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Likestillingsredegjorelse for DFQ

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 kjgnnsbasert vold.

Hva er aktivitets- og redegjorelsesplikten?

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

| den forste delen av denne rapporten redegjeres det for kjgnnslikestillingen i DF@, der
kjennsbalanse, midlertidighet, deltid og foreldrepermisjon redegjgres for. | den andre delen av
rapporten redegjeres 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, lanns- og arbeidsvilkar, forfremmelse og utviklingsmuligheter,
tilrettelegging og mulighet for a8 kombinere arbeid og familieliv.
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1 Tilstand for kjonnslikestilling

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

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

Kjennsbalanse Midlertidig Foreldrepermisjon | Faktisk deltid
ansatte Gjennomsnittlig antall uker
Kvinner Menn Kvinner | Menn Kvinner Menn Kvinner | Menn
2024 506 368 19 26 18 10 15 5
2025 532 368 31 23 15 11 12 6

1.1.1 Kjonnsbalanse

Det var 532 kvinner og 368 menn som jobbet i DF@ ved utgangen av 2025. Dette gir en kvinneandel
pa 59,1 prosent, som er 1,2 prosentpoeng hayere enn i 2024. Kvinneandelen i DF@ har veert stabil
over de siste drene. Som vist i figur 1 er kjgnnsforskjellene sterst i IT-divisjonen med en overvekt av
menn, og i lannsdivisjonen med en overvekt av kvinner. For kartlegging av lennsforskjeller og
kjennsfordeling pa ulike nivder vises det til likestillingsredegjorelse for 2024.

Figur 1. Antall kvinner og menn pr. divisjon.
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Divisjon for offentlige anskaffelser (ANS), IT-divisjonen (IT), Kommunikasjonsenheten (KOM), Lennsdivisjonen
(LD), Regnskapsdivisjonen (RD), Strategi- og fellestjenestedivisjonen (SFD) og Divisjon for styring, organisering
og ledelse (SOL).
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1.1.2 Midlertidig ansettelse

Som vist i figur 2 ser vi at 54 ansatte - 31 kvinner og 23 menn, hadde midlertidig ansettelse ved
utgangen av 2025. 13 av disse var ansatt som leerlinger, 5 ansatt pa pensjonistvilkar, 8 timelennede
og 28 fulltidsansatte. Midlertidigheten blant fulltidsansatte skyldes midlertidig behov

ifm. sykefraveer, foreldrepermisjoner og midlertidige prosjekter. Overvekten av kvinner i denne
gruppen gjenspeiler kjgnnsbalansen innenfor disse fagomradene blant gvrige ansatte.

Figur 2. Antall kvinner og menn pr. type midlertidig stilling.

Kjgnnsfordeling pr. type midlertidig stilling

A A A A AN
0 O N D~ O OO

oON PO

Leerling Pensjonistvilkar Timelgnnet Fulltidsansatt

m Kvinner ®mMenn

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 2025 12 kvinner og 6 menn som jobbet deltid. Flertallet av disse jobber i starre enn 50
% stilling. For kartlegging av ufrivillig deltid vises det til likestillingsredegjorelse for 2024.

Figur 3. Antall kvinner og menn pr. stillingsprosent.
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1.1.4 Foreldrepermisjon

I tabell 1 og figur 4 presentert under, ser vi at det var 35 kvinner og 22 menn som tok ut
foreldrepermisjon i forbindelse med fadsel i lopet av 2025. | giennomsnitt har hver kvinne tatt ut 15
uker foreldrepermisjon og hver mann 11 uker permisjon. Tallene viser bare uttak av permisjon som

er gjorti 2025.

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 DFG

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

e Medarbeiderundersgkelsen MUST gjennomfgres annen hvert ar. Resultatene fra
undersgkelsen blir fulgt opp pa en systematisk og malrettet mate.

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

e DF@s arbeidsmiljoutvalg og vernetjeneste behandler viktige temaer innenfor det
fysiske og psykososiale arbeidsmiljget.

e Hvert ar skal alle ansatte inviteres til en lannssamtale med sin naermeste leder. Dette er
en samtale om den ansattes kompetanse, ansvar, lonn 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 pd nyansattsamling der viktig
informasjon rundt den ansattes rettigheter og plikter tas opp. Nye ledere mai tillegg
gjennomfare en opplaeringspakke med ulike kurs for ledere.

e DF@s lannspolitikk er utarbeidet i samarbeid mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte og
inneholder ulike lennspolitiske elementer, kriterier for lannsfastsettelse og arenaer for
lennsutvikling. | lannspolitikken er det nedfelt at det ikke skal forekomme
lennsforskjeller ut fra diskrimineringsgrunnlagene.

e Iden halvarige HR-rapporten blir status for en rekke HR-omrdder presentert.
Resultatene benyttes som indikatorer for status i virksomheten, og hvor det settes inn
forbedringstiltak.

e Aktivitets- og redegjorelsesplikten er nedfelt i DF@s reviderte virksomhetsplan.
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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 har kartlagt kjgnnsbalanse og kjennsforskjeller i deltid, midlertidighet og
foreldrepermisjon. Undersgkelsen er basert pa opplysninger som er 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 a
undersgke og kartlegge, analysere drsaker, iverksette tiltak, vurdere resultater. Arbeidsgruppen
gikk gijennom hvert diskrimineringsgrunnlag sett opp mot omradene nevnti loven.

2.3 DF@s arbeid for a sikre likestilling og motvirke
diskriminering innen de ulike personalomradene

2.3.1 Rekruttering

Antallet sgkere og nyansatte rapporteres internt av HR-avdelingen hvert halvar i et
mangfoldsperspektiv. Her folges sakertall og ansettelser av sgkere med innvandrerbakgrunn opp,
og det hari 2025 veaert en gkning i antall ansettelser i denne gruppen. Det er et prioritert omrade a
oke mangfoldet blant ansatte med hulli CV og funksjonsnedsettelse. | tillegg til at det jobbes med
mangfold ved kunngjering av stillinger, samarbeides det tett med NAV for ansettelser blant
grupper som har falt utenfor arbeidslivet. For 2025 var det satt en ambisjon om & gke oppslutning
om traineeordningen, og det er ansatt én ny traineestilling. Bruk av traineeordningen vil fremover
vurderes opp mot andre virkemidler for ansettelser i disse malgruppene.

For a sikre mangfoldsperspektivet innen de gvrige diskrimineringsgrunnlagene skal ledere i DF@
ogsa gjennomfgre et obligatorisk e-laeringskurs i mangfoldsrekruttering. HR-avdelingen vil i tillegg
gjennomfare fysisk oppleering i rekruttering for alle ledere i DF@ i 2026. Her vil temaer blant annet
vaere inkluderende kunngjeringstekster, positiv seerbehandling, direkte og indirekte diskriminering
og tilrettelegging for mangfold vaere tema, herunder bevisstgjering rundt & motvirke
diskriminering pa bakgrunn av seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk.

Det er ved nyrekrutteringer bevissthet rundt ubalanse i kjgnn innen enkelte fagomrader og
stillingsnivaer.

Det pagar et arbeid for a videreutvikle DF@s arbeidsgiverprofilering. Dette arbeidet innebaerer
blant annet en gjennomgang av karrieresider og kunngjeringstekster hvor mangfold er et av
perspektivene som skal ivaretas. Dette arbeidet vil falges opp videre i 2026.
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2.3.2 Lonns- og arbeidsvilkar

Det er nedfelt i DF@s lennspolitikk at det ikke skal forekomme lgnnsforskjeller ut ifra kjenn,
graviditet, permisjoner, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion og livssyn, funksjonsnedsettelse,
seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kjsnnsuttrykk og alder. Dette gjelder bade ved
lennsfastsettelse og ved lokale lennsforhandlinger.

For a forebygge risiko for utilsiktede skjevheter er det i 2025 gkt bevisstgjering rundt bruk av
relevant lgnnsstatistikk ved lannsfastsettelsesprosesser. Dette arbeidet folges opp av divisjonenes
HR-kontakter, og vil viderefgres i 2026. Det vil giennomfgres kartlegging av lennsforskjeller og
kjgnnsfordeling pa ulike nivaer i likestillingsredegjerelsen for 2026.

2.3.3 Tilrettelegging og mulighet for a kombinere arbeid og familieliv

| forbindelse med det pagaende arbeidet med a gke andelen ansatte med funksjonsnedsettelse og
hulli CV jobbes det med a kartlegge og falge opp behov for tilrettelegging, bade generelt og pa
individuelt niva. Behov for individuell tilrettelegging avklares i forbindelse med intervjuer og ved
oppstart av nyansatte, og falges opp av aktuell leder. Det vil ogsa gjennomfares fysiske
vernerunder i 2026.

| forbindelse med oppfelgingen av fjordrets kartlegging av ufrivillig deltid vil ansatte som jobber
deltid felges opp saerskilt i forbindelse med mal- og utviklingssamtaler. Det vil i 2026 gjennomfgres
en ny kartlegging av ufrivillig deltidsarbeid.

DF@ har i 2025 revidert var livsfasepolitikk. Den nye livsfasepolitikken har blant annet tydeliggjort
muligheter for tilrettelegging av arbeidsoppgaver og arbeidstid i forbindelse med graviditet,
smabarnsfasen og andre omsorgsoppgaver. Det vil i 2026 jobbes med bekjentgjgring av
livsfasepolitikken samt opplaering av ledere i etterlevelse av denne.

2.3.4 Forfremmelse og utviklingsmuligheter

DF@ har en nedfelt kompetansestyringsprosess som 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 lederoppleaering hvor det blant annet skal vaere 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.

Det vil i 2026 jobbes videre med at alle ansatte sikres kompetanseutvikling og utviklingsoppgaver i
trdd med malsettingen i revidert livsfasepolitikk. Dette arbeidet vil giennomfgres i forbindelse med
implementeringen og lederopplaeringen i livsfasepolitikken.

2.3.6 Trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold

DF@ jobber med dette gjennom forebyggende arbeidsmilje og HMS-arbeid. 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. DF@ skal etter
planen revidere varslingsrutinen i 2026. Medarbeiderundersgkelsen MUST skal gjennomfares i
2026, og eventuelle avvik vil falges opp ved behov.
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