Likestillingsredegjgrelse 2023
Statsforvalteren i Agder

Statsforvalteren har en lovbestemt plikt til & jobbe aktivt, malrettet og planmessig for a
fremme likestilling og hindre diskriminering, og vi skal dokumentere og redegjgre for
arbeidet vart, jf. likestilling- og diskrimineringsloven §§ 24 og 26. Pa Bufdirs hjemmesider

star det mer om denne plikten: Aktivitets- og redegjgrelsesplikt (ARP) for offentlige myndigheter |
Bufdir

| trad med likestillings- og diskrimineringsloven jobber vi systematisk for a8 fremme likestilling
og hindre diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjennsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder og andre vesentlige forhold ved en person, og
kombinasjoner av disse grunnlagene. Med etnisitet menes blant annet nasjonal opprinnelse,
avstamning, hudfarge og sprak. Med likestilling mener vi likeverd, like muligheter og like
rettigheter. Likestilling forutsetter tilgjengelighet og tilrettelegging.

Statsforvalteren i Agder har som arbeidsgiver en egen «Handlingsplan for likestilling-,
inkludering og mangfold».

Embetet ble sertifisert under Likestilt Arbeidsliv (LA) 2018, og re-sertifisert i 2021: Likestilt
arbeidsliv - Agder fylkeskommune (agderfk.no) Vi jobber for re-sertifisering i 2024.

likestilt
arbeidsliv

SERTIFISERT



https://www.bufdir.no/fagstotte/produkter/aktivitets__og_redegjorelsesplikt_for_offentlige_myndigheter/
https://www.bufdir.no/fagstotte/produkter/aktivitets__og_redegjorelsesplikt_for_offentlige_myndigheter/
https://agderfk.no/vare-tjenester/folkehelse-levekar-og-likestilling/likestilt-arbeidsliv/
https://agderfk.no/vare-tjenester/folkehelse-levekar-og-likestilling/likestilt-arbeidsliv/

Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Ngkkeltall kignnsbalanse 2023:

Betegnelse pa rapporteringskrav Kvinner | Menn | Totalt
Sum antall ansatte 119 45| 164
Sum antall deltidsansatte 5 2 7
Sum antall midlertidige ansafte 8 4 12
Sum antall ansatte med personalansvar 10 4 14
Ufrivillig deltid 0 0 0

e Kjpnnsbalansen totalt i virksomheten: 119 kvinner og 45 menn

o Midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall): 8 kvinner og 4 menn

e Ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall): 5 kvinner og 2 menn

e Ansatte med personalansvar (kjgnnsforskjell i antall): 10 kvinner og 4 menn
e Ufrivillig deltid: 0 kvinner og 0 menn.

e Totalt antall arsverk faste stillinger: 142,4

e Totalt antall arsverk deltidsstillinger: 9,1

Det er atte feerre menn ansatt i embetet i 2023 sammenlignet med 2022.

Vi har feerre midlertidig ansatte i 2023 enn aret fgr. Av de midlertidige ansatte har vi tatt
med tre ansatte studenter som er ekstrahjelp pr 31.12.23.

Gjennomsnittlig ukesverk foreldrepermisjon kvinner 18
Dagsverk foreldrepermisjon kvinner 369
Antall kvinner | foreldrepermisjon 4
Gjennomsnittlig ukesverk foreldrepermisjon menn 1
Dagsverk foreldrepermisjon menn 162
Antall menn i foreldrepermisjon 3

e Gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon fordelt pa kjgnn: 11 uker for menn og 18
for kvinner.

e Gjennomsnitt dagsverk foreldrepermisjon fordelt pa kjgnn: 369 dagsverk for kvinner
og 162 dagsverk for menn.

e Antall kvinner i foreldrepermisjon: 4

e Antall menn i foreldrepermisjon: 3

Det er stor nedgang i dagsverk foreldrepermisjon menn i 2023 forhold til i 2022, fra 222 til
162. Nedgang ogsa i antall menn i foreldrepermisjon fra fjoraret.



Var kartlegging viser at vi ikke har ansatte som jobber ufrivillig deltid. Som hovedregel blir
alle som gnsker det, tilbudt heltidsstilling. Vi tar arbeidshelse opp i medarbeidersamtalene,
og jobber videre med a fa til en mer systematisk kartlegging. Vi gnsker a se dette i
sammenheng med tilrettelegging, herunder gkt bruk av hjemmekontor for a forhindre
ufrivillig deltid.

Lgnn:

Arslgnn (Kvinner/menn) Arsionn (Kvinner/menn)

1882%

\

DES 2823

Under fglger en oversikt over:

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

Betegnelse pa rapporteringskrav Antall kvinner | Andel kvinner | Antall menn | Andel menn | Arslgnn kvinner | Arslgnn menn | Andel kvinners lgnn av menns lgnn
Totalt i virksomheten 119.0 726 % 45.0 27.4% 708 292.0 707 686.0 100.1 %

Kategori 1: Embetsledelse/Dir/Admsjef 5.0 62.5 % 3.0 375% 1131146.0 1104241.0 102.4%

Kategori 2: Seksjonssjef/Ass dir 15.0 83.3% 3.0 16.7 % 910 155.0 776 625.0 117.2%

Kategori 3: Saksbehandler 1 65.0 707 % 27.0 203 % 688141.0 705757.0 97.5%

Kategori 4: Saksbehandler 2 32.0 76.2% 10.0 23.8% 603 890.0 605 534.0 99.7 %

Kategori 5: Kontorstillinger 20 50.0 % 2.0 50.0 % 462 530.0 546 238.0 84.7 %

Kategori 6: Fagarb. stillinger 0.0 0.0 0.0 0.0

Kategori 7: Learlinger 0.0 0.0 0.0 0.0

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: laerlinger



Vi oppnadde for fgrste gang 100% likelgnn i 2022 (se graf over) pa totaltallet for
virksomheten. | 2023 er kvinners andel av menns lgnn pa 100,1% pa totalen. | aldersgruppen
40-59 ar er menns lgnn pa kr 706 507, mens kvinner i denne aldersgruppen tjener i
gjennomsnitt kr 739 417. Dette inkluderer lederne.

Vi har de tre siste arene sett en gradvis gkning av kvinners andel av menns lgnn. Ser vi
derimot pa kategori 3 og 4, der flertallet av vare ansatte befinner seg, er fremdeles kvinners
andel av menns Ignn lavere.

Rekruttering:

Det ble foretatt 32 ansettelser i 2023, mot 22 aret fgr. Til sammenligning var det 26
ansettelser i 2020 og 331 2021. Kun 4 menn er ansatt i 2022 noe som utgjgr 18,2% menn. |
2020 utgjorde andelen menn 19,2 %, med en liten gkning i 2021, med 21,2%, mens i 2022
ser vi dessverre at det er enda faerre. Vi er saerdeles oppmerksomme pa denne skjevheten.

Vi har i 2023 seksjonert avdelingene, og ansatt to til tre nye seksjonsledere per avdeling.
Omorganiseringen pagar fremdeles i 2024.

Sykefravaer:

Under fglger en oversikt over:
e Totalt sykefraveer 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)
o Sykefraveer fordelt pa kvinner og menn
e Avtalte arbeidsdager for kvinner og menn

Sykefraveer

Betegnelse pa rapporteringskrav Dager/Prosentdel
Sum totalt sykefraveer (legemeldt og egenmeldt) 24480
Prosent sykefravaer (legemeldt og egenmeldt) 6.7%
Sum totalt sykefraveer menn (legemeldt og egenmeldt) 472.0

Prosent sykefravaer menn (legemeldt og egenmeldt) 46%

Sum totalt sykefravaer kvinner (legemeldt og egenmeldt) 10760

Prosent sykefravaer kvinner (legemeldt og egenmeldt) 75%

Antall legemeldte sykedager for menn 327.0
Prosent legemeldte sykedager for menn 32%
Avitalte arbeidsdager for menn 101840
Antall legemeldte sykedager for kvinner 135680

Prosent legemeldte sykedager for kvinner 59%

Avtalte arbeidsdager for kvinner 26422.0

Antall egenmeldte sykedager for menn 145.0

Prosent egenmeldte sykedager for menn 14%

Antall egenmeldte sykedager for kvinner 408.0

Prosent egenmeldte sykedager for kvinner 1.5%

Statsforvalteren i Agder hadde i 2023 et sykefravaer pa 6,7%, mot 5,4% aret fgr. |
pandemidrene 2020 og 2021 var sykefraveeret sveert lavt pa henholdsvis 2,82% og 3,98%,
mens det de to arene fgr pandemien 13 pa henholdsvis 4% i 2018 og 5% i 2019. | hovedsak er
det langtidssykmeldte som trekker opp fravaeret, men vi ser at korttidsfravaeret har gkt fra 3.
kvartal og ut aret, noe som skyldes at mange fikk covid, influensa og andre luftveisvirus.
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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 @ fremme likestilling og motvirke
diskriminering:

Vart likestillingsarbeid er i tillegg til FNs baerekraftsmal, konvensjoner, relevante lover
og oppdrag fra departement, forankret i “Regionplan Agder 2030 og “Regional plan
for likestilling, inkludering og mangfold pa Agder (2015-2027)".

Vi har egen handlingsplan for likestilling, inkludering og mangfold for Statsforvalteren
i Agder. Denne planen er forankret i baerekraftsmal 5, 8 og 10. Planen er vedtatt i
ledergruppen.

Vi har siden 2018 veert sertifisert giennom Likestilt Arbeidsliv (LA), og vi arbeider
kontinuerlig med de syv innsatsomradene som inngar her. | november 2021 ble vi re-
sertifisert gjennom Likestilt Arbeidsliv, og vi jobber for re-sertifisering ogsa i 2024.
Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er ellers inkludert i den gvrige
personalpolitikken, som informasjon og rutiner om blant annet permisjoner, livsfase,
sykefravaer, 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.
Vart varslingssystem gjennom Risk Manager er i ferd med a bli utfaset. Inntil nytt
system er pa plass er det etablert en midlertidig I@sning for a sikre melding og
behandling av avvik. Statsforvalternes fellestjeneste (STAF) er i gang med anskaffelse
av en ny permanent Igsning.

Likestillingsredegjgrelsen er basert Bufdirs mal og er tilgjengelig pa var hjemmeside.

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

Var struktur i arbeidet for likestilling:

Vi har eget samarbeidsutvalg (SAMU). Her mgter arbeidsgiver, hovedverneombud og
tillitsvalgte. SAMU skal ivareta medbestemmelse i henhold til hovedavtalen og
arbeidsmiljgloven § 7-2. SAMU har manedlige mgter, gjennomfgrt ogsa i 2023. Her
droftes saker som sykefraveer, fysisk og psykisk arbeidsmiljg, avvik samt eventuell
orientering om varslingssaker. Det skrives referat fra mgtene i SAMU som er
tilgjengelige for alle ansatte.

Embetet har ogsa et likestillings-, inkluderings- og mangfoldsutvalg (LIM-utvalget). |
LIM-utvalget mgtes representanter for hver fagavdeling. Utvalget ledes av
landbruksdirektgren. Ledergruppen har vedtatt eget mandat for utvalget, der det gar



frem at utvalget skal vaere en veileder og padriver for arbeidet med likestilling,
inkludering og mangfold internt i embetet. Utvalget skal fglge opp og evaluere mal og
tiltak i LIM-planen. Utvalget mgtes jevnlig, og referat fra mgtene er tilgjengelige for
alle ansatte.

LIM-utvalget skal ogsa fglge opp embetets re-sertifisering i Likestilt Arbeidsliv, og
utvalget er fra 2023 embetes prosjektgruppe for LA. Embetet bruker
sertifiseringsordningen LA som et verktgy og en metode for systematisk a fremme
likestilling, inkludering og mangfold i embetet.

Embetet har egen vernetjeneste. Hovedverneombudet representerer arbeidstakerne
i HMS-spgrsmal og mgter i SAMU. Hver avdeling har ett verneombud med vara.

Vi har egen AKAN-kontakt for arbeid med rusforebygging pa arbeidsplassen.
Gjennomgaende arbeides det med likestilling i ledergruppen og den enkelte avdeling,
der HR er szrlig sentral. Arbeidet med likestilling inngar i ledergruppens arshjul. Avd.
direktgrene skal rapporter til ledergruppen om eget likestillingsarbeid etter vedtatt
sjekkliste.

Vi har retningslinjer for rekruttering. Som statlig aktgrer skal vi ga foran i
inkluderingsarbeidet, og bidra til at personer med nedsatt funksjonsevne eller som
har hull i CV-en far arbeid. Kvalifiserte sgkere i malgruppen kalles inn til intervju.
Dette gjenspeiler seg i Personalreglementet for Statsforvalterne og i prosedyre for
rekruttering hos Statsforvalteren i Agder.

Hvordan arbeider vi for a undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre?

Som sertifisert under Likestilt Arbeidsliv er vi forpliktet til a jobbe strukturert med alle
de syv innsatsomradene, som er: forankring, inkluderende arbeidsmiljg,
heltidskultur, universell utforming og tilrettelegging, rekruttering og karriere, livsfase
og likelgnn. For a oppna sertifisering ma det kartlegges og evalueres hvordan
tilstanden er i embetet pa hver av disse omradene. Resultatene fra kartleggingen
brukes aktiv i oppdateringen av eksisterende planer, og i utformingen av tiltak ved
LIM-plan.

Embetet er lokalisert i nytt bygg som er universelt utformet, og tilrettelagt slik at det
er mulig a jobbe her selv om man har eller far en funksjonsnedsettelse. Det er eget
hvilerom for ansatte som har behov for det, og cellekontorer tilgjengelig for de som
trenger det. Hvilerommet kan benyttes til tro- og livssynspraksis. Vi har
toalettfasiliteter som er kjgnnsngytrale 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. Vi har et avvikssystem der ansatte
kan komme med forbedringsforslag og melde fra om forhold i bygget som ikke
fungerer.

Det gjennomfgres vernerunder arlig, bade nar det gjelder fysisk og psykososialt
arbeidsmiljg.

Embetet har avtale med AVONOVA bedriftshelsetjeneste. De bistar oss i spgrsmal om
arbeidshelse og psykososialt arbeidsmiljg. Alle ansatte fikk i 2023 tilbud om
arbeidsplasstilpasning fra ergonom fra AVONOVA.

HR tilgjengeliggjorde ngkkeltall for kjgnnslikestiling for tillitsvalgte fgr
Isnnsforhandlingene hgsten 2023. Lgnnsforhandlingen ble evaluert i etterkant. For
alle nyansatte lager vi oppstillinger for kjgnn og Ignn, slik at dette kan kartlegges og
tiltak kan settes inn ved behov.



e Ansatte er oppfordret til 3 melde ifra giennom avviksrapporteringen. Det gjelder
bade fysiske forhold knyttet til arbeidsplass, lys, stey med mer — og ogsa i forhold til
det sosiale og psykiske arbeidsmiljget. Informasjonen som kommer frem her fglges
opp av hovedverneombud og ledelse.

e Vigjennomfgrer jevnlig medarbeiderundersgkelser i samarbeid med departementet.
Siste undersgkelse ble gjennomfgrt hgsten 2022 (MUST). Det er standardiserte
spgrsmal utviklet av STAMI. Vi har mulighet til 3 legge til egne
tilleggsmoduler. Medarbeiderundersgkelser skjer som hovedregel annethvert ar.

e Det er gjennomfgrt medarbeidersamtaler i 2023. Det er utarbeidet egne maler for
samtalene, for a sikre systematikk og lik praksis. Lennssamtaler gjennomfgres separat
med utgangspunkt i eget skjema.

e For a kunne arbeide med diskrimineringsrisiko og likestillingshindre, er det ngdvendig
a ha god og oppdatert kunnskap om tema. Ved a delta i Likestilt Arbeidsliv gker vi var
kompetanse og blir bevisst vare holdninger knyttet til likestillings- og
diskrimineringsarbeid. Pa de ulike fagdagene og prosjektledersamlingene leerer vi
refleksjonsmetodikk og tematikk sammen med andre virksomheter.

e Hgsten 2024 deltok vi i prosjektet «Baerekraftige embeter». Prosjektet har som mal a
sikre implementering av baerekraftsmalene, og at vi i vare oppdrag ivareta de tre
dimensjonene for baerekraftig utvikling (6konomisk, miljg og sosial dimensjon). Pa
fellessamling for alle ansatte var likestilling, inkludering og mangfold tema for
dilemmatrening.

e Vikartlegger arlige tilstanden for kjgnnslikestilling i embetet. Vi er i rekrutteringen
bevisst pa at ikke skjevheten i ansettelsen av kvinner og menn skal vedvare.

Beskrivelser av risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Vi har gjennom flere ar sett at det er Ignnsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige ansatte.
Dette viser en risiko i Ignnspolitikken var, slik vi har sett i tabellen over. Selv om vi for 2023
har oppnadd likelgnn for totalen, ser vi at menn fremdeles tjener mer enn kvinner pa
saksbehandlerniva. Det er i denne kategorien vi har flest ansatte.

Selv om vi har en god spredning i alder og fagfelt, har vi likevel en tildeles homogen kultur
blant de ansatte som kan skape barrierer for de som fgler seg annerledes. Var arbeidsplass
bor etterstrebe mer mangfoldighet. Var malsetting er & ha en organisasjonskultur som
fremmer ulikhet som en ressurs. Her har vi fortsatt en jobb a gjgre. Vi ser at vare sprakkrav,
inkludert a beherske begge malformer, kan fremsta ekskluderende i forbindelse med
rekruttering. Som ngkkeltallene viser, er flertallet av ansatte kvinner og trenden fortsetter.
Dette reflekterer av det blir skjevfordeling i enkelte utvalg og fa menn i noen avdelinger.

Vi har mange og omfattende rutiner for a sikre et trygt og gode arbeidsmiljg, forhindre
diskriminering og fremme likestilling, men informasjonsmengden og systemene i seg selv kan
gjore 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 tilbyr fleksibel arbeidstid, slik at det er mulig a kombinere arbeid og familieliv. Ansatte kan
spke om hjemmekontor inntil to dager i uken, med muligheter for flere dager i seerskilte
tilfeller. Det gir muligheter a kombinere arbeid og familieliv, og for en god livsfasepolitikk.
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Vi ser at fleksibilitet er bra, men er klar over fallgruver i forhold til produksjon og
arbeidsmiljg. Derfor har vi en individuell innretning slik at tilfeller der hjemmekontor ikke
fungerer godt blir fanget opp.

Bygget er universelt utformet. Overgangen til a jobbe i dpent landskap gar bedre og bedre,
og vi opplever at dette i stor grad en tilvenningssak. | apent landskap vil ansatte matte
paregne lyd fra telefoner og prat fra fellesarealer. For enkelte kan dette skape utfordringer.
Det er tidvis ogsa utfordringer med lydanlegg pa fellessamlinger i kantina. Vi venter
fremdeles pa at nytt mgteromsutstyr skal installeres for a fungere optimalt. For personer
med nedsatt hgrsel vil dette kunne vaere utfordrende.

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

Tillitsvalgte, LIM-utvalget og ledelsen har sett pa fglgende mulige arsaker til risikoer og
hindre:

e Var lokale Ignnspolitikk har som mal @ blant annet motvirke diskriminerende
Ignnsforskjeller. Lonnsforskjellene mellom kvinner og menn kunne tidligere i stor
grad forklares ved flere menn med hgy kompetanse og bred erfaring i virksomheten
enn kvinner. Over tid fremstar dette derimot ikke som eneste gyldige
forklaringsfaktor. Det er fremdeles behov for en mer inngdende analyse mht. likelgnn
for kategori 3 og 4.

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

e Vi har gode retningslinjer mot trakassering og diskriminering som er tilgjengelige pa
vart intranett. | tillegg har vi et eget varslingssystem, for a sikre oppfglging av avvik og
varsler. Vi har synliggjort varslingsmuligheten ved & opprette egen varslingsknapp pa
intranettets hovedside. Vi ser likevel at mulighetene for varsling ikke er godt nok
kjent, og ikke alle vet hvordan det skal brukes. Dette er en risiko for at det blir meldt
feerre avvik og varsler.

e Enkelte avdelinger har hatt svaert lang saksbehandlingstid og alle avdelinger har krav
om gkt effektivisering. Samtidig har embetet strammere gkonomiske rammer. Dette
medfgrer en risiko for at arbeidsbelastningen til ansatte blir for hgy.

e Knapphet pa ressurser medfgrer ogsa risiko for at forebyggende likestillingsarbeid
nedprioriteres. Det er darligere rammevilkar enn tidligere til 3 kunne jobbe med
innsatsomradene. Vi hadde gjerne sett at embetet ble tilfgrt egne midler til 3 kunne
styrke innsatsen pa dette viktige arbeidet.

o A jobbe i spennet mellom hgye krav produksjon og faerre ressurser, kan fgre til at vi i
mindre grad prioriterer a gi folk som er utenfor arbeidslivet en sjanse hos oss.

Beskrivelse av nye og pagaende tiltak:

e For aret 2023 har vi hatt seerlig fokus pa rekrutteringstiltak og a skape en
helsefremmende arbeidsplass. Dette var tema for HR-konferansen 2023, og har blitt
formidlet til vare ledere gjennom aret.

e Deter lagt ned betydelige ressurser i 8 modernisere sprak og innhold i
stillingsannonsene vare. | er szerlig bevisst pa a treffe bade menn og kvinner i vare
annonser, dette gjennom bla. bildebruk og tekst. Vi har tatt i bruk programmatisk



annonsering som retter seg mot spesifikke malgrupper og annonser i flere kanaler. Vi
har rekrutteringsfilmen som brukes pa digitale plattformer, som VG, Aftenposten,
samt lokale aviser.

Bygget vart er universelt utformet, og alle ansatte har i 2023 fatt tilbud om et
individuelt mgte med ergoterapeut for a tilpasse egen kontorplass. Ergonomisk
utstyr er innkjgpt for de som har hatt behov for det. Vi sitter i apent landskap, men
ansatte som har hatt behov for egen skjerming pa kontor har fatt tiloud dette. Det
har vaert gjennomfgrt kurs i bruk av ergonomiske stabrett, som har blitt veldig
populeaert. Vi har mattet ga til innkjgp av flere brett.

Retningslinjen for bruk av hjemmekontor har blitt evaluert av de tillitsvalgte og
hovedverneombud i SAMU. Evalueringen viste at avtalen fungerer godt og vil bli
viderefgrt.

Det har ikke veert prioritert ressurser til personalsamling for alle ansatte i 2023, men
vurderes som tilbake i 2024. For & sikre felles forstaelse av baerekraftsmalene ble det
gjiennomfg@rt en dagssamling for alle ansatte med dilemmatrening og undervisning.
Utvidet ledergruppe har ogsa i 2023 deltatt i lederutviklingsprogrammet VIDSYN for
alle embetene. Programmet ble avsluttet hgsten. Evalueringer fra programmet viste
blant annet at ledergruppen hadde utviklet mer psykologisk trygghet og en mer
enhetlig praksis, og at det var bedring i tverrgaende oppgavelgsning for embetet. En
utfordring fremover var blant annet a fa merverdi av programmet for alle ansatte,
god ledelse og verdi av OU-prosessen samt felles prioriteringer.

Det har i 2023 blitt innfgrt manedlige arbeidslunsjer for ledere, med spesielt fokus pa
hva som er god personalledelse. Her er det lagt til rette for erfaringsutveksling og
jobbing med aktuelle case.

Tillitsvalgte fikk i forkant av Innsforhandlingene tilgang til oppdatert

I@nnsstistikk herunder ansattkategorier og kjgnn. Embetet har gatt til innkjgp av ny
programvare for a sikre rettferdig og god praksis pa gjennomfgring av lokale
Isnnsforhandlinger. Dette skal tas i bruk for fgrste gang i 2024. Her vil de tillitsvalgte
fa direkte adgang til a ta ut Ignnsstatistikker.

Opprettelse av nye seksjoner har gitt nye interne karrieremuligheter og flere
lederstillinger. Dette har fgrt til forfremmelse og utviklingsmuligheter for flere
ansatte.

Vi har vaert medarranggr pa enkelte seminarer, webinar og konferanser ogsa i 2023,
for a sette fokus pa sentrale temaer i var landsdel og for a heve egen kompetanse. Vi
har blant annet bidratt til UiAs Likestillings- og mangfoldskonferanse om veier
mellom utenforskap og innenforskap, barn og ungeseminar under Arendalsuka,
oppvekstreform - fra samhandling til 3 handle sammen (Handlingsplanfestival), og
webinarer om boligsosialt arbeid. Eksternt likestillingsarbeid inngar i vare ordinaere
oppdrag og oppgaver.

Vi flagger under Pride i juni og under Pride-uken i Arendal. Vi flagget ogsa med det
norske flagget pa samenes nasjonaldag, og skal ga til innkjgp av det samiske flagget i
2024.

Vi hadde eget 8. mars-arrangement for alle ansatte, der vi inviterte Fauzia Mohamed
Hashi for a snakke om kjgnnslikestilling, menneskerettigheter og kvinner med
flerkulturell bakgrunn.

Vi har veert padrivere for at andre embeter skal ha aktiviteter og redegjgre i henhold
til likestillings- og diskrimineringsloven. Vi har anbefalt sertifisering giennom LA. Vi



har bla. holdt innlegg for alle Statsforvalterne pa oppdrag fra Bufdir, og egne innlegg
for Statsforvalteren i Oslo og Viken og Statsforvalteren i Innlandet. Var HR-radgiver er
kontaktperson for HR i de andre embetene for aktivitets- og redegjgrelsesplikten.

Vi har i 2023 etablert egen CRPD-prosjektgruppe internt som fglger opp
implementeringen av konvensjonen.

Tiltak vi planlegger for 2024 er videre oppfelging av Likestilt Arbeidsliv med re-
sertifisering i november, revidere tiltak i LIM-planen, videre oppdatering av likestilling
— og diskriminering pa nytt intranettet og hjemmeside, fglge opp sjekklisten for
ledergruppen og na flere potensielle jobbspkere. Vi gnsker ogsa en bedre innrullering
(onboarding) av nyansatte.

| 2024 er det igangsatt et internt lederutviklingsprogram med manedlige samlinger
gjennom hele aret. Her er temaene bla. sykefravaersoppfaglging, helsefremmende
arbeidsplass, mangfoldsrekruttering, tilrettelegging og arbeidsmiljg.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Hvordan har vi evaluert arbeidet vart?

LIM-utvalgets mandat er a vaere en vaktbikkje, og kontinuerlig jobbe med a evaluere
embetets likestillingsarbeid

VIDSYN har lagt opp til egne evalueringsaktiviteter

HR har en kvalitetssikringsfunksjon

SAMU har kvartalsvis giennomgang av sykefravaersstatistikk og manedlig av
rekrutteringsarbeidet embetet

| ledermgtene diskuteres og evalueres det rutiner og praksis

Hvordan vurderer vi resultatet av tiltakene?

Vi har en praksis pa at kvalifiserte jobbsgkere med hull i cv og/eller
funksjonsnedsettelse og/eller personer med innvandrerbakgrunn blir invitert til
intervju. HR sikrer at kvalifiserte sgkere kalles inn, og ledere har blitt flinkere til a selv
finne aktuelle kandidater. Vi gnsker a tiltrekke oss flere sgkere i disse kategoriene. Vi
erkjenner likevel at selv om flere kommer til intervju har det dessverre ikke fgrt til
flere ansettelser.

Vi ser med uro pa at andel menn sank ytterligere i 2023. Tross tiltak vi har
giennomfgrt, har det ikke lykkes a stoppe trenden. Vi sliter med a finne egnede
virkemidler vi kan benytte for a rekruttere flere menn.

Vi opplever bygget hovedsakelig som et godt sted a vaere, men det tar tid a bli vant til
nytt arbeidsplasskonsept. For noen er det krevende a jobbe i dpent landskap, men
det blir faerre som sliter. Bygget er universelt tilrettelagt, men krever at den enkelte
benytter seg av virkemidlene.

Det har veert mange nyansatte ogsa i 2023. Selv om hver enkelt tilfgrer embetet stor
verdi, ser vi at vi samlet sett ikke oppnar stor nok grad av mangfold. Vi har et godt
arbeidsmiljg, men vi erkjenner at det kan veere vanskelig a skille seg ut i mengden.
HR har fatt en forsterket posisjon som bidragsyter av utviklingsarbeid i avdelingene.
Dette sikrer enhetlig og mer rettferdig praksis i arbeidshverdagen til de ansatte. Mer
synlighet fra HR i avdelingene gjgr oss ogsa i stand til a fange opp konflikter,
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urettferdig praksis og medarbeidere som sliter. HR i 2023 vzert i alle avdelinger for a
snakke om ou-prosess og tillitsbasert ledelse.

Etter at vi har hatt likestilling og ikke-diskriminering som tema i fellessamlinger,
merker vi et gkt engasjement blant de ansatte (blant annet under «bzerekraftige
embeter» og 8. mars-arrangement).

At lederne har deltatt pa VIDSYN har styrket dem som team og bidratt til 3 gke den
psykologiske tryggheten.

Mange avviksmeldinger pa forhold i bygget viser at avvikssystemet virker og er kjent.
Rutinen for mobbing og trakassering er god, men det bgr presiseres bedre at det
ogsa handler om kjgnnsbasert vold.

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.

Nye seksjonsledere kan vaere med pa a utfordre etablert praksis og bringe med seg
verdifulle bidrag. Dette er synergier vi ma vaere bevisste pa a utnytte fremover for a
bli en lzerende organisasjon. Her blir det interne lederprogrammet viktig.

Var statsforvalter bidrar til a sette gkt fokus pa likestilling, inkludering og mangfold
bade internt og i Agder. Dette gir pafyll av energi ogsa til ansatte i embetet.

Det er krevende a fglge opp tiltakene i LIM-planen i en travel hverdag med knappe
ressurser. Det er ogsa 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, baerekraftsmal og Likestilt Arbeidsliv skal
utfgres og forankres i hele organisasjonen. Vi kan nok oppleve til tider at det fgles
uoverkommelig a skulle ivareta alt med fa ressurser.

Det er vanskelig a finne arsakene til Ignnsforskjeller, spesielt i radgiver og
seniorradgiverkategoriene. Vi ma gjgre en mer strukturert analyse av forskjell, og
vurdere ytterligere kompetanseheving pa omradet. Dette tror vi blir bedre for 2024
med nytt HR-system.

Vi har engasjerte ansatte som er representert i SAMU, LIM-utvalget/prosjektgruppen
for Likestilt Arbeidsliv. 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 a sikre at hver ansatt kjenner eierskap til malene og
tiltakene.

Det er fremdeles behov for tydeligere forankring, og vi ser at vi fortsatt ma jobbe for
dette. Dette er en kontinuerlig prosess som ma ha stor oppmerksomhet.

Vi har mattet redusere noe av den interne aktiviteten for likestilling og mot
diskriminering pga. embetets ressurssituasjon.

Vi far god respons av a heise regnbueflagget under Pride, selv om enkelte innbyggere
ikke stptter tiltaket. Vi opplevde i 2023 at flagget ved to anledninger ble tatt ned i
Igpet av natten, men vare ansatte varslet straks de kom pa jobb. Seerlig i var landsdel
er det viktig at vi gar foran for a rette fokus pa skjeiv kjeerlighet og mangfold, for like
rettigheter og menneskeverd.

Vi flagger for @ markere samenes nasjonaldag. Ved vart offisielle bygg flagges det
med det norske flagget, men ledergruppen har na besluttet a ga til innkjgp av det
samiske flagget som en anerkjennelse av nasjonaldagen og den samiske identitet.
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e 0Ogsd i 2023 fikk 8. mars-arrangementet god oppslutning blant vare ansatte. Arets
innleder hadde fokus pa likestilling og menneskerettigheter, om innvandrere, tro og
frihet. Relevant tema for mange av vare oppdrag. Flere har i etterkant ogsa brukt
foredragsholderen i kurs og samlinger som har veert arrangert eksternt.

o Likestillingsredegjgrelsen har fort til stgrre systematikk saerlig nar det kommer til
vurdering av tiltak vi setter i gang. Vi ser at vi ma jobbe mer med a sikre en stgrre
sammenheng mellom omrader vi er svakere p3, tiltak som settes i gang og evaluering
i etterkant. Det er ogsa her kontinuerlig behov for a sikre bedre forankring av
redegj@relsen og aktivitetene i SAMU, LIM-utvalget og i ledergruppene.

Vi erfarer at vi selv leerer av a presentere vart arbeid med likestilling, Likestilt Arbeidsliv og
Aktivitets- og redegjgreselsplikten til andre — og vi haper at vi kan bidra til a inspirere andre
gjennom det vi gjgr. Ved a veere apen om vart arbeid og vare utfordringer er vi med pa a
stptte og videreutvikle andre offentlige aktgrer.
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