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Innledning

DSB gnsker medarbeidere med ulike kompetanser, fagkombinasjoner, kulturell bakgrunn, livserfaring
og perspektiver for a kunne levere pa vart samfunnsoppdrag pa best mulig mate. En inkluderende
ledelsespraksis og personalpolitikk som er tuftet pa likestilling og likebehandling er viktig for a styrke
jobbnaervaeret, forebygge og redusere sykefravaer, bedre arbeidsmiljget, hindre utstgting og frafall, og
videreutvikle DSB som attraktiv arbeidsplass.

Denne redegjgrelsen beskriver hvordan DSB arbeider med likestilling og diskriminering samt statistikk
pa faktisk tilstand. Dokumentet er en del av DSBs oppfglging av aktivitets- og redegj@relsesplikten.

DSB skal aktivt fremme likestilling og mangfold blant ansatte og motarbeide
alle former for diskriminering. Diskriminering, mobbing eller trakassering
pa grunn av kjenn, graviditet, permisjon ved fadsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder og andre vesentlige forhold
ved en person, aksepteres ikke.

Rammer og definisjoner

Plikten til 3 jobbe aktivt for likestilling og mot diskriminering fglger av hovedavtalen i staten,
hovedtariffavtalene i staten, likestillings- og diskrimineringsloven og arbeidsmiljgloven. | DSB har vi
konkretisert arbeidet i tilpasningsavtalen mellom de tillitsvalgte og arbeidsgiver.

| tillegg har regjeringen bestemt at alle statlige virksomheter skal ha en positiv utvikling i antall
ansettelser av personer med funksjonsnedsettelse eller fraveer fra arbeid, utdanning eller opplzering.
Statlige arbeidsgivere skal, i samarbeid med de tillitsvalgte, selv definere et hensiktsmessig
ambisjonsniva ut fra virksomhetens egenart og stgrrelse.

| DSB bruker vi likestillingsbegrepet fra likestillings- og diskrimineringsloven, som omhandler alle
diskrimineringsgrunnlag som kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver,
etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjsnnsidentitet, kjgnnsuttrykk,
alder og andre vesentlige forhold ved en person.

Likestilling handler om likeverd, like muligheter og like rettigheter for alle, og forutsetter
tilgjengelighet og tilrettelegging. Ordet likestilling har tradisjonelt vaert brukt i betydningen likestilling
mellom kvinner og menn, sakalt kjgnnslikestilling. | DSB omfatter begrepet likestilling alle
diskrimineringsgrunnlag.



Del 1 - Faktisk tilstand

| dette avsnittet gjor vi rede for kartlegginger og undersgkelser som er foretatt i 2024. Mange
dimensjoner av likestilling og mangfold er definert som szerlige kategorier av personopplysninger
(sensitive personopplysninger) og kartlegges ikke pa individniva. Statistikk omhandler derfor i
hovedsak kjgnnsbalanse og er i henhold til de lovpalagte kravene. | tillegg er det gjennomfgrt en egen
undersgkelse om ufrivillig deltid. Videre har arbeidsgiver i samarbeid med IDF-V og vernetjenesten
vurdert hindre for likestilling i DSB og risiko for diskriminering. Disse vurderingene er sammen med
kartleggingen utgangspunkt for besluttede tiltak.

Statistikk — kjgnnsbalanse, alder og rekruttering

Tall pr. 31.12.2024

Kjgnnsfordeling Midlertidig Uttak av

.. Deltidsarbeid
Fast og midlertidig ansatte, inkl. lerlinger | ansatte | foreldrepermisjon

Antall Andel Antall Andel Antall Antall Antall |Andel [Antall [Andel
kvinner |kvinner [menn menn kvinner |menn Andel kvinner |Andel menn |kvinner [kvinner [menn menn

320 43 % 426 57 % 17 19 5,0 % 4,9 % 21 6,6 % 15 3,5%

Kvinnelige | Mannlige |Kvinnelige |Mannlige
sgkere spkere nyansatte [nyansatte |Kvinner [Menn 0-18 ar | 19-29 ar[30-39 ar| 40-49 ar|50-61 ar|62-66 ar | 67-69 ar

893 1616 35 75 5,7% 3,9% 6 40 126 173 323 64 14

DSB har i 2024 rekruttert 110 personer til faste og midlertidige stillinger. Det er fa sgkere som krysser
av i rekrutteringsportalen for at hen har funksjonsnedsettelse eller fravaer fra arbeid, utdanning eller
oppleering. Av de som ble ansatt i 2024, har vi registrert at to personer er i denne malgruppen.

Lgnnsstatistikk

Seksjon for analyse og metodeutvikling utarbeider arlig en intern Ignnsstatistikk i DSB. Lgnnsstatistikk
2024 tar utgangspunkt i data fra SAP pr 30.4.2024. Arslgnn vurderes ut fra variablene kjgnn,
stillingskode, alder, ansiennitet, avdeling, geografisk plassering, samt tariffavtale. Hovedforklaringene
pa variasjoner i giennomsnittslgnn i DSB, er stillingskode, alder og ansiennitet. Alder er vurdert som
bakgrunnsvariabel, men samvariasjonen med ansiennitet gir variabelen begrenset verdi.

Det er negativ sammenheng mellom gjennomsnittslgnn og ansiennitet i DSB. Det vil si at
giennomsnittsignnen ikke gker i takt med ansiennitet. De som har arbeidet lengst i DSB (over 21 ar)
har lavest gjennomsnittslgnn. Hgyest gjennomsnittslgnn finner vi i 2024 blant ansatte som har veert
ansatt imellom 11-15 &r.

Kvinner har lavere gjennomsnittslgnn enn menn. Da analysen er utfgrt pa en arslgnn omregnet til 100
prosent stilling, kan forskjellen ikke forklares med at flere kvinner enn menn arbeider deltid.
Utviklingen i gjennomsnittslgnn fra ar til ar viser at kvinner har hgyest prosentvis gkning i sin
gjennomsnittslgnn, samtidig er kvinners gjennomsnittslgnn kr 19 749 lavere enn menns.



Ufrivillig deltid

| november 2024 ble det gjennomfgrt en anonym kartlegging av ufrivillig deltid i DSB. Undersgkelsen
ble sendt til alle faste og midlertidig ansatte som jobber mindre enn 100% pr 31.10, til sammen 37
ansatte. 25 av disse svarte pa hele og to svarte pa deler av skjemaet, noe som tilsvarer en svarprosent
pa 73.

Fem personer gnsker og er tilgjengelig for a jobbe mer. Av disse er en person tilbudt en hgyere
stillingsprosent.

Atte personer kom med innspill til tiltak for hva DSB kan gjgre for & gi ansatte som gnsker det hgyere
stillingsprosent, og fire personer kom med andre kommentarer. Innspillene er brukt i videre arbeid
med tiltak som er beskrevet under Ignns- og arbeidsvilkar i avsnitt fire.

Del 2 - Vart arbeid for likestilling, inkludering og mangfold

Ansvar og roller

Det er en sentral lederoppgave a sgrge for at arbeidet med a fremme likestilling og mangfold og
hindre diskriminering er solid forankret i virksomhetens personalpolitikk og i den daglige ledelsen. Det
overordnede ansvaret ligger hos direktgren.

Alle ansatte har et ansvar for a bidra til 8 hindre diskriminering.

HR har fagansvar for personalpolitikk, organisasjons-, leder- og medarbeiderutvikling samt rekruttering
i DSB, der likestilling, inkludering og mangfold skal innga som et viktig premiss.

Likebehandling er et ansvarsomrade for tillitsvalgte. Arbeidet med a og analysere dagens situasjon,

utarbeide og fglge opp tiltak for a fremme likestilling og hindre diskriminering er konkretisert i DSBs
tilpasningsavtale mellom partene. Arbeidsgivers aktivitets- og redegjgrelsesplikt skal drgftes med de
tillitsvalgte i IDF-V en gang i aret.

Diskriminering er en form for mobbing og utstgting som vernetjenesten ogsa kan veere meldeinstans
for. | DSB har vi derfor valgt a involvere vernetjenesten i a vurdere hendelse og risiko for diskriminering
og foresla tiltak.

Interne retningslinjer og styrende dokumenter

| den arlige medarbeidersamtalen mellom medarbeider og leder kan medarbeider ta opp tema knyttet
til egen utvikling og arbeidssituasjon. | tillegg skal leder tilby sine medarbeidere en egen Ignnssamtale.
Denne samtalen skal handle om medarbeiders lgnns- og karriereutvikling.

DSBs Ignnspolitikk er utarbeidet i fellesskap mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte. Lgnnspolitikken skal
vaere en felles plattform for hvordan Ignnssystemet brukes og bidra til 3 sikre en forutsigbar og
enhetlig praksis ved Ignnsfastsettelse og Ignnsutvikling. Lennssystemet skal blant annet ivareta
likelannshensyn og bidra til likestilling mellom kjgnnene, ivareta ansatte i alle livsfaser og redusere
ugnskede ulikheter i Iann mellom nyansatte og ansatte som har arbeidet i DSB i flere ar.



| leder- og medarbeiderundersgkelsen kan de ansatte anonymt besvare spgrsmal og fremme
bekymringer om deres opplevelse av arbeidsmiljget i DSB. Forrige undersgkelse ble giennomfgrt
h@sten 2023 og resultatene fra undersgkelsen er blitt fulgt opp gjennom 2024. Undersgkelsen
gjennomfgres pa nytt i 2025.

DSB har en rutine for varsling av kritikkverdige forhold. Varslingsrutinen legger til rette for at ansatte
skal kunne varsle og sikrer at DSB fglger opp kritikkverdige forhold pa en forsvarlig mate

Alle nyansatte inviteres til obligatorisk samling hvor viktig informasjon rundt den ansattes rettigheter
og plikter tas opp. Nye ledere ma i tillegg gjennomfgre en egen lederoppleering.

Vurdering av hindre for likestilling og risiko for diskriminering

Basert pa statistikk og kartleggingen som ble presentert i del 1, ble mulige hindre for likestilling og hva
som kan vaere risiko for diskriminering drgftet i IDF-V. | tillegg ble det gjennomfgrt et gruppearbeid pa
verneombudskonferansen for alle verneombud i DSB. IDF-V og verneombudene |gftet frem ulike
risikoer om hendelser som kan forekomme. | begge foraene ble det ogsa utarbeidet forslag til tiltak.

Mal, risiko og tiltak

| tabellen nedenfor har vi beskrevet de risikoene vi prioriterer a jobbe videre med i 2025 og hvilke
tiltak som iverksettes. Malsetningen er a fremme mangfold og hindre diskriminering.

Mal
Rekruttering

Risiko*

Tiltak

DSB gnsker mer
mangfold og
medarbeidere med ulik
etnisk bakgrunn og
livserfaring/alder.

Frykt for det ukjente og
fordommer mot annen
etnisk bakgrunn.

= Bevisstgjgring rundt egne holdninger blant
ledere som rekrutterer.

= Minst en kvalifisert spker som oppgir a ha
innvandrerbakgrunn® skal innkalles til
intervju.

= Oppleaering i mangfoldsledelse som del av
lederoppleering.

Fordommer ved at unge
antas a ha for lite erfaring og
trenger for mye oppleaering.

Veilede ledere i jobbanalyse og legge inn
relevante spgrsmal i intervjuguidene for a
trygge ledere i beslutningen.

Rekruttere minst 2
personer med nedsatt
funksjonsevne og/eller
fraveer fra arbeid,
oppleaering eller
utdanning.

Fordommer og frykt for at
personer i malgruppen skal
ha hgyt fraveer og stort
behov for oppfalging fra
leder.

= Oppleering i mangfoldsledelse som inkl.
funksjonsnedsettelser, del av
lederopplaering

= Vurdere ansettelse av personer i
malgruppen i midlertidige stillinger med
Ignnstilskudd.

1 Med sgker med innvandrerbakgrunn menes sgker som har innvandret fra Europa utenom EU/EFTA, Asia inkludert Tyrkia,
Afrika, Latin-Amerika og Oseania utenom Australia og New Zealand, eller hvor begge foreldre har innvandret fra disse

landene.




Risiko*

Tiltak

= Minst en kvalifisert sgker som oppgir a ha
fraveer fra arbeid, utdanning eller
opplaering? skal innkalles til intervju.

» Minst en kvalifisert sgker som oppgir a ha
funksjonsnedsettelse® skal innkalles til
intervju.

Lgnns- og arbeidsvilkar

DSBs Ignnssystem skal
ivareta likelgnnshensyn
og bidra til likestilling
mellom kjgnnene

Ansatte i Ignnet permisjon
hensyntas ikke i individuelle
Ignnsforhandlinger.

Informasjon til ledere og ansatte i forkant av
Ignnsforhandlingene om hvem som inkluderes
i forhandlingene og muligheten til 3 fremme
I@nnskrav.

DSBs Ignnssystem skal
redusere ugnskede
ulikheter i lgnn mellom
nyansatte og ansatte
som har arbeidet i DSB i
flere ar.

Statistikk viser at ansatte
med lang ansiennitet ikke
fglger lgnnsnivaet til nyere
rekrutterte.

Prioritere i henhold til Ignnspolitisk dokument
i lpnnsforhandlingene.

DSB skal redusere bruk
av ufrivillig deltid.

Ansatte som gnsker og er
tilgjengelig for a jobbe mer
far ikke hgyere
stillingsprosent.

Stillingsprosent skal vaere tema pa
medarbeidersamtalen for alle deltidsansatte
for & avklare evt. ufrivillig deltid. Leder ma
vurdere intern omfordeling av oppgaver og se
pa muligheter for samarbeid pa tvers av
avdelinger for a forsgke a gke stillingsandel.

Tilrettelegging

Arbeidsmiljget i DSB
skal vaere universelt
utformet.

Manglende universell
utforming av det fysiske
arbeidsmiljget.

Gjennomfgre en kartlegging av universell
utforming av fysisk arbeidsmiljg i dag. Tiltak
avhenger av funn i kartleggingen.

Mobbing og trakassering

Mobbing og
trakassering skal ikke

Seksuell trakassering pa
arbeidsplassen.

forekomme i DSB.

Fordommer mot annen
etnisitet, kjgnn,
kjgnnsidentitet, seksuell
orientering eller
funksjonsnedsettelse.

® Holdningsskapende arbeid, inkl.
bevisstgjgring hvordan vi kommuniserer.
Vurdere bruk av eksterne
foredragsholdere for a gke bevissthet om
tema.

= Gjgre varslingsrutiner bedre kjent.

= Alle seksjoner skal diskutere tema pa et
seksjons- eller avdelingsmgte i Ippet av
aret.

* Risiko er hendelser som kan inntreffe som har ugnskede konsekvenser.

2 Med spker med fraveer fra arbeid, utdanning eller opplaering menes en sgker som pa sgknadstidspunktet til ssammen har
veert utenfor arbeid, utdanning eller opplaering i minst to ar de siste fem arene. Fravaeret ma skyldes rus, soning eller
sykdom, herunder psykisk sykdom, eller sgkeren ma i fravaersperioden ha vaert aktivt arbeidssgkende.

3 Med spker med funksjonsnedsettelse menes en sgker som oppgir a ha en funksjonsnedsettelse som vil kreve tilrettelegging
pa arbeidsplassen eller i arbeidsforholdet.




