LIKESTILLINGSREDEGIQRELSE

Arlig Rapport om Likestilling og Mangfold (2025)

Innledning

Denne redegjgrelsen er utarbeidet i samsvar med likestillings- og
diskrimineringsloven §§ 26 og 26a og omfatter Trafikkjentenes arbeid med
aktivitets- og redegjgrelsesplikten i perioden 01.01.2025-31.12.2025.

Virksomheten arbeider for @ fremme likestilling og hindre diskriminering pa
arbeidsplassen.

I tillegg arbeider vi for & forhindre trakassering, seksuell trakassering, kjgnnsbasert
vold og sammensatt diskriminering.

Dette innebaerer a identifisere og fjerne hindre som kan fgre til diskriminering, og
fremme like muligheter for alle ansatte uavhengig av kjgnn, etnisitet, religion og
livssyn, nedsatt funksjonsevne, omsorgsoppgaver, graviditet, foreldrepermisjon og
adopsjon, seksuell orientering, kjgnnsidentitet eller kjsnnsuttrykk.

Rapporten dekker perioden 01.01.2025 - 31.12.2025 og sammenligner tall med
foregdende ar (2024) der det er relevant.

Denne redegjorelsen omfatter to deler:

e Del 1 omhandler den faktiske tilstanden for kjgnnslikestilling i bedriften
« Del 2 omhandler hvordan vi jobber for @ sikre likestilling og ikke-
diskriminering i praksis
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Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

I 2025 hadde Trafikkjentene en kvinneandel pa 48 %, mot 49 % i 2024.
Fordelingen er jevnt fordelt i ledelsen og pa tvers av avdelinger.

Faktiske tall - kjgnnslikestilling tabell for 2025 (gjennomsnitt gjennom &ret):

Kjgnnsfordeling pa ulike Lgnnsforskjeller **
stillingsnivd/grupper ** Kvinners andel av menns Ignn oppgis i kroner eller prosent
Kontante ytelser Naturalytelser
Sum kontante ytelser Sum skattepliktige
(avtalt Ignn, overtidsgodtgj@relser og bonuser) | naturalytelser
Kvinner Menn Ikke-binaer
Total 36 38 1 96,58% 96,58%
Niva /gruppe 1 4 0 & .
Ledelse
Niva /gruppe 2 1 2 * o
Mellomledere
Niva/gruppe 3 3 4 * u
Spesialister
Niva /gruppe 4 28 34 1 96,58% 96,58%
Skiltavdeling
Trafikkdirigenter
*Krav til rapportering kun dersom det er minimum 5 kvinner og 5 menn i samme gruppe.
Kjgnnsbalanse* Midlertidig ansatte* | Foreldrepermisjon* Faktisk deltid* Ufrivillig deltid**
Antall Antall av kvinner og menn | Gjennomsnitt antall Antall av kv.inner e Antall og/eller prosentandel
kvinner og menn som jobber midlertidig menn som jobber deltid av kvinner og menn som
jobber ufrivillig deltid
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
36 38 16 16 0 0 11 11 0 0
* Skal kartlegges hvert ar
* % Skal kartlegges (minst) annethvert 8r

I tillegg til 36 kvinner og 38 menn har vi i 2025 hatt 1 ikke-binaer ansatt.

Trafikkjentene har en aldersmessig spredning blant ansatte fra 19 til 70 3r.

77 % av virksomhetens ansatte arbeider som trafikkdirigenter.

Utformingen av stillingsnivaene er basert pa eksisterende stillingskategorier i
virksomheten og en vurdering av hvilke stillinger som inngar i de ulike nivaene.

Trafikkjentene har i 2025 gjennomfegrt lovpalagt kartlegging av lgnnsforhold fordelt

etter kjgnn. Kartleggingen er gjennomfgrt pa grunnlag av alle ansatte og er delt inn
i stillingsgrupper som er vurdert som hensiktsmessige i virksomheten. Resultatene

er offentliggjort i anonymisert form, i trad med likestillings-og diskrimineringsloven
§ 26a.
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Kartleggingen viser at 11 kvinner og 11 menn jobber deltid, 0g ingen jobber
ufrivillig deltid. Dette er uendret fra 2024. Vi har kartlagt om de deltidsansatte
gnsker d jobbe mer i medarbeidersamtaler/samtaler.

16 kvinner og 16 menn var midlertidig ansatt i 2025, mot 17 kvinner og 16 menni
2024. Ingen ansatte var i foreldrepermisjon i 2025.

Resultatene fra kartleggingen viste at mange av bedriftens ansatte gnsker
fleksibiliteten de har i dag, mens noen av de midlertidig ansatte har gnsket en fast
stilling.

I siste halvdel av 2025 fikk 10 midlertidige ansatte fast stilling. Dette fremkommer
ikke i statistikken for 2025, men tas med i statistikken for 2026.

Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

I Trafikkjentene er vi opptatte av mangfold og alle ansatte hos oss utgjor et
mangfold, og det er var oppgave & sgrge for at vi har en kultur og et arbeidsmiljo
der vi henter ut potensialet til hver enkelt av vdre ansatte, p3 alle niv3er.

Trafikkjentene arbeider aktivt, malrettet og planmessig for 8 fremme likestilling og
hindre diskriminering i virksomheten, jf. likestillings- og diskrimineringsloven § 26.
Arbeidet omfatter kjonn, graviditet, permisjon ved fodsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet, kjonnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene.
Arbeidet omfatter ogsa forebygging av trakassering, seksuell trakassering og
kjgnnsbasert vold.

Arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering skjer fortlapende 0g i samarbeid
med de ansattes representanter. Arbeidet folges opp i AMU, i ledermgter, gjennom
medarbeidersamtaler, i lonnsarbeidet og gjennom virksomhetens rutiner for
varsling og HMS.

Trafikkjentenes arbeid er forankret i personalhandboken 0g i virksomhetens
styringssystem HMSK, herunder fglgende dokumenter:

e Policy for et trygt og inkluderende arbeidsliv
e Etiske retningslinjer
e Varslingsrutine for kritikkverdige forhold, med tilhgrende varslingssystem

Slik arbeider vi i praksis

Virksomheten bruker den lovbestemte arbeidsmetoden i fire trinn: kartlegging,
analyse, tiltak og evaluering.

Som del av dette arbeidet gjennomfares grlige medarbeidersamtaler,
medarbeiderundersgkelser, lonnsgjennomgang, kartlegging av deltid og
midlertidighet, samt Igpende vurderinger av arbeidsmiljg og tilretteleggingsbehov.
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Ansatte kan melde fra om ugnskede hendelser gjennom virksomhetens
rapporteringssystem. Virksomheten har ogsa et eget varslingssystem for
kritikkverdige forhold, hvor ansatte kan varsle anonymt.

Likestillingsarbeidet omfatter blant annet rekruttering, Ignns- og arbeidsvilkar,
utviklingsmuligheter, tilrettelegging og muligheten til 8 kombinere arbeid og
familieliv.

Trinn 1: Kartlegging av risiko for diskriminering og hindre for likestilling

Virksomheten kartla i 2025 risiko for diskriminering og andre hindre for likestilling
innen rekruttering, arbeidsmiljg, lonnsforhold, tilrettelegging, deltid, midlertidighet
og utviklingsmuligheter.

Kartleggingen viste saerlig fglgende forhold som ble vurdert naermere:

» lavere andel kvinnelige sgkere i enkelte stillingskategorier

« hgy andel midlertidige ansatte i deler av virksomheten

« risiko for uheldig sprakbruk, utenforskap eller trakassering i en del av
virksomheten med skjev kjgnnsfordeling

» begrenset fysisk tilgjengelighet til kontorlokalene, som ligger i 4. etasje uten
heis

« behov for individuell tilrettelegging for enkelte ansatte med helseutfordringer
eller redusert arbeidsevne

Kartleggingen viste ogsa at krav til norskkunnskaper, forerkort klasse B og helse
gjelder for enkelte operative stillinger. Disse kravene folger av stillingens innhold og
sikker utfgrelse av arbeldet men kan samtidig pavirke bredden i sgkergrunnlaget.
Virksomheten kartla ogsd om deltidsansatte gnsket storre stilling. Kartleggingen
viste ingen ufrivillig deltid i 2025.

Trinn 2: Analyse av arsaker

Virksomheten vurderte at den lave andelen kvinnelige sgkere i enkelte
stillingsgrupper blant annet har sammenheng med bransjens sammensetning og
med at enkelte operative stillinger tradisjonelt har hatt overvekt av mannlige
sokere.

Den hgye andelen midlertidighet ble vurdert 3 ha sammenheng med virksomhetens
driftsbehov og variasjoner i bemannlngsbehovet gjennom aret. Samtidig ble det
vurdert at hgy midlertidighet kan pavirke opplevelsen av forutsigbarhet og
tilhgrighet for enkelte ansatte.

Risikoen for uheldig sprakbruk, utenforskap eller trakassering ble vurdert & ha
sammenheng med arbeidsmiljgforhold i en bransje med skjev kjgnnsfordeling i
deler av virksomheten. Virksomheten vurderte derfor forebyggende arbeid med
kommunikasjon, holdninger og varsling som szerlig viktig.

Nar det gjelder fysisk tilgjengelighet, ble drsaken identifisert som byggets

utforming. For kontorarbeidsplasser kan dette begrense tilgjengeligheten for
enkelte arbeidssgkere og ansatte med bevegelsesnedsettelser.
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Trinn 3: Tiltak som ble iverksatt i 2025

P& bakgrunn av kartleggingen og analysen gjennomfgrte virksomheten flere tiltak i
2025.

I rekrutteringsarbeidet ble det arbeidet med inkluderende utformlng av
stillingsannonser, og kvalifiserte kvinner ble oppfordret til 8 soke pa stillinger hvor
kvinneandelen er lav. Virksomheten arbeidet ogsa for bred og inkluderende
rekruttering innenfor de saklige kravene som gjelder for den enkelte stilling.

I arbeidsmiljgarbeidet hadde wrksomheten szerlig oppmerksomhet pa respektfull
kommunikasjon 0og holdninger pa arbeidsplassen. Det ble arbeidet med a styrke
bevisstheten om a snakke til hverandre og ikke om hverandre, og & tydeliggjgre
alles ansvar for et godt arbeidsmiljg.

Virksomheten viderefgrte og tok i bruk systemer for rapportering av ugnskede
hendelser og varsling om kritikkverdige forhold, slik at ansatte lettere kan melde
fra og ledelsen kan fglge opp saker raskt og pa en strukturert mate.

Nar det gjelder tilrettelegging, ble det gjennomfert individuelle tiltak for ansatte
med helseutfordringer eller behov for tilpasning. For administrative stillinger ble
hjemmekontor brukt der dette var egnet. For operative stillinger ble det gjort
tilpasninger i skift, arbeidstid og arbeidsbelastning der dette var mulig ut fra
stillingens innhold og virksomhetens behov.

Virksomheten samarbeidet ogsa med NAV og andre inkluderingsaktgrer om
praksisplasser og arbeidsmuligheter for personer som star utenfor arbeidslivet eller
har behov for arbeidsrettet oppfglging.

Trinn 4: Vurdering av resultater

Virksomheten vurderte ved utgangen av 2025 at flere av tiltakene hadde hatt
gnsket effekt.

Tilretteleggingstiltak knyttet til hjemmekontor og tilpasning av skift og arbeidstid
ble vurdert som vellykkede for de ansatte dette gjaldt. Virksomheten vurderte ogsa
at det systematiske arbeidet med oppfglging av ansatte har bidratt positivt.

Nar det gjelder midlertidighet, ble det vurdert som positivt at 10 midlertidig ansatte
gikk over i fast stlllung mot slutten av aret. Samtidig er andelen midlertidighet
fortsatt et omrade virksomheten vil fglge opp videre.

Virksomheten vurderte videre at det fortsatt er behov for langsiktig arbeid med

arbeldsmlljﬂ kommunikasjon og holdninger. Dette vil derfor vaere et prioritert
omrade ogsa i tiden fremover.
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Planlagte tiltak i 2026

I 2026 vil Trafikkjentene viderefgre arbeidet med a identifisere og forebygge forhold
som kan veere diskriminerende eller hindre likestilling.

Virksomheten vil fortsette arbeidet med inkluderende rekruttering, tilrettelegging
og oppfelging av arbeidsmiljget. Det vil ogsa arbeides videre med & forbedre
kartleggingen av ansattes opplevde forhold, slik at virksomheten far et bedre
grunnlag for & vurdere risiko, iverksette malrettede tiltak og evaluere resultatene.

Samarbeidet med NAV og andre inkluderingsaktgrer vil fortsette i 2026.

mindre forutsigbarhet
og tilhgrighet. Behov
for a felge opp om
deltid er frivillig.

omgjgres til faste stillinger
ved varig behov. Vurdere

eventuelle deltidsstillinger.

grunnlaget for fast
ansettelse er til stede.
Forebygge ufrivillig
deltid.

personalansvarlig

Personal- Kartlagt risiko | Tiltak i 2026 Mal for Ansvarlig Frist /
omrade eller hinder tiltakene oppfelging
Rekruttering Lavere andel kvinnelige | Utforme stillingsannonser Malet er & pke andelen Personalansvarlig | Lgpendei2026

sgkere og ansatte i med inkluderende sprak, kvinnelige

trafikkdirigentstillinger i | oppfordre kvalifiserte trafikkdirigenter gjennom

en mannsdominert del kvinner til & sgke og bruke | malrettet rekruttering og

av virksomheten. relevante nettverk for dna | inkluderende

bredere ut. stillingsannonser.

Midlertidighet og Hgy andel midlertidige Vurdere fortlgpende om Redusere andelen Daglig leder i Lepende i 2026
deltid ansettelser kan gi midlertidige stillinger kan midlertidighet der samarbeid med

Utviklingsmuligheter

Risiko for ulik tilgang til
kurs og utvikling

Alle ansatte far tilbud om
interne kurs for
kompetanseutvikling

Sikre like muligheter for
kompetanseutvikling

Personalansvarlig

Lepende i 2026

tilrettelegging for
enkelte ansatte med
helseutfordringer eller
redusert arbeidsevne.

hjemmekontor i
administrative stillinger.
Tilrettelegging med type
skift i forhold til ansvar,
arbeidstid og mengde i
andre stillinger.

gjennom egnet
tilrettelegging, herunder
ved gradert sykmelding
der dette er aktuelt.

i samarbeid med
bookingavdeling

Lgnns- og Risiko for usaklige Gjennomfgre arlig Forebygge og avdekke Daglig leder i Arlig

arbeidsvilkar Ignnsforskjeller Ignnsgjennomgang basert usaklige Ignnsforskjeller samarbeid med gjennomgang
pa stilling, ansvar, og sikre lik Ignn for likt personalansvarlig | innen
kompetanse, erfaring og arbeid og arbeid av lik 01.09.2026
andre saklige kriterier verdi.

Tilrettelegging Behov for individuell Tilby mulighet for Beholde ansatte i arbeid Personalansvarlig | Fortlgpende

gjennom aret

Varsling

Ansatte ma ha lav
terskel for @ melde fra
om kritikkverdige

Informere ansatte om
varslingsrutinen og
hvordan varslingssystemet

Sikre at ansatte kjenner
rutinene og kan varsle

trygt

Daglig leder i
samarbeid med
HMS-ansvarlig

Lepende i 2026

av virksomheten

Minne om rutiner for
varsling og respektfull
kommunikasjon.
Holdningsendring nar det
gjelder & snakke tif
hverandre og ikke om
hverandre.

HMS-ansvarlig

forhold. brukes

Arbeidsmiljg Risiko for uheldig Folge opp temaet i Styrke et trygt og Personalansvarlig | Lgpende i 2026
sprakbruk, utenforskap medarbeidersamtaler, inkluderende i samarbeid med
og trakassering i deler AMU og interne mgter. arbeidsmiljg verneombud og

Dato: 30.06.26

Cecilie Vik
Daglig leder

Trafikkjentene
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