Likestillingsredegjgrelse 2026 for
Romerike Krisesenter IKS

Romerike krisesenter IKS jobber for likestilling og mot diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet,
permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering og kjgnnsuttrykk og kombinasjon av disse grunnlagene.

Likestillingsredegjgrelsen er krisesenterets Gender Equality Plan, i trad med retningslinjer hos
Norges Forskningsrad og Europakommisjonen. Del 1 og del 2 er giennomfgrt andre kvartal 2026.

Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Her redegjgres det for tilstanden i virksomheten nar det gjelder likestilling mellom kjgnn.

Hvert ar skal selskapet kartlegge for:

kjpnnsbalansen totalt (antall og prosent)

midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall)

ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall)
gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn

For 2026, og annethvert ar, vil det kartlegges og redegjgres for:

Ignnsforskjeller pa ulike stillingsgrupper (kjgnnsforskjeller i prosent)

lpnnsforskjell totalt i virksomheten (kjgnnsforskjell i prosent)

kjgnnsbalanse pa ulike stillingsgrupper

ansatte som jobber ufrivillig deltid (kjpnnsforskjell i prosent)

Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjgnnsbal. **

Lgnn **

Kvinner | Menn | Kontante ytelser
Forskjell mellom kvinner og menn oppgis i prosent, hvor det fremkommer kvinners
andel av menns Ignn
Sum gj.sn. Avtalt lgnn / Uregelmessige | Overtids- Sum
kontante fastlgnn tillegg godtgjgrelse skattepliktige
ytelser naturalytelser
1 3 1 Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kignn
2 4 0 Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kignn
3 0 1 97,7 % 91,9% 133,9% 471,1 % 100%
4 3 1 Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn
5 3 0 Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn Kun ett kjgnn
6 4 0 Kun ett kjpnn Kun ett kipnn Kun ett kjpnn Kun ett kjpnn Kun ett kjgnn
7 3 0 Kun ett kjpnn Kun ett kipnn Kun ett kjpnn Kun ett kjpnn Kun ett kjgnn
8 0 1 Kun ett kjpnn Kun ett kjpnn Kun ett kjpnn Kun ett kjpnn Kun ett kjgnn

1: Gr.1, linje 2 (fagarbeider). 2: Gr.1, linje 3 (fagarbeider med 1 ar fagskole). 3: Gr.1, linje 3 (fagarbeider med 2 ar fagskole).
4: Gr.2, linje 1 (bachelor). 5: Gr.2, linje 2 (bachelor med videreutdanning). 6: Gr.2, linje 4 (mastergrad). 6: Mellomleder. 7:

Administrasjonskonsulent.




Tallene er oppgitt i prosenter og ikke kronebelgp, da det er under fem ansatte i hver
stillingsgruppe/kjgnn.

Midlertidig ansatte * Foreldrepermisjon * Faktisk deltid * Ufrivillig deltid **

Oppgis i prosent av alle Oppgis i gjennomsnitt Oppgis i prosent av alle Oppgis i prosent av alle

ansatte antall uker ansatte ansatte

Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

4% 0% Ingen 48 17,5% 0% 4% 0%
permisjoner

Stjerneforklaring
* Kartlegges hvert ar
** Kartlegges (minst) annethvert ar, i partallsar

Kartlegging av ulike stillingsgrupper og eventuelle Ignnsforskjeller for 2026

Til beregning av lgnnsforskjeller for 2026 har vi delt opp i fastlgnn og ulike tillegg, samt
naturalytelser. Likt arbeid og arbeid av lik verdi er vurdert ved utforming av de ulike
stillingsgruppene, som baserer seg pa stillingskategorier i tariffavtalen. Tillitsvalgte er involvert i
utforming av inndeling av stillingsgrupper.

Kartlegging av ufrivillig deltid
Kartleggingen av ufrivillig deltid 2026 er undersgkt giennom dialog med de ansatte. De som innehar
deltidsstilling, har sgkt pa slik stilling.

Del 2: Selskapets arbeid for likestilling og mot diskriminering

| denne delen beskrives det hvordan likestilling og ikke-diskriminering er innlemmet i vare
prinsipper, rutiner og strategier, og hvordan vi i praksis jobber med likestilling og ikke-diskriminering.

Likestillingsarbeidet omfatter diskrimineringsgrunnlagene: kjgnn, nedsatt funksjonsevne, seksuell
orientering, kjpnnsidentitet og kjgnnsuttrykk, religion, livssyn, etnisitet, graviditet,
foreldrepermisjon, adopsjon og omsorgsoppgaver, pa de ulike personalomradene: rekruttering,
Ignns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter, tilrettelegging og mulighet for a
kombinere arbeid og familieliv, samt arbeid mot trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert
vold.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering
Romerike krisesenter IKS har som mal a fremme likestilling og mangfold i samsvar med selskapets
verdier: vennlighet, anerkjennelse, samarbeid og selvstendiggjgring.

Likestillingsarbeidet er forankret i selskapets generelle personalpolitikk og rekrutteringsrutiner, samt
retningslinjer for oppfglging, ivaretakelse og utvikling av den ansatte helt fra ansettelse til avslutning
av arbeidsforholdet. Krisesenteret har et inkluderende menneskesyn og diskriminering pa grunn av
kjonn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kignnsidentitet, kjpnnsuttrykk eller alder aksepteres ikke.
Retningslinjene og personaloppfglgingen er livsfaseorientert, samt at de skaper rammer for
likestilling og a fjerne hindre for likestilling og ikke-diskriminering.

Selskapet har et digitalisert varslingssystem for registrering av ugnskede hendelser og avvik, som
formaliserer og forenkler rapportering om avvik ogsa knyttet til likestilling og diskriminering.



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

Arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering har hatt stort fokus i selskapet fra krisesenterloven
tradte i kraft i 2010.

| 2024 ble selskapet sertifisert som Regnbuefyrtdrn og har en aktiv handlingsplan pa dette arbeidet.
Selskapet jobber kontinuerlig med & sikre gode forhold for ansatte, samarbeidspartnere og brukere
av vare tjenester. Arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering er pavirket av endringer i
ledelsesstrukturen i selskapet og opprettelse av stilling som HR-leder i 2021.

Steg 1. Slik jobber selskapet for a identifisere risiko for diskriminering
og hindre for likestilling
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Selskapet fglger Bufdir’s anbefalte struktur for arbeidet med planen, se illustrasjon ovenfor. Arbeidet
beskrives videre i dette dokumentet.

Involverte parter i arbeidet er daglig leder, arbeidsmiljputvalget, tillitsvalgte, verneombud, fagledere
og HR-leder.

Likestillingsarbeidet drgftes og behandles arlig i selskapets AMU hvor ogsa bedriftshelsetjenesten
deltar. Kartlegging og tiltak utfgres i samarbeid mellom verneombud, tillitsvalgte, HR-leder og daglig
leder.



Arbeidet med a undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre

Arbeidet med en strukturert kartlegging av diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre er
giennomfgrt i 2026. Selskapet er bevisst at dette er en pagaende prosess, og ikke et arbeid som
ferdigstilles nar avtalte tiltak er giennomfgrt — slik det fremstilles i illustrasjonen ovenfor.
Tillitsvalgte, verneombud, daglig leder og fagledere har i prosess med HR-leder, grundig kartlagt
diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre i selskapet. Videre er det utarbeidet aktuelle tiltak for
selskapet. Redegjgrelsen er vedtatt i selskapets ledergruppe og publisert pa selskapets nettsider.

Steg 2. Fglgende risikoer for diskriminering og hindre for likestilling er
oppdaget

Evaluering av forrige plan

Forrige ars plan inneholder tiltak og satsninger som er vanskelig & male pa en tilfredsstillende mate.
Det er videre prioritert a skape mer konkrete tiltak, slik at disse kan evalueres pa en god mate nar
neste ars plan lages.

Lgenn og ulikheter
Kartlegging viser at det er store kjgnnsforskjeller til stede i virksomheten. Det er en mannlig ansatt i
100% stilling og en mann tilknyttet selskapet som ekstravakt.

Lonnskartleggingen viser at det ikke er store forskjeller i Ignn. Forskjellene som eksisterer handler i
all hovedsak om tilsiktede forskjeller med bakgrunn i ansiennitet, arbeidstidsordning eller
stillingsstgrrelse.

| arbeidet med lokal Ignnspolitikk og i tidligere lokale forhandlinger har selskapet prioriterer
selskapet a utjevne utilsiktede Ignnsforskjeller og ivareta et likestillingsperspektiv i Ignnsfastsettelse
og lgnnsutvikling. Selskapet har fa ansatte med funksjonsnedsettelser, men en stor andel av de
ansatte har barn eller andre omsorgsoppgaver. Krisesenteret ferdigstilte i 2024 en Ignnspolitikk,
hvor malet er a sikre lik Ignn for likt arbeid og like utviklingsmuligheter og Ignnsutviklingsmuligheter
uavhengig av kjgnn. |1 2025 ble de fgrste lokale forhandlingene gjennomfgrt med bakgrunn i denne
Ignnspolitikken.

Hovedutfordringen i selskapet er a rekruttere en personalgruppe med stgrre mangfold, knyttet til
alle diskrimineringsgrunnlagene som bergres i denne kartleggingen.

Diskrimineringsgrunnlag og tilrettelegging

At selskapet har hatt fa ansatte med funksjonsnedsettelser medfgrer en risiko for at lokalene og
giennomfgringsmulighetene for en ansettelse ikke er tilpasset pa en god mate, slik at krisesenteret
kan veere et godt sted a jobbe for mennesker med ulike funksjonsnedsettelser. Dette gjelder
muligens ogsa andre diskrimineringsgrunnlag, som eksempelvis kjgnns- og seksualitetsmangfold. Det
er ikke gnskelig at en nyansatt skal oppleve at vi som arbeidsplass ma tilpasse oss vedkommende nar
arbeidsforholdet starter. Selskapet er sertifisert som Regnbuefyrtarn, og det er planlagt samarbeid
med organisasjoner for ulike funksjonsnedsettelser for a tilrettelegge best mulig pa krisesenteret fgr
det aktualiseres av en enkeltperson. Kontorlokalene har blitt ombygd i 2024 og tilrettelegging for
ulike ansattgrupper er ivaretatt i ombyggingen. Lokalene er tilpasset mennesker med ulike
funksjonsnedsettelser, slik som bevegelseshemning, svaksynte/blinde og hgrselshemmede.



For krisesenteret innebarer mangfoldsperspektivet en personalgruppe som er sammensatt med
tanke pa religion, livssyn og etnisitet. At arbeidet i stor grad er basert pa samtaler og samarbeid,
medfgrer en risiko for diskriminering av sgkere med minoritetsbakgrunn. Under forutsetning at
kandidatens sprakferdigheter er gode, vil derimot sprak- og kulturkompetanse vaere et fortrinn i
rekrutteringen. For a jobbe ikke-diskriminerende og inkluderende er det vesentlig a ha apen dialog
om dette i ansettelsesprosesser, fra utlysning til innstilling. Den samme tilnaermingen er viktig ogsa
nar det gjelder de gvrige diskrimineringsgrunnlagene. Da Romerike krisesenter har lite mangfold nar
det kommer til funksjonsnedsettelser og kjgnns- og seksualitetsmangfold, er dette omrader vi ma
veere saerlig bevisst hos oss.

Ansatte med ulike omsorgsoppgaver eller barn vil kanskje oppleve at rettighetene deres i
personalreglementet ikke samsvarer med behovene de har. En risiko for diskriminering vil dermed
vaere dersom man har en rigid tilnaerming til disse utfordringene. En viktig verdi i selskapet er a ha
en kultur som preges av fleksibilitet og a se muligheter. Arbeidsliv, omsorgsoppgaver og barn skal la
seg kombinere pa en god mate nar man jobber pa krisesenteret, men ma balanseres med driften av
selskapet pa en god mate.

| selskapet er det stort fokus pa tilrettelegging, bade nar det er behov for det av helsemessige
arsaker, men ogsa nar ansatte har utfordringer med kombinasjonen familieliv/arbeidsliv. Det er
kultur for a tenke kreativt og bredt nar det gjelder tilrettelegging, bade nar det gjelder tilpasning av
arbeidsoppgaver og tilpasning av arbeidstid. Det er likevel begrensninger i muligheter for varig
tilrettelegging, dette knytter seg til at selskapet har dggnkontinuerlig drift og ma lgse sine lovpalagte
oppgaver. | 2025 og 2026 har selskapet et samarbeid med Nav arbeidslivssenter, hvor arbeidet med
tilrettelegging og neerveersarbeid er sentralt. | samarbeid med tillitsvalgte, verneombud og med
involvering av hele personalgruppen er det gjort et grundig arbeid med 3 skape felles forstaelse for
god dialog rundt tilrettelegging, arbeidsgivers tilretteleggingsplikt og arbeidstakers
medvirkningsplikt.

En arbeidsplass med dggnkontinuerlig drift

At krisesenteret er bemannet hele dggnet og at ansatte jobber i turnus medfgrer at gruppen som
helhet har faerre mgtepunkter i hverdagen. Dette stiller store krav til kommunikasjon og formidling
av informasjon. Selskapet har ulike arenaer for dette og har utviklet en retningslinje for intern
kommunikasjon som er kjent for alle ansatte. Virkemidler som er tatt i bruk er blant annet faste
personalmgter som er en del av alles turnus, felles ukentlig informasjonstid, felles giennomgang av
brukere, felles digital plattform for kommunikasjon (Teams) og felles digital plattform for avvik,
personalhandbok og rutinehandbgker og oppfglging av HMS-arbeidet og personalet (Plus Office).

Krisesenterets arbeid med likestilling og ikke-diskriminering foregar i stor grad ogsa i det daglige
arbeidet med krisesenterets brukere og i den faglige refleksjonen blant ansatte. Det ble i 2025 gjort
en gjennomgang av alle personalrutiner og HMS-rutiner. Rekrutteringsrutinene for selskapet er de
senere arene evaluert og revidert. Fokus i prosessen har veert a redusere risiko for diskriminering og
hindre for likestilling, samtidig utvikle strategier for a gke mangfoldet i selskapet.

Brukerne av tjenesten

Selskapet har som mal a gi likeverdige tjenester til mennesker av ulike kjgnn og kjgnnsidentiteter
gjennom forsgk knyttet til krisesenterlovens § 2, «Prosjekt integrert krisesenter». Arbeidet er viktig
bade for brukerne av krisesenteret i arene forsgket varer. | 2025 sendte krisesenteret
hgringsuttalelse om endringer i krisesenterloven. Grunnet forsgket er en av de viktigste innspillene
om likestilling og ikke-diskriminering basert pa kjgnn og seksualitet. Romerike krisesenter gnsker
med forsgket a bidra til mer likestilte, likeverdige og ikke-diskriminerende tjenester til alle



voldsutsatte. Det er likevel en risiko for diskriminering, eller ikke har tjenester som er tilpasset de
voldsutsattes behov. Bevissthet og holdningsarbeid pa dette omradet er et pagaende arbeid, og
mulighetene for dette er stgrre nar ledelsesstrukturen pa krisesenteret er endret og ansatte kan
felges opp tettere, bade faglig og som ansatt.

| arbeidet med likeverdige tjenester til brukerne, er likestilling og ikke-diskriminering vesentlige
verdier a ivareta. Faglederne i selskapet har sammen med personalgruppen utviklet en handbok for
arbeidet med brukerne av krisesenteret. Her har individuell tilrettelegging og ivaretakelse av den
enkeltes rettigheter en sentral plass.

Avvik, rekruttering og oppfglging av ansatte

Avvikssystemet ble i 2022 digitalisert. Et system for ugnskede hendelser, slik som varsling og
uheldige belastninger pa ansatt, og HMS-rutiner ble samtidig digitalisert. Dette gir de ansatte
muligheten til & enklere melde avvik og gi ledere mulighet til mer systematisk oppfelging. Selskapet
har implementert rutiner for arbeidet med brukere.

Ved gjennomgang av rekrutteringsrutinene ble det tydeliggjort et behov for a etablere strukturer
som reduserer risikoen for diskriminering og hindre for likestilling. Et av selskapet strategiske
satsningsomrader er en personalgruppe med bedre kjgnnsbalanse og et stgrre mangfold knyttet til
alle diskrimineringsgrunnlagene som det er sett pa i kartleggingen. Fokus pa muligheter og
potensialet som ligger i en mer mangfoldig personalgruppe er vesentlig a fortsette med. Alle
deltakere i ansettelsesprosessen, har et szerlig ansvar for a sikre at likestillingshensyn ivaretas.

Arbeidsmiljget blir fulgt opp gjennom kvartalsvise malinger pa psykologisk trygghet,
medarbeiderundersgkelser hvert andre ar, samt at det arlig giennomfgres medarbeidersamtaler. |
samtalene er forhold knyttet til mobbing og trakassering tematisert, og det gis mulighet for a
avdekke diskrimineringsrisiko knyttet til trakassering og uakseptabel risiko. Tema som fremkommer i
medarbeidersamtaler eller medarbeiderundersgkelser fglges opp i ledergruppen og
personalgruppen, slik at de ansatte ivaretas og det inkluderende og mangfoldige arbeidsmiljget
vedlikeholdes. | tillegg har personalledere jevnlige samtaler med de ansatte de har personalansvar
for.

Steg 3. Fglgende tiltak iverksettes

Arbeidet med den formelle gjiennomfgringen av aktivitets- og redegjgrelsesplikten er delegert til HR-
leder, og er en del av arshjulet for HR- og HMS-arbeidet.

| 2024 ble Romerike krisesenter sertifisert som Regnbuefyrtarn. Selskapet har en aktiv arbeidsgruppe
som jobber med ulike tiltak for at Romerike krisesenter skal vaere en god arbeidsplass og tjeneste for
LHBT+-personer. Gruppen er fortsatt aktiv og har jevnlige mgter hvor de fglger opp handlingsplanen
og tiltakene som er utarbeidet som en del av a veere Regnbuefyrtarn. RKS skal fremover aktivt
synliggjgre at vi er Regnbuefyrtarn, bade i presentasjoner og kommunikasjon utad.

Det skal utarbeides en malsetning og strategi for at RKS sin personalgruppe far en bedre likestilling
mellom kjgnnene, og at det blir et stgrre mangfold knyttet til de gvrige diskrimineringsgrunnlagene.

Krisesenteret har i sitt personalreglement et forbud mot trakassering, seksuell trakassering og
diskriminering. | det digitale avvikssystem er det etablert rutiner og det er enkelt for ansatte a melde
fra om avvik og ugnskede hendelser. Det er planlagt en ny periode med fokus pa avvik og god
avvikskultur. Det er en uttalt policy at selskapet skal vaere en arbeidsplass for mennesker i alle
livssituasjoner og ulike faser av livet. Livet skjer oss alle, og vi er hele mennesker. HR-leder og daglig



leder har gjennomgatt selskapets retningslinjer pa de ulike personalpolitiske omradene, slik at disse
ikke representerer hindre for likestilling eller risiko for diskriminering.

Fremover vil selskapet forbedre likestillings- og ikke-diskrimineringsarbeidet gjennom ulike tiltak. |
utlysning av stillinger skal det aktivt stimuleres til en mangfoldig personalgruppe, og det skal
kommuniseres tydelig hvordan ansattes turnus/arbeidstid er. Det skal utarbeides et objektivt
skaringsskjema for vurdering av kandidater (med bakgrunn i kriterier i utlysningen), som bade skal
bidra til 8 se mangfold som en ressurs og redusere muligheten for at sgkere diskrimineres.

Selskapet skal gjgre en kartlegging for muligheten for en mangfoldig personalgruppe i praksis,
gjennom & at det utarbeides en strategi for a fa en mangfoldig personalgruppe, dokumentere hvor
mange ansatte selskapet kan ha med ulike varige tilrettelegginger (eks. arbeidstid og andre
arbeidsvilkar), ledere skal ivareta rettighetene i lov og avtaleverk uavhengig av den ansattes
familiesituasjon, samt at det skal kartlegges av om det er behov for tilpasning av lokalene vare for 3
romme en mer mangfoldig personalgruppe. | ansettelsesprosessen skal det gjgres gode vurderinger
opp mot muligheten for tilrettelegging, hvor mulighetsrommet far stgrre plass en begrensningene.
De beskrevne diskrimineringsgrunnlagene skal sees pa som en ekstra kompetanse, og ikke en
utfordring.

Videre skal selskapet gke kunnskapen om ulike diskrimineringsgrunnlag, slik at malene om et
inkluderende arbeidsliv i selskapets strategiplan kan nas. | det planlagte arbeidet med
bemanninsplan og turnus, skal diskriminering og tilrettelegging vaere et av vurderingselementene.
Ledelsen skal legge til rette for gode felles refleksjoner i personalgruppen, som skal redusere risikoen
for diskriminering og hindre ikke-likestilling — alle skal jobbe for et arbeidsmiljg med stor grad av
psykologisk trygghet og rom for alle.

Romerike krisesenter har forskningsprosjektet «Integrert krisesenter» ut 2027, og jobber aktivt opp
mot myndighetene og andre sentrale aktgrer med gnsket om a fremme likestilling og ikke-
diskriminering for voldsutsatte uavhengig av kjgnnsidentitet og seksualitet.

| 2026 starter en av de ansatte et trearig doktorgradsarbeid, hvor fokus er brukernes opplevelser av
integrert krisesenter. Doktorgradsarbeidet er finansiert i et samarbeid mellom Norges Forskningsrad
og RKS. 12025 og 2026 har selskapet avsatt betydelige personalressurser til forberedelser og
oppstart av arbeidet. Prosjektet vil fokusere pa likestilling og ikke-diskriminering fra ulike
perspektiver og med ulike brukergrupper i fokus. Det er knyttet til forsgk med integrert krisesenter,
og vil bidra til mer likeverdige tjenester til brukerne, og forhindre diskriminering av brukergrupper.
All den tid lovverket pa krisesenterfeltet krever fysisk atskilte tilbud til kvinner og menn, hviler det
her en risiko for at kjgnnene diskrimineres i tjenestene de mottar. Det er ogsa en risiko for at
transpersoner, ikke-binzere eller mennesker med en annen kjgnnsidentitet ikke opplever at de har
tilgang til krisesentertjenesten, da det kun er kvinner og menn som omtales i loven

Arbeidet med a implementere handbok for brukerarbeid er godt i gang. Rutinene er utarbeidet i
samarbeid mellom fagleder og personalgruppen, med forankring i ledergruppen. Handboken har
fokus pa a gi likeverdige tjenester til alle, og det vil vurderes kompetansehevende tiltak som gjgr at
tjenestene kan bli ytterligere likestilte og ikke-diskriminerende.



Steg 4. Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet fremover

Selskapet har hatt fokus pa inkludering, likestilling og mangfold over tid. De seneste arene har vi hatt
saerlig fokus pa rekrutteringsarbeidet, det a vaere en arbeidsplass for mennesker i ulike faser og
livssituasjoner med et fokus pa naerveer og tilrettelegging, samt a veere en inkluderende arbeidsplass
og tjenestetilbud for LHBT+ gjennom sertifisering som Regnbuefyrtarn. | 2027 vil selskapet vurdere
mulighetene for sertifisering knyttet til inkluderende arbeidsliv gjennom Likestillingssenteret KUN.

For a oppna suksess i likestillingsarbeidet er det vesentlig at tiltakene fglges opp og at de henger
sammen med selskapets gvrige strategi og satsningsomrade. Videre ma tiltakene gis
oppmerksomhet og prioritet i bade ledermgter og personalgruppen.

Tiltakene beskrevet over er solid forankret i ledergruppen og godt kjent for personalgruppen for
@vrig. Status pa tiltakene fglges opp i ledermgter og arbeidsmiljputvalget. En del av mgtene er a
konkretisere malene i delmal, fordele ansvar og tidsfrister.



