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Kapittel 1

Om undersgkelsen




Om undersgkelsen
Bakgrunn og gjiennomfaring

Vestnes kommune gjennomfarer prosjektet Arbeid for mangfold og mot
rasisme og diskriminering i Vestnes kommune. Prosjektets mal er & fremme
et inkluderende samfunn hvor alle innbyggere, uavhengig av bakgrunn,
foler seg velkommen og verdsatt. Dette er en oppfelging av eksisterende
kommuneplan og forslag til ny kommuneplan.

Verian har pd oppdrag fra Vestnes kommune gjennomfart en kvantitativ
undersgkelse blant de ansatte i kommunen og blant kommunens
innbyggere. Undersgkelsene kartlegger holdninger til mangfold og
erfaringer med mangfoldsarbeid og diskriminering. Denne rapporten
presenterer funnene fra undersagkelsen blant de ansatte.

Bildet er hentet fra Vestnes kommunes Facebookside
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Oppdragsgiver: Vestnes kommune.
Metode: Webundersgkelse, invitasjon sendt pd& e-post.
Malgruppe: Ansatte i Vestnes kommune.

Utvalg: E-postadresser med kommunens ansatte er oversendt fra
kommunen til Verian. Duplikater er fiernet. Listen bestod av totalt 1320
adresser.

Antall intervjuer: 320.
Datainnsamling: 17.12.24 — 20.01.25.

Vekt: Resultatene er ikke vektet. Utvalgssammensetningen er presentert |
dette kapittelet.

Rapporten: Resultatene er brutt ned pd& bakgrunnskjennetegn ved de
ansatte: kjgnn, alder, sektor og diskrimineringstrekk. Tallene i rapporten er
oppgitt i prosent, om ikke annet stdr. Basen er presentert som(n=x), og
viser hvor mange som har svart pd sparsmalet og utgangspunktet for
prosentueringen.

Ansvarlige: Mari Nalbant Karadash (Vestnes) og Tuva Bjerkebakke (Verian)



Om utvalget

Stillingsprosent og responsrate

0-100% 1230 320 26%
Under 20% 4% (alle)
Under 15% 536 13 2%
(20%)*
Over 15% 694 307 44%
(20%)*
20 - 50% 8%
51-80% 18%
Over 80% 71%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Alle ansatte i Vestnes (ogsd tilkallingsvikarer og
ansatte med lav stillingsprosent) er invitert til &
delta i undersakelsen.

56% av bruttoutvalget har en stillingsprosent pd
over 15, og i denne gruppen er responsraten p&
44%. | gruppen som har en lavere stillingsprosent
enn 15, erresponsraten sveert lav (2%).*

*l undersgkelsen kunne respondentene velge kategorien
wunder 20%», men vi har kun informasjon om andelen i
malgruppen som har en stilingsprosent pd under 15%. Det
er likevel hensiktsmessig & sammenstille de to gruppene
pd under 20% og under 15%.

Informasjonen om stillingsprosenter i malgruppen er fra
mai 2024, og endringer kan har forekommet i mellomtiden.
Responsraten i de ulike gruppene har derfor en feilmargin,
men er likevel en god indikator.



Om utvalget

Kignn og ansenitet

) (n=288"/3209) (n=319) Utvalget bestdr av langt flere kvinner enn menn.
Enkelte har ikke onsket & oppgi kignn o
82% av de som har svart pa undersgkelsen er
kvinner. Dette sammenfaller med

R e 0-3ar . 14% kignnsfordelingen i mélgruppen.

| utvalget er alle aldersgrupper representert, og
45 til 55 &r er den sterste aldersgruppen.

Mann

Kvinne Sammentstiller vi alder med varighet pa
4-sar 10% ansettelsesforholdet, finner vi at det er en
tiincermet linecer sammenheng. Av denne grunn
benytter vi derfor alder fremfor varighet pd&
Under 35 ar . e ansettelsesforholdet i rapporten.
6-104ar 14%
35-44
25%
10-158ér 21%
45-55
32%
. Lengerenn 15 &r 40%
Over 55 ar
26%
0% 20%  40%  60%  80%  100% 0%  20%  40%  60%  80%  100%
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Om utvalget
Sektorfordeling

m(N=320)

Admin (gko., politikk),
kvalifisering og integrering, . 12%
kultur (idrett, fritid)

Helse og omsorg - 45%

Skole og utdanning - 23%

Barnehage og bosted (sosiale 10%
tienester)

Tekniske yrker (barnn, plan,
eiendim, vei, avigp, landbruk I 7%
og skog)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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®Mann ®Kvinne

Admin (gko., politikk),
kvalifisering og integrering,

23%

kultur (idrett, fritid) (n=39) _ 77%

Helse og omsorg (n=144)

Skole og utdanning (n=73)

Barnehage og bosted (sosiale
fienester) (n=33)

0%

Tekniske yrker (brann, plan, _ 87%

eiendom, vei, avilgp, landbruk
og skog) (n=23) *

0%

13%

20%

40%

60%

80% 100%

OBSn<30

Nesten halvparten av de ansatte som har svart
p& undersgkelsen arbeider i helse- og
omsorgssektoren, og 2 av 10 jobber i skole og
utdanning. Resterende er ansatt i administrative
yrker, barnehage og bosted og tekniske yrker.

Sammensldinger av kategorier fra
sparreskjemaet gir kategoriene administrative
yrker, barnehage og bosted, og tekniske yrker.
Dette for & kunne sammenligne sektorene. Det
er likevel verdt & merke seg at basen for ansatte
i tekniske yrker er noksd liten; kun 23 personer
som jobber innenfor tekniske yrker har svart pd&
undersgkelsen.

Kjgnnsforskjellene mellom sektorer er tydelige;
innenfor administrative stillinger, helse og
omsorg, skole og utdanning og barnehage og
sosiale tjenester, er ncermere 80% kvinner. For
tekniske yrker er derimot et flertall pd& 87% menn.



Feilmarginer
Om feilmarginer og hvordan lese rapporten

Det vil alltid knyttes en viss usikkerhet til resultatene ndr vi spar et utvalg av
malgruppen. Denne usikkerheten, eller feilmarginen, kan beregnes
statistisk. Fastsettelsen av feilmarginen avhenger av standardavviket og av
hvor stor usikkerhet vi er vilige til & akseptere. Det vanlige er & angi
feilmarginer basert pd 95 prosent sannsynlighet. Det vil si at det bare er 5
prosent sannsynlighet for at det faktiske resultatet ikke ligger innenfor de
oppgitte feilmarginene.

Feilmarginene i prosenttabeller uttrykkes i prosentpoeng. Hvis vi for
eksempel har funnet at 60 prosent i et utvalg pd& 300 personer er enige i en
pdstand, gir dette en feilmargin p& +/- 5,7 prosentpoeng (se markering i
tabellen). Det er det da med 95 prosent sannsynlighet at mellom 56,9 og
63,1 prosent av personene er enige i pdstanden, men det mest
sannsynlige resultatet er 60 prosent.

Jo mindre basen er (altsé feerre som har svart pd sparsmdalet/blitt
intervjuet), jo starre er feilmarginene. Fordi vi kun har intervjuet 320 ansatte,
varierer feilmarginene mellom 2,5 og 5,8 prosentpoeng. For & ta hgyde for
feilmarginene skriver vi «7 av 10 mener...» fremfor 73% i rapporten. Det er
scerlig viktig & voere oppmerksom pd feilmarginer nér resultatene er brutt
ned pd kjgnn, alder, sektor og minoirtetstrekk. Kun signifikante forskjeller er
tekstkommnetert, og forskjeller som fremkommer av figurene ma tolkes
med varsomhet.

Tabellen kan brukes som et hjelpemiddel ved tolkningen av resultatene i
rapporten.
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ST@RRELSEN PA FEILMARGINEN | PROSENTPOENG

i rf\fgfr‘jj't 595)%  10(90)%  20(80)%  30(70)%  40(60)%  50(50)%
50 /-6 483 +-110 4127 +-136  +/-139
100 443 +/-59 +/-7.9 +/-9,0 +1-96 +/-9.8
200 430 +/-42 +/-55 +/-64 +/-68 +1-69
300 425 +/-35 vy +/-53 (+/— 57 > +/-58

S~—



Hovedfunn og tiltak




Hovedfunn
Holdninger til mangfold pd arbeidsplassen

De fleste ansatte i Vestnes kommune, 7 av 10, er positive fil ansettelse av
personer med minoritetstrekk, scerlig ndr det gjelder seksuell orientering og
minoritetsbakgrunn. é av 10 er positive til ansettelser av personer med
funksjonsnedsettelser.

Holdningene er mer delte ndr det gjelder ansettelse av personer med
kignnsoverskridende identitet, hull i CV-en eller manglende
norskkunnskaper, som omtrent halvparten er positive til. Motstanden mot &
ansette personer som ikke snakker flytende norsk er spesielt hgy (4 av 10 er
negative).

Det er en sterk sammenheng mellom holdningene — de som er positive fil
ansettelser av personer med én type minoritetstrekk, er ofte positive til
andre ogsd. Totalt er 3 av 4 kommuneansatte svcert eller noksé positive il
mangfold i ansettelser, mens 1 av 4 er ngytrale eller negative.

Kvinner er tilsynelatende mer positive enn menn, men dette varierer p&
tvers av bransjer. Ansatte i administrasjon og skole er mer positive enn de i
helse og omsorg samt tekniske yrker, hvor holdningene er mer delte. Yngre
ansatte (spesielt 35-44 ar) viser starre dpenhet enn eldre kolleger, og
ansatte med minoritetsbakgrunn er mer positive til mangfold i ansettelser.
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Hovedfunn II

Opplevelse av arbeidsplassen som diskriminerende

Et stort flertall av kommuneansatte i Vesthnes kommune mener at deres
arbeidsplass ikke diskriminerer personer med minoritetstrekk. Spesielt er det
bred enighet om at personer med minoritetsbakgrunn og en annen seksuell
orientering enn heterofil ikke mater diskriminering p& arbeidsplassen, noe
over 7 av 10 mener. | underkant av 7 av 10 mener at personer med
sprékutfordringer eller funksjonsnedsettelser ikke diskrimineres.

Funnene viser at en betydelig andel av de ansatte ikke har en klar
oppfatning om det forekommer diskriminering, spesielt ndr det gjelder
personer med kjgnnsoverskridende identitet og hull i CV-en. | underkant av
halvparten mener at personer med disse frekkene ikke blir diskriminert, men
mange svarer at de ikke vet eller verken eller. Dette tyder pd at flere
ansatte mangler erfaring med eller bevissthet om utfordringene disse
gruppene kan mgte i arbeidslivet. Totalt sett oppleveri underkant 2 av 10 av
kommuneansatte at diskriminering av personer med minoritetstrekk
forekommer, mens ncermere 7 av 10 oppfatter det som sveert lite utbredt.

Det er generelt f& kjgnns- og aldersforskjeller i opplevelsen av
arbeidsplassen som inkluderende, men vi finner tydelige sektorforskjeller.
Ansatte i tekniske yrker er mer tilogyelige til & mene at diskriminering
forekommer, mens ansatte i skole og utdanning i minst grad opplever dette.
Forskjellene er spesielt store ndr det gjelder opplevd diskriminering av
personer med kjgnnsoverskridende identitet, men dette skyldes trolig
mangel pd erfaring med denne gruppen.
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Hovedfunn III

Opplevelser med og hdndtering av diskriminering

Av de kommunalt ansatte har i overkant av 1 av 10 opplevd diskriminering
p& arbeidsplassen. Alder, kjgnn, sprdk og nasjonalitet, eller fysiske
funksjonsevner, er de vanligste diskrimineringsgrunnlagene. Dette funnet
gjer det klart at diskriminering p& bakgrunn av kjgnn og alder bar
kartlegges ncermere, da det ikke dekkes i denne undersakelsen. At flere
opplever sprdk og nasjonalitet som et diskrimineringsgrunnlag samsvarer
med resultatene som viser at negative holdninger til og oppfattet
diskriminering av personer som ikke snakker flytende norsk er utbredt blant
de ansafte.

Enkelte har opplevd diskriminering pd flere grunnlag, hvilket viser at noen
mgter sammensatte utfordringer i arbeidslivet.

Ndr det gjelder h&nderting av diskriminering, oppgir flertallet at de ville
reagert dersom dette forekom pd arbeidsplassen. é av 10 ville benyttet
seg av en formell kanal i form av & informere leder eller enhetsleder, og
beskjedne 2 av 10 ville benyttet avvikssystemet Risk Manager. Dette kan
tyde p& at det er stor tillit fil ledelsen, men ogsd at ikke all diskriminering
nadvendigvis blir rapportert i formelle systemer. Mange ville ogsd tatt
direkte kontakt med den som utsetter og/eller den som blir utsatt, men
som oftest i kombinasjon med varsling via en formell kanal.
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Mangfoldsundersgkelsen blant ansatte

Hovedfunn IV

Holdninger til positiv scerbehandling i ansettelsesprosesser og arbeid for mangfold og inkludering

Kartleggingen viser en diskrepans mellom uttalte holdninger til mangfold
og ansket og oppfattet praksis, scerlig ndr det gjelder ansettelsesprosesser.

Som tidligere nevnt svarer de fleste det de er positive til ansettelser av
personer med minoritetstrekk, og 8 av 10 kommuneansatte ser positivt p&
at kommunen fgrer en aktiv likestillingspolitikk. Likevel finner vi at kun 1T av
10 ansatte er positive til favorisering av personer med minoritetsbakgrunn,
funksjonsnedsettelser eller sprakutfordringer i ansettelsesprosesser. Ansatte i
administrasjon og skole og utdanning er noe mer dpne for dette enn dei
helse og omsorg, og barnehage og bosted.

Nesten samftlige ansatte mener at bdde faglige og personlige
kvalifikasjoner bar vektlegges, og halvparten mener at faglige
kvalifikasjoner ber veie tyngst. N&r det gjelder rekruttering, er det
varierende oppfatninger om hvorvidt personer med minoritetstrekk
oppfordres til & sgke jobb i kommunen. Omtrent halvparten av de ansatte
oppfatter at personer med minoritetsbakgrunn oppfordres fil & seke, mens
3 av 10 kommuneansatte oppfatter at personer med funksjonsnedsettelser
og sprékutfordringer oppfordres til & sgke pd stillinger.

Oppfatningene er relativt konsistente pd tvers av minoritetstrekk, og totalt
halvparten opplever at kommunen aktivt oppfordrer minoritetssgkere,
mens 4 av 10 er uenige i det. Det er betydelige forskjeller mellom sektorer,
scerlig ndr det gjelder oppfordring til personer med sprékutfordringer om &
sgke, der ansatte i helse og omsorg samt tekniske yrker i mindre grad
mener at disse oppfordres, sammenlignet med ansatte i administrative
stillinger.
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Ogsd blant kommuneansatte som deltar i rekrutteringsprosesser finner vi
en diskrepans mellom holdninger og praksis. Mangfoldskriteriet
nedprioriteres, selv om holdningene jevnt over er positive.

Blant personer er delaktige i ansettelsesprosesser i Vestnes kommune,
mener 7 av 10 at utlysninger er utformet for & veere inkluderende. Samtidig
svarer en betydelig andel pd 3 av 10 at utlysninger ofte skrives med tanke
pd& en bestemt kandidat.

| rekrutteringsprosesser varierer det i hvor stor grad det mangfoldskriterier
vekilegges. Halvparten av de ansatte som har vcert aktive |
rekrutteringsprosesser oppgir at de aktivt tilrettelegger for at personer med
minoritetsbakgrunn skal kunne sgke pd en stilling, og at de inviteres fil
intervju selv om de ikke vurderes som de sterkeste kandidatene. Personer
med sprdkutfordringer er det mindre filrettelagt for; 3 av 10 svarer at det
ikke aktivt tilrettelegges slik at de skulle kunne sgke pd en stilling.

Det er ogsd i liten grad fokus pd tilrettelegging for personer med
funksjonsnedsettelser; 3 av 10 av de ansatte som har vcert involvert i
rekrutteringsprosesser, svarer at de aktivt tilrettelegger for at personer med
funksjonsnedsettelser skal kunne sgke pa stillinger. Det tilrettelegges ofte for
digitale intervjuer (6 av 10 svarer at de gjer dette), men deles ofte ikke
informasjon om arbeidsplassens utforming for personer med
mobilitetshindringer i utlysningene.



Tiltak

Foreslatte tiltak basert pd resultatene

Til fross for at et flertall av de kommuneansatte opplever kommunen som
inkluderende (6 av 10), finner vi noen utfordringer som kommunen kan
arbeide aktivt med.

- Tilrettelegging for personer med sprékutfordringer er hensiktsmessig.
Dette er minoritetsgruppen flest er negative fil, og som det i minst grad
tirettelegges for. Kommunen ber tilby flere ressurser for sprékopplcering
og stetteordninger, men ogsd tilrettelegge for sprdkirening pd
arbeidsplassene. Scerlig i helse- og omsorgsbransjen begr arbeid med
sprdkutfordringer prioriteres.

« Tydeligere retningslinjer for nar norskkunnskap er kritisk, og nér det er
tilstrekkelig at sprdkopplcering inngdr i stillingen.

 Fordi det er scerlig mangel pd erfaring med og skepsis mot & ansette
personer med kjgnnsoverskridende identitet og hulli CV-en, kan
kommunen vurdere hvordan ansettelsesprosesser kan bli mer
inkluderende for disse gruppene.

» Tilrettelegging for ansatte med funksjonsnedsettelser i form av blant
annet bevissthet rundt universell utforming pd arbeidsplassen og
informasjon om dette i rekrutteringsprosesser, er viktig. Praksisplasser og
tilrettelagte stillinger kan vcere veien for mange inn i arbeidslivet.
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Holdningene er jevnt over positive, men vi finner at noen sektorer har
starre utfordringer nér det gjelder dette. Scerlig blant ansatte i tekniske
yrker og helse og omsorg, kan holdningsskapende arbeid vurderes.
Kurs og workshops om mangfold, likestilling og inkludering kan vcere et
godt filtak. Opplcering og kompetanseheving kan bidra til & ke
forst&elsen for verdien av et inkluderende arbeidsmilja.

Mangfoldsrekruttering i alle ledd, ogsé& blant for lederstillinger og i
ledergrupper kan ha en positiv effekt for resten av organisasjon.

Mangfoldsundersgkelsen kan inngd i mangfoldsarbeidet i kommunen,
og scerlig med tanke p& kunnskaps- og kompetanseheving. A gjere
de ansatte bevisste pd diskrepansen mellom holdninger og praksis,
kan bidra fil endring.

A inkludere mangfoldsarbeid i stillingsbeskrivelser forhindrer at dette blir
ekstraarbeid for de ansatte i en allerede hektisk hverdag.

Resultatene tyder ogsd pd at mange ikke har kompetanse til &
avgjere hvorvidt det eksisterer diskriminering p& arbeidsplassen.
Kompetanseheving knyttet til hva diskriminering er og hvordan dette
kan foregd er et godt filtak for & forhindre.

@kt kjiennskap til varslingssystemet Risk Manager.



Kapittel 3

Holdninger til mangtfold og
likestilling pa arbeidsplassen



Holdninger til mangfold pa arbeidsplassen

Sparsmadl: Hvor enig eller uenig er du i at det vil vaere positivt om din arbeidsplass ansetter personer...

Et flertall av kommuneansatte er positive til at
arbeidsplassen ansetter personer som er dpne

med minoritetsbakgrunn og med en
funksjonsnedsettelse. Henholdsvis 8 av 10, 7 av
10 og 6 av 10 er positive.
Det er derimot delte meninger nér det gjelder &
ansette personer som har en
kignnsoverskridende identitet, personer med hull
i CV-en eller personer som ikke snakker flytende med funksjonsnedsettelse (N=307) 60%
norsk. Her er under halvparten enige i at det
hadde vcert positivt.
som har en kjgnnsoverskridende identitet (n=309) _ 48%
som ikke kan flytende norsk (n=307) 44%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Holdninger til mangfold pa arbeidsplassen

Sparsmadl: Hvor enig eller uenig er du i at det vil vaere positivt om din arbeidsplass ansetter personer...

De ansatte er mest positive til & ansette personer med en annen seksuell
orientering enn heterofil og personer med minoritetsbakgrunn. Det er
sveert f& som er negative til & ansette personer med disse
minoritetstrekkene. N&r det gjelder & ansette personer med
funksjonsnedsettelse og personer med kjgnnsoverskridende identitet, er 1
av 10 negative.

2 av 10 er negative til & ansette personer med hulli CV-en, og 4 av 10
negative til & ansette personer som ikke kan snakke flytende norsk.
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m Helt enig = Delvis enig Verken enig eller uenig

m Delvis uenig m Helt uenig Vet ikke

som er dpne om en annen seksuell _
orientering enn heterofil (n=307) . 18% 2I
med minoritetsbakgrunn (n=308) _ 21% 2.
med funksjonsnedsettelse (n=307) _ 25% .
som har en kjgnnsoverskridende idenfitet _
(n=309) 34% I’

som ikke kan flytende norsk (n=307) _ 13% _

0% 20% 40% 60% 80%  100%



Holdninger til mangfold pa arbeidsplassen
Holdninger til ansettelser av personer med minoritetstrekk, sett under eftt

Det er en sterk sammenheng mellom holdningene, og de som er positive
til ansettelser av personer med én type minoritetstrekk, er ofte positive til
andre ogsd. Totalt sett er 4 av 10 av de ansette sveert positive til at
arbeidsplassen ansetter personer med ulike minoritetstrekk, og 3 av 10 er
noksd positive. Nesten 3 av 10 av de ansatte er ngytrale eller negative.

Kignnsforskjellene er ikke signifikante, men kvinner tenderer til & voere mer
positive enn menn. Dette skyldes delvis at kvinner i helse- og
omsorgssektoren er mindre positive enn kvinner i andre sektorer. Ansatte
innenfor administrasjon og skole og utdanning er ogs& mer positive enn de
som jobber i helse og omsorg og tekniske yrker. Yngre (scerlig i alderen 35-
44 3&r) er mer positive enn de eldre. Det er ogs& tendenser til ansatte med
minoritetstrekk* er mer positive enn andre.

Her er de som svarer "Vet ikke" ekskludert. Svaert positiv tilsvarer en snittscore pd under 2, positiv en snittscore

mellom 2 og 3, og verken eller og negativ, en snittscore p& 3 eller hgyere. | originalvariabel tilsvarer verdi 3
verken eller, 1 helt enig og 5 helt uenig. Inndelingen er tredelt for & ta hgyde for basestarrelser.

W Sveert positiv
M Positiv
B Verken eller og negativ

*Dette er personer som har svart at de enten har en funksjonsnedsettelse, et

vedian | Clier filngrer en efnisk minoritet. Dette utgjer totalt 31 personer.

B Sveert positiv. ® Positiv

Total (n=317)
Mann (n=56)
Kvinne (n=260)
Under 35 &r (n=51)
35-44 ar (n=71)
45 - 55 &r (n=91)

Over 55 ér (n=73)

Admin (gko., politikk), kvalifisering og...

Helse og omsorg (n=142)

Skole og utdanning (n=72)

Barnehage og bosted (sosiale...

Tekniske yrker (brann, vann og avlgp....

Har minimum ett minoritetstrekk (n=31)

Har ingen minoritetstrekk (n=269)

kignnsoverskridende uttrykk, en annen seksuell legning enn heterofil, utaver en religion

m Verken eller og negativ

20%

40%

60%

80% 100%

OBSn<30
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Holdninger til mangfold pa arbeidsplassen

Sparsmdl: Hvor enig eller uenig er du i at det vil vaere positivt om din arbeidsplass ansetter personer med minoritetsbakgrunn?

Scerlig ndr det gjelder holdninger til at arbeidsplassen ansetter personer
med minoritetsbakgrunn er det noen interessante forskjeller mellom de
ulike gruppene.

Kvinner er mer positive til & ansette personer med minoritetsbakgrunn enn
menn er (8 av 10 mot é av 10) Dette ser vi gjenspeile seg i forskjeller mellom
sektorene, hvor ansatte innenfor tekniske yrker i minst grad er positive. Vi
finner likevel at 1 av 10 i den kvinnedominerte helse- og omsorgsbransjen
er negative.

Yngre tenderer til & voere mer positive enn de eldre, og personer med
minoritetstrekk tenderer til & voere mer positive enn andre.

H Helt enig ‘

m Delvis enig

Verken enig eller uenig
m Delvis uenig
H Helf uenig

Vet ikke
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B Enig (helt og delvis) = Verken enig eller uenig B Uenig (helt og delvis) = Vet ikke

Total (n=308)
Mann (n=56)
Kvinne (n=251)
Under 35 &r (n=50)
35-44 ar (n=71)
45 - 55 dr (n=88)

Over 55 &r (n=69)

Admin (gko., politikk), kvalifisering og..

Helse og omsorg (n=139)
Skole og utdanning (n=69)

Barnehage og bosted (sosiale

Tekniske yrker (brann, vann og avlgp,..

Har minimum ett minoritetstrekk (n=30)

Har ingen minoritetstrekk (n=264)

72— 2% oA
[ 7 36% 2
7S 8% o
a0 B . 20%
7 7em 18% |1
R 9% e
7 20% e
g 26%
g 24% A
S A Zp I 1 2%
L R 7y b %
S 48% 48% &
a3 . 7%
Bl .Sl
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Holdninger til likestilling pa arbeidsplassen

Pdstand: Det vil veere positivt at arbeidsgiver fagrer en aktiv likestillingspolitikk

De aller fleste ansatte, 8 av 10, mener at det er positivt at kommunen
driver en aktiv likestillingspolitikk, hvorav nesten 7 av 10 er helt enige i at
det er positivt. Sveert f& er negative.

Det er et tydelig kijgnnsskille i dette sparsmdalet, og 7 av 10 av menn er
enige mot 8 av 10 av kvinner. Det er ogsé tendenser til at de yngre er mer
positive enn de eldre. Ansatte innenfor barnehage og bosted er mest
positive, scerlig sammenlignet ansatte innenfor tekniske yrker og helse og
omsorg.

H Helt enig
m Delvis enig
Verken enig eller uenig
m Delvis uenig
H Helf uenig
Vet ikke

Verian |

B Enig (helt og delvis) = Verken enig eller uenig B Uenig (helt og delvis) = Vet ikke

Total (n=306)
Mann (n=595)
Kvinne (n=250)
Under 35 ar (n=49)
35-44 ar (n=71)
45 - 55 ar (n=89)

Over 55 &r (n=67)

Admin (gko., politikk), kvalifisering og.

Helse og omsorg (n=137)

Skole og utdanning (n=69)

Barnehage og bosted (sosiale..

Tekniske yrker (brann, vann og avlgp,..

Har minimum ett minoritetstrekk (n=32)

Har ingen minoritetstrekk (n=257)

e e I 1 3% 3%
e i 6% e

g 3 e I 1 3%
g e 8B %
[ 5 76 I 8748k,
g e 6% 3%
7o 5% 1

g 7 T 11 %3

77 8% M
s 13% 3%

ST 94 Z R 7
7 37 9%, eea

e 88% b
g T 14% 3

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Kapittel 4

Opplevelse av arbeidsplassen som
diskriminerende



Opplevelse av arbeidsplassen som diskriminerende
Sparsmal: Hvor enig eller uenig er du i at arbeidsplassen din ikke diskriminerer personer...

Et overveldende flertall p& om lag 7 av 10 er

enige i at arbeidsplassen deres ikke diskriminerer

personer med minoritetsbakgrunn, personer som med minoritetsbakgrunn (n=310)
er dpne om en annen seksuell orientering enn

heterofil, personer med funksjonsnedsettelser og

personer med sprdkutfordringer.

76%

som er &pne om en annen seksuell orientering enn

heterofil (n=308) 74%

Over halvparten er ogs& enige i at personer
med hulli CV-en og personer med en
kignnsoverskridende identitet ikke utsettes for

diskriminering pd& arbeidsplassen. med funksjonsnedsettelser (n=310) 67%

med sprdkutfordringer (n=308) 67%

med hulli CV-en (n=307) 57%
med en kjgnnsoverskridende identitet (n=307) 55%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Opplevelse av arbeidsplassen som diskriminerende
Sparsmal: Hvor enig eller uenig er du i at arbeidsplassen din ikke diskriminerer personer...

Ser vi ncermere pd detaliene, finner vi at mange svarer at de verken er

enige eller uenige i at minoritetsgruppene blir diskriminert (mellom 1 av 10
og 2 av 10). m Delvis uenig m Helt uenig Vet ikke

m Helt enig 1 Delvis enig Verken enig eller uenig

Andelen som er uenige i ikke at det forekommer diskriminering er noks& o
beskjeden, med unntak av diskriminering mot personer med med minoritetsbakgrunn (n=310) NGO 14%  15% 37

sprdkutfordringer. 1 av 10 av kommunens ansatte mener disse blir

diskriminert p& arbeidsplassen (svarer helt eller delvis uenig pd pdstanden).

som er dpne om en annen seksuell _ 1372!1 0%
NA&r det gjelder diskriminering av personer med en kjgnnsoverskridende orientering enn heferofil (n=308)
identitet og personer med hull i CV-en, er det ogsd en betydelig andel av

de ansatte som svarer at de ikke vet om dette forekommer. Trolig har ikke , ~
de ansatte erfaring med personer med disse minoritetstrekkene. med funksionsnedsettelser (n=310) - [INOAANIIINN 14%  17% 47 9%

med sprékutfordringer (n=308) |G 5% 6% Zlen
med en kjgnnsoverskridende identitet _
a507) 0% 2% 2% 19%

med hulli cV-en (n=307) |GG 6% 2% A 17%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Opplevelse av arbeidsplassen som diskriminerende

Opplevelse av diskriminering pd arbeidsplassen, sett under ett

Ogsd ndr det gjelder oppfattet diskriminering p& arbeidsplassen finner vi at
det er en sterk sammenheng, og de som oppfatter diskriminering av
personer med én type minoritetstrekk, opplever ogsd diskriminering av
andre. Ncermere 2 av 10 av kommuneansatte opplever at diskriminering
forekommer. Nesten 7 av 10 oppfatter sveert i liten grad diskriminering og 2
av 10 oppfatter i liten grad diskriminering.

Her er det ingen kjgnns- eller aldersforskjeller, men vi finner at over 2 av 10
ansatt i tekniske yrker opplever at det er diskriminering p& arbeidsplassen.
Ansatte innenfor skole og utdanning opplever i minst grad at det
forekommer diskriminering.

Her er de som svarer "Vet ikke" ekskludert. Oppfatter ikke diskriminering tilsvarer en snittscore p&
under 2, oppfatteriliten grad diskriminering tilsvarer en snittscore mellom 2 og 3, og oppfatter noe
eller mye diskriminering tilsvarer en snittscore p& 3 eller hayere. | originalvariabel tilsvarer verdi 3
verken eller, 1 helt enig og 5 helt uenig. Inndelingen er tredelt for & ta hayde for basestarrelser.

m Oppfatter ikke
diskriminering

m Oppfatteriliten grad
diskriminering

m Oppfatter noe eller mye
diskriminering

Verian |

m Oppfatter ikke diskriminering
m Oppfatteriliten grad diskriminering
m Oppfatter noe eller mye diskriminering

Total (n=313)
Mann (n=56)
Kvinne (n=256)
Under 35 &r (n=50)
35- 44 &r (n=70)
45 - 55 &r (n=90)
Over 55 &r (n=72)

Admin (gko., politikk), kvalifisering og...

Helse og omsorg (n=142)

Skole og utdanning (n=71)

Barnehage og bosted (sosiale...

Tekniske yrker (brann, vann og avlgp....

Har minimum ett minoritetstrekk (n=31)

Har ingen minoritetstrekk (n=265)

20%

40%

60%

80% 100%

OBSn<30
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Opplevelse av arbeidsplassen som diskriminerende

Sparsmdal: Hvor enig eller uenig er du i at arbeidsplassen din ikke diskriminerer personer med en kjgnnsoverskridende identitet

Det er kun i spgrsmadlet om diskriminering av personer med
kignnsoverskridende identitet, at vi finner forskjeller mellom gruppene. |
overkant av halvparten mener at personer med kjgnnsoverskridende
identitet ikke diskrimineres, og det er ogsd sveert f& som er uenige i dette
(3%). Det er store andeler som svarer at de verken er enige eller uenige
eller at de ikke vet (totalt 4 av 10).

Ansatte i alderen 35 - 44 &r skiller seg fra andre, ved at de i mindre grad
opplever at personer med en kignnsoverskridende identitet diskrimineres.
Dette kommer hovedsakelig av at flere i de gvrige aldersgruppene svarer
verken eller, eller at de ikke vet. Ogsda forskjellen mellom sektorer, hvor 3 av
10 i tekniske yrker ikke opplever diskriminering av denne gruppen pd
arbeidsplassen mot 7 av 10 blant ansatte i barnehage og bosted, skyldes
hovedsakelig at de ansatte ikke har en klar mening (svarer verken eller,
eller vet ikke).

EHelt enig 19%
Delvis enig
Verken enig eller uenig “

m Delvis uenig

H Helf uenig 22%
Vet ikke

Verian |

B Enig (helt og delvis) = Verken enig eller uenig B Uenig (helt og delvis) © Vet ikke

Total (n=307) INNNSS7Z7 22% 3 19%
Mann (N=56) ST 29 W 21%
Kvinne (n=250) INNNS77s 2% % 19%
Under 35 &r (n=49) o7 18% 5% 27%
35-44 &r (n=67) NG 6% 0% 16%
45-554r (n=88) NINNNNNG37MNN22%  BR 20%
Over 55 &r (n=72) NG 28%
Admin (gko., politikk), kvalifisering og.. NI 18% 3 18%
Helse og omsorg (n=138) INNNGEZNN 27% W 17%
Skole og utdanning (nN=71) EENS57NNN 18% ® 23%
Barnehage og bosted (sosiale.. . 737 10%9% 1 7%
L32% 36% 8 27%
Har minimum ett minoritetstrekk (n=31) IEEEEENGSZN 10%% 23%
Har ingen minoritetstrekk (n=261) NS 23% 3 19%

B 7%

Tekniske yrker (brann, vann og avlgp,..

0% 20% 40% 60% 80% 100%

OBSn<30 | 25



Kapittel 5

Opplevelser med og handtering av
diskriminering



Opplevelser med diskriminering

Sparsmadl: Har du selv opplevd & bli diskriminert pd din arbeidsplass pd bakgrunn av din/ditt...

| overkant 1 av 10 av de kommuneansatte har opplevd diskriminering pd
bakgrunn av nevnte diskrimineringsgrunnlag. Nesten 9 av 10 svarer at de
ikke har det. Her er det er verdt & nevne at 9 av 10 av de som har svart pé&
undersgkelsen har voert ansatt i minimum 4 &r, og at personer som har
opplevd diskriminering kan ha sluttet i jobben.

Det er vanligst & bli diskriminert p& bakgrunn av alder, kjgnn, sprdk og
nasjonalitet, eller av fysiske funksjonsevner. Det er ogsd flere som har blitt
diskriminert p& bakgrunn av andre grunnlag.

1 av 10 av de ansatte har blitt diskriminert p& bakgrunn av ett av disse
grunnlagene, mens 3% av de ansatte har blitt diskriminert p& grunnlag av

flere trekk.

(n=320)

Nei, har ikke opplevd det 86%

Opplevd én form for diskriminering 0%

Opplevd to il fire former for
diskriminering N 3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Alder

Kjgnn
Sprdk/nasjonalitet
Fysiske funksjonsevne
Annet, noter:
Hudfarge
Religion/livssyn
Politiske synspunkt
Psykiske funksjonsevne
Overvekt/fedme
Seksuelle orientering

Kjgnnsuttrykk

4%

3%

3%

3%

2%

1%

1%

1%

1%

1%

0%

0%

0%

20%

(n=318)

40%

60%

80%

100%
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Handtering av diskriminering pa arbeidsplassen

Spersmadl: Hva gjer du hvis du ser eller harer at en person blir utsatt for diskriminering p& din arbeidsplass?

De aller fleste ansatte oppgir at de ville reagert dersom det hadde (n=320)

forekommet diskriminering p& arbeidsplassen. Bruk av formelle kanaler er

vanligst, og det er flest som svarer at de ville tatt det opp med ncermeste

leder (6 av 10), dernest enhetsleder (3 av 10). 2 av 10 ville benyttet seg av Tar det opp med ncermeste leder I 61%
avvikssystemet (Risk Manager).

Tar det opp med vedkommende som
D 34%

Omtrent en tfredjedel ville tatt det opp med vedkommende som utsetter har utsatt noen for diskiminering

for diskriminering, eller den som blir diskriminert. Nesten 3 av 10 svarer at de
ville tatt det opp med kolleger. Tar det opp med enhetsleder FREIIIINNT 34%

4 av 10 ville tatt det opp med en leder og en involvert, og like mange ville Tar def O%ﬁ’sgfn?n‘;i” som ble e 2%
kun tatt det opp med en leder. 1 av 10 ville kun tatt det opp med de

involverte. De fcerreste ville kun tatt det o med andre kolleger.
PP 9 Tar det opp med kolleger N 25%

(n=320) Registrerer hendelsen i avvikssystemet
(Risk Manager) S 9%

Vet ikke/ har ikke opplevd dette TN 16%
B Formell rolle og involverte

Tar det ikke opp med noen (klarer ikke/
ter ikke/ synes det er ubehagelig)

mKun formell l 2%

B Kun involverte

mKun kolleger @nsker ikke & varsle/ta det opp = 0%

0% 20% 40% 60% 80%

Verian |
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Kapittel 6

Holdninger til prioritering av
mangfold 1 ansettelsesprosesser



Holdninger til prioritering av mangfold 1 ansettelsesprosesser
Sparsmal: Hvor enig eller uenig er du i fglgende pdstander som gjelder din arbeidsplass?

Omtrent halvparten av de ansatte mener at
faglige kvalifikasjoner bar vurderes som viktigere
enn personlige kvalifikasjoner i en
ansettelsesprosess. De aller fleste (over 9 av 10)
mener likevel at begge deler ber voere

grunnlaget for ansettelser. ' o .
Faglige kvalifikasjoner bar vurderes som vikfigere enn

personlige i ansettelsesprosesser (n=305)

47%

Det er ingen forskjeller mellom de ansatte i disse
sparsmal.

Ansettelser ber baseres pd b&de faglige og personlige

kvalifikasjoner (n=306) 75%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Holdninger til prioritering av mangfold 1 ansettelsesprosesser

Sparsmadl: Hvor enig eller uenig er du i felgende pdstander som gjelder din arbeidsplass?

Til tross for at et overveldende flertall er enige i
at det er positivt at personer med
funksjonsnedsettelser eller minoritetsbakgrunn
ansettes pd arbeidsplassen, mener 1 av 10 at
personer med disse minoritetstrekkene bar kunne
favoriseres fremfor jevngode kandidater i en
ansettelsesprosess. Det samme gjelder for
personer med sprakutfordringer, som i overkant
av halvparten er positive il ansettelser av, men
som 1 av 10 mener begr favoriseres.

Uavhengig av type minoritetstrekk er et fatall av

de ansatte positive til favorisering av kandidater
med minoritetstrekk over andre.

Verian |

Personer med funksjonsnedsettelse bar kunne
favoriseres framfor jevngode kandidater i 12%
anseftelsesprosesser (N=306)

Personer med med sprdkutfordringer bar kunne
favoriseres framfor jevngode kandidater vi 10%
anseftelsesprosesser (N=305)

Personer med minoritetesbakgrunn bar kunne
favoriseres framfor jevngode kandidater i 9%
ansettelsesprosesser (N=311)

0% 20% 40%

60%

80%

100%
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Holdninger til prioritering av mangfold 1 ansettelsesprosesser

Ulike typer minoritetstrekk sett under eftt

Det er ogsd slik at de ansattes holdninger til favorisering sammenfaller p&
tvers av minoritetstrekk. 7 av 10 er negative fil favorisering og 1 av 10 er
positive.

Andelen som er negative til favorisering gker med alder, og er hgyst i
gruppen 45 - 55 é&r, hvor over 8 av 10 er negative. Tilsvarende andel blant
de under 35 &r er under 7 av 10. Det er ogsd forskjeller mellom sektor;
ansatte innenfor administrasjonen og skole og utdanning er mindre
negative, scerlig sammenlignet med ansatte innenfor helse og omsorg og
barnehage og bosted. | dette sparsmadlet finner vi ogsd en stor forskjell
mellom ansatte med og uten minoritetstrekk, hvor sistnevnte er langt mer
negative.

Her er de som svarer "Vet ikke" ekskludert. Positive til favorisering tilsvarer en snittscore p& under 3,
verken positive eller negative tilsvarer en snittscore pd 3, og negative til favorisering tilsvarer en

snittscore p& hayere enn 3. | originalvariabel tilsvarer verdi 3 verken eller, 1 helt enig og 5 helt uenig.

Inndelingen er tredelt for & ta hayde for basestarrelser.

m Positive til favorisering
Verken positive eller

negative fil favorisering

B Negative fil favorisering

Verian |

| Positive til favorisering

Verken positive eller negative til favorisering

m Negative til favorisering

Total (n=308)
Mann (n=56)
Kvinne (n=251)
Under 35 &r (n=49)
35- 44 &r (n=70)
45 - 55 ar (n=91)
Over 55 &r (n=68)

Admin (gko., politikk), kvalifisering og..

Helse og omsorg (n=138)

Skole og utdanning (n=69)

02%1 15% ISy
M3%1 14% ISy
2% 16% Iy
8% 16% ISy
%
112% 47 S —
8%

17%

25%

18%

9% 12% I

25%

Barnehage og bosted (sosiale.. 199147 I sy
...13%" 9% IS/
O 3%
N0% 12% IS/

Tekniske yrker (brann, vann og avigp,
Har minimum ett minoritetstrekk (n=32)

Har ingen minoritetstrekk (n=258)

s %m 22%

0%

20%

40%

60%

80%
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100%
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Holdninger til prioritering av mangfold 1 ansettelsesprosesser
Hvor enig eller uenig er du i felgende pdstander som gjelder din arbeidsplass?

De ansatte far ogsd sparsmdl om de oppfatter
at personer med minoritetstrekk oppfordres til &
seke pd stillinger ved deres arbeidsplass.

| underkant av halvparten opplever at personer
med minoritetsbakgrunn oppfordres til & sgke,
mens om lag 3 av 10 opplever at personer med
funksjonsnedsettelser og sprdkutfordringer
oppfordres.

Verian |

Personer med minoritetsbakgrunn oppfordres til & sake 46%
pd stilling ved min arbeidsplass (n=306) °

Personer med funksjonsnedsettelser oppfordres til & sake

pa& stilling ved min arbeidsplass (n=305) 33%

Personer med sprékutfordringer oppfordres til & sake pd

stilling ved min arbeidsplass (n=309) 26%

0% 20% 40% 60% 80%

100%



Holdninger til prioritering av mangfold 1 ansettelsesprosesser

Personer med minoritetstrekk oppfordres til & sgke, sett under ett

Ansattes oppfatning av om personer med minoritetstrekk oppfordres til & seke
sammenfaller pd tvers av minoritetstrekk. Totalt sett er halvparten enige i dette,
mens 4 av 10 er uenige.

Ser vi ncermere p& hvem som er uenige, finner vi at ansatte mellom 45 og 55 ér
skiller seg fra de andre aldersgruppene, spesielt de under 35 ér. Henholdsvis 6 av
10 og 3 av 10 er uenig i at personer med minoritetstrekk oppfordres. Ansatte
innenfor helse og omsorg og tekniske yrker opplever i mindre grad at personer
med minoritetstrekk oppfordres til & sgke, scerlig sammenlignet med
administrative stillinger. Disse forskjellene mellom sektorer er spesielt tydelig nér vi
kun ser p& ansettelser av personer med sprdakutfordringer.

Her er de som svarer "Vet ikke" ekskludert. Positive til favorisering tilsvarer en snittscore p& under 3,
verken positive eller negative tilsvarer en snittscore pd 3, og negative til favorisering tilsvarer en

snittscore p& hayere enn 3. | originalvariabel tilsvarer verdi 3 verken eller, 1 helt enig og 5 helt uenig.

Inndelingen er tredelt for & ta hayde for basestarrelser.

B Enig i at minoritetsgrupper
oppfordres

Verken enig eller uenig i at
minoritetsgrupper
oppfordres

mUenigiat
minoritetsgrupper
oppfordres

Verian |

B Enig i af minoritetsgrupper oppfordres

Verken enig eller uenig i at minoritetsgrupper oppfordres

m Uenig i at minoritetsgrupper oppfordres

Total (n=232)
Mann (n=39)
Kvinne (n=192)
Under 35 ar (n=35)
35-44 ar (n=55)
45 - 55 &r (n=66)
Over 55 &r (n=54)

Admin (gko., politikk), kvalifisering og..

Helse og omsorg (n=105)

Skole og utdanning (n=49)

Barnehage og bosted (sosiale..

Tekniske yrker (brann, vann og avlgp,.

Har minimum ett minoritetstrekk (n=27) *

Har ingen minoritetstrekk (n=191)

0% 20%

3% I 87, I Y ys—
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Kapittel 7

Mangtold og tilrettelegging i
ansettelsesprosesser

Ansatte som har deltatt i ansettelsesprosesser far noen spgrsmal knyttet til dette.



Ansvar 1 ansettelsesprosesser

Spersmdl: Er du involvert i ansettelsesprosessere & Hvilken rolle har du normalt i ansettelsesprosessere

Av de ansatte som svarer pd undersakelsen, deltar i underkant av 2 av 101
ansettelsesprosesser. Av disse har 4 av 10 ansvar for & tilrettelegge,
organisere, bestemme premisser og & ansette, og en like stor andel deltar mJa mNei  Vetikke
kun i prosessen. 2 av 10 svarer at de har en annen rolle.

(n=319)

Bakgrunnstallene viser at ansatte som deltar i rekrutteringsprosesser er noe

mer positive til mangfold pd arbeidsplassen enn andre ansatte (over 5 av
10 mot 4 av 10).

Disse respondentene far sparsmdl om en rekke ting knyttet il
ansettelsesprosessene. Fordi det er sGpass f& som far
oppfelgingssparsmdlene (n=51), brytes ikke resultatene ytterligere ned.

(n=51)

Har ansvar for & tilrettelegge/ organisere

disse/ bestemme premissene/ ansette 41%

Deltar, men har ikke ansvar for & _ 399
tirettelegge disse ?

Annen rolle - 20%

0% 20% 40% 60% 80%  100%
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Mangtold i1 ansettelsesprosesser

Sparsmdl: Hvor enig eller uenig er du i felgende pdstander som gjelder ansettelsesprosesser du har veoert delaktig ie

Et flertall p& 7 av 10 er enig i at utlysningene er
skrevet for & veere sd inkluderende som mulig.
3 av 10 svarer at utlysninger er skrevet for &
passe til en bestemt kandidat de gnsker &
ansette. Ogsd blant de som sier seg enig i

farstnevnte, er det flere som svarer at utlysninger , . L
Utlysninger er skrevet ngye for G veere sa inkluderende

er skrevet til en bestemt kandidat. som mulig (n=51] 69%
Utlysninger er skrevet for & passe fil en bestemt kandidat 339
vi gnsker & ansette (n=51) °
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Tilrettelegging 1 ansettelsesprosesser

Sparsmdl: Hvor enig eller uenig er du i felgende pdstander som gjelder ansettelsesprosesser du har veoert delaktig ie

N&r det gjelder filpasning av selve intervjuene,
oppgir 6 av 10 at digitale intervjuer filbys for &
imgtekomme personer med mobilitetshindringer,

09 hqlvpor’ren at p?rSQHGF med Telefonintervju eller intervju over Teams o.l. verktay
minoritetsbakgrunn inviteres til jobbsamtale selv vurderes og tiloys for & imgtekomme personer med 61%
om de ikke vurderes som de sterkeste mobilitetshindringer (n=51)

kandidatene.

Det er sjeldnere at informasjon om

arbeidsplassen deles for & redusere terskelen for

& komme pd intervju, noe 2 av 10 svarer at de

gjer. Personer med minoritetsbakgrunn inviteres fil

jobbsamtale selv om de ikke vurderes som de sterkeste 51%
basert pd stillingssgknaden (n=51)
Informasjon om arbeidsplassen i bilder og tekst deles
med sgker pd forndnd for & redusere terskelen for & 20%
komme pd jobbintervju for folk med mobilitetshindringer °
(n=50)
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Tilrettelegging 1 ansettelsesprosesser

Sparsmdl: Tenk pd ansettelsesprosesser du har veoert delaktig i. Hvor enig eller uenig er du i at din arbeidsplass gjer aktive filtak for at personer med...

Halvparten av de som arbeider med
ansettelsesprosesser gjer aktive tiltak for at
personer med minoritetsbakgrunn skal kunne
soke pd stillinger, 3 av 10 for at personer med

funksjonsnedsettelser og sprdkvansker skal sgke.

Bakgrunnstallene viser at henholdsvis 1 av 10, 2
av 10 og 3 av 10 er uenige i at det gjeres aktive
tiltak for tilrettelegging for personer med disse
minoritetstrekkene.
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minoritetsbakgrunn skal kunne sgke pd stillinger (n=51) _ 49%

funksjonsnedsettelser skal kunne sake pad stilinger (n=51)

sprakvansker skal kunne sgke pad stillinger (n=51)
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Kapittel 8

Overordnet syn pa mangfold og
inkludering og konkrete tiltak



Oppfatning av Vestnes som inkluderende

Sparsmal: Hvor enig eller uenig er du i at Vestnes er en inkluderende kommune®?

Et flertall p& 6 av 10 av de ansatte er enige i at Vestnes er en inkluderende

kommune. | overkant av 2 av 10 svarer verken eller, og 1 av 10 er uenige.

Det er ingen kjgnnsforskjeller, men vi finner at andelen som er uenig gker
med alder. Scerlig ansatte i barnehage og bosted opplever kommunen
som inkluderende. Blant ansatte i administrasjonen er 2 av 10 uenige i at

Vestnes er inkluderende.

Her finner vi ogs& en betydelig forskjell mellom personer med
minoritetstrekk og andre; 2 av 10 av de med minoritetstrekk opplever ikke
kommunen som inkluderende, mot mindre enn 1 av 10 blant andre.

H Helt enig
m Delvis enig
Verken enig eller uenig
m Delvis uenig
H Helf uenig
Vet ikke
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24%

B

B Enig (helt og delvis)

Total (n=319)

Mann (n=56)

Kvinne (n=262)

Under 35 &r (n=51)

35-44 ar (n=70)

45 - 55 &r (n=92)

Over 55 &r (n=74)

Admin (gko., politikk), kvalifisering og
Helse og omsorg (n=143)

Skole og utdanning (n=73)

Verken enig eller uenig m Uenig (helt og delvis) © Vet ikke

g2 24% 6%
e 23% v %
g2 24% Bé%
A 7 14% e 7,
s 23% A%
e . 18% 8 8%
9% 34% I
. S 15% gy 1 0%
s 24% e %

g7 26% m;

Barnehage og bosted (sosiale.. 7o 2% n
30% B9 13%

Tekniske yrker (brann, vann og avlgp,..

Har minimum ett minoritetstrekk (n=32)

Har ingen minoritetstrekk (n=269)

S 48%
s em.. 22%
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Innspill til gkt inkludering og mangfold

Spersmdl: Hva mener du at kommunen kan gjere for & styrke mangfold, integrering og inkludering?

De dpne svarene (n=78) kan kategoriseres i tre:
holdninger, konkrete tiltak p& arbeidsplassen og
sosiale tiltak.

Holdninger

-« Apenhet og raushet: Flere nevner viktigheten
av disse holdningene for gkt mangfold.

« Dugnadsdnd: Enkelte peker p& at
dugnadsdnd er en holdning som kan styrke
mangfoldet og inkluderingen, men at denne
er svekket.

« Opplcering: Noen pd&peker ogsd at holdninger
kan Iceres, og burde vektlegges i skolen.

«Apenhet, «ta vare pd holdningm (Mann, 63)
«Tenke nytt og blirauseren (Kvinne, 48)

«[...] Om folk blir med pé& ting og stiller opp for
naboen og andre som frenger det vil vi styrke
mangfold, integrering og inkludering. [...]»
(Mann)
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Konkrete tiltak pa arbeidsplassen

Sprdkopplcering og sprdktrening: Sveoert
mange pdpeker behovet for bedre
sprdkkurs, spesielt for ansatte i helse- og
omsorgssektoren. Det understrekes
viktigheten av & beherske sprdket for &
unngd misforstéelser og styrke
kommunikasjonen. Noen nevner ogsd at
dialekt er en barriere for kommunikasjon.

Praksisplasser og tilrettelagt arbeid: Et forslag
som nevnes av flere er & tilby praksisplasser,
sprdktreningsplasser og tilrettelagte stillinger.

@kte ressurser: Mange peker p&d manglende
ressurser for & drive med mangfoldsarbeid
(spesielt med tanke p& opplcering og
tilrettelagt arbeid). Hverdagen er hektisk, og
en grunnbemanning er derfor nedvendig. A
drive med mangfoldsarbeid og

tirettelegging ber inngd i stillingsbeskrivelsen.

Ledergrupper: Noen nevner at
ledergruppene er lite mangfoldige, og at
arbeidet for mangfold ber starte pd
ledernivé.

"@ke bevisstheten rundt temaet. Det er viktig
med mangfold, og ALLE skal ha plass - men
samtidig mé& man ogsé vcere bevisst rundt dette
med sprdkutfordringer. Vi frenger ALLE
etnisiteter, ulike kulturelle bakgrunner, verdier og
mennesker - men det bgr samtidig legges mer
fokus p& problematikken med sprdk i spesielt
helsesektoren. Spr&kTRENING er fantastisk, men
det er viktig at spréket er adekvat nok [...]».
(Kvinne, 33)

«Bytte hovedmal fra nynorsk til bokmal. Ev
oppfordre arbeidsplasser il & snakke "rent"
bokmal, og unnga litt dialekt. Det kan nemlig
ubevisst fare til ugnsket ekskludering siden
ansatte som flyttet til Norge ikke kan falge med
alt som blir sagt.y (Kvinne, 50)

(Tilby ansettelse i sma stillinger fil de som har
funksjonsnedsettelser. Gi de med uferetrygd
lznn i en liten stilling slik at de har tilknytning fil
arbeidslivet. Det er alltid noe som kan gjeres i
helse og omsorg om det s& er admin oppgaver.
Kommunen bgr finne rom i budsjettet for dette.n
(Kvinne, 45)



Innspill til gkt inkludering og mangfold

Spersmdl: Hva mener du at kommunen kan gjere for & styrke mangfold, integrering og inkludering?

Sosiale tiltak

Informasjon og stattefunksjoner: Flere p&peker
at nye innbyggere bear f& informasjon og
veiledning om tjienester, rettigheter og
muligheter i kommunen. A lage et
velkomstprogram for nye innbyggere er ogsd
et forslag.

Sosiale samlinger og aktiviteter: Det nevnes
behovet for flere sosiale samlinger hvor folk
kan mgtes ansikt fil ansikt, fremfor digitale
kommunikasjonsformer som Teams og e-
poster. Kommunen ber filrettelegge for
inkluderende aktiviteter for bade barn og
voksne, som alle kan delta i uavhengig av
bakgrunn eller gkonomisk situasjon.

Frivillighet: Flere peker pd viktigheten av
frivillighet, og gnsker gkt stgtte til frivillige
organisasjoner som idrettslag, kulturgrupper,
teaterlag og andre. Disse kan fungere som
inkluderende arenaer for bdde barn, unge og
voksne.
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« Bosituasjon og transport: Flere peker pd at
uheldige bosituasjoner og mangel pd
transport kan fgre fil isolering.

- Dugnadsdnd: Fellesakfiviteter som dugnad er
en mdte & bygge sosialt samhold pa.

(Tilby arbeidsinnvandrere og andre innvandrere
hjelp ogsd. Innvandrere trenger ofte hjelp etter
de har kommet i arbeid og etablert seg. De vet
ikke bestandig hvem de kan snakke med og

kienner ikke alltid fil sine rettighetemn (Kvinne, 55)

«Sarge for at skolene har pensum og aktiviteter
som reflekterer ulike bakgrunner og verdier. Gi
nye innbyggere informasjon og veiledning om
tienester, rettigheter og muligheter i kommunen
gjennom velkomstprogrammer. Investere i
inkluderende aktiviteter for barn og unge, der
alle kan delta uavhengig av bakgrunn eller
gkonomi.» (Kvinne, 26)

«Serge for at man ogsd tar hensyn til
framkommelighet nér familier blir plassert i
boliger. Familier som ikke vil evne & ta sertifikat
bar bosettes sentralt, slik at de kan sosialiseres
mest mulig.» (Kvinne, 45)
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