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Tilstandsrapportering av lgn

Tabell 1: Tilstandsrapportering av Ign. Rapporteringa gjeld faste tilsette og aremal, med mindre noko anna er
spesifisert. Tal for Ign per 31.12.2024.

2023 40 60 741 747 730
Totalt i verksemda
2024 40 60 719 782 763
2023 40 60 10 1310 1371
Toppleiarar Avdelingsdirektgrane og direktgr
2024 | 44 56 9 1392 1446
2023 40 60 45 933 920
Mellomleiarar Seksjonssjef
2024 | 36 64 44 959 956
2023 | 100 6 1146
Spesialradgivarar
2024 | 100 6 1172
Radgivarar/ 2023 | 33 67 325 744 721
seniorradgivarar 2024 | 34 66 334 775 750
2023 | 43 57 7 1009
Overlegar
2024 43 57 7 1039
Over-/sjefs- og 2023 51 49 88 712 721
senioringenigrar 2024 | 52 48 84 745 758
seniorinspektgr 2024 | 46 54 215 730 728
Seniorkonsulent, fgrstekonsulent og 2023 | 31 69 26 607 586
Konsulentar
konsulent 2024 | 22 78 18 601 598
2023 100 2
Reinhaldarar
2024 100 2
2023 50 50 2
Leerlingar Alle lzrlingar er mellombels tilsett
2024 100 2
2023 | 37 63 59 690 672
Slutta
2024 43 57 56 710 718
2023 52 48 46 682 704
Nyrekrutterte
2024 | 38 63 32 724 718
2023 | 31 69 16 733 703
Deltidstilsette
2024 29 71 21 722 668
2023 27 73 15 623 573
Mellombels tilsette Inkluderer ikkje lzerlingar
2024 100 7 564
. Fpdsels-, omsorgs-, svangerskaps- og 2023 | 40 60 10 765 722
Foreldrepermisjon .
gradert foreldrepermisjon er teken med| 2024 | 33 67 12 747 745
Gjennomsnittleg tal pa kalendervekeri | 2023 | 4,8 | 12,6 39
Gjennomsnitt tal pa foreldrepermisjon i Igpet av 2024.
veker foreldrepermisjon (Fgdsels-, omsorgs-, svangerskaps- og 2024 | 9,6 | 13,3 38
gradert foreldrepermisjon er teken med
2023 |3,1% | 59% | 48%
Legemeldt sjukefravaer |l prosent
2024 |35% | 70% | 56%




Kommentarar til tabell 1

Tabellen viser at Arbeidstilsynet har ei fordeling av tilsette menn og kvinner pa hgvesvis 40
og 60 prosent. Denne fordelinga har vore stabil dei siste ara. Totalt i verksemda var kvinner
sin del av menns lgn 98% i 2024. Noko av avviket kjem av at det berre er tilsett mannlege
spesialradgivarar, og Ignna deira ligg noko over gjennomsnittet i verksemda. Utan
spesialradgivarane, er kvinner sin del av menn si lgn 99%.

Tabell 1 viser talet pa kvinner og menn i fgdsels-, omsorgs- og foreldrepermisjon per
31.12.24, og lgnna deira per 31.12.24. | Igpet av 2024 var det 38 tilsette som tok ut
foreldrepermisjon. 63 % av desse 38 tilsette var kvinner, noko som mellom anna heng
saman med at det er ein hggare del kvinner i verksemda.



Aktivitetsplikta

Det er en eigen metodikk for aktivitetsplikta kor man skal undersgkje, analysere arsaker,
setje i verk tiltak og vurdere resultatet av arbeidet. Denne metodikken har vi ikkje fatt
etablert godt nok, og dette vil vaere ei tydeleg satsing for 2025. Det vil si at vi skal ha ein
systematisk giennomgang av personalomrada med den nemnde metodikken som
utgangspunkt, og saleis sikre at vi iverksett dei riktige tiltaka. Sjglv om ikkje metodikken er
heilt innarbeida hos oss gjerest det ulike tiltak som tek omsyn til likestilling og ikkje-
diskriminering, og vi har valt a belyse desse personalomrada:

e rekruttering

e Igns- og arbeidsvilkar

o forfremming

e utviklingsmoglegheiter

o tilrettelegging

e moglegheit til 3 kombinere arbeid og familieliv

Aktivitetsplikta omfattar i dag fglgjande grunnlag:

e kjgnn

e funksjonsnedsetjing
e seksuell orientering
e Kkjgnnsidentitet

e kjgnnsuttrykk

e religion og livssyn

e etnisitet
e omsorgsoppgaver
e graviditet

e foreldrepermisjon og adopsjon

Rekruttering

Status

Det er utarbeid ei eigen rutine for rekruttering i Arbeidstilsynet. Rutinen er utforma i trad
med lov og avtaleverk, og det er i rutinen satt saerskilt fokus pa likestillings- og
diskrimineringsloven som ei av fleire overordna fgringar og prinsipp for rekruttering hja
oss, og at dei tillitsvalde skal fa uttale seg om likestilling f@r ei utlysing publiserast. Det kjem
ogsa tydeleg fram i rutinen at det skal takast omsyn til mangfald og det a inkludera
personar med nedsett funksjonshemming, bakgrunn som innvandrar eller personar med
fraveer fra arbeid, utdanning eller opplaering. Vi opplever at dette er ei gruppe det kan
vaere vanskeleg a na gjennom ordinaer rekruttering. Difor avtalte vi med dei tillitsvalde
varen 2024 3 bruke traineeordninga i staten for a na personar i malgruppene. Malet var 3
rekruttere to traineear i Igpet av 2024, men diverre lukkast vi ikkje med a fa pa plass
rekrutteringane i Igpet av 2024. Begge de to nye traineestillingane vil i staden for bli utlyst i



2025. Traineeordninga i staten har vi gode erfaringar med, og fgrre gang vi tilsette ein
trainee var i 2022. Vedkommande jobba hos oss ut 2024. Dei tillitsvalde deltek elles tett pa
alle vare rekrutteringsprosessar, til dgmes gjennom tilsettingsrada.

Vi har reforhandla personalreglement med dei tillitsvalde i 2024. Fram til no har vi hatt ei
grense pa 6 manader i administrative tilsetjingar, noko vi som arbeidsgivar har gnskja a
endre. Vi har en avtale om samarbeid med NAV, og vi ser at administrative tilsetjingar for
personar med nedsett funksjonshemming, bakgrunn som innvandrar eller personar med
fraveer fra arbeid, utdanning eller oppleaering, kan vaere ein mate a inkludere pa ved
vakanse. Samtidig kan 6 manadar vaere kort tid for nokon som har statt utanfor arbeidslivet
i ei tid, og vi har no fatt pa plass ein moglegheit for 12 manadar i administrative tilsetjingar
for personar i malgruppa. Vi vonar at dette kan veaere ein av fleire Igysningar for a na
malsettinga om stgrre mangfald i Arbeidstilsynet.

| all hovudsak er vare tilsetjingar i faste, heile stillingar, og vi har fa mellombelse- og
deltidsstillingar. Tidlegare undersgkingar har vist at medarbeidarar som jobbar deltid gjer
dette etter eiget gnske, til dgmes pa grunn av foreldrepermisjon, omsorgsoppgaver,
tilrettelegging etter lengre sjukdom, delvis ufgr, og nedtrapping mot en pensjonistkvardag.

Som nemnt har Arbeidstilsynet ei fordeling av tilsette menn og kvinner pa hgvesvis 40 og
60 prosent, og denne fordelinga har vore stabil dei siste ara.

Vegen vidare

Rekruttering er eit omrade der vi kontinuerleg arbeider for a forbetre oss sjglv. Rutinen for
rekruttering skal reviderast i fyrste del av 2025, og det er naturleg a8 undersgkje om det er
delar av rutinen som bgr tydeleggjerast meir med omsyn til likestilling og ikkje
diskriminering. Vi skal ogsa undersgkje arbeidsprosessen i stort for a sja om det er andre
deler av prosessen som kan utgjera en risiko sann at vi bgr sette i gang tiltak for a
forbyggje.

Lons- og arbeidsvilkar

Status

| Arbeidstilsynet har vi et Ignspolitisk dokument som er utarbeida saman med dei
tillitsvalde. | dokumentet slas det fast at Ignnspolitikken hja oss skal praktiserast slik at det
takast omsyn til livssituasjon, likelgnn medrekna lik Ignn for same arbeid og arbeid av lik
verdi, kompetanse, erfaring, ansvar, midlertidige tilsette og tilsette i permisjon. Alle tilsette
i Arbeidstilsynet skal ha lik moglegheit for Ignnsutvikling, uavhengig av fraveer i forbindelse
med omsorgsoppgaver, av livsfase og om ein har vore i eller er i Isnnande permisjonar.

Det utarbeidast arlege statistikkar som gjer at arbeidsgivar og tillitsvalde kan halde auge
med utviklinga, til dgmes nar det gjeld Ignnsutvikling mellom kvinner og menn. Desse
statistikkane nyttast aktivt i farebuing og utfgring av Ignsforhandlingane i Arbeidstilsynet.



| 2023 valde vi a ta i bruk eit nytt system for lokale lpnnsforhandlingar som er utvikla for
statlege verksemder. Systemet gjer det enklare a fglgje med pa Ignsutviklinga for den
enkelte tilsette, bade for arbeidsgivar og tillitsvalde, og det er mogleg a sortere pa kjgn
sann at den oversikta er tilgjengeleg undervegs i prosessen for Ignnsforhandlingar. Alle
leiarar brukar systemet i fgrebuingane til forhandlingane, og bade dei og dei tillitsvalde
som er involverte i arbeidet, gjev uttrykk for at dei opplev systemet som eit godt verktgy
som effektiviserer prosessen og gjev betre oversikt enn tidlegare.

Alle leiarane i Arbeidstilsynet far arleg ei opplaering i ferebuingane til Igsnsforhandlingane,
og der leggast det vekt pa at alle tilsette skal vurderast og at de ma ta saerskilt omsyn til
likelgn og l@nsutvikling over tid. Dette kjem i tillegg til dei I@nskriteria for lokale
I@nsforhandlingar som vi har blitt einige med de tillitsvalde om.

Det er difor positivt a sja at utviklinga nar det gjelder likelgnn mellom kjgnn gar i rett
retning, og at ulikheitar i Isnn mellom kjgnn har minska dei siste ara. | 2024 har menn 2,4
% hggare lgn enn kvinner (fast tilsette).

Medarbeidarar i Arbeidstilsynet har en gjennomsnittsalder pa 49 ar, og vi har mange
innanfor aldersgruppa senior (55—67 ar) som utgjer omkring 30 % av alle tilsette.
Arbeidstilsynet hadde ei giennomsnittleg alder pa 68,5 ar for dei som gjekk av med
alderspensjon i 2024.

| Isnspolitisk dokument er seniorar nemnd seerskilt. Det opnast for at Ignnsmessige tiltak
for seniorar kan vurderast pa bakgrunn av en eller fleire forhold: inkludere eldre
arbeidstakarar, motivasjon for a bli lengre i arbeid, sikre bevaring av og overfgre
kompetanse, og behalde szrleg kvalifisert arbeidskraft. Av seniortiltak kan vi elles nemne
at Arbeidstilsynet har ei ordning der vare eldste arbeidstakarar fra dei har fylt 62 ar har
moglegheit for fire seniordagar ut over det som er fastsett i hovudtariffavtalen.

Det siste aret har vi sett naermare pa temaet kvinnehelse internt hos oss. Temaet var en del
av den intern HMS-opplaering, og det vart arrangert et nettkurs for verneombod,
medlemmar i arbeidsmiljgutvalet, hovudtillitsvalde og leiarar. Bade interne og eksterne
foredragshaldarar deltok pa nettkurset som omhandla kvinnehelse generelt, og
overgangsalder meir spesifikt. Forskarar fra Universitetet i Bergen fortalde om
forskingsprosjektet KLAR — kvinnehelse, overgangsalder og arbeid, eit prosjekt med mal om
a bidra til betre helse, helseteneste og berekraftig deltaking i arbeid for kvinner i
overgangsalderen. Det var ogsa sgkelys pa overgangsalders betydning for kvinner i arbeid
og for arbeidsgivar og samfunnet, og korleis ein kan ta omsyn i arbeidslivet.

Vegen vidare

Arbeidet med Ign- og arbeidsvilkar held fram, og nar Ignspolitisk dokument skal reviderast i
samarbeid med de tillitsvalde varen 2025 er det naturleg a undersgkje om vi har nok og
riktig merksemd kring de ulike diskrimineringsgrunnlaga. Eit fullstendig Iennsbilde for 2024
vil ogsa bli utarbeida, noko som gjev oss eit godt grunnlag for a sja om det er tiltak som ma
settast i verk.



Forfremming

Status

Arbeidstilsynet har ikkje noko eige program for forfremming eller talentutvikling.

Utviklingsmoglegheiter

Status

Gjennom var verksemdsstrategi har vi sagt at vi skal vere eit attraktivt arbeidsmiljg prega
av mangfald. Det betyr at det er viktig for oss at det er gode utviklingsmoglegheiter for alle
tilsette, og at vi gjennom dette tiltrekker og beheld eit mangfald av kompetanse.

Vi har innfgrt individuelle utviklingsplanar for alle tilsette, der ein set mal for komande ar.
Det kan vaere nye oppgaver, etterutdanning, kurs eller andre tiltak for a fa ei utvikling.
Gjennom dette sikrar vi at det er systematikk rundt at alle blir sikra utviklingsmoglegheiter.
Til grunn for dette ligg ogsa kompetanseanalysar som sikrar at vi veit framtidas behov, og
kan gje tilsette utviklingsmoglegheiter i trad med dette.

| Arbeidstilsynet har vi interne kompetansetilbod i form av e-laering, samlingar og anna
digitale tilbod. Det er ogsa moglegheit for kurs og kompetanseheving eksternt. Ordninga
med hospitering i Norden er noko som brukas av fleire, og som er opent for alle til 3 ta
initiativ til. Vi er ogsa opptekne av at kompetanseutvikling i hovudsak er noko som skjer
gjennom arbeidsoppgavene sine, og difor laering i kvardagen.

Vegen vidare

| 2024 laga vi ein ny HR-strategi for arbeidstilsynet, som vi er i gang med a fglgje opp.
Viktige satsingsomrade er til demes kultur og medarbeiderutvikling, blant anna gjennom 3
systematisere korleis vi arbeider. For 3 sikre gode utviklingsmoglegheiter meiner vi at ein
kultur for leering og forbetring er avgjerande, og difor blir dette eit bidrag for a sikre betre
utviklingsmoglegheier for tilsette i tida framover.

Tilrettelegging

Status

Arbeidsmiljget skal veere helsefremmende og meningsfylt. Ingen skal bli syke eller skadet av
a4 utfare arbeidsoppgavene sine. Gjennom vart virke skal vi bidra til en baerekraftig
utvikling.

Dette er Arbeidstilsynets overordna mal for det interne helse, miljg og sikkerheitsarbeidet
(HMS). Det er gjort tydeleg at ei av forutsetningane for 8 na malet er tilrettelegging, at
arbeidet er tilrettelagt slik at det passer den enkelte tilsette sine forutsetningar og



livssituasjon. Det betyr at den tilsette skal oppleve at arbeidet og arbeidsplassen tilpassast
dersom vedkommande er i ei livsfase som krev tilrettelegging. Tilpassinga skal skje etter
dialog mellom leiar og medarbeidar.

Hausten 2024 begynte vi arbeidet med et digitalt HR-verktgy med ein modul som kallast
medarbeidarutvikling. | denne modulen dekkes heile medarbeidars livslgp, fra tilsetting til
fratreding, og gjennom systemet blir oppfglginga av medarbeidar bade enklare og godt
dokumentert. Medarbeidarmodulen bestar av utviklings- og prgvetidssamtalen, og gjev
leiar og medarbeidar moglegheit til 8 kommunisere og gi kvarandre skriftlege
tilbakemeldingar gjennom aret. | det oppdaterte skjema for utviklingssamtalen leggast det
blant anna vekt pa a ta vare pa vare medarbeidarar i alle livsfasar, legge til rette for
individuelle behov, og behalde og utvikle medarbeidaren kompetanse i alle livsfasar. Med
utgangspunkt i utviklingssamtalen og dialog gjennom aret leggast det til rette for at
eventuell tilrettelegging kan diskuterast og justerast dersom det er behov for det. Det nye
systemet bidrar til ei dokumentert og systematisk oppfglging av kvar enkelt medarbeidar
der vi kan ta opp og diskutere behov for tilrettelegging og tilpassing. Modulen
medarbeidarutvikling lanserast i mars 2025, og vil bli brukt av alle leiarar og medarbeidarar
i Arbeidstilsynet gjennom aret.

En stor del av medarbeidarane hos oss jobbar mykje framfor datamaskin. Som ein del av
det ferebyggande HMS-arbeidet har alle medarbeidarar i Arbeidstilsynet hev- og senk
skrivepultar, og stolar som kan regulerast til gnska arbeidsstilling. | tillegg kan det bestillast
tilrettelagt utstyr om det er behov. Det kan blant anna dreie seg om dataskjerm, tastatur
eller arbeidslys.

For dei medarbeidarane som arbeider med tilsyn og er ute i ulike verksemder, er HMS
ivareteken mellom anna gjennom verneutstyr og tilpassa klede til arstid og dei verksemder
som skal besgkast.

Eit anna forebyggande tiltak er at tilsette i Arbeidstilsynet har moglegheit til a trene i
arbeidstida. Det er avgrensa til maksimalt en time i uka, og medarbeidarane er sjglv
ansvarlege for 3 sikre at treninga er tilpassa eigen arbeidssituasjon.

Vi har valt & knyte oss til ei bedriftshelseteneste, og vi bruker tenesta aktivt som ekstern
radgivar ved behov, til dgmes nar det gjeld ergonomisk tilpassing av arbeidsplass og
arbeidsverktgy. Dette er ein viktig del av det fgrebyggande helse-, miljg- og
sikkerheitsarbeidet internt, og er skildra i HMS-rutinen for bruk av bedriftshelseteneste
(BHT) i Arbeidstilsynet. Bade leiarar og medarbeidarar kan ta direkte kontakt med BHT for a
fa bistand og rad. Det er oppretta ei side pa intranett med informasjon om BHT som vi er
knyta til som ogsa gir en oversikt over lokale BHT-kontaktpersonar over heile landet. Vi
bruker ogsa NAV som radgivar nar det gjeld tilrettelegging i tilfelle der ein medarbeidar har
blitt sjukmeld og treng saerskild oppfglging.

Vegen vidare

| oppfelginga og dialogen mellom leiar og medarbeidar er eventuelle behov for
tilrettelegging et viktig tema, og det er forventa at det nye HR-systemet skal bidra til en
enklare og meir komplett oppfglging av den enkelte medarbeidar. Vi vil etter kvart kunne



undersgkje kordan systemet fungerer, og basert pa erfaringar, kan vi gjera justeringar ved
behov. Tilrettelegging er ein viktig del av det fgrebyggande HMS-arbeidet internt, og noko
vi jobbar med kontinuerleg. Vi vil i det vidare arbeidet undersgkje tilrettelegging neermare i
trad med skisserte metodikk for aktivitetsplikta, for a sja om det trengs fleire tiltak innan
omradet.

Moglegheit for 3 kombinere arbeid og familieliv

Status

Vi har avtale om fleksibel arbeidstid (fleksitidsavtale), ei ordning som gjeld for alle tilsette.
Alle har berbar pc, slik at det er mogleg a arbeide fra andre lokasjonar enn kontoret, til
dgmes heimanfra. | ssmband med pandemien jobba alle medarbeidarane i etaten
heimanfra i ein lengre periode. Det gav oss brei erfaring med a jobbe fra andre plassar enn
kontoret, og vi har blant anna fatt erfaring med a leggje til rette pa andre matar enn
tidlegare.

Interne undersgkingar viste at mange gnskte a halde pa den fleksibiliteten som
heimekontor gav, ogsa etter pandemien. Det vart difor bestemt at ordninga med
moglegheit for heimekontor inntil to dagar i veka skulle vidarefgrast. Det er utarbeida ei
retningsline for arbeid pa heimekontor, mal for skriftleg tilleggsavtale til den ordinzere
arbeidsavtala og ei risikovurdering for arbeid fra heimekontor. Risikovurderinga
identifiserer omrade som arbeidsgivar skal ivareta slik at det utarbeidast tiltak, som sa
langt det er mogleg, skal sikre et fullt forsvarleg arbeidsmiljg ved heimekontor. Dei fleste av
de tilsette i Arbeidstilsynet har valt & innga en tilleggsavtale om frivillig heimekontor.

Vegen vidare

Kombinasjonen av fleksibel arbeidstid og moglegheit for heimekontor synes a veere eit
godt tiltak for @ kombinere arbeid og familieliv. Enkelte tilsette kan og sgke om 3 arbeide
deltid i periodar til dgmes pa grunna foreldrepermisjon, noko arbeidsgivar legg til rette for.
| det vidare arbeidet med personalomrada skal vi ogsa undersgkje moglegheitene for 3
kombinere arbeid og familieliv naermare.

Kartlegging av likt arbeid og arbeid av lik verdi/ Rapportering
ufrivillig deltid

Vi rapporterte pa ufrivillig deltid og kartlegging av likt arbeid og arbeid av lik verdi i 2022 og
2024, og neste rapportering pa desse omrada vil vere i 2026.



Utgreiingsplikta

Arbeidstilsynets HR-strategi blei ferdig varen 2024. Den ble laga i en brei prosess der ei
gruppe med leiarar og en representant fra de hovudtillitsvalde deltok. Strategien, som har
fatt namnet «Sammen skaper vi resultater» har tre hovudmal som handlar om 3 styrke
leiarrolla, fremme et sterkt medarbeidarskap og a utvikle, behalde og rekruttere
kompetanse for framtida. Som et ledd i 3 vaere en attraktiv arbeidsgivar Igftast det fram i
strategien at vi skal speile mangfaldet i samfunnet. Som et ledd i realiseringa av strategien
vil det vaere naturleg a fglgje opp blant anna mangfaldsmalet innan rekruttering.

Det er ei samanheng mellom likestilling, ikkje diskriminering og mangfald opp imot enkelte
av FNs berekraftsmal. Det er difor etablert et arbeid internt hos oss kor vi vil sja desse tema
under eit, og sikre at prioriteringane og tiltaka heng godt saman. Det her gjeld spesielt
berekraftmal nummer 5 som handlar om likestilling mellom kjgn.

Den overordna policyen som gjeld for likestilling og ikkje-diskriminering er forelgpig ikkje
nedfelt internt hos oss enno, men dette vil heilt klart veere ei prioritert oppgave i 2025.
Krav til likestilling og ikkje-diskriminering er samstundes godt integrert i fleire
arbeidsprosessar og prosedyrar i etaten. Vi vil trekke fram nokre omrade der vi har jobba
godt med tiltak og/eller planar for & fremme likestilling og hindre diskriminering av individ
eller grupper. | denne delen av rapporten seier vi ogsa noko om korleis vi arbeider for &
hindre trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vald.

For d i stgrre grad kunne arbeide aktivt og planmessig med a fremje likestilling og ikkje-
diskriminering, har det blitt utarbeida ei rutine for mangfaldsmarkeringer. Det betyr at vi
har plukka ut nokre viktige markeringar vi skal lyfte pa etatsniva, og markere med ulike
aktivitetar. Det er sett ned ei gruppe som saman har ansvar for a drive dette arbeidet,
samstundes som vi bruker kompetanse og engasjement fra heile etaten. Rutinen vart
drgfta med de hovudtillitsvalde.

Markeringane som er lyfta opp er:

e Likestilling
o kvinnedagen 8. mars

e LHBT+ (seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk)
o PRIDE i juni

e Kulturelt mangfold
o FN-dagen 24. oktober (fn.no), som brukas til 8 markere det kulturelle

mangfaldet i Arbeidstilsynet pa tvers av kultur, religion og livssyn

o samanes nasjonaldag 6. februar

e Funksjonsnedsetting
o FN-dagen for menneskje med funksjonshemming 3. desember

e Psykisk helse
o Verdsdagen for psykisk helse 10. oktober

10



Kommunikasjon og informasjon

Universell utforming (UU)

Vi jobbar dagleg med & sikre at arbeidstilsynet.no er universelt utforma. Det gjeld alle
element pa nettsida, til dgmes tekster, bilete og PDF-filer. Arbeidstilsynet.no har brot pa 1
av 48 krav i regelverket (sja uustatus.no). Vi jobbar med universell utforming pa alle vare
nettlgysningar og fyller ut tilgjengelegheitserklaering for alle pa uustatus.no.

Vi har chatboten Leon pa arbeidstilsynet.no. Vi jobbar med vidareutvikling av chatboten
slik at den kan svare pa nynorsk og fleire andre sprak. Leon vil bidra til at fleire kan fa svar
pa sine sp@grsmal, uavhengig av sprak eller andre forutsetningar.

Klarsprak

Arbeidstilsynet arbeider aktivt med klarsprak for a sikre at alle brukarane vare finn, forstar
og kan bruke informasjonen fra oss. Vi arbeider stadig for 3 kommunisere tydeleg og
forstaeleg, og pa eit klart og korrekt sprak som er tilpassa malgruppa, i trad med spraklova
§ 9. Klart sprak bidreg til a gjere innhaldet tilgjengeleg for alle, og er slik ogsa eit viktig
element i universell utforming (UU).

Arbeidstilsynets sprakprofil (arbeidstilsynet.no) har ti retningslinjer, som gjeld for alle
tekstane vi skriv. Sprakprofilen gir ogsa skrivetips og eksempel for a gjere det lettare for oss
i Arbeidstilsynet a skrive klart. Pa intranett er sprakprofilen lenkbar og lett tilgjengeleg for
alle tilsette.

Alle tilsette deltar pa skrivekurs, som gir innfgring i klarsprak generelt og sprakprofilen
spesielt. Kursa er obligatoriske for bade nye og gamle tilsette.

Vi arbeider med sprak og innhald i digitalisering, nettsider, sosiale medium og tekstmalar
for a gjere innhaldet i alle kanalar lett forstaeleg og tilgjengeleg.

Rettleiing til arbeidsgivarar, arbeidstakarar og arbeidsplassar

Arbeidstilsynet har innhald pa nettsidene om vern mot diskriminering (arbeidstilsynet.no),
for a fremje likestilling og férebygge og handtere diskriminering pa norske arbeidsplassar.

Vi gir verksemder rad, til dgmes gjennom webinar (youtube.com), for & motverke
diskriminering og fremje likestilling.

Svartenesta i Arbeidstilsynet svarer pa alle slags spgrsmal via telefon, chat og e-post. Dei
svarer pa norsk og engelsk, og legg vekt pa a gjere arbeidsmiljgregelverket forstaeleg for
brukarane.

Filmar og sosiale medium

Gjennom sosiale medium som Facebook og LinkedIn deler vi lettfattelege bodskap og
filmar som gjer ferebyggande kommunikasjon meir tilgjengeleg for alle.
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https://uustatus.no/nb/erklaringer/publisert/17771168-c89f-4f7e-a770-d2826b957b29
https://www.arbeidstilsynet.no/om-oss/klart-sprak-i-arbeidstilsynet
https://www.arbeidstilsynet.no/arbeidsforhold/vern-mot-diskriminering/
https://www.youtube.com/watch?v=c0gobjIAM38

| Arbeidstilsynet sine sosiale medium skriv vi fleire enn 25 % av innlegga pa nynorsk.

| 2024 hadde vi 169 innlegg pa Facebook. 58 av dei var pa nynorsk. Det er 34 prosent av
innlegga. Pa LinkedIn hadde vi 176 innlegg. Der var 47 av dei pa nynorsk. Det utgjer 27 %.

Podcast — ny satsing

| april 2023 lanserte vi Arbeidslyst, Arbeidstilsynet sin podkast. Malet er a rette fokus pa
gleder og utfordringar i det norske arbeidslivet.

| kvar episode hgyrer vi fleire ulike stemmer og synspunkt, ikkje berre Arbeidstilsynet sine.
Mangfald og kjgnnsbalanse var ein fgresetnad da vi starta. | 2024 produserte vi fem
episodar. 20 personar er intervjua, i tillegg til at vi hgyrer 10-20 ulike stemmar i «fem pa
gata»-sekvensar. Av dei er kvinner og menn omtrent likt representert. Vi har ogsa variasjon
i alder pa intervjuobjekta.

Arbeid for @ auke nynorskandelen og gjere rettleiing tilgjengeleg pa fleire
sprak

Vi gjer stadig tiltak for 3 mgte krava i spraklova. Vi sgrger for at nettsider som er eigna for
det (ut fra malgruppa), er pa nynorsk, og vi har rammeavtale med leverandgrar som
sprakvaskar og set om brevmalar, spknadsskjema og digitale Igysningar til nynorsk. Det
meste av dette gjer vi likevel sjplve.

Vi legg og planar for a auke nynorskkompetansen til medarbeidarane.

Utvalde sider pa arbeidstilsynet.no er pa engelsk og polsk. | tillegg har nettstaden
kjerneinnhald om rettar og pliktar i norsk arbeidsliv, pa ei rekke sprak. Det gjeld ogsa
sentrale malar og skjema, for eksempel malen for arbeidsavtale. Vi vel sprak ut fra tema og
malgruppe.
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Arbeidslokale og utforming

Arbeidstilsynet har arbeidslokale over heile landet. | den tekniske kravspesifikasjonen vi
bruker i prosessen for a skaffe nye lokale internt hos oss stiller vi tydelege krav til universell
utforming:

«Oppdragsgiver sine lokaler med tilhgrende uteomrader skal tilfredsstille gjeldende krav til
universell utforming slik de bl.a. er nedfelt i plan- og bygningsloven, diskrimineringsloven og
arbeidsmiljgloven.

Blant annet skal fglgende krav oppfylles:

e Alle skal kunne benytte hovedlgsningene.

e Bygningen skal ha enkel tilgjengelighet, godt eksponert og trinnfri adkomst fra
bakkeplan. Eventuelle gangveier skal ha tilfredsstillende stigningsforhold og fast
dekke.

e Bygningen skal gi mest mulig likt trafikkmegnster for alle brukere. Heis og trapper
skal tilby korresponderende likeverdige alternativer.

e Planlgsningen skal vaere enkel og logisk slik at den bidrar til & lette orientering og
veifinning.

e Inne- og utemiljg skal vaere i henhold til gjeldende helsefaglige rad innen miljgrettet
helsevern og Arbeidstilsynets veiledning, klima og luftkvalitet pa arbeidsplassen:

o Arbeidstilsynet.no - Inneklima og luftkvalitet pa arbeidsplassen
o Arbeidstilsynet.no - Ventilasjon pa arbeidsplassen
o Arbeidstilsynet.no - Krav til ventilasjon

o Utfgrelse av lokalene skal ivareta akustiske forhold knyttet til etterklang, trinnlyd og
lydsmitte. Det skal etableres teleslynge i 1 mgterom.

e Det skal etableres teleslynge(r) eller tilsvarende teknologi iht. statlige f@ringer og
virksomhetens behov/ ingen saerskilte krav.»

Kravet til universell utforming tel tungt i ein anbodsprosess, og har vore utslagsgivande i
prosessar for det endelege valet av lokale.

Trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vald

Arbeidstilsynet har ei HMS-rutine for konflikthandtering og ei for HMS i tilsyn og annan
utovervend aktivitet. Rutinane gir fgringar for korleis vi skal fgrebygge at tilsette blir utsette for
trakassering, utilbgrleg atferd, vald og truslar, og korleis vi skal fglge opp om nokon har opplevd
slike episodar.

Leiinga er oppteken av at dei tilsette skal bruke avvikssystemet om dei opplever ubehagelege
episodar som handlar om trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vald pa tilsyn, pa
kontoret eller i fgrebuinga av saksbehandlinga. Om tilsette opplever trakassering og utilbgrleg
atferd pa kontoret skal dei tilsette bruke intern rutine for varsling nar dei skal seie i fra.

Gjennom dokumentasjon i avviks- og varslingssystemet har vi som etat oversikt over omfanget
av trakassering og valdsepisodar, og pa bakgrunn av det kan vi sette inn naudsynte
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https://www.arbeidstilsynet.no/tema/inneklima/
https://www.arbeidstilsynet.no/tema/inneklima/ventilasjon/
https://www.arbeidstilsynet.no/tema/byggesak/veiledning-til-dokumentasjonskrav-ved-soknad-om-arbeidstilsynets-samtykke/krav-til-ventilasjon/

ferebyggande tiltak. Systemet for avvik og varsling har vi pa intranettet. Vi har ogsa lag terskel
for @ melde i fra til politiet om det har skjedd alvorlege episodar for tilsette pa tilsyn. Leiinga og
medarbeidarane kan ogsa sgke stgtte og hjelp i handtering hos BHT.

Vi har gjennomfgrt ei kartlegging av organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljgfaktorar, der vi
blant anna har spurt om det fgrekjem mobbing og trakassering i organisasjonen. Resultata av
undersgkinga blir jobba med i avdelingar og av leiinga og AMU.

Arbeidstilsynets arbeidsmiljputval (AMU) fokuserer szerskilt pa tema som uheldig belastning,
vald og truslar fra eksterne, konfliktar, trakassering og utilbgrleg atferd, og gjennomgar avvik i
mgta for & sja om det er spesielle tiltak som ma gjerast. Gjennomgang av rutinane er ein del av
tiltaka i HMS-arbeidet i avdelingane, og i avdelingane sitt fora for arbeidsmiljgsaker som er
informasjons-, drgftings- og forhandlingsmgta (IDF).
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