Overordnet handlingsplan for mangfoldsarbeidet ved Politihggskolen 2018-2022
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1 Innledning
Mangfold innebzerer at hvert individ er unikt, og at individuelle forskjeller skal anerkjennes og ses pa
som en ressurs?. Alle medarbeidere i Norge har ogsa rett til gode og rettferdige arbeidsvilkar.

Politihggskolen (PHS) har som mal & utdanne et politi som er tett pa samfunns- og
kriminalitetsutviklingen?. PHS skal kjennetegnes av a veere en arbeidsplass og et studiemiljg som
gjenspeiler mangfold, og hvor medarbeidere og studenter fgler seg inkludert og verdsatt. Norsk politi
skal i stgrst mulig grad speile befolkningen, bade nar det gjelder geografi, kjgnn, etnisitet og seksuell
orientering. Et bredt sammensatt politi er med pa a sikre legitimitet og tillit i befolkningen, samtidig
som det styrker arbeidsmilj@, kompetanse og oppgavelgsning. Samfunnsoppdraget til PHS er & utvikle
og formidle de kunnskaper, ferdigheter og holdninger politiet ma inneha for a sikre trygghet, lov og
orden. Var visjon er «Kunnskap for et tryggere samfunn», noe som gir PHS et ekstra ansvar for a sgrge
for et bredt mangfold blant studenter og ansatte. PHS vil selv ha mye a tjene pa a fremsta som en apen
og inkluderende institusjon, der alle har mulighet til 8 bidra med sin kompetanse i et trygt og
utviklende lzerings- og arbeidsmiljg3.

Mangfoldsarbeidet kan begrunnes ut fra minst tre perspektiver:
e Etlegalt/likestillingsperspektiv
e Etverdivalg/samfunnsansvar
e Envirksomhetsressurs.

Det legale/likestillingsperspektivet innebaerer at alle skal ha samme muligheter og rettigheter, samt a
motvirke diskriminering og fremme likestilling. Verdivalg-/samfunnsansvar handler om verdier og
menneskesyn som skal gjennomsyre virksomheten, mens virksomhetsressursperspektivet viser til at
mangfold er en ressurs for virksomheten i form av tilfgring av forskjellige typer kompetanse.*

Ved a ha en personalpolitikk som forebygger diskriminering og fremmer aktiv inkludering og mangfold,
vil PHS opprettholde et godt omdgmme som en god arbeids- og lzeringsplass og derved bidra til at PHS
kan rekruttere de beste studenter og medarbeidere. Et aktivt mangfoldsarbeid vil ogsa kunne bidra til
a gke trivsel og redusere sykefraveer. Eksempler pa aktive, inkluderende tiltak kan vaere at vare
kantiner tilbyr et likeverdig mattilbud til alle grupper ansatte (vegetarmat, alternativer til svinekjgtt
osv.), et mer bevisst fokus pa alternative aktiviteter uten alkohol under arrangementer for ansatte og
studenter (fadderuke), markering av ulike religigse hgytider (f.eks. relansering av
mangfoldskalenderen) osv. Det er foreslatt mange gode tiltak i bade rapporten «Ekstra kompetanse»
(2009)° og i strategien for rekruttering av spkere med innvandringsbakgrunn (2017). Noen av de
foreslatte tiltakene er iverksatt, mens andre kan vurderes pa nytt.

1 plan for mangfoldsarbeidet i politi- og lensmannsetaten, POD, 2008.

2 Strategi for PHS 2017-2021.

3 Inkludering pd Politih@gskolen — Rapport fra prosjektet «Ekstra kompetanse» og Rekruttering av sgkere med innvandringsbakgrunn 2017.
4Plum (2004) og Brenna (2018).

5 Inkludering pd Politihnggskolen — Rapport fra prosjektet «Ekstra kompetanse» (2009).
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Politihggskolens (PHS) handlingsplan for mangfoldsarbeidet omfatter omradene kjgnnsbalanse; ulik
etnisk opprinnelse®; seksuell orientering, kjsnnsidentitet og kjgnnsutrykk; alder/senior-/livsfasepolitikk
og (nedsatt) fysisk og psykisk funksjonsevne. Begrepsapparatet pa mangfoldsomradet er omdiskutert,
ofte ladet og i stadig endring. Mangfoldsutvalget har landet pa begreper som per i dag brukes i lovverk
og offisielle dokumenter (regjeringen, SSB, LDO osv.). Begrepene vil bli oppdatert i trad med dette.

Handlingsplanen er en del av det strategiske planverket ved hggskolen, og alle avdelinger har et ansvar
for a jobbe med mangfold. Det overordnede malet er at mangfold skal innga som en naturlig del av
virksomheten ved PHS. Hensikten er @ systematisere mangfoldsarbeidet og sette mal og tiltak for
arbeidet. Handlingsplanen er en dynamisk plan, og selv om det skal arbeides med alle omradene, vil
enkelte omrader bli gitt hgyere fokus i planperioden.

Bade ansatte og studenter er omfattet av planen. De fleste av studentene ved PHS gar til stillinger i
etaten, og de fleste kommer tilbake som studenter ved etter- og videreutdanning. Det er derfor
hensiktsmessig og «ryddig» at de mgter den samme strategiske tenkningen og praksisen rundt
mangfoldsarbeidet bade i utdanningen og i etaten.

2 Lovverk og definisjoner
PHS har valgt a definere at felgende fem felter inngar i mangfoldsbegrepet:

e Kjpnnsbalanse

e Seksuell orientering, kjsnnsidentitet og kjgnnsuttrykk (lesbisk, homofil, bifil, transperson og
interkjgnn — LHBTI)”

e Alder/senior-/livsfasepolitikk

e Ulik etnisk opprinnelse, herunder variert kulturell og spraklig kompetanse

e (Nedsatt) fysisk og psykisk funksjonsevne.

2.1 Arbeidsmiljgloven

Arbeidsmiljgloven skal sikre likebehandling i arbeidslivet, legge til rette for tilpasninger i
arbeidsforholdet knyttet til den enkelte og bidra til et inkluderende arbeidsliv. | henhold til
arbeidsmiljgloven har alle arbeidstakere krav pa et helsefremmende arbeidsmiljg og en meningsfylt
arbeidssituasjon, med full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger.

2.2 Lov om likestilling og forbud mot diskriminering

Vern mot diskriminering i arbeidslivet sikres av lov om likestilling og forbud mot diskriminering
(likestillings- og diskrimineringsloven). Lovens formal er a fremme likestilling og hindre diskriminering
pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet®,
religion/livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjpnnsidentitet, kjgnnsutrykk, alder og
andre vesentlige forhold ved en person.

Med likestilling menes likeverd, like muligheter og like rettigheter. Likestilling forutsetter
tilgjengelighet og tilrettelegging.

6 Med ulik etnisk opprinnelse forstas i denne sammenhengen innvandrere, nasjonale minoriteter og urbefolkningen. SSB, foredrag 29.8.2018,
PHS.

7 Trygghet, mangfold, Ggpenhet (2017-2020).

8 Med etnisitet menes blant annet nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge, religion sprak. Dette er basert pa kapittel 2 § 6 i lovom
likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og diskrimineringsloven).
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Loven tar seerlig sikte pa a bedre kvinners og minoriteters stilling. Loven gir fglgende definisjoner:

Med direkte forskjellsbehandling (diskriminering) menes at en person behandles darligere enn andre
blir, har blitt eller ville blitt behandlet i en tilsvarende situasjon, pa grunn av forhold nevnt under fgrste
avsnitt.

Med indirekte forskjellsbehandling (diskriminering) menes enhver tilsynelatende ngytral
bestemmelse, betingelse, praksis eller unnlatelse som vil stille personer darligere enn andre, pa grunn
av forhold nevnt under fgrste avsnitt.

Trakassering pa grunn av forhold som nevnt under fgrste avsnitt, og seksuell trakassering, er forbudt.
Med trakassering menes handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som formal eller virkning a
vaere krenkende, skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller plagsom.

2.2.1 Aktivitetsplikten

Som arbeidsgiver plikter PHS a arbeide aktivt, malrettet og planmessig for a fremme likestilling og
hindre diskriminering. Dette innebaerer a utarbeide og fglge en strategi med klart definerte mal med
konkrete tiltak som fglges opp. Tiltakene skal ansvarsfestes og vaere en del av den ordinaere
virksomhetsplanleggingen, jf. punkt 4.2. Som arbeidsgiver plikter PHS a:

e Undersgke om det finnes risiko® for diskriminering eller andre hindre for likestilling

e Analysere arsakene til identifiserte risikoer

e |verksette tiltak som er egnet til & motvirke diskriminering, og bidra til gkt likestilling og mangfold i
virksomheten

e Vurdere tiltak av arbeidet etter de tre fgrste punktene.

2.3 Andre sentrale og forende dokumenter
Det vises spesielt til Rutine for varsling av kritikkverdige forhold i politi- og lensmannsetaten, som
omhandler alle typer mobbing og trakassering, herunder seksuell trakassering.

Andre sentrale, fgrende dokumenter er blant annet arbeidsmiljgloven, etiske retningslinjer for politi-
og lensmannsetaten, HMS-handboka (herunder rutiner for handtering av trakassering mm.) og IA-
avtalen.

2.4 Mangfoldsledelse

A utgve mangfoldsledelse innebzerer ikke bare & fglge regelverket for & sikre inkludering og hindre
diskriminering, men ogsa a anerkjenne forskjeller som finnes blant egne ansatte og s@rge for at disse
forskjellene tas i bruk pa en god mate. Mangfoldsledelse er a lede slik at de enkelte medarbeideres
unike bidrag verdsettes og brukes til det beste for bade medarbeiderne og virksomheten?®,

Mangfoldsledelse krever at ledere har kunnskap om ulike former for forskjeller, hvordan de skal
inkludere andre mennesker som tenker annerledes enn seg selv og om hvordan de skal utnytte og
bruke egne og andres forskjeller konstruktivt. Ledere ved PHS har et selvstendig ansvar for a tilegne
seg denne kunnskapen, men PHS som institusjon har ansvar for a tilrettelegge for og sikre at PHS har
kompetansen.

9 Se ogsa vedlegget «Risikomatrise».
0 Elisabeth Plum (2004) Mangfoldighedsledelse s. 4 (var oversettelse).
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2.5 Medarbeiderskap

Mangfoldsarbeidet skal vaere forankret i medarbeiderplattformens verdier: modig, helhetsorientert,
respekt og tett pd. Sett i sammenheng med mangfoldsarbeidet, kan modig f.eks. veere a tgrre a si fra
nar man ser at andre diskrimineres, helhetsorientert innebaere a se mangfold som en
virksomhetsressurs, mens respekt kan vaere a anerkjenne mangfold og verdsette ulikhet, og a
behandle alle likeverdig. Tett pa vil blant annet kunne veaere en viktig egenskap for ledere nar de skal
bidra til aktiv inkludering av alle ansatte.

A respektere mangfold og opptre pa en mate som verdsetter mangfold er ikke bare et lederansvar,
men et ansvar som paligger alle medarbeidere. Alle medarbeidere har plikt til 8 medvirke til et trygt og
godt arbeidsmiljg, en aktivt inkluderende kultur pa arbeidsplassen, og har et selvstendig ansvar for 3
jobbe med at egne holdninger og egen atferd er i trad med arbeidsplassens vedtatte verdier.

Det er et lederansvar a gi klare fgringer for hva som er akseptabel og uakseptabel atferd, og a pase at
uakseptabel oppfarsel far konkrete konsekvenser.

3 Handlingsplanens mal

3.1 Overordnet mal og visjon
Den overordnede visjonen for PHS er som fglger:

PHS skal kjennetegnes av G vaere en arbeidsplass og et studiemiljg som gjenspeiler mangfoldet i det
norske samfunnet, og hvor medarbeidere og studenter fgler seg inkludert og verdsatt.

For a kunne arbeide aktivt med mangfold og finne rette mal og tiltak, ma vi vite noe om natilstanden
innenfor de forskjellige omradene.

Innenfor kjgnnsbalanse og alder er det mulig a hente ut statistikk, og her vil det ogsa bli rapportert
arlig. Nar det gjelder de andre diskrimineringsgrunnlagene, kan det ikke hentes ut tilsvarende
oversikter. Det er derfor vanskelig a sette konkrete maltall innenfor disse omradene, og tiltak vil derfor
fa et mer generelt fokus. Det foreslas a innfgre tilleggsspgrsmal knyttet til de forskjellige
diskrimineringsgrunnlagene i forbindelse med det psykososiale skjemaet som besvares i forbindelse
med vernerunden. Disse spgrsmalene skal formuleres i henhold personvernloven, det skal sgrges for
anonymitet, og formalet med sp@grsmalene skal forklares grundig.

Det understrekes at mangfoldsplanen er et dynamisk verktgy for arbeidet med mangfold, og at bade
mal og tiltak vil matte endres i trad med strategien og tilstanden.

Generelle tiltak
Pa overordnet niva plikter PHS arlig a ivareta oppgavene som nevnt under punkt 2.2.1
Aktivitetsplikten.

Innenfor omradene «rekruttere, beholde og fremme mangfold», kan de samme tiltakene i stor grad
tas i bruk. Fremfor a gjengi tiltakene spesifikt under hvert omrade, gjengis de mer generelt nedenfor:

Rekruttere mangfold:
e Arbeide for d profilere PHS som et attraktivt studie- og arbeidssted. Ved a jobbe malrettet mot en
apen, profesjonell og inkluderende intern kultur vil PHS tiltrekke seg en bred sammensetning av



studenter og ansatte fra hele befolkningen. Vare studenter og ansatte er de beste ambassadgrene
for PHS omdgmme. Medarbeiderplattformen skal ligge til grunn for dette arbeidet, jf. punkt 2.5.
Kvalitetssikre maler for jobbanalyser og utarbeide sjekklister for utforming av stillingsannonser'!
for @ ivareta mangfoldsperspektivet. Det ma vurderes om det i stillingsgruppa det rekrutteres til er
underrepresentasjon av noen grupper, og i sa fall om de/den underrepresenterte
gruppa/gruppene skal oppfordres til & sgke.

Gjennomgd standardtekst i stillingsannonsemalen slik at den reflekterer de krav om kompetanse
det er gnskelig at PHS rekrutterer.

Kvalitetssikre alle stillingsannonser for d sikre at kompetansekrav fremstar ngytrale og appellerer
til alle malgrupper. Det er viktig & veere tydelig pa at stillingen ikke er «gremerket» en spesiell
person, slik at noen sgker opplever at det ikke er verdt & sgke stillingen. Det kan i den forbindelse
vurderes a prgve ut at dersom en stilling kun har én sgker, ma stillingen lyses ut pa nytt. Dette kan
gi en oppdragende effekt i forhold til & utforme stillingsannonsen pa en slik mate at den appellerer
til flere sgkere.

Sikre at kvalifiserte sgkere med etnisk minoritetsbakgrunn eller funksjonsnedsettelse (dersom
oppgitt!?); innkalles til intervju, og praktisere moderat kjsnnskvotering (se punkt 3.2.1) til stillinger
med ujevn kjgnnsbalanse.

Kvalitetssikre intervjumaler for a se at spgrsmalene er saklige og klarer & utforske kompetanse pa
en ngytral og inkluderende mate.

Gjennomfgre opplaering i palitelige metoder for alle som har en rolle i rekrutteringsprosesser (HR,
ledere som rekrutterer, ansettelsesrad). Dette vil sikre at alle har tilstrekkelig kunnskap om
hvordan man kartlegger og vurderer variert og unik kompetanse.

Pase at metodene som brukes i rekrutterings- og seleksjonsprosesser er standardiserte, godt
validerte og tar hgyde for mulige subjektive vurderinger®3.

Beholde mangfold:

Arbeide med kultur og holdninger som ivaretar alle grupper ansatte, jf. punkt. 2.5, og ha fokus pa a
opprettholde et godt arbeidsmiljs som gj@r at PHS beholder godt kvalifisert arbeidskraft.

Aktivt verdsette og benytte den unike kompetansen den enkelte medarbeideren har.
Tilrettelegging av arbeidet for utsatte grupper (nedsatt psykisk og fysisk funksjonsevne).

Sgrge for lik mulighet til kompetanseutvikling.

Arbeide aktivt med mangfold for a forebygge diskriminering og fremme inkludering og mangfold,
herunder gke mangfoldskompetansen ved a gjennomfgre kurs/foredrag/arrangementer for
ansatte og ledere.

Kartlegge muligheter for forfremmelse i alle stillingskategorier for de ulike underrepresenterte
gruppene.

Sikre at ansatte ikke blir utsatt for mobbing og trakassering med bakgrunn i deres tilhgrighet til
underrepresenterte grupper. Dette ved a arbeide aktivt med bevissthet rundt problematikken, og
ha rutiner som sikrer at evt. saker tas tak i og pase at tiltak og oppfglging igangsettes umiddelbart.

1 Det kan stilles krav pa forskjellig mate: erfaring fra arbeid med mangfold vil bli vektlagt/kreves/mé dokumenteres, avhengig av stillingen og
at graden av modenhet i organisasjonen.

12 persom det er sgkere til en stilling som oppgir at de har en funksjonsnedsettelse eller har etnisk minoritetsbakgrunn, skal minst én slik
sgker innkalles til intervju dersom vedkommende er kvalifisert.

13 Forskning viser at ustrukturerte intervjumetoder innebaerer en risiko for subjektive vurderinger av sgkere og er mer utsatt for feilkilder
enn kompetansebaserte og andre typer strukturerte intervju (Eder & Ferris, 1989; Carlson & Mayfield, 1967; Schmidt & Hunter, 2004).
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Fremme mangfold («inkluderende tiltak»):

e Arrangere jevnlige aktiviteter (f.eks. 2 pr. ar) for & gke oppmerksomheten rundt mangfold.

e Arrangere en «happening» nar Mangfolds- og likestillingsplanen er vedtatt, med flyers som
oppsummerer noen hovedpunkter og tiltak, quiz med premier osv.

e Legge til rette for fortsatt deltakelse i PRIDE.

e |nitiere en mangfoldspris som deles ut av Mangfoldsutvalget, til avdelingen/seksjonen/personene
som har utmerket seg i a skape en kultur og holdning som fremmer inkludering i arbeidsdagen pa
PHS.

o Viderefgre foreslatte tiltak fra prosjektet «Ekstra kompetanse» og fra rekrutteringsstrategi for
spkere med innvandringsbakgrunn?4,

3.2 Tilstand, mal og tiltak for kjgnnsbalanse

3.2.1 Tilstand, mal og tiltak for kjgnnsbalanse blant ansatte generelt

Tilstand

Pa generelt niva har PHS en god kjgnnsfordeling, med 50,1 prosent kvinner og 49,9 prosent menn. Nar
man ser naermere pa kjgnnsfordelingen innenfor de forskjellige stillingstypene, viser det seg imidlertid
at PHS har en tradisjonell fordeling med mange kvinner i det som tradisjonelt beskrives som typiske
kvinneyrker (renholdere, stab/administrasjon/studieadministrasjon osv.) og mange menn i
tradisjonelle mannsyrker (verksted, bygg og anlegg, politioperative stillinger osv.).

Mmal

Det er et mal for PHS a ha kjgnnsbalanse innenfor alle stillingsgrupper.

Tiltak

e Kvalitetssikre alle stillingsannonser for a sikre at kompetansekrav fremstar ngytrale og appellerer
til bade kvinner og menn.

e Oppmuntre underrepresenterte grupper til a sgke.

e Praktisere mentorordning (bade for kvinner og menn).

e Utgve moderat kjpnnskvotering av det underrepresenterte kjgnnet.

Moderat kjgnnskvotering av kvinner

| tilpasningsavtalen for politi- og lensmannsetaten er det uttalt at kvinner og menn skal ha like
karrieremuligheter. Ledere pa alle nivaer skal spesielt oppfordre og motivere kvinner til 3 videreutvikle
seg, ved 3 tildele arbeidsoppgaver og tilby andre kompetanseutviklende tiltak som gir utfordring og
oppleering i arbeidet. Ved ansettelser skal det praktiseres moderat kjgnnskvotering til fordel for
kvinner, jf. hovedavtalens § 31. Dette innebaerer at det ved nyrekruttering skal gjgres en vurdering av
hvorvidt det er faerre enn 40 % kvinner i den aktuelle stillingskategorien, og at moderat
kjennskvotering dermed skal benyttes. Melder det seg flere sgkere som har tilnaermet like
kvalifikasjoner for stillingen, skal kvinner ha fortrinnsrett til stillingen.

4 eksempler kan veere a viderefgre/styrke arbeidet med atskilling og merking av mat i kantinene, markering av ulike etniske og religigse
hgytider pa ulike vis osv. Dette er naermere omtalt i rekrutteringsstrategien.

7



Tilpasningsavtalen omtaler kun kvotering av kvinner. | stillingsgrupper der det er stor overvekt av
kvinner, anbefales det a sgke a rekruttere flere menn for a utligne kjgnnsbalansen.

3.2.2 Tilstand, mal og tiltak for kjgnnsbalanse i lederstillinger

Tilstand

| henhold til oppdragsbrev fra POD vedrgrende lokal tiltaksplan for kjgnnsbalanse og «Overordnet plan
for kjgnnsbalanse (2017-2022)» skal det innen 2022 vaere minimum 30 prosent ledere av hvert kjgnn i
politistillinger med personalansvar og 40 prosent i lederstillinger totalt. Innen 2027 skal det veere
minimum 40 % kvinnelige ledere i politistillinger med personalansvar.

Pa overordnet niva er tilstanden ved PHS god og balansert, med 48 % kvinnelige ledere med
personalansvar. Dette innebzerer at PHS oppfyller den overordnede malsetningen om 40 % kvinnelige
ledere med personalansvar.

Nar det gjelder malsetningen om 30 % kvinnelige ledere i politistillinger innen 2022, ser vi at PHS pr.
1.1.2019 ligger pa 35 %, og dermed ogsa her er godt innenfor maltallene satt av POD.

Det viser seg imidlertid at nar man ser pa type stillinger ved PHS, ogsa lederstillinger, er det en ganske
tradisjonell kjgnnsbalanse. Dette innebaerer at det ikke bare bgr ses pa kjgnnsbalanse i
politilederstillinger, men pa alle typer lederstillinger ved PHS. Det er f.eks. overrepresentasjon av
kvinner i noen typer lederstillinger (administrasjon, renhold m.fl.). PHS bgr derfor sette seg et mer
ambisigst mal, og tilstrebe kjgnnsbalanse i alle typer lederstillinger, slik at det oppnas en mindre
tradisjonell kjgnnsfordeling.

Studenter i etter- og videreutdanningene

Prosentandelen kvinnelige sgkere ved EVU var i 2017/18 pa 41,9 %, mens andelen kvinner som ble tatt
opp til utdanning var pad 43,8 %. Kvinneandelen varierer imidlertid mye avhengig av fagomrade, og det
er bade kvinne- og mannsdominerte fagomrader og utdanninger. Det er en tydelig dominans av
kvinner pa de sivile utdanningene og en tilsvarende dominans av menn pa de politioperative
utdanningene.

Mal

e Innen 2022 skal det vaere 40 % kvinnelige ledere totalt, jf. PODs mal. Ettersom PHS allerede
oppfyller dette kravet, har PHS som overordnet mal & ha kjgnnsbalanse; dvs. ca. 50 prosent.

e  Minimum 30 % kvinnelige ledere i politilederstillinger innen 2022 og minimum 40 % innen 2027.

e Tilstrebe kjgnnsbalanse, dvs. ca. 50 %, i alle typer lederstillinger innen 2027.

Tiltak

o Sgke bredt etter kvinner (bruke nettverk, LinkedIn osv.) og oppmuntre kvinner til 3 spke.

e Informere kvinner i permisjon om prosjekter og ledige lederstillinger for a sikre mulighetene for a
sgke.

e Vurdere kvinner til prosjektledelse og fungering i stillinger for at de skal fa ledererfaring.

e Mentorordning.

e Kompetanseutvikling (aktiv bruk av medarbeidersamtalen/utviklingssamtalen).

e Gjennomgang av kompetansekravene ved utdanningene ved EVU for a sikre kjignnsngytrale krav,
og for a sikre at alle typer utdanninger appellerer til begge kjgnn.



3.2.3 Tilstand, mal og tiltak for kjgnnsbalanse blant vitenskapelig ansatte

Tilstand

Kjgnnsbalansen blant vitenskapelig ansatte fglger et velkjent mgnster innenfor universitets- og
hggskolesektoren. PHS har en god kjgnnsbalanse blant hggskolelektorene, men darligere
kjgnnsbalanse pa toppniva i de akademiske stillingene.
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Figur 1: Kvinner og menn pa den akademiske karrierestigen ved Politihggskolen i 2017 i prosent. Kilde:
NIFU, Forskerpersonalregisteret.

Som figuren illustrerer, utgjorde kvinnene 46 % av sgkerne til Bachelorutdanningen i 2017. Blant
hggskolelektorene var det en liten overvekt av kvinner, men blant politioverbetjenter som deltar i
undervisning, utgjorde mennene narmere to tredjedeler. | midlertidige stillinger var kvinneandelen pa
100 %. Dette skyldes at alle stipendiater ved PHS i 2017 var kvinner. Blant professorene naermer det
seg kjgnnsbalanse, men dette skyldes f@rst og fremst at det har blitt faerre professorer ved PHS. Det er
ogsa en overvekt av menn i fgrstestillingene.

Kvinner publiserer mindre enn menn ved PHS, men noen kvinner publiserer svaert mye og trekker opp
gjennomsnittet. PHS har i flere ar hatt fokus pa a fa opp andelen med fgrstekompetanse, og i
forlengelsen av det har det i den senere tid vokst frem en eksplisitt ambisjon om a gke antallet
professorer. Ettersom det tradisjonelt har veert stor overvekt av menn pa professorniva, gnsker PHS
saerlig a gke antallet kvinnelige professorer®>.

Mal
| alle vitenskapelige stillingskategorier, inkludert stipendiatstillinger, skal det tilstrebes kignnsbalanse
innen 2020.

15 Sluttrapport fra FIKS-prosjektet (2018).



Tiltak

e Registrere hvor mange som sgker vitenskapelige stillinger fordelt pa kjgnn, hvem som innstilles
fordelt pa kjgnn og hvem som ansettes fordelt pa kjgnn.

e Benytte letekomiteér for a rekruttere det underrepresentert kjgnn.

e Praktisere moderat kjgnnskvotering ved a prioritere sgkere fra det underrepresenterte kjgnnet.

e Jobber planmessig med a inkludere underrepresenterte grupper til forskningsgrupper og
forskningsmiljger.

3.2.4 Tilstand, mal og tiltak for kjgnnsbalanse blant studenter pa Bachelor

Tilstand

| 2018 ble det tatt opp 46,2 % kvinnelige og 53,8 % mannlige sgkere til Bachelorutdanningen.

Mmal

Politihggskolen har tidligere hatt et eksplisitt mal om en kvinneandel pa minst 40 % blant nye
studenter. Dette malet ble nadd for fgrste gang i 2012, og har stort sett veert nadd siden. Det
malrettede arbeidet for a gke rekrutteringen av kvinner til politiutdanningen pagar ikke lenger, da
kvinner na er mer eller mindre «selvrekrutterende».1®

Tiltak

Politihggskolen har/har hatt forskningsprosjekter knyttet til mangfold og kjgnn i politiutdanning og i
politiet. Kvinneandelen til Bachelorstudiet er oppnadd, men et tiltak kan vaere a forske pa hva som skal
til for at kvinner skal sgke seg til lederstillinger.

3.2.5 Tilstand, mal og tiltak for kjgnnsbalanse blant studenter pa EVU

Tilstand

| studiedret 2017/2018 ble til sammen 3 190 studenter tatt opp til forskjellige utdanninger ved EVUY’.
41,9 % av deltakerne var kvinner. Det var til sammen 4 315 innstilte spkere til studieplassene.
Opptaket til utdanningene gjenspeiler i det vesentlige kignnsfordelingen av sgkerne. Kjgnnsfordelingen
varierer i ulike utdanninger. Mens det i sivile utdanninger var 81,1 % kvinnelige deltakere, var det 25,6
% kvinner i de politioperative utdanningene. Her har det imidlertid vaert en markant gkning fra
tidligere ar, og kvinneandelen er nesten doblet fra 2016/2017.

Uttak av deltakerne i EVUs utdanninger fglger som hovedregel innstillingene fra
politidistrikt/saerorganer. Med mindre sgkerne ikke oppfyller de formelle vilkdrene for opptak, foretar
PHS sveert sjelden en endring av rekkefglgen pa innstillingene. Innstillingene er ment a reflektere
arbeidsgivers strategiske kompetanseplan.

Mmal

Det er en malsetting a fa en bedre kjgnnsbalanse i alle EVU-utdanningene. Det til enhver tid
underrepresenterte kjgnn bgr oppfordres til 3 sgke.

Tiltak
| EVUs regelmessige mgter med politidistriktene og seerorganene skal gnsket om en bedre
kjgnnsbalanse i utdanningene veaere et fast tema.

Ved utlysning av utdanninger skal det opplyses om et gnske om en bedre kjgnnsbalanse.

16 Opptaksrapport PHS 2018, side 18.
7 Opptaksrapport PHS 2018.
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3.2.6 Tilstand, mal og tiltak for kjgnnsbalanse blant studenter pa Master

Tilstand

Det var for studiearet 2016/2017 69 kvalifiserte studenter til studiet i erfaringsbasert master i
etterforskning (51 % kvinner og 49 % menn). Av disse ble det tatt opp 58 % kvinner og 42 % menn, noe
som skyldtes at kvinnene i litt stgrre grad dekker opptakskravene til utdanningen, samt i snitt har noe
hgyere poengsum og dermed i stgrre grad konkurrerer seg til studieplass.

Til master i politivitenskap var det 59 kvalifiserte sgkere (41 % kvinner og 59 % menn), av disse ble det
tatt opp 40 % kvinnelige sgkere og 60 % menn.

Master oppfyller kravene til god kjgnnsbalanse, og det er derfor ikke satt opp spesifikke mal og tiltak.

3.3 Tilstand, mal, og tiltak for studenter og ansatte med ulik etnisk
opprinnelse (herunder innvandrere, nasjonale minoriteter og urfolk)

3.3.1 Tilstand, mal og tiltak for studenter1819

Tilstand

I henhold til SSB deles innvandrerbegrepet inn i to kategorier, innvandrere og norskfgdte med
innvandrerforeldre.

Innvandrere:

e Fgdtiutlandet

e To utenlandsfgdte foreldre

e Fire utenlandsfgdte besteforeldre

Pr. 1.1.2018 er det 746 661 personer i denne kategorien (14,1 %) i Norge.

Norskfgdte med innvandrerforeldre:

e FgdtiNorge

e To utenlandskfgdte foreldre

e Fire utenlandskfgdte besteforeldre.

Pr. 1.1.2018 er det 169 964 personer i Norge i denne kategorien (3,2 %).

| tillegg kommer sgkere med samisk tilhgrighet og spkere med tilhgrighet til nasjonale minoriteter
(kvener/norskfinner, jgder, skogfinner, rom (siggynere) og romanifolk/tatere).

For PHS er det et uttalt mal a rekruttere studenter og ansatte med «variert kulturell og spraklig
kompetanse», og det vil derfor vaere av stgrre nytte a benytte begrepet «studenter og ansatte med
variert kulturell og spraklig kompetanse» enn a benytte «ulik etnisk opprinnelse». Bakgrunnen for
dette er at det ikke er et mal i seg selv a ha flest mulig «ulike etniske bakgrunner» representert, men a
ha et klart mal med hvorfor det er gnskelig med mest mulig mangfold. | rapporten fra prosjektet
«Ekstra kompetanse»?°. pekes det pa at politiets behov for mangfold knyttet til etnisitet er begrunnet i
to perspektiver — eksternt og internt. Det eksterne perspektivet er at politiet sett utenfra trenger a
speile befolkningen, ogsa i utseende. At andre kan kjenne seg igjen i politiet gir legitimitet, som igjen
skaper tillit, og som i sin tur er avgjgrende for 3 skape trygghet. Det interne perspektivet har relasjon

18 For mal og tiltak pa dette omradet vises det til strategi for Rekruttering av spkere med innvandringsbakgrunn, PHS 2017.

19 Dette punktet henviser til Bachelor. Det vil vaere sveaert vanskelig a sette mal og tiltak for opptak til EVU, da opptaket til EVU gjgres i det
enkelte politidistrikt/saerorgan. Det bgr pa sikt settes mél og tiltak ogsa for EVU ved at dette tas opp i dialogmegter med distriktene.

20 «Ekstra kompetanse» side 26.
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til studenter og ansattes kompetanse, og kan deles i to, der sprak utgjgr det ene omradet og innsikt i
kulturelle koder det andre omradet. @nsket om & rekruttere studenter og ansatte med «ulik kulturell
og spraklig kompetanse» ma derfor vaere begrunnet i gnsket om a tilfgre PHS den «ekstra
kompetansen» som denne gruppen besitter.

| en anonym undersgkelse blant studentene med oppstart i 20182 oppgir 14,7 % av studentene a ha
etnisk minoritetsbakgrunn. 13,1 % oppgir a ha innvandrerbakgrunn, mens 1,6 % har tilhgrighet til den
samiske befolkningen eller nasjonale minoriteter. 4,2 % av studentene innehar sprakkompetanse
utover nordiske sprak og engelsk.

Mmal

Politihpgskolen har en overordnet malsetting om a drive «malrettet rekruttering av sgkere med variert
spraklig og kulturell kompetanse». Politihggskolen har over flere ar hatt mal om, og arbeidet for, a
rekruttere flere sgkere/studenter med etnisk minoritetsbakgrunn. Et gkt antall studenter med
innvandrerbakgrunn har na et saerlig fokus, og er definert som en hovedsatsing for ulike tiltak i
forbindelse med rekrutteringsarbeidet??. Det henvises for gvrig til strategi for rekruttering av sgkere
med innvandringsbakgrunn?3,

Tiltak

PHS har over flere ar arbeidet aktivt for a rekruttere flere sgkere/studenter fra etniske
minoritetsgrupper til politiutdanningen, og har i 2017/18 en seerlig satsing knyttet til gruppen med
innvandrerbakgrunn. Det giennomfgres arlig en rekke rekrutteringstiltak ovenfor denne malgruppen.
Tiltak som er foreslatt i strategien ivaretas og fglges opp av seksjon for opptak og rekruttering.

3.3.2 Tilstand, mal og tiltak for ansatte

Tilstand

PHS har lite oversikt over mangfoldet blant ansatte utover kjgnn og alder. For & kunne jobbe aktivt og
malrettet med a utvikle og beholde mangfoldet blant ansatte med ulik etnisk opprinnelse/variert
kulturell og spraklig bakgrunn, er det behov for en bedre kunnskap om sammensetningen av
arbeidsstokken.

Mmal

Det er et mal at PHS skal rekruttere og beholde mangfold, og at ansatte skal oppleve PHS som en trygg
og inkluderende arbeidsplass. Det er et mal for PHS a gke andelen ansatte med ulik etnisk
opprinnelse/variert kulturell og spraklig bakgrunn.

Tiltak

Det skal arbeides aktivt med ledelse, kultur og holdninger som bidrar til at PHS fremstar som en dpen
og inkluderende arbeidsplass. Det skal arbeides aktivt med tiltak som bidrar til a rekruttere og beholde
ansatte med ulik etnisk opprinnelse/variert kulturell og spraklig bakgrunn, jf. punktene om a
rekruttere, beholde og fremme mangfold under punkt 3.1 i handlingsplanen.

Det kan vurderes tilleggsspgrsmal i det psykososiale skjemaet som besvares i forbindelse med
vernerunden, der det kan spgrres om opplevelsen av trygghet, dpenhet, inkludering osv., samt evt.

21 Undersgkelse fra 2018: phs.no/om-phs/fakta-og-tal/opptaksstatistikk/. @vrige tall er fra Opptaksrapport 2017.

22 | tjllegg til fokuset pa innvandringsbefolkningen opprettholdes rekrutteringsaktiviteter mot LHBTI-miljger og mot Finnmark og den samiske
befolkningen. Det gjennomfgres ogsa aktiviteter og rekrutteringstiltak som ikke er rettet mot en spesifikk malgruppe.
2 politihggskolen (2017). Rekruttering av sgkere med innvandringsbakgrunn.
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mer spesifikke spgrsmal i forhold til ansattes opplevelse av inkludering/ekskludering i hverdagen
knyttet til de forskjellige diskrimineringsgrunnlagene.

3.4 Tilstand, mal og tiltak for seksuell orientering, kKjgnnsidentitet og
Kjgnnsutrykk blant ansatte og studenter

Tilstand

PHS har ingen oversikt over status pa dette omradet, og for a kunne jobbe aktivt og malrettet med a
utvikle og beholde mangfoldet blant ansatte, er det behov for en bedre kunnskap om tilstanden.

Mmal

Forskning indikerer en sterk korrelasjon mellom trygghet til & vaere seg selv pa jobben og
jobbeffektivitet. Medarbeidere som jobber i arbeidsmiljger der de ikke opplever som trygge og apne,
kan oppleve «energilekkasje?*» som en fglge av at de opplever a matte skjule sin seksuelle orientering.
Det er derfor et mal at PHS skal ha en intern kultur som innebzerer at ansatte fgler seg trygge nok til
veere apne om egen seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk.

Tiltak
Det skal arbeides aktivt med ledelse, organisasjonskultur og holdninger som bidrar til at PHS fremstar
som en apen og attraktiv arbeidsplass for studenter og ansatte med ulik seksuell orientering.

Det kan vurderes tilleggssp@rsmal i det psykososiale skjemaet som besvares i forbindelse med
vernerunden, der det kan sp@rres om opplevelsen av trygghet, dapenhet, inkludering osv. samt evt. mer
spesifikke spgrsmal i forhold til de forskjellige diskrimineringsgrunnlagene.

3.5 Tilstand, mal og tiltak for alder/senior-/livsfasepolitikk

Tilstand

Det var pr. 1.2.2018 461 ansatte ved PHS, med en gjennomsnittsalder pa 49. Av disse var 103 personer
over 57 ar, 37 over 62 ar og 10 over 67 ar.

Mmal

Politihggskolens I1A-handlingsplan 2014-2018%° inneholder mal i forhold til seniorer, men ikke for

livsfasepolitikk generelt. Hovedmalet er a tilrettelegge for en mer aktiv seniorpolitikk i etaten som
bidrar til at det nasjonale malet om en gkning av avgangsalderen med 12 maneder.

Tiltak
Det henvises inntil videre til delmal og aktiviteter som er satt i IA-handlingsplanen.

3.6 Tilstand, mal og tiltak for (nedsatt) fysisk og psykisk nedsatt
funksjonsevne

Tilstand

Dette er et omrade hvor det er vanskelig & male tilstanden, og hvor PHS er avhengig av
selvrapportering for a kunne si noe om status der den nedsatte funksjonsevnen ikke er synlig.

2 Diverse forskning, blant annet: NOU 2015:2 A hgre til - Virkemidler for et trygt psykososialt skolemiljg, Uni Helse: Seksuell orientering og
levekar og OsloMet/NOVA: Levekar og livskvalitet bant lesbiske kvinner og homofile menn.
% Det er inngatt en ny, sentral IA-avtale (https://lovdata.no/dokument/SPHPM/pm-2018-28 ). Naveaerende avtale gjelder inntil videre.
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https://www.regjeringen.no/contentassets/35689108b67e43e59f28805e963c3fac/no/pdfs/nou201520150002000dddpdfs.pdf
http://bora.uib.no/bitstream/handle/1956/7550/Seksuell_orientering_og_levekår.pdf
http://bora.uib.no/bitstream/handle/1956/7550/Seksuell_orientering_og_levekår.pdf
http://www.hioa.no/Om-OsloMet/Senter-for-velferds-og-arbeidslivsforskning/NOVA/Publikasjonar/Rapporter/1999/Levekaar-og-livskvalitet-blant-lesbiske-kvinner-og-homofile-menn
https://lovdata.no/dokument/SPHPM/pm-2018-28

Mmal

Politihggskolens IA-handlingsplan 2014-2018 har tre hovedmal for omradet:

e PHS skal tilrettelegge for at medarbeidere med nedsatt funksjonsevne ikke skal falle ut av
arbeidslivet.

e Politihpgskolen skal apne for at personer med nedsatt funksjonsevne skal kunne delta i
arbeidslivet ved aktivt 3 tilrettelegge for at denne gruppen ikke diskrimineres i
rekrutteringsprosessene i politiet.

o Politihggskolen skal apne opp for at flere far prgvd ut sin funksjonsevne ved a ta inn personer pa
IA-tiltaksplasser fra NAV Arbeidslivssenter. Dette malet er konkretisert blant annet ved et
samarbeid med Fontenehuset gjennom flere ar. PHS har pa arlig basis hatt ett medlem fra
Fontenehuset for utprgving av arbeidsevne.

Tiltak
Det henvises inntil videre til delmal og aktiviteter som er satt i IA-handlingsplanen.

4 Ansvar og redegjgrelse /rapportering

4.1 Mangfoldsutvalgets ansvar

Mangfoldsutvalget har som hovedoppgave a veere et kompetansegivende og radgivende organ for PHS
i spgrsmal som angar mangfold og likestilling. Utvalgets hovedoppgave er a bidra til at lederne ved PHS
arbeider aktivt og malrettet med mangfold. Dette innebaerer at utvalget skal ha en synlig, oppsgkende

og aktiv rolle i organisasjonen, og pa selvstendig grunnlag foresla tiltak.

En overordnet oppgave vil vaere a pase at handlingsplanen blir fulgt opp av hele organisasjonen og at
PHS overholder aktivitetsplikten omtalt i punkt 2.2.1.

Utvalget disponerer et budsjett pa kr. 100 000 som skal stimulere til lokale tiltak som stgtter opp
under formalet i handlingsplanen. Mangfoldsutvalget kan selv initiere tiltak som finansieres fra denne
potten, og har anledning til & innvilge spknader om midler fra ansatte, seksjoner/avdelinger og
studentorganisasjonene.

Mangfoldsutvalget bestar av en representant fra hver avdeling ved PHS, en studentrepresentant og
HVO, og utnevnes for to ar av gangen, med mulighet for forlengelse. Utvalget har fire faste mgter i
aret. | tillegg kan de mgtes ved behov. Utvalget har rapporteringsplikt til rektorat/ledelse, og mgter
hvert semester og ved behov i ledermgtet, samt arligi AMU. HR har ansvar for a lede og fasilitere
utvalgets arbeid.

Utvalget skal revidere handlingsplanen hvert fjerde ar, og har ansvar for a8 dokumentere mangfolds- og
likestillingsfremmende tiltak ved PHS gjennom en arlig rapport. Utvalget har videre ansvar for intern
og ekstern rapportering (VP, kvalitetsrapport, LDO, Kifinfo osv.).

En evaluering av utvalget skal skje etter to ar.

4.2 Avdelingenes ansvar

Alle avdelinger skal utarbeide egne tiltak med utgangspunkt i strategien for PHS og basert pa
mangfoldsplanen, for hvordan de skal na de mal som er satt og som bergrer deres aktivitet. Dette skal
gjores som et ledd i den ordinaere virksomhetsplanleggingen. Ledere og ansatte kan sgke pa midler til
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tiltak, jf. punkt 4.1.

4.3 Redegjgrelse og rapportering

PHS forventes a rapportere pa mangfolds- og likestillingstiltak pa lik linje med andre aktiviteter i
virksomheten, og i trad med etablerte rutiner. Avdelingene rapporterer arlig til mangfolds- og
likestillingsutvalget, som utarbeider en arlig rapport over aktivitetene, jf. punkt 4.1.

4.4 Risikovurdering

Det er utarbeidet en egen risikomatrise (se vedlegg).

Den stgrste risikoen er at mangfoldsarbeidet ikke settes i system, og at handlingsplan og tiltak ikke
folges opp. Dette kan innebzere en svekking av PHS” omdgmme og anseelse, og at PHS blir en mindre
attraktiv studie- og arbeidsplass. Risikoen kan minimeres ved at Mangfoldsutvalget far det ngdvendige
handlingsrommet for a stgtte en effektiv gjennomfgring av foreslatte tiltak.

5 Dokumenter som vil bli utarbeidet
Det vil bli utarbeidet statistikker i trdd med rapporteringsplikten, eksempelvis fglgende:

o Kjgnnsfordeling kvinner og menn alle stillinger (totalt/avdelingsvis/seksjonsvis/aldersfordelt)
o Kjgnnsfordeling i type stillinger (kvinner/menn i sivile
stillinger/juriststillinger/politistillinger/vitenskapelige stillinger — evt. aldersfordelt)
Aldersfordeling kvinner og menn (totalt og avdelings-/seksjonsvis)

Permisjonsuttak kvinner og menn (foreldre- og omsorgspermisjon)

Kjgnn og lgnn - Ignnssnitt kvinner og menn - totalt, sivile, politi og UF-stillinger.
Turnoverstatistikker.

Det vil videre arlig bli utarbeidet en kortfattet, summarisk tiltaksplan til handlingsplanen.
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