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Plan for Likestilling, inkludering og mangfold ved T@I
2026

Alle arbeidsgivere i Norge har en plikt til & jobbe aktivt, malrettet og planmessig for
a skape mer likestilling og hindre diskriminering pa arbeidsplassen. Helt konkret
innebeerer det & jobbe forebyggende og iverksette tiltak for gkt likestilling,
uavhengig om vi ikke kjenner til at noen diskrimineres.

TdI sitt arbeid for mangfold, likestilling og inkludering er forankret i Likestilling og
diskrimeringsloven, Arbeidsmiljgloven, Apenhetsloven oginterne
plandokumenter. Som arbeidsgiver i Norge harvii tillegg til 8 jobbe med likestilling
ogsa en plikt til & jobbe med mangfold og inkludering

Gjennom likestillings- og diskrimineringsloven har vi forpliktet oss til en aktivitets-
og redegjarelsesplikt. Dette dokumentetinluderer T@Is Plan for kjgnnsbalanse
(Gender Equality Plan, GEP), likestillingsredgjerelsen, mangfold og inkludering.
Alle offentlige og private virksomheter har plikt til & arbeide aktivt, méalrettet og
planmessig for & fremme likestilling, hindre diskriminering, etnisitet, religion og
tilretteleggelse for funksjonsnedsettelse. Dette skal rapporteres i arsberetning
(Seksuell orientering og alder er ikke omfattet av aktivitetsplikten, men fordi disse
omfattes av diskrimineringslovgivningen har vi valgt & innlemme dem i vart
likestillings- og inkluderingsarbeid). Vi er forpliktet giennom &pnehetsloven, &
respektere grunnleggende menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold,
tilgang tilinformasjon om hvordan vi handterer negative konsekvenser for
grunnleggende menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold. Gjennom loven
er vi forpliktet til & redegjgre om organisering av virksomheten, retningslinjer for
brudd pa grunnleggende menneskerettigheter og arbeidsforhold, og hvordan vi
jobber med risikovurdering og iverksetting av tiltak. Denne planen ivaretar ogsa
vart arbeid med menneskerettigheter og anstendig arbeidsforhold.

Gjennom var forskning i EU har vi valgt og signert The European Charter for
Researchers and The Code of Conduct for Recruitment. Det forplikter oss til a
falge 40 prinsipper som dreier seg om alt fra forskningsetikk til opphavsrettigheter,
handtering av forskningsdata og likestilling pa instituttet. Giennom denne avtalen
har vi fatt felgende status «HR Excellence in Research» av EU-kommisjonens
ekspertpanel. Siste resertifisering ble tatt i 2023.

Instituttets virksomhet bygger pa fglgende kjerneverdier:
e Uavhengighet
e Etterrettelighet



¢ Glede
e Samarbeid

Visjon:
Med glede og samarbeid skapervi kunnskap for baerekraftig samferdsel

TQI| skal etterstrebe et godt arbeidsmiljg og et Apent samarbeid bade internt og
eksternt. Kvalitet, kreativitet og nytenkning skal prege forskningen.

Mal

Mélet med & utarbeide en egen handlingsplan for likestilling, inkludering og
mangfold er for & sikre at alle vare planer, prosesser og praksiser eri henhold til
norsk og internasjonalt lovverk, strategier og handlingsplaner. Vart mal med
likestillingsarbeidet er & sgrge for at det utvikles reelle og like muligheter og
rettigheter pa alle nivaer for alle TQls forskere. Medarbeidere skal ha et
helsefremmende arbeidsmiljg der man ikke utsettes for trakassering, mobbing
eller annen utilbarlig opptreden hos.

T@I skalveere et apent og inkluderende institutt bygget pa likeverd og respekt, og
med et trygt arbeidsmiljg hvor det er rom for alle uavhengig av kjgnn, livsfase,
etnisitet, funksjonsevne, kjgnnsidentitet, seksuell orientering, sosio-gkonomisk
bakgrunn, alder, religion og livssyn. Dette kalles «diskrimineringsgrunnlag».

Det betyr at vi forplikter oss til & jobbe aktivt for & redusere risiko for diskriminering
og trakassering i arbeidsmiljget.

1. T@lharet malom representativ kjignnsbalanse i personalet pa alle nivaer
og ingen skal oppleve forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn.

2. Medarbeiderne pa T@l skal ha et helsefremmende arbeidsmilja

3. Tdlskalfremme en bedriftskultur og et arbeidsmiljg som inkluderer,
ivaretar og verdsetter alle, uavhengig kjgnn, legning, etnisk bakgrunn,
religigs tilhgrighet og funksjonsnedsettelse (diskrimineringsfaktorene).

Mélene er forankret i:

e Lovom Likestilling og forbud mot diskriminering (likestilling- og
diskrimineringsloven) Lov om likestilling og forbud mot diskriminering
(likestillings- og diskrimineringsloven) - Lovdata

e Lovom arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven) Lov
om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern myv. (arbeidsmiljgloven) -
Lovdata




e Lovom virksomheters dpenhet og arbeid med grunnleggende
menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold (dpnehetsloven) Lovom
virksomheters dpenhet og arbeid med grunnleggende menneskerettigheter
og anstendige arbeidsforhold (8penhetsloven) - Lovdata

e TheEuropean Charter for Researchers and The Code of Conduct for
Recruitment - European Charter for Researchers | EURAXESS

Ansvar og ressurser

Instituttets ledelse har hovedansvar for 3 tilrettelegge for karriereutvikling for
begge kjgnn ved TAI. Administrativ ledelse og forskningsledelsen har ansvarfora
stgtte og falge opp arbeidet med a fremme likestilling, inkludering, fremme et
arbeidsmiljg preget av mangfold og hindre diskriminering pa arbeidsplassen.

HR sarger for & utvikle og tilrettelegge systemer og verktgy til statte for ledere og
medarbeidere i arbeidet med kjgnnsbalanse, inkludering og mangfold.

HR har ogséa ansvaret for den arlige kartleggingen av status og maloppnéelse pa
instituttniva, og rapportering av utvikling i kjgnnsbalansen over tid til ledelsen,
arbeidsmiljgutvalget ved T@I og ansattes representanter (Styret og SU).

Status pr 2025 fordelt pa malene

Likestilling:

Nar det gjelder likestilling har T@I hatt fokus pa & oppna representativ
kjgsnnsbalanse i personalet pd alle nivaer ved instituttet ogsa pa lederniva (per
2025: 4 menn og 5 kvinner).

TAI sitt styre er underlagt regler om kjgnnsbalanse for stiftelsesstyrer. Det er i dag
balanse blant de valgkomiteoppnevnte representanter. Blant de
ansattrepresentantene er det ikke kjgnnsbalanse blant vararepresentantene. Det
er et mal a rette opp dette ved neste valg.

Det praktiseres en likestillingspolitikk ved rekruttering og i pafelgende
lannspolitikk ved alle karrierestadier ved instituttet. T@l vil fortsette arbeidet med
aktiviteter som styrker likestilling og da spesielt med fokus pa lennsutviklingen,
deltakelse i verv og kompetanse- og utviklingsmuligheter. Alle ansatte inkludert
midlertidig, og timeansatte har skriftlig arbeidskontrakter basert pa
arbeidsmiljgloven og vilkdrene i inngatte tariffavtaler



Instituttet legger stor vekt pa kontinuerlig kompetanseheving blant de ansatte. Det
er nedfelt i TQls lenns- og stillingssystem, og skal vaere uavhengig kjgnn. Tl fglger
med at skjevhet i lann ikke er kignnsavhengig. Instituttet falger ogsa med péa antall
publisering og hvordan det fordeler seg mellom kjgnn. Intensjonen er at det ikke er
en skjevfordeling i tilretteleggingen for publisering. Publisering i 2025 fordelt pa
kjgnn viste en publiseringsfordeling pa 25 kvinner og 28 menn. Det har jevnet seg
mer ut siste drene, men vil fortsatt vaere et omrade vi vil ha fokus pa.

TdI hari sin tariffavtale en positivinsentivering av menn nar det gjelder
fadselspermisjon. Detinnebeerer at fedre far en ekstra uke med full lann. Malet har
veert 4 tilrettelegge og motivere fedre til fedrekvoten og permisjon under barnets
farste arog som et ledd i likestillingsarbeidet for begge kjgnn.

T@I1 haritrad med aktivitets- og redegjarelsesplikten sammenliknet lann mellom
kjgnnene innen samme stillingskategori Resultatene sa langt indikerer veldig sma
forskjeller og ingen tydelige eller systematiske forskjeller mellom gruppene. Vare
tariffavtaler er kjgnnsngytrale for lgnnsfastsettelse. Likevel er alltid en viss
mulighet for fleksibilitet ved lennsfastsettelse ved rekruttering og derfor viktig &
falge opp for & unnga lennsskjevheter.

Tabellen viser antall fast ansatte, midlertidighet, foreldrepermisjon og deltid
fordelt pa kjgnn (likestillingsredgjgrelsen).

Midlertidig Uttak av foreldrepermisjon Deltidsarbeid

ansatte Faktisk Ufrivillig

Kjonnsbalanse deltidsarbeid deltidsarbeid

Kvinners uttak av Menns uttak av
Midiertidig|Midiertidig | foreldrepermisjon foreldrepermisjon Ufrivillig Ufrivillig

Antall Antall ansatte ansatte {giennomsnitt antall [gjennomsnitt antall |Deltid Deitid deitid deltid

kvinner menn kvinner menn uker) uker) kvinner menn kvinner menn
56,00 45,00 2 | 48 24 3 2 0 0|

Inkludering

Nar det gjelder inkludering falger TAI med utviklingen gjennom ulike kartlegginger
av arbeidsmiljoet, lovpalagte og internt bestemte. T utarbeidet arlig en plan for
sitt arbeid med inkluderende arbeidslivi AMU. Planen fglger opp funn fra
Arbeidsmiljgundersgkelsen, risikovurderinger og vernerunder. Den arlige
risikokartleggingen identifiserer tiltak for & forbedre i vare kvalitetssystemer.



Arlig vernerunder er en del av HMS-arbeidet ved T@I. Undersokelsen har fokus pé
de fysiske, ergonomiske og psykososiale forhold ved arbeidsmiljget pa T@I.
Vernerundene skal legge grunnlag for tiltak.

T@I gjennomfarer jevnlige arbeidsmiljgundersgkelser. Den gir oss ulike analyser
fordelt pa kjgnn, alder og ansiennitet som fglges opp i AMU og den enkelte leder.
Arbeidsmiljgundersgkelsen gir viktig handlingsrettet innsikt om arbeidsmiljget.

Vi har utarbeidet rutiner forvarsling og handtering dersom noen opplever mobbing,
trakassering, uakseptabel adferd og brudd pa lover. Rutinene gjennomgas jevnlig
og ble revidert sisti2025.

Det har ogsa veert fokus pa & holde sykefraveeret lavt. Vi er opptatt av a falge opp
ansatte som er syke eller star i fare for & bli syke. Vi styrker leders kompetanse pa
oppfalging og etablerer rutiner som lettere fanger opp ansatte som stéarifare for
fraveer. Vi har etablert helseforsikring som gir ansatte mulighet for rask behandling
og helsehjelp. Vi reviderer mal for sykefraveer arlig, og for 2026 harvi et malom a
veere under 4% sykefraveer.

AMU og de tillitsvalgte pa instituttet involveres i tiltaksarbeidet gjennom ulike
samarbeidsorganer.

Mangfold

Nar det gjelder & vaere en arbeidsplass som har fokus pa mangfold sa arbeider vi
aktivt for & veere en arbeidsplass som oppleves apen og inkluderende. Vi harsom
mal at ansatte jobber full stilling. Vi legger imidlertid til rette for permisjon i deler
av stillingen nar det er gnskelig. Vi tilrettelegger ogsa for at eldre arbeidstakere kan
fortsette 4 veere en ressurs pa T@I etter pensjonsalder pa timeavtaler og
deltidsarbeid. T@I trenger mangfold i form av bade erfarne, nyansatte og
nyutdannede. TdI haringen egen saeraldergrense. Vi har lite
deltidsarbeid/timeansatte ved TdI og i hovedsak er det pensjonister som utgjar de
timeansatte

T3l har for tiden ingen midlertidig ansatte foruten studenter som bistar forskere.

Vi har samarbeidsprosjekter med partnere i og utenfor Europa. TdI vurderer derfor
ngye hvilke institusjonervi inngar samarbeid med. For altinternasjonaltsamarbeid
stiller strenge krav for tildeling av midler. Som en konsekvens av Apenhetsloven
har TdI gkt detaljeringsgraden av risikovurderingene med tanke pa
menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold.



TdIl er opptatt av & ha et arbeidsmiljg som er preget av mangfold. Var arbeidsplass
er universelt utformet og tilrettelagt for rullestolbrukere. Innen rekruttering er det
fagkompetansen som avgjar og ikke etnisitet og kjgnn. Alle ansatte uavhengig
bakgrunn gir rett til lik behandling nar det gjelder rekruttering, ha et arbeidsmiljg,
karriereutvikling og forfremmelser. Vi har som malsetting 8 unnga skjevheter
basert pa kjgnn, etnisitet og funksjonsgrad.

Handlingsplaner med tiltak i 2026-2027:

De identifiserte malomradene og tilhgrende utfordringer skal fglges opp med tiltak
og malinger og synliggjgres gjennom handlingsplaner. Tiltakene skal evalueres

arligi AMU.

Mmal Bakgrunn for
tiltaket

1 Likestilling og
kjennsbalanse

Helsefremmende
arbeidsmiljo for
alle ansatte

Beskrivelse av tiltaket

Pase at muligheten for
publisering er lik for alle

Endre reglene for ansatte
valg til styret

Representativ
kjgnnsbalanse ved
rekruttering, opprykk,
karrieremuligheter og
faglig utviklingsmuligheter

Oppfolging av sykefraveer
og fokus pa tilrettelegging
— giennom fornying av
rutine og system for

tettere oppfolging

Ansvar

FS

HR

FS/HR

FS/HR

Frist

Fortlezpende

2026

Fortlapende

Fortlgpende
— opleering
innen 06.26



3 Tilrettelegge for
en arbeidsplass
preget av
mangfold

Arbeidsmiljgundersgkelse HR
for & male arbeidsmiljg,
ledelse og samarbeid

Oppfolging av konflikter, HR
varsling og
samarbeidsutfordringer —
revidere og forsterke

rutinene

Utarbeide plan for HR
giennomfagring av

psykososial kartlegging i
vernerunden

Kjente remningsveier for HR/Brannvernansvarlig

alle inkludert
rullestolbruker

Nyansatte i faste FS/HR
vitenskapelige stillinger
som ikke behersker norsk
skal fglges opp.
Oppfolging dokumenteres
arlig i forbindelse med
likestillingsrapportering.
Sprékoppleering skal
tematiseres ved
kontraktsinngaelse -
utarbeide en sprakpolitikk

Gjennomga var HR/SU/AMU
livsfasepolitikk

06.26

Fortlapende

06.26

06.26

Hast 2026

Des 2026



