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Avfall Sgr AS

Avfall Sgr AS er et selskap eid 100 % av Avfall Sgr Holding AS,

og tilhgrer Avfall Sgr-konsernet. Selskapet er tildelt enerett fra
Kristiansand og Vennesla kommune for innsamling og behandling

av husholdningsavfall og behandling av slam.

Selskapet driver tre gjenvinningsstasjoner, innsamlingsordninger for
husholdningsavfall, hytteavfall, og avfall fra smabathavner. I tillegg
har selskapet ansvar for innsamling av kommunalt neeringsavfall, samt
behandling av avfall i form av sortering, kompostering, flishugging

og deponering.

Selskapet driver sin virksomhet etter selvkostprinsippet.

Viivaretar som fglge av dette et viktig samfunnsoppdrag pa vegne av
vare eierkommuner. For Avfall Sgr handler samfunnsansvar om & ta
sosiale og miljgmessige hensyn, men ogsa a jobbe aktivt, malrettet

og planmessig for & fremme likestilling og hindre diskriminering. Vare
ansatte anses & veere var viktigste ressurs nar det gjelder a lgse vart
tildelte samfunnsanvar. Vi gnsker derfor & jobbe aktivt og malrettet for

a fremme et arbeidsmiljg preget av mangfold og likeverd.

Likestillingsredegjerelsen er inndelt i to deler:

DEL 1

Beskriver faktisk tilstand
for kjonnslikestilling i
Avfall Ser AS.

Kravet til lannskartlegging tradte
i kraft for regnskapsaret 2021,
og skal utfgres annethvert ar.
Ettersom lgnnskartleggingen var
en del av redegjgrelsen for 2021,
vil neste l@nnskartlegging

redegjeres for i 2023.

DEL 2

Redegjor for hvilket
arbeid som er gjort for a
oppfylle aktivitetsplikten.

Her er det beskrevet hva som

er gjort for & kartlegge risiko

for diskriminering, og hinder for
likestilling innenfor de omrader
som henvist til i «Lov om likestilling

og forbud mot diskriminering».
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DEL 1

Kjennslikestilling
| Avfall Sor AS

Midlertidig an rlinger k av foreldrepermisjon
Avfall Sgr AS har totalt 76 ansatte (inkludert midlertidig ansatte dlertid ga satte o9 Leerl ge Uttak av foreld epe S0
, , Ansatte innenfor denne kategorien er i hovedsak Gjennomsnittlig uttak av foreldrepermisjon er
og leerlinger), hvor menn utgjer et klart flertall. Dette fordeler seg
, . Y . leerlinger, sykefraveersvikarer og sesongansatte fordelt pa to menn, hvor ett av disse er gradert
jevnt over alle stillingsgruppene, men i ar som i fjor ser man at det er
ved behov for gkt arbeidskraft pd varen/sommeren. uttak.

spesielt stillingene Ledergruppe/driftsledere og Servicemedarbeidere

A , . . 4 Vihar it
gjenvinningsstasjon at det er lavest kvinneandel. I 2022 har vi hatt lle midlerticig ansatte jobber deltid. Vi har i tillegg

tilkalli ik t ujevnt behov f
lav eller ingen turnover i disse stillingene, og det har derfor ikke vaert noen tikatingsvikarer grunnet tyevit benov tor

o . . . ressurser gjennom aret.
mulig & gke kvinneandelen innenfor disse gruppene.

® ® ® Deltidsansatte
? w ? % Vi har 23 fast ansatte som jobber deltid.
De fleste av vare deltidsstillinger er tilpasset
Avfall Sgr AS Kvinner Menn Totalt Andel kvinner et redusert behov for full stilling, eller etter
[ ] [ ]
Daglig leder 1 0 1 100 % gnske og behov fra arbeidstaker. ? w
Ledergruppe/driftsledere 1 5 6 17 %
Dette skyldes forhold som:
Radgivere 0 2 2 0% Y Avfall Sgr AS Kvinner Menn
*  Mindre stillingsbrgker grunnet ettermiddag/ . =
Formenn 1 2 3 33 % kveld og lerdagsapne gjenvinningsstasjoner Midlertidig ansatte 3 5
Medarbeidere, 0 @nske om redusert stilling med bakgrunn i Leerlinger 1 1
drift 0g kundesenter S S 10 50 % omsorgsoppgaver
Deltidsansatte 3 20
Servicemedarbeidere, Redusert/tilrettelagt stilling grunnet
gjenvinningsstasjoner 11 43 54 20 % ansattes helsesituasjon Uttak av foreldre-
Red i delvi « v AFP permisjon (antall uker 0 23
Totalt 19 57 76 25 % edusert stiling grunnet delvis uttak av i gjennomsnitt)

Gjennomsnittsalder er 48 ar
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Vart arbeid for a
sikre likestilling og
ikke-diskriminering
I praksis

Arbeidet med mangfold og likestilling er forankret i konsernets
overordnede styringsdokumenter, og er en integrert del av
selskapets sosiale baerekraftsarbeid. Hensynet til likestilling
og ikke-diskriminering er ellers inkludert i den @vrige
personalpolitikken.

Likestilt arbeidsliv

Hgsten 2022 ble vi sertifisert i ordningen «Likestilt arbeidsliv». Ordningen
ble etablert som et arbeidsgiververktay for sosial baerekraft, og er i dag
en sertifiseringsordning for virksomheter som @nsker a jobbe aktivt og
malrettet med likestilling, inkludering og mangfold pa arbeidsplassen.
Ordningen eies av Agder fylkeskommune og har en visjon om et norsk
arbeidsliv med likeverdig behandling, likeverdige rettigheter

og muligheter for alle.

Gjennom ordningen har vi deltatt i jevnlige
fagsamlinger med ulike ekspertinnledere i tillegg
til prosjektsamlinger for erfaringsdelinger. Vi

har undersgkt hvorvidt det finnes risiko for
diskriminering eller andre hindre for likestilling,
analysert arsaker til identifiserte risikoer, og
iverksatt tiltak. Det er videre gjort en vurdering

av resultatet av arbeidet.

For & bli sertifisert i «Likestilt arbeidsliv»,
kreves det at det jobbes systematisk og

aktivt innenfor fglgende 7 innsatsomrader:

 Forankring

« Inkluderende arbeidsmiljg
« Rekruttering og karriere
 Likelgnn

- Tilrettelegging
 Heltidskultur

- Livsfase

For perioden 2022 frem til planlagt resertifisering

i 2025, valgte vi 8 sette fokus pa forankring,
rekruttering, heltid og livsfase. Vi ser i etterkant at
vi kunne ha prioritert noe annerledes nar det gjelder
valgte innsatsomrader for kommende periode.
Dette ble tydeliggjort i medarbeiderundersgkelsen
som ble gjennomfart hagsten 2022, hvor vi sa at
innsatsomradet «inkludering» burde veert prioritert
hayere. Vi har som fglge av dette endret rangering
av planlagte aktiviteter i handlingsplanen for
likestilt arbeidsliv. Dette er nsermere beskrevet

under innsatsomradet «inkludering».

' Likestilt
mmmm arbeidsliv
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(&) Forankring

Arbeidet med mangfold og likestilling

er innarbeidet i konsernets overordnede
styringsdokumenter og forankret i
selskapets ledelse. Vi har videre en egen
handlingsplan for mangfold og likestilling
som oppdateres med nye mal og tiltak
hvert ar. Far sertifiseringen var ovennevnte
arbeid organisert som et prosjekt, med
representanter fra styret, ledelse, HR,

verneombud og tillitsvalgte.

Etter avsluttet prosjektfase vil konsernets
mangfolds- og likestillingsarbeid falges

opp av avdeling for HR og HMS, gjennom

et bredt sammensatt underutvalg av AMU

med representanter fra vernetjeneste,
ansattrepresentanter, medarbeidere og ledere.
Utvalget mgtes minimum fire ganger i aret, og
rapporterer direkte til arbeidsmiljputvalget (AMU).
De tillitsvalgte medvirker ogsa i dette arbeidet

gjennom selskapets samarbeidsutvalg.

Malet er at selskapets mangfolds- og likestillings-
arbeid skal veere godt kjent og forankret i hele
organisasjonen. Gjennom prosjektfasen sa vi

at okt fokus pa relevante temaer bidro til en
holdningsendring som er viktig & f& ut i hele
organisasjonen. Vi ser imidlertid at det er en risiko
for at for fa i organisasjonen involveres, og at det
blir for lite synlighet og oppmerksomhet rundt
selskapets arbeid pa dette feltet.

AVFALL S@OR AS

I 2022 utarbeidet vi derfor en visjon for
mangfolds- og likestillingsarbeidet, og informerte
om innsatsomrader og status for disse pa vare
allmgter. Vi utarbeidet ogsa et nytt skjema

for medarbeidersamtaler som reflekterer

likestillingsarbeidet.

For gkt involvering, kunnskap, motivasjon og
engasjement rundt selskapets mangfolds- og
likestillingsarbeid, vil vii 2023 sette av tid

til relevante tema pa allmgter og arrangere
workshop og dilemmatrening pa alle vare
lokasjoner. Mangfolds- og likestillingsarbeidet vil
ogsa bli innarbeidet som et eget innsatsomrade

i konsernets arbeidsgiverpolitikk, i tillegg til at

vi vil sikre at likestillingsarbeidet er reflektert i

personal og lederhandbok.

I 2023 vil status for mangfolds- og likestillings-
arbeidet bli rapport til AMU og planlagte
aktiviteter gjennomgatt i konsernledergruppe,
samarbeidsutvalget og ledergruppen i Avfall
Ser. Likestillingsarbeidet vil ogsa veere en del av
vart internkontrollsystem, med érlig revisjon for

oppfelging av planlagte aktiviteter.

Vi ser at vi gjennom prosjektet «Likestilt arbeidsliv»,
har oppnadd en stgrre bevisstgjgring om
mangfold og likestilling, og ikke minst hvor bredt
dette favner. Dette har ogsa resultert i at vi har
begynt & jobbe mer systematisk og strukturert

med denne tematikken.

LIKESTILLINGSREDEGJ@ORELSE 2022



Inkludering

Ved kartlegging av dette innsatsomradet,
sa vi at det er enrisiko for at det ikke

er tilstrekkelig kjent for de ansatte hva
som omfavnes av begrepene mobbing,
trakassering og diskriminering, og hvordan
man kan melde fra om ugnskede hendelser
eller kritikkverdige forhold. Vi sa ogsa at
det er en fare for at det er rom for et sprak/
sjargong og en humor som for noen kan

oppleves krenkende og diskriminerende.

Senhgsten 2022 gjennomfarte vi en medarbeider-
undersgkelse, med gnske om blant annet &
kartlegge forekomst av mobbing og trakassering.
Her fremkom det at vi har ansatte som oppgir

at de har opplevd a bli mobbet eller trakassert

en sjelden gang eller av og til det siste aret.
Avfall Sgr skal veere en trygg arbeidsplass

der alle faler seg inkludert og ivaretatt. Det er
derfor tydeliggjort fra ledelsens side at vi har en
nulltorelanse for mobbing og forskjellsbehandling
pa alle nivaer. For & na dette malet, vil vi fremme
trivsel og godt medarbeiderskap, og etablere
trygge rammer for sikkerhet, likestilling,

inkludering og mangfold.

AVFALL S@R AS

T 2023 vil vi ha sterkt fokus pa holdningsarbeid og
arrangere kurs for ledere og stattepersonell for

& gi dem gkt innsikt om mobbing og trakassering,
og hvordan dette kan forbeygges. Vi vil invitere

en ekstern foredragsholder til & snakke om
holdninger og normer pa vart allmgte i mars, og
arrangere en samling i h@st med fokus pa trivsel
og godt medarbeiderskap. Vi vil i etterkant av
disse innleggene arrangere workshops, slik at
alle ansatte blir involvert i arbeidet. Videre vil vi
0gsa oppdatere vare etiske retningslinjer ved a
tydeliggjare selskapets nulltoleranse for mobbing
og trakassering, samt gjenoppta vare felles
samhandlingsregler i leder- og avdelingsmater

gjennom 2023.

Vivili tillegg forbedre eksisterende varslings-

rutiner samt kvalitetssikre at disse er gjort kjent.
Kjennskap til selskapets varslingsrutiner og hvor
en kan finne disse, er ogsa inkludert i nytt skjema

for medarbeidersamtaler.

LIKESTILLINGSREDEGJORELSE 2022
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I Rekruttering

Ved kartlegging av dette innsatsomradet,
avdekket vi manglende kompetanse om
mangfoldsrekruttering, noe som kan fgre

til risiko for ubevisste og forutinntatte
holdninger til kandidater med annen
bakgrunn enn en selv. Vi har ved gjennom-
gang av vare jobbannonser ogsa sett at det
ikke fremgar av bilder og tekst at vi gnsker a
vaere et mangfoldig, likestilt og inkluderende

selskap.

Dette vil kunne fgre til at godt kvalifiserte
kandidater unnlater & sgke. Vi identifiserte ogsa
at vi ikke var gode nok til & veere bevisste pa 8

fa frem tilretteleggingsmuligheter, noe som kan
medfgre at vi mister gode kandidater som kunne

ha bidratt til et stgrre mangfold i Avfall Sar.

Som felge av dette ble det i desember arrangert
et kurs for alle rekrutteringsansvarlige for &
pke kompetansen pd mangfoldsrekruttering.
Vi oppdaterte vare retningslinjer i selskapets
lederhandbok for & sikre strukturerte
rekrutteringsprosesser, og utarbeidet en
mangfoldserkleaering for fremtidig benyttelse
i vare stillingsannonser. Vi etterspurte ogsa
kompetanse om likestilling og mangfold for
ikke-diskriminerende rekrutteringsprosesser,
ved foresparsel om rekrutteringsbistand fra

eksterne byraer.

Vi har som fglge av dette blitt mer bevisst nar
det gjelder krav til kompetanse ved utarbeidelse
av jobbanalyse, og hvilke ord og bilder som
benyttes i vare stillingsannonser. Gjennom

gkt kompetanse og innsikt ser vi ogsa at vare
rekrutteringsansvarlige har blitt mer bevisst med
hensyn til & vurdere hvorvidt kunnskap, erfaring
og kjennskap til minoritetsmiljger kan veere en
relevant kompetanse for stillingen. Dette har
helt konkret bidratt til et stgrre mangfold ved

eksempelvis tilsetting av vikarer.

I 2023 vil vi synliggjgre at mangfold er en del
av var rekrutteringsstrategi ved & inkludere var
mangfoldserkleering i vare stillingsannonser,
samt oppfordre underrepresenterte grupper til

a soke der dette er mulig.

Vivili tillegg serge for en oppdatering av vare
oppleeringsplaner / on-boarding-program,
for bedre ivaretakelse av ansatte med annen

kulturell bakgrunn.

LIKESTILLINGSREDEGJORELSE 2022
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Ved identifisering av risikoer innenfor
likelgnn, sa vi at det kan veere vanskelig a
definere “arbeid av lik verdi”, for grupper som

ikke er omfattet av tariffbestemte nivaer.

| —
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Dette kan medfare utilsiktede lannsforskjeller,
og manglende motivasjon for & utfgre oppgaver
som ligger i stillingen. Vi vil derfor utarbeide

en tydeligere lannspolitikk, hvor kriteriene

for lennsutvikling skal bidra til & forebygge

utilsiktede lennsforskjeller.

A\l

Ved kartlegging av dette innsatsomradet, s
vi at det er en fare for at ansatte kan oppleve
uhensiktsmessige hindringer i det digitale
arbeidsmiljget som arbeidsgiver ikke er kjent
med. Dette gjaldt spesielt bruk av digitale
verktgy for arbeidsgrupper som ikke har

hatt dette som en del av sin arbeidshverdag
tidligere, noe som vil kunne fgre til ungdven-
dige utfordringer grunnet manglende

tilrettelegging.

Vi inkluderte derfor spgrsmal om dette i

skjema for vernerunder og nytt skjema for

medarbeidersamtaler.

Vi startet ogsa arbeidet med & uforme
selskapets hjemmeside for universell utforming
(tilgjengelighetserkleering). Universell utforming
ble ogsa forespurt ved innkjgp av nytt system for

tidsregistrering.

I 2023 vil tilgjengelighetserklaeringen bli lagt
ved i vare stillingsannonser ved eventuelle
utlysninger. Vi vil ogsa gke kompetanse

om tilretteleggingsmuligheter for vart

ngkkelpersonell.

LIKESTILLINGSREDEGJORELSE 2022 15



é\* Heltidskultur

Ufrivillig deltid ble kartlagt i redegjgrelse

for 2021. Ved kartlegging av risiko innenfor
dette satsingsomradet, sa vi imidlertid at vi
ikke hadde et godt nok system for & avdekke
ugnsket deltid, og at det ikke ble gjennomfgrt
en samtale om tilretteleggingsmuligheter fgr

innvilgelse av sgknad om redusert stilling.

For arsskiftet utarbeidet vi derfor et skjema
for kartlegging av ufrivillig deltid, i tillegg til
spersmal om arsaker til gnsket deltid for ansatte

som har fatt innvilget dette.

AVFALL S@R AS

T 2023 vil vi benytte ovennevnte skjema for
a fa bedre oversikt over gnsket og ugnsket
deltid. Vi vil ogsa sette krav til samtale om
tilretteleggingsmuligheter i forkant av
innvilgelse av redusert stilling. Informasjon

om konsekvenser for fremtidig pensjon ved

redusert stilling, vil ogsé inngd i disse samtalene.

Grunnet driftsmessige forhold har vi imidlertid
behov for en del deltidsstillinger. Slike stillinger
dekkes gjerne av ansatte som grunnet alder
gnsker seg redusert stilling, eller eksempelvis

ansatte med en gradert ufgregrad.

ﬁ[‘ov: Livsfase

Ved kartlegging av ovennevnte innsats-
omrade, sa vi en risiko for at ikke alle

ansatte er kjent med hvor en kan finne
informasjon om hvilke rettigheter en har, eller
hvilke konsekvenser en ulgnnet permisjon

vil kunne fa. Vi avdekket ogsa at ledere
mangler kjennskap til selskapets rutiner

for oppfelging av ansatte i permisjon, og

viktigheten av dette.

Vi har som fglge av dette oppdatert selskapets
personalhandbok med informasjon om
konsekvenser for ansattes rettigheter til

sykepenger ved ulgnnet permisjon.

Som et ledd i & tilrettelegge for fleksible
muligheter, har vi ogsa gjort det mulig for
ansatte & innga avtale om hjemmekontor i

stillinger der dette er hensiktsmessig.
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Resultat av arbeidet
og forventninger til
arbeidet fremover

Vi er stolte og glade for a ha blitt sertifisert innen Likestilt arbeidsliv
i 2022. Gjennom dette arbeidet har vi fatt systematisert omradene vi
skal jobbe med. Vi har fatt utarbeidet en omfattende handlingsplan
med tiltak for & motvirke diskriminering og trakassering, oke fokus
pa mangfold og inkludering, og fremme likestilling der det er mulig.
Vi har gjennomfgrt alle tiltakene vi planla for dette aret — slik det
fremkommer i beskrivelsen av arbeidet som har veert gjort innenfor
de syv innsatsomradene. Vi har ogsa avdekket at vi ma jobbe enda
mer med 8 bygge en kultur preget av dpenhet, toleranse for ulikhet,

og & skape et godt og inkluderende arbeidsmilja.

Avfall Sgr skal veere en trygg arbeidsplass der alle fgler seg inkludert
og ivaretatt. Det er nulltoleranse for mobbing og forskjellsbehandling
pa alle nivaer. For & oppna dette har vi lagt inn tiltak i handlings-
planen som har som mal & fremme trivsel og godt medarbeiderskap,
og etablere trygge rammer for sikkerhet, likestilling, inkludering og
mangfold. Dette skal vi ha fokus pa i hele 2023, pa alle nivaer, og alle

skal bli involvert.

I 2023 vil vi fortsette arbeidet med & innarbeide likestilling og
mangfold som en del av kulturen i selskapet, noe som vil vaere en
kontinuerlig prosess for at dette skal bli en integrert del i var mate

a jobbe pa i Avfall Sar.
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Avfall Sor

Sammen gir vi avfall nytt liv




