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1. Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjennsfordeling pa ulike

stillingskategorier D

Kvinners andel av menns

Kvinner Menn lenn oppgitt i prosent
Total 449 153 98 %
Fullmektig 14 3 101 %
Forsteamanuensis 95 27 102 %
Frstekonsulent 15 10 100 %
Forstelektor 30 6 98 %
Hpgskolelektor 112 23 99 %
Instituttleder 4 1 85 %
Professor 43 27 101 %
Radgiver 29 5 101 %
Seksjonssjef 7 4 98 %
Seniorkonsulent g 16 94 %
Seniorradgiver 36 13 97 %
Spesialbibliotekar 8 1 104 %
Stipendiat 33 11 102 %
Studieleder 21 3 97 %
Universitetshibliotekar 5 2 98 %

| denne tabellen har vi brukt de ulike stillingskategoriene ved VID der det per i dag er minimum 5
ansatte. Ved plassering i stillingskategori gjgres en vurdering av oppgaver og ansvar og ansatte i
samme stillingskategori vil ha likt type arbeid og ansvarsniva. Ved fastsettelse av Ignn gjgres en
overordnet vurdering av kompetanse og ansiennitet, samt en vurdering av internt niva for
stillingskategorien. | tillegg vurderes Ignnsnivaet opp mot andre stillingsgrupper ved VID som gjgr
tilsvarende arbeid med tilsvarende krav til kompetanse. Kartleggingen av kjgnnsbalanse og
eventuelle Ignnsforskjeller, totalt i VID og brutt ned pa de ulike stillingsnivaene, er gjort i samarbeid
med de tillitsvalgte i forbindelse med lokale forhandlinger. Denne tabellen og oversikt over
gjennomsnittlig Ienn sett opp mot kjgnn ble tatt som utgangspunkt for vurdering av eventuell
prioritering i forhandlingene. Ved VID har vi ikke bonus eller andre godtgjgrelser utover
overtidsbetaling. Det er ikke grunn til a tro at overtidsbetalingen vil pavirke eventuelle mgnstre
knyttet til kjgnnsforskjeller og fastlgnnen er derfor lagt til grunn i denne oversikten. Kvinners andel
av menns lgnn i prosent er 98 prosent for hele VID som viser at Ignnen er forholdsvis lik for kvinner
og menn.
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Midlertidig ansatte Midlertidige ansatte Foreldrepermisjon

Kjgnnsbalanse Midlertidig ansatte Faktisk deltid

A—— S Utdanningsstillinger ikke Aremalsstillinger ikke Oppgitt | giennomsnitt e ———
et et = medregnet i tallgrunnlag medregnet i tallgrunnlag antall uker e s
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
451 154 104 34 24 9 37 12 21 11,2 95 37

Tallene for midlertidig ansatte inkluderer ogsa ansatte i aremalsstillinger og utdanningsstillinger. |
kolonne tre er utdanningsstillingene trukket ut av tallene for midlertidighet. Videre er det slik at
ansatte i faglige lederstillinger ved VID ansettes pa aremal og disse stillingene vil derfor pavirke
midlertidighetstallene selv om ledere i hovedsak har en fast grunnstilling ved VID. | kolonne fire er
derfor alle dremalsstillingene trukket ut. Ved VID fglges ufrivillig deltid opp av naeermeste leder som
har ansvaret for a kartlegge om ansatte i deltidsstilling har gnske om a jobbe mer. Dersom det
avdekkes at deltidsansatte gnsker & utvide sin stilling og deres kompetanse sammenfaller med
202¢kt behov ved VID, benyttes fortrinnsretten for utvidelse av stilling hjemlet i arbeidsmiljgloven
§14-3. Tallene viser en nedgang pa antall deltidsansatte fra 2023 til 2024. Henholdsvis totalt fra 202
til 132, og starst er nedgangen for kvinner fra 149 til 95.

Data for ufrivillig deltid

Fjorarets kartlegging av ufrivillig deltid viste at det i liten grad forekommer ved VID. Vi har ikke
avdekket nye risikoer pa dette omradet i 2024. Siden krav om en slik kartlegging er annethvert ar,
ser ikke VID behov for en slik kartlegging fgr i 2026.
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2. Redegjorelse for arbeidet med a oppfylle
aktivitetsplikten

VID vitenskapelige hggskole har som mal 3 fremme likestilling og mangfold i samsvar med
hggskolens verdier og mottoet engasjert for mennesket — lokalt og globalt. Hggskolens arbeid for
likestilling og mot diskriminering er forankret i hggskolens generelle personalpolitikk,
rekrutteringsreglement og -rutiner, samt retningslinjer for oppfglging, ivaretakelse og utvikling av
den ansatte helt fra mottakelse av den nyansatte til avslutning av arbeidsforholdet. Blant annet har
VID utarbeidet et eget dokument som oppsummerer VID vitenskapelige hggskoles
livsfaseorienterte personalpolitikk, samt retningslinjer for handtering av ugnsket/ plagsom seksuell
oppmerksomhet. Begge disse dokumentene er eksempler pa retningslinjer og policyer som er med
pa a skape gode rammer for likestilling og bidra til a fjerne hindre for likestilling og ikke
diskriminering.

VID har utarbeidet en egen handlingsplan for likestilling og mangfold for perioden 2022- 2025.
Denne handlingsplanen gar ut i 2025 og skal derfor evalueres, og nye ambisjoner og mal for det
videre arbeidet med likestilling og mangfold skal nedfelles i ny handlingsplan. Dette arbeidet vil
ogsa ta utgangspunkt i VID sin nye strategi som ble besluttet i februar 2025. Malet med
handlingsplanen er a styrke det praktiske likestillingsarbeidet i organisasjonen gjennom gkt
kompetanse om likestilling, mangfold og inkludering. | tillegg skal den bidra til at hggskolens visjon,
strategi og mal nas ved a aktivt fremme mangfold og hindre diskriminering pa arbeidsplassen.

2.1 Malsetting og visjon for likestillings- og mangfoldsarbeidet ved
hagskolen

VID vitenskapelige hggskole har som mal 3 jobbe kontinuerlig for mangfold og likestilling. Vi ser
likestilling og mangfold som en styrke for a skape en mer rettferdig og inkluderende arbeidskultur.
Malet om a jobbe kontinuerlig for mangfold og likestilling tar ikke bare utgangspunktet i lovverket,
men er ogsa forankret i VIDs verdi om et helhetlig menneskesyn. VID vitenskapelige hggskole tar
mennesker pa alvor, uavhengig av hvilken relasjon disse har til VID, veere seg studenter,
arbeidstakere, arbeidssgkere eller samarbeidspartnere. VID vitenskapelige hggskole har et
inkluderende menneskesyn og diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kignnsidentitet, kjgnnsuttrykk eller alder aksepteres ikke.

En av satsningsomradene for den nye strategiperioden 2025-2028 retter seg mot at VID skal veere
en attraktiv, synlig og beerekraftig utdanningsinstitusjon. Konkret handler dette om at VID skal vaere
et trygt og attraktivt sted a studere og arbeide, gjennom a verdsette faglig engasjement,
kvalitetsbevissthet, trygghet til 3 ytre seg, mangfold, kollegial samhandling og godt lederskap. |
handlingsplanen for likestilling og mangfold er det konkretisert undermal med tilhgrende tiltak for
a sikre at vi styrker likestillings- og mangfoldsarbeidet ved hgyskolen. Ansvaret for
gjiennomfgringen av tiltaket er ogsa spesifisert og hgyskolens underenheter har ansvar for a
integrere disse tiltakene i egne handlingsplaner.
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2.2  Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskrimininering i
praksis

HR-seksjonen har overordnet fulgt opp arbeidet for likestilling og ikke-diskriminering gjennom a
folge opp tiltak i handlingsplanen for perioden 2022-2025. Handlingsplanen for likestilling og
mangfold er gjort enkelt tilgjengelig for alle ledere og tillitsvalgte som er involvert i
rekrutteringsprosesser ved VID og det er forventet at bade leder og tillitsvalgte har god kjennskap
til dokumentet, samt tiltaks-punktene i aktivitetsplanen for likestilling og mangfold. Tillitsvalgte har
et szerlig ansvar for a sikre at likestillingshensyn ivaretas, bade gjennom deltakelse i
intervjuutvalget og i ansettelsesutvalget.

Lonnspolitikk

Lennspolitikken til VID har blitt revidert i 2024, og i den forbindelse har det ikke kommet frem
behov for saerskilt fokus pa likestilling. Noe som ogsa oversikten innledningsvis bekrefter som tar
for seg ulike stillingskategorier ved VID, og viser at Ipnnen er forholdsvis lik for kvinner og menn
innenfor samme lgnnskode.

Et fortsatt viktig mal i VIDs lokale Ignnspolitikk er a sikre lik Ignn for likt arbeid og like
Ipnnsutviklingsmuligheter uavhengig av kjgnn. Nar det gjennomfgres arlig lokal Iennsforhandling,
er derfor denne prioriteringen satt:

- 3 utjevne urimelige lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn i samme stillingskode som
ikke tilskrives unik kompetanse eller innsats.

| forkant av Ignnsforhandlingene hentes det ut Ipnnsstatistikk fordelt pa kjgnn og ulike
stillingskategorier, slik at bade ledelse og tillitsvalgte har anledning til 3 identifisere eventuelle
Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn.

Arbeid med arbeidsmiljg, kartlegging og oppfelging av tiltak

Et inkluderende og stgttende arbeidsmiljg er viktig, og VID er opptatt av at alle ansatte, uavhengig
av bakgrunn, fgler seg verdsatt og stgttet, slik at de trives og yter sitt beste.
Arbeidsmiljgundersgkelsen ARK ble gjennomfgrt i januar 2024, og de overordnede resultatene
viste en positiv utvikling sammenlignet med resultatene ved forrige gjennomfgring i 2021. Mange
ansatte opplever godt kollegafellesskap, samspill og stgtte og en meningsfull jobb. Svarresponsen
var god med hele 75,2 prosent deltakelse.

VID scorer i hovedsak over giennomsnittet i universitets- og hggskolesektoren pa de aller fleste
omrader. Hgyt arbeidspress er imidlertid et omrade undersgkelsen avdekket som krever ytterligere
undersgkelse. Oppfalgingen av arbeidsmiljpundersgkelsen skjer i fakultetene og avdelingene med
lokale tiltak for @ mgte spesifikke behov. Sommeren 2024 gjennomfgrte VID en omstilling pa grunn
av pkonomiske utfordringer, noe som ogsa kan gke arbeidspresset. Omstillingsrelaterte
problemstillinger vil derfor veere et tema pa ledersamlinger varen 2025.
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Livsfasepolitikk

VIDs livsfaseorienterte personalpolitikk sikrer tilrettelegging i ulike livsfaser, inkludert
smabarnsperioden. Tiltakene skal sikre ngdvendig tilrettelegging slik at det er mulig @ kombinere
arbeid og familieliv. Utviklingsmuligheter i alle livsfaser er ogsa et fokusomrade. Tilrettelegging og
utviklingsmuligheter diskuteres i den arlige medarbeidersamtalen med naermeste leder.
Personalpolitikken skal revideres i 2025 og vil sees i sammenheng med arbeid knyttet til mangfold,
likestilling og inkludering.

Kompetanseutvikling og opplaringstiltak

VID Akademiet er en sentralisert leeringsplattform som tilbyr ulike programmer og opplaeringstiltak
gjennom et bredt spekter av ressurser og kurs. Innholdet bestar av bade fysiske og digitale live-
kurs, samt e-laeringskurs, totalt ca. 80 kurs. Formalet er & gjgre ressurser, kurs og
opplaeringsmateriale lett tilgjengelig for ansatte, og fremme kontinuerlig laering og
kompetanseutvikling pa tvers av fakulteter, seksjoner og campus.

Laeringsportalen styrker ogsa arbeidet med mangfold og inkludering ved & gjgre leeringsressurser
tilgjengelige uavhengig av bakgrunn eller funksjonsevne. Alle kan lzere i sitt eget tempo, noe som
er spesielt nyttig for ansatte med ulike behov og forpliktelser. Malet er a bruke portalen aktivt for a
tilgjengeliggjgre materiell som kan gke ansattes bevissthet knyttet til mangfold, likestilling og
inkludering.

Hgsten 2024 ble mangfoldsledelse satt pa agendaen pa ledersamlingen for alle ledere ved VID,
med foredrag holdt av interne eksperter fra forsknings- og utdanningsmiljget.

Programmet «Akademi for forskere tidlig i karrieren» (AFIK) ble lansert for fgrste gang i ar. Dette er
et kompetanselgp for vitenskapelige ansatte som er relativt tidlig i forskerkarrieren sin.

Programmet bestar av 4 samlinger hvorav den 4. omhandler mangfold og inkludering, men saerlig
fokus pa kjgnnsubalanse.

Arbeid mot mobbing og trakassering

Etter en internrevisjon er det besluttet a8 implementere en digital I@gsning for varsling. Nye

retningslinjer og rutiner er utarbeidet, og oppleering og informasjon om bruk av systemet vil bli gitt.

| Igpet av 2025 vil nye etiske retningslinjer for ansatte ved VID bli utarbeidet, disse vil beskrive
forventet atferd og handtering av ugnsket atferd.

VID benytter ogsa Sikresiden.no. Dette er et meldesystem for studenter og ansatte som har
opplevd en ugnsket hendelse (trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold).
Sikresiden.no lages av og for norske universiteter, hggskoler og forskningsvirksomheter.

Arbeidsmiljgundersgkelsen ARK inkluderte spgrsmal om det som i arbeidsmiljgloven (§ 4-1, 4-3)

omtales som «uforsvarlig psykososialt arbeidsmiljg», heretter omtalt som uakseptabel oppfagrsel.
Denne indeksen dekket temaer som diskriminering, mobbing, trakassering, seksuell trakassering,
vold og trusler om vold.
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VIDs ansatte svarte fglgende pa spgrsmalet om de vet hvor de skal henvende seg dersom de
opplever uakseptabel oppfgrsel 1) mot oss selv: 80,3 prosent, og 2) mot andre: 77,6 prosent. Av de
som svarte pa undersgkelsen, opplever 3,4 prosent a ha blitt utsatt for minst én form for
uakseptabel oppfgrsel de siste 6 mnd. Totalt rapporterer 24 ansatte 3 ha blitt utsatt for uakseptabel
oppfersel, hvorav 66,7 har sagt ifra. Det er hgyest forekomst av trakassering, mobbing og
diskriminering, og lav forekomst av vold og seksuell trakassering. VIDs resultater indikerer at
uakseptabel oppfersel forekommer sveert sjelden, og at de aller fleste vet hvordan de skal
henvende seg dersom man opplever uakseptabel adferd mot seg selv eller andre. VID har
nulltoleranse for alle former for diskriminering, mobbing og trakassering, seksuell trakassering og
uakseptabel oppfarsel.

En digital lederhandbok er under utvikling og skal etter planen vzere ferdig i Igpet av 2025. Temaer
og retningslinjer mot mobbing og trakassering vil bli inkludert i hAndboken, med mal om a gke
ledernes kunnskap om handtering og generell bevissthet.

Kjonnsbalanse blant ansatte

Hpgskolen gnsker a etterstrebe balanse mellom kjgnnene og har som mal a jobbe for
kjgnnsbalanse pa alle nivaer, bade i vitenskapelige og administrative stillinger. Kvinneandelen i
professor- og dosentstillinger utgjorde i henhold til DBH 71,6 prosent i 2024 og har dermed gatt
noe ned fra 2023, men er fortsatt litt over VIDs eget maltall pa 70 % og betydelig over tilsvarende
tall for UH-sektoren for gvrig.

Flere av studieretningene VID tilbyr tiltrekker seg i hovedsak ett av kjgnnene. Dette gjenspeiles i
undervisning- og forskningsstillingene ved fakultetene der disse studieretningene er tilknyttet. VIDs
strategiske valg om a bli universitet og ha tilstrekkelig antall ansatte med kompetanse pa fgrsteniva
og professorniva, anses a veere med & bidra til en positiv utvikling innenfor flere av de
kvinnedominerte fagomradene der VID tilbyr utdanninger.

I 2024 fikk VID innvilget en million kroner fra Forskningsradet for a utvikle og formidle kunnskap
om kjgnnsubalanse i helse- og sosialutdanningene, med hensikt om a gke andelen menn i
undervisnings- og forskerstillinger bade generelt, og i f@rste-, topp- og lederstillinger. Prosjektets
tittel er «Menn til topps i helse — og sosialutdanningene (METTIHS)», og er en del av Balanse+
prosjekt som ogsa finansieres av Forskningsradet. Mens manglende kjgnnsbalanse i akademia ofte
handler om en overvekt av menn, er situasjonen ved VID en annen, hvor 75% av de ansatte i
undervisnings- og forskerstillinger er kvinner, mens bare 25% er menn. Den manglende
kjpnnsbalansen blir enda tydeligere om vi ser pa de to fakultetene som tilbyr helse- og
sosialutdanningene, som er de stgrste utdanningene ved VID. Og ved fakultet for helsevitenskap
blir forskjellene stgrre jo hgyere opp i det akademiske stillingshierarkiet man gar, med seerlig fa
menn i professor- og lederstillinger. Vi ser ogsa at det andelsmessig gar faerre menn enn kvinner inn
i allerede eksisterende kompetansehevingstiltak ved disse to fakultetene.

Helse- og sosialprofesjonene er profesjoner som statistisk sett tiltrekker seg flere kvinner enn
menn. Vi mener at en bedre kjgnnsbalanse pa disse utdanningene, szerlig pa fgrste-, topp-, og
ledelsesniva, vil styrke bade utdanningene og forskningen tilknyttet disse, noe som igjen vil gagne
bade samfunnet, kommende potensielle studenter og VID som institusjon.

| arbeidet med HR Excellence in Research Award fra Euraxess, har det blitt avholdt workshops for

vitenskapelige ansatte for a fa tilbakemeldinger pa deres opplevelse og erfaring knyttet til
arbeidsvilkar for forskere pa VID. Et tema var opplevd kjgnnsbalanse, og tilbakemeldingene
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https://eur04.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fprosjektbanken.forskningsradet.no%2Fproject%2FFORISS%2F350405%3FKilde%3DFORISS%26distribution%3DAr%26chart%3Dbar%26calcType%3Dfunding%26Sprak%3Dno%26sortBy%3Dscore%26sortOrder%3Ddesc%26resultCount%3D30%26offset%3D0%26Fritekst%3Dmenn%2Btil%2Btopps%26Ar%3D2024%26Geografi.1%3DOslo&data=05%7C02%7Cheidi.magnussen%40vid.no%7C98e1442147494f87242008dd477c4f0f%7C1886214111af487781fb29d4dc3817d6%7C0%7C0%7C638745321399085571%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=nuMEE4eFgBuojCCLIrnvBQy3oYTWDsZE1VoaZbNFRXQ%3D&reserved=0

bekreftet at helse- og sosialprofesjonene tiltrekker flere kvinner enn menn, og at en bedre
kjgnnsbalanse vil styrke bade utdanningene og forskningen. Det ble ogsa nevnt betydningen av a
ha mannlige forbilder for kommende mannlige studentene.

Arbeid for inkludering og gkt mangfold

VID vitenskapelige hggskole gnsker i stgrst mulig grad a gjenspeile mangfoldet i det norske
samfunnet. Videre er internasjonalisering og hggskolens globale perspektiv og ansvar godt
forankret i strategiplanen. Resultater fra workshops med vitenskapelige ansatte avdekker ogsa
behov for et bedre praktisk mottaksapparat for stipendiater og internasjonale gjesteforskere.
Tilbakemeldingene vil bli fulgt opp i gap-analyse og handlingsplan, som danner grunnlag for sgknad
om sertifiseringen HR Excellence in Research Award som ferdigstilles i 2025.

Gjennom arbeid for gkt mangfold er det tidligere avdekket at sprakhindre kan vaere en utfordring.
Ved VID er norsk arbeidssprak, men for a sikre at sentral informasjon gjgres tilgjengelig for alle
ansatte, tilstrebes det etter behov informasjonsflyt bade pa norsk og engelsk. Ny universitets- og
hgyskolelov og forskrift styrker norsk sprak innen undervisning og forskning. Som arbeidsgiver vil vi
legge til rette for norsk opplaering i trad med dette. Nar det gjelder stipendiater og postdoktorer, vil
de fa tilrettelagt for norsk opplaering innenfor sin ansettelsesperiode ved VID.

Universiell utforming og tilgjengelighet

VID gnsker a legge seg pa linje med offentlige etater nar det gjelder kravet til universell utforming
av IKT. Erkleeringen er fgrst og fremst til for brukeren som skal fa informasjon om hva som er pa
plass og ikke. Brukeren har ogsa anledning til & rapportere inn feil og mangler pa nettsidene vare,
og slik sett kunne pavirke den universelle utformingen til nettsiden. VIDs arbeid med en slik
tilgjengelighetserkleering bidrar til 3 gi oss en status pa hvordan vi ligger an og det gir oss hjelp til 3
prioritere forbedringstiltak. Det jobbes na systematisk for a sgrge for at vi oppfyller alle kravene
som gjelder for VID. Eksempler pa tiltak som tilbys er kurs i Universell utforming i PowerPoint og
digitale kurs i «Klar sprak». Andre eksempler er boklansering og foredrag for ansatte om temaet.
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3.

Planer for videre arbeid og tiltak

Innsatsomrader

Ansvarlig

Ny handlingsplan
for likestilling og
mangfold for
perioden 2025-
2028

Den navaerende handlingsplanen for likestilling og mangfold skal
revideres i 2025. Arbeidet vil bli forankret i samarbeid med tillitsvalgte
og verneombudslinjen.

| dette arbeidet er det viktig a kartlegge relevante utfordringer og
definere retningen for VIDs fokus fremover, slik at konkrete tiltak innen
likestilling, inkludering og mangfold kan iverksettes der det er
ngdvendig.

Direktgr
administrasjon

Rekruttering

Rekruttering er et npkkelomrade for a skape kjgnnsbalanse, og for VID
spesielt viktig innenfor helse- og sosialprofesjonene som statistisk sett
tiltrekker seg flere kvinner enn menn.

Derfor vil innsikt og resultater fra METTIHS prosjektet ved VID gi
grunnlag for malrettede tiltak i forbindelse med rekrutteringsprosessen,
eksempelvis ved a jobbe med bias og ulike mobiliseringstiltak.

HR i samarbeid
med
fakultetene

Karrierestgtte og For a styrke kjgnnsbalansen er det viktig a tilrettelegge og oppmuntre Avdeling for
utvikling kvinner og menn som allerede er ansatt ved hggskolen i forskning i
kvalifiseringsstillinger. samarbeid med
HR
Aktuelle tiltak inkluderer @ oppmuntre de som er i mindretall, samt a gi
dem rad og assistanse som stgtte til deres faglige arbeid og
karriereutvikling. Gjennom malrettet oppfglging sgrge for at de er godt
kjent med de eksisterende tiltak og utviklingsmuligheter for
vitenskapelige ansatte ved VID.
Arbeidsmiljg | tilbakemeldingene fra medarbeiderundersgkelsen ARK, ble det HR i samarbeid

rapportert om et generelt hgyt arbeidspress ved VID. Dette er et
omrade som vil fglges opp, og sees i sammenheng med den pagaende
omstillingen VID star i.

Som fglge av dette er relevante omstillingsrelaterte problemstillinger
satt opp pa flere av ledersamlingene ved hggskolen varen 2025. Og flere
tiltak mot ledere og ansatte vil vurderes Igpende etter behov.

med
fakultetene

Arbeidsinkludering
og praksis

VID har i dag et godt samarbeid med NAV for a tilby arbeidstrening og
praksis til personer i ulike tiltaksordninger. Med flere campus
organiseres dette i samarbeid med lokale NAV-kontorer.

For a styrke VIDs tilboud om arbeidstrening ytterligere, er det behov for a
vurdere hvordan HR sentralt kan organisere dette arbeidet for bedre a
stptte de lokale lederne.

HR
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