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Innledning

Likestillings- og diskrimineringsloven har som formal & fremme likestilling og hindre
diskriminering. Loven inneholder en generell aktivitetsplikt for alle arbeidsgivere uavhengig
av stgrrelse, og en lovbestemt arbeidsmetodikk - den konkrete aktivitetsplikten - for stgrre
arbeidsgivere (mer enn 50 ansatte).

Det ble i 2020 gjort flere endringer i aktivitetsplikten som har betydning for alle foretakene i
Helse Nord. Herunder en utvidelse knyttet til hvilke diskriminerings-grunnlag som
arbeidsgivere skal jobbe med. Arbeidsgivere skal blant annet arbeide mot kjgnnsbasert vold
og sammensatt diskriminering - dvs. diskriminering pa flere grunnlag samtidig. Dette
kommer i tillegg til de tidligere diskrimineringsgrunnlagene det er forbud mot, f.eks. kjgnn,
funksjonsnedsettelse, etnisitet og seksuell orientering. Arbeidet skal blant annet omfatte
omradene rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter,
tilrettelegging og mulighet for & kombinere arbeid og familieliv.

Kartlegging av lgnnsforhold og ufrivillig deltid

Det ble ogsa vedtatt at arbeidsgivere som er omfattet av den konkrete aktivitetsplikten
annethvert ar skal kartlegge lgnnsforhold fordelt etter kjgnn, og bruken av ufrivillig
deltidsarbeid. Dette skal gjgres farste gang i 2021, hvis det ikke er gjort tidligere. Neste
kartlegging blir gjennomfgrt 2023.

Lgnnskartleggingen innebzerer a kartlegge lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn pa
virksomhetsniva og innenfor ulike stillingsnivaer/grupper.

Med bruk av ufrivillig deltidsarbeid mener loven "deltidsarbeid der stillingsinnehaveren
gnsker og er tilgjengelig for a jobbe mer". Arbeidet skal skje fortlgpende og i samarbeid med
virksomhetens ansatte.

Redegjarelsesplikten

Virksomheter som er omfattet av den konkrete aktivitetsplikten har ogsa en
redegjgrelsesplikt. Redegjgrelsesplikten bestar av to deler:

* Den faktiske tilstanden ndr det gjelder kjgnnslikestilling i virksomheten

» Hva virksomheten gjgr for a oppfylle aktivitetsplikten

Offentlig publikasjon
Rapporten er et selvstendig dokument, som skal veere tilgjengelig pa internett. Det vil bli
henvist til denne rapporten i styrets arsberetning.
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Del 1 beskriver faktisk tilstand for kjgnnslikestilling i Helse Nord RHF. Lgnnskartlegging
skal bli gjort annethvert ar, og neste gang 2023.

I del to redegjgr Helse Nord RHF for hva som er gjort for a oppfylle aktivitetsplikten. Det
blir beskrevet hva som er gjort for a kartlegge risiko for diskriminering og hindre for
likestilling pd diskrimineringsgrunnlagene innenfor fglgende omrader: rekruttering,
lgnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utvikling og oppleering, tilrettelegging og
kombinasjon av arbeid og familieliv.

1. Tilstand for likestilling

Kjonnsbalanse
Styret i Helse Nord HF har i 2022 bestatt av 4 menn og 6 kvinner. Ledergruppen har i

2021 bestatt av 4 menn og 5 kvinner. Av alle ansatte er 47 % menn og tilsvarer den
samme fordelingen kvinner og menn som 2021.

Midlertidig ansatte

Det er et mal i foretaket at bruken av midlertidig ansettelse skal veere begrenset og ikke
overstige 15 % av arbeidstakerne. Bruken av midlertidig tilsetting er i hovedsak knyttet
til stgrre prosjekter, omsorgspermisjoner og sykefraveer i foretaket. For hele aret var
gjennomsnittlig andel midlertidig ansatte 17,1 %. Ved utgangen av 2022 var 26 av 137
ansatte midlertidig ansatt, og utgjgr 19 %. Det er spesielt nevnt midlertidig opprettet
innsikts-/fagteam og prosjektet «Godt planlagt». Andelen midlertidig ansatt var litt
hgyere blant kvinner (20 %) enn menn (17 %).

Deltid/ufrivillig deltid

Bruken av deltidsstillinger er i hovedsak knyttet til stgrre prosjekter og
rettighetsbaserte reduserte stillinger. Andelen deltid blant fastansatte var i 2022 ca. 7 %,
og var lik for kvinner og menn. For 2022 var det ingen registrerte med ugnsket deltid.

Foreldrepermisjon

[ Helse Nord RHF blir det tilrettelagt slik at bade mor og far kan gjennomfgre
foreldrepermisjon i henhold til rettighetene til arbeidstakere. I lgpet av 2022 har
3 menn og ingen kvinner hatt foreldrepermisjon i foretaket.

Likelgnn

I Helse Nord RHF blir Ignn hovedsakelig fastsatt giennom individuell avlgnning, ogsa
kjent som direkte plassert avignning. 2021 var det fgrste dret hvor det er blitt
gjennomfgrt likelgnnskartlegging i foretaket i henhold til aktivitets- og
redegjgrelsesplikten. Neste kartlegging er 2023.
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2. Arbeid for likestilling og mot diskriminering

Arbeidet med likestilling og mangfold er integrert i Helse Nord RHF sin drift og
forretningsstrategi. Foretaket fglger opp arbeidet med Inkluderingsdugnaden for a
forsterke deltakelsen i arbeidslivet for arbeidssgkere som har hull i CV eller redusert
funksjonsevne.

Foretaket fglger arlig opp medarbeiderundersgkelsen «ForBedring», herunder er blant
temaene mobbing, trakassering og seksuell trakassering.

Likestilling handler om kjgnnsmangfold, men ogsa om a sikre alle ansatte like
rettigheter og muligheter uavhengig av kjgnn, funksjonsevne, seksuell orientering, alder,
etnisitet og religion. Likestilling og mangfold er inkludert i etniske retningslinjer og
Helse Nord RHF gnsker a vise respekt for enkeltmennesket og arbeide aktivt for et godt
arbeidsmiljg preget av likeverd og mangfold. Foretaket aksepterer ingen form for
diskriminering av egne ansatte eller andre som er tilknyttet virksomheten.

2.1 Samarbeid

Arbeidet med likestilling og mangfold er forankret i Helse Nord RHF sin overordnede
strategi, herunder er et av hovedsatsingsomradene a skape attraktive arbeidsplasser.
Arbeidet blir i hovedsak drevet av en arbeidsgruppe som bestar av
arbeidsgiverrepresentanter, tillitsvalgt og verneombud.

Det lgpende arbeidet med likestilling og mangfold blir fulgt opp gjennom:

» Arbeidsgruppen har 5-6 mgter i aret for a jobbe strategisk og operativt med tiltak
for & fremme likestilling i Helse Nord RHF. Plan for a jobbe med ulike omrader for
risiko ligger vedlagt. Ambisjonsnivaet for inneveerende ar blir fastlagt i
kommende mgter.

» Ledelsen i Helse Nord RHF blir involvert ved saker som omhandler
diskriminering og trakassering. Dette er gjenspeilet i interne rutiner for
varslingsordningen i foretaket.

» AMU blir involvert i arbeidet knyttet til likestilling og ikke-diskriminering.

2.2 Prioriterte omrader, risiko og tiltak for 2021/2022

[ Helse Nord RHF er det et uttalt gnske om at ansatte skal si ifra dersom de blir kjent
med kritikkverdige forhold i foretaket. I lgpet av 2021 utarbeidet en partssammensatt
gruppe felles retningslinjer for varsling i Helse Nord. Disse er iverksatt.

12022 har foretaket ogsa satt sgkelys pa rekrutteringsprosessen og vil fortsette arbeidet
i 2023. Se vedlagte tiltaksplan for rekrutteringsomrade. I vedlagte oversiktsplan framgar
det hvilke omrader foretaket kommer til 4 jobbe.
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3. Vedlegg

For 2021/2022 har Helse Nord RHF satt hovedfokus pa Rekruttering:

Omrader for
vurdering av
hindre og risiko

Tilstand:
undersgke risiko
for diskriminering

Arsaker til
risikoene

Tiltak for a redusere
risikoene

Evaluere om
tiltakene faktisk
har redusert

diskrimineren
de av sgkere

og hindre for risikoen
likestilling
Rekruttering—1  Blir det stilt krav til |Arbeidsgiver kan |Oppfordre
stilling som ha stereotypiske |nyutdannede til G
diskriminerer holdninger og s@ke. Ta med tekst
kandidater frad  [fordommer mot |om at vi stgtter
sgke ulike grupper, for |inkluderingsdugnade
eksempel n
nyutdannede og
kandidater med
nedsatt
funksjonsevne/
handikap
Rekruttering—2  |Likeverdig tilgang e Utlysnings|S@rge for at
til arbeid er viktig tekst er utlysningstekster er
for alle grupper i skreddersydd |utformet forstdelig
samfunnet. Er for eksempel [for alle typer sgkere.
utlysningsteksten til en som Krav til stillingen skal
utformet slik at det allerede er  |vaere saklig
diskriminerer tilsattien begrunnet og vaere
kandidater fra G midlertidig  |knyttet til stillingens
s@ke pd stilling stilling i RHF- |hovedoppgaver.
et. Spesielle/eksplisitte
e Sprak/ord krav skal kun bli
lyd blir brukt [brukt ndr det er
pa en mate |ngdvendig.
som kan
oppleves

Rekruttering — 3

Skjer utvelgelse av
kandidater pd en
ikke-
diskriminerende
mdte

Manglende
kunnskap om

utvelgelse

ovlige kriterier for

S@rge for at
retningslinje for
kriterier knyttet til
utvelgelse er
oppdaterte og gjort
kjent til de som skal
vurdere
kandidatene

Ta en sjekk med de
isom skal vurdere

kandidatene at de
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vet hvilke kriterier
som gjelder

Rekruttering — 4

Blir det stilt
diskriminerende
spgrsmal under
intervju

De som er med pa
intervjuet har ikke
kunnskap om hva
iman har lov til
spgrre om.

Sarge for at
deltakere pa intervju
har god kunnskap
om hva som er tillatt
d spdrre om og at
gode intervjiumaler
er tilgjengelig og blir
brukt.

Rekruttering — 5

Skjer det
diskriminering i
vurdering av
aktuelle kandidater
og innstilling

Manglende
kunnskap om
ovlige kriterier for|
utvelgelse

S@rge for at
retningslinje for
kriterier knyttet til
utvelgelse er
oppdaterte og gjort
kjent til de som skal
vurdere
kandidatene

Ta en sjekk med de
isom skal vurdere
kandidatene at de
vet hvilke kriterier
som gjelder

Rekruttering — 6

Blir rettighetene

til fortrinnsberettig
ete ansatte
ivaretatt ved
nytilsetting

nvolverte i
ansettelses
prosessen er ikke
kjent med kapittel
14 i
Arbeidsmiljsloven.
(Fortrinnsrett til
ny ansettelse)

Man feiltolker
innholdet i
kapittel 14.

Man identifiserer
ikke aktuelle
kandidater som
faller inn under
kapittel 14

Opplaering ma gis til
Intern HR

Intern HR ma forsta
innholdet i kapittel
14 i AML

Intern HR ma
identifisere
kandidater som er
aktuelle for
bestemmelsen

Intern HR ma sgrge
for at aktuelle
kandidater som
faller inn i kapittel
14 i AML blir
ivaretatt etter lovens

bestemmelse
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Oversiktsplan

Omrader for vurdering
av hindre og risiko

Tilstand: undersgke
risiko for
diskriminering og
hindre for likestilling

Arsaker til risikoene

Tiltak for a redusere
risikoene

Evaluere om tiltakene
faktisk har redusert
risikoen

Rekruttering

Lgnns- og arbeidsvilkadr

Forfremmelse og
utviklingsomrader

Tilrettelegging

Mulighet for familieliv og
jobb

Trakassering og
mobbing

Seksuell trakassering

Kjgnnsbasert vold”"

Tabell 2

" Med kjgnnsbasert vold menes en alvorlig form for diskriminering som har utgangspunkt i offerets biologiske eller sosiale kjgnn.

https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2017-06-16-51/KAPITTEL 4#%C2%A724
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