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Likestillingsredegjorelse 2022

Kartlegging av likestilling mellom kjgnnene

Norsk helsenett jobber bevisst med & sikre likestilling, inklude-
ring og mangfold og & hindre diskriminering. Dette gjelder pa
alle omréder som kjann, alder, funksjonsnedsettelse, erfaring,
etnisitet, personlighet med mer. Innenfor likestilling og inklu-
dering legger vi blant annet til rette for medarbeidere med
nedsatt funksjonsevne eller etnisk minoritetsbakgrunn.

Det fglger av likestillings- og diskrimineringsloven at alle
norske virksomheter skal jobbe aktivt, malrettet og planmes-
sig for & fremme likestilling og hindre diskriminering. Videre
forventer staten at Norsk helsenett har tydelige mal og tiltak
for & fremme og utlgse verdien av gkt mangfold, likestilling
og inkludering i alle deler av organisasjonen.

Norsk helsenett har giennomfart en kartlegging av kjgnns-
balanse totalt i virksomheten, midlertidige ansatte, ansatte

i deltidsstillinger og gjennomsnittlig antall uker foreldre-
permisjon for kvinner og menn. Vi har ogsa kartlagt kjgnns-
forskjeller i rekruttering og lennsforskjeller mellom kjgnnene.

Kjognnsbalanse

Alle ansatte:

Toppledelse:

Jil

62 % menn 38 % kvinner

Avdelingsdirektgarer: Seksjonsledere:

42 % A% 49 %

kvinner kvinner kvinner
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Midlertidige ansatte

62 %
kvinner

Ansettelser i midlertidige stillinger vurderes i hvert enkelt
tilfelle, og vi er bevisste at bruken skal veere begrenset. Vi har
i lgpet av 2022 hatt 13 ansatte i midlertidige stillinger. Fire

av disse har fatt fast jobb i lgpet av aret. De som ansettes
midlertidig er enten ansatt i vikariat eller pa grunn av

arbeid av midlertidig karakter. Vi ser ingen klar &rsak eller
sammenheng i at andelen kvinner er hgyere enn menn.

Deltidsansatte

42 %
kvinner

Det er primaert studenter eller ansatte som selv gnsker & ha
en redusert stilling som har deltidsstilling hos oss. Vi vil kart-
legge ufrivillig deltid i 2023, men ut ifra informasjonen vi har
antar vi at det er liten grad av ufrivillig deltid i Norsk helsenett.
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Foreldrepermisjon

55 %
kvinner

Kvinner tar i gjennomsnitt ut 24 uker foreldrepermisjon, mens
menn i gjennomsnitt tar ut 16 uker. Reelt uttak i antall uker

av foreldrepermisjon vil trolig veere hayere, siden tallene er
beregnet ut fra kalenderér.

Norsk helsenett legger til rette for at begge foreldre skal
kunne ta ut s& mye permisjon som de gnsker innenfor sine
kvoter. Ansatte far full lann ved uttak av foreldrepermisjon.
Far/medmor, adoptivforeldre og fosterforeldre far full lgnn ved
omsorgspermisjon, og mor far inntil to timer ammefri per dag
med lznn barnets farste og andre levear. Vi ser ikke at det er
forhold hos oss som arbeidsgiver som skal pavirke hvor mye
foreldrepermisjon ansatte hos oss velger & ta ut.



Kjgnnsforskjeller i rekruttering

Kignnsfordeling i rekrutteringsprosesser

Menn Kvinner Ukjent
Antall Prosent Antall Prosent Antall Prosent
Sekere 1190 52,9 % 1043 46,4 % 17 0,7 %
Ansatt 79 60,8 % 51 39,2 %

Norsk helsenett er en virksomhet i sterkt vekst og rekrutterer mye. Vi har derfor sett pé
kignnsforskijeller i rekruttering. Andel sgkere fordelt pa kjgnn er tilnesrmet lik, men vi ser at vi
ansetter flere menn enn kvinner. Som en IKT-virksomhet utlyser vi som oftest tekniske stillinger
der det er-flere menn enn kvinner som sgker. Utlysninger der vi har mange kvinnelige sgkere
har ogsa ofte et hayt antall sakere totalt, og dermed er det ogséd mange mannlige sgkere til de
samme stillingene. Norsk helsenett jobber aktivt med hver utlysning for & tiltrekke oss sgkere
av begge kjgnn.
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Lennsforskjeller

Kjennsfordeling pa ulike stillingsnivaer

Kvinners andel av menns

Menn Kvinner lanniprosent
Antall Prosent Antall Prosent Prosent
Totalt 551 62 % 335 38% 99,8 %
Direktgrer* 6 55 % 5 45% 959 %
Avdelingsdirektgrer 10 59 % 7 41% 102 %
Seksjonsledere 30 51% 29 49 % 99,5 %
Medarbeidere 504 63 % 294 37% 101,3 %

*toppledelsen uten administrerende direkter

Norsk helsenett praktiserer individuell avignning, og hovedkriteriene for Ignnsfastsettelse

er formalkompetanse, realkompetanse og markedshensyn, samt kriterier fastsatt i vare
overenskomster med fagforeningene. Lennsutviklingen skal i tillegg sté i forhold til erfaring
og prestasjon samt stillingens ansvars- og arbeidsomréde. Det er et saerlig fokus pé & unngé
lznnsskjevheter mellom kjgnn.



Likestillingsredegjerelse

Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

Norsk helsenett knytter Helse-Norge sammen. Vi har et viktig
samfunnsoppdrag som strekker seg lengre enn & levere
tjenester. Vi skal etterleve vére verdier hver dag, slik at vier
nysgjerrige, har driv og bryr oss om bade leveransene og
menneskene vi omgés. Mangfold i Norsk helsenett betyr at
alle skal ha like muligheter og rettigheter uavhengig av kjgnn,
etnisitet, nasjonalitet, religion, funksjonsevne, seksuell oriente-
ring, alder eller politisk stasted. Alle skal sikres faglig utvikling
og personlig vekst, og ansatte skal oppleve at de béde far og
kan ta ansvar. Det er nulltoleranse for alle former for trakas-
sering, og alle skal behandle hverandre med respekt. Alle skal
enkelt kunne melde fra om ugnsket adferd og/eller seksuell
oppmerksomhet uten & frykte for at det skal pavirke deres
arbeidsforhold. Dette er forankret i styrende dokumenter.
Vére etiske retningslinjer ble sist oppdaterti 2022 og skal bidra
til & hindre seksuell trakassering, mobbing og diskriminering.
Vihar rutine for varsling om kritikkverdige forhold.

Beerekraft har gkt bevisstheten rundt mangfold,
inkludering og likestilling

Systematisk arbeid med baerekraft har bidratt til gkt bevisst-
heten rundt mangfold, inkludering og likestilling. | 2022 har vi
arbeidet malrettet med & styrke vart bidrag til en baerekraftig

utvikling. Gjennom et rammeverk basert pd SDG Compass
har organisasjonen arbeidet giennom ulike faser bestdende
av bevisstgjgring, kartlegging, vesentlighetsanalyse og valg av
basrekraftsmal. Arbeidet er naermere beskrevet i Arsrapport
for 2022.

Mangfold og inkludering gjennom hele ansattigpet

Vare prosesser bygger opp under mangfold og inkludering
giennom hele ansattlgpet. Vihar etablerte rutiner for rekrut-
tering som er tilgiengelig for alle som rekrutterer, for & sikre at
prosessene gjennomfares etter gjeldende lovverk, at vi sikrer
likestilling og hindrer diskriminering. Véare stillingsannonser
viser at vi er opptatt av mangfold og inkludering. Alle nyan-
satte far tilsendt etiske retningslinjer ved oppstart. Vi fglger
informasjonsplikten péa ledige stillinger, slik at alle ledige
stillinger blir utlyst enten ekstern eller internt, og alle interne
sgkere blir innkalt til intervju.

Vi setter av midler til kurs og kompetanseheving og betaler
videreutdanning for ansatte som saker og far det innvilget.
Vére rutiner og retningslinjer for Ignnsfastsettelse bidrar

til & sikre at ansatte ikke opplever diskriminering knyttet

til lgnnsutvikling, og at vi jobber kontinuerlig med & unnga
uregelmessige skjevheter ilgnn.
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Vi gjennomfgrer medarbeiderundersgkelser annethvert ar.
Hensikten med undersakelsen er & kartlegge hvordan de
ansatte har det pé jobb. Undersgkelsen er anonym, og ett av
temaene er mobbing og trakassering. Det er viktig & kartlegge
om de ansatte faler de er en del av en 8pen og inkluderende
arbeidsplass. Neste medarbeiderundersgkelse giennomfares
i 2023.

Det jobbes kontinuerlig med universell utforming og at loka-
lene er tilrettelagt for alle. Vi tilrettelegger for ansatte basert
pa den enkeltes behov, uansett hvilken livsfase de er i. Vi tiloyr
ansatte fleksibilitet gjennom muligheten til & jobbe fra godt
tilrettelagte hjemmekontor, fleksitid, mulighet for velferdsper-
misjoner og annen tilrettelegging ved behov. Der det er behoy,
tilrettelegger vi arbeidsplassen ergonomisk.

Ledelse med fokus pa mangfold og inkludering
Ledere har et saerlig ansvar, og vi giennomfarer lederopplee-
ring knyttet til mangfold og inkludering. Mal og retningslinjer er
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forankret i toppledelsen og i alle ledd for & sikre en felles for-
stéelse av hva mangfold og inkludering er for Norsk helsenett.
Retningslinjer og strategier blir jevnlig revidert og oppdatert.

Identifisering av risiko

I Norsk helsenett gijennomfgres blant annet oppstartsmater
med leder og nyansatt, nyansattsamlinger, medarbeider-
samtaler, sluttsamtaler med HR og leder, vernerunder, rappor-
tering pé sykefravaer og turnover, AMU-mgter, dialogmater
med tillitsvalgte hver 14. dag og vi har en baerekraftsleder
og arbeidsgruppe for baerekraft. Vi har ogsé gjennomfart
arbeidsmgte med HR, tillitsvalgte og arbeidsgruppen for
baerekraft. Dette er med pé & identifisere og kartlegge risiko
som definerer videre arbeid med likestiling og mangfold i
Norsk helsenett.



Folgende risikoer er identifisert gjennom arbeidet:

> Flere menn enn kvinner ansettes

> Norsk er arbeidsspraket og kan bidra til & utelukke
kvalifiserte sgkere

> Kvinner har lengre permisjon som kan bidra til at de faller
bakpa lanns- og utviklingsmessig

> Sgkere blir ikke vurdert for en stilling pa grunn av etnisitet!
eller nedsatt funksjonsevne

> [T-teknisk utstyr, statteverktgy og andre tjenester som ikke
er tilrettelagt for de med nedsatt funksjonsevne

> Ansatte svarer ikke aerlig p& medarbeiderundersgkelsen,
dermed dannes feil bilde av hvordan de ansatte har det
pa jobb

> Ansatte er redde for konsekvenser ved & varsle om
kritikkverdige forhold

Selv om vi ikke har avdekket tilfeller av diskriminering hos
oss, vurderer vi tiltak for de enkelte punktene for & minimere
risikoen.

Videre arbeid med likestilling og mangfold

| forste halvdel 2023 skal det utvikles en strategisk handlings-
plan bestdende av baerekraftslgfter, tiltak og KPI-er. | forbin-
delse med dette arbeidet vil det utarbeides konkrete mal for
arbeidet knyttet til mangfold, inkludering og likestilling. Arbeid
for likestilling og mot diskriminering er innarbeidet i Norsk hel-
senett sin personalpolitikk, og arbeides med kontinuerlig.

Det er likevel behov for & strukturere og synliggjere arbeidet i

Norsk helsenett leverer infrastruktur og forvalter informasjon med
sterke sikringskrav, og selskapet er underlagt sikkerhetsloven. For
noen roller vil krav til personellsikkerhet veies tyngre enn mangfold i
valget mellom flere kandidater.

enda starre grad. Det oppnar vi gjennom oppfelging av mal i
handlingsplanen som skal utvikles. Vart mal for 2023 er & sette
mangfold og inkludering tydeligere pa agendaen gjennom
konkrete tiltak.

Tiltak som er i prosess, eller vil bli satt i prosess i 2023,

er fglgende:

> Bevisstgjere ledere og ansatte - bli bevist vére egne bias

> Gjennomfgre mangfoldsworkshop i ledergruppen

> Markere kvinnedagen med mangfoldslunsj for alle ansatte -
invitere ekstern foredragsholder for & gke bevisstheten rundt
hvor viktig hver og en av oss er i dette arbeidet

> Gjennomgang av personalpolitikk i Personalnandbok og
Lederhandbok

> Gjennomgang av rekrutteringsprosess og arbeid med
employer branding, og dermed sikre at det tilrettelegges
for mangfold og inkludering i alle ledd

> Sette ned en gruppe som jobber med operasjonaliseringen
av mal og handlingsplan for mangfold og inkludering

> Samarbeid mellom HR og tillitsvalgte som skal tydeligere
definere var livsfasepolitikk.

> Medarbeiderundersgkelse og pulsmalinger

Dette er konkrete tiltak som mé evalueres og prioriteres opp
mot identifiserte risikoer og vare mal i handlingsplanen.

Resultatene vil vurderes Igpende gjennom éret og legges
frem for ledelse og styret i rapporten for 2023.
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