Likestillingsredegjgrelse
Siljuslatten sykehjem

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering

pad grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fadsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk

og kombinasjoner av disse grunnlagene.

Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Her redegjgres det for tilstanden i virksomheten nar det gjelder likestilling mellom kjgnn.

Hvert ar skal vi kartlegge og redegjgre for:
e kjgnnsbalansen totalt i virksomheten (antall og prosent)
midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall)
ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall)
e gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn

For 2023, og annethvert ar, vil det kartlegges og redegjgres for
e Ignnsforskjeller pa ulike stillingsniva/grupper (kjgnnsforskjeller i kroner eller prosent)
e Ignnsforskjell totalt i virksomheten (kjgnnsforskjell i kroner eller prosent)
kjgnnsbalanse pa ulike stillingsnivaer/grupper
ansatte som jobber ufrivillig deltid (kjgnnsforskjell i antall eller prosent)
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Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjgnnsbalanse  Lgnn**
e
Kvinner Menn Kontante ytelser Naturalytelser
Forskjell mellom kvinner og menn oppgis i kroner eller prosent Forskjell
mellom kvinner
0g menn oppgis
i kroner eller
prosent
Sum Avtalt Uregelmessige Bonuser Overtids- Sum
kontante Ignn / tillegg godtgjgrelser skattepliktige
ytelser fastlgnn naturalytelser
Total 179 42 106,0% 112,3% 77,6% I/A 50,1% I/A
Niva 1 - 1 I/A I/A I/A I/A I/A I/A
Niva 2 - 11 2 77,8% 77,1% I/A I/A I/A I/A
Niva 3 - 167 40 104,2% 111,8% 76,0% I/A 28,6% I/A
Midlertidig Foreldre- Faktisk Ufrivillig
ansatte* permisjon* deltid* deltid**
Oppgis i antall Oppgis i gjennomsnitt Oppgis i antall Oppgis i antall eller
antall uker prosentandel av alle
ansatte
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
13 11 52 15 44 12 0 0
Stjerneforklaring:
* Kartlegges hvert ar
ok Kartlegges annethvert ar

| kartleggingen ser vi at det er 44 kvinner som har arbeidet deltid i 2023. Antall kvinner som har
hatt fulltidsstilling i Igpet av 2023 er 43. Dette er fordi sykehjemmet aktivt har arbeidet med a gke
stillingsprosent for ansatte som gnsker det. Sykehjemmet har som mal at sa mange som mulig skal
ha en 100% stilling.
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Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

| denne delen beskrives det hvordan likestilling og ikke-diskriminering er integrert i virksomhetens

prinsipper, prosedyrer og standarder, og hvordan vi i praksis jobber med likestilling og ikke-
diskriminering gjennom fire-stegs metoden.

Likestillingsarbeidet omfatter alle diskrimineringsgrunnlagene og de ulike personalomradene:
rekruttering, lenns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter, tilrettelegging og
mulighet for 8 kombinere arbeid og familieliv, samt arbeid mot trakassering, seksuell trakassering
og kjgnnsbasert vold.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot
diskriminering

Prinsipper, prosedyrer og standarder innenfor likestillingsarbeid
e Vart likestillingsarbeid er forankret i virksomhetens ulike strategier, verktgy og
retningslinjer.
e Vi har et elektronisk varslingssystem for registrering av hendelser og avvik.
e Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er ellers inkludert i den gvrige
personalpolitikken.

Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis
Arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering har hatt stort fokus i virksomheten i lang tid, med
gkt fokus siden lovendringen i 2020. | 2022 er det utarbeidet en overordnet HR strategi for alle
virksomhetene i stiftelsen. HR strategien favner over flere omrader, og vil i hovedsak fokusere pa
felgende av FN’s baerekraftsmal:

GOD HELSE 0G LIKESTILLING INDUSTRI,

1 SAMARBEID
LIVSKVALITET MELLOM KIBNNENE INNOVASION 06

FOR A NA MALENE
INFRASTRUKTUR

| 2023 startet Siljuslatten ogsa samarbeid med Menn i helse, som er et komprimert utdanningslgp
frem til fagbrev som helsefagarbeider.

Det ble giennomfgrt en medarbeiderundersgkelse med fokus pa arbeidsmiljg, trakassering,
diskriminering og muligheter for utvikling. Denne undersgkelsen gjennomfgres annen hvert ar.

Steg 1. Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskriminering og hindre for
likestilling

Likestillingsarbeidet drgftes og behandles i AMU. Arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering
felges opp av ledelsen i samarbeid med tillitsvalgte, AMU og HR.
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AMU samles fire ganger arlig og vil arbeide kontinuerlig med likestillingsarbeidet, bade i AMU og
utenfor.

Arbeidet med 3 undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre

e Arbeidet med a undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre er startet. HR har
startet giennomgangen av alle virksomhetens retningslinjer pa de ulike personalpolitiske
omradene. Tillitsvalgte er informert og vil, sammen med HR, institusjonssjef og AMU,
videre undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre.

e Lokalene eri stor grad tilpasset og tilrettelagt for personer i rullestol, svaksynte og
hgrselshemmede. Vi har i 2023 gjennomfgrt 4 vernerunder hvor tilrettelegging, tilkomst og
sikkerhet har vaert i fokus

e HR har gjennomfgrt en kartlegging av kjgnnslikestilling for 2023.

o Likestilling og ikke-diskriminering ble tatt opp pa flere avdelingsmgter gjennom 2023.

Steg 2. Vi oppdaget folgende risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Undersgkelse av kjgnnsforskjeller viser en stor forskjell i andel kvinner og menn i organisasjonen.
Det er ansatt 80 % kvinner, mot 20 % menn i virksomheten. Sammenlignet med redegjgrelsen for
2023 ser vi at fordelingen mellom menn og kvinner er noe endret og viser en positiv utvikling (81%
og 19% menn)

| 2022 implementerte sykehjemmet et digitalt avvikssystem hvor avvik bade meldes og fglges opp.
Nytt system kan i noen tilfeller fgre til lave antall meldte avvik. Pa Siljuslatten har dette sa langt
ikke veert tilfelle. Manglende kunnskap om hva som betegner et avvik kan ogsa fgre til at avvik ikke
meldes. Vi jobber derfor med a bygge bade kunnskapen og kulturen rundt det 3@ melde avvik.
Informasjon og opplaering om avvik vil bli giennomfgrt tidlig i 2024.

Virksomheten har implementert et kvalitetssystem (Netpower) som ivaretar bade prosedyrer og
avvikshandtering. Virksomheten har ogsa et opplaeringssystem (Dossier) som ivaretar
opplaeringsplaner og dokumenterer de ansattes opplaering og kompetanse. Ved innfgring av
intranett ble det ogsa opprettet et dokumentsenter. Systemene er pa plass og er til stgtte for
virksomhetens arbeid for a fremme likestilling og hindre diskriminering. Det kan likevel veere en
risiko dersom systemene ikke blir tatt i bruk av ledelsen og de ansatte, eller brukes pa feil mate.

Virksomheten har tidligere hatt lav deltakelse i medarbeiderundersgkelsen. Dette kan fgre til at

risikoer for diskriminering og hindre for likestilling ikke blir fanget opp og kartlagt. Det ble derfor
lagt opp til god informasjon fgr medarbeiderundersgkelsen i 2023. Deltakelsen ble pa 62%.

Steg 3. Vi fant fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre, og satte i gang
folgende tiltak

Tillitsvalgte og ledelsen har funnet fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre:

e Forskjellen mellom andel kvinner og menn skyldes at helsebransjen er et kvinnedominert
yrke. Det jobbes kontinuerlig med a rekruttere menn for a fa utjevnet forskjellene
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e Virksomheten har forbud mot all form for trakassering og diskriminering. Dette er definert i
var arbeidsinstruks og etiske retningslinjer. Vi ser likevel et behov for mer utdypende
informasjon og en gjennomgang av dette i virksomheten. Ved implementering av
elektronisk avvikssystem vil de ansatte far mer informasjon om avvik pa dette omradet.

e Virksomheten har tidligere hatt lav deltakelse i medarbeiderundersgkelsen, undersgkelsen
i 2023 hadde en besvarelse pa 62%. Det er ikke oppdaget risikoer for diskriminering
gjennom undersgkelse.

| 2023 har vi startet arbeidet med fglgende tiltak:

e En mgteplan for AMU er satt opp og gjennomfgres

e Evaluering av medarbeiderundersgkelsen og tiltak

e En gjennomgang av virksomhetens personalpolitiske retningslinjer er pabegynt og vil
fortsette inn i 2024

e Etdigitalt kvalitetssystem som handterer bade melding og oppfalging avvik er
implementert i virksomheten. Dette gjgr det enklere for de ansatte 8 melde avvik, og a
felge med pa handteringen av avvik de har meldt. Det gj@r det ogsa enklere for lederne a
systematisk handtere og fglge opp avvik

e Det digitale kvalitetssystemet inneholder ogsa virksomhetens faglige og personalpolitiske
prosedyrer, rutiner, retningslinjer og maler. Her kan alle ansatte enkelt sgke opp den
prosedyren de trenger. Arbeidet med a bygge opp kvalitetssystemet vil fortsette inn i 2024

Tiltak vi planlegger i 2024 er:

e Ledertrening og lederutvikling

e Faglig kompetanseutvikling

e Innfgring av en oppleeringsportal

e Fokus pa naerveer og sykefravaersoppfalging

e Arbeidet med a bygge opp kvalitetssystemet med faglige og personalpolitiske prosedyrer,
rutiner, retningslinjer og maler fortsetter

e Fortsette arbeidet med a bygge en god kultur rundt melding og oppfglging av avvik

e Sgrge for at nye systemer er godt implementert i virksomheten og at det bygges en god
kultur rundt bruken av disse

Steg 4. Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Medarbeidersamtaler, avdelings- og fellesmgter, mgter med tillitsvalgte og AMU er viktig verktgy
og kommunikasjonskanaler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Ved systematisk og aktiv
oppfelging av resultater fra medarbeiderundersgkelsen kan vi finne fokusomrader for forbedring
og viderefgring av det som fungerer godt. En grundig plan for giennomfgring og oppfglging vil
kunne bista lederne i sitt forbedringsarbeid, men de ansattes involvering og deltakelse i
oppfelgingsarbeidet er utslagsgivende for suksess.

Arbeidet med & underseoke diskrimineringsfaktorer og likestillingshindre vil fortsatt vaere et viktig
punkt pa agenda ogsd i 2024. Vernerundene vil fortsatt fokusere pa tilrettelegging for syns-, hersels-
og bevegelseshemmede og gjere utbedringer der det er hensiktsmessig. Bygget er relativt nytt og
har pr i dag god tilrettelegging for disse gruppene. Det er likevel viktig a vedlikeholde dette pa en
god mate.
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Virksomheten har jobbet med likestilling de siste arene og mener at enda mer systematisk arbeid
pa omradet vil fgre til gode vilkar for likestilling og hindre diskriminering.

Hvordan skal vi oppna suksess i prosessen og hva kan vaere mulige utfordringer for oss

e Viskal jobbe for & gke og opprettholde engasjementet for a delta pa
medarbeiderundersgkelsen som kartlegger arbeidsmiljget, pasientsikkerheten og HMS
omradene hos oss.

e Alle bogruppene far i oppdrag a utarbeide handlingsplaner med tiltak for bevarings — og
forbedringsomrader som skal jobbes med gjennom det neste aret.

e Medvirkning fra ansatte og god dialog med ledelsen vil vaere fokus gjennom felles
mgtearenaer slik at vi sikrer at arbeidet resulterer i gode planer, at det blir kjent i
organisasjonen og ansatte har eierskap til arbeidet.
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