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Kort oppsummering av ARP-rapporten 2025

VikenBo og Omsorg (VBOO) arbeider systematisk med likestilling og ikke-diskriminering som en
integrert del avvirksomhetens drift, kvalitetssystem og arbeidsgiveransvar. Arbeidet er forankret
i aktivitets- ogredegjorelsesplikten etterlikestillings- og diskrimineringsloven § 26, og falges opp
gjennom en egen ARP-gruppe bestdende av daglig leder, HR-leder og leder for kvalitet.

Kartleggingen for 2025 viser at VBOO totalt sett har en relativt balansert kjgnnsfordeling, med
54,1 % kvinner og 45,9 % menn. Samtidiger detvariasjoner mellom stillingskategorier. Menn er i
starre grad representert i miljgarbeiderstillinger, mens kvinner er overrepresentert i
miljgterapeutstillinger og administrasjon. Dette vurderes ikke som uttrykk for direkte
diskriminering, men som et strukturelt forhold som bgr falges over tid.

Rapporten viser ogsa at virksomheten har en betydelig andel deltidsstillinger og midlertidige
ansettelser. Dette ma ses i sammenheng med dggnkontinuerlig drift, turnusarbeid og behovet
for fleksibel bemanning. Samtidig kan deltid og midlertidighet pavirke ansattes gskonomiske
forutsigbarhet, tilknytningtil arbeidsplassen og muligheter for utvikling. VBOO vil derfor arbeide
videre med a kartlegge ufrivillig deltid og vurdere muligheter for gkte stillingsprosenter der dette
er mulig.

Arbeidstidsordningene i VBOO, herunder medleverturnus, langvakter og nattarbeid, er
ngdvendige for a sikre forsvarlige og stabile tjenester. Samtidig kan slike ordninger innebaere ulik
belastning for ansatte. Rapporten peker derfor pa behovet for & falge arbeidstidsordninger
tettere, bade medhensyn tilkjgnn, stillingskategori, belastning og mulighet for & stai arbeid over
tid.

Lannskartleggingen viser at lannsforskjellene mellom kvinner og menn innen sammenlignbare
stillingskategorier i hovedsak er sma. Risikoen for direkte diskriminering i lannsfastsettelsen
vurderes derfor som lav. Samtidig er det identifisert en strukturell risiko knyttet til
kignnsfordeling mellom stillingsnivaer og individuell lennsfastsettelse i leder- og administrative
stillinger. VBOO vil derfor viderefgre arbeidet med tydeligere lannspolicy og arlig
lannsgjennomgang.

Innen rekruttering ble det gjennomfert 70 ansettelseri 2025, meden relativtjevn kjgnnsfordeling
blant nyansatte. Rekrutteringsprosessene vurderes som strukturerte og kompetansebaserte,
menVBOO vil arbeide videre med a sikre bredt sgkergrunnlag, inkluderende stillingsannonser og
systematisk oppfelging av kjgnnsfordeling i rekruttering.

Samlet viser rapporten at det ikke er identifisert forhold som tilsier systematisk eller direkte
diskriminering i virksomheten. De viktigste risikoomradene er knyttet til strukturelle forhold,
seerlig kjgnnsdelte manstre mellom stillingskategorier, deltid og midlertidighet,
arbeidstidsordninger og behov for bedre datagrunnlag pa enkelte omrader.

Videre arbeid vil seerlig handle om & styrke datagrunnlaget, kartlegge ufrivillig deltid,
videreutvikle lgnnspolicy, falge opp arbeidstidsordninger og sikre at likestilling og ikke -
diskriminering fortsatt inngar som en naturlig del av ledelse, drift, kvalitetsarbeid og
organisasjonsutvikling i VBOO.
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1. Innledning — aktivitets- og redegjgrelsesplikten

Alle arbeidsgivere i Norge er palagt a arbeide aktivt, malrettet og planmessig for 8 fremme
likestilling og forebygge diskriminering. For Viken Bo og Omsorg (VBOO) er dette arbeidet ikke et
avgrenset HR-tiltak, men en integrert del av virksomhetens styring, kultur, verdigrunnlag og
faglige praksis. Arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering henger tett sammen med vart
samfunnsoppdrag, var tjenesteleveranse og vart ansvar som arbeidsgiver i en sektor som stiller
haye krav til bade faglighet, etikk og relasjonell kompetanse.

VBOO er en landsdekkende tilbyder av helse- og omsorgstjenester til mennesker med
sammensatte og omfattende bistandsbehov, herunder innen rus og psykisk helse,
utviklingshemming, somatikk, funksjonsnedsettelser og tilrettelagt oppfalging av flyktninger.
Tjenestene errelasjonsbaserte, dggnkontinuerlige og faglig komplekse, og forutsetter et stabilt,
kompetent og inkluderende arbeidsmilja. Var evnetil a levere tjenester av hgy kvalitet er direkte
avhengig av at ansatte opplever trygghet, forutsigbarhet, tilhgrighet og like muligheter i
arbeidshverdagen.

Alle ansatte skal oppleve VBOO som en trygg og sikker arbeidsplass. Arbeidsmiljget skal veere
preget av vare kjerneverdier: respekt, autonomi, inspirasjon, utvikling, hap og fremtid. Disse
verdiene skal vaere styrende bade for hvordan vi mgter tjenestemottakere og hvordan vi
samhandlerinterntiorganisasjonen. Likestilling ogikke-diskriminering er dermed ikke et isolert
innsatsomrade, men en forutsetning for & realisere virksomhetens faglige og etiske mal.

Denne rapportener utarbeidetitrdd med aktivitets- ogredegjarelsesplikten etter likestillings- og
diskrimineringsloven § 26. Rapporten redegjar for hvordan VBOO arbeider systematisk,
kunnskapsbasert og etterprgvbart med & fremme likestilling og forebygge diskriminering i
virksomheten. Dette omfatter kartlegging av faktiske forhold, analyse av risiko og barrierer,
giennomfgrte og planlagte tiltak, samt evaluering av arbeidet og prioriteringer for videre
utvikling.

| 2025 er arbeidet med aktivitets- og redegjarelsesplikten ytterligere strukturert og tydelig
forankret i virksomhetens gverste ledelse. Det er etablert en egen ARP-gruppe bestadende av
daglig leder, HR-leder og leder for kvalitet. Gruppen mgates kvartalsvis og har et definert ansvar
for & sikre fremdrift, kvalitet, koordinering og kontinuitet i arbeidet. Arbeidet er integrert i
virksomhetens ordineere styrings- og driftsstruktur, hvor status, funn og tiltak lepende
presenteres og falges opp i driftsgrupper og lederfora, oginngar som en del av virksomhetens
samlede rapportering, herunder arsberetning til styret.

ARP-arbeidet ses i tett sammenheng med virksomhetens kvalitetssystem, internkontroll og
gvrige styringsprosesser, samt arbeidet etter apenhetsloven. VBOO er en virksomhet som
arbeider systematisk med kvalitet gjennom etablerte strukturer for internkontroll,
kvalitetskontroller, avvikshandtering og ledelsens gjennomgang. Likestilling og ikke -
diskriminering erintegrerti disse strukturene, slik at arbeidet ikke blir isolert, meninngar som en
naturlig del av den lgpende oppfalgingen av drift, arbeidsmilj@g og organisasjonsutvikling.

Det eretablert rutinerforutarbeidelse og oppfalging av ARP-rapporten, og disse er videreutviklet
i 2025 for a sikre en tydeligere sammenheng mellom kartlegging, analyse, vurderinger og tiltak.
Dette bidrar til & styrke arbeidet som et helhetlig og syste matisk forbedringsarbeid, hvor funn
folges opp med konkrete handlinger, og hvor utviklingen kan spores og evalueres over tid.
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2. Kartlegging og faktiske forhold

Kartleggingen av likestillingstilstanden i Viken Bo og Omsorg (VBOO) omfatter en helhetlig og
systematisk gijennomgang av sentrale omrader med betydning for likestilling og ikke-
diskriminering i virksomheten. Dette inkluderer kjgnnsbalanse, lgnnsforhold, arbeidstid og
arbeidstidsordninger, ansettelsesformer, permisjonsbruk, rekrutteringsprosesser og
arbeidsmiljg. Kartleggingen skal gi et mest mulig presist og etterprgvbart bilde av tilstanden i
virksomheten, og danner grunnlaget for videre analyse av risiko, barrierer og behov for tiltak.

Kartleggingsarbeidet er forankret i virksomhetens etablerte styrings- og kvalitetssystem, og
gjennomfgres som en lgpende og integrert del av driften. | en virksomhet som VBOO, hvor
tjenestene er dggnkontinuerlige, relasjonsbaserte og organisatorisk komplekse, er det
avgjerende at kartleggingen ikke gjennomfares som en isolert arlig aktivitet, men som en
kontinuerlig prosess hvor data og erfaringer fra drift systematiseres og vurderes over tid.

Datagrunnlaget for kartleggingen er sammensatt og bygger pa flere kilder. Kvantitative data
hentesfra HR-systemer, lonnssystemer og rekrutteringsverktay, og gir oversikt over strukturelle
forhold som kjgnnsfordeling, lenn, ansettelsesformer og arbeidstid. Disse suppleres med
kvalitative vurderinger fra avdelingsledere, HR og kvalitetsavdelingen, som har tett oppfelging av
drift, bemanning og arbeidsmiljg i det daglige.

| tillegg inngar data og erfaringer fra medarbeiderundersgkelser, medarbeidersamtaler,
avvikssystem, manedlige internkontroller og kvartalsvise kvalitetskontroller som en sentral del
av kartleggingsgrunnlaget. Dette gir et bredere og mer praksisnaert bilde av hvordan
arbeidsforhold, arbeidstid, belastning og samhandling oppleves i virksomheten, og gjer det
mulig & identifisere mgnstre og utviklingstrekk som ikke ngdvendigvis fremkommer i rene
ngkkeltall.

Samlet sett legger denne tilnaermingen til rette for en kartlegging som bade er databasert og
erfaringsbasert, og som gir et relevant og virksomhetsnaert grunnlag for videre analyse av risiko
for diskriminering og barrierer for likestilling i VBOO.

2.1 Kjgnnsbalanse i virksomheten

Per31.12.2025 har Viken Bo og Omsorg (VBOO)totalt 229 ansatte. Av disse er 54,1 % kvinner og
45,9 % menn.Virksomheten har over tid hatt enrelativt balansert kignnsfordeling totalt sett, noe
som ogsa gjenspeiler rekrutteringsgrunnlaget i sektoren. Samtidig viser kartleggingen at det er
variasjoner mellom stillingskategorier, og at den samlede balansen derfor ikke alene gir et
tilstrekkelig bilde av likestillingssituasjonen i virksomheten.

Innen miljgarbeiderstillinger er kignnsfordelingen 39,6% kvinner/60,4%menn, mens
miljgterapeutstillinger har en fordeling pa 66,7% kvinner/33,3% menn. | lederstillinger er
fordelingen 55,6kvinner/44,4% menn, og i administrasjonen 66,6% kvinner/33,3% menn (uten
avdelingsledere). Dette gir et mer differensiert bilde av hvordan kjgnn fordeler seg pa tvers av
funksjoner, ansvarsniva og kompetansekrav i virksomheten.

For & synliggjare fordelingen naermere, presenteres fglgende oversikt:

Kjgnnsfordeling totalt og per stillingskategori
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Stillingskategori | Menn Menn (%) Kvinner Kvinner (%) | Totalt
(antall) (antall)

Miljgarbeider 35 63,6% 20 36,4% 55

Miljgarbeider 26 55,3& 21 44,7% 42

(medlever)

Miljgterapeut 4 25% 12 75% 16

Miljgterapeut 30 34,5% 57 65,5% 85

(medlever)

Avdelingsledere 4 57,14% 3 42,86 7

Administrasjon 3 33,3% 6 66,6% 9

Tabellen viser at VBOO samlet sett har en balansert kjgnnsfordeling, men at det forekommer
variasjoner mellom stillingskategorier. Dette erikke uvanligi helse- og omsorgssektoren, men er
likevel relevant & analysere naermere i et likestillingsperspektiv.

I VBOOs drift er det en tett sammenheng mellom stillingskategori, kompetansekrav og
arbeidstidsordning. Roller som innebaerer dagnkontinuerlig oppfelging, medleverturnus og
omfattende relasjonsarbeid stiller andre krav til fleksibilitet og arbeidstid enn mer
administrative og ledelsesneere funksjoner. Dette pavirker bAde hvem som sgker seg til
stillingene og hvordan arbeidsstokken over tid fordeler seg.

Samtidig er det viktig & vaere oppmerksom pa at slike strukturelle forhold kan bidra til &
opprettholde kjgnnsdelte magnstre dersom de ikke fglges opp aktivt. Variasjoner i
kjisnnsfordeling mellom stillingskategorier kan over tid ha betydning for tilgang til erfaring,
kompetanseutvikling og interne karrieremuligheter, seerlig dersom enkelte grupper i starre grad
er representert i stillinger med ulikt ansvarsniva eller utviklingspotensial.

Kartleggingen gir derfor etviktiggrunnlag forvidere analyse avom det foreligger barrierer knyttet
tilrekruttering, arbeidstidsordninger eller utviklingsmuligheter. For VBOO innebaerer dette blant
annet & vurdere hvordan virksomheten kan legge til rette for bredere rekruttering til ulike
stillingstyper, samt sikre at ansatte har like muligheter for utvikling og progresjon uavhengig av
kjgnn og funksjon i organisasjonen.

2.2 Ansettelsesformer og arbeidstid

Nar det gjelder ansettelsesformer, utgjer midlertidige ansettelser 33,62 % av arbeidsstokken
(inkL tilkallingsvikarer). Viken Bo og Omsorg (VBOO) har som mal & tilby stabile og forutsigbare
ansettelsesforhold, og arbeider systematisk for & redusere bruken av midlertidige kontrakter.
Stabil bemanning vurderes som en forutsetning bade for kvalitet i tjenestene og for et try gt og
inkluderende arbeidsmiljg.

Andelen deltidsansatte er 32,31% % (inkl tilkallingsvikarer). Arbeidstidsordningene i
virksomheten er tett knyttet til degnkontinuerlig drift og brukernes behov for kontinuitet, trygghet
og tilstedeveerelse. Dette innebaerer bruk av ulike turnusordninger, herunder medleverturnus,
langvakter og nattarbeid. Kartleggingen omfatter derfor ikke kun stillingsprosent, men ogsa
hvordan arbeidstid, vakttyper og belastning fordeles mellom ansatte og mellom kjgnn.

For & gi en samlet oversikt over ansettelsesformer og arbeidstid presenteres falgende:

Ansettelsesformer og arbeidstid fordelt pa kjgnn
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Kategori Totalt Kvinner (%) Menn (%)
Fast ansatte 144 59% 41%
Midlertidige ansatte 85 45,9% 54,1%
Heltid 116 63,4% 36,6%
Deltid (inkl tilkalling) 113 48,8% 51,2%

Tabellenviserfordelingen mellom faste og midlertidige stillinger, samt heltids- og deltidsarbeidi
virksomheten. Saerligomfanget av deltid og ufrivilligdeltid errelevanti et likestillingsperspektiv,
da dette kan pavirke bade inntektsniva, tilknytning til arbeidslivet og muligheter for faglig
utvikling og karriereprogresjon.

| VBOOs drift ma bemanning og arbeidstid tilpasses tjenestene som leveres, hvor kontinuitet i
relasjoner og stabil tilstedeveerelse er avgjgrende for kvaliteten. Dette innebeerer at
virksomheten i stgrre grad enn mange andre bransjer benytter arbeidstidsordninger som kan
oppleves som mer krevende, men som samtidig er ngdvendige for & sikre forsvarlige tjenester.

Samtidig kan slike arbeidstidsordninger pavirke hvordan ansatte velger stillingsprosent og
tilknytning til arbeid. Kartleggingen viser derfor at omfanget av deltid og ufrivillig deltid ma
vurderes i lys av bade organisatoriske behov, individuelle preferanser og hvordan
arbeidstidsordningene er utformet og praktiseres i den enkelte avdeling.

For VBOO er det et tydelig mal 4 legge til rette for heltidsstillinger der dette er mulig, og &
redusere ufrivillig deltid. Dette arbeidet er knyttet til planlegging av bemanning,
kompetanseutnyttelse, organisering av turnus og dialog med ansatte om gnsket arbeidstid.
Samtidig er det viktig a sikre at tiltak for gkt stillingsandel giennomfares pa en mate som ogsa
ivaretar arbeidsmiljg, helse og kvalitet i tjenestene.

Kartleggingen gir et grunnlag for videre analyse av om det foreligger systematiske forskjeller
mellom kjgnn nar det gjelder tilknytning til heltid, deltid og ulike arbeidstidsordninger, og om
dette kan utgjere en barriere for likestilling i virksomheten.

2.3 Fordeling av arbeidstidsordninger

For & fa en mer presis og praksisneer forstaelse av arbeidshverdagen i Viken Bo og Omsorg
(VBOO), er det gjennomfart en kartlegging av hvordan ulike arbeidstidsordninger fordeler seg i
virksomheten. Dette gir et viktig supplement til oversikten over stillingsprosent og
ansettelsesformer, og bidrar til & synliggjere hvordan arbeidstid og belastning faktisk fordeles i
den daglige driften.

Arbeidstidsordning | Totalt Kvinner (%) Menn (%)
Medlever 133 58,65% 41,35%
Dggnkontinuerlig 75 45,95% 54,05%
skift/ turnus 35,5t/u

Ikke skift 21 55% 45%

Fordelingen av arbeidstidsordninger gir et mer nyansert bilde av hvordan arbeidshverdagen
faktisk er organisert i virksomheten. | VBOO er arbeidstidsordninger ikke kun et spgrsmal om
arbeidstid, men tett knyttet til hvordan tjenestene leveres, herunder behovet for relasjonell
kontinuitet, stabil tilstedeveerelse og faglig oppfalging over tid.

Respekt — Autonomi — Inspirasjon — Utvikling — Hdp - Fremtid



Medleverturnus og langvakter innebeerer tett og kontinuerlig oppfalging av tjenestemottakere,
ofte over lengre sammenhengende perioder. Dette stiller saerskilte krav til faglig kompetanse,
relasjonelle ferdigheter og personlig egnethet, og innebaerer samtidig en annen type belastning
enn mertradisjonelle arbeidstidsordninger. Nattarbeid representerer pa sin side en annen form
for belastning, knyttet til arbeidstidens plassering og pavirkning pa helse og restitusjon.

Kartleggingen gir grunnlag for & vurdere om enkelte grupper, herunder kjgnn eller
stillingskategorier, i stgrre grad er representert i arbeidstidsordninger som kan vaere mer
belastende over tid. Dette er saerlig relevant i et likestillingsperspektiv, da skjev fordeling av
belastning kan pavirke bade arbeidsmiljg, helse, stabiliteti bemanningen og muligheter for a sta
i arbeid over tid.

| sammenheng med funnene i kapittel 2.2 méa fordelingen av arbeidstidsordninger ogsa ses opp
mot omfanget av deltid og ufrivilligdeltid. Dersom enkelte arbeidstidsordningeri praksis gjgr det
vanskeligere a stai heltidsstillinger, elleri starre grad tiltrekker bestemte grupper, kan dette bidra
til & opprettholde strukturelle forskjeller i tilknytning til arbeid og arbeidstid.

Kartleggingenviser at det er behov for & videreutvikle systemene for registrering og oppfelging av
arbeidstidsordninger og ufrivillig deltid.

2.4 Lgnn og lgnnsforhold

Lennsnivaet i Viken Bo og Omsorg (VBOO) varierer etter stillingskategori, formell kompetanse,
ansiennitet og ansvar.

For a synliggjare lannsforholdene neermere presenteres falgende oversikt:

Stillingskategori Kvinners lenn Menns lenn Kvinners andel (%)
Miljgarbeider 409 877,5 407 902,94 50,1%
Miljgarbeider 423 104,76 410 436,53 50,8%

(medlever)

Miljgterapeut 501 159,83 519 275,00 49,1%
Miljoterapeut 531 397,39 534 515,33 49,9%

(medlever)

Avdelingsledere 736 700 777 900 48,64%
Administrasjon 858 444,83 1246 666,67 40,78%

Tabellen viser giennomsnittlig lennsniva for kvinner og menn, samt kvinners lgnn som andel av
menns lgnn innen de ulike stillingskategoriene. Kvinners andel er en standard indikator i
likestillingsarbeid og gir et uttrykk for om det foreligger lannsforskjeller mellom kjgnn. En andel
pa 100 % innebaerer lik lann, mens avvik fra dette kan indikere forskjeller som ma vurderes
naermere.

LannsstruktureniVBOO er i stor grad knyttet til stillingskategori, kompetansekravogansiennitet.
Innen miljgarbeider- og miljgterapeutstillinger benyttesi hovedsakfaste lgnnsmatriser, noe som
bidrar til forutsigbarhet og likebehandling innenfor disse stillingsgruppene. For leder- og
administrative stillinger fastsettes lgnni sterre grad individuelt, basert pa ansvar, kompetanse og
erfaring.

Ved vurdering av lgnnsforskjeller er det avgjgrende a analysere resultatene bade samlet og
innenfor sammenlignbare stillingskategorier. Samlede forskjeller kan i stor grad pavirkes av
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hvordan kvinner og menn fordeler seg mellom stillinger med ulikt lannsniva, mens forskjeller
innen samme stillingskategori i starre grad kan indikere ulik behandling.

Kartleggingen gir dermed grunnlag for & vurdere bade strukturelle forhold og eventuelle
forskjeller innen like eller sammenlignbare stillinger. Eventuelle lgnnsforskjeller ma vurderes
opp mot saklige forhold som utdanning, ansiennitet, ansvar, funksjon og historiske forhold i
virksomheten.

Samtidig er det viktig & veere oppmerksom pa at lennsforskjeller ogsa kan oppsta som falge av
strukturelle forhold, herunder hvordan kjgnn fordeler seg mellom stillingskategorier og
funksjoner i virksomheten. Dette understreker behovet for & se lann i sammenheng med avrige
kartleggingsomrader, seerlig kignnsbalanse og arbeidstid.

For VBOO er det et mal & ha en lgnnsstruktur som er rettferdig, transparent og etterpravbar, og
som understgtter bade rekruttering, stabilitet og faglig utvikling i organisasjonen. Kartleggingen
danner grunnlag for videre arbeid med & sikre likebehandling og forebygge utilsiktede forskjeller.

2.5 Foreldrepermisjon

Nar det gjelder foreldrepermisjon, er gjennomsnittlig uttak 16,4 uker, med en fordeling pa 20,9
% kvinner og 11,9 % menn.

Kategori Kvinner Menn Totalt
Gjennomsnitt 20,9 uker 11,9 uker 16,4 uker
permisjon (uker)

Andel permisjon (%) | 40,2% 22,9% 31,5%

Fordelingen av foreldrepermisjon méa ses i sammenheng med arbeidshverdagen i Viken Bo og
Omsorg, hvor mange stillinger er knyttet til degnkontinuerlig drift, turnus og til dels fysisk og
psykisk belastende arbeid. Slike rammebetingelser kan pavirke bade behovet for og muligheten
til & tilrettelegge arbeidssituasjonen i ulike livsfaser.

VBOO har etablert praksis for tilrettelegging for ansatte som er gravide eller har behov for
tilpasninger i forbindelse med foreldrepermisjon. Dette kan blant annet innebeaere justering av
arbeidsoppgaver, tilpasning av arbeidstid eller endringer i turnus. Formalet er a legge til rette for
at ansatte i stgrst mulig grad kan sta i arbeid over tid, samtidig som helse, sikkerhet og
arbeidsevne ivaretas.

Fordelingen av permisjon mellom kjgnn gir et viktig bilde av hvordan omsorgsansvar fordeles
blant ansatte i virksomheten. Dette er relevant i et likestillingsperspektiv, seerlig med tanke pa
tilknytning til arbeid, fraveer fra arbeidsplassen og muligheter for faglig utvikling og
karriereprogresjon.

| vurderingen av resultatene er det ogsa relevant 8 se permisjonsuttak i sammenheng med
arbeidstidsordninger og stillingstyper i virksomheten. Dersom enkelte grupper i stgrre grad enn
andre har arbeidssituasjoner som vanskeliggjer fleksibilitet eller tilre ttelegging, kan dette pavirke
hvordan permisjon tas ut i praksis.

Kartleggingen gir dermed et grunnlag for a vurdere om det foreligger mgnstre som kan ha
betydning for likestilling i virksomheten, og inngar som en del av det samlede grunnlaget for
videre analyse og tiltak.
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2.6 Rekruttering

Innen rekrutteringer det i 2025 gjennomfart 70 ansettelser. Rekrutteringsprosessene i Viken Bo
og Omsorg er strukturerte og kompetansebaserte, og bygger pa prinsipper om likebehandling,
etterprevbarhet og vurdering av kandidater pa grunnlag av relevante kvalifikasjoner og erfaring.

Rekrutteringsarbeidet ertett knyttet til virksomhetens behov for riktig kompetanse i tjenestene,
hvor faglig kvalitet, relasjonell kompetanse og personlig egnethet er avgjgrende for 8 kunne

levere forsvarlige og stabile tjenester til brukerne. Dette innebaerer at rekrutteringsprosessene
ma balansere hensynet til faglige krav med malsettingen om a sikre mangfold og like muligheter.

Kategori Antall Kvinner (%) Menn (%)
Ansatte 70 47,1% 52,9%

Tabellen gir et grunnlag for & vurdere forholdet mellom sgkergrunnlaget og de kandidatene som
ansettes. Dette er sentralti et likestillingsperspektiv, da det synliggjer om det er samsvar mellom
hvem som sgker og hvem som faktisk blir ansatt, og om rekrutteringsprosessene i praksis bidrar
til like muligheter.

| vurderingen av resultatene er det viktig a se rekruttering i ssammenheng med virksomhetens
struktur og kompetansebehov. Ulike stillingskategorier og arbeidstidsordninger kan tiltrekke
ulike sgkergrupper, noe som pavirker sammensetningen av sgkergrunnlaget. Samtidig er det
avgjerende at seleksjonsprosessene er utformet slik at alle kandidater vurderes pa like vilkar, og
at det ikke oppstar utilsiktede skjevheter i hvem som ansettes.

| en sektor hvor konkurransen om kvalifisert arbeidskraft er hgy, er det ogsa viktig at VBOO
fremstar som en attraktiv arbeidsgiver for bade kvinner og menn. Dette innebaerer blant annet
tydelige og profesjonelle rekrutteringsprosesser, god informasjon om stillingene og
arbeidsforholdene, samt en praksis som oppleves som rettferdig og inkluderende.

Kartleggingen gir dermed et grunnlag for & vurdere om rekrutteringsprosessene bidrar til 8
opprettholde eller styrke mangfoldet i virksomheten, og om det foreligger mgnstre som kan
indikere barrierer for like muligheter i ansettelsesprosesser.

2.7 Arbeidsmiljg og varsling

ArbeidsmiljgetiViken Boog Omsorg kartlegges gjennom flere komplementaere kilder, herunder
medarbeiderundersgkelser, medarbeidersamtaler og lgpende lederoppfelging. | tillegg inngar
registrering og oppfalging av varsler som en sentral del av kartleggingsgrunnlaget. | perioden er
det registrert 12 varslingssaker.

Kategori Antall/ Andel
Varslingssaker total 12

Herav trakassering 4

Opplevd trygt arbeidsmiljg 8
Opplevd/observert diskriminering 0
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Arbeidsmiljgeti VBOO ertett knyttet tilden operative driften, hvor ansatte arbeideri relasjonelle
og til dels krevende situasjoner med tjenestemottakere over tid. Dette stiller hgye krav til faglig
kompetanse, samarbeid, kommunikasjon og stgtte i arbeidshverdagen, og innebeserer samtidig
atbelastningeni arbeidssituasjonenkanvariere mellom ulike stillinger og arbeidstidsordninger.

Varslingssystemet er et sentralt virkemiddel for & avdekke og handtere kritikkverdige forhold,
herunder trakassering og diskriminering. Samtidig er det viktig & veere oppmerksom pa at antall
varslerikke alene gir et fullstendig bilde av arbeidsmiljget. Lavt antall registrerte saker kan bade
reflektere et godt arbeidsmilje ogen hay grad av tillit, men kan ogsa veere pavirket av terskel for &
melde fra, kjennskap til varslingsrutiner og opplevelse av psykologisk trygghet.

For a fa et mer helhetlig bilde ma varslingsdata derfor ses i sammenheng med gvrige
kartleggingskilder, seerlig resultater fra medarbeiderundersgkelser og dialog med ansatte. Dette
giret bredere grunnlag for a identifisere mgnstre, utfordringer og utviklingstrekk i arbeidsmiljget.

Kartleggingen viser at arbeidsmiljg, arbeidstid, belastning og organisering av arbeidet ma
vurderes samlet, og at det kan veere variasjoner i hvordan ulike grupper opplever
arbeidssituasjonen. Dette er seerligrelevant i et likestillingsperspektiv, hvor forskjeller i opplevd
belastning, trygghet eller inkludering kan ha betydning for bade trivsel, stabilitet og muligheten
til & sta i arbeid over tid.

Samlet sett gir kartleggingen et bredt og praksisnaert bilde av arbeidsmiljget i virksomheten, og
danner et sentralt grunnlag for videre analyse av risiko og barrierer for likestilling og ikke -
diskriminering.

3. Analyse av risiko og barrierer

P4 bakgrunn av kartleggingen av faktiske forhold i kapittel 2 har Viken Bo og Omsorg (VBOO)
gjennomfgrt en samlet analyse av risiko for diskriminering og barrierer for likestilling i
virksomheten. Analysentar utgangspunkti identifiserte mgnstre i data, sammenhenger mellom
ulike kartleggingsomrader og erfaringer fra drift, ledelse og medarbeideroppfalging.

Formalet med analysen er & identifisere forhold som kan bidra til usaklige forskjeller mellom
ansatte, samt a8 vurdere om eksisterende strukturer, praksiser eller rammebetingelser kan
innebeere en risiko for indirekte diskriminering.

3.1 Kjgnnsfordeling og stillingsstruktur

Kartleggingenviser atvirksomheten samlet sett harenrelativt balansert kjgnnsfordeling, men at
det er tydelige variasjoner mellom stillingskategorier. Menn er i stgrre grad representert i
miljgarbeiderstillinger, mens kvinner er overrepresentert i miljgterapeutstillinger og i
administrasjon.

Denne typen kjsnnsdelte magnstre er ikke uvanlig i sektoren, men kan likevel innebaere en risiko
for strukturelle forskjeller over tid. Stillingskategoriene er knyttet til ulike krav til utdanning,
ansvar og lgnnsniva, og skjev fordeling kan dermed pavirke tilgang til kompetanseutvikling,
lennsmessig utvikling og karrieremuligheter.

Analysen tilsier at det ikke foreligger indikasjoner pa direkte diskriminering i fordeling av
stillinger, men at det kan vaere underliggende barrierer knyttet til:

e rekrutteringsgrunnlag og sgkermgnstre
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e hvordan stillinger utformes og kommuniseres
e arbeidstidsordninger og krav til fleksibilitet

Det vurderes derfor som en moderat risiko for at eksisterende strukturer bidrar til & opprettholde
kjgnnsdelte mgnstre, seerlig dersom dette ikke falges opp aktivt i rekrutterings- og
utviklingsarbeidet.

3.2 Ansettelsesformer og deltid

Andelen midlertidige ansettelser og deltidsstillinger er relativt hgy i virksomheten, noe som ma
ses i sammenheng med driftens karakter og behov for fleksibilitet. Samtidig er dette forhold som
i et likestillingsperspektiv kan innebeere risiko.

Kartleggingen viser at:
o midlertidighet utgjar en betydelig andel av arbeidsstokken

e deltider utbredt, men det foreliggerikke tilstrekkelig datagrunnlag for & fastsla omfanget
av ufrivillig deltid

Hgy grad av midlertidighet og deltid kan pavirke:
¢ gkonomisk forutsigbarhet
e tilknytning til arbeidsplassen
o tilgangtil kompetanseutvikling og karriereprogresjon

Dersom slike ansettelsesformer i praksis fordeler seg skjevt mellom kjgnn eller
stillingskategorier, kan dette bidra til indirekte diskriminering.

Analysen tilsier at det foreligger en moderat til hgy risiko knyttet til:
e ufrivillig deltid
o uliktilgangtil heltidsstillinger
e bruk av midlertidige kontrakter

Risikoenforsterkes av at datagrunnlaget for ufrivillig deltid per i dag ikke er tilstrekkelig utviklet.

3.3 Arbeidstidsordninger og belastning

VBOO benytter flere arbeidstidsordninger, herunder medleverturnus, nattarbeid og langvakter.
Disse er ngdvendige for a sikre forsvarlige tjenester, men innebaerer ogsa ulik belastning for
ansatte.

Kartleggingen viser variasjoner i hvordan disse ordningene fordeles mellom kjgnn og
stillingskategorier. Selv om det ikke foreligger klare indikasjoner pa systematisk skjevfordeling,
vurderes det som en potensiell risiko at enkelte grupper i starre grad enn andre eksponeres for
belastende arbeidstidsordninger.

Seerligrelevant er:
¢ sammenhengen mellom arbeidstidsordninger og deltidsarbeid

e hvordan belastning pavirker muligheten til & sta i arbeid over tid
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¢ om enkelte arbeidstidsordninger begrenser rekruttering eller utviklingsmuligheter

Analysen tilsier at det foreligger en moderat risiko for indirekte forskjeller, seerlig dersom
arbeidstidsordninger i praksis pavirker enkelte gruppers tilknytning til heltidsarbeid eller
karriereutvikling.

3.4 Lgnn og lgnnsforskjeller

Kartleggingen viser at lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn innen sammenlignbare
stillingskategorieri hovedsak er sma. Dette indikerer at lennsfastsettelsen innen disse gruppene
i stor grad fglger etablerte strukturer og kriterier.

Samtidig viser analysen at:
¢ lgnnsniva varierer mellom stillingskategorier
e kjgnn er ulikt fordelt pa tvers av disse kategoriene

Detteinnebaerer at eventuelle samlede lgnnsforskjellerivirksomheteni stgrre grad kan forklares
av strukturelle forhold enn direkte forskjellsbehandling innen samme stilling.

For leder- og administrative stillinger, hvor lgnnsfastsettelsen er mer individuell, foreligger det
peri dag et mer begrenset datagrunnlag. Dette representerer en potensiell risiko for utilsiktede
forskjeller dersom praksis ikke er tilstrekkelig transparent og etterprgvbar.

Samlet vurderes risikoen for direkte diskriminering i lennsfastsettelse som lav, men det
foreligger en moderat strukturell risiko knyttet til:

e kjgnnsfordeling mellom stillingsnivaer

e individuell lannsfastsettelse uten tydelige kriterier

3.5 Foreldrepermisjon og tilrettelegging

Datagrunnlaget for foreldrepermisjoner per i dag ikke tilstrekkelig til & trekke klare konklusjoner
om fordeling mellom kjgnn. Dette innebaerer en begrensning i analysen.

Generelterfordeling av foreldrepermisjon enviktigindikator pa likestilling, da skjevfordeling kan
pavirke:

o fraveer fra arbeid
e karriereutvikling
e lgnnsutvikling

Gitt virksomhetens arbeidstidsordninger og belastning i enkelte stillinger, vurderes det som
en potensiell risiko at praktiske forhold kan pavirke hvordan permisjon tas ut.

Risikoen vurderes som lav til moderat, men med hgy usikkerhet grunnet manglende
datagrunnlag.
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3.6 Rekruttering

Kartleggingenviser etrelativt stort sgkergrunnlag og en jevn kjgnnsfordeling blant nyansatte. Det
er ikke identifiserttydelige avvik mellom sgkergrunnlag og ansettelser som indikerer systematisk
forskjellsbehandling.

Samtidig peker analysen pa at:
o ulike stillingstyper tiltrekker ulike sgkergrupper
e arbeidstidsordninger kan pavirke hvem som saker

Dette kan bidra til & opprettholde eksisterende kjgnnsdelte mgnstre, selv om selve
seleksjonsprosessen er ngytral.

Det vurderes derfor som en moderat strukturellrisiko knyttet tilrekruttering, seerligdersom tiltak
for & na bredere sagkergrupper ikke videreutvikles.

3.7 Arbeidsmiljg og varsling

Arbeidsmiljget vurderes gjennom flere datakilder, men det foreligger begrenset konkret
datagrunnlag knyttet til varsling og opplevd diskriminering.

Lavt antall varsler kan indikere et godt arbeidsmiljg, men kan ogsé skyldes:
¢ hgy terskel for a varsle
¢ manglende kjennskap til rutiner
e varierende grad av psykologisk trygghet
Dette innebeerer at varslingsdata alene ikke gir et tilstrekkelig grunnlag for vurdering.

Analysen tilsier at det foreligger en lav til moderat risiko, med saerlig usikkerhet knyttet til
underrapportering av kritikkverdige forhold.

3.8 Samlet risikovurdering

Samlet sett viser analysen at VBOO ikke har indikasjoner pa systematisk eller direkte
diskriminering i virksomheten. Arbeidet med likestilling er godt forankret og integrert i
styringssystemene.

Samtidig identifiseres flere omrader med strukturell risiko:
¢ kjgnnsdelte mgnstre mellom stillingskategorier
e hgy andel deltid og midlertidighet
e arbeidstidsordninger som kan pavirke tilknytning til arbeid
e begrenset datagrunnlag pa enkelte omrader (saerlig ufrivillig deltid og permisjon)

Disse forholdene vurderes ikke som uttrykk for usaklig forskjellsbehandling, men
som potensielle barrierer som over tid kan pavirke likestilling dersom de ikke falges opp
systematisk.
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Analysen danner grunnlag for prioritering av tiltak i kapittel 4, hvor malet er & redusere
identifisert risiko, styrke datagrunnlaget og sikre mer like muligheter for alle ansatte.

4. Tiltak — basert pa identifisert risiko

Pa bakgrunn av analysen i kapittel 3 har Viken Bo og Omsorg (VBOOQ) identifisert prioriterte
risikoomrader og fastsatt tiltak for & redusere disse. Tiltakene er knyttet direkte til identifiserte
barrierer og falges opp gjennom virksomhetens styringssystem og lederlinje.

4.1 Kjgnnsbalanse og stillingsstruktur

Identifisert risiko:
Kjgnnsdelte mgnstre mellom stillingskategorier kan over tid pavirke tilgang til utvikling og
karrieremuligheter.

Tiltak:

e Gjennomga utforming av stillingsannonser for a sikre kjignnsngytral og inkluderende
sprakbruk

e Vurdere tiltak for & na bredere sgkergrupper i rekrutteringsprosesser
e Folge utvikling i kjgnnsfordeling per stillingskategori arlig

Ansvar: HR-leder
Oppfalging: Arlig giennom ARP og rekrutteringsdata

4.2 Deltid, midlertidighet og tilknytning til arbeid

Identifisertrisiko:
Hgy andel deltid og midlertidige stillinger kan pavirke stabilitet, tilknytning og like muligheter.

Tiltak:
o Kartlegge omfang av ufrivillig deltid gjennom dialog og/eller spagrreundersgkelse
e Vurdere muligheter for gkt stillingsprosent i eksisterende bemanning
e Redusere bruk av midlertidige kontrakter der dette er mulig

Ansvar: HR-leder og avdelingsledere
Oppfolging: Kvartalsvis i ledermgater

4.3 Arbeidstidsordninger og belastning

Identifisert risiko:
Ulik fordeling av belastende arbeidstidsordninger kan pavirke helse og mulighet for a sta i arbeid
over tid.

Tiltak:

o Folge fordeling av arbeidstidsordninger fordelt pa kjgnn og stillingskategori
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¢ Vurdere belastning og balanse i turnusplanlegging
e Sikre dialog med ansatte om arbeidstid og tilretteleggingsbehov

Ansvar: Avdelingsledere
Oppfolging: Lopende i drift og ved turnusgjennomganger

4.4 Lonn og lgnnsforskjeller

Identifisert risiko:
Strukturelle forskjeller og individuell lonnsfastsettelse kan gi risiko for utilsiktede
lennsforskjeller.

Tiltak:
o Ferdigstille og implementere tydelig lannspolicy
e Gjennomfare arlig leannsgjennomgang fordelt pa kjgnn og stillingskategori
e Sikre dokumentasjon av vurderinger ved individuell lannsfastsettelse

Ansvar: Daglig leder og HR
Oppfolging: Arligi forbindelse med lannsoppgjar

4.5 Foreldrepermisjon og tilrettelegging

Identifisert risiko:
Manglende datagrunnlag og potensielle praktiske barrierer knyttet til arbeidstid.

Tiltak:
o Etablere system for registrering og oppfalging av foreldrepermisjon fordelt pa kjgnn
o Viderefgre praksis for individuell tilrettelegging ved graviditet og permisjon
¢ Informere ansatte om rettigheter og tilretteleggingsmuligheter

Ansvar: HR
Oppfolging: Arlig rapportering

4.6 Rekruttering

Identifisertrisiko:
Strukturelle forhold kan pavirke hvem som sgker og ansettes.

Tiltak:
e Systematisere data pa kjgnnsfordeling blant sgkere og ansettelser
e Sikre bruk av strukturerte og kompetansebaserte intervjuprosesser
e Vurdere tiltak for & styrke mangfold i sgkergrunnlaget

Ansvar: HR og rekrutterende leder
Oppfalging: Per rekrutteringsprosess og arlig oppsummering
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4.7 Arbeidsmiljg og varsling

Identifisertrisiko:
Mulig underrapportering av kritikkverdige forhold.

Tiltak:
o Synliggjgre varslingsrutiner og sikre kjennskap blant ansatte
o Folge opp resultater fra medarbeiderundersgkelser knyttet til trygghet og inkludering
e Styrke arbeidet med dpenhets- og ytringskultur

Ansvar: Lederlinjen
Oppfolging: Arlig og ved behov

4.8 Oppsummering av tiltak

Tiltakene retter seg mot identifiserte strukturelle forhold og omrader med risiko for ulikhet.
Arbeidet vil fglges systematisk gjennom virksomhetens styringssystem, og status vil innga i
videre kartlegging, analyse og evaluering i trad med aktivitets- og redegjgrelsesplikten.

5. Evaluering og videre arbeid

Viken Bo og Omsorg (VBOO) vurderer at det i 2025 er etablert et godt og mer systematisert
grunnlag for arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering. Etableringen av ARP-gruppen,
tydeligere forankringiledelsen og integrasjon i virksomhetens kvalitetssystem har bidratt til gkt
struktur, bedre oversikt og mer systematisk oppfglging enn tidligere ar.

Evalueringen av arbeidet baserer seg pa et bredt og sammensatt datagrunnlag. Dette omfatter
kvantitative data fra HR- og lannssystemer, samt kvalitative og operative data fra
medarbeiderundersgkelser, medarbeidersamtaler, avvikssystem, manedlige internkontroller
og kvartalsvise kvalitetskontroller. | tillegg inngar erfaringer fra drift, lederoppfelging og dialog
med ansatte som en sentral del av vurderingsgrunnlaget. Samlet gir dette et helhetlig og
praksisneert bilde av likestillingstilstanden i virksomheten.

Gjennom evalueringenser VBOO at arbeidet i stgrre grad enn tidligere er integrert i den lgpende
driften, og ikke kun handteres som et overordnet HR-omrade. Likestilling og arbeidsmiljg felges i
gkende grad opp gjennom de samme strukturene som gvrig drift, noe som bidrar til bedre
forankring, tydeligere ansvar og mer kontinuerlig oppfalging.

Samtidigviserevalueringen at flere avtiltakene som eriverksatti 2025, jf. kapittel 4, er i en tidlig
fase, og at effekten forelgpig i begrenset grad kan dokumenteres. Dette gjelder seerlig tiltak
knyttet til heltidskultur, reduksjon av midlertidighet, arbeidstidsordninger og videreutvikling av
lennspolicy. Manglende eller ufullstendig datagrunnlag pa enkelte omrader, seerlig knyttet til
ufrivillig deltid og foreldrepermisjon, medfgrer ogsa usikkerhet i vurderingen av effekt.

Evalueringen bekrefteri stor grad de risikoomradene som eridentifiserti kapittel 3. Dette gjelder
seerlig:

¢ kjgnnsdelte mgnstre mellom stillingskategorier

e omfang av deltid og midlertidighet
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e arbeidstidsordninger og belastning
e behov for gkt transparens og systematikk i lgnnsfastsettelse

Det er ikke identifisert forhold som tilsier systematisk eller direkte diskriminering. Samtidig
vurderesdet at strukturelle forhold i virksomheten kaninnebaere enrisiko for indirekte forskjeller
over tid dersom de ikke fglges opp systematisk gjennom malrettede tiltak.

Evalueringen viser videre at det er behov for a styrke sammenhengen mellom kartlegging,
analyse og tiltak, slikat arbeidet i enda stagrre grad blir kunnskapsbasert og etterprgvbart. Det er
ogsa behov for & videreutvikle dokumentasjonen av vurderinger, prioriteringer og beslutninger,
slik at utviklingen kan fglges over tid.

Videre arbeid og prioriteringer

Pa bakgrunn av analysen i kapittel 3 og evalueringen av tiltak i kapittel 4 vil VBOO prioritere
falgende omrader i det videre arbeidet:

Styrking av datagrunnlag og malepunkter

Det skal etableres mer systematiskregistrering og oppfolging av ngkkelindikatorer, seerlig knyttet
til ufrivillig deltid, foreldrepermisjon, lenn og rekruttering. Dette skal gi et bedre grunnlag for
analyse og evaluering av tiltak.

Tydeligere oppfalging av identifiserte risikoomrader
Det vilarbeides mer malrettet med a redusere strukturell risiko knyttet til deltid, midlertidighet,
arbeidstidsordninger og kjgnnsfordeling mellom stillingskategorier.

Videreutvikling og konkretisering av tiltak
Tiltakene i kapittel 4 vil videreutvikles med tydeligere kobling til identifiserte utfordringer, samt
konkretisering av ansvar og oppfelging i lederlinjen.

Styrking av lgnnstransparens og praksis
Arbeidet med a utvikle og implementere en tydelig lennspolicy viderefgres for & sikre
likebehandling og etterprgvbarhet i lonnsfastsettelse.

Videreutvikling av heltidskultur og arbeidstidsordninger
Arbeidet med a redusere ufrivillig deltid og sikre mer balanserte arbeidstidsordningerviderefgres
og konkretiseres pa avdelingsniva.

Styrket oppfalging i lederlinjen

Oppfalging av likestilling og arbeidsmiljg skal i enda stgrre grad inngd som en del av ledernes
operative ansvar, herunder gjennom faste ledermaeter, internkontroller og lgpende oppfalging av
drift.

Likestillingsarbeidet vil samtidig videre integreres i virksomhetens kvalitetssystem og
eksisterende strukturer for styring og forbedring. Dette inkluderer kobling til avvikshandtering,
internkontroller, kvalitetskontroller og ledelsens gjennomgang, slik at oppfalgingen blir
systematisk, kontinuerlig og en naturlig del av virksomhetens utviklingsarbeid.

Evalueringen viser at VBOO har et godt utgangspunkt, med etablerte strukturer og en
organisasjon som arbeider aktivt med arbeidsmiljg og inkludering. Samtidig er arbeidet med
likestilling og ikke-diskriminering kontinuerlig, og krever vedvarende oppmerksomhet,
systematikk og utvikling.
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Gjennom videre styrking av datagrunnlag, oppfelging av identifiserte risikoomrader og
tydeliggjering av ansvar i lederlinjen er malsettingen at VBOO i enda stgrre grad skal sikre like
muligheter for alle ansatte, forebygge diskriminering og videreutvikle et inkluderende, trygt og

faglig sterkt arbeidsmiljg.
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