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Mangfold, likestilling og inkludering  

Sørlandets rehabiliteringssenter Eiken AS (SRE)  jobber aktivt for å fremme 

likestilling og hindre diskriminering. Vi mener mangfold gjør oss bedre –  både som 

arbeidsplass og i møte med våre pasienter. Hos oss skal vi ha en inkluderende kultur 

med like muligheter og der alle er trygge på å være seg selv . Ved å utnytte verdien i 

mangfoldet, får vi flere perspektiver, bedre forståelse av våre pasienter, klokere 

beslutninger og bedre resultater.  

 

    

 

  

 

Sammen gjør vi en forskjell   

–  for våre pasienter, våre kollegaer,  samfun n og miljø !  

Mangfold er en kontinuerlig innsats. Pasientene våre kommer med ulik e  bakgrun ner , 

helseutfordringer og behov –  og nettopp derfor er det  avgjørende at vi som møter 

dem også gjenspeiler et mangfold av  perspektiver. Sammen skal vi fortsette å bygge 

en arbeidsplass  der  man gfo ldet er  en styrke som skaper kvalitet, trygghet og 

mestring for  pasiente ne  

 

Gro Boge Aasheim, konstituert daglig leder  

 

 

 



     
  SRE Likestillingsredegjørelse 2025  

 

Del 1  Tilstand for kjønnslikestilling  

SRE har gjennomført kartlegging av kjønnsbalanse n totalt og på ulike nivå i virksomheten, 

blant midlertidig ansatte og ansatte i deltidsstillinger. Vi har kartlagt gjennomsnittlig 

antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn, samt ufrivillig deltid.  

   

Kjønnsbalanse, midlertidig ansatte, deltidsansatte * og foreldrepermisjon  

   

*Ufrivillig deltid 

sist kartlagt  

februar 2026  

 

 
 

 

 

 

 

  

Kjønns - SRE er en kvinnedominert arbeidsplass. K jønnsbalansen  totalt for virksomheten  
balanse   er tilnærmet  uendret  fra fjoråret , med nedgang kun av én mannlig ansatt. Ved    

utgangen av 2025 var det ansatt 75 kvinner  og seks  menn  inkludert  ekstrahjelpe r. 
Mangfold, inkludert kjønnsbalanse, er et fokusområde i rekruttering.  

 

Midlertidig   I 2025 hadde 9 ansatte midlertidig stilling hos oss. Midlertidige ansettelser  

ansatte   vurderes i  hv ert enkelt tilfelle o g er i hovedsak vikariat i forbindelse med fravær, 

arbeid av midlertidig karakter og ekstrahjelp er.  

 

Deltids -  SRE har en driftsform med turnusarbeid som vanskeliggjøre kun heltids stillinger.   

ansatte   Kartlegging  av ufrivillig deltid  ved spørreundersøkelse , viste kun et lite antall som 

ønske t å øke sin stillingsprosent . Kjente å rsak er til ønsket deltidsstilling er blant annet 

ansatte som har fylt 62 år eller som av helsemessige, sosiale eller andre vektige 

grunner har behov for dette , delvis uførhet  og turnusarbeid . I tillegg er det også 

ansatte som arbeider hos andre arbeidsgivere  og skoleelever.  

 

Foreldre -  Kvinner har tatt ut i gjennomsnitt 24  uker og menn 20  uker  foreldrepermisjon.   

permisjon  Det var 3  kvinner og 1 mann  som tok foreldrepermisjon i kalenderåret . 

 

Lønns -  I 2024 ble det kartlagt lønnsforskjeller i virksomheten . Det ble ikke avdekket  

kartlegging   systematiske lønnsforskjeller mellom kjønnene . Med kun fem menn ansatt publiseres  

ikke resultatene  fra lønnskartleggingen av hensyn til personvern . SRE har tariff gjennom 

Virke, etablert  lønnspolitikk . og følgelig god praksis for lønnsfastsettelse . 
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Del 2   Vårt a rbeid for likestilling og mot diskriminering  

 

Personalet har høy kompetanse og erfaring, hvilket var 

gjennomgående fra velkomst til avreise. Jeg følte meg 

sett, respektert og viktig . 

Pasient  

 

Bedre helse, funksjon og deltakelse –  sammen gjør vi en forskjell  

Vår visjon  gir virksomheten  retning . Det inspirerer i arbeids -

hverdagen å vite at vi gjør en forskjell for våre  pasienter, for 

våre kollegaer, for samfunnet og miljøet.  Ved å jobbe aktivt  

og målrettet  med  mangfold og inkludering  skaper vi en 

trygg og inkluderende arbeidsplass, styrker kvaliteten på 

pasientbehandlingen  og får bedre resultater.   Vår ambisjon 

er å være en arbeidsplass der det råder full likestilling 

mellom kvinner og menn.  Ansatte skal oppleve å bli 

behandlet med respekt og likeverd .  

I henhold til Likestillings -  og diskrimineringsloven jobber vi 

for likestilling og mot diskriminering på grunn av kjønn, 

graviditet, permisjon ved fødsel eller adopsjon, omsorgs -

oppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, 

seksuell orientering, kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk og 

kombinasjoner av disse  grunnlagene, samt søker å hindre 

trakassering, seksuell trakassering og kjønnsbasert vold.  

Arbeidet omfatter personal områdene rekruttering, lønns - og 

arbeidsvilkår, forfremmelse  og utviklingsm uligheter, tilrette-

legging og mulighet for å kombinere arbeid og familieliv . 
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Prinsipper, prosedyrer og standarder 

for likestilling  og mot diskriminering  

Arbeidet for likestilling og mot diskriminering er 

integrert i ulike strategier, verktøy og retningslinjer. 

Vi har et godt varslingssystem for registrering av 

hendelser og avvik , samt rutiner for varsling av 

kritikkverdige forhold. Hensynet til likestilling og 

ikke-diskriminering er ellers inkludert i den øvrige 

personalpolitikken.  

Vårt arbeid for  å sikre likestilling og 

ikke -diskriminering i praksis  

Likestillingsarbeidet  har hatt klart fokus 

over lang tid, og inngår som en integrert 

del i vårt  overordnede systematiske 

arbeid .  Tillitsvalgte  involveres i prosesser   

som bl.a.  rekruttering , lønnsforhandlinger, 

HMS -arbeid og omstillingsarbeid.  

SRE  har fokus på kjønnsbalanse i rekruttering 

og ønsker å tiltrekke og ansette et mangfold av 

kandidater slik at arbeidsmiljøet bedre speiler 

mangfoldet blant våre pasienter. Stillings -

annonser inkluderer en mangfoldserklæring 

hvor alle kvalifiserte  oppfordres til å søke .  

 

 

 

 

Vi gjennomfører strukturerte kompetansebaserte  

intervjuer som i større grad sikrer objektivitet og 

likebehandling. HR og tillitsvalgte involveres i 

prosessen  sammen med rekrutterende leder, som gir 

flere perspektiv, en bredere vurdering og reduserer 

risiko for ubevisst diskriminering.  Det tilbys å 

gjennomføre første intervju digitalt for å kunne møte 

og vurdere flere kandidater der det er lang reisevei 

for kandidatene. Ledige stillinger lyses ut internt . Vi 

samarbeider også med NAV til enkelte stillinger.  

SRE har tariff gjennom Virke, etablert lønnspolitikk . 

og følgelig god praksis for lønnsfastsettelse.  

Våre medarbeidere er i ulike faser av livet . 

Virksomheten har god ordning for  velferds -

permisjoner. Ansatte får full lønn ved uttak av 

foreldre- og omsorgspermisjon, samt inntil to timer 

ammefri per arbeidsdag med full lønn i barnets 

første leveår. Hos SRE skal det være gode 

muligheter for å kombinere arbeid og familieliv. Våre 

lokaler er i vårt primære arbeidssted, men enkelte 

stillinger har mulighet for hjemmekontor med hensyn 

til behov for fleksibilitet  og tilrettelegging . Det er 

mulighet for trening i arbeidstiden og arrangeres 

jevnlig fellestreninger.   
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For å skape tilhørighet og et inkluderende 

arbeidsmiljø  gjennomføres kulturbyggende 

aktiviteter, som sosiale sammenkomster og 

markering av merkedager.  

Vi jobber målrettet for å skape god trivsel og 

redusere sykefraværet. Det fokuseres  på 

forebygging og god oppfølging av både 

sykmeldte og gjenværende  ansatte for å sikre 

jevn arbeidsbelastning. Bedriftshelsetjenesten 

involveres på systemnivå og i individuelle saker.  

Det skal  ikke forskjellsbehandles med hensyn til 

avansement. SRE  har fokus på kompetanse -

utvikling gjennom kompetansestrategi og 

kompetanseplaner. Arbeidet videreføres i 2026 

som følge av endrede rammevilkår i anbuds -

prosess med Helse Sør -Øst.  

Lokalene  våre  er universelt utformet . For 

arbeidssøkere med nedsatt funksjonsevne 

foretas det individuell tilrettelegging av 

arbeidsplass og arbeidsoppgaver.  

 

 

 

 

 

 

 

Slik jobber vi for å identifisere risiko for 

diskriminering og hindre for likestilling  

SRE jobber aktivt , målrettet  og planmessig for 

å fremme likestilling og hindre diskriminering  

gjennom den lovbestemte fire -trinns -metoden . 

Involverte parter i arbeidet er ledelsen, AMU, 

tillitsvalgte  og HR. AMU har regelmessige 

møter gjennom året  og Bedriftshelsetjenesten 

deltar inn i AMU . Det er i 2025 gjennomført 

medarbeidersamtaler , samt påbegynt arbeid 

med å gjennomgå virksomhetens personal -

håndbok.  Det gjennomføres sluttsamtaler  som 

vil kunne  avdekke årsaker til at ansat te velger 

å avslutte arbeidsforholdet.  

Styrets skal  sørge for at plikten til aktivt 

likestillingsarbeid og plikten til å redegjøre for 

dette oppfylles . 
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Risikoer for diskriminering og hindre for 

likestilling , mulige årsaker og iverksatte 

og planlagte tiltak  

Virksomheten har i 2025 jobbet med 

omstilling som følge av anbudsprosess.  

Det naturlige fokuset har følgelig vært på 

forhold knyttet til arbeidsmiljøet, herunder 

organisering av arbeidet, utviklingsmuligheter, 

sykefravær og belastninger. Bedriftshelse -

tjenesten og tillitsvalgte  har vært involvert i 

omstillingsarbeid, arbeid med emosjonelle 

belastninger og psykososialt arbeidsmiljø, samt 

fastsettelse av tiltak for sykefraværsarbeidet. 

Sykefraværet er høyere enn ønsket, og både 

bedriftshelsetjenesten og NAV er tettere koblet 

på ledelsen. Det er planlagt  kursing i psyko -

sosialt arbeidsmiljø og oppfølging av sykmeldte 

til personalledere , med gjennomføring i 2026.  

Som en del av det å skape et inkluderende 

arbeidsmiljø har det vært arrangert flere kultur -

byggende aktiviteter, som markering av 

Verdensdagen for psykisk helse  og Rosa -sløyfe- 

og Movember-kampanjer, i tillegg til at Velferds-

gruppen har arrangert flere sosiale treff. Ansatte 

har deltatt på kurs i migrasjonshelse og 

kulturforståelse med mål om å gi kunnskap og 

verktøy til å håndtere utfordringene i møter med 

pasienter med annen kulturell bakgrunn. Det har 

også vært arrangert workshop med tema  

brukermedvirkning og likepersonarbeid hvor 

brukerrepresentanter var involvert.  

SRE har i tråd med bransjen generelt en overvekt av 

kvinnelige ansatte. Et lite antall menn i virksomheten 

vanskeliggjør gode analyser som avdekker systematisk 

skjevbehandling. Identifiserte risikoer for diskriminering 

og hindre for likestilling knytter seg også til rekruttering 

og arbeidsmiljø. I 2025 ble intervjumaler justert slik at 

vi gjennomfører strukturerte kompetansebaserte 

intervjuer for å sikre en inkluderende og rettferdig 

rekrutteringsprosess. Ubevisst diskriminering ved 

ansettelse kan være et h inder for likestilling og krever 

et økt fokus fremover. Det er også ønskelig å se på 

utforming av stillingsannonser. 

I kartlegging av ufrivillig deltid fremkommer det at 

turnusarbeid kan være et hinder for heltidsstilling. 

Flere av medarbeiderne som ønsket å øke sin 

stillingsprosent har i etterkant fått denne justert. 

Som en del av omstillingsarbeidet har vi  hatt fokus på 

kompetanseplaner . Arbeidet videreføres i 2026. 

Ø kt bevissthet og kunnskap er avgjørende for å 

fremme likestilling, hindre diskriminering og motvirke 

ulike former for trakassering, og vi ser behov for 

kompetanseutvikling knyttet til arbeidet.  Tillitsvalgte 

har påpekt behov for å i større grad strukturere 

medarbeidersamtaler  og økt fokus på tilrettelegging .  

Fremover vil vi sammen med tillitsvalgte styrke og 

systematisere likestillings- og mangfoldsarbeidet 

med justerte  mål og ny handlingsplan  i 2026  i tråd 

med det endelige resultatet av anbudsprosessen . 

Dette inkluderer å sikre bedre forankring og 

etterlevelse i hele virksomheten. 


