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Likestillingredegjorelse 2023

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering pd grunn av kjgnn, alder, graviditet, permisjon
ved fedsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse,
seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunn-

lagene.

Vestbo bygger og forvalter hjem for alle typer
mennesker, og vi mener at variasjon og mangfold er
med pa a bidra til et godt bomiljg. Slik vil vi ogsa at
arbeidsmiljpet vart skal vaere, variasjon, mangfold
og likeverd. Vi skal vaere inkluderende og gi like
muligheter til vare medarbeidere, uavhengig av hvem
man er eller hvor man kommer fra. For a fa det til

ma det jobbes aktivt og systematisk med & fremme
likestilling og motvirke diskriminering, og vaere apen
om hvordan vi har det. Det er hva denne redegjgrels-
en skal bidra til.

Tall i denne rapporten gjelder Vestbo BBL, som er
morselskap i Vestbo-konsernet.

Denne redegjgrelsen har vi delt opp i tre deler:

DEL 1

beskriver faktisk tilstand for kjgnnslikestilling
i Vestbo.

DEL 2
beskriver hvordan Vestbo jobber for likestilling og
mot diskriminering.

DEL 3

beskriver resultater av jobben vi gjor, og hvilke mal vi
har satt oss fremover.
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Del 1

TILSTAND FOR KIONNSLIKESTILLING
| VESTBO BBL

Kjgnnsbalansen i Vestbo BBL er preget av at det er
varierende overvekt av et kjgnn i ulike avdelinger.
Noen avdeling har overvekt av kvinner, og andre
avdelinger har overvekt av menn. Totalt sett har
selskapet en overvekt av kvinnelige ansatte med
63,6%. Vi ser at spkermassene pa de ulike

Kjgnnsbalanse Midlertidig
antall ansatte

antall

stillingene gjenspeiler den faktiske kjgnnsbalansen |
de respektive avdelingene.

| Vestbo sin gverste ledelse er 2 av 6 ledere kvinner.
Dette utgjgr 33,3%.

P& mellomlederniva er det 1 kvinne og 1 mann.

Foreldre- . .
permisjon Faktisk deltid

gjennomsnitt antall
antall uker

I R N I B B B

Tabell 1 viser kjgnnslikestilling/kj@gnnsbalanse.

Vi bruker i all hovedsak midlertidig ansatte som vikar

for medarbeidere som er langtidssykemeldt eller

i permisjoner. | 2023 hadde vi kun en medarbeider

i foreldrepermisjon, og dette gjenspeiles i antall
midlertidige ansatte. Var hovedregel er at stillinger |
Vestbo er faste fulltidsstillinger. Alle deltidsstillinger
skal vaere avklart og frivillig.

Vi bruker deltidsstillinger som et ledd i var person-
alpolitikk for & tilrettelegge for medarbeidere i ulike
faserilivet. Dette kan vaere knyttet til seniorpolitikk
eller til foreldre i smabarnsfasen. Bruken av deltidss-
tillinger vil derfor variere.



Del 2

VESTBO SITT ARBEID FOR
LIKESTILLING OG MOT
DISKRIMINERING

HVILKE PRINSIPPER, PROSEDYRER OG
STANDARDER FOR LIKESTILLING OG
MOT DISKRIMINERING HAR VI?

Formell forankring
Vestbo sitt arbeid for likestilling og mangfold
tar utgangspunkt i flere forhold:

« Lover og forskrifter.

+ Vedtak pa Generalforsamlingen til Vestbo.

« Styringsdokumenter vedtatt av styret,
som verdier, konsernstrategi og etiske
retningslinjer.

+ Personalhandbok

« Arlige vurderinger og fastsettelse av mal
og prioriterte tiltak.

Vare verdier er Endringsorientert, Kundefokusert,
Troverdig og Engasjert. Det er begreper som skal
prege vare holdninger og handlinger, noe som skal
komme til uttrykk gjennom maten vi lgser vare
oppgaver og forholder oss til hverandre, vare kunder,
leverandgrer og samfunnet ellers.

Vi gnsker at Vestbo skal vaere preget av likestilling,
fravaer av diskriminering, og like muligheter uavhen-
gig av kjgnn, etnisk og kulturell bakgrunn, eller sek-
suell legning. For & vaere en attraktiv arbeidsgiver er
likestilling og mangfold viktige ngkkelfaktorer.

Vare etiske retningslinjer legger vekt pa at vi skal
vise respekt overfor kolleger s& vel som forretning-
spartnere og konkurrenter. Vi skal veere inkluderen-
de og bidra til et arbeidsfellesskap fritt for diskrimi-
nering av noe slag. Alle i Vestbo skal medvirke til et
arbeidsfellesskap uten mobbing, sjikane, trakass-
ering eller liknende. Vi skal ha et arbeidsmiljg basert
pa full likestilling og vi oppmuntrer medarbeidere til
a varsle om kritikkverdige forhold i konsernet, uten
frykt for represalier.

HVORDAN JOBBER VI FOR A
SIKRE LIKESTILLING OG IKKE-
DISKRIMINERING | PRAKSIS?

Vestbo sitt arbeid med likestilling og ikke-diskrimin-
ering er forankret i styret og sikret gjennom ledels-
en, HR og involvering av de ansatte. Vi jobber for at
alle vare medarbeidere skal ha de samme mulighe-
tene. Dette gjgr vi | tett samarbeid med tillitsvalgte,
verneombud og AMU. Vi jobber systematisk med
forbedring av rutiner og retningslinjer, og involverer
ulike ansattrepresentanter i arbeidet.

Alle medarbeidere i Vestbo har et ansvar for & bidra
til et godt arbeidsmiljg, men ledelsen har et saerlig

ansvar for psykologisk trygghet blant medarbeidere,

som skal styrkes gjennom vare verdier; endringsori-
entert, kundefokusert, troverdig og engasjert.

| 2023 gjennomfgrte vi arbeidsmiljgundersgkelsen
i tett samarbeider med Avononva. Undersgkelsen
vister at Vestbo er et godt sted & vaere. Vi ser fra

forrige undersgkelse i 2021 at samtlige gjennom-
snittsskar har hatt en positiv utvikling. Unntaket er
kompetanseutvikling. Dette vil vi ha som fokusom-
radet i tiden fremover.

| 2023 ble det etablert manedlige samarbeidsmeter
med de tillitsvalgte. | mgtene har vi bland annet
revidert personalhandboken og avdekket omrader
vi skal jobbe videre med i 2024, herunder rutiner for
onboarding og rekruttering. Vi hari tillegg gjen-
nomfgrt faste AMU-meter, hvor ulike typer risiko,
utfordringer og forbedringer for et godt arbeidsmilj@
har veert diskutert.

| tillegg til arbeidsmiljgundersgkelse gijennomfgres
det arlig medarbeidersamtale for alle medarbeidere i
Vestbo. Vi benytter oss av et system som heter Mo-
tivati. Systemet synliggjgr hvilke motivasjonsfaktor-
er medarbeideren synes er viktig, og mindre viktig,
og hvordan vedkommende opplever at faktorene

er ivaretatt. Innsikten fra analysen brukes til & foplge
opp hver enkelt medarbeider pa en bedre mate,
samtidig som leder blir bevisst pa egen ledelse.
Oppsummert viser medarbeidersamtalene i 2023

at det i stor grad er sammenheng mellom gnsket
arbeidsforhold og faktisk arbeidsforhold generelt i
organisasjonen.

Vart overordnede mal er a tiltrekke oss flere kvalifi-
serte sgkere med ulike livserfaringer, perspektiver,
kompetanser og fagkombinasjoner. Vi har jobbet
aktivt med stillingsannonsene vare bade hva gjelder
sprak og innhold. Vi har i 2023 laget en mangfoldser-

klzering som skal vaere med i alle vare annonser.

Vi er opptatt av kvalifikasjonsprinsippet, og dette
skal vaere fgrende i alle fremtidige rekrutteringspro-
sesser.

RISIKOER FOR DISKRIMINERING OG
MULIGE HINDRE FOR LIKESTILLING

For a identifisere risiko for diskriminering og mulige
hindre for likestilling i Vestbo, ble det i 2023
giennomfgrt en revidert kartlegging av
risikoomrader identifisert i 2022.

Risikokartleggingen viste flere positive funn:

« | Vestbo tilrettelegges det for fleksibel arbeidstid
og mulighet for hjemmekontor inntil to dager i
uken, slik at kombinasjonen familie og arbeid
skal bli best mulig for alle.

+ Alle medarbeidere kan delta pa kurs og
konferanser ved behov.

+ Vare kontorfasiliteter ivaretar kravene til
universell utforming.

+ Det gjennomfgres arlig medarbeidersamtale
mellom medarbeider og naermeste leder.

» Det gijennomfgres arbeidsmiljpunderspkelse
hvert 2. ar.

+ Varlgnnspolitikk inkluderer ikke-
prestasjonsbasert bonus eller Ignn, noe
som reduserer risikoen for diskriminering |
godtgjgrelse. Vi har en flat bonusordning
for alle ansatte.
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Risikokartleggingen viste
folgende forbedringsomrader:

« Lonn

Lennspolitikken skal bidra til & rekruttere, utvikle og
beholde godt kvalifiserte medarbeidere. Vi lgnner
vare medarbeidere ut fra likebehandlingsprinsippet,
hvor kompetanse, ansvar, oppgaver, innsats og re-
sultater ligger til grunn. Til tross for en tydelig lgnns-
politikk, sa er det forhold i markedet som vil kunne
pavirke lpnnsdannelsen internt. Etterspgrselen etter
dyktige medarbeidere er stor, og konkurransen om
de beste hodene tilspisser seg. Det er derfor en
risiko at stagrre lgnnsforskjeller kan inntreffe.

« Rekruttering

Risikokartleggingen viser at det er muligheter for

a forbedre interne prosesser knyttet til rekrutter-
ing for & sikre at disse ikke utgjor risiko eller er til
mulige hindre for a stette likestilling, saerlig innenfor
mangfold og kjgnnsdeling. Rekrutteringsprosesser
og rutiner ved rekruttering skal evalueres i 2024.

« Kjpnnsdeling

Utlysningstekster i forbindelse med rekruttering kan
forbedres slik at de ikke opplevelse som diskrimi-
nerende eller til hinder for likestilling. Fagomrader
som tradisjonelt er manns- eller kvinnedominerte
yrker, kan gjgre det vanskelig & rekruttere kvalifisert
personell innenfor begge kjgnn, samt at det kan
medfgre ubevisste forskjellsbehandlinger i rekrut-
teringsprosesser som ytterligere forsterker kjgnns-
forskjellene.
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Del 3

RESULTATET AV ARBEIDET OG MAL
FOR ARBEIDET FREMOVER

Tiltak og omrader vi vil arbeide med

Sarbarheter identifisert i risikovurderingen kny-
ttet til lenn, rekrutering og kjgnnsdeling er & finne |
tiltakstabell nedenfor. Tiltakstabell skal oppdateres
lgpende med status og revideres i ledermgte hvert
kvartal.

RESULTAT AV ARBEIDET | 2023

« Vihar utarbeidet likestillingsredegjgrelse.

« Vihar laget en mangfoldserklzering som skal
vaere med i alle fremtidige stillingsannonser.
Vi har utarbeidet en stillingsannonse med
fokus pa sprak og faktiske kompetansekrav

Nye sarbarheter som framkommer, vil fgres inn i
tiltakstabellen

Gjennom arbeidsmiljgundersgkelsen vil vi undersgke
om ansatte i Vestbo opplever at organisasjonen
arbeider aktivt, planmessig og malrettet for a hindre
diskriminering.

MAL FOR ARBEIDET FREMOVER

Overordnet mal
Vi har som overordnet mal & tydeliggjpre lederans-
varet for likestilling, kjsnnsbalanse og mangfold,

og at det er et tema som er viktig & belyse jevnlig pa
alle nivaer i organisasjonen.

1D Sarbarhet Tiltak Ansvar | Tidsfrist
1l Diskriminering gjennom ulik lann for Gjennomfgre regelmessige HR / Kvartalsvis
likt arbeid lpnnsanalyser i virksomheten. ledelse gjennom-
gang
2 Sikre at interne rekrutteringspro- Evaluere rekrutteringsprosesser HR / H2
sesser ikke utgjor risiko eller er til og rutiner ved rekruttering arlig. ledelse
hindre for a stette likestilling, szerlig | Fokus pa utjevning av kjgnnsdeling
innenfor mangfold og kjgnnsdeling. | innenfor ulike niva (grupperinger).
3 ubevisste bias hos ledere i Opplaering av ledergruppen om HR/ H2
rekruttering, lgnnsfastsettelse, hvordan ubevisste holdninger kan ledelse
og forfremmelser prege de avgjgrelsene vi tar i forhold
til rekruttering, Iznnsfastsettelse og
forfremmelser
4 Undersgke interne forhold knyttet Nedfelle spgrsmal om likestilling, HR

likestilling, mobbing og trakassering

mobbing og trakassering i neste
arbeidsmiljpundersgkelse.
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