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1. Likestillingsredegjorelse i Sykehusbygg —

tilstanden i 2025

Sykehusbygg HF skal ha et arbeidsmiljp som fremmer likestilling og mangfold. Sykehusbygg HF
aksepterer ingen former for mobbing eller noen form for trakassering, og jobber aktivt for likestilling

og mot diskriminering pa bakgrunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon,

omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,

kjignnsidentitet og kombinasjoner av disse grunnlagene.

1.1 Oversikt

*Inkludert vikar og engasjement (ikke timebetalte)

Ansatte ved arets slutt Kvinner Menn

2025

\ 199 \ 87 \

112 \

Gjennomsnittsalder Gjennomsnittsalder
kvinner 2025 menn 2025

\ 50 \ 51,9

Totalt Totalt sykefraveer  Sykefraveer

Sykefravaer

sykefraveer 2025 2024 kvinner 2025 menn 2025

3,8% 5,9 % 5,18%

1,75%

Foretakets ledergruppe besto i 2025 av fire kvinner og fire menn.

Foretakets styre besto av fire kvinner og fire menn.
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1.2 Tilstanden pa Ispnnsomradet

For a fglge utviklingen, og eventuelt korrigere, gjgres gjennomgang og vurderinger av fordelingen av
Ignn mellom ulike grupper og roller. De ulike rollene i virksomheten er inndelt i fglgende grupper;

Gruppe 1 - Administrerende direktgr

Gruppe 2 - Avdelingsleder/-sjef, prosjektdirektgr

Gruppe 3 - Seksjonsleder/prosjektsjef

Gruppe 4 - Omradeleder

Gruppe 5 - Prosjektleder [; fag, prosjektstyring og prosjektering (uavhengig stilling)

Gruppe 6 - Prosjektleder II; fag, prosjektstyring og prosjektering (ordinaer stilling)

Gruppe 7 - Sykehusplanlegger, radgiver (fag) og spesialradgiver, fremdriftsplanlegger og BIM-tekniker
Gruppe 8 - Controller og koordinator

Tabellen viser status for faste ansatte ved utgangen av 2025, herunder ogsa fordelingen mellom
kvinner og menn innad i gruppe, samt gjennomsnittlig Ignnsniva mellom kjgnn i gruppene.

Fordeling mellom ulike grupper 2025 Lonnsforskijell

Kvinner Menn Kvinners lgnnsniva, vs.
lgnnsniva menn:

Stillinger:
antall snittalder antall snittalder

Alle 87 50 112 51,9 91,6% T

12 54,4 14 58,5 94 %1
7 53,6 21 EEE 92% 1
13 51,6 27 52,6 97 %1
9 42,8 20 47,3 102 % 1
35 47,7 25 49,2 102 % 1
11 54,3 4 453 88 % —

Tabellen inneholder Ignnsniva for ansatte (inkludert vikar og engasjement).

Fordeling mellom ulike grupper 2024

Lgnnsforskjell

Kvinner Menn Kvinners lgnnsniva, vs.
lennsniva menn:

Stillinger:
antall snittalder antall snittalder

80 49,9 109 51,6 90% |
13 53,4 12 58,0 90 % {
6 52,8 21 54,5 93 %
12 50,8 28 52,3 96 % 1
5 40,0 17 48,6 95 %l
33 47,9 25 49,0 98 % |
11 53,3 5 43,6 88% !
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1.3 Uttak av permisjon

Alle medarbeidere i Sykehusbygg HF, uavhengig av kjgnn, har like rettigheter til uttak av permisjon i
forbindelse med fgdsel, omsorg og andre lovfestede permisjoner.

I 2025 har virksomheten hatt flere medarbeidere i foreldrepermisjon enn tidligere ar. Dette henger
sammen med endringer i alderssammensetningen i organisasjonen, der det de siste arene er
rekruttert flere medarbeidere i aldersgrupper hvor foreldrepermisjon er mer aktuelt. Yngre
medarbeidere er ansatt pa tvers av flere avdelinger i virksomheten.

Uttak av foreldrepermisjon blant kvinner og menn i Sykehusbygg HF i 2025 framgar av oversikten

nedenfor.
Permisjon - uttak i 2025 Kvinner Menn \
Fgdselspermisjon (antall / gjennomsnitt dager) @ 6/212 4/103

1.4 Naermere om bruk av deltid og midlertidige stillinger

Med fa unntak, har alle medarbeidere i Sykehusbygg HF heltidsstilling. Foretaket har ingen
medarbeidere i ufrivillig deltidsarbeid. Tabellen under vises bruk av ulike stillingstyper, herunder
deltid og midlertidig stillinger, permisjon, vikar og pensjonistvilkar;

Type stillinger i 2025 Kvinner Menn |
Heltidsstilling (antall / andel) 86/100% 109/97%
Deltidsstilling (antall / gjennomsnitt snitt andel) 0

Midlertidig stilling - studenter (antall / 1 2%
gjennomsnitt andel)

Timelgnte pa pensjonistvilkar 0 2%

Vikar 3 ar 0 1

*Denne tabellen inkluderer timebetalte (4 stk).
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2. Sykehusbygg sitt arbeid for likestilling og
arbeidet mot diskriminering og trakassering

2.1 Innledning

Sykehusbygg HFs ledelse samarbeider tett med de tillitsvalgte i alle spgrsmal som vedrgrer de
ansattes arbeidsbetingelser og arbeidsmiljget i virksomheten. Det er etablert et eget
samarbeidsutvalg (SU) som har jevnlige mgter for felles drgfting og oppfelging. | tillegg mgtes AMU
minimum fire ganger per ar. De tillitsvalgte er giennom SU og AMU involvert i det interne arbeidet i
forhold til 3 identifisere risiko, og for a hindre diskriminering.

Partene har et uttalt mal om a jobbe sammen for trygge og gode arbeidsforhold, og dette er nedfelt i
en egen policy for HMS og internkontroll i Sykehusbygg HF slik;

«Sykehusbygg skal til enhver tid veere en trygg, attraktiv og inkluderende arbeidsplass, der
arbeidsmiljpet er preget av likeverd, dialog og medvirkning og faglig fokus. Vire
medarbeidere bidrar aktivt med egne kunnskaper og erfaringer. Gjennom dette bidrar de
direkte til at Sykehusbygg sine virksomhetsmadl oppfylles og forbedres.»

Dette innebaerer et inkluderende arbeidsmiljg hvor hver enkelt medarbeider skal kjenne seg ivaretatt
og verdsatt, og der opplevelsen av tilhgrighet er god.

2.2 Rekruttering

Overordnet malsetting for Sykehusbygg HF sin personalpolitikk er a rekruttere, utvikle og beholde
kvalifiserte og motiverte medarbeidere slik at de kan bidra til a realisere foretakets mal.

Sykehusbygg HF anser inkludering og mangfold som en styrke. Dette innebaerer at medarbeidere
med ulik kompetanse, bakgrunn, erfaring og perspektiver er velkommen for a bidra til en enda bedre
oppgavelgsning. Ved rekruttering ansettes de best kvalifiserte sgkerne til stillinger uavhengig av
kjgnn, alder, funksjonsevne, seksuell orientering og etnisitet.

Ved 3 inkludere lederstgttekompetanse fra bade HR og kommunikasjon i rekrutteringsprosessene,
styrkes mulighetene for a ivareta hensynet til mangfold og motarbeide ubevisst diskriminering. Var
rekrutteringslgsning bidrar ogsa til profesjonalisering av vart rekrutteringsarbeid og sterkere
bevisstgjgring av mangfolds aspektet gjennom bruk av kandidatdata som rekrutteringslgsningen gir.

Tall for sgkere pa stillinger, sgkere til intervju og resulterende ansettelser fordelt pa menn og kvinner

i 2025, viser:
Sokere pa stillinger i 2025 Totalt Kvinner Menn
Sgkere fordelt pd menn og kvinner 1185 484 701
Intervju 2025 Totalt Kvinner Menn |
Intervju fordelt pa menn og kvinner 154 63 91
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Ansatti 2025 Totalt Kvinner Menn
Ansatte fordelt pa menn og kvinner 41 18 23

| 2025 viser tallene at 41 % av sgkere til ledige stillinger var kvinner. Andelen kvinner som ble ansatt i
2025 var 44 %. Innenfor var «bransje» kan dette betraktes som en god kjgnnsbalanse.
(12024 var andelen kvinnelige sgkere 52 %, men andelen kvinner som til slutt ble ansatt var 30 %).

2.3 Lgnns og arbeidsvilkar

Ut fra virksomhetens rammebetingelser skal Sykehusbygg HF sa langt det er mulig ha lgnns- og
arbeidsvilkédr som gjgr foretaket konkurransedyktig, og stgtter opp under oppdragsgivernes behov
for spesialkompetanse. Lgnn vil kunne variere ut fra markedshensyn, og Ignnsfastsettelsen i
foretaket er derfor basert pa individuelle vurderinger.

Sykehusbygg HF har som mal a veere en arbeidsplass der det er full likestilling mellom kvinner og
menn, og med Ignns- og arbeidsvilkar som ikke diskriminerer. Foretaket arbeider aktivt og
planmessig for a fremme likestilling, sikre like muligheter og rettigheter, og hindre diskriminering.

Foretakets Ignnspolitikk, nedfeller prinsipper om likebehandling i Ignnsspgrsmal, og fglges opp med
blant annet kartlegging/overvakning av eventuelle ulikheter i forberedelser og gjennomfgring av
lokale Ignnsforhandlinger, jf krav i likestillingslovens § 26 2.ledd bokstav a.

Lgnnspolitikken skal:

e Bidra til a rekruttere, beholde og utvikle medarbeiderne

e Bidra til at Sykehusbygg HF fremstar som en attraktiv arbeidsplass

e Bidra til lann som avspeiler utdanning, kompetanse, oppgaver, ansvar og myndighet

o Fremme likestilling, det vil si sikre at det ikke oppstar Ignnsforskjeller pa bakgrunn av kjgnn
e Bidra til at Ignnskrav far en mest mulig objektiv saksbehandling

e Bidra til at Ignnskriterier er klart formulert og gjort kjent

Foretaket har et Ignnsteam med mandat til 3 utvikle og forvalte rammene for fastsettelse og endring
av lgnn i Sykehusbygg HF, i trad med virksomhetens Ignnspolitikk. Et sentralt formal med arbeidet er
a sikre likebehandling og fremme likelgnn.

Lgnnsteamet gir fortigpende rad om innplassering og endring av Ignn. Teamet har arbeidet
sammenhengende med disse prosessene over flere ar, og har etablert en konsistent og forutsigbar
praksis som bidrar til & redusere risiko for usaklige I@nnsforskjeller og understgtter malet om likelgnn
i foretaket.

1 2026 vil Sykehusbygg HF arbeide videre med oppfalging og implementering av likelgnnsdirektivet, i
trad med nasjonale fgringer. Arbeidet vil omfatte videreutvikling av rutiner, vurdering av praksis for
Ignnsfastsettelse og styrket systematikk i arbeidet med likelgnn.
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2.4 Forfremmelse og utviklingsmuligheter

Sykehusbygg HF legger til rette for at alle medarbeidere, har like muligheter for kompetanseutvikling,
rolleutvikling og intern mobilitet. Utviklingsmuligheter vurderes i lys av bade virksomhetens behov og
den enkelte medarbeiders kompetanse, erfaring og utviklingsgnsker.

Mulighet for & ta nye roller internt tilrettelegges gjennom endrede behov i prosjektene, kombinert
med utvikling av medarbeidernes kompetanse og erfaring. Dette bidrar til intern rekruttering og gir
mulighet for karriereveier innenfor virksomheten.

Foretaket har en egen ordning som gir medarbeidere anledning til & sgke om gkonomisk stgtte og
permisjon til videre- og etterutdanning. Ordningen skal bidra til a styrke den enkeltes kompetanse og
legge til rette for videre karriereutvikling i Sykehusbygg HF. Ved utgangen av 2025 var 9
medarbeidere i et utdanningslgp, hvorav 7 kvinner og 2 menn.

12025 ble det gjennomfgrt en rekke kompetansetiltak. Det ble tilbudt klasseromskurs og e-
leeringskurs i Prince2 med sertifisering. Totalt har 21 medarbeidere gjennomfgrt klasseromskurs, og
10 medarbeidere har meldt seg pa e-leeringskurs. Videre ble det gjennomfgrt to kurs i prosessledelse
og fasilitering.

Foretaket har ogsa benyttet digitale leeringsplattformer og interne fagtiloud som en del av
kompetanseutviklingen. 1 2025 ble det gjennomfgrt 284 kurs i EduHouse, introkurs i Omega 365 samt
9 fagwebinarer, hvorav flere ble gjennomfgrt i samarbeid med eksterne aktgrer.

2.5 Tilrettelegging av kontorarbeidsplassen

Sykehusbygg HF har, ved hovedkontoret i Trondheim, utarbeidet et arbeidsplasskonsept som er
aktivitetsbasert, og som gir variasjon og mulighet for betydelig individuell tilpasning til ulike
arbeidssituasjoner. Arbeidsplassene er universelt utformet og lett tilgjengelig. | 2025 er
kontorlokalene i Trondheim nedskalert, da behovet har endret seg. Dette har vaert en god prosess,
der foretaket far gode tilbakemeldinger fra medarbeiderne pa disse endringene.

Ogsa ved kontorene i Oslo har Sykehusbygg HF moderne og universelt utformede lokaler tilpasset de
ansatte. Sykehusbygg HF har arlig kartlegging av fysiske arbeidsmiljgforhold, og samarbeider med
bedriftshelsetjenesten ved behov for tilpasninger. Alle innleide medarbeidere er inkludert i denne
kartleggingen, noe som bidrar til et stgrre vurderingsgrunnlag. Foretaket skal flytte kontorlokaler til
Campus Ulleval medio 2026, som er nye lokaler med flere muligheter for gode arbeidsforhold.

2.6 Livsfasepolitikk

En livsfaseorientert personalpolitikk skal gi rammer for at Sykehusbygg HF er en trygg, attraktiv og
utviklende arbeidsplass for medarbeidere i alle livsfaser og ved ulike livshendelser.

Sykehusbygg HF har et gkende antall seniorer, og det legges til rette for at disse kan sta lenger i
arbeid. Samtidig er det viktig a sikre gode rammer for yngre medarbeidere. Mange av disse befinner
seg i en etableringsfase der behovet for 8 kombinere arbeid med familieliv og omsorg for sma barn er
seerlig aktuelt. | 2025 har foretaket hatt 10 medarbeidere i foreldrepermisjon.
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Virksomheten tilrettelegger for 8 kombinere arbeid og familieliv gijennom fleksible ordninger for
arbeidstid og arbeidssted. Mulighet for fleksibilitet er for mange bade verdsatt og ngdvendig, og
bidrar til at medarbeidere kan sta i full stilling i ulike livssituasjoner. Sykehusbygg HF har en
arbeidstidsordning med hgy grad av fleksibilitet, og det er mulig a innga avtale om hjemmekontor
inntil to dager i uken nar arbeidssituasjonen tilsier det.

Muligheten til 8 kombinere arbeid og privatliv er viktig gjennom hele yrkeslgpet, ikke bare i
smabarnsfasen. En god livsfaseorientert personalpolitikk bidrar til at virksomheten er en attraktiv
arbeidsgiver, og legger til rette for at dyktige medarbeidere i alle faser av karrieren kan levere gode
prestasjoner. Politikken er primaert knyttet til forholdene pa arbeidsplassen, men tar ogsa hensyn til
familie, fritid og medarbeiderens livssituasjon som helhet.

Sykehusbygg HF arbeider kontinuerlig med a tilpasse personalpolitikken i takt med samfunnsmessige
endringer. AMU bidrar aktivt i dette arbeidet. Pa bakgrunn av gkt sykefraveer og et behov for gkt
kunnskap om kvinners arbeidshverdag, ble det i 2024 gjennomfgrt en kartlegging av arbeidsrelatert
fraveer blant kvinner. Kartleggingen ble gjennomfgrt av en masterstudent i organisasjon og ledelse
ved NTNU. Resultatene forela i 2025 og er fulgt opp gjennom blant annet foredrag om kvinnehelse i
arbeidslivet.

1 2025 er det gjennomfgrt foredrag om kvinnehelse pa arbeidsplassen, med tema kvinnehelse,
overgangsplager og hvordan dette kan pavirke arbeidshverdagen.

2.7 Saerlig om arbeidet mot mobbing og trakassering

Sykehusbygg HF har etablerte retningslinjer for varsling og oppfeglging av kritikkverdige forhold.
Retningslinjene omfatter blant annet mobbing, trakassering, ugnsket seksuell oppmerksomhet,
trusler og annen utilbgrlig adferd. Det er tilrettelagt for at medarbeidere kan varsle om slike forhold
gjennom virksomhetens etablerte varslingssystem.

Gjennom den arlige arbeidsmiljg- og medarbeiderundersgkelsen ForBedring kartlegges status for
arbeidsmiljpet, herunder opplevelser av mobbing og trakassering. Resultatene fglges opp i trad med
virksomhetens rutiner for systematisk HMS-arbeid.

Tilsvarende kartlegginger gjennomfgres i prosjekter der innleide ressurser inngar. Dette bidrar til
sikre et helsefremmende og forsvarlig arbeidsmiljg ogsa for innleide medarbeidere.
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3. Risiko og utviklingsomrader

Sykehusbygg HF Igser oppgaver og yter tjenester i naert samarbeid med foretakets oppdragsgivere.
Fra foretakets side legges det stor vekt pa at medarbeiderne skal vaere godt rustet til 8 mgte og lgse
oppdragsgivernes behov. | dette ligger det ogsa betydelige krav til kompetanse, ferdigheter og
personlig egnethet hos medarbeiderne. Sykehusbygg HF har stor oppmerksomhet pa at prosesser og
oppfelging underlegges ngdvendig faglighet og profesjonalitet, fri for diskriminering.

| Sykehusbygg HF skal ivaretagelse av mangfold integreres i faglig og profesjonell oppfglging som
forventes av ledere og medarbeidere i ulike roller. Det skal veere forankret i organisasjonen, hos
ledere, tillitsvalgte og medarbeidere, og det skal jobbes systematisk og strategisk.

| Sykehusbygg HF vil det i 2025 jobbes videre med mangfold gjennom strategier og innsats som
iverksettes for & fremme mulighetsarena for utvikling, attraktivitet og arbeidsmiljg.
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