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Denne rapporten er produsert av Inission Lagkken AS, med software utviklet av Equality Check.
Rapporten beskriver likestillingsstatus hos Inission Lgkken AS, og hvordan virksomheten jobber for &
sikre like muligheter for alle ansatte.

Definisjon av stillingsgrupper
Toppledelse: Medlemmer i ledergruppa

Admin uten lederansvar: Administrative, selvstendige stillingstyper, selgere, innkjgpere, planleggere,
IT

Mellomledere: Avdelingsledere

Gruppeledere: Gruppeledere alle avdelinger

NK: NK alle avdelinger

Fagarbeidere: Operatgrer med fagbrev

Spesialarbeidere: Startgruppe. Operatgrer uten fagbrev. Laerlinger

Ingenigrer: Ingenigrer

Vi har involvert ansattrepresentanter

Ledelsen har gétt gjennom alle stillingstitlene i organisasjonen i samarbeid med ansattrepresentanter,
og kommet frem til stillingsgrupper som skal sikre lik Ignn for arbeid av lik verdi.

Kjgnnsbalanse

Totalt i virksomheten

40.4% Kvinner 59.6% Menn



Etter nivaer

Toppledelse

25% Kvinner

+11% kvinner vs 2023!

Admin uten lederansvar

A2.1% Kvinner

Mellomledere

22.2% Kvinner

Gruppeledere

20% Kvinner

+20% kvinner vs 2023!

=

K

62.5% Kvinner

+5% kvinner vs 2023!

Fagarbeidere

31.8% Kvinner

+7% kvinner vs 2023!

Spesialarbeidere

65.4% Kvinner

75% Menn

57.9% Menn

77.8% Menn

80% Menn

37.5% Menn

68.2% Menn

34.6% Menn



Ingenigrer

0% Kvinner 100% Menn

Lonnskartlegging

Tabellen under viser [iLLEEN gjennomsnittslenn som andel av | menns gjennomsnittslenn i hver

stillingsgruppe.

@ «vinner Menn (100%)
Uregelmessige
Grunnlenn Bonus Andre goder tillegg Overtid Total
Toppledelse 58% oo 20%  20% 9% 52% ’
Admin uten 82% . 50%  22%  121% [ &%
lederansvar Ingen data
Mellomledere Mm% - 58% 142% 9%
Ingen data
Gruppeledere 132% - 100% - 104%
Ingen data Ingen data
NK 102% - 116% 93% 09%
Ingen data



Fagarbeidere 100% — 139% 86% 110% 100%

Ingen data

Spesialarbeidere 13% - 122% o fevimer 63%

kompenszerte
Ingen data
Ingenigrer Kun menn representert

"Kun menn kompenserte” betyr at det kun er menn som har mottatt denne kompensasjonen, og at det bare finnes

data pa ett kjgnn. Det samme gjelder for kvinner.

"Ingen data” betyr at det ikke er lagt inn tall | dette feltet. For eksempel dersom det stér "Ingen data” i feltet for
"Owertid” betyr det at overtidsbetaling ikke gjelder for denne virksormheten. (Det betyr ikke at det mangler data.)

Totalt for virksomheten

kKvinners andel av menns lenn er 83%

Leonnsfordeling

Tabellen under viser hvor stor andel av lLUEE og  menn som far utbetalt i de ulike lonnsartene.

. Kvinner Menn

Uregelmessige
Bonus Overtid tillegg Andre goder

Kvinner Menn Kvinner Menn EKvinner Menn Kvinner Menn

Totalt for virksomheten 0% 5% B0% 53% 439 aa5 o5%



Toppledelse 0% 50% 509 % 83% 100%
Admin uten lederansvar 0% 0% 33.9) 735 509 2% 100%
Mellomledere o% 0% 100% 7% 509 26% 100%
Gruppeledere 0% 0% wox) | 100% 0% 0% 100%
NK 0% 0% 100% 100% 100% 100%
Fagarbeidere 0% 0% 43.3-) 67% 25:3'} 7% a3%
Spesialarbeidere o% 0% 59% 2% 35.3-3 0% @ 78%
Ingenigrer - 0% - 5% - 43% - 100%

Deltid og midlertidige kontrakter
Midlertidige ansatte
Vises som antall menn og kvinner som har midlertidig ansettelse. Dataene er illustrert i grafen under.

Det er ingen midlertidige ansatte i organisasjonen.

Deltid

Vises som antall menn og kvinner som jobber deltid. Dataene er illustrert i grafen under.

Totalt i virksomheten

6:3.6% Kvinner 36.4% Menn



Admin uten lederansvar

100% Kvinner 0% Menn

Fagarbeidere

100% Kvinner 0% Menn

Spesialarbeidere

25% Kvinner 75% Menn
Ingenigrer
0% Kvinner 100% Menn

lkke alle stillingsgrupper har deltidsansatte.

Ufrivillig deltid

Vises som antall menn og kvinner som jobber ufrivillig deltid. Dataene er illustrert i grafen under.

Det er ingen ufrivillige deltidsansatte | organisasjonen.

Foreldrepermisjon

Grafen viser antall menn og kvinner som hadde rett til foreldrepermisjon, og gjennomsnittlig antall
uker de tok ut i lgpet av rapporteringséaret. Det er i 2024 en gkning pa 43% fra aret fgr nar det gjelder
menn som tar ut foreldrepermisjon.

. Kvinner Menn

Ansatte med rett til foreldrepermisjon Antall uker (gjennomsnitt)

Totalt for Kvinner {7) L] ) Kvinner — 14.6 uker (49%)

virksomheten Menn (3) Menn - 15 uker [51%)



T ledel Kvinner (1) L] Kvinner — 23 uker (513%)
o] edelse N - P .
PP Menn (1) Menn - 15 uker {40%)
Kvinner (0) )
Mellomledere o Menn - 19 uker (100%)
Menn (1)
Kxinner {0} ) ]
Gruppeledere Ve () Menn — 11 uker (100%)

Kvinner (1) ) _
NK o Kvinner - 15 uker (100%)
Menn {0)

Kvinner (1) ) )
Fagarbeidere T Kvinner - & uker (100%)
Menn [0}

Kvinner (4)

Spesialarbeidere . Kvinner - 14 uker (100%)
pe Menn (0]

lkke alle stillingsgrupper har ansatte med foreldrepermisjon for denne perioden.

Likestillingsredegjgrelsen

Slik har vi jobbet med likestilling, mangfold og inkludering til na

Likestilling: Kvinneandelen blant vare fast ansatte er pa i underkant av 41%. Det er en nedgang pa
3% fra 2023. Andelen som jobber pa leder- og mellomlederniva er pa samme niva som fjoraret. Det
vil for 2025 bli en gkning av kvinneandelen pa dette nivaet, der nyansettelser ligger i planen. Dette er
et resultat av at vi fortsetter jobben med likestilling gjennom véare kjgnnsngytrale stillingsannonser. Vi
opplever fremdeles at enkelte stillingsannonser appelerer mest til menn, og dette har nok ogsa sin
arsak i kjgnnsbalansen i de ulike studieretningene pa hgyskoleniva, samt en grad av lokal forankring
og geografisk tilknytning.



Ikke-diskriminering og tilgjengelighet - Mangfold og inkludering Vi har policy*s pa konsernniva
som omhandler og ivaretar fokuset pa mangfold og inkludering i bedriften. Disse er ogsa forankret i
var personalhdndbok med egne kapitler, og tilgjengelig for alle ansatte. Tilgjengelighet for
bevegelseshemmede er ivaretatt. Tilrettelegging for utprgving av arbeidsevne utfares i bedriften i dag,
og i lgpet av 2024 resulterte denne utprgvingen i 1 fast ansettelse. Det vurderes fortlgpende
foresparsler fra tilretteleggingsbedrifter og NAV, og vi har som mal & ha minst 1 person pa utprgving
hvert ar. Diskriminering er ikke avdekket i var arlige medarbeiderundersgkelse.
Medarbeidertilfredsheten er pA samme niva som aret fgr, og dette er vi forngyd med. Varslingsrutiner
finnes i policy*s og i personalhandbok.

Vi har vurdert at vi har fglgende risikoer for diskriminering eller andre hindre
for likestilling

Rekruttering: Vi ser ut ifra resultatene pa kjgnnsbalansen i rapporten at vi har en utfordring med a
oke kvinneandelen hos avdelingen for Ingenigrer. Samtidig er risikofaktoren stor nar det gjelder
kvinneandelen p& mellomlederniva.

Trakassering: Vi utfgrer arlige medarbeiderundersgkelser, og det avdekkes 1-2 tilfeller med
trakassering/mobbing hvert ar.

Forfremmelse og utviklingsmuligheter: Vi har internutlysninger nar det gjelder roller som
avdelingsleder, NK og gruppeledere, samt vikariat i enkelte administrative stillinger. Det er en risiko
for skjev kjgnnsbalanse i sgkermassen. Det er en risiko for forskjeller i utviklingsmuligheter i
forbindelse med kursgjennomfaring, pga ulik grad av sprakproblemer.

Arsaker til de identifiserte risikoene

Rekruttering: Arsaken til denne risikovurderingen nar det gjelder kjgnnsbalanse ved rekruttering av
ingenigrer er hovedsakelig mangel pa kvinner blant sgkerne, samt lavere andel kvinner som
gjennomfarer relevant utdanning pa hayskoleniva. Mellomledere har historisk sett veert rekruttert
internt, og her er samme arsak som ved rekruttering av ingenigrer - mangel pa kvinnelige sgkere og
interesserte.

Trakassering: Dette er en fast risiko p& bakgrunn av forskjeller internt i avdelinger nar det gjelder
kjgnn, alder, bakgrunn, erfaring og utdanning.

Forfremmelse og utviklingsmuligheter: Arsak til mulig skjev kjgnnsbalanse i sgkermassen til
internutlysninger kan veere ulik bakgrunn, erfaring og utdannelse, og der vi har skjev kjghnsbalanse i
gruppa for fagarbeidere for eksempel. Arsak til risiko angdende kurs og sprékutfordringer er at vi har
ansatte med ulik etnisitet og annet morsmal enn norsk. Enkelte kurs foregar ogsa pa dansk og har
danske laerebgker. Dette kan oppleves vanskelig for ansatte.

Vi har satt fglgende mal

Rekruttering: For & rekruttere flere kvinnelige ingenigrer skal vi ha tettere kontakt med hgyskolen i
Trondheim (NTNU), samt arlig tiloy 2-3 stillinger som sommervikar i avdelingen for Testutvikling. Vi



gnsker & oppfordre kvinner til & sgke. Vi skal ogsa delta i et samarbeid i regionen for gjennomfaring
av desentralisert ingenigrutdanning, samt et annet samarbeid pa fylkesniva for & gke interessen for
realfag generelt blant unge, men spesielt blant kvinner.

Trakassering: Vi skal fortsette med vare arlige medarbeiderundersgkelser, og giennomfare disse
F@R de arlige medarbeidersamtalene mellom ansatt og naermeste leder. Dette for at leder skal ha en
pekepinn hva som kan veere utfordringen i den enkelte avdeling. Malet er at neermeste leder skal
veere enda mere TETT PA de ansatte. Fra 2023 er enkelte spgrsmél i undersgkelsen endret, og det
gjorde det enklere for ansatte & gi sine svar.

Forfremmelse og utviklingsmuligheter: Vi har som mal & viderefare ordningen med
fagbrevoppleering for egne ansatte parallelt med jobb. Ved interne utlysninger skal vi ogsa i forkant se
pa om det er kvinner som er egnet for ulike roller som innebeerer forfremmelse og/eller utvikling pa
andre omrader. Dette avhenger selvfalgelig av den ansattes egen interesse og ambisjon, samt
ledelsens vurdering av egnethet, bakgrunn og utdanning. Malet er at alle skal fale at de mestrer
giennomfaring av kurs, pa tross av etnisitet og sprakutfordringer.

Tiltak for & forhindre diskriminering og forbedre likestilling, mangfold og
inkludering

Tiltakene sammenfattes med de malene vi har satt i kapittelet over.

Var plan for & gjennomfgre arbeidet

Rekruttering: For a rekruttere flere kvinnelige ingenigrer skal vi ha tettere kontakt med hgyskolen i
Trondheim (NTNU). Vi skal delta pa utdanningsmesser. Var plan kan sammenfattes med de mal vi
har satt oss. Det innebzerer altsa og arlig tilby 2-3 stillinger som sommervikar i avdelingen for
Testutvikling. Vi gnsker & oppfordre kvinner til & sake. Vi skal ogsa delta i et samarbeid i regionen for
giennomfaring av desentralisert ingenigrutdanning, samt et annet samarbeid pa fylkesniva for & gke
interessen for realfag generelt blant unge, men spesielt blant kvinner.

Trakassering: Planen er & fortsette & samarbeide tett med HMS Tjenesten. Et ledd i dette er ogsa a
sette psykisk helse pa dagsorden, som kan vaere bade arsaker og konsekvenser i slike tilfeller.
Medarbeiderundersgkelsene skal fortsatt administreres og sendes ut av HMS Tjenesten. HR leder vil
ha en tettere oppfalging av avdelingsledere som har personalansvaret, og vi skal sammen forsgke a
avdekke eventuelle problemer innenfor dette temaet og denne risikofaktoren.

Forfremmelse og utviklingsmuligheter: Legge til rette for videreutdanning pa alle niva. Dette skal
gjelde ALLE ansatte. Avdelingsledere skal kartlegge i sin avdeling om det er aktuelle kandidater. For
a sikre at alle ansatte far lik mulighet til utvikling ved 8 delta pa kurs og ngdvendige sertifiseringer,
skal vi forsgke & skaffe kursmateriell pa norsk (evt. engelsk) og sjekke tilgjengeligheten av norske
kursleverandgrer. | tillegg skal vi sjekke muligheten for utvidet norskoppleering pa kveldstid.

Var evaluering av mal, tiltak og resultater til na

| det store og hele har vi ingen store utfordringer innenfor temaet inkluderende arbeidsmiljg og
mangfold. Det jobbes godt og tett i alle avdelinger. | 2024 ble det innfart muligheten for & gjennomfere
teambuilding avdelingsvis. Dette er gjennomfart med positive tilbakemeldinger fra ansatte. Vi har pr. i
dag ikke lyktes med & rekruttere kvinnelige ingenigrer, men vi har gkt kvinneandelen i toppledelsen
med 1 person i 2024. Dette vil gke med ytterligere 1 person i 2025. Det har veert gkt aktivitet fra vare
ingenigrer som deltar pa ulike utdanningsmesser og andre aktiviteter som arrangeres av ulike



utdanningsinstitusjoner. Dette engasjementet har vi fatt positiv respons pa fra bade arrangarer og
deltakere, selv om vi ikke har kommet helt i mal med rekrutteringen. Dette arbeidet fortsettes i 2025.
Vi har hatt hgyere fokus pa omradet "Trakassering/mobbing", og forsgkt a kartlegge og analysere
svar fra rapporten etter medarbeiderundersgkelsen. Det innfares nd en egen rutine for bruk av
advarsler (muntlig/skriftlig), som ogséa skal gjares kjent for alle ansatte. Ansatte er gjort kjent med vare
varslingsrutiner, og var prosedyre for & handle dersom noen opplever trakassering pa arbeidsplassen.
Det vil i 2025 bli etablert et tettere samarbeid mellom HR og tillitsvalgte i vare fagforeninger, som
sammen skal se pa ytterligere tiltak for & na vare mal.



