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INNLEDNING

Stortinget vedtok i 2020 endringer i likestillings- og
diskrimineringsloven, som forsterket og konkretiserte
virksomheters aktivitets- og redegjarelsesplikt. Formalet var a
fremme likestillingsarbeidet gjiennom tydeligere plikter og et mer
systematisk arbeid.

NOAH har implementert denne plikten i NOAH AS, NOAH
Environment AS, NOAH Engadalen AS og NOAH Solutions AS.
Sistnevnte har mer enn 50 ansatte. Disse omtales heretter som
“Virksomheten” pa spesifiserte omrader.

Driftsselskapet Rekefjord Stone AS er forelgpig ikke integrert i
lgnnskartlegging og redegjgrelse, men selskapet plikter a fglge
konsernets prinsipper for likestilling.



Arbeid med likestilling og diskriminering

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

— grunnlagene.

Vart likestillingsarbeid er forankret i virksomhetens ledelsessystem, og ble vedtatt i NOAHSs styre i
2019.

Vare etiske retningslinjer

NOAHSs etiske retningslinjer legger premissene for hvordan vi forholder oss til hverandre og til
vare omgivelser. Retningslinjene danner grunnlaget for hvordan NOAH driver sin virksomhet og
er styrende for alle prosesser. Vare etiske retningslinjer beskriver NOAHSs forventninger,
forpliktelser og krav til atferd. Retningslinjene gjelder for NOAHs styremedlemmer, alle ansatte,
samt konsulenter, mellomledd og andre som handler pa vegne av selskapet. Det er i tillegg
utarbeidet egne etiske retningslinjer for vare leverandgrer.

Vart arbeidsmiljg

Vi respekterer arbeidstakerrettighetene. NOAH respekterer og sikrer arbeidstakernes rettigheter,
herunder ansattes organisasjonsfrinet og rett til kollektive forhandlinger, forbud mot
diskriminering i forbindelse med ansettelse og den ansattes rett til privatliv.



Vart fokus pa helse, miljg og sikkerhet (HMS)

NOAH skal veere en trygg og sikker arbeidsplass.
HMS sikres blant annet gjennom Igpende
forebyggende tiltak og effektiv internkontroll. Vi
sgrger for regelmessig oppleering av vare ansatte
for & sikre at de ansatte har tilfredsstillende
kompetanse knyttet til helse-, miljg- og
sikkerhetsspgrsmal. Vi har et godt innarbeidet
avvikssystem som brukes aktivt i arbeidet med
kontinuerlig forbedring aktivt. NOAH skal
tilfredsstille nasjonale standarder innenfor helse,
arbeidsmiljg og sikkerhet. Vi er alle ansvarlige for
a bidra til & oppna disse malsettingene.

Fremmer likestilling og mangfold

NOAH er et selskap som kjennetegnes ved
respekt og like muligheter for alle gjennom et
profesjonelt, positivt og inkluderende
arbeidsmiljg. Vi stimulerer alle ansatte til a8 sgke
faglig og personlig vekst, medansvar og
utnyttelse av sine ressurser. Vi aksepterer ikke
noen form for diskriminering av kolleger eller
andre som bergres av var virksomhet.
Diskriminering omfatter all forskjellsbehandling
eller utestenging pa grunnlag av kjgnn, rase,
nasjonalitet, religion, nedsatt funksjonsevne,
seksuell orientering, alder, politisk stasted eller
andre forhold som medfgrer brudd pa

likebehandlingsprinsippet. Vi forventer at alle
bidrar til likestilling blant kolleger i selskapet vart.

Var motstand mot mobbing og trakassering

NOAH aksepterer ikke noen form for verbal eller
fysisk atferd som trakasserer andre, hindrer
andre i sin arbeidsutfgrelse eller skaper et darlig
arbeidsmiljg. Vi forventer at alle bidrar til at
trakassering, herunder ugnsket seksuell
oppmerksomhet, av kolleger eller andre man
kommer i kontakt med ikke finner sted.




Systematikken i vart aktivitets- og redegjgrelsesarbeid

Malet med aktivitets- og redegjgrelsesarbeidet er a avdekke om det finnes
forskjeller mellom kvinner og menn. Aktivitets- og redegjgrelsesarbeidet skal gi
grunnlag for a vurdere risiko og eventuelt iverksette tiltak for & sikre likebehandling
av kvinner og menn.

Det arlige arbeidet gjiennomfgres av HR-teamet i konsernets fagstab.

Kjgnnsbalanse

Hvert ar kartlegger og redegjgr vi for kjgnnsbalansen totalt i virksomheten (antall), midlertidig
ansatte (antall), ansatte i deltidsstillinger (antall) og totalt antall uker foreldrepermisjon for kvinner
0g menn. "

Gjennom interne og eksterne rekrutteringsprosesser tilstreber vi en god kjgnnsbalanse, og arbeider
bevisst for & utjevne denne balansen hvor det er mulig, ut fra tilgjengelig og aktuell kompetanse.

Det er et mal om a fa minst én kvinnelig kandidat i sékalte finalerunder i rekrutteringsprosesser, sa -
sant det er apning for dette. '

— Virksomhetens ansatte ved arsskiftet ‘
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Ansettelsesforhold

Prinsipielt skal alle ansettelser i virksomheten fglge
etablert prosedyreverk for a sikre samsvar med bade
lovverk og uttrykte mal.

Midlertidig ansatte

Virksomheten benytter i liten grad midlertidig ansettelse.
Arbeidsmiljgloven er fgrende for hvilke ansettelsesforhold
som kan praktiseres. | noen tilfeller tilbyr virksomheten
tidsavgrenset midlertidig ansettelse for a gi
arbeidstrening (i samarbeid med utdannings- eller
offentlige instanser), eller for spesifikke tidsbegrensede
prosjekter.

| 2021 utgjorde tre personer antallet midlertidig ansatte;
2 kvinner og 1 mann (se tabell 1).

Deltidsansatte

| virksomheten har vi en sveert liten andel deltidsansatte.
Andelen som arbeider deltid, har selv uttrykt et gnske om
a jobbe i redusert stilling, falgelig har virksomheten ingen
ansatte som arbeider ufrivillig deltid. Ansatte som
arbeider deltid, har bade en arbeidsavtale og lgnns- og
arbeidsvilkar som gjenspeiler dette.

|t
Tabell 1: Kjgnnsbalanse kartlagte omrader i
Kignnsbalanse* Midlertidig ansatte* Foreldrepermisjon® Faktisk deltid* Ufrivillig deltid**
Oppgitt i Oppgitt i Oppgitt i Oppgitt i Oppgitt i
antall ansatte antall ansatte antall uker antall ansatte antall ansatte
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
31 74 2 1 0 19 1 1 0 0

*

Skal kartlegges arlig
Skal kartlegges (minst) annethvert ar

dede

Kartlegging av omrader som rekruttering, lgnnsvekst,
videreutdanning, arbeidstid og sykefraveer er valgfrie i
et redegjarelsesperspektiv, og er utelatt fra denne
rapporten.




Lann og kompensasjon

Virksomheten har en implementert prosedyre
som beskriver prinsipper for belgnning og
kompensasjon. Prosedyren ble revidert i 2021,
hvor falgende prinsipp ble inkludert;

. Sikre at belgnning fastsettes pa samme
mate for kvinner og menn.

Som et ledd i @ mgte kravene til aktivitets- og
redegjgrelsesplikten, ble ogsa fglgende inkludert
for & ha apenhet, gjennomsiktighet, og
forutsigbarhet:

NOAH gjennomfarer lennskartlegging i samsvar
med forventningene i likestillings- og
diskrimineringsloven. Kartleggingen omfatter
lenn, faste tillegg, bonus og skattepliktige ytelser,
0g skal gi bedriften en ngdvendig oversikt over
risiko for lennsdiskriminering som krever
forebyggende tiltak.

Dersom kartleggingen avdekker funn som gir
grunn til & tro at det har forekommet brudd pa
prinsippet om likelonn, skal det gjennomfares en
evaluering for & avgjere hvorvidt lennsforskjellen
er begrunnet i andre forhold enn kjonn.
Evalueringen gjennomfares av HR, leder og
leders leder, aktuell tillitsvalgt (for organiserte)
eller hovedverneombud (for uorganiserte).
Evalueringen skal dokumenteres.

Lannskartlegging

Virksomhetens lgnnskartlegging for 2021 er
forberedt sammen med tillitsvalgte, og det er
gjennom arbeidsmgter etablert et rammeverk for
a kategorisere ansatte i hensiktsmessige
stillingsgrupper (tabell 2).

Denne kartleggingen gjennomfares hvert annet
ar, og redegjar for:

. Lgnnsforskjeller mellom kjgnn i ulike
stillingsgrupper i prosent

. Lgnnsforskjeller mellom kjgnn totalt i
virksomheten i prosent

. Kignnsfordeling pa ulike stillingsgrupper i
antall

Tabell 2: Beskrivelse av stillingsgrupper

Gr

Beskrivelse av stillingsgruppe

Typiske arbeids- og
ansvarsbeskrivelser

Stillinger som krever
formalkompetanse tilsvarende
videregaende skole

Utfarer enkelt arbeid med
repeterende oppgaver som falger
kjent fremgangsmate, og innenfor
avtalte rammer, krav og
forventninger

Kontorstatte, sekreteer

Stillinger som krever
formalkompetanse tilsvarende
fagbrev

Ivaretar Igpende faste
arbeidsoppgaver, prosedyrer og
prosesser. Utfgrer kjente
oppgaver innenfor avtalte
rammer, krav og forventninger.

Operatgr, mekaniker,
fagarbeider og laborant

Stillinger som krever
formalkompetanse tilsvarende
teknisk fagskole, fagbrev med
pabygging, offentlige
autorisasjoner og/eller
realkompetanse

Ivaretar og/eller utvikler lgpende
faste arbeidsoppgaver,
prosedyrer og prosesser. Utfgrer
nye og kjente oppgaver innenfor
avtalte rammer, krav og
forventninger.

Fagspesialist, ingeniar,
tekniker, analytiker og
gkonom

Stillinger som krever
formalkompetanse tilsvarende
Bachelor eller Master, og/eller
relevant realkompetanse

Leder mindre avdeling/operativ
enhet, spesifikke fagomrader, og/
eller arbeidsprosesser. Har et
delegert operativt ansvar for
utforming, drift og utvikling av
prosesser, systemer og/eller
markeder.

Mellomleder,
teamleder,
fagansvarlig, radgiver,
senior fagspesialist og
senior ingenigr

Stillinger som krever
formalkompetanse tilsvarende
Bachelor eller Master, og/eller
relevant realkompetanse

Leder starre avdeling, spesifikke
prosjekt, og/eller portefalje. Har et
delegert operativt ansvar for
utredninger, modelleringer,
beregninger, prognoser,
rapporter, budsjett, resultater o.l.

Operativ leder,
fagleder, prosjektleder
og salgssjef

Stillinger som krever
formalkompetanse tilsvarende
Master og/eller saerskilt
realkompetanse

Leder og utvikler et
virksomhetsomrade, fagomrade
eller forretningskritiske prosjekter.
Har overordnet ansvar for
rammevilkar, malsetninger og
resultater.

Strategisk leder og
strategisk-operativ
leder




| prosessen med utforming av stillingsniva er det gjort vurderinger av likt arbeid og arbeid av lik verdi.
Den endelige utformingen av nivaene er basert pa en samlet vurdering av hvilke stillinger som typisk
eller naturlig inngar i de ulike nivaene.

Til beregningen av lgnnsforskjeller er det delt opp i fastlgnn og ulike faste eller variable tillegg,
bonuser og goder for regnskapsaret 2021.

Tabell 3: Resultat av lgnnskartlegging

Fordeling kjgnn pé stillingsniva/ Lgnnsforskjeller **
grupper ** Kvinners andel av menns lagnn oppgitt i prosent
Kontante ytelser Naturalytelser
finner Menn Sum alle Avtalt lgnn/ LrserE Overtids- | Sum skattepliktige

k)c:tr;asg"(’e fastlgnn n:ﬁlsegge Bonuser | ootgigrelser |  naturalytelser
Total 31 74 93,2 % 96,4 % 36,2 % 148,8 % 43,9 % 88,3 %
Gr.2 2 19 95,8 % 95,4 % 67,1 % 100,4 % 100,6 % 90,7 %
Gr.3 10 17 76 % 83,9 % 9,6 % 79,2 % 19,9 % 67,6 %
Gr. 4 12 24 91,7 % 96,6 % 20,4 % 96,1 % 23,5% 90,3 %
Gr. 5 4 9 111,6 % 101,3 % 0 445 % 0 100,4 %
Gr.6 1 4 131,9 % 119,3 % 0 239 % 0 107,7 %

** Skal kartlegges annethvert ar

Kartleggingen viser kjgnnsforskijeller i prosent (kvinners andel av menns Ignn)
Gruppe 1 bestar av mindre enn 5 ansatte og kan ikke inkluderes i redegjarelsen av personvernhensyn.

Forklaring til lgnnsulikheter mellom kvinner og menn

Lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn er avdekket til 96,4 % totalt for hele virksomheten. Samlet
sett styres denne ulikheten mellom kjgnn i stor grad av at det fortsatt er et betydelig flertall av menn i
virksomhetens lederstillinger.

Andre arsaker til Ignnsforskjeller er ansiennitet og at menn utgjar en betydelig andel av gruppene
som mottar faste og variable tillegg.

Belgnningsprinsippenes betydning for Ignnsfastsettelse og Ignnsvurdering, sammen med en aktiv
lgnnspolitikk, bidrar til @ minimere utilsiktede konsekvenser av diskriminerende karakter. Det utgves
et ngdvendig samarbeid med tillitsvalgte for & sikre at kjgnn ikke er av betydning for ansattes
lgnnsutvikling.

Det er i kartleggingsprosessen ikke fremkommet funn som gir grunn til a tro at det har forekommet
brudd pa prinsippet om likelgnn.

-


https://bufdir.no/Inkludering/arp/for_private_og_offentlige_arbeidsgivere/lonnskartleging_og_katlegging_av_ufrivillig_deltid/

Medarbeiderundersgkelse

lverksatte tiltak og initiativ

| NOAH jobber vi daglig med at ansatte skal trives, utvikle seg og ha et godt arbeidsmiljz.
Siden 2018 er det arlig giennomfart medarbeiderundersgkelse (MU) som bergrer disse
forholdene.

Fra 2019 ble det stilt spgrsmal om ansatte har veert utsatt for utfrysing, baksnakking,
ugnsket seksuell oppmerksomhet, sjikanering, erting, utskjelling eller lignende. Dette ble
tematisert med faglgende innledning:

«Med dette mener vi trakassering, plaging, utfrysning eller sarende erting og fleiping. For
at vi skal kalle noe mobbing eller trakassering ma det vaere vanskelig for den ene parten
a forsvare seg, og det ma oppleves som ubehagelig”.

Tabell 4: Mobbing og trakassering (2021)

Har du blitt mobbet eller trakassert pa arbeidsplassen i Hvilken type mobbing eller trakassering dreide det seg
lgpet av de siste 12 manedene? om? (spegrsmal til de som svarte «ja» eller «delvisy)
Svar Antall Andel Utfrysing, baksnakking, o.l. 1
Ja 1% 1 Ugnsket seksuell oppmerksomhet 1
Delvis 0% 0 Sjikanering, erting, utskjelling, o.l. 0
Nei 99 % 93 Annet 93

Virksomheten har nulltoleranse for mobbing og trakassering. Det er giennom HR og

Arbeidsmiljgutvalg likevel ikke avdekket vesentlige avvik i forhold til likestilling og

diskriminering. All oppfglging av saker i forhold til mobbing og trakassering handteres
fortlgpende gjennom Arbeidsmiljgutvalget.



Level Up

Gjennom 2022 gjennomfagres et kompetanselgft —
Level Up — som har som mal & understgtte
kulturbygging og langsiktig
organisasjonsutvikling. Malgruppen er ansatte
med 0-3 ars ansiennitet i virksomheten i tyngre
fagstillinger. Programmet kombinerer interne og
eksterne fagressurser giennom fire samlinger
(totalt 8 dager). Av de 10 deltakerne er 5 kvinner
0g 5 menn.

Praksis for mgter, elektronisk kommunikasjon,
0g kontorarbeid

Det ble i 2021 implementert prosedyre for gkt
bevisstgjgring og bedre kvalitet i magter og
samhandling. Malsetningene er a skape god
mgtekultur uavhengig av arbeidssted og
virksomhetsomrade, & bidra til en
helsefremmende arbeidsdag for alle, samt &
redusere stress, belastning og ungdvendig
tidsbruk. | sum skal dette gjgre det lettere a
kombinere arbeid med familieliv.




Videre forventninger og innsatsfaktorer

Kommende aktivitets- og redegjgrelsesarbeid vil utfares i samarbeid med NOAHSs ledelse
og de tillitsvalgte med malsetning om gkt forankring og bevisstgjgring, med fokus pa riktige
innsatsfaktorer.

Den periodiske Ignnskartleggingen vil giennomgas og drgftes med tillitsvalgte, og sikre en
felles forstaelse for at det ikke foreligger en systematisk forskjell mellom kvinner og menn.

Hovedtrekk fra denne redegjarelsen vil innga i konsernets arlige baerekraftrapport, som
ledd i apenhet.

Forslag til tiltak og arbeidsomrader fremover

For aret 2022 har vi seerlig sgkelys pa punktene nedenfor.

Vi vil vurdere vare stillingsannonser, for & sikre at bildebruk og ordvalg ikke

FRETULETING har konsekvenser for hvem som sgker jobb hos oss.

Vi vil ta en generell giennomgang for & avdekke forskjeller og tilstrebe et likt og
Lgnns- og arbeidsvilkar rettferdig lannssystem mellom kjgnn, men ogsé mellom likekjgnn. Dette skal
ha basis i gjeldende prinsipper for belgnning og kompensasjon.

Kompetanseheving Vi vil fremdeles gi like muligheter for videreutvikling av ansatte.

Vi vil sikre en tidsriktig personalpolitikk som ivaretar foreldre i permisjon.
Videre vil vi ta hensyn til ansatte med nedsatt funksjonsevne, etnisitet, livssyn
0g seksuell orientering.

Kombinasjon av arbeid og
familieliv




BESOWKSADRESSER
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