Likestillingsredegjorelse TRAVEL RETAIL
NORWAY AS 2021

Tilstand for kjgnnslikestilling

Covid-19 pandemien har preget bedriften sterkt giennom hele 2021 og fgrt til redusert
omsetning for TRN og bortfall av arbeidsoppgaver i de fleste stillingskategorier. | tillegg har
betydelige deler av medarbeiderne vaert permittert deler eller hele aret. Tallene for 2021 er
derfor ikke representative for et normalar og ma ses i lys av permitteringssituasjonen til
bedriften.

Kjonnsfordeling Lonnsforskjeller

pé ulike Kvinners andel av menns Ignn er oppgitt i prosent
stillingsnivaer/
grupper
Kvinner Menn Kontante ytelser Naturalytelser
Sum Avtalt Uregelmessige Bonuser Overtids- Sum
kontante lgnn / tillegg godtgjgrelser skattepliktige
ytelser fastlgnn naturalytelser
Total 742 302 84,3% 82,8% 119,5% N/A 55,7% 39,8%
Niva / 3 4 N/A N/A N/A N/A N/A N/A
gruppe 1
Niva / 16 5 50,4% 51,4% N/A N/A N/A 11,3%
gruppe 2
Niva / 26 12 147,7% 148,1% 133,3% N/A N/A 43,7%
gruppe 3
Niva / 29 19 103,2% 103,4% 15% N/A N/A 348,9%
gruppe 4
Niva / 668 262 107,1% 106,2% 116,1% N/A 55,7% 120,3%

gruppe 5



Kjgnns- Midlertidig Foreldre- Faktisk deltid Ufrivillig deltid

balanse ansatte permisjon

Oppgis i antall av Oppgis i antall av alle ansatte
Oppgis i antall Oppgis i antall av Oppgis i alle ansatte

alle ansatte gjennomsnitt
antall uker
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
742 302 0 1 20,3 14 457 167 N/A grunnet N/A grunnet
permittering permittering

Til beregningen av Ignnsforskjeller har vi delt opp fastlgnn, ulike tillegg og goder for
regnskapsaret 2021. Utformingen av stillingsnivaene er basert pa eksisterende
stillingskategorier i virksomheten og en vurdering av hvilke stillinger som inngar i de ulike
nivaene. De tillitsvalgte har deltatt nar vi har planlagt, giennomfgrt og evaluert
Ignnskartleggingen.

Niva 1: Ledergruppen

Niva 2: Butikksjefer og Avdelingsledere Back Office

Niva 3: Sales Team Leaders

Niva 4: Administrativt ansatte, Butikkoordinatorer og Logistikk koordinatorer
Niva 5: Butikkmedarbeidere, Hovedkasserere og Lagermedarbeidere

Ufrivillig deltid har ikke blitt kartlagt i 2021 pa grunn av den omfattende
permitteringssituasjonen som har preget bedriften giennom hele 2021 og denne
kartleggingen planlegges som et tiltak i handlingsplanen for bedriftens videre arbeid med
Aktivitets- og redegjgrelsesplikten (ARP).

Lgnnskartleggingen viser at

Det virker ikke til & veere apenbare diskriminerende arsaker til Ignnsforskjeller
mellom kjgnnene, men ettersom det ikke kan utelukkes vil vi jobbe videre med a
kartlegge. De forskjellene som foreligger for 2021 forklares ut fra
permitteringssituasjonen, ansiennitet og kompetanse.

Bedriften har en kvinneandel pa 71% og dette er ogsa gjiennomgaende
representasjon i de ulike nivaene, bortsett fra Ledergruppen hvor kvinneandelen er
43%i2021.

Gjennomgang av rutiner og forhold pa arbeidsplassen

Handtering av pandemien gjennom de siste to arene har vaert hovedfokus for
bedriften og de tillitsvalgte.

Personalhandbok, Lederhandbok og HMS-handbok beskriver bedriftens rutiner pa en
oversiktlig og god mate, men det er behov for a systematisere det kontinuerlige
forbedringsarbeidet pa dette omradet.

Behovet for nye eller revidering av gamle rutiner, prosedyrer og retningslinjer settes
opp som tiltak i det videre arbeidet med ARP.



Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Bedriften har som mal a vaere en arbeidsplass hvor det er full likestilling mellom kjgnnene og
har i sine policyer og retningslinjer innarbeidet rutiner og tiltak som stgtter oppunder at det
ikke skal forekomme forskjellsbehandling grunnet kjgnn i saker som for eksempel Ignn,
avansement og rekruttering.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

e Vart likestillingsarbeid er forankret i Virksomhetens ulike strategier, verktgy og
retningslinjer.

e Vi har satt mangfolds ledelse hgyt opp pa agendaen og startet arbeidet med 3
innlemme mangfolds ledelse som en del av vart ledelse- og kulturarbeid.

e Var ledelseskodeks og etiske reglement gir fgringer for hvordan vi jobber for a hindre
diskriminering, trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold. Vi har ogsa
etablert et tilhgrende varslingssystem i samarbeid med eksterne advokater.

e Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er ellers inkludert i den gvrige
personalpolitikken.

Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis

Pandemien har forsinket bedriftens systematiske arbeid med ARP selv om arbeidet med
turnusplaner, tilrettelegginger, ivaretakelse, mental helse, mangfoldsledsledelse og fokuset
pa en inkluderende organisasjonskultur har blitt prioritert hgyt. 2021 var preget av
usikkerhet om pandemiens utvikling og hvordan bedriften ble rammet. Usikkerheten om
egen jobbsituasjon preget bade de ansatte pa jobb og de permitterte gjennom hele 2021.
Bedriften har holdt ukentlige oppdateringer med livesendinger for de ansatte hvor
bedriftens status og utvikling har blitt delt. Bedriften har ogsa daglig gitt ut oppdateringer
om de forholdende som har pavirket var daglige drift og fremtidsutsikter. Apenhet om
bedriftens situasjon og et godt partssamarbeid har bidratt til 3 redusere denne usikkerheten.

Bedriften var tidlig ute og oppfordret permitterte ansatte til 8 bruke permitteringsperioden
til 3 gke sin kompetanse gjennom studier eller annet arbeid. Flere hundre ansatte har
benyttet seg av muligheten til 3 studere eller jobbe midlertidig hos andre arbeidsgivere
gjennom pandemien og bedriften har innvilget ulgnnede permisjoner av hensyn til
individuelle avklaringer. Bedriften satte ogsa opp et digitalt bookingsystem hvor de ansatte
enkelt kunne fa bistand til CV, jobbsgking, spgrsmal omkring NAV, kontakt med
bedriftshelsetjeneste eller samtale med HR.

e Tillitsvalgte og HR skal gjennomga alle virksomhetens retningslinjer pa de ulike
personalpolitiske omradene.

e Gjennom pandemien har representanter fra ledelsen og de ansattes representanter
megttes fast minimum hver 14. dag for a diskutere situasjonen og finne de beste
Igsningene for bade bedriften og de ansatte. Det ble tidlig i pandemien jobbet frem
en felles malsetting om hvordan nedbemanning skal sgkes unngatt og det har jevnlig
blitt avholdt utvidede samarbeidsmgter hvor ledelsen og tillitsvalgte har drgftet ulike
tiltak som understgttet denne malsettingen.



e TRN har vernetjeneste bestdende av hovedverneombud og flere verneombud. De
mindre avdelingene har et verneombud, mens de stgrre har to eller flere. Disse har
meter hver 3 uke, evt oftere ved behov. Det er etablert et Arbeidsmiljgutvalg (AMU)
bestaende av medlemmer fra ledelse og ansatte. Bedriftshelsetjenesten og
verneombud er deltagere i AMU og det gjennomfgres regelmessige vernerunder og
risikovurderinger.

e Sykefravaer er et stort fokusomrade i bedriften, herunder ogsa kompetansebygging
for vare ledere. Systemer som bidrar til at den enkelte leder enkelt kan ha oversikt
over sin avdeling, og en velfungerende bedriftshelsetjeneste som aktivt bidrar med
bistand, der det er behov. Forebygging og oppfeglging er faste tema i Amu og
ledermgter. Bedriftshelsetjenesten bidrar til arlige HMS planer og fokus etter behov i
den enkelte avdeling.

e Det gjennomfgres jevnlige medarbeiderundersgkelser hvor utviklingsmuligheter og
ivaretakelse kartlegges.

Vi oppdaget folgende risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Bedriften er kontrakts-forpliktet til & ha apnings- og stengetider som fglger flybevegelsene
og dette medfgrer turnusarbeid for vare ansatte. For a bedre kunne kombinere turnusarbeid
og familieliv/omsorgsoppgaver er det innfgrt valgfrie turnusplaner som revideres jevnlig.
Arbeidsplassen har et stort spekter av mangfold og bedriften jobber med hvordan dette
mangfoldet kan tas bedre i bruk i verdiskapingen og for a gke trivselen hos den enkelte. Pa
grunn av pandemien har det veaert rekrutteringsstopp og samarbeidet med NAV om
tilbakefgring til arbeid for de som har falt utenfor har blitt lagt pa is.

Tillitsvalgte og ledelsen har funnet fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre
e Selv om vi har retningslinjer mot trakassering og diskriminering kan disse gjgres
bedre kjent ut i organisasjonen.
e Ungdvendig krav og sprakbruken i stillingsutlysninger kan veere et hinder for en
mangfoldig arbeidsplass, og skal revideres.
e Digital kompetanse kan vaere et hinder for a veere oppdatert pa arbeidsplassen.

Beskrivelse av tiltak

For aret 2021 har vi hatt seerlig fokus handtering av pandemien, ivaretakelse av de ansatte,
kompetansebygging, lederutvikling giennom gkt kompetanse pa mangfoldsledelse og
implementering av en inkluderende organisasjonskultur.

Vi har startet arbeidet med fglgende tiltak

e Innholdet i stillingsannonser skal revideres for hele virksomheten. Vi har blitt mer
bevisste pa at bildebruk og ordvalg har konsekvenser for hvem som sgker jobb hos
oss. Vi stiller ogsa krav om mangfold og ikke-diskriminerende/profesjonelle
rekrutteringsprosesser til alle som skal gijennomfgre ansettelsesprosesser i de ulike
avdelingene.

e Vihar gjort det lettere for de ansatte @ be om hjemmekontor og oppdatert rutinene
for hjemmekontor i handbgkene.

e Forankring av mangfolds kompetanse og mangfoldsledelse i toppledergruppen
gjennom sertifisering av toppledergruppen som mangfoldsledere. 5 av 6 sertifisert,
samt ngkkelpersoner i HR (sertifisering gjennomfgrt av SEEMA).



e Kursing og trening av alle ledere i TRN for 3 gke kunnskap og kompetanse innen
mangfold, likestilling og mangfoldsledelse:
Del 1: Digitalt grunnkurs innen mangfold og mangfoldsledelse,
Del 2: Fordypende workshops i mindre grupper, fra teori til praksis
Bakgrunn: sammensatt team med medarbeidere som har ulike etniske bakgrunn
(over 60 ulike nasjonaliteter), aldergrupper, erfaringer og profesjonell bakgrunn. For
a ta ut potensialet som ligger i dette brede mangfoldet ma lederne har god kunnskap
og forstdelse for hva mangfoldet er, hva egen og medarbeiderens mangfolds
kompetanse innebzerer og hvordan den kompetansen kan brukes for verdiskaping.
e Kontinuerlig tematisering av likestilling og mangfold i ulike ledermgter og webinarer.
e Bred involvering av medarbeidere gjennom ulike workshops for eks. utvikling av
digital handel, opplaeringsprogrammer, sosiale medier, produktkategorier og
delegering av prosjektansvar som for eks. opplaering innenfor ulike arbeidsoppgaver.
¢ Innfgring av valgfrie turnuser.

Planlagte tiltak
e Fortsette med tiltakene over (flere sertifiseringer som mangfoldsleder, flere
fordypende lederworkshops, enda bredere involvering og inkludering av
medarbeiderne, likestilling og mangfold som fast del i lederutviklingen)
e Potensialstudie for kartlegging av mangfold og mangfolds kompetanse i TRN.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Tilbakemeldingene fra de ansatte er at de fgler seg godt ivaretatt gjennom pandemien selv
om permitteringssituasjonen har veert tung a sta i. Introduksjonen av valgfrie turnusplaner
har ogsa blitt godt mottatt og arbeidet med en mer inkluderende organisasjonskultur hvor
mangfolds kompetansen til den enkelte tas mer i bruk anerkjennes hgyt. Resultatene fra
medarbeiderundersgkelsene viser en positiv gkning pa de fleste parameterne. Nar
pandemien na ikke lenger ser ut til 3 pavirke bedriften i sa stort omfang fremover skal det
jobbes mer strukturert med ARP.

Arbeidsmetodikk for ARP fremover

Januar
HR og tillitsvalgte
e Sette sammen stillingsnivaer og kartlegge kjgnnsbalanse og Ignn.
e Kartlegge kjgnnsfordeling, deltid, midlertidighet og uttak av foreldrepermisjon.
e Sende ut spgrreundersgkelse om ufrivillig deltid.
e Undersgke risiko og hindre i Ignns- og arbeidsvilkar pa alle grunnlag.
e Analysere arsaker til kjgnnsforskjeller, risikoer og hindre, og foresla tiltak.

Styre, ledelse, HR og tillitsvalgte
e Evaluere fjorarets arbeid, bestemme hvilke tiltak som skal forlenges.
e Legge plan for arets arbeid.
e Diskutere resultater fra kartleggingen og undersgkelsen, og vurdere behov for
umiddelbare tiltak.



e HR skriver utkast til redegjgrelse, som behandles av ledelse/styre fgr den publiseres.

Februar
HR og tillitsvalgte
e Undersgke risiko, hindre og arsaker pa omradene rekruttering, forfremmelse og
utviklingsmuligheter, og foresla tiltak.

Mars
HR, tillitsvalgte (evt. ogsa arbeidsmiljgutvalg og verneombud)
e Undersgke risiko, hindre og arsaker pa omradene tilrettelegging, kombinasjon av
arbeid og familieliv, og trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.
e Foresla nye tiltak.

Ledelse, styre, HR og tillitsvalgte:
e Bli enige om nye tiltak og tiltak som skal forlenges.
e Lage handlingsplan (med frister og ansvar for praktisk gjennomfgring).

September/oktober
Arbeidsgiver og tillitsvalgte
e Gjennomga resultatene fra Ignnskartleggingen i forkant av lokale
Ignnsforhandlinger.
e Gaigjennom status for tiltak og evt. justere tiltak.
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Diskrimineringsgrunnlagene vi jobber med: kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene



