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Innledning

| Bane NOR skal vi ha et likestilt, inkluderende og mangfoldig arbeidsmiljg. Vi skal veere
nysgjerrige pa hverandre og bruke hverandres kompetanse i videreutvikling av jernbanen.
Vi har en ambisjon om at Bane NOR skal preges av vare verdier: apen, respektfull,
engasjert og nytenkende. Verdiene ble til i samarbeid med ansatte i 2018 og vi arbeider
kontinuerlig i medarbeider- og ledergrupper med a skape felles forstaelse for hva det betyr
a veere apen, respektfull, engasjert og nytenkende.

Redegjgrelsens del 1 beskriver den faktiske tilstanden for kjgnnslikestilling i Bane NOR. |
redegjarelsens del 2 beskriver vi neermere vart arbeid for likestilling og mot diskriminering,

og presenterer tiltak som skal sikre at vi blir enda bedre pa disse omradene.
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Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjgnnsbalanse i virksomheten

Tema Kvinner Menn
Kjgnnsbalanse i Bane NOR totalt, 1144  |2235

antall kvinner og menn

Kjgnnsbalanse i ledende stillinger 31,9 68,1

(budsjett og personalansvar) i

prosent

Antall midlertidige ansatte i heltids 4 4
stillinger

Antall midlertidige ansatte pa 5 7
timelgnn

Antall ansatte i deltidsstillinger 18 11
Gjennomsnittlig antall uker 18 12

foreldrepermisjon kvinner og menn

| Bane NOR er 33,9 % av de ansatte kvinner. Den noe skjeve kjgnnsfordelingen skyldes
primaert at vi i stor grad rekrutterer fra mannsdominerte grupper innenfor
jernbanerelevante fagutdanninger og andre mannsdominerte utdanningsgrupper innen
bygg og anlegg. Dette er en forklaring pa historiske tall, og, som vi presenterer nsermere

under kapittel 2, vil vi fremover jobbe aktivt for & gke andelen kvinnelige ansatte.

Andel kvinner i Bane NOR 2019-2022

&

w
<}

Prosent av ansatte

%)
=}

2019 2020 2021 2022

mKvinner i konsernledelsen Kvinner i ledende stillinger (budsjett og personalansvar) Kvinner i Bane NOR



Bane NOR har siden 2008 hatt trainee-program hvor det til sammen har veert 173
deltagere. Av disse er 93 kvinner og 80 menn. Trainee-programmet er en viktig

rekrutteringskilde til karriereutvikling innen bade fag- og lederstigen i Bane NOR.

Traineer i Bane NOR 2008-2023
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1.1.1  Oversikt over midlertidig ansatte, innleie og deltid
Midlertidig ansatte og innleie

| 2022 var det 8 midlertidige ansatte i Bane NOR. | tillegg har vi midlertidig ansatte som
lannes per time og jobber mer sporadisk eller i en kort periode. Antallet varierer giennom
aret. Dette er i hovedsak studenter eller arbeidstakere over 62 ar.
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eks. innleie

22

25
20
11 8
B =
i 2020 2021

Ar

=
o

Antall ansatte
t.u

=]
=1
=
o
=]
=1
=
=]

Andel innleide av arbeidsstokken for 2022 var 12,3%. Dette er for hgyt og vi jobber
kontinuerlig med a redusere innleie til et ngdvendig minimum. Vi gnsker primeert fast
ansettelse, men innleid kompetanse er ngdvendig der det er utfordrende a rekruttere,

eksempelvis enkelte fagomrader innen IKT og ingenigrfag.
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Deltid

Det forekommer i praksis ikke ufrivillig deltid i Bane NOR. De som er ansatt i

deltidsstillinger har deltidsstilling pa grunn av helseutfordringer eller etter eget gnske.

Lennsforskjeller

Kvinners

Antall Andel arslgnni % av
Stillingsniva ansatte  kvinner menns lgnn
Stillingsniva 6 (laveste niva) 573 | 38% 97 %
Stillingsniva 5 911 | 34 % 99 %
Stillingsniva 4 875 | 33% 99 %
Stillingsniva 3 549 | 31% 98 %
Stillingsniva 2 214 | 33% 98 %
Stillingsniva 1 73| 29% 100 %

Tabellen viser gruppering av stillinger etter niva pa tvers av fagomrader, det er ikke tatt
hensyn til ulikheter i markedslgnn innenfor ulike fagomrader. Vi har et fatall stillinger som

er under evaluering og som derfor ikke er inkludert i tabellen.

Kvinner i Bane NOR har i gjennomsnitt en arslgnn pa 96,4 % av menns gjennomshnittlige
arslgnn. Gjennomsnittstallet har veert stabilt siste tre arene. Vi ser imidlertid ingen
systematiske forskjeller nar vi sammenligner kvinner og menn i samme typer stilling, med

samme erfaring og kvalifikasjoner.



Arbeid for likestilling og mot diskriminering
2.1.1 Vart arbeid for likestilling

| Bane NOR jobber vi aktivt med en rekke tiltak for & ytterligere fremme likestilling,
inkludering og mangfold. Dette arbeidet har ikke veert godt nok forankret og det er behov
for & definere en mangfoldsambisjon med tydelige fremtidig mal. Dette arbeidet er
igangsatt varen 2023. Vi erkjenner ogsa at vi fremover ma jobbe mer systematisk og

metodisk for & identifisere risiko for diskriminering i alle deler av organisasjonen.

Bane NOR har nulltoleranse for diskriminering og aksepterer ikke forskjellsbehandling. Vi
arbeider aktivt for & hindre forskjellsbehandling pa grunnlag av kjgnn, graviditet, permisjon
ved fadsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk eller alder. Dette
arbeider vi med i alle deler av organisasjonen, men spesielt innenfor rekruttering, lgnns-

og arbeidsvilkar, karriereutvikling og forfremmelse.

2.1.1.1 Styrende dokumenter og overordnet forankring

Vart likestillingsarbeid er forankret hos Bane NORs styre og @verste ledelse gjennom var
styringspolicy for etikk og samfunnsansvar, og videre i underliggende styringsdokumenter
hvor ogsa etikk, samfunnsansvar, varsling og rekruttering er integrert. At vi har
nulltoleranse for diskriminering er forankret i, og fremgar klart av Bane NORs styrende
dokumenter herunder var Konsernprosedyre for Etikk, og vektlegges ved blant annet

ledertrening og annen intern opplaering.

Alle ansatte skal arlig gijennomfare etikkoppleering der vi bruker digitale verktgy for &
engasjere og skape rom for refleksjon, formalet er & gke bevisstheten blant ansatte
knyttet til likestilling, inkludering og mangfold. Det gjennomfgres jevnlig dilemmatrening i
alle Bane NORs ledergrupper, hvor dilemmaer og praktiske problemstillinger knyttet til

blant annet diskriminering, mobbing og trakassering tas opp og diskuteres.

| Bane NOR skal vi mgte hverandre med respekt og engasjement, og vi aksepterer ikke
noen form for trakassering. Bane NORs verdier (Apen, Respektfull, Engasjert og
Nytenkende) skal vaere godt kjent hos ansatte og er farende for arbeidskulturen i Bane
NOR. Det jobbes kontinuerlig med a forankre verdiene i alle deler av organisasjonen var,

blant annet er dette en viktig del av introduksjonsprogram for alle nyansatte.
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2.1.1.2 Lenn, karriere og familieliv

Likestilling mellom kjgnnene er et av punktene vi er spesielt oppmerksomme pai
forbindelse med arlige lgnnsjusteringer. Vi er ogsa bevisste pa at ansattes
utviklingsmuligheter i Bane NOR skal vaere basert pa saklige kriterier som kompetanse og

lederansvar.

Nar det gjelder arbeid og familieliv har en stor andel av Bane NORs ansatte fleksitid med
mulighet til & jobbe hjemmefra ved behov. Det er ogsa lav terskel for & fa innvilget delvis

permisjon av familizere arsaker.

2.1.2 Samarbeid

Bade sentralt arbeidsmiljgutvalg og sentralt samarbeidsutvalg behandler saker knyttet til
likestilling og mangfold. Spesielt gjelder dette tema som sykefraveer, fleksibel
arbeidsplass, medarbeiderundersgkelse og varsling. Konsernsjef og hovedverneombud er
medlemmer av arbeidsmiljgutvalget som har minimum fire mgter i aret. Konsernsjef og
hovedtillitsvalgte er medlemmer av samarbeidsutvalget som har mgter ca. en gang i

maneden.

2.1.3 Varlingsordning

Bane NOR har en varslingskanal hvor medarbeidere og eksterne kan varsle om det de
mener er kritikkverdige forhold. Bane NOR har en digital varslingstjeneste som
administreres av et eksternt selskap, og i denne digitale varslingstjenesten kan varslere
velge a vaere anonyme eller apne. Dersom varsler velger & veere anonym kan Bane NOR
kommunisere med varsler via varslingstjenesten uten at varsler sin identitet blir kjent.
Varslere kan ogsa varsle direkte til Compliance Officer eller til varslingssekretariatet. Det
skjer ogsa at varsler kommer fra linjen og videreformidles til varslingssekretariatet. Det er
innholdet i varslet som definerer om det er et varsel og ikke hvordan det kommer inn. Alle
varslingssaker far et unikt nummer og behandles av varslingssekretariatet i Bane NOR.
Varslingssekretariatet er uavhengig av driften. Status for varslingstjenesten inngar i
arsrapporteringer som fremlegger for konsernledelsen, styret, sentralt samarbeidsutvalg

(fagforeninger) og sentralt arbeidsmiljgutvalg (hovedverneombudene).

Risiko, medarbeiderundersgkelsen og aktiviteter for 2022

2.2.1 Risiko

Det gjgres uavhengige risikovurderinger av virksomheten med direkte rapportering til
styret. Risikovurderingen inkluderer bland annet risiko for manglende likestilling hos

leverandgrer, her blir indikatorer fra ILO og World Economic forum benyttet i vurderingen



av iboende risiko. Risikovurderingen vurderte bl.a. risiko for diskriminering og trakassering
av kvinner pa vare utbyggingsprosjekter, samt at kvinners behov ikke imagtekommes pa

arbeidsplassen.

Resultatene viser lav risiko knyttet til manglende likestilling i vare prosjekter, men dette
kan skyldes at risikoanalysene ikke har gatt nok i dybden péa forholdene. Vi jobber allikevel
med tiltak for & forebygge diskriminering i prosjektene (for eksempel garderobelgsninger),
og i fremtidige risikovurderinger er det behov for & ga bredere ut i organisasjonen og
dypere ned i datagrunnlaget.

2.2.2 Medarbeiderundersgkelse

| Bane NORs arlige medarbeiderundersgkelse er det fra 2022 inntatt spgrsmal som
belyser de ansattes holdninger til mangfold. Bane NOR skal kontinuerlig arbeide med a
ivareta og utvikle en inkluderende kultur, dette arbeidet blir vi aldri ferdig med. Ved &
kartlegge holdningene til mangfold i medarbeiderundersgkelsen bidrar vi til & avdekke
organisasjonsenheter som fremmer og hemmer mangfold og inkludering, og vi kan

igangsette tiltak der det er behov.

Analysen av svarene innen mangfold og inkludering i medarbeiderundersgkelsen viser at
resultatene gjennomgaende er hgye og at opplevelsen av mangfold- og
inkluderingsarbeidet oppleves noksa likt pa tvers av medarbeidergrupper i Bane NOR.
Ledelse er et sentralt forhold som skiller enheter som scorer henholdsvis hgyt og lavt pa
mangfold og inkludering. Leders apenhet, forbedringsfokus, malorientering og
anerkjennelse peker seg ut som viktige forhold for a lykkes med mangfold og inkludering i
Bane NOR.

2.2.3 Handlingsplan mot mobbing og trakassering

Medarbeiderundersgkelsen fra 2022 viser videre at Bane NOR (med 3%) ligger noe under
andre virksomheter nar det gjelder hvor mange som svarer at de blir utsatt for mobbing

og/eller trakassering.

| 2022 ble var handlingsplan mot mobbing og trakassering oppdatert, spesielt med fokus

pa konflikthandtering. Handlingsplanen er forankret i sentralt arbeidsmiljgutvalg.
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Mal

Tiltak

Sikre gode HMS-planer for

G& ut med henstilling om at alle arbeidsmiljgutvalg

det psykososiale

arbeidsmiljget

orienteres om og diskuterer enhetens planer for psykososialt

arbeidsmilig.

Sikre at Bane NORs

styringssystemer adresserer

Gjennomgang og oppdatering av personalhdndbok og andre

aktuelle deler av styringssystemet nar det gjelder mobbing.

mobbing

Lokale tiltak for ansatte med

Lage opplegq / ta opp tema i BHT bestilling slik at ledere

kundekontakt

kan tematisere problemstillingen sammen med ansatte som

er i kontakt med kunder, og komme frem til tiltak sammen

med dem. Forebygging og oppfalging.

ke kvalitet i oppfalging ved

Frivillig webinar for ledere for & sikre god evne til & markere

mistanke om mobbing

grenser for atferd og handtere mobbing. Teori, praktisk

pvelse og erfaringsutveksling.

@kt kunnskap om mobbing

Utvikle lgsning for & undersgke om ansatte har fatt hjelp ved

mobbing. Eventuelt i neste medarbeiderundersgkelse.

@@kt kunnskap om mobbing

Sette opp mobbing som tema pé arbeidsmiljgdagen 2023

for verneorganisasjonen

@kt kunnskap om mobbing

Informasjon i form av Banenettsak om Bane NORs aktuelle

og varsling

rutiner (etikk, varsling, personalhdndbok) hvordan disse bar

brukes i mulige mobbesaker

224

Gjennomfarte aktiviteter

| 2022 styrket vi fokuset og kompetanse pa likestilling, inkludering og mangfold i

organisasjonen, men vi ma bli bedre p& & male og synliggjare effektene av arbeidet.

Et viktig tiltak i 2022 var gkt fokus pa & presentere et tverrsnitt av de ansatte hva gjelder

kjgnn, etnisitet, alder mv., i internkampanjer og illustrasjoner. Dette er viktig for at alle

ansatte skal oppleve en gjenkjennelse i Bane NORs mangfold. Vi forteller om vare dyktige

ansatte i sosiale medier og erkjenner at det kan jobbes mer systematisk fremover med a

synliggjere mangfoldet vi har i Bane NOR, og at vi kan skape enda mer mangfold.

Vi har i 2022 gkt ledernes kompetanse om likestilling og kjgnn gjennom

lederutviklingsprogram og samlinger. Vi har etablert nytt lederutviklingsprogram for unge

ledertalenter der 50% av deltakerne er kvinner. HR har etablert et fagteam som skal




2.3

kunne stgtte ledere og medarbeidere i en tidlig fase nar det oppstar konflikter av

forskjellige art.

Vi har ogsa Inngatt et bedriftssamarbeid med virksomheten «Sammen om en jobb» der
noen av vare ansatte deltar i et mentor-program med & hjelpe innvandrere med hgyskole-
0g universitetsutdanning inn i arbeidslivet. Tiltaket er med pa & bygge

mangfoldskompetanse i Bane NOR.

Vi gjennomfarte aktiviteter i forbindelse med:
- Markering av kvinnedagen i allmgte og intranettet
- Pride i Oslo og Trondheim
- Markering av Verdensdagen for psykisk helse i november
- Beerekraftsdagen i Bane NOR der ett av temaene er mangfold

Vi engasjerer ansatte i tema likestilling, inkludering, mangfold og diskriminering gjennom
digitale dilemmatreninger, og tema er en del av obligatorisk arlig e-leeringskurs i etikk og

samfunnsansvar for alle ansatte.

Prioriterte omrader, risiko og tiltak for 2023

Varen 2023 far tema likestilling, inkludering og mangfold fokus i konsernledelsen i Bane
NOR. P& den maten setter vi retning for arbeidet. Vi skal i lgpet av hgsten 2023 ha klar
var mangfoldsambisjon og en tilhgrende handlingsplan for det videre arbeidet med
likestilling, inkludering og mangfold.

2.3.1 Kvinneandel

| Bane NOR er 33,9 av de ansatte kvinner. Det syns vi er for lavt og vi ma jobbe mer

systematisk med tema fremover. Vi vil fremover matte tenke pa nye mater, slik at vi kan
rekruttere — og beholde - flere kvinner, ogsa fra typisk mannsdominerte utdanninger. Vi
jobber med & se pa kvalifikasjonskrav til stillinger og vurderer fortlapende om disse kan

justeres for a fa flere kvinnelige s@kere til typiske mannsdominerte fagomrader.
A arbeide langsiktig med & gke kvinneandelen i typiske mannsdominerte yrkesgrupper blir

viktig. Vi har hentet erfaring fra tilsvarende virksomheter for lsering og inspirasjon, og vil

fortsette a gjare det fremover. Bane NOR har ogsa miljger der kvinner er flest i antall, og
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det er ogsa interessant & se naermere pa om vi bgr jobbe strukturert med a gke andelen

menn i stillinger der det tradisjonelt er flest kvinner.

Véaren 2023 skal det i konsernledelsen diskutere om det er hensiktsmessig a sette maltall

for kvinneandel i Bane NOR innen utvalgte omrader.

Bane NOR gnsker flere kvinner i ledende stillinger. Gjennom talentprogrammet «Pa
sporet av ledelse», ble det rekruttert 50% kvinner. Malgruppen for programmet er unge
ledertalenter, og formalet med programmer er & motivere og utvikle Bane NORs unge
ledertalenter, slik at vi kan rekruttere fremtidens ledere fra egne rekker.

Bane NOR er i gang med et arbeid som tydeliggjar forfremmelsesprosessen, dette
arbeidet skal ferdigstilles i 2023. Prosessen stgtter opp under karriereutvikling innen bade
fag og ledelse, og skal sikre alle like muligheter for karriereutvikling.

Med geografisk tilstedeveerelse pa flere lokasjoner i landet, og med en stor bredde i var
virksomhet, har vi en unik mulighet for & sikre verdiskaping gjennom en mangfoldig
arbeidsstokk. Vi skal i 2023 blant annet se neermere pa de mange ulike kontorlokasjonene
vare, og om det er relevante forskjeller i kijgnnsrepresentasjon og risiko for diskriminering

mellom vare ulike kontorlokasjoner.

2.3.2 Ledelse
Bane NORs ledere har ansvar for & utvikle og motivere medarbeidere, det er forankret i

vére lederprinsipper. Naermest alle personalledere har vaert gjennom lederprogrammet «A
vokse i lederrollen» og i 2023 skal Bane NOR i samarbeid med leverandgr utvikle er nytt

lederprogram der likestilling, inkludering og mangfold blir et av temaene.

| 2023 startet nytt lederutviklingsprogram for ledere uten personalansvar (prosjektledere,
byggeledere, prosjekteringsledere) som har en viktig rolle i utgvelsen av ledelse. De leder
medarbeidere i utgvelsen av faget. Hensikten med programmet er a gi vare dyktige
fagledere kunnskap og bevisstgjaring om utgvelse av lederskap, hvor trygghet pa

arbeidsplassen og viktigheten av & akseptere og inkludere mangfold er sentralt tema.

Strukturer og kultur
Vi ma fremover jobbe mer systematisk med & sikre at vare strukturer, systemer og rutiner

fremmer arbeidet med likestilling, inkludering og mangfold og jobber med malene til Bane
NOR.



Bane NOR jobber hele tiden med & beholde og utvikle en inkluderende kultur. Vi vil
fortsette a iverksette tiltak som bidrar til & fremme var gnskende kultur, eksempelvis

kompetanseheving i ubevisst diskriminering og medarbeideransvar.

2.3.4 Fortsatt deltakelse pa markeringer mv.
Bane NOR vil fremover fortsette & markere Kvinnedagen, Pride og Verdensdagen for

psykisk helse. Denne typen interne markeringer er viktig, det synliggjare verdiene til Bane

NOR med spesielt fokus pa verdien Respekt i verdigrunnlaget vart.
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