Likestillingsredegjgrelse
Mento AS 2025

Vi jobber for likestilling, d sikre like muligheter og
rettigheter for G hindre diskriminering pd grunn av kjgnn,
etnisk eller nasjonal opprinnelse, avstamming, hudfarge,
sprdk, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering og religion
eller livssyn. Konsernet arbeider aktivt for a fremme

lovens formal innen sin virksomhet.

Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Mento legger til grunn for at vurderingene utfgres regelmessig og star i forhold til virksomhetens
stgrrelse, arbeidsomrade, rammevilkar og sannsynligheten for negative konsekvenser for
grunnleggende menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold.

Aktivitetene omfatter blant annet rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse,
utviklingsmuligheter og beskyttelse mot trakassering.

Det er relativt fa stillingstyper og nivaer i bedriften.
Siden det ma vaere minst fem av hvert kjgnn i en stillingstype for at dette skal kunne publiseres
offentlig, er det valgt kun a synliggjgre fordeling i prosent pa nivader og andel pa totaler.

| 2025 er kartlegging og redegjg@relse foretatt for fglgende omrader:

e Kjgnnsbalansen totalt i virksomheten (i antall)

e Midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall)

e Antall ansatte i foreldrepermisjon for kvinner og menn
e Ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall)



e Lgnnsforskjeller pa ulike stillingsniva/grupper utgar pga. antall. (kjgnnsforskjeller i prosent)
e Lgnnsforskjell totalt i virksomheten (kjgnnsforskjell i prosent)

e Lgnnsforskjell totalt ekskludert ledere i virksomheten (kjgnnsforskjell i prosent)

e Kjgnnsfordeling pa ulike stillingsnivaer/grupper (kjgnnsforskjeller i prosent)

e Ansatte som jobber ufrivillig deltid (kjgnnsforskjell i antall)

Stillingsnivaer og lgnn 2025

Stillingene er vurdert ut fra kompetanse 33%, ansvar 33% og ferdigheter/personlig ytelse 33%.
Det er i 2025 seks deltidsansatte i bedriften og de har selv ytret gnske om dette. Dette er
arbeidstakere som gnsker en deltidsjobb og bedriften har lagt dette til rette. De kommer derfor
frem som deltidsansatte i rapporten. Videre har vi lagt til rette for at studenter kan jobbe
sporadisk i anledning ferieavvikling.

Beregning av stillingsnivaer

Til beregningen av Ignnsforskjeller har vi forholdt oss til fastlgnn. Vi har ogsa vurdert likt arbeid og
arbeid av lik verdi i utformingen av stillingsnivaene. Utformingen av stillingsnivaene er basert pa
eksisterende stillingskategorier i virksomheten og en vurdering av hvilke stillinger som inngar i de
ulike nivaene.

Rapportene er gjennomgatt i gverste ledergruppe.
e Eksempel pa likt arbeid: Innkjgpere i samme eller ulik avdeling
e Eksempel pa arbeid av lik verdi: Ansatte i innesalg og innkjgp
e Eksempel pa ulike Ignnsforskjeller skyldes ogsa at enkelte medarbeidere har individuelle
avtaler fra tidligere arbeidsforhold og flere har hgyere ansvarsniva.

Beskrivelser av hvordan vi har kartlagt og malt ufrivillig deltid
e Vihar spurt om de deltidsansatte gnsker a jobbe mer i arlige medarbeidersamtaler
e Viharinnledende samtaler med de det gjelder, nar de ansettes og avklarer gjensidige
forventninger.

Resultatene fra kartleggingen viste at alle av vare deltidsansatte gnsker a beholde
stillingsprosenten og gnsker fleksibiliteten. Dermed er det ingen som jobber ufrivillig deltid i
bedriften.

Beregning og forskjell av Ignnsnivaer

e 12025 har vi en kjgnnsfordeling pa 32,9 % kvinner og 67% menn.
o 2024 30% kvinner og 70% menn.

e Lgnnsforskjellene totalt viser at kvinners andel er 86% av menns Ignn i bedriften.
o |ht. SSB kildetabell 11418 ligger kvinners andel i giennomsnitt pa 88,2 % i 2025.
o Trekker vi ut ledere er kvinners andel 93% av menns Ignn i bedriften.
o Tilsvarende gjennomsnitt iht. SSB ligger pa 96,2 % i Norge i 2024.
o https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/lonn-og-
arbeidskraftkostnader/statistikk/lonn/artikler/lonnsforskjeller-og-kjonn



https://bufdir.no/Inkludering/arp/for_private_og_offentlige_arbeidsgivere/lonnskartleging_og_katlegging_av_ufrivillig_deltid/
https://bufdir.no/Inkludering/arp/for_private_og_offentlige_arbeidsgivere/lonnskartleging_og_katlegging_av_ufrivillig_deltid/
https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/lonn-og-arbeidskraftkostnader/statistikk/lonn/artikler/lonnsforskjeller-og-kjonn
https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/lonn-og-arbeidskraftkostnader/statistikk/lonn/artikler/lonnsforskjeller-og-kjonn

e Generell Ipnnsjustering for 2025 ble 4,4%.

Kjgnns-balanse*

Antall kvinner og menn

Kvinner Menn
41 91
Foreldre-
permisjon*

Antall av alle ansatte i 2025

Kvinner Menn

Stjerneforklaring:
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*k® Valgfritt a ha med i redegjgrelsen

Midlertidig

Antall kvinner og menn
som jobber midlertidig

Rekruttering***
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mannlige sgkere i 2025

Faktisk deltid*

Antall av alle ansatte

Kvinner Menn

Videre-utdanning,
%k %k

Antall av alle ansatte i 2025

Kvinner Menn

Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Ufrivillig deltid**

Antall av alle ansatte

Kvinner Menn

Sykefravaer ***

% av alle ansatte i 2025

Totalt fravaer

6,12%
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% %k ¥

Lgnnsvekst i %

Kvinner Menn

4,4 % 4,4 %

Fraveer grunnet sykt
barn ***

% av alle ansatte i 2025

Kvinner Menn

N/A

Bedriften jobber for likestilling bade innen rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse,
utviklingsmuligheter, tilrettelegging og mulighet for a8 kombinere arbeid og familieliv, samt arbeid

mot trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.

Beskrivelse av prinsipper, prosedyrer og standarder

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

e Vi har utarbeidet etiske retningslinjer for a hindre diskriminering, trakassering, seksuell
trakassering og kjgnnsbasert vold, med et tilhgrende varslingssystem.
Varslingssystemet/hvordan ga fram ved varsling er omtalt i var personalhandbok

e Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er ellers inkludert i Personalhandboken.

Sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis

For a hindre at noen fgler seg trakassert, mobbet eller diskriminert, ma vi fokusere pa

felgende:



e Bevisstgjgring i forhold til ledere
¢ Informasjon pa allmgter om null-toleranse
e Minne om varslingsrutiner som er beskrevet i var Personalhandbok

Diskriminering og hindre for likestilling, funn og arsaker.

@verste ledelse har funnet fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre:

e Lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn skyldes i stor grad at det fortsatt er et flertall av
menn i virksomhetens ledende stillinger.

e Bedriften har for fa kvinnelige ledere som medfgrer at mennene drar opp gjennomsnittet
og lgnnsforskjellene. Fokus pd G gke andel kvinnelige ledere fortsetter inn i 2026.

e Det er ikke manglende retningslinjer for Ignnsfastsettelse som er en arsak til
Ionnsforskjellene. Like kvalifiserte arbeidstakere er helt uavhengig av kjgnn.

e Retningslinjer mot trakassering og diskriminering er blitt oppdatert Igpende og alle kjenner
til disse. Vi har krav til tredjepart for varsling. Vi har informert alle medarbeidere hvordan
vi jobber med mottatte varslinger. | tillegg skal det gjennomfgres en anonym undersgkelse
med spgrsmal om trakassering og mobbing. Undersgkelsen gjennomfgres av ekstern part.

e Ungdvendig norskkrav kan vaere et mulig hinder for en mangfoldig arbeidsplass, szerlig for
utenlandske jobbsgkere.

Beskrivelse og planlegging av tiltak
| 2026 fortsetter vart arbeid angaende tilrettelegging, holdningsendring og kompetanse-bygging.

Dette aret har vi jobbet med fglgende tiltak:
e Vifortsetter a vaere bevisst pa at bildebruk og ordvalg kan ha konsekvenser for hvem som
sgker jobb hos oss. Vi stiller krav om mangfold og ikke-diskriminerende/profesjonelle
rekrutteringsprosesser til evt. Rekrutteringsbyra.

Tiltak vi planlegger i aret som kommer er:
e Hvordan jobbe videre — samt iverksette forebyggende tiltak - ut fra resultater kommet inn
pa malingen trakassering/mobbing.
o Likestilling og ikke-diskriminering ma tas opp pa avdelingsmgter gjennom aret.
e Work-life balance — og viktigheten av denne balansen - ma fa enda stgrre fokus blant bade
medarbeidere og ledere.
e Ledertrening direkte rettet mot samspill/dialog medarbeider og leder holdes i april 2026.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Vi har et hgyt fokus pa kompetanseheving av alle vare medarbeidere i bedriften. Vare ledere
gjennomgar lgpende ledelseskurs pa nett. Mal med lederutvikling er & gke forstaelsen for en
utviklende lederstil samt tillitsbasert ledelse.



Resultater fra klimamaling/medarbeidertilfredshet viser god utvikling pa alle vare overordnede
omrader. Det vil ogsa iverksettes tiltak for ledere som har behov for ytterligere coaching angaende

det & utgve ledelse.

Vi vil tilstrebe tilrettelegging, jobbe videre med holdningsskapende arbeid og forhapentligvis vil vi

merke et givende mangfold.

Gjerne med flere kvinnelige medarbeidere og ledere.

Diskrimineringsgrunnlagene vi jobber med: kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjennsidentitet og kjpnnsuttrykk og kombinasjoner av disse.

Tiltaksoversikt og handlingsplan

Personal-
omrade

Listen er ikke
uttgmmende. Legg
til andre omrader
dere jobber for
likestilling og mot
diskriminering.

Rekruttering

Forfremmelse og
utviklingsmuligheter

Lgnns- og
arbeidsvilkar

Tilrettelegging

Andre relevante
omrader (f.eks.
arbeidsmiljg)

Bakgrunn
for tiltak

Hva viste
undersgkelsen av
diskriminerings-
risikoer og hindre
for likestilling? Er
tiltaket knyttet til
ett eller flere
diskriminerings-
grunnlag?

Det er lagt
ytterligere vekt pa
a rekruttere inn
kvinner

Kompetanseheving
innen ledelsen

Vi tilrettelegger for
den enkelte sa
langt det lar seg
gjore

Beskrivelse
av tiltak

Hvilke tiltak har blitt
iverksatt?

Ytterligere fokus i
stillingsannonsene

Ledertrening/
utvikling er
gjennomfgrt for alle
ledere.

Opprettholde lik
Ignn for likt arbeid

Vi jobber med
arbeidsmiljp og
holdningsendringer.
Jevnlig avholdes
holdningskampanjer

Mal for
tiltakene

Hvordan vil
tiltakene bidra til
likestilling?
Hvordan male
suksess?

Ansette flere
kvinner/kvinnelige
ledere

Relasjonsorientert
lederstil, samt
grunnleggende
arbeidsrett

Ytterligere fokus i
2026

Resultatet skal
gjenspeile et godt
arbeidsmiljg
preget av
psykologisk
trygghet

Ansvarlig

Hvem har
ansvar for a
fglge opp og
gjennomfgre
ulike tiltak?

HR

HR

CEO

HR

HR

Frist /
Status

Frist?
Utsatt,
pabegynt
eller
ferdig?

Lgpende

Lgpende

Lgpende

Lgpende

Lgpende

Resultat

Hvordan
fungerte
tiltaket og
prosessen?

Pkende andel
kvinner
kommet inni
2025.

Godt mottatt i
organisasjonen



