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Likestillingsredegjgrelse
TRAVEL RETAIL NORWAY AS

2023

2023 ble fgrst hele aret hvor alle ansatte var tilbake pa jobb i TRN fra permittering etter
Covid-19 pandemien. Ettervirkningene fra pandemien har imidlertid preget bedriften med
faerre reisende og redusert omsetning sammenlignet med 2019 tallene og fokuset gjennom
aret har veert a gjenopprette en normal drift igjen etter pandemien.

Tilstand for kjgnnslikestilling

Total

Niva 1

Niva 2

Niva 3

Niva 4

Niva 5

Kjgnnsfordeling

pa ulike
stillingsnivaer/
grupper

Kvinner Menn
711 309

3 2

11 6

28 11

32 20

637 270

Lonnsforskjeller

Kvinners andel av menns Ignn er oppgitt i prosent

Kontante ytelser

Sum Avtalt Uregelmessige Bonuser Overtids-
kontante Ignn / tillegg godtgjgrelser
ytelser fastlgnn
100,8% 101,1% 93,3% 1078,3 91,6%
%
N/A N/A N/A N/A N/A
94,3% 94,3% N/A N/A N/A
137,3% 138% 125,5% N/A N/A
102,4% 103,2% 2,7% N/A N/A
106,2% 108,2% 90,8% 1050,2 89,5%

%

Naturalytelser

Sum
skattepliktige
naturalytelser

91,6%

N/A

100%

144,3%

117,5%

N/A
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Kjgnns- Midlertidig Foreldre- Faktisk deltid Ufrivillig deltid
balanse ansatte permisjon
Oppgis i antall av Oppgis i antall av alle
Oppgis i antall Oppgis i antall av Oppgis i alle ansatte ansatte
alle ansatte gjennomsnitt
antall uker
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
711 309 0 1 17,5 8,2 371 174 N/A N/A

Til beregningen av Ignnsforskjeller har vi delt opp fastlgnn, ulike tillegg og goder for
regnskapsaret 2023. Utformingen av stillingsnivdene er basert pa eksisterende
stillingskategorier i virksomheten og en vurdering av hvilke stillinger som inngar i de ulike
nivdene.

Niva 1: Ledergruppen

Niva 2: Butikksjefer og avdelingsledere Back Office

Niva 3: Sales Team Leaders

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

Ufrivillig deltid ble kartlagt giennom en spgrreundersgkelse tilsendt alle deltidsansatte

hgsten

2022 og kartlegges igjen hgsten 2024. | tillegg handteres ufrivillig deltid fortlgpende

gjennom hver enkelt stillingsutlysning etter bestemmelsene i tariffavtalene og AML.

Lennskartleggingen viser at

Det virker ikke til & veere dpenbare diskriminerende arsaker til Ignnsforskjeller
mellom kjgnnene, men ettersom det ikke kan utelukkes vil vi jobbe videre med a
kartlegge.

Hovedtyngden av de ansatte i TRN Ignnes ut fra de gjeldene tariffene i selskapet.
Bedriften har en kvinneandel pa totalt 70%. Fordelingen mellom kjgnnene i de ulike
stillingsnivaene er slik:

- Niva 1 Ledergruppen: 60% kvinneandel

- Niva 2: Butikksjefer og avdelingsledere Back Office: 65% kvinneandel

- Niva 3: Sales Team Leaders: 72% kvinneandel

- Niva 4: Administrativt ansatte, Butikkoordinatorer og Logistikkoordinatorer: 62%
kvinneandel

- Niva 5: Butikkmedarbeidere, Hovedkasserere og Lagermedarbeidere: 70%
kvinneandel

Gjennomgang av rutiner og forhold pa arbeidsplassen

Etter flere ar med pandemihandtering har hovedfokus gjennom 2023 veert 3
gjenopprette en sa normal drift som mulig. | dette arbeidet har selskapet jobbet
videre med utviklingen av organisasjonskulturen hvor likeverd, psykologisk trygghet,
mangfold og tilhgrighet til arbeidsplassen har veert i fokus.
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e Personalhandbok, Lederhandbok og HMS-handbok beskriver bedriftens rutiner pa en
oversiktlig og god mate, og ble sammen med vare tillitsvalgte gjennomgatt og
revidert i 2023.

e Bedriften har gjennomfgrt revideringer av selve innholdet i risikokartleggingen med
pafglgende to risikokartlegginger i 2023. Dette har avdekket behov for bedre tekniske
hjelpemidler og et fortsatt behov for a jobbe videre med turnuser.

e Alle bedriftens butikker er ombygget i Igpet av 2023 der bade butikkinnredning, gulv
og lys er oppgradert til bedre og mer funksjonelle Igsninger.

e Gjennom arbeidsmiljgundersgkelser har det blitt avdekket ulike forhold som det er
iverksatt tiltak med a forbedre i de ulike lokasjonene.

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 eller diskriminering. TRN skal veere en god
arbeidsplass for alle ansatte. Bedriften jobber for gkt likestilling og mot diskriminering pa
grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, religion,
livssyn, funksjonsnedsettelse, alder, seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kjpnnsuttrykk og
kombinasjoner av disse grunnlagene og andre vesentlige forhold ved en person i saker som
for eksempel opplevd tilhgrighet til arbeidsplassen, arbeidsmiljg, 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 Vihar satt mangfoldsledelse hgyt pa agendaen og jobber med a innlemme
mangfoldsledelse som en del av vart daglige ledelse- og kulturarbeid.
Mangfoldsarbeidet er blitt en del av bedriftens strategidokument etter revidering av
strategihuset som er styrende for bedriftens arbeid og retning.

e Var ledelseskodeks og etiske reglement gir fgringer for hvordan vi jobber for a hindre
diskriminering, trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold. Det er pa
plass et tilhgrende varslingssystem, bade internt og eksternt, i samarbeid med
eksterne advokater.

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

e Det er faste jevnlige mgter i ulike fora mellom bedriften og de ansattes
representanter i tillitsvalgts apparatet, AMU og vernetjenesten hvor temaene
diskuteres.

Vi jobber pa fglgende omrader for a sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis
e Rekruttering
e Lgnns — og arbeidsvilkar
e Forfremmelse og utviklingsmuligheter
e Tilrettelegging
e Mulighet for 8 kombinere arbeid og familieliv
e Arbeidsmiljg og tilhgrighet til arbeidsplassen
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e Hindre mobbing, diskriminering, trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert
vold

Vi oppdaget fglgende 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 ble det tidligere innfgrt valgfrie turnuser og dette har fort til
at man ikke lenger jobber i de samme teamene som tidligere. Den nye maten a jobbe pa
forer til at man oftere mgter kollegaer man ikke har jobbet sa mye med tidligere nar
turnusene er individuelle og ikke lenger teambaserte. Denne endringen oppleves i hovedsak
som en positiv endring, likevel savnes de rene teamene i noe grad og det tar tid 3 tilpasse
seg endringen. 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 og
opplevd tilhgrighet hos den enkelte. Det jobbes ogsa aktivt med hvordan mangfoldet og
ulikheter kan fa bredere aksept blant vare ansatte og at ulikheter er en ressurs for selskapet,
da den nye formen for a organisere arbeidet pa gker spennvidden i mangfoldet man mgter
pa jobb. Vi har et samarbeid med NAV der vi deltar pa rekrutteringsdager hvor fokus er a
kunne tilby arbeid til kandidater som av ulike grunner har falt utenfor arbeidslivet. Det er
ogsa et krav om plettfri vandel og siste 5 ars bostedsadresse for a kunne fa ID kort for a
jobbe pa flyplassen, noe som begrenser spennvidden i slike samarbeidsprosjekter med NAV.

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. Dette har vaert et tema pa ledersamlinger og blir tatt
opp pa teammegter med de ansatte.

e Varierende digital kompetanse kan vaere et hinder for a8 vaere oppdatert pa
arbeidsplassen.

e Kravet fra Luftfartsmyndighetene om plettfri vandel og siste 5 ars bostedsadresse er
et ufravikelig krav alle vare eksisterende ansatte og potensielle nyansatte ma
forholde seg til.

Beskrivelse av tiltak

For aret 2023 har vi hatt saerlig fokus pa a gjenopprette normal drift etter pandemien.
Arbeidet med organisasjonskulturen og etterlevelse av bedriftens verdier gjorde at vi tok i
bruk maleinstrumentet Winningtemp tidlig i 2023 og vi maler ukentlig
medarbeidertilfredsheten og arbeidsmiljget. Tilbakemeldingene vi far bidrar til 3 heve
kvaliteten og at fokus rettes mot det som opptar vare ansatte i hverdagen.
Kompetansebygging pa tvers av avdelinger og butikker og involvering av medarbeiderne i
oppgavelgsningen i stgrre grad har gkt medarbeidertilfredsheten og turnover i selskapet er
lavt. Vi har gjennom 2023 fortsatt med kompetansebygging, lederutvikling gjennom gkt
kompetanse pa mangfoldsledelse og implementering av en inkluderende
organisasjonskultur.

Vi arbeider med fglgende tiltak
e Innholdet i stillingsannonser har blitt revidert og vi har blitt mer bevisste pa at
ordvalg har konsekvenser for hvem som sgker jobb hos oss. Vi stiller ogsa krav om
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mangfold og ikke-diskriminerende/profesjonelle rekrutteringsprosesser til alle som
skal giennomfgre ansettelsesprosesser i de ulike avdelingene.

Gjennom 2023 har vi fortsatt arbeidet med a gke kompetansen innen
mangfoldsledelse pa alle lederniva i organisasjonen og jobbet med a forankre
mangfoldsledelse som en del av var daglige ledelses - og kulturarbeid.

| tiden fremover vil vi jobbe videre med a utarbeide mangfolds strategi for TRN i naert
samarbeid med vare ansatte representanter. @kt kompetanse innenfor
mangfoldsarbeidet hos vare ansatte representanter vil ogsa bli vurdert.

Forankring av mangfolds kompetanse og mangfoldsledelse i toppledergruppen
gjennom sertifisering av toppledergruppen som mangfoldsledere. Ved utgangen av
2023 er 4 av 5 medlemmer i ledergruppen sertifisert, samt flere ansatte i HR og flere i
butikksjefsgruppen. Malsettingen er at alle i ledergruppen, butikksjefsgruppen skal
giennomfgre sertifiseringsprogrammet i Igpet av 2024.

Ledere som gjennomfgrte sertifiseringsprogrammet mellom 2018 og 2012 har gatt
igiennom en resertifisering i 2023 for a ivareta og utvide den tilegnete kompetansen.
Kursing og trening av alle ledere i TRN for & gke kunnskap og kompetanse innen
mangfold, likestilling og mangfoldsledelse. Alle ledere med personalansvar har
gjennomfgrt fire av totalt fire moduler i et opplaeringslgp som handler om
systematisk arbeid med mangfold og mangfoldsledelse i praksis. | TRN har vi ca 60
ulike nasjonaliteter, stor variasjon i alderssammensetningen og stor bredde i
erfaringer og utdanningsbakgrunn.

Mangfoldsledelse er innlemmet i vare interne lederutviklingstiltak gjennom ukentlige
webinarer, workshops, lokale ledersamlinger og individuell coaching av ledere og
ansatte.

For a ta ut potensialet som ligger i bedriftens brede mangfold ma lederne har god
kunnskap og forstaelse for hva mangfoldet er, hva egen og medarbeiderens
mangfolds kompetanse innebaerer og hvordan den kompetansen kan brukes for
verdiskaping.

Det ble i 2023 gjennomfgrt to ledersamlinger for alle ledere i TRN. Fokuset i
samlingene har blant annet veert mangfoldsledelse og hvordan videreutvikle sitt
lederskap i et mangfoldsperspektiv pa et faglig og personlig plan.

Vi har stort fokus pa a skape en involverende organisasjonskultur der systematisk
involvering av medarbeiderne i ulike oppgavelgsninger som utvikling av tjenester,
interne arbeidsmetodikker, iverksetting av aktiviteter og forbedring av
kundeopplevelser. Dette gjgres giennom blant annet ulike workshops, apne
diskusjoner og idesamlinger pa Workplace samt prosjektorganisering pa tvers av
roller og avdelinger. Bedriften har ogsa involvert ansatte i ulike
rekrutteringsprosesser og onboarding av nyansatte.

Fra februar 2023 har vi ukentlig giennomfgrt medarbeiderundersgkelser giennom
Winningtemp som har gitt bedriften gkt innsikt i medarbeidernes opplevelser av
arbeidsmiljget. Gjennom denne Igpende arbeidsmiljgkartleggingen far vi konkrete
tilbakemeldinger om hva som kan forbedres. Opplevelsen av arbeidet med mangold,
likestilling og diskriminering er egne spgrsmalskategorier i undersgkelsen.

Det er pa plass en policy og rutine for hjemmekontor / hybride Igsninger for de som
har en funksjon hvor dette er gjennomfgrbart.
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e Det tas hensyn til ulike livsfaser og tilrettelegges gjennom tekniske hjelpemidler,
tilpasning av mgbler, endring i rutiner, arbeidsoppgaver og arbeidstider der dette er
mulig.

e Bedriften har i stgrre grad enn tidligere blitt bevisst ulike tiltak i forbindelse med
sosiale tilstelninger gjennom a ivareta forskjellige behov omkring mat og ulike
religigse hgytider.

e Arbeidet med sykefravaeret gjgres i samarbeid med BHT, NAV og en ekstern
leverandgr av ekspertbistand.

Planlagte tiltak

e Fortsette med tiltakene over da dette er gjentakende og pagaende prosesser i var
daglige drift.

e (ke antall sertifiserte mangfoldsledere, flere fordypende lederworkshops, enda
bredere involvering og inkludering av medarbeiderne, likestilling og mangfold som
fast del i lederutviklingen og forankre mangfoldsarbeidet i de ulike ansattgruppene.

e Medarbeiderundersgkelser gjennom programmet Winningtemp gjgr bedriften
raskere i stand til & plukke opp tilbakemeldinger fra medarbeidere pa hva som bgr
forbedres i organisasjonen.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Tilbakemeldingene fra de ansatte er at de opplever en gkende grad av tilhgrighet pa
arbeidsplassen og gjennom de ukentlige malingene ser vi en positiv gkning i
medarbeidertilfredsheten pa de ulike temaene som males. Arbeidet med en mer
inkluderende organisasjonskultur hvor mangfoldskompetansen til den enkelte tas mer i bruk
anerkjennes hgyt og man ser i stgrre grad effektene av arbeidet man gjgr innenfor
kulturarbeidet. Resultatene fra medarbeiderundersgkelsene viser en positiv gkning pa de
fleste parameterne.

Arbeidsmetodikk for ARP fremover

Januar / Februar / Mars
HR og tillitsvalgte
e Sette sammen stillingsnivaer og kartlegge kjgnnsbalanse og lgnn.
e Kartlegge kjgnnsfordeling, deltid, midlertidighet og uttak av foreldrepermisjon.
e Undersgke risiko og hindre i Ignns- og arbeidsvilkar pa alle grunnlag.
e Analysere arsaker til kjgnnsforskjeller, risikoer og hindre, og foresla tiltak.
e Gaigjennom status for tiltak og evt. justere tiltak.
e Undersgke risiko, hindre og arsaker pa omradene rekruttering, forfremmelse og
utviklingsmuligheter, og foresla tiltak.
e HR skriver utkast til redegjgrelse, som behandles av ledelse/styre f@r den publiseres.

Styre, ledelse, HR og tillitsvalgte
e Evaluere fjorarets arbeid, bestemme nye tiltak og hvilke tiltak som skal forlenges.
e Legge plan for arets arbeid.



Mai / Juni

Arbeidsgiver og tillitsvalgte

e Gjennomga resultatene fra Ignnskartleggingen i forkant av lokale

Isnnsforhandlinger.

November

Sende ut spgrreundersgkelse om ufrivillig deltid annethvert ar.

Personal-omrade

Rekruttering

Forfremmelse og utviklingsmuligheter

Mangfold

Lgnns- og arbeidsvilkar

Ufrivillig deltid

Bakgrunn
for tiltak

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

Sprak og bildebruk
kan ha gitt
begrensinger pa
hvem som velger a
spke pa jobb hos
0ss

Gi mulighet til & ta
mangfoldet og
kompetansen som
finnes i bruk. Bade
for & gke trivsel og
utvikling blant
medarbeidere,
samt gkt
verdiskaping

Behov for a
forankre felles
forstaelse og
praksis for
viktigheten av
arbeidet med
mangfold og
likestilling og
implementering av
en inkluderende
organisasjonskultur
@Pke verdiskaping

Sikre rettferdig
Ignnspolitikk

Kartlagt ufrivillig
deltid

Beskrivelse
av tiltak

Hvilke tiltak har
blitt iverksatt?

Revidering og
sikring av
rekrutteringspolicy
og sprakbruk er
gjennomfert

Bred involvering av
alle som gnsker i
ulike

utviklingsprosjekter.

Sertifiseringer av
toppledere som
mangfoldsledere og
kursing av alle
ledere i TRN (med
og uten
personalansvar)
gjennom digitale
kurs og workshops.
@ke aksepten hos
medarbeiderne
omkring mangfold

Gjennomgang av
Ignnsinformasjon

Pkt

grunnbemanningen

Mal for
tiltakene

Hvordan vil tiltakene
bidra til likestilling?
Hvordan male suksess?

@kt bredde i

rekrutteringsgrunnlaget.

@kt forstaelse for de
krav som stilles formelt
og som bidrar til a sikre
gkt mangfold i
organisasjonen

Gi mulighet for utvikling
i omrader man gnsker

Kompetanseheving
innen mangfold og
likestilling hos alle

lederne

Implementering av en
inkluderende
organisasjonskultur

Ingen forskjeller pa
grunn av
diskriminerende arsaker

Ansatte har den
stillingsprosenten som
de selv gnsker ut fra
sine forutsetninger

Ansvarlig

Hvem har
ansvar for &
folge opp og
giennomfgre
ulike tiltak?

Butikksjefer og
HR

Ansvarlige i de
ulike

fagavdelingene
og butikksjefer

HR og ledelsen

HR og
tillitsvalgte

HR og
tillitsvalgte
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Frist /
Status

Frist?
Utsatt, pabegynt
eller ferdig?

Pabegynt og i
prosess

Ongoing,
Variernde ift.
prosjekter og
formal

Pabegynt

For lokale
Ignnsforhandlinger

Vurderes
fortlgpende | alle
stillingsutlysninger

Resultat

Hvordan fungerte
tiltaket og prosessen?

Gode sgkertall og bra
kvalitet pa sgkerne

Veldig bra,
medarbeiderne viser
stort engasjement og
resultatene blir bedre
der vi involverer
medarbeiderne i
oppgavelgsningen

Gode resultater som
males ukentlig
gjennom
Winningtemp. Scorer
giennomgdende
hgyere enn snittet av
alle Winningtemps
brukere.

Vi fglger tariff

Pkt tilhgrighet til
arbeidsplassen



Retningslinjer, rutiner og policyer

Mulighet for & kombinere arbeid og
familieliv

Sykefravaer

Oppdatering og
revisjon av
styrende
dokumenter

Turnusarbeid
pavirker de ulike
livsfasene
forskjellig

Medarbeidere med
hyppig/langvarig
fraveer blir fulgt
opp av leder og
BHT.
Ekspertbistand i
samarbeid med
NAV.

Gjennomgang av
handbgker

Valgfrie
turnusplaner. Flere
valgmuligheter gir
stgrre rom for @
kombinere arbeid
og familieliv

Oppfelging satt i
system

Sikre riktige rutiner

Stgrre rom for a pavirke
egen arbeidstid ut fra
egen livssituasjon

Avklare funksjonsevne
og fa gke naervaeret til
medarbeider

Ledelsen og
tillitsvalgte

Ledelsen og
tillitsvalgte

HR og leder
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Q2 2023

Kontinuerlig
forbedringsarbeid
—turnusplanene
revideres ut fra
flytidenes
sesongvariasjoner

Pagaende
prosesser

Prosedyrer og rutiner
som er lett & finne og
forholde seg til

Pkt
medarbeidertilfredshet
gjennom gkt
pavirkning pa egen
arbeidstid

Pkt naervaer



