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Glava AS og 
Saint-Gobain Byggevarer AS 

 
Glava AS og Saint-Gobain Byggevarer AS jobber aktivt for å fremme 
mangfold, likestilling og inkludering i alle deler av organisasjonen, samt å 
forhindre og motvirke alle former for diskriminering.  

Som en del av Saint-Gobain-konsernet jobber vi kontinuerlig med å ivareta og 

videreutvikle et inkluderende, trygt og positivt arbeidsmiljø, der alle behandles 

rettferdig, med respekt og har like muligheter. 

Alle skal føle seg velkomne, ivaretatt og trives, uavhengig av kjønn, alder, etnisitet, 

nasjonalitet eller seksuell orientering. Vi mener at mangfold og inkludering styrker trivsel, 

trygghet og engasjement, og at målrettet likestillingsarbeid på sikt vil gjøre oss til en sterkere 

og mer attraktiv arbeidsgiver. 

 

 
Denne rapporten redegjør for Saint-Gobain-selskapene Glava AS og Saint-Gobain 

Byggevarer AS (herunder Gyproc og Weber), også samlet kalt Saint-Gobain 

Construction Materials 

 
Del 1 redegjør for faktisk tilstand for kjønnslikestilling, herunder også årlig 

lønnskartlegging. Del 1 redegjør for selskapene hver for seg og samlet. 

 
Del 2 redegjør for hvordan arbeidet med mangfold, likestilling 

og ikke-diskriminering er innlemmet i selskapenes samlede prinsipper, prosedyrer og 

standarder og hvordan vi i jobber for å 

imøtekomme kravene i aktivitetsplikten. Selskapene opererer i praksis som en 

samlet enhet og tiltaksplaner, strategier og policyer er derfor felles for begge 

selskapene. 
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Del 1 
Tilstand for kjønnslikestilling 2025 

Glava AS og Saint-Gobain Byggevarer AS arbeider målrettet og systematisk på tvers av selskapene for å 

oppnå en jevnere kjønnsbalanse i alle deler av organisasjonen. 

Dette være seg lønn, rekruttering, forfremmelser, kompetanseheving og personlig utvikling. Her presenteres 

nøkkeltall pr. 31.12.2025, som gir en oversikt over vår nåværende kjønnsbalanse og status på tvers av 

selskapene. 

 

 

Ansattdemografi 

Byggeindustrien er tradisjonelt sett mannsdominert, og tilgang på kvinnelig arbeidskraft i deler av 

virksomheten er fortsatt en utfordring i 2025, til tross for en svak bedring fra 2024 (1% høyere 

kvinneandel). Dette gjenspeiles i selskapenes totale kvinneandel som samlet er 18 %. Blant funksjonærene 

er det 25 % kvinner, mens det i operativ drift er kun 11 %. Glava AS har 19 % kvinner i arbeidergruppen, 

mens Saint-Gobain Byggevares operative drift kun har 5 %. 

 

Kjønnsfordeling ansatte Samlet Glava SG-Byggevarer 

Total Kvinne % Total Kvinne % Total Kvinne % 

Total ansatte 506 18% 318 19% 188 17% 

Funksjonærer 253 25% 146 24% 107 26% 

Arbeidere 253 11% 172 15% 81 5% 

 
For 2025 er det kartlagt og redegjort for: 

 
• kjønnsbalansen totalt i virksomheten 

• midlertidig ansatte 

• ansatte i deltidsstillinger 

• antall uker (snitt) tatt ut i foreldrepermisjon fordelt mellom kvinner og menn 

• lønn 

- lønnsforskjeller på ulike stillingsnivå / grupper 

- lønnsforskjell totalt i virksomheten 

- kjønnsfordeling på ulike stillingsnivåer / grupper 

- ansatte som jobber ufrivillig deltid 
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Krevende arbeidsforhold, mangel på rollemodeller og mannsdominert miljø er sannsynlige årsaker til lav 

kvinneandel i operativ drift. Blant funksjonærstillingene finner vi støttefunksjoner med høyere 

kjønnsbalanse, være seg støttefunksjoner som HR, HMS, markedsføring og administrasjon. Disse 

oppleves som relativt lett å rekruttere til, sammenliknet med rekruttering av kvinner til operativ drift, der 

det er færre kvinnelige søkere til ledige stillinger.  

Utfordringen med lav kvinneandel reflekteres videre i kjønnsbalansen i lederverv. Lederstillinger i bransjen 

har tradisjonelt vært mannsdominert, noe som har redusert synligheten av kvinnelige rollemodeller og 

karriereveier. Rekruttering til lederroller skjer ofte fra stillinger der menn er i flertall, og strukturelle barrierer 

kan gjøre det vanskeligere for kvinner både å få ledererfaring og å ta steget videre i karrieren. 

 

Kjønnsfordeling 
lederstillinger 

Samlet Glava SG-Byggevarer 

Total Kvinne % Total Kvinne % Total Kvinne % 

Ledende stillinger 87 14 % 53 11 % 34 18 % 

Funksjonærer 65 17 % 40 13 % 25 24 % 

Arbeidere 22 5 % 13 8 % 9 0 

**Tabellen viser fordelingen av kvinner og menn i ledende stillinger, fordelt på selskapene og ulike ansattgrupper (funksjonærer og arbeidere). 

 

Tabellen avdekker en skjevhet i kjønnsbalansen blant lederne, med en samlet kvinneandel på kun 14 % 

på tvers av selskapene. Andelen er noe høyere blant ledere i funksjonærgruppen (17 %), men fortsatt 

lav. Kvinneandelen blant ledere i arbeidergruppen er særlig lav. Den viser 5 % samlet, 8 % i Glava AS og i 

SG-Byggevarer er det ingen kvinner i ledende stillinger. 

Etter valg til styret i Glava i 2025, har selskapet et kjønnslikestilt styre. Saint-Gobain Byggevarer kan 

vise til kjønnslikestilt styre fra flere år tilbake i tid. 
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Kjønnsfordeling 
styreverv 

Saint-Gobain Glava SG-Byggevarer 

Total Kvinne % Total Kvinne % Total Kvinne % 

Faste representanter 14 50% 7 43% 7 57% 

Varemedlemmer 5 20% 3 33% 2 0 

Styrets leder 2 0 1 0 1 0 

Styrets nestleder 2 100 1 100 1 100 

**Tabellen viser kjønnsfordelingen i styrene for Glava og SG-Byggevarer, samt et samlet snitt for selskapene. 

 

Kvinneandelen blant faste representanter varierer fra 43 % i Glava til 57 % i 

SG-Byggevarer, og et samlet snitt på 50 %. Det er kun ett kvinnelig varamedlem i Glava, ingen i Saint-Gobain 
Byggevarer. Det blir viktig å sikre kvinnelige varemedlemmer i fortsettelsen, for å sikre rekrutteringsgrunnlag til 
styrene.  

Vi ønsker å øke kvinneandelen i ledende stillinger og blant varamedlemmene i styrene i selskapene 

gjennom målrettede tiltak. Samtidig er det viktig å rette fokus mot rekruttering av kvinner til operativ 

drift, da et begrenset utvalg av kvinnelige arbeidstakere også påvirker kjønnsfordelingen på leder- og 

styrenivå. Når kvinner ser andre kvinner i ledende posisjoner, kan det være avgjørende for deres valg om 

å engasjere seg i bransjen og evt. for videre karriereutvikling. Ved å styrke kvinneandelen på alle nivåer i 

selskapene mener vi at flere kvinner tydeligere vil se mulighetene for å jobbe i bransjen og også se for 

seg mulighetene til å utvikle seg til ledende roller i fremtiden. Dette vil styrke kjønnsrepresentative 

beslutningsprosesser og fremme en mer inkluderende, bærekraftig og attraktiv bedriftskultur. 

 

Midlertidig ansatte 

Ved rekruttering er hovedregelen at stillinger tilbys som faste heltidsstillinger. 

 

Kjønnsfordeling midl. 
stillinger 

Samlet Glava SG-Byggevarer 

Total Kvinne % Total Kvinne % Total Kvinne % 

Total ansatte 506 18% 318 19% 188 17% 

Fast ansatte 488 18 % 307 19 % 181 18 % 

Midlertidig ansatte 18 22 % 11 27 % 7 14 % 
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Noe bruk av midlertidige stillinger forekommer, dog i begrenset omfang. Det er kjent behov for 

sesongansatte i forbindelse med økt behov for arbeidskraft tilknyttet produksjon av vintermatter og ved 

ferieavvikling. Andre midlertidige ansettelser forekommer f.eks. ifm. kortere vikariater, f.eks. 

svangerskaps- og foreldrepermisjon eller i påvente av ferdigstilt rekrutteringsprosess. 

Lærlinger regnes også som en del av kategorien midlertidige stillinger. Per 31.12.2025 er 10 av 18 

midlertidige ansatte i virksomheten lærlinger, av disse er 3 kvinner. Lærlingording er en positiv ordning 

for bedriften, hvor en rekke lærlinger får seg fast arbeid etter endt læretid. Det er gledelig at 

kvinneandelen blant lærlingene har økt fra 2024. 

Dialog og drøfting med tillitsvalgte rundt bruk av midlertidige ansatte er ivaretatt jmf. lovverk, samt drøftes 

jevnlig med tillitsvalgte i virksomhetens ulike samhandlingsutvalg, blant annet i AMU og Bedriftens 

Samarbeidsutvalg. 

 

 
Deltidsansatte 

Deltidsstillinger er i hovedsak tiltak i form av tilpassede stillinger, der arbeidstaker tidligere har hatt full 

stilling, men har ytret ønske eller behov for redusert arbeidstid. Dette er en viktig del av våre tiltak for å 

skape et åpent og inkluderende arbeidsmiljø, der ansatte får mulighet til å tilpasse arbeidshverdagen 

etter eget behov. Ved å legge til rette for fleksible løsninger sikres ansatte å kunne fortsette i arbeid på en 

måte som ivaretar behov for en balanse mellom arbeid og privatliv (både i forhold til familie, men også 

medarbeideres helsesituasjon).   

 

Fordeling 
deltidsansatte 

Samlet Glava 
 

SG-Byggevarer 
 

 
Total 

ansatte 

 
Deltids 
ansatte 

 
Deltid 

% 

 
Kvinner i 
deltid 

 
Kvinne 

% 

 
Total 

ansatte 

 
Deltids 
ansatte 

 
Deltid 

% 

 
Kvinner i 
deltid 

 
Kvinne 

% 

 
Total 

ansatte 

 
Deltids 
ansatte 

 
Deltid 

% 

 
Kvinner i 
deltid 

 
Kvinne 

% 

 

Alle ansatte 

 

506 17 3,4 % 8 47 % 318 12 3,8 % 5 42 % 188 5 2,7 % 3 60 % 

 

Funksjonærer 

 

253 11 4,3 % 5 45 % 146 7 4,8 % 3 43 % 107 4 3,7 % 2 50 % 

 

Arbeidere 

 

253 6 2,4 % 3 50 % 172 5 2,9 % 2 40 % 81 1 1,2 % 1 100 % 

 
Totalt sett er det 17 deltidsansatte i selskapene, tilsvarende 3,4 %. Andel deltidsansatte er høyere blant 

funksjonærer enn arbeidere. Kvinner er overrepresentert blant deltidsansatte: De utgjør 18 % av alle 

ansatte, men hele 47 % av de som jobber deltid. Det er per i dag full frivillighet blant alle ansatte som 

jobber i deltidsstillinger.   
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Foreldrepermisjon 

Ansatte oppfordres til fullt uttak av foreldrepermisjon og selskapene har innarbeidet gode rutiner 

tilknyttet gjennomføring både før, under og etter permisjonsperioden. For å støtte opp rundt 

medforeldres mulighet til å ta ut permisjon utbetales det full lønn ved fødsel (14 dager). Videre dekkes 

inntektstap over 6G for å fremme like muligheter for begge foreldre til fullt uttak av foreldrepermisjon. 

I 2025 ble det tatt ut 152 uker med foreldrepermisjon fordelt på 12 ansatte; 1 kvinne og 11 menn. 

 

 
Foreldrepermisjon 

Saint-Gobain Glava SG-Byggevarer 

Total Kvinner Menn Total Kvinner Menn Total Kvinner Menn 

Antall uker tatt ut 162,9 12,1 150,7 124,3 12 112 38,6 0 38,6 

Antall ansatte 12 1 11 10 1 9 2 0 2 

Gjennomsnitt uker tatt ut 12,7 11 13 12,4 12,1 12,5 19,3 0 19,3 

**Tallene viser permisjon tatt ut per kalenderår, hvilket kan innebære at tallene i tabellen kun representerer en andel av totalt uttak av foreldrepermisjon (der 

resten kan være tatt ut i 2025 eller planlegges tatt ut i 2026). 
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Lønnskartlegging 

Selskapene arbeider systematisk for å sikre likelønn mellom kjønn på tvers av virksomheten. 

Lønnsfastsettelse og årlige lønnsjusteringer baseres på objektive kriterier som kompetanse, erfaring, 

ansvarsnivå og prestasjoner. For å styrke arbeidet er prestasjonsvurderinger og måloppnåelse nylig 

innført som en obligatorisk del av lønnsjusteringsprosessene ved de fleste funksjonærstillingene. I 2025 

er det gjort ytterligere investeringer for å forbedre innsikten og kvaliteten i lønnskartleggingen. 

Det er anskaffet systemstøtteverktøy som muliggjør detaljert analyse av lønnsdata, herunder overvåking av 

lønnsforskjeller relatert til arbeid av lik verdi, stillingstitler og kjønn. Dette gir et solid grunnlag for eventuelle 

tiltak og videre forbedringer i likelønnsarbeidet. 

Lønnskartleggingen for 2025 finner ingen antydninger til systematiske forskjeller i lønn mellom kjønn på 

overordnet nivå, hvor kvinner tjener 97,7% av menns lønnsvilkår. Det er samtidig slik at det er flere menn i 

lederstillinger, ergo kan deler av gapet forklares på denne måten.  

Det vil foretas en gjennomgang av likelønnsvurderinger i samarbeid med tillitsvalgte i 2025, for å jobbe med 

eventuelle skjevheter innenfor ulike stillingsnivåer. I 2027 vil virksomheten publisere nye tall knyttet til 

lønnsfordeling mellom kvinner og menn i ARP-rapporten.  
 
 

 

Del 2 
Vårt arbeid for likestilling og mot diskriminering 

I våre selskaper er alle ansvarlig for å bidra til et godt og inkluderende arbeidsmiljø. Våre kulturelle bærere; 

Tillit, ansvar og samarbeid, danner sammen med de etiske retningslinjene og de såkalte «attitudes» i 

konsernet et godt grunnlag for arbeidet for likestilling og mot diskriminering. 

Saint-Gobains visjon ”Making the world a better home” reflekterer konsernets sterke ønske om å være med 

å bidra til å sette retning for en felles fremtid globalt, der vi skal gjøre en positiv forskjell i alles liv ved å jobbe 

miljø- og helsefremmende. 

Åpenhet, samarbeid, inkludering og mangfold ligger her som viktige pilarer, og er også forankret i kjernen 

av selskapets strategiske og overordnede retningslinjer. Det er en klar forventning om å møte mangfold 

med åpenhet og respekt og å utvise nulltoleranse for alle former for diskriminering og trakassering. Dette 

er sterkt fokusområde og gjennomsyrer alle konsernets planer og strategier på overordnet nivå. 
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Prinsipper, prosedyrer og standarder i arbeidet for likestilling og 
mot diskriminering 

Likestilling fokuserer ofte på kjønn, men begrepet omhandler også likestilling i form av like rettigheter og 

muligheter for alle uavhengig av definerte diskrimineringsgrunnlag; kjønn, graviditet, permisjon ved 

fødsel og adopsjon, etnisitet, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, religion, livssyn, politisk syn og 

alder. 

Saint-Gobain Construction Materials’ etiske retningslinjer tydeliggjør at det er nulltoleranse mot diskriminering, 

(seksuell) trakassering, mobbing og voldshandlinger, både verbalt og fysisk. Prinsippet om likestilling og 

ikke-diskriminering ligger også til grunn i øvrig personalpolitikk. 

Saint-Gobains overordnede verdier, prinsipper og standarder 

Compliance Program 

Saint-Gobain har over mange år utarbeidet et compliance-program bestående av ulike e-læringskurs for å 

sikre at alle ansatte er godt kjent med gjeldende verdier, prinsipper og forventninger. Enkelte kurs er 

obligatoriske for alle arbeidstakere, mens andre er spesielt utviklet for ulike yrkeskategorier. Ett av disse 

kursene: «Adhere», gir en god og grundig gjennomgang av konsernets etiske retningslinjer (PCA), som 

stiller tydelige krav og forventninger til den enkelte ansatte. Alle ansatte må gjennomføre dette kurset i sin 

første tid som nyansatt. 

. 

TEC – Trust, empowerment, and collaboration (kulturelt verdisett) 

TEC står for trust, empowerment og collaboration, og er oversatt med tillit, ansvar og samarbeid. Disse er de 

kulturelle verdier – bærerne – som vi kontinuerlig jobber med. 

 
Vi skaper tillit ved å bygge en åpen, transparent og engasjerende kultur, hvor kommunikasjon er ærlig 

og konstruktiv, der alle skal føle seg trygge på å bidra med sine ideer og perspektiver. 
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Gjennom ansvarliggjøring av medarbeidere fremmer vi medbestemmelse, tilhørighet og eierskapsfølelse. 

Dette styrker den personlige tilknytningen til arbeidet og vår felles forbindelse til organisasjonens mål. 

Ansvarliggjøring gir mening i arbeidshverdagen og bidrar til en kultur preget av anerkjennelse og 

tilhørighet. 

Samarbeid er grunnleggende for både gode resultater og et godt arbeidsmiljø, og ved å bygge på 

hverandres ulike styrker og kompetanser skaper vi bedre resultater og lærer av hverandre. Med et tydelig 

fokus på samarbeid ønsker vi å fremme mangfold i alle ledd av organisasjonen, og bygge et inkluderende 

miljø der vi støtter og inspirerer hverandre til kontinuerlig utvikling og vekst. 

 

TEC er også opprettet som måleenhet i konsernets årlige medarbeiderundersøkelse. I 2025 var 85% positive til 
at TEC bærerne imøtekommes internt.  

 
Saint-Gobain Adferds- og handlingsprinsipper 

Konsernet har tydelige prinsipper for hvordan det forventes at ansatte og ledere oppfører seg og handler i sine roller. 

Et viktig prinsipp er at vi skal ha respekt for hverandre. Vi skal alle respektere lover, ta vare på miljøet, jobbe for helse 

og miljø og også for ansattes rettigheter.  

 
Å ha respekt for hverandre krever at vi bygger en åpen og engasjerende kultur preget av et åpent sinn, 

respekt for ulikheter og verdsetting av mangfold. Det oppfordres til å sette søkelys på muligheter og 

selvutvikling, samt å søke forståelse for perspektiver og mennesker som er annerledes enn en selv, fremfor 

fokus på ulikheter.  

 

 
HR-strategi 

Saint-Gobain Construction Materials har jobbet med 4 strategiske initiativer i HR-strategien siden 2023. 

Grunnpilarene er organisasjonsutvikling, helse & velvære, engasjement og kultur samt medarbeider og 

lederutvikling. Under pilaren engasjement og kultur så er inkludering og mangfold et viktig tema. 

   

 
Personalhåndbok / Lederhåndbok (utdrag) 

Selskapene har felles personal- og lederhåndbok, hvor man finner både policyer, rutiner, skjema, prosesser 

og retningslinjer. Innholdet i håndbøkene revideres av HR, mens policy dokument håndteres av selskapets 

Governance Forum ved større endringer. 
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Varslingsordning: Speak Up! 

Selskapene har en godt etablert varslingsordning (Speak up!) tilknyttet 

kritikkverdige forhold. Denne er overordnet styrt av Saint-Gobain og er 

tilpasset norsk regelverk. Ordningen ble sist oppdatert i 2023. 

Alle nyansatte får informasjon og opplæring (e-læringskurs) rundt 

varslingsordningen som en obligatorisk del i onboardingsprosessen for alle 

ansatte. En bredere forståelse av varslingsordningen er også tatt inn i 

lederopplæringen i selskapene for å øke kompetansen og forutsetningene 

for å håndtere eventuelle situasjoner på en god og trygg måte for alle 

parter. 

 

Varslingsmuligheten er lett tilgjengelig på selskapets hjemmeside og kan benyttes av alle, også 

eksterne. Det er utarbeidet en fullstendig rutine for ivaretakelse av 

varslingsordningen (ligger i elektronisk personalhåndbok), samt en varslingsplakat som gir en forenklet 

fremstilling av ordningen. Varslingsplakaten skal være hengt opp i strategiske og synlige områder ved alle 

våre lokasjoner. 

I 2025 er det ikke rapportert noen varslinger i systemet i Norge.  

VARSLINGSPLAKAT 

Glavagruppen følger Saint-Gobains atferds- og handlingsprinsipper. 
Vår innstilling er å ta tak i negative forhold og løse de på et tidlig tidspunkt. Det er 

derfor viktig at arbeidsgiver blir gjort oppmerksom på slike forhold, særskilt de som 
går ut over de rammer som beskrives i våre interne retningslinjer, eller norsk lov. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

  

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
Utdrag fra personalhåndbok: 

 
• «Alle må opptre sømmelig og høflig» 

 
• «Vi ønsker en inkluderende arbeidskultur, hvor vi erkjenner og verdsetter at alle mennesker 

er unike og verdifulle. Den enkelte skal respekteres for sine individuelle evner og 

personligheter. Alle med lederansvar har et spesielt ansvar for å sikre adferd basert på 

gjensidig respekt.» 



ARP-rapport 2025 

12 

 

 

 
 

 
Årlig medarbeiderundersøkelse 

Me@saint-gobain gjennomføres årlig med god oppslutning. 2025 var ikke noe unntak og deltakelsen i 

selskapene lå på 87 %. Undersøkelsen er konsernstyrt og anonym. 

 

 
Total score på diversity & inclusion-indeksen ligger på 87 %, 

der disse respondentene opplever at alle i virksomheten 

respekteres, uavhengig av kjønn, alder, etnisitet, seksuell 

lenging eller handikap. 

 

På ENPS scoren som måler hvorvidt medarbeider vil 

anbefale selskapet som en god arbeidsplass så viser scoren 

at mange ansatte er stolte og positive (score 39), dog med 

rom for ytterligere forbedring.  

 

Engasjementscoren i Norge er svært høy med hele 84, noe 

som indikerer et sterkt indre engasjement med 

medarbeidere som er motiverte, involverte og 

følelsesmessig knyttet til jobben og virksomheten.  

 

 

 
Undersøkelsen måler blant annet respondentenes oppfatning av påstander som: 

 
• I min bedrift respekteres alle uavhengig av kjønn, alder, etnisitet, seksuell legning, 

handikap 

 
• Saint-Gobain-gruppens prinsipper for adferd og handling er innført og fulgt i mitt selskap 

 
• I selskapet mitt respekteres folk uansett profil 

 
• I min bedrift vet jeg at vi har tid og ferdigheter til å hjelpe mennesker som har det vanskelig 

(f.eks. gjennom Saint-Gobain Foundation, lokale stiftelser, ansettelse av personer med 

nedsatt arbeidsevne osv.). 
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Corporate Social Responsibility (CSR) 

Glava & Saint-Gobain Byggevarers ”30 under 30” kampanje er rettet mot å tiltrekke unge håndverkere 

under 30 år til bygg- og anleggsbransjen, uansett kjønn. Kampanjen fremmer bransjen som en attraktiv og 

meningsfylt sektor, med fokus på bærekraft gjennom energieffektivisering og bærekraftige bygg. Målet 

med kampanjen er å øke anseelsen for bygg- og anleggsyrkene og sikre at flere velger å utdanne seg 

innen Bygg- og anleggsbransjen i årene som kommer. Gjennom årlig promotering av 30 talenter, søker 

Glava & Saint-Gobain Byggevarer å forbedre anseelsen og rekrutteringsgrunnlaget for bransjen. 

 



ARP-rapport 2025 

14 

 

 

 
Arbeid ihht. aktivitetsplikten 

Steg 1 – Undersøke og kartlegge 

Identifisering og kartlegging av risikoer for diskriminering og 
hindre for likestilling 

Identifisering og kartlegging av risikoer for diskriminering og hindre for likestilling er hovedsakelig utført av 

HR-avdelingen og delvis tillitsvalgte. Ytterligere involvering i organisasjonen vil iverksettes i 2026. 

 

 
• Kartlegging av kjønnsfordeling i virksomheten og ulikheter i lønn mellom kjønn (del 1 i 

denne rapporten) for 2025 er utført av HR. 

• Arbeidet med å undersøke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre vil fremover 

struktureres og planlegges inn som fast punkt i virksomhetens allerede etablerte forum 

for medarbeiderengasjement (f.eks. AMU og tillitsvalgte). 

• Årlig medarbeiderundersøkelse stiller spørsmål rundt deres oppfattelse av status tilknyttet 

respekt for medarbeidere uavhengig av kjønn, alder, etnisitet, seksuell legning og handikap. I 

tillegg stilles spørsmål om etterlevelse av adferds- og handlingsprinsipper, arbeidsmiljøet, 

lederstøtte, tillit, medbestemmelse og følt verdsettelse. Svarene i medarbeiderundersøkelsen gir 

et godt grunnlag for å kartlegge eventuelle risikoer og jobbe videre med forbedringstiltak som 

følge. 
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Steg 2 – Analysere årsaker 

Mulige årsaker til risikoer og hindre for likestilling 

I tråd med arbeidsmiljøloven § 26 har virksomheten kartlagt og analysert risiko for manglende likestilling 

mellom kjønn. Bygg- og anleggsnæringen er dokumentert som en av Norges mest mannsdominerte 

næringer, med en kvinneandel på om lag 8–9 % (kun 2% fagarbeidere), noe som gir et begrenset kvinnelig 

rekrutteringsgrunnlag. Videre kjennetegnes næringen av fysisk krevende arbeidsoperasjoner og 

arbeidstidsordninger som kan påvirke helse og arbeidsevne, samt strenge språk- og kommunikasjonskrav 

av hensyn til HMS i et risikoutsatt arbeidsmiljø. Disse forholdene vurderes som strukturelle hindringer for 

kjønnsbalanse. Virksomheten arbeider derfor målrettet med tiltak innen rekruttering, arbeidsmiljø og HMS 

for å motvirke slike hindringer, og følger utviklingen over tid 

Overordnede mulige årsaker til risiko og hindre: 
 

 
Risiko 

 
Sannsynlighet 

 
Konsekvens 

 
Risikonivå 

 
Potensielle tiltak 

Diskriminering ved 

ansettelse 

 
Medium 

 
Alvorlig 

 
Høy 

Bevisstgjøringstrening for ledere. Tydelige ønske 

om kvinnelige kandidater i rekrutteringsprosesser. 

Lønnsforskjeller mellom 

kjønn 

Lav Alvorlig Middels 
Gjennomføre lønnsundersøkelser og justere 

urettferdige lønnsforskjeller 

 
Fokus og bevisstgjøring hos ledere 

 
Manglende karriere- 

muligheter for kvinner 

 

 
Lav 

 

 
Middels/høy 

 

 
Middels 

Sikre tett oppfølging og utviklingsmuligheter for 

kvinner 

Potensielt opprette kvinnenettverk internt på sikt 

 
Seksuell trakassering 

 

 
Lav 

 

 
Alvorlig 

 

 
Middels 

Forebyggende gjennom gode policyer som 

regulerer dette. Fortsatt søkelys på etablerte 

varslingsrutiner og informasjon for nyansatte. 

Minne om rutine for eksisterende medarbeidere 

årlig. 

Manglende represen- 

tasjon i ledelsen 

 
Høy 

 
Moderat 

 
Middels 

Sette mål for kjønnsbalanse og overvåke 

fremgangen 

Arbeidsmiljøproblemer 

knyttet til kjønnsroller 
 

Lav 
 

Alvorlig 
 

Middels 

Fremme en inkluderende kultur og tilby 

bevisstgjøringstrening 

 
Språk 

 
Middels 

 
Moderat 

 
Middels 

Krav til norskkunnskap i operativ drift grunnet 

ivaretakelse av HMS på arbeidsplassen. Støtte med 

språkkurs ved behov. 

Tungt arbeid / skift Høy Høy Høy 
Attrahere kvinner til drift gjennom 30 under 

30 kampanje, samt læringordning som 

døråpner. 

 
Oppsummert er det ønske om å skape en bevisst rekrutteringsstrategi for å øke kjønnsbalanse internt. I 

tillegg til å øke kompetanse internt og bevisstgjøringstrening for ledere (og medarbeidere) internt.  
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Steg 3 – Iverksette tiltak 

Planlagte tiltak i arbeid for likestilling og mangfold 

Det skal i årene fremover jobbes mer aktivt og strukturert med arbeid for likestilling 

og mangfold i selskapene. Arbeidet skal innlemmes i strategisk drift og relevante parter skal inkluderes 

tettere i arbeidet. Ledelsen ønsker å involvere seg i større grad. Det tas sikte på å øke bevisstheten og 

kompetansen i organisasjonen, og å være tydeligere i kommunikasjon og uttalt strategi tilknyttet arbeidet 

som gjøres og forventningene tilknyttet dette. 

 

 
Tiltak planlagt for 2026 (utover eksisterende tiltak) 

 
• Strategi for likestillingsarbeidet, fastsettelse av årsplaner i samhandling med 

tillitsvalgte/verneombud (BU/AMUBU/AMU) innen utløpet av Q2. 

• Rutiner for arbeidet skal utarbeides og implementeres ila 2026. 

• Promotere opplæring av ledere og verneombud/tillitsvalgte gjennom LDOs 

opplæringstiltak for å utvide kunnskap og øke forståelse for temaer tilknyttet 

arbeidet. 

• Generell kunnskapsheving i organisasjonen. 

• Videreforedle arbeidet med likelønn gjennom økt benyttelse av innkjøpt IT verktøy for 

dypere innsikt og bedre tiltak for likelønn internt, herunder større grad av involvering av 

tillitsvalgte i arbeidet. 

• Utarbeide tydelig rekrutteringsstrategi som fremmer likestilling mellom kjønn med tilhørende 

opplæring av ledere. 

 
• Markering av ulike merkedager for å uttrykke støtte og standpunkt, som f.eks. verdensdagen 

for psykisk helse, pride og kvinne/mannsdagen. 
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Steg 4 – Vurdering av resultater 

Videre arbeid for likestilling og mangfold 

Som nevnt i forrige avsnitt vil det settes større og mer strategisk fokus på arbeidet for likestilling og mot 

diskriminering i 2026. Vi erfarer at flere bør involveres og at bevisstgjøring og kompetanseheving vil være 

avgjørende. 

 
Utførte tiltak 2025 

 

 
• Compliance-trening gjennom e-læringsverktøy og informasjon i allmøter. 

• Kurs for verneombud og ledere i forhold til en helsefremmende 

sykefraværsoppfølging av medarbeidere 

• Kurs om mental helse for hele virksomheten, i tillegg til egne kurs for ledere og 

medarbeidere 

• Videreføring av helseprogrammet Balance med aktivitetskampanje vår og høst 2025 

(200+ deltakere / stort engasjement) 

o Markering av verdensdagen for psykisk helse 10. oktober 2025  

o Innføring av e-lærings verktøyet «Robusthetsportalen» og «Stressmestring» 

• Ved rekruttering / screening forsøker vi å vurdere kandidater uavhengig av kjønn / alder 

/ navn (opprinnelse), men utelukkende på kompetanse og erfaring (til tross for at 

rekrutteringssystemet ikke håndterer anonymisering av data). Det jobbes også bevisst 

med å innkalle kandidater av begge kjønn til intervjuer. 
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Videreføring av tiltak også i 2026 

 

 
• Fleksibel arbeidstid og hjemmekontor der det er praktisk mulig i 

virksomheten. 

• Tilrettelegging i form av deltidsarbeid ved behov 

• Årlig medarbeiderundersøkelse 

• Årlig medarbeidersamtale og jevnlig medarbeideroppfølging 

• 30 under 30 kampanjen 

• Balanse Helse og velværeprogram (med fokus på fysisk & mental helse 

+ arbeidsglede) 

o Glava BIL bedriftsidrettslag 

o Aktivitetskampanjer (aktivitetskampanje, Holmenkollstafetten) 

o Webinar / kampanjer mental helse og søvn 

• Deltakelse på yrkesmessen i Askim 

• Lærlingordninger 


