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1. Innledning
Holmgy har gjennom stadig nyskaping og
utvikling blitt et av Norges stgrste
sjgmatkonsern. Vi er stolte av a veere en
del av Norges tradisjonsrike fiskeri- og
havbruksnaering.

Verden trenger mer ren, sunn og
klimavennlig mat. Det er vart oppdrag og
fisk er var lidenskap!

Med stort engasjement, strategisk tenking
og solid faglig bakgrunn, bidrar alle vare
medarbeidere i utviklingen av konsernets
hovedoppdrag: ren, sunn og klimavennlig
mat. Var kultur er preget av apenhet,
&rlighet, ansvarlighet og utvikling, som
gjenspeiles i vare ambisjoner for
produktene vare, i det kollegiale
samarbeidet, i kundeforhold og i vare
fysiske omgivelser her nord. Tydelige
verdier er grunnlaget for en sterk
organisasjonskultur. Det er derfor viktig
for Holmgy a etterleve vare verdier i alt vi
gjer. Sentralt i verdiene vare star
«Ansvarlighet», som for oss betyr bade a
ta samfunnsansvar, men ogsa bidra til at
Holmgy er en god arbeidsplass for alle
vare ansatte.
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Holmgy-konsernet har som ambisjon & ha
et inkluderende arbeidsmiljg, med
gjensidig respekt mellom ansatte, noe
som gjenspeiles i konsernets etiske
retningslinjer.

Holmgy gnsker a bidra til
samfunnsutviklingen gjennom & veere en
solid lokalt forankret aktgr, som tar
tydelig standpunkt ved a verdsette
mangfold, samt jobbe malrettet med
inkludering og hindre diskriminering.
Arbeidet starter i rekrutteringsfasen og
jobbes videre med i utvikling av et trygt og
godt arbeidsmiljg som kjennetegnes av
respekt og likeverd.

| denne rapporten viser Holmgy
resultatene av arbeidet med mangfold,
likestilling og inkludering. Holmgy
anerkjenner at konsernet har omrader
hvor det bgr jobbes mer malrettet for a
kunne konkludere med maloppnaelse. P&
en annen side er mange faktorer som
pavirker dagens status i
likestillingsarbeidet.

Denne rapporten er utarbeidet i henhold
til lovkravet i aktivitets- og
redegjorelsesplikten (ARP).
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2. Kartlegging

Definisjon av stillingsnivaer
For & kunne vurdere om konsernets NIVA 1

ansatte diskrimineres lgnnsmessig er det Daglig ledere Daglig leder

definert stillingsnivder som grunnlag for

sammenligning. Hensikten med NIVA 2

. . o Fagledere Konsernfunksjon
inndelingen er a kunne avdekke kogsem :
kjgsnnsbaserte lennsforskjeller og NIVA 3

diskriminering. Ledere med Driftsleder
personalansvar

Inndelingen tar utgangspunktet i

konsernets stillinger, og er vurdert ut fra il

) o Funksjonaerer Konsernfunksjon
kompetansen som er ngdvendig for a

utfgre arbeidet i stillingen, ansvar som NIVA 5

ligger til stillingen, samt arbeidsforhold Operative Formann
stillinger 1
og anstrengelse. Andre relevante faktorer

er ogsa tatt med i vurderingen. Dette i tr&d

med veileder fra BUFDIR «Kartlegge Operative Driftsoperatarer
stillingsniva». stillinger 2

Nivaet i stillingene tilsvarer ikke den

Leerlinger Leerlinger

organisasjonsmessige tilhgrigheten.

Foto: Stingray 1
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Kjgnnsbalanse

Formalet med a vise kjgnnsbalanse pa ulike stillingsnivaer er a vise om organisasjonen har
strukturelle utfordringer som medfgrer kjgnnsubalanse. For konsernet samlet er forholdet
mellom kvinner og menn 12%/88%. | Eidsfjord Sjefarm AS er forholdet mellom kvinner og
menn 7,4%/92,6%. Som vist i grafene under, er det er overvekt med menn pa alle
stillingsnivaer.

Stillingsniva 1 - 1 ansatt

Kjennsfordeling

Eidsfjord Sjefarm AS -

1] 20 40 60 80 100
U Ikkesatt M Kvinner [0 Menn

Stillingsniva 3 - 4 ansatte

Kjennsfordeling

Eidsfjord Sjefarm AS -

+ + } + + t +
0 20 40 &0 a0 100

I lkkesatt M Kvinner B0 Menn

Stillingsniva 6 - 48 ansatte

Kjennsfordeling

Eidsfjord Sjofarm AS -

+ + 1 + + } +
0 20 40 &0 80 100

U kkesatt M Kvinner I Menn
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Stillingsniva 7 - 8 leerlinger

Kjennsfordeling

Eidsfjord Sjefarm AS -

0 20 40 60 a0 100

I lkkesatt M Kvinner [0 Menn
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Arbeidsvilkar

Omfanget av midlertidig ansettelse i
Holmgy-konsernet utgjer i underkant av
15%. Midlertidig ansettelse i Eidsfjord
Sjefarm AS utgjer ca. 13%. Samtlige
midlertidige ansettelser i bedriften er
begrunnet i midlertidige og
tidsavgrensede behov, og i forbindelse
med vikariater.

| Holmgy har vi en heltidskultur, og legger
til rette for at ansatte skal ha
fulltidsstillinger. Totalt sett i konsernet
fordeler deltidsansettelse seg mellom
kvinner og menn slik:

- Kvinner 1,5%
- Menn 3,7%

Det er ingen ufrivillige deltidsansatte i
konsernet. De som er ansatt pa deltid
utgjer i sin helhet personer som har
ekstrajobber hos oss i tillegg til
utdanning, annet arbeid eller
pensjonister.

Lenn

Holmgy-konsernet har en uttalt strategi
om a vaere konkurransedyktig, men ikke
lennsledende i arbeidsmarkedet vi operer
i. Lannspolitikken i Eidsfjord Sjgfarm AS
forholder seg til arlige sentrale tariffer.
Betingelsene kan allikevel fravikes i
saerlige tilfeller slik at vi kan rekruttere og
beholde godt kvalifiserte arbeidstakere av
begge kjgnn. Rederiet fgrer en
lgnnspolitikk som er konsekvent i forhold
til de prinsipper som legges til grunn, slik
at lgnnsniva i ulike stillingsgrupper
oppleves forutsigbar og rettferdig.

Eidsfjord Sjgfarm fastsetter lgnn ut fra
tariff og folger denne. Da beregnet lgnna
ut fra det som er tariffbestemt og tas
hensyn til ansiennitet og andre tillegg,
som for eksempel fagbrevtillegg.
Lennsforskjellen mellom kvinner og menn
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fra stillingsniva 5 til stillingsniva 7 er
dermed 0%. Fra stillingsniva 1 til
stillingsniva 4 er det ingen kvinner i disse
stillingene i Eidsfjord Sjgfarm, og derfor
ingen sammenligningsgrunnlag for a si
om der er forskjell i lgnn mellom
kjgnnene.

3. Likestillingsredegjgrelsen

Holmgy-konsernets arbeid med
likestilling

| Holmgy-konsernet jobber 327 ansatte
fordelt pa 6 selskaper. Et mangfoldig
arbeidsmiljg handler for oss om like
muligheter uavhengig av faktorer som
kjgnn, etnisitet, alder, legning,
kjgnnsuttrykk, funksjonsgrad,
omsorgsoppgaver m.m.

Under fglger en beskrivelse av hvordan
Holmgy pa konsernniva jobber aktivt for &
fremme likestilling og forhindre
diskriminering i alle selskapene i
konsernet.

Rekruttering

Det er utarbeidet en felles strategi for
rekruttering i konsernet. Dette for & sikre
en rettferdig og profesjonell ivaretakelse
av kandidater, samt at sgkers
diskrimineringsvern blir ivaretatt.



| alle ansettelser settes det ned et
ansettelsesutvalg som ivaretar hele
prosessen fra utlysning til ansettelse av
kandidat. Utvalget bestar minimum av
rekrutterende leder og representant fra
HR. Andre aktuelle fagpersoner deltar bed
behov.

| annonsetekstene fremheves alltid
grunnverdiene til konsernet «apenhet,
&rlighet, ansvarlighet og utvikling», og
disse er 0gsa tema i dialogen med
kandidater. Det er viktig for Holmgy som
arbeidsgiver at kandidater identifiserer
seg med verdiene og kan aktivt bidra inn i
arbeidsmiljget. Utlysningstekstene
avsluttes ogsa med at Holmay gnsker &
gjenspeile mangfoldet i samfunnet og
oppfordrer dermed alle kvalifiserte
kandidater til a sgke stilling.

Forfremmelse og

utviklingsmuligheter

Utvikling er en del av Holmgy-konsernets
grunnverdier. Det er ikke bare konsernet
som skal utvikles, men som arbeidsgiver
skal man ogsa gi ansatte mulighet for
utvikling. Ansatte opplever utvikling pa
ulik mate. Det kan eksempelvis veere a fa
ta deliandre arbeidsoppgaver som ikke
ngdvendigvis er tillagt den faste stillingen
man har, eller mer-ansvar,
ledermuligheter og nye
karrieremuligheter. Dialog med ansatte er
av stor betydning for & kunne identifisere
ansatte som selv gnsker utvikling, og som
arbeidsgiver vurderer til aktuelle interne
kandidater.

Foreldrepermisjon

Holmgy-konsernet gnsker a motivere
bade mor og far til 3 benytte seg av
foreldrepermisjon. Ansatte har rett til full
lenn og full opptjening av feriepenger
under foreldrepermisjon. Ansatte i
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foreldrepermisjon skal ha normal
lgnnsutvikling.

| 2023 var det 1 ansatte som tok ut
foreldrepermisjon, hvorav 100% var menn.

4. Gjennomfgrte tiltak 2023

| lapet av 2023 er blant annet fglgende
tiltak gjennomfert:

Forste halvdel av 2023 ble det anskaffet et
digitalt rekrutteringssystem. | forbindelse
med dette er det utarbeidet felles
rekrutteringspraksis i konsernet. Dette
gjelder innhold i stillingsannonser,
vurdering av kandidater, gjennomfgring av
intervjuer og dialog med sgkere. Med mal
om gkt mangfold blant sgkere har
ansettelsesutvalgene et saerlig ansvar
gjennom hele rekrutteringsprosessen for
a sikre bredes mulig grunnlag i
kandidatvurderingen.

Holmay-konsernet har deltatt pa
relevante fora for a synliggjgre muligheter
for de som star utenfor arbeidslivet.
Eksempel pa dette er deltakelse pa
yrkesmesse i regi av NAV.

| 2023 ble etiske retningslinjer etablert pa
konsernniva. Dette skal sikre en felles
forstaelse for vart grunnleggende etiske
stasted, samt at alle ansatte
representerer Holmay likt pa tvers av
konsernets selskaper.

| konsernets strategidokument som er
publisert til alle ansatte, fremheves
kjerneverdiene og deres betydning.
Z\penhet, &rlighet, ansvarlighet og
utvikling er prinsipper som er
fundamentale for & realisere vart mal om
aveere en av de ledende leverandgrene av
baerekraftig sjgmat innenfor havbruk og
villfisk. Var fremtidige suksess er
avhengig av var evne til innovasjon,
utvikling og leerling. Samarbeid,
kompetansedeling og tillit skal veere
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fundamentet i var bedriftskultur pa tvers
av alle selskapene i konsernet. Dette
sikres gjennom effektiv samhandling, god
informasjonsflyt og felles systemer. Vare
ansatte er var mest verdifulle ressurs. og
vi arbeider aktivt med a tiltrekke, beholde
og utvikle dyktige ansatte hos oss.

Det er nulltoleranse for mobbing eller
trakassering, og vi jobber aktivt for en
trygg og apen arbeidskultur, hvor alle tar
ansvar for vart gode arbeidsmiljg.
Konsernet startet i 2023 arbeidet med
etablere felles varslingskanal, med like
rutiner. Malet er at alle selskaper i
konsernet skal benytte samme system til
varsling.

5. Vurdering av resultatene av

tiltak gjennomfagrt 2023
Arbeid med mangfold, likestilling og
inkludering har lang tidshorisont. Holmagy-
konsernet tar steg i riktig retning, og tiltak
som er gjennomfgrt viser en positiv trend
pa flere omrader. Det er allikevel for tidlig
a konkludere effekten av tiltakene som er
gjennomfert i 2023. Felles
rekrutteringsprosesser, kjerneverdier,
etiske retningslinjer og varslingsrutiner
skal sikre at konsernet jobber mot felles
maliarbeidet med & gke mangfoldet,
likestilling og inkludering.

6. ldentifisere risiko |

Eidsfjord Sjgfarm AS

Eidsfjord Sjgfarm AS har et awik i
kjgsnnsbalanse. Kvinner er betydelig
underrepresentert i alle stillinger i
selskapet. Det er 0ogsa en trend at det er
feerre kvinnelige sgkere til utlyste
stillinger. Utdanningsretninger selskapet
rekrutterer fra er tradisjonelt sett
mannsdominert, noe som kanskje
gjenspeiles i antall kvinnelige leerlinger i
bedriften.

ARP-rapport 2023 Holmgy

7. Vare mal med
likestillings- og
mangfoldsarbeidet

Eidsfjord Sjgfarm AS skal ansette den

kandidaten som anses som best
kvalifisert.

Eidsfjord Sjgfarm AS skal gi like
utviklingsmuligheter uavhengig av kjgnn
og legning.

Eidsfjord Sjgfarm AS skal gjgre etiske
retningslinjer/Policy kjent i
organisasjonen, og handheve brudd pa
disse.

Eidsfjord Sjgfarm AS skal inkludere
psykososialt arbeidsmiljg (herunder
trakassering og ugnsket oppmerksomhet)
som fast punkt i AMU- mgter, og dermed
legge til rette for at ugnsket adferd gis
ngdvendig oppmerksombhet.

Gjennom bred og langsiktig innsats
gnsker vi a legge til rette for et attraktivt
arbeidsmiljg hvor antallet kvinnelige
sgkere kan gke, og derigjennom veere
representert i alle nivaer av
organisasjonen.




