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Arbeidsgivers aktivitets-
og redegjerelsesplikt

Aktivitets- og redegjerelsesplikten er en
plikt for alle arbeidsgivere til a jobbe aktivt
med likestilling og ikke-diskriminering.

| Mesta er dette tatt pa alvor og integrert
det i interne prosesser. Aktivitetsplikten

er bade en lov og en metodisk tilncerming

I fire steg.

Del 1 beskriver faktisk tilstand for kjgnnslikestilling i
Mesta. | del 2 redegjer selskapet for hva som er gjort
for & oppfylle aktivitetsplikten. Det blir beskrevet hva
som er gjort for & kartlegge risiko for diskriminering og
hindre for likestilling pd diskrimineringsgrunnlagene
innenfor falgende omrdéder: rekruttering, lanns- og
arbeidsvilkdr, forfremmelse, utvikling og opplaering,
tilrettelegging og kombinasjon av arbeid og familieliv.
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Del 1: Tilstand for kjennslikestilling

Mesta har i dag en kvinneandel pa

13 prosent. Dette fordeler seg ujevnt
ved at det er flere kvinner i leder- og
funksjoncerstillinger, enn i gruppen av
arbeidere. For arbeidergruppen isolert
sett er kvinneandelen 7,5 prosent.

| oversikten vist i tabellen nedenfor er nivdene fordelt
pd falgende vis: Nivd 1 er konsernledergruppen i
selskapet, nivd 2 er neste ledernivd som utgjer
prosjektsjefer og stabsledere som rapporterer fil
ledergruppen. Nivé 3 er linjeledere under nivd 2 og
utgjer prosjekt- og anleggsledere. Nivd 4 er neste ledd
igjen som i hovedsak er stillinger som rapporterer til

linjeleder, arbeidsledere og stattepersonell ute, samt
sentral stab. Nivéd 5 omfatter arbeidergruppen.

Oversikt over midlertidig ansatte, deltid og
permisjoner

N&r det gjelder midlertidig ansatte sé& er de aller
fleste stillinger i denne kategorien sesongansatte i
forbindelse med gkt behov for arbeidskraft i vinter-
driften. Det er ogsd tilkallingsvikarer med bakgrunn
i at det er ujevnt behov for ressurser. Dette gjelder
hele dret.

For deltidsstillinger er disse tilpasset et redusert behov
for full stilling, eller tilpasset etter gnske og behov fra
arbeidstaker. Ufrivillig deltid er kartlagt gjennom
dialog med de deltidsansatte.

Tilstand for kjgnnslikestilling
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Kjennsbalanse

Antall kvinner Antall menn % kvinner
Total 207 1377 13
Nivd 1 Ledergruppen 3 5 37,5
Nivé 2 Prosjektsjef / stabsledere 11 14 44
Nivé 3 Prosjekt- og anleggsledere 21 148 12,5
Nivéd 4 Qvrig prosjektledelse og stette 87 161 35
Niva 5 Arbeidere 85 1049 7,5

Oversikt over midlertidig ansatte, deltid og permisjoner
Midlertidig ansatte Foreldre-permisjon Faktisk deltid Ufrivillig deltid

Oppgis i antall
Oppgis i antall ansatte gjennomsnitt antall uker Oppgis i antall ansatte Oppgis i antall ansatte
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
12 107 34 18 14 29 1 0



Arsroppor’r 2024

Del 2: Vart arbeid for likestilling
og mot diskriminering

Mangfold for Mesta er summen av de
synlige og usynlige likhetene og forskjellene
mellom vare medarbeidere. Det veere
kjonn, alder, geografisk tilherighet,
arbeidserfaring, funksjonsgrad, person-
lighet, livserfaring og kulturell bakgrunn
med mer. Alle folka i Mesta utgjer et
mangfold, og det er arbeidsgivers oppgave
a serge for en kultur og et arbeidsmilje
med hoy trivsel og potensialet i potensialet
i hver enkelt av vare ansatte hentes ut.

For at Mesta skal vaere en likestilt og ikke diskriminer-
ende arbeidsplass, mé& ogsd ledelse av mangfoldet
komme i fokus. Det er farste ndr mangfoldet ledes
riktig at det fulle potensialet av mangfoldet kan
hentes uft.

Mangfoldet i befolkningen generelt aker noe som ogsé
gir sterre mangfold blant vére medarbeidere, de som
seker stillinger i Mesta og hos vdre kunder og sam-
arbeidspartnere. Dette stiller nye krav til blant méten
det rekrutteres p& og hvordan det drives personal-
ledelse.

Mangfold og inkludering er ikke bare en moralsk
forpliktelse, men ogsd en strategisk nadvendighet.
Ved & omfavne mangfold og aktivt arbeide for &
inkludere ulike perspektiver og erfaringer, kan
innovasjonsevnen styrkes, beslutningsprosesser
forbedres og konkurranseevne i markedet gkes. For
Mesta er dette et kontinuerlig arbeid for & skape et
arbeidsmiljg hvor alle faler seg verdsatt og har

muligheten til & bidra fullt ut. Mangfoldet i Mesta er
viktig, b&de for & speile befolkningen, men ogsd for &
f& nye perspektiver inn i utfgrelsen av arbeidsoppdrag
og for & veere en attraktiv og konkurransedyktig
arbeidsgiver.

| Mesta stér arbeidet med mangfold, inkludering og
likestilling heyt pd selskapets dagsorden. FNs baere-
kraftmdl 5: likestilling mellom kjgnn er en inkludert del
av forretningsstrategien. For Mesta handler likestilling
om likelenn for likt arbeid, gode permisjonsordninger
slik at begge kjgnn kan ta ut det de ensker i forhold til
foreldrepermisjon, og om & sikre like karriere-
muligheter internt.

Selskapet har jobbet systematisk med & ake kvinne-
andelen i flere &r, og ser at dette har gitt gkning i flere
stillingsgrupper. Mesta har en toppledergruppe som
representerer over 40 % andel kvinner. | 2024 har vi
hatt ekstra fokus pd& & rekruttere kvinner i arbeider-
gruppen i Mesta. Vi har n& 7,5 % kvinner i denne
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gruppen og er glade for at vi over de siste drene har
hatt en positiv fremgang. Vi vil fortsette det viktige
arbeidet med & f& flere kvinner til & velge yrkesfag,
velge bygg- og anleggsbransjen og Mesta som
arbeidsgiver.

| 2019 var Mesta var initiativtaker til etableringen av
nettverket. Diversitas, Norges ledende nettverk for
inkludering, kjgnnsbalanse og mangfold i bygg- og
anleggsbransjen. Selskapet er fremdelen en aktiv
bidragsyter inn i dette nettverket.

Selskapet har jobbet systematisk
med a ogke kvinneandelen i flere ar,
og ser at dette har gitt ekning i flere
stillingsgrupper.
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SYSTEMATISK ARBEID GIR RESULTATER

| Mesta jobbes det aktivt med mangfold, likestilling og

forebygging av utestenging og diskriminering.

Aktiviteter i 2024 er blant annet:

~ Utdeling av et Mesta-stipend pé& kr. 50.000,- for
forste gang til en jente som sgkte, fikk plass og
startet pd& en yrkesfaglig utdanning. Et initiativ for &
motivere unge kvinner til & velge yrkesfaglig
utdanning.

~ Ledere gjennomfearer kurset «Inkluderende
rekruttering» som obligatorisk opplaering fer
igangsettelse av rekrutteringsprosesser.

- HR kvalitetssikrer annonseutforming og tekst som
skal fremme mangfold og likestilling.

~ Alle ledige stillinger lyses ut internt.

-~ Mangfoldsgruppa bestdende av engasjerte folk
fra hele organisasjonen. Fem merkedager har blitt
markert med ulike aktiviteter og synlighet internt og
eksternt. Tiltakene bidrar til & belyse ulik tematikk
og oke en forstdelse for mangfold, inkludering og
hindre diskriminering.

- Gjennomfering av medarbeiderundersgkelsen i
Mesta ga oss rekordstor svaroppslutning med hele
88 %. Samme undersgkelse er gjennomfert de fire

siste &rene noe som gir et godt grunnlag for & bedre

forstd sammmenhenger og megnstre. Prosenten av
dem som svarer at de har vaert utsatt for mobbing
har g&tt ned. Det er ogsd faerre som velger & la
vaere & svare pd sparsmdlet.
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~ Lederprogrammet «Meg som leder» er obligatorisk
for alle ledere, nyansatte og ansatte som har ny
stilling som leder i Mesta. Psykologisk trygghet,
mangfold og motivasjonskompetanse i lederrollen
er blant sentrale temaer. Viktigheten av lederrollen
for et godt og inkluderende arbeidsmilja blir |zftet
fram.

- Oppfelging av sykefravaer og forstd eller forhindre
fraveer som falge av faktorer i arbeidsmiljzet.

SLIK JOBBER VI FOR A SIKRE LIKESTILLING

OG IKKE-DISKRIMINERING

Arbeidet med likestilling og mangfold er forankret i
Mestas overordnede strategi og bdde toppledelsen og
styret er engasjert i arbeidet. Arbeidet drives hoved-
sakelig av stabsomrddene HR, Folk og utvikling og
Baerekraft, i samarbeid med fillitsvalgte og verneombud.

Dette gir seg utslag i at flere miljger er involvert i det

lzpende arbeidet:

a. Samarbeidsutvalget er etablert for & jobbe
strategisk og operativt med tiltak for & fremme
likestilling i Mesta. Fem personalpolitiske omr&der
er styrende for arbeidet: 1) rekruttering 2) forfrem-
melse og utviklingsmuligheter 3) tilrettelegging for
mangfold og mulighet for & kombinere arbeid og
familieliv 4) lenn og arbeidsforhold 5) arbeidsmiljg,
trakassering, seksuell tfrakassering og kjgnnsbasert
vold.
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b. Mangfoldsgruppa, med engasjerte ansatte fra

forretnings- og stabsmiljger. Gruppa jobber for ett
Mesta der alle blir forstétt og tatt pd alvor. Gruppa
belyser ulik tematikk innenfor mangfold, og er
initiativtalere til & skape gode ftiltak som fungerer i
organisasjonen.

. Lederne i Mesta involveres direkte i arbeidet
gjennom oppfaelging av medarbeiderundersgkelsen
der tilbakemeldinger rundt diskriminering og
trakassering er temaer det sparres direkfe inn fil.
Tiltak for & forhindre og sikre at vi har et godt
arbeidsmiljg der alle kan vaere seg selv helt og fullt
er en del av oppfelgingsarbeidet etter at resultatene
foreligger. Ledere i samarbeid med sine ansatte
utarbeider tiltak som skaper forbedringer.

d. Arbeidsmiljgutvalget (AMU) og HMS-utvalgene i

forretningsomrddene involveres i arbeidet knyttet fil
likestilling og ikke-diskriminering.

. Vernerunder, under gjennomfgringen av disse er
faktorer knyttet fil trivsel og arbeidsmilje tatt inn.

. Bedriftshelsetjenesten gjennomfarer helse-
undersgkelser og dpner for dialog om arbeidsmiljz
og trivsel

Prioriterte omrdder, risiko og tiltak for likestilling og mot diskriminering i 2024

Diskrimineringsrisikoer og hindre for likestilling.

Personalomrade

Bakgrunn for tiltak
Risiko for diskriminering og hinder for likestilling

Beskrivelse av tiltak, mal og malevariabler
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Ansvar, resultat og forventning

1.0 REKRUTTERING

1.1 Rekruttering av kvinner
og flerkulturelle

Bransjeproblem knyttet til for f& kvinnelige sakere.
Dette gjenspeiles i Mesta, spesielt i rekruttering av
fagarbeidere

Et hinder for & ke andel flerkulturelle er frykt for
manglende norsk kunnskaper. Dette kan eliminere
mennesker med et utenlandsk navn fra & bli vurdert
til intervju.

Iverksatte tiltak 2024
KPI ble utarbeidet for 2024: Av nyansatte
fagarbeidere skal 12% vaere kvinner.

Alle rekrutterende ledere bevisstgjores i & vurdere
alle kandidater pd lik méte. Det er obligatorisk
for alle ledere & gjennomfare kurs «Inkluderende
rekruttering» for & gke mangfold i selskapet og
tilstrebe fordomsfrie rekrutteringsprosesser.

Vinneren av TikTok-kampanjen «Mesta Impossibley
ble kéret. Premien var et utdanningsstipend pd

kr. 50.000,- som ble gitt til en kvinne som valgte
yrkesfaglig utdanning.

Aktiv deltakelse i Diversitas, som jobber mdlrettet
med & gke mangfold og kjgnnsbalanse i bransjen.

Kvinnedagen ble markert med mange gode bidrag
fra vdére kvinnelige ansatte som fortalte om ansvar
og oppgaver de utfgrer, pd lik linje som mannlige
kollegaer, for & synliggjere internt og eksternt ulike
stillinger kvinnene i Mesta har.

Tiltak 2025
Arbeidet med & ske andelen kvinner i selskapet
forsetter.

Arbeide med & sette klare grenser for humor og
sjargong, for & bevisstgjere hvordan dette vil vaere
med pd & motvirke mobbing og trakassering.

Ansvar: Folk og utvikling
Status: Pdgdende

Evaluering av tiltak: Selskapet hadde et kontinuerlig
fokus i 2024 pd & oke andel kvinnelige fagarbeidere,
og madloppndelsen ble 7,5 %.
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Personalomrade

Bakgrunn for tiltak
Risiko for diskriminering og hinder for likestilling

Beskrivelse av tiltak, mal og malevariabler
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Ansvar, resultat og forventning

1.2 Norskkrav

Norskkrav er et hinder for en mangfoldig arbeids-
plass, seerlig for utenlandske jobbsakere.

Byggherre stiller krav til at alt HMS-arbeid
gjennomfares pd et sprdk som arbeidstaker
forstar.

2.0 FORFREMMELSE OG UTVIKLINGSMULIGHETER

Iverksatte tiltak 2024
Det nye sikkerhetskurset ble tiloudt pd engelsk.

Ved behov for norsk-kurs er dette tilbud som
gis til de ansatte.

Tiltak 2025
|dentifisere behovet for norsk-kurs

Ansvar: Neermeste leder
Status: Pdgdende

Evaluering av tiltak: For & sikre god forstdelse

av sikkerhetskulturen i selskapet ble det iverksatt
en revidering av Mesta-sikkerhetskurs for engelsk-
spréklige

2.1 Forfremmelse

Forskjellsbehandling i interne forfremmelser
kan skje da selskapet ikke har en struktur for
etterfglgerplanlegging pd plass.

Iverksatte tiltak 2024
Gjennomfgring av etterfglgerplanlegging i
4. kvartal er inkludert i &rshjulet for HR-aktiviteter

Alle ledige stillinger publiseres p& interne
kommunikasjonskanaler for & synliggjere karriere-
muligheter.

Trening av ledere i bevisstgjering av mangfold og
ubevisste fordommer mener vi redusere risikoen for
forskjellsbehandling i forfremmmelsesprosesser.

Tiltak 2025
Etterfalgerplaner med lederutvikling knyttet til det
strategiske initiativet «kKommersiell Prosjektledelse»

Ansvar: HR
Status: P&dgdende

Evaluering av tiltak: Gir en god oversikt over
ressurser og intern kompetanse

2.2 Sikre mangfold
i toppledelse

Konsernledelsen i Mesta utgjer et mangfold,
og arbeidet er godt forankret i b&de toppledelse
og styre.

Iverksatte tiltak 2024

Selskapet har 50 % kjgnnsbalanse i konsernledelsen.

Tiltak for 2025
Opprettholde kjgnnsbalansen.

Ansvar: Konsernledelsen
Status: Pdgdende.

Evaluering av tiltak: Avdekker ingen avvik
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Personalomrade

Bakgrunn for tiltak
Risiko for diskriminering og hinder for likestilling

Beskrivelse av tiltak, mal og malevariabler
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Ansvar, resultat og forventning

2.3 Mangfold i linjeledelse

Lav kvinneandel

Aldersmangfold

Iverksatte tiltak 2024
Alle rekrutterende ledere gjennomfarer kurs i
inkluderende rekruttering faor prosesser iverksettes.

Kvinneandel i linjeledelsen er for 2024 er 17 %.

Vi har et aldersmangfold med en god sammen-
setning som fordeler seg slik; 113 linjeledere mellom
25-45 &r og 75 ledere fra 46 &r og eldre, av disse er
38 linjeledere over 55 ér.

Tiltak 2025

|dentifisere det usynlige mangfoldet, og oke
bevissthet knyttet til mangfoldskompetanse og
hvordan lede mangfold

Ansvar: HR
Status: Pdgdende

Evaluering av tiltak: Jobber mdlrettet for & ha et
inkluderende sprdk i alle stillingsutlysninger for &
oke mangfoldet i selskapet.

2.4 Kompetanseutvikling

Diskriminering og forskjellsbehandling kan
forekomme i kompetanseutvikling

Iverksatte tiltak 2024

| mestR, den digitale e-leeringsplattformen, er ulike
«lzeringsreiser» satt sammen. Dette sikrer tilgang
til obligatoriske kurs og andre kurs som fremmer
utvikling og at det er filrettelagt for ulike roller.

Tiltak 2025
Et fortsettende fokus pd& kompetanseutvikling

Ansvarlig: HR
Status: Pdgdende.

Evaluering av tiltak: Avdekker ingen forskjells-
behandling i kompetanseutvikling. Alle har tilgang
til samme materiell.

3.0 LONNS- OG ARBEIDSVILKAR

3.1 Lennsdiskriminering

Diskriminering i fastsettelse av lann

Iverksatte tiltak 2024

| forbindelse med det drlige lennsoppgjeret er det
fokus pd& usnskede skjevheter mellom kjenn og
ulike grupper ansatte. Det ble utfert ekstra lenns-
justeringer for & harmonisere disse.

Tiltak 2025
Et fortsettende fokus p& & unngé
lznnsdiskriminering.

Ansvar: HR

Status: Kontinuerlig arbeid for & sikre at det ikke
foregdr lgnnsdiskriminering.

3.2 Garderobefasiliteter

Utilstrekkelige garderobefasiliteter som ikke er
i tréd med tariffavtaler.

Det skal vaere separate dame- og herregarderobe
og toalett med separat inngang pd riggenheter
med mer enn 10 ansatte.

Iverksatte tiltak 2024

Det gjennomfares vernerunder som tar for seg
garderobefasiliteter. Det er ikke registrert avvik
knyttet til garderobefasiliteter ved gjennomfarte
vernerunder.

Tiltak 2025
Videre oppfelging pd at dette ivaretas.

Ansvar: Ledere
Status: Pdgdende arbeid

Evaluering av tiltak: Garderobefasiliteter for
kvinner pdses
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Personalomrade

Bakgrunn for tiltak
Risiko for diskriminering og hinder for likestilling

Beskrivelse av tiltak, mal og malevariabler
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Ansvar, resultat og forventning

3.3 Graviditet/
foreldrepermisjon

Medarbeidere som er gravide er usikre p&
tilrettelegging under graviditet.

Iverksatte tiltak 2024

Nedvendig tilrettelegging for gravide gjeres lokalt
og med tilpasning i tett dialog med naermeste
leder, eventuelt med bistand fra bedrifts-
helsetjenesten.

Tiltak 2025
Leder og medarbeider skal ha Igpende og tett
dialog om evt. behov for tilrettelegging.

Ansvar: Leder, i samarbeid med BHT/HR.
Status: Pdgdende arbeid

Evaluering av tiltak: Ikke avdekket avvik

3.4 Arbeidsforhold
og sikkerhet

Ingen risiko identifisert.

Iverksatte tiltak 2024

Nytt sikkerhetskurs kom pé plass og alle ansatte
gjennomfearte i forbindelse med Sikkerhetsuka
1. kvartal

Tiltak 2025
Opprettholde fokus pé Folka farst og Sikkerhet.

Ansvar: HMS, HR og linjen
Status: Ingen tiltak utarbeidet

Evaluering av tiltak: Ingen tiltak utarbeidet

4.0 TILRETTELEGGING

4.1 Arbeidstid/mulighet
for a kombinere arbeid
og familieliv

Det er en bransjeutfordring at arbeidstid
blant fagarbeidere er lite fleksibel.

Iverksatte tiltak 2024

Individuelle avtaler gjeres for & tilrettelegge arbeid-
stid i perioder av livet der det er behov for dette. |
Mesta skal alle si ifra hvis de har behov for tilrette-
legging. | tillegg har vi en bedriftshelsetjeneste som
ansatte oppfordres til & bruke ved behov.

Tiltak 2025

Alle ledere skal ha en tett dialog med sine ansatte
og gjere seg kjent med evt. behov for tilrette-
legging. Det legges seerskilt vekt pd dette i
forbindelse med planlegging og utarbeidelse

av arbeidstidsordninger.

Ansvar: HR
Status: Pdgdende

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig arbeid der leder
og medarbeiders dialog er viktig.
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Personalomrade

Bakgrunn for tiltak
Risiko for diskriminering og hinder for likestilling

Beskrivelse av tiltak, mal og malevariabler
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Ansvar, resultat og forventning

4.2 Syn og hersel

Manglende tiltak for tilrettelegging for ansatte
med nedsatt syn, hersel og/eller bevegelse.

Iverksatte tiltak 2024
E-laering og informasjon fra sentralt som publiseres
pd& Workplace blir tekstet.

Tiltak 2025
Vi tar i bruk den utviklingen som skjer p& digitale
flater mhp tekst og tale.

Ansvar: HR, HMS, verneombud
Status: Pdgdende

Evaluering av tiltak: Bestreber oss pd teksting av
all e-lsering som publiseres

4.3 Nedsatt

Diskriminering av ansatte med behov for

Iverksatte tiltak 2024

Ansvar: HR, HMS

funksjonsevne ’rilre’r’relegging, for eksempel ansatte med De’r er iverksaftt ’rjl’rok for Tilposr)ing til andre roller i Status: Pagdende
nedsatt funksjonsevne. tilfeller der arbeidsskader har inntruffet. . . . .
Evaluering av tiltak: Det er ikke gjort en bred
Tiltak 2025 utredning av roller eller funksjoner som kan utferes
Selskapet skal utrede hvilke roller eller funksjoner med nedsatt funksjonsevne
som kan utfgres med nedsatt funksjonsevne.
4.4 Reising Belastning forbundet med mye reising. Iverksatte tiltak 2024 Ansvar: HMS/HR

For ansattgrupper som har krav til fysisk tilstede-
veerelse pd prosjekter er det tilrettelagt rotasjons-
ordninger slik at det gér minst mulig utover
familielivet.

Tiltak 2025
Ingen videre tiltak er planlagt.

Status: Gjennomfort

Evaluering av tiltak: Det er gjennomfaert betydelig
nedskalering av reisevirksomhet i selskapet for de i
roller der det er mulig.

4.5 Arbeidstay

Arbeidstay som ikke er tilpasset alle
grupper ansatte.

Iverksatte tiltak 2024

Mesta inngikk ny avtale med Wenaas, leverander
av vernekleer. Kvalifiseringskriterium var at
leverander leverte kleer tilpasset ulike hayder,
kroppsfasonger og klzer filpasset gravide.

Tiltak 2025
Sikre opprettholdelse av godt sortimentet og
kvalitet

Ansvar: HMS og Innkjep
Status: Gjennomfort

Evaluering av tiltak: Klzer tilpasset bruker vil farst
og fremst gke sikkerheten, og samtidig kunne ha en
effekt for rekruttering av kvinner.
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Personalomrade

Bakgrunn for tiltak
Risiko for diskriminering og hinder for likestilling

Beskrivelse av tiltak, mal og malevariabler
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Ansvar, resultat og forventning

5.0 TRAKASSERING, SEKSUELL TRAKASSERING OG KJINNSBASERT VOLD

5.1 Mobbing og
trakassering

Mobbing og trakassering som uteves
pd arbeidsplassen.

Iverksatte tiltak 2024

Interne varslingssaker tas pd& hgyeste alvor og
h&ndteres lgpende. Vi fortsetter arbeidet for en
dpen og eerlig kultur.

Medarbeiderundersgkelsen for 2024 viser at 4%
opplever selv & ha blitt utsatt for mobbing eller
trakassering. En nedgang fra 2024, men ikke
godt nok.

Vi har nulltolleranse for slike forhold i selskapet.

Tiltak 2025

Gjennomfgre samling med fillitsvalgte og verne-
ombud i organisasjonen for & bruke de rollene
aktivt i b&de forebygging og hé&ndtering av
mobbing og trakassering i arbeidsmiljzet.

Gjennomfere en kampanje ila farste halvér for
bevisstgjering og gode holdninger.

Ansvar: HR
Status: Pdgdende

Evaluering av tiltak: Vi ser at gkt fokus pd
trakassering og mobbing gjer det mer trygt for
ansatte & si ifra. Enhver trakasseringssak tas pé alvor.

5.2 Rusmidler pa
arbeidsplassen

Alkohol og rus av ulike slag pd& arbeidsplassen,
og uklare linjer mellom jobb og privatliv.

Iverksatte tiltak 2024
AKAN-utvalget har ny leder og kontakter i hvert
forretningsomrdéde.

AKAN har gjennomfart 4 mater i 2024.
Hovedverneombud, hovedtillitsvalgt og BHT er
faste deltakere i AKAN-utvalget.

Vi har hatt besak fra Assiden videreg&ende skole,
prisvinnere i 2023 for AKAN-arbeid i sin bedrift.
Mesta skal veere et trygt og rusfritt arbeidsmilja. Vi
har identifisert gkt risiko for at rus av ulike slag kan
forekomme.

AKAN-utvalget og dets arbeid er et viktig tiltak for

& forebygge rus- og pengespill- problemer pd
arbeidsplassen. Alkohol p& arbeidsplassen skal ikke
forekomme, og ved sosiale arrangementer skal det
utvises skjgnn ved bruk av alkohol.

Tiltak 2025
Gjennomfeare bevisstgjerende og synlige akfiviteter.

Ansvar: AKAN
Status: Pdgdende

Evaluering av tiltak: AKAN er viktig for Mesta
og gir effekt.

AMU og et tett samarbeid med tillitsvalgte og
verneombud gjer at arbeidet knyttet til arbeids-
miljget blir tatt tak i.




