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| Siemens Mobility arbeider vi for G ha en inkluderende kultur, hvor alle behandles med respekt og
likeverd. Vi skal anerkjenne hverandres kunnskap, kompetanse og styrke uavhengig av kjgnn,
graviditet, permisjon ved fadsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,

religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kignnsuttrykk

og kombinasjoner av disse grunnlagene.

Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjgnns- Midlertidig Uttak av foreldre- Faktisk deltid* Ufrivillig deltid**
balanse* ansatte* permisjon
Oppgis i gjennomsnitt antall
uker
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
21 86 1 6 17,6 11,9 1 5 0 0

Siemens Mobility tilbyr i utgangspunktet kun fulltidsstillinger. Vi er imidlertid apne for a tilby deltid til
ansatte som av sosiale, helsemessige eller andre vektige velferdsgrunner sgker om midlertidig eller fast
redusert stilling. Vi har ogsa noen ansatte i lavere stillingsprosenter, men dette er stillinger av midlertidig
karakter som for eksempel internships for studenter. Vi mener med sikkerhet a kunne si at ingen jobber
ufrivillig deltid.



Til beregningen av Ignnsforskjeller har vi summert alle kontante ytelser (fastlgnn og bonuser) for
regnskapsaret 2021. Andre naturalytelser bestar utelukkende av fastbelgp for de som har bilordninger og
er oppgitt i egen kolonne. Utformingen av stillingsnivaene er basert pa eksisterende stillingskategorier i
virksomheten og en vurdering av hvilke stillinger som inngar i de ulike nivdene

o Eksempel pa likt arbeid:
Ingenigrer innen ulike fagfelt, men samme stillingsniva tilhgrer sasmme gruppe

e Eksempel pa arbeid av lik verdi:
prosjektledere og teamledere tilhgrer samme gruppe
Ingenigrer og teknisk personell i samme stillingskategori og administrasjonsansatte pa samme
stillingsniva ligger i samme gruppe



Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot
diskriminering

| Siemens Mobility arbeider vi for a skape et arbeidsmiljg preget av rettferdighet, likeverd, respekt og
gjensidig tillit. Bedriften vektlegger etisk atferd med respekt for de grunnleggende menneskerettigheter.
Alle vare medarbeidere skal sikres et arbeidsmiljg fritt for diskriminering, og den som fgler seg diskriminert,
trakassert eller mobbet pa noen mate skal bli tatt pa alvor. Vi har derfor gode og oppdaterte rutiner for
varsling og terskelen for a ta opp kritikkverdige forhold skal vaere lav.

Prinsipper og prosedyrer for likestilling og mot diskriminering er forankret i selskapets personalpolitikk og
Business Conduct Guidelines.

Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis

Arbeidet med a fremme likestilling og hindre diskriminering er definert som strategisk viktig. «<HR/People &
Organisation» har et overordnet ansvar for dette omradet, og samarbeider med tillitsvalgte og
arbeidsmiljgutvalget (AMU) for a fremme forslag og initiativer for a sikre mangfold, likestilling og
kjgnnsbalanse.

Arbeidet med aktivitets- og redegjgrelsesplikten foretas gjennom en fire-stegs-metode. Vi ser pa hva hos
oss som kan bidra til diskriminering og hindre likestilling bade nar det gjelder rekruttering, Ignns- og
arbeidsvilkar, forfremmelser, utviklingsmuligheter, tilrettelegging og muligheter for 8 kombinere arbeid og
familieliv, i tillegg til andre forhold vi mener er relevante a se pa.

Som et resultat av kartleggingene iverksetter vi tiltak der det trengs, og vi evaluerer kontinuerlig arbeidet vi
gjor og de tiltakene vi igangsetter. Vi har i 2021 arbeidet med aktivitets- og redegjgrelsesplikten i selskapet
med hovedvekt pa kjgnnslikestilling og Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn.

Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskriminering og hindre for
likestilling

e Vihar et tett samarbeid med vare fagforeninger for a sikre et godt og forsvarlig arbeidsmiljg for alle
ansatte i selskapet

e Vigjennomfgrer halvarlige medarbeiderundersgkelser hvor diskriminering og hindre for likestilling
er et av de omradene som undersgkes.



Vi oppdaterer jevnlig statistikker som kartlegger hvorvidt det er forskjeller i lgnn og goder mellom
kignnene

Vi har kartlegger kvinneandel blant nyansettelser og fglger utviklingen tett innen avdelingene.

Vi har jevnlig oppfglging av etterfglgerplanlegging med ledere for forretningsomradene og setter
sgkelys pa mangfold nar vi identifisere kandidater

Vi satser pa lederutvikling blant annet for a utvikle lederkulturen var ogsa innenfor omradet
likestilling og ikke-diskriminerende praksis.

Vi har etablert gode varslingsrutiner som er kommunisert ut i organisasjonen og gjort tilgjengelig
pa vare nettsider.

Vi oppdaget fglgende risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Vi fant forskjeller mellom kvinner og menns Ignn. Forskjellene variere pa ulike stillingsnivaer. Dette
viser en risiko for diskriminering i Ignnspolitikken var.

Vi ser at vi ikke klarer & sette gnsket fart pa arbeidet bade gjennom a forsta, bruke, utvikle og
rekruttere mangfold. @kt mangfold krever stgrre grad av forstaelse og respekt for hverandres
ulikheter som kultur, religion, holdninger med mer. Det kan for eksempel vise seg i dialogen
mellom kolleger, i samhandlingen mellom ledere og medarbeidere, rundt lunsjbordet, i forbindelse
med samlinger, kurs og ved sosiale arrangementer.

Kvinneandelen blant nyansatte er bare 25%. Dette viser en risiko for diskriminering i
rekrutteringspraksisen var

Vi ser at vi vi har en gkt risiko for @ miste ansatte etter hvert som de far barn og etablerer familie.
Dette gjelder bade kvinner og menn.

Vi fant fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre, og satte i gang
folgende tiltak

Lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn skyldes i stor grad av vi fremdeles har fa kvinner
selskapsledelsen og i lederstillinger generelt.

Hgyt arbeidspress og tidvis mye reisevirksomhet i enkelte stillinger kan veere en arsak til risiko for a
miste ansatte i smabarnsfase.

Gjennom den daglige dialogen med ansatte kommer det frem et behov for a vaere enda mer
tydelige i var internkommunikasjon rundt arbeidet som gjgres rundt mangfold og likestilling. Vi
mangler en formell arena som utelukkende setter sgkelys pa mangfold.



Fglgende tiltak for a hindre diskriminering og fremme likestilling er iverksatt

e Vinteren 2021 har vi gjort en separat vurdering av Ignnsniva for alle vare kvinnelige medarbeidere
opp mot intern statistikk og ekstern benchmarking for ulike stillingsnivaer. Der vi fant at Ignna var
for lav ble det iverksatt ekstraordinaer Ignnsjustering for a tilpasse nivaet. Dette har gitt oss en
reduksjon i Ignnsforskjellen mellom kvinner og menn.

e Gjennom etterfglgerplanlegging fortsetter vi arbeidet med a identifisere, motivere og utvikle
etterfglgerkandidater med fokus pa a gke kvinneandelen i lederstillinger og generelt mangfold i
leder- og ngkkelfunksjoner i hele selskapet

e Vihar innfgrt en fleksibel policy for bruk av fjernarbeid. Dette skal gjgre det lettere @ kombinere
arbeid med familieliv.

e Etablering av en fulltids trainee-stilling og flere deltidsstillinger for «working students». Ambisjonen
er a skape en ny rekrutteringskanal gjennom a fa tettere kontakt med ulike utdanningsinstitusjoner
og sikre at et mangfold av unge talenter opplever Siemens Mobility som attraktivarbeidsgiver.

e Lansering av “My learning world” En digital laeringsplattform som legge til rette for like muligheter
for kompetansehevende tiltak. Mer kontinuerlig medarbeider-utvikling der ansatte selv har stor
mulighet til & pavirke egen utvikling.

e Bruk av evne- og personlighetstester i seleksjonsprosessen for 8 motvirke ubevisst diskriminering.
Vi stiller ogsa krav om mangfold og ikke-diskriminerende/profesjonelle rekrutteringsprosesser nar
vi benytter eksterne rekrutteringspartnere.

e Implementering av «Growth talks» som erstatning for tradisjonell «Performance Management
Process» med arlige medarbeidersamtaler og karaktersetting. Ambisjonen er a skape mer
fremtidsrettet og meningsfull dialog mellom leder og medarbeider og at denne dialogen skal lgpe
kontinuerlig. Vi tror at dette vil bidra til 3 skape en god plattform for arbeidet med mangfold og
likestilling.

e Siemens har i 2021 introdusert et globalt baerekraftprogram, DEGREE, der ett av elementene er 3
«Fremme mangfold, inkludering og samfunnsutvikling for 3 skape en fglelse av tilhgrighet» |
programmet defineres et konkret mal om der 30% kvinnelig andel i toppledelsen innen 2025.

Tiltak vi planlegger i aret som kommer er:

o Mangfoldsutvalg: neste forretningsar vil vi etablere et formelt «<mangfoldsutvalg» bestaende av
medlemmer fra HR, HMS og fagforeningene. Vi planlegger a avholde mgter 2 ganger per ar.
Utvalget er forankret i selskapsledelsen med HR Business Partner. Utvalget blir sentralt i arbeidet
med aktivitets- og redegjgrelsesplikten.

e Rekruttering: Fokus pa likestilling og mangfold i alle ledd av rekrutteringsprosessen, ogsa i
stillingsutlysninger.

e Work/life balance: Vi fortsetter arbeidet med 3 utvikle en god og fleksibel praksis mht. muligheten
for arbeid fra annet sted enn Siemens kontor.



e Kommunikasjon: Aktiv promotering av mangfold/likestillingstiltak ved artikler pa intranett og i
sosiale medier samt fokus pa disse omradene i utrullingen av ny strategi.

¢ Medarbeiderundersgkelse:
Ny medarbeiderundersgkelse er planlagt i Q1 FY 2022.

e Varsling: Vi gnsker a ga gjennom rutinene for varsling slik at vi sikrer at disse er enda tydeligere og
er godt kommunisert.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

| siste kvartal av forretningsaret 2021 har vi vurdert resultatene av de tiltakene vi har iverksatt, giennom
medarbeiderundersgkelsen og analyse av Ignnsstatistikk. Kartleggingen indikerer at vi i stor grad har lyktes
nar det gjelder karrieremuligheter.

Medarbeiderundersgkelsen viser svaert positive resultater mht. likestilling og ikke-diskriminering. 95% av
respondentene og 100% av kvinnelige respondenter er enige i spgrsmalet «Alle mennesker kan lykkes pa
alle nivaer i selskapet, uavhengig av kjgnn, etnisitet, alder, seksuell orientering eller funksjonsnedsettelse»
Resultatet gikk opp fra 80% ved malingen i 2019, og vi er glade og stolte over den positive trenden

Nar det gjelder a etablere forstaelse for mangfold som et konkurransefortrinn og innen rekruttering har vi
fortsatt en del & jobbe med, men vi har store forventninger til effekten av det globale «gender equity»
programmet som lanseres i FY 2022.

Nar vi ser pa tvers av alle stillingsnivaer i virksomheten er Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn
redusert med 1,2 prosent det siste aret. Det er fremdeles Ignnsforskjeller, og vi vil fglge opp utviklingen
etter arets Ignnsoppgjer.

Det var lettere a finne risikoer til diskriminering og mulige arsaker knyttet til kjgnn enn sammensatt
diskriminering. Her ser vi et behov for kompetanseheving.

Forretningsarene 2020 og 2021 med utstrakt bruk av hjemmekontor som fglge av pandemien har gitt mye
leering knyttet til ledelse, samhandling og krav til arbeidsplassen. | Siemens Mobility tar vi med oss
leeringen, og vil aktivt teste og leere mer slik at vi bruker erfaringene nar vi etablerer en ny normal
arbeidsmodell, i trad med Siemens globale malsetting om 2-3 dager pr uke med fjernarbeid der det er
mulig. Vi mener at tilrettelegging for fleksibilitet kan ha en stor betydning for arbeidet mot diskriminering
og barrierer for likestilling.



