Denne likestillingsredegjorelsen gjelder for Telenor ASA som Telenor Group sitt hovedkontor som arbeidsgiver i geografien
Norge. Telenor Group som konsern, har i tillegg valgt & presentere en likelannoversikt for sine telecom-selskap globalt
ettersom Telenor har fokus pa likestilling i alle sine markeder, uavhengig av lokale rapporteringskrav. Ytterligere informasjon
er tilgjengelig pé telenor.com: Equality & Gender Pay
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| Telenor ASA arbeider vi systematisk for likestilling og mot diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fadsel eller
adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og
kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene. Den faktiske tilstand for kjgnnslikestilling i Telenor ASA for perioden
januar-desember 2021 beskrives i det etterfelgende.

Tallene nedenfor representerer selskapet Telenor ASA som arbeidsgiver i Norge i trdd med norske rapporteringskrav, Telenor

Norge presenterer sin egen rapport. Telenors konsernledelse (GEM) redegjeres det ogsa for i Telenors offentlig tilgjengelige
lederlgnnsrapport.

Kijgnnsfordeling p4 stillingsniva Lennsforskjeller
oppgitt i antall kvinners andel av menns lgnn i prosent

Totalkompensasjon

Kvinner Menn Grunnignn all skattbar inntekt, bade
kontant - & naturalytelser
Total fordeling kvinner
) g 143 207 90% 87%
vs. menn i selskapet
Konsernledelse (GEM) 3 1 n/a n/a
TMA il 13 102% 99%
Band A 14 47 88% 85%
Band B 33 49 90% 85%



Band C 32 51 96% 93%
Band D 26 38 95% 91%

Band E/F 24 8 103% 103%

Vi har diskutert inndelingen i arbeidstakerkategorier med selskapets personalorganisasjoner, og vi har valgt en lgsning med
inndeling i forskjellige stillingsnivaer. Kategoriseringen av stillingene er gjort etter vurdering av flere faktorer, herunder stillingenes
ansvar, pavirkning, kompleksitet og kompetansekrav. Stillingsgrupperingen er gjort pa tvers av organisasjonsenhetene i selskapet.

| det felgende beskrives neermere hvilke stillingskategorier som er gruppert i de forskjellige nivaene («band») i modellen vi har
benyttet.

I denne gruppen inngér konsernet President/CEQO og de gvrige medlemmene av konsernledelsen, Executive Vice Presidents
(EVPs), ansatt i Telenor ASA i Norge.

I denne gruppen ligger senior lederroller for en konsernenhet (Group unit) eller et starre funksjonsomrade innenfor en slik enhet.
Stillingene er definert som Senior Vice Presidents (SVPs). Disse kan beskrives som roller som etablerer langsiktige globale
strategier eller styringsprinsipper for Telenorkonsernet innenfor sitt funksjonsomrade. Beslutninger styres av Telenors strategiske
retning og ambisjoner. Stillingene inngér i Telenor Management Arena, og rapporterer til medlemmer av konsernledelsen.

| denne gruppen inngar leder- og ekspertroller for en konsernenhet eller et funksjonsomrade innenfor en konsernenhet. Stillingene
er definert som Vice Presidents (VPs).

Lederrollene kan beskrives som senior lederroller (TMA-1) med ansvar for & etablere og implementere planer for gjiennomfaring av
selskapets overordnede strategier og ambisjoner, samt fastsette delmal innenfor eget funksjonsomrade.

Ekspertrollene anerkjennes som en senior ekspert innenfor ett eller flere vektige funksjonsomrader hvor ekspertisen utnyttes pa
tvers av Telenors globale organisasjon for & oppna betydelig forretningseffekt.

I denne gruppen inngdr leder- og ekspertroller med ansvar for et funksjonsomrade eller delomrade innenfor en funksjon.
Stillingene i denne gruppen er i hovedsak definert som Director-stillinger. Rollene bidrar p& det strategisk/taktiske planet med
planlegging og gjennomfaring av strategiske initiativer.

Lederrollene kan beskrives som senior lederroller med ansvar for leveranser og resultater for egen enhet. Rollene har ansvar for
ressurser, policyer og retningslinjer, samt prosesser innenfor eget ansvarsomrade.

Ekspertrollene pa dette nivaet er seniorroller som krever spesialisert dybde og/eller bredde i kompetanse innen eget omrade.
Rollene tolker komplekse interne eller eksterne forretningsproblemer og anbefaler lasninger/beste praksis basert pa
grunnleggende forstdelse og markedsinnsikt.

I denne gruppen inngér senior ekspert- og spesialistroller som har funksjonelt fagansvar innenfor omréder med stor pavirkning.
Rollene krever dybde og/eller bredde i kompetanse innen eget omrade. Rollene bidrar pd det taktiske planet med planlegging og
gjennomfaring av strategiske initiativer og/eller anbefaler lgsninger/beste praksis for komplekse interne eller eksterne
forretningsproblemer.

I denne gruppen inngdr ekspert- og spesialistroller som har funksjonelt fagansvar eller delansvar. Rollene krever god og seeregen
kunnskap og erfaring innen eget fagomrade eller breddekompetanse innen flere tilknyttede fagomrader. Rollene pa dette nivaet er
ansvarlige for 8 levere og gjennomfgre pa fagomradets handlingsplaner.

| disse gruppene inngar fagspesialister som arbeider pa operativt nivd med gjennomfering av handlingsplaner, identifisering og
lzsning av problemstillinger og & gi anbefalinger innen eget arbeidsomrade. Rollene krever god kunnskap og erfaring innen egen
disiplin.



Kvinners andel av menns lann er 90 % nar det gjelder gjennomsnittlig grunnlenn, og 87 % nar det gjelder gjennomsnittlig
totalkompensasjon.

Hovedarsaken til lannsforskjellene pa selskapsniva er at menn er overrepresentert i de gverste stillingskategoriene (band A-D),
mens kvinner er overrepresentert i de lavere stillingskategoriene (band E-F). Menn innehar i sterre grad stillinger som innebzerer
tillegg utover grunnlgnn i form av bonus- og billannsordninger. Drivere for dette er bl.a. restruktureringer og repatrieringer, som
neermere beskrevet i avsnitt 5 og 6 nedenfor.

Nar man kontrollerer for andre variabler som enhetstilhgrighet, avdeling og stillingsniva synker lannsforskjellene betydelig, til ca. 4
% pa grunnlgnn og ca. 4,5 % pé totalkompensasjon. Det m& ogs4 tas i betraktning at vi har individuell avignning, i hovedsak utenfor
lznnssystemer som fastsetter konkrete lgnnsnivaer. Det kan dermed foreligge saklige grunnlag for forskjeller, med hensyn til for
eksempel prestasjon, vurdering av nadvendig konkurransedyktig startlenn i selskapet, osv.

Lonnsforskjellene i grunnlgnn innenfor de forskjellige gruppene kan i all hovedsak forklares ved at det er hgyere
gjennomsnittsalder og gjennomsnittlig tjenestetid for menn enn for kvinner i de gverste stillingskategoriene hvor menn er
overrepresentert. | takt med at Telenor ASA de siste arene har hatt fokus pa & gke kvinneandelen i de tidligere mer
mannsdominerte omradene s har yngre kvinnelige talenter kommet inn i selskapet, men pa et naturlig lavere lannsnivé med
bakgrunn i kortere yrkeserfaring. For de lavere stillingskategoriene er bildet motsatt, og det er en hayere gjennomsnittsalder og
gjennomsnittlig tienestetid for kvinner enn for menn i disse gruppene.

Nar vi legger totalkompensasjonen til grunn forsterkes dette ytterligere. Menn med lengre tjenestetid i de hayere
stillingskategoriene har i sterre grad tilleggsgodtgjaringer i form av bonus- og billannsordninger enn kvinner i de samme
stillingsgruppene. Dette forklares i hovedsak ved at selskapet de siste arene har veert gjennom flere restruktureringsprosesser
som har resultert i nedgang i stillingsniva for en del ansatte, hvorav hoveddelen har veert menn. | slike prosesser har mani liten
grad fullt ut nedjustert lgnn og tilleggsgodtgjaringer, s& som bonus og billgnn, tilsvarende stillingsnedgangen.

Selskapet har ogsé til enhver tid en vesentlig andel ansatte ute pa utestasjoneringsoppdrag i forretningsenhetene utenfor Norge.
Dette er i hovedsak ansatte som gér inn i senior lederroller i Telenors selskaper i Norden og Asia, og som far fastsatt lgnn og
tileggsgodtgjaringer tilsvarende. Ved repatriering til Telenor ASA etter endt oppdrag beholdes i noen grad deler av
lsnnskompensasjonen ved gjenopptak av tidligere stilling eller ved ansettelse i ny, lavere stilling.

Det er i hovedsak innenfor band A, B og E/F hvor det er Iannsforskjeller av betydning. Det er de samme faktorene som pévirker
lznnsforskjellene mellom kvinner og menn pa selskapsniva, som ogsa pavirker de enkelte stillingskategoriene.

Telenor ASA har innskuddspensjon for alle som er ansatt etter 1. januar 2006, som innebzerer at det gjgres innskudd beregnet av
pensjonsgivende lgnn opp til 12G i fond med varierende aksjeandel. Telenor har ogséa en ytelsespensjonsordning som ble lukket i
2006, og som gir en andel av lgnn opp til 12 G som livsvarig ytelse.

Vi har kartlagt kjgnnsfordeling hva gjelder midlertidig ansettelse, uttak av foreldrepermisjon, faktisk deltid og ufrivillig deltid. Dette
beskrives neermere i det etterfolgende.

Kjgnnsbalanse Midlertidig ansatte ~ Foreldrepermisjon Faktisk deltid Ufrivillig deltid
totalt i selskapet Oppgis i prosentandel av Oppgis i gjennomsnitt Oppgis i prosentandelav  Oppgis i prosentandel av
Oppgis i antall alle ansatte antall uker alle ansatte alle ansatte
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
143 207 1,1% 0,6% 21,2 13,8 0,0 0,3 0,0 0,0

1 2021tok 24 ansatte ut lovfestet foreldrepermisjon, jf. arbeidsmiljgloven § 12-5. Menn sto for 21% av foreldrepermisjonene i 2021
og toki gjennomsnitt ut 13,8 uker av lovfestet permisjon. Kvinner sto for 79 % av foreldrepermisjonene og hadde i gjennomsnitt
21,2 ukers foreldrepermisjon i 2021. Dette kan veere deler av permisjonen da gjennomsnittsberegningen tar utgangspunkt i antall
uker foreldrepermisjon tatt ut innenfor kalenderaret 2021.

Selv om det innenfor lovens rammer gjelder valgfrinet med hensyn til hvem som tar ut permisjon, er Telenor ASA opptatt av at
menn skal ha like stor anledning til, og aksept for, uttak av permisjon.



Sykefraveeret blant de ansatte i Telenor ASA i 2021 var pa 1,7 %, mot 1,5 % i 2020. Sykefraveeret blant kvinner var 2,6 %, som er
en gkning pa 0,3 prosentpoeng fra 2020. For menn var sykefravaeret pa 1,2 %, en gkning pa 0,2 prosentpoeng fra 2020.
Sykefraveeret er hgyest i aldersgruppene 30-39 ar og > 60 ar.

Det er lite registrert fraveer relatert til barns eller barnepassers sykdom. Dette antas & veere relatert til palagt hjemmekontor
under Covid-19 pandemien og til Telenors fleksible arbeidsmodell, Flexible Way of Work, som har gjort det mulig for ansatte &
arbeide i noen grad i under barns eller barnepassers sykdom.

[ 2021 rekrutterte Telenor ASA 23 nye medarbeidere, hvorav 14 (61%) var kvinner.

Telenor ASA har en sveert liten andel deltidsstillinger. Kartleggingen foretatt av ufrivillig deltid viser at det ikke er ufrivillig deltid i
selskapet.

Telenor ASA er bundet av alle Telenors personalpolitiske dokumenter, hvor likestilling, anti-diskriminering, mangfold og
inkludering utgjer en sentral del, herunder i Code of Conduct, hvor det fastslas at:

“All employees deserve a workplace environment, independent of work location, that is free from harassment, intimidation,
aiscrimination or threats of violence for any reason, including actions based on gender, sexual orientation or identity, race,
ethnicity, disability, national origin, religious or cultural beliefs or citizenship.

. Weview employee diversity as a competitive advantage, as it broadens our perspective and allows us to better
understand our customers' needs and wants.

. Telenor does its utmost to actively promote equality in all employment practices.

. We foster a working environment where people are treated honestly and professionally and are valued for their unique
ideas and differences”.

Telenor ASA gjennomfgrer en obligatorisk, arlig oppleering i forstielsen av Code of Conduct, inkludert dilemmatrening, for alle
ansatte. Dette ble ogsa gjennomfert i 2021. Brudd pa Code of Conduct og @vrige retningslinjer skal tas opp med naermeste leder,
eventuelt gjennom Telenors varslingskanal. 88 % av de ansatte i Telenor ASA opplyste i medarbeiderundersgkelsen hgsten 2021 at
de mener de er komfortable med & rapportere brudd pa Code of Conduct hvis de ser slike brudd. 7 % stiller seg ngytrale, mens 5 %
svarer negativt.

For gvrig er Telenor ASA omfattet av Telenors Group Manual for Diversity and Inclusion, People Policy og Telenors varslingsrutiner,
som ogsd omfatter varslingskanalen Integrity Hotline hvor varsler om brudd pé Telenors retningslinjer kan gis, ogsé anonymt, om
onskelig. Saker som varsles til Integrity Hotline fglges opp av selskapets Compliance-funksjon med ngdvendige undersgkelser og
eventuelle oppfelgingstiltak. Dette gjelder alle negative/kritikkverdige hendelser, herunder det som gjelder likestillingsfeltet. | 2021
har det ikke innkommet noen saker angaende likestilling/diskriminering.

I 2021ble det ogsa laget retningslinjer for fleksibilitet i Telenor, som gir ansatte mulighet til i stor grad a velge hvor de vil utfere sitt
arbeid. Dette bidrar til & sikre god balanse mellom arbeid og fritid. Det bidrar ogsa til at ansatte med noen typer
funksjonsnedsettelser kan fa en enklere hverdag ved at reisetid til/fra arbeid reduseres. Disse retningslinjene er implementert
gjennom Telenor ASA's prosjekt Flexible Way of Work, som har lagt vekt pa involvering av ansatte og tillitsvalgte.

Telenor ASA er en tariffbundet virksomhet og er bundet av hovedavtaler, overenskomster og seeravtaler mellom Telenor ASA og
hhv. EL og IT Forbundet, NITO, Tekna og Negotia. Tariffavtalene gir ogsa bestemmelser for likestilling og mangfold. Telenor ASA
har et aktivt partssamarbeid med alle fire fagforeninger, og falger opp tarifforpliktelsene i nsert samarbeid med disse, i bade
formelle og mer uformelle mater.

Telenor ASA fglger Telenorkonsernet mangfolds- og inkluderingskrav og de prinsipper som er gjeldende for alle
forretningsenheter, som blant annet inkluderer falgende:

Sikre at rekruttering, utvelgelse og forfremmelse sikrer mangfold.
. Gileerings- og utviklingsmuligheter med sikte pa & gke bevisstheten og gi praktisk veiledning knyttet til mangfold og
inkludering, slik at alle ansatte aktivt kan bidra til & bygge en arbeidsplass som omfavner mangfold og inkludering.



. Stette og fremme interne nettverk og ansattgrupper som tar sikte pa 8 lafte og skape en fglelse av tilhgrighet for ulike
underrepresenterte grupper.

Bade ledelsen og tillitsvalgte i Telenor ASA har stor oppmerksomhet med hensyn til & etterleve vare interne politikkdokumenter,
som ogsa inkluderer likestillingsfeltet. Likestillingstematikk anses i hovedsak & veere et integrert tema i ulike mgteplasser mellom
ledelse og tillitsvalgte, som pa ulike nivaer i virksomheten mates jevnlig bade formelt og uformelt med en friagenda. 12021 har en
viktig arena veert draftinger med de tillitsvalgte om innfaring av gkt fleksibilitet for hvor ansatte kan utfere sitt arbeid, blant annet
med sikte pa a sikre god balanse mellom arbeid og fritid. Det har i mindre grad veert gjennomfert mater hvor likestilling alene har
veert tema.

Styret i Telenor ASA har stort fokus pa og stort engasjement for likestilling og inkludering, og Telenors mangfolds- og
inkluderingsagenda diskuteres jevnlig med styret.

AMU spiller en viktig rolle i ulike temaer knyttet til helse, miljg og sikkerhet. AMU i Telenor ASA har mgttes 4 ganger i 2021. Relevant
tematikk i denne sammenheng diskutert i arets AMU-mater har veert:

. Covid-19 pandemien, og tilrettelegging av arbeidssituasjonen for ansatte bade pé arbeidsplassen og pa hjemmekontoret
. Oppfelging av medarbeiderundersgkelsene

. Sykefraveer

. Bruk av bedriftshelsetjenestens tjenester

. Fleksibilitet med hensyn til arbeidssted (Flexible Way of Work)

Telenor ASA har en strategisk malsetting om & beholde en kvinneandel pa minimum 40 % i selskapet til 2023. P4 senior lederniva
er malsettingen 35 % kvinneandel og 35 % andel ikke-nordiske ledere.

Mangfold og inkludering er en integrert del av selskapets HR-strategi, og kjgnnsbalanse og likelgnnsforhold blir analysert og
diskutert en gang per ar i People Reviews som del av oppfalgingen av HR-strategien.

Telenor har en egen plattform for ansattes leering, Telenor Academy, hvor det finnes betydelig kursmateriale for medarbeidere og
ledere angaende likestillingstematikk, mangfold og inkludering.

Et viktig kartleggingsverktoy for & avdekke risiko for diskriminering og hindre for likestilling, er var medarbeiderundersgkelse
Employee Engagement Survey - Our Voice. Hovedundersgkelsen gjennomfares hver hgst blant alle ansatte. | tillegg gjennomferes
det flere mindre s&kalte PULSE-undersgkelser i lapet av aret. | tillegg til medarbeiderundersakelsene er samarbeidet med de
tillitsvalgte og AMU sveert viktig for & fa belyst problemstillinger og utfordringer med tanke pa arbeidsmiljg, sykefraveer og
eventuelle likestillingstematikk.

Forrige medarbeiderundersgkelse ble giennomfert hgsten 2021. | det falgende gir vi noen eksempler pa resultater som viser
hvordan ansatte oppfatter den overordnede likestillingssituasjonen i selskapet:

. Pa spgrsmalet om de ansatte fgler de kan veere seg selv pa jobben svarer 91% positivt, 8 % svarer ngytralt og 1% svarer
negativt.

. Pa sparsmalet om ansatte fgler at alle har samme muligheter til egen utvikling uavhengig av kjgnn, nasjonalitet, alder,
fysiske forutsetninger, personlig bakgrunn eller noe annet diskrimineringsgrunnlag, svarer 81% positivt, 12 % svarer
noytralt og 7 % svarer negativt.

. Pa sparsmalet om man har ngdvendig fleksibilitet til & sikre balanse mellom arbeid og fritid, svarer 84 % positivt, 8 %
svarer ngytralt og 8 % svarer negativt.

. Pa sparsmalet om ansatte fgler de kan uttrykke sine meninger uten frykt for negative reaksjoner svarer 81% positivt, 13
% svarer ngytralt og 6 % svarer negativt.

Selv om det store flertallet av ansatte svarer positivt eller ngytralt pa slike sparsmal, er det viktig & avdekke behov for eventuelle
tiltak for & endre kursen for de som svarer negativt. Videre diskusjon og kartlegging av eventuelle arsaker, samt iverksettelse av
eventuelle tiltak basert pa resultatene, handteres lokalt i de enkelte avdelingene.

For gvrig laofter vi folgende risikomomenter for likestillingstilstanden i Telenor ASA:

. Det er en overvekt av menn i hgyere leder- og ekspertstillinger.
. Det er en overvekt av kvinner i de mer operative og administrative stillingene
. Det er en vesentlig kjgnnsubalanse innenfor Technology-omradet



. Det er for fa kvinner klare for opprykk til hayere lederstillinger.

. Selvom hoveddelen av forskjeller i lsnn mellom kvinner og menn har forklarlige arsaker og minsker nér man kontrollerer
for alder, tjenestetid, enhetstilhgrighet og stillingsniva, er det likevel en liten andel lannsforskjeller som mangler slike
forklaringer.

Vi har i vare vurderinger funnet fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre:

. Lennsforskjellene mellom kvinner og menn pé selskapsniva skyldes i stor grad at det fortsatt er et flertall av menn i det
heyere stillingsnivaene.

. Det er lav kvinneandel innen Technology-omradet, hvor det tradisjonelt er feerre kvinner enn menn som utdannes.

. Det er stor konkurranse i markedet om kvalifisert arbeidskraft innenfor flere viktige omrader av selskapets virksomhet, og
seerlig innen Technology og Business Security.

Innledningsvis kan nevnes at Telenor ASA falger en strukturert prosess for oppfalging av vare medarbeidere, kalt People Dialogue.
Denne omfatter fastlagte prosesser for medarbeidersamtaler, definering av mal og fastsetting av utviklingsplaner for den enkelte
ansatte. Det er neermeste leder som har ansvaret for & felge opp sine medarbeidere og dette skal i henhold til var personalpolitikk
skje uten noen form for diskriminering pa noe grunnlag.

P4 den internasjonale kvinnedagen 8. mars i 2021, signerte konsernets leder UN Women Empowerment Principles (WEP). WEP
veileder bedrifter om hvordan de kan fremme likestilling pa arbeidsplassen, i markedet og i samfunnet. Ved & signere WEP
understreker Telenor sin forpliktelse til & arbeide for likestilling.

1 2021 ble Telenors selskaper i Norge rangert pa SHE-indeksen som 3. beste innen kjgnnsbalanse i landet. Telenor var vertskap for
SHE Conference 2021 péa Fornebu og konsernets leder var blant annet en av foredragsholderne. Flere representanter fra

ledelsen deltok pa konferansen. | regi av SHE's lederprogram for 2021, SHE Leads, har konsernets leder veert mentor for en av
deltagerne i programmet, som gér over ett r. Fokus i mentorperioden er & utvikle hver enkelt deltagers kapasitet og evne til & gé
innien topplederstilling.

| Telenor ASA er den totale kvinneandelen 41%. P& senior lederniva, Telenor Management Arena (TMA), er 46 % kvinner, og av
Telenor ASA’s 4 medlemmer i Telenors konsernledelse er 3 kvinner.

| Telenor ASA er det et stort etnisk mangfold med medarbeidere fra et stort antall ulike nasjonaliteter. Dette beriker kulturen og
bidrar til & skape starre forstaelse og samhandling pa tvers av konsernets forretningsenheter og i de markedene vi opererer i. Vi
bruker engelsk som fast arbeidssprak for & hindre at noen faler seg utenfor pa grunn av sprakbarrierer.

Selskapet vektlegger & utnytte konsernets mobilitetsordninger hvor medarbeidere gis mulighet til kortere eller lengre
utestasjoneringsoppdrag i de forskjellige forretningsenhetene. Det er ogsé et globalt Telenor-internt arbeidsmarked, hvor ansatte
gis mulighet til & sake pa stillinger pa tvers av landegrensene.

Telenor ASA tar del i Open Mind-programmet, som ble startet av og drives av Telenor Norge AS, og selskapet hadde i lgpet av 2021
inne 5 kandidater fra programmet. Programmet ble startet i 1996 for & bidra til inkludering av grupper som star utenfor
arbeidslivet, og det gjennomfares i samarbeid med NAV. Programmet har to malgrupper, hvor av den ene er personer med
nedsatt funksjonsevne og den andre er personer med innvandrerbakgrunn fra land utenfor EU. Programmet gér over ett ar og
innebaerer blant annet at programdeltakerne hospiterer i ulike deler av selskapet. Dette er et viktig bidrag til & styrke var
inkluderingskultur.

| Telenor ASA, som har et stort religigst/livsynsmangfold, er det av stor betydning for oss 8 legge til rette for markering av religigse
heytider. Vilegger ogsa vekt pa & ha et variert mattilbud pa vare arbeidslokasjoner tilpasset ansatte med ulik religigs tilknytning.
Ansatte ved hovedkontoret pa Fornebu har tilgang til et bannerom.

Alle ansatte i Telenor ASA skal kunne komme pa jobb uten & oppleve forskjellsbehandling med bakgrunn i seksuell orientering,
kjgnnsidentitet eller kjgnnsuttrykk. Det er opprettet et eget internt nettverk for ansatte som definerer seg innenfor LHBT+, og som
har egne grupper pa Telenors interne kommunikasjonsplattform Workplace. Pride 2021 ble markert med flaggheising av Pride-
flagg ved vére kontorer.



Telenor ASA ansker & vaere en mangfoldig og inkluderende arbeidsplass, og har dette som en viktig del av sin HR-strategi. | vare
rekrutteringsprosesser skal det s& langt som mulig veere kandidater av begge kjgnn med i finalerundene. Dette falges opp av
rekrutteringsteamet i samarbeid med rekrutterende leder. Vilegger ogsa til rette for at kvinnelige ledere skal delta i intervjuer med
kvinnelige kandidater. Vart rekrutteringsteam arbeider aktivt for at selskapet skal veere synlige pa aktuelle arenaer for 8 sagke 8
tiltrekke yngre, nyutdannede talenter til selskapet. Der hvor eksterne rekrutteringspartnere benyttes sikres det at disse har samme
fokus pa kjgnnsbalanse og mangfold.

Ledige stillinger i selskapet utlyses alltid farst internt. Vi har et globalt, internt arbeidsmarked som legger til rette for at ansatte kan
soke pa stillinger pa tvers av selskapsstrukturen og pa tvers av landegrenser.

Telenor ASA har de siste arene kjart flere trainee-program, og kunne i august 2021 @nske velkommen til et nytt kandidatkull. Av
disse var 50% kvinner. Gjennom ett &r vil kandidatene ha to rotasjoner og ha en arbeidsperiode i utlandet for & fa forstaelse av
hvordan Telenor opererer i de forskjellige markedene.

Telenor ASA har personalpolitiske retningslinjer og tariffavtaler som sikrer likebehandling av ansatte, uavhengig av bakgrunn og
de lovbestemte diskrimineringsgrunnlagene, for eksempel hva gjelder lznn og lannsvurderinger.

Selskapet har gjennomfart lannsforhandlinger med alle fire fagforeninger og har i den forbindelse ogsa gitt ledere veiledning i
hvordan de skal fordele lsnnsoppgjer som likebehandler ansatte i foreldrepermisjon og sykmeldte.

| forbindelse med lgnnskartleggingen for 2021 har vi samarbeidet tett med Telenor ASA’s eget forskningsmiljg, Telenor Research.
Dette har gitt god bistand til analysene i kartleggingen av lgnnsforskjeller mellom kjgnn.

Telenor ASA betaler full lznn utover 6 G ved sykdom og ved uttak av foreldrepermisjon. Vi dekker ogsa full lznn for fedre i to ukers
permisjonen i forbindelse med fadsel. Nar det gjelder foreldrepermisjon, anslés det at full lsnn under permisjon kan vaere et tiltak
som fremmer at menn i sterre grad tar permisjon enn de ellers ville gjort.

Alle ansatte og ledere i selskapet har tilbud om oppleering angédende mangfold og inkludering pé var e-leeringsplattform Telenor
Academy. Telenor ASA tilbyr jevnlige HMS-kurs for ledere og HMS-ansvarlige i selskapene.

Ledergruppene har gjennomfart arlig People Forum, hvor blant annet karriereutvikling for ansatte er et tema. Det er lagt vekt pa &
@ke andelen kvinner som gis opprykk, ved blant annet & definere konkrete utviklingsplaner, som jevnlig fglges opp av leder og
medarbeider i People Dialogue.

Utover dette vektlegger selskapet at alle skal ha samme mulighet til egen utvikling uavhengig av kjgnn, nasjonalitet, alder, fysiske
forutsetninger, personlig bakgrunn eller noe annet diskrimineringsgrunnlag. Dette males &rlig i Telenors medarbeiderundersgkelse
Employee Engagement Survey - Our Voice.

Alle ansatte har laget sin egen utviklingsplan i samréd med leder. Alle ansatte gis 40 timer av arbeidstiden i lapet av et kalenderar til
egen leering og utvikling. Dette initiativet kalles 40 hour Challenge.

Det store antallet ansatte rapporterer at de mener utviklingsmulighetene er like for alle ansatte, uavhengig av bakgrunn. Det
giennomfgres ogsa ulike lederutviklingskurs og ekspertprogrammer for ansatte.

Telenor ASA har i 2021implementert Telenors modell for gkt fleksibilitet knyttet til arbeidssted for medarbeidere. Medarbeidere
kan i stor grad, innenfor noen rammer, velge selv hvor de vil utfgre arbeidet. Dette har skjedd i neert samarbeid med og etter
dreftinger med tillitsvalgte. Vi anser @kt fleksibilitet som et gode som bidrar til & gjere det enklere & kombinere arbeid med
familieliv og omsorgsoppgaver, levering og henting i barnehagen, samt evne til & sta i arbeid for ansatte med kronisk sykdom eller
funksjonsnedsettelser.

| forbindelse med pandemien, har Telenor ASA ogsa gjennom 2021 opprettholdt en utvidet kvote for permisjon med lann ved
barns sykdom.

Det har gjennom Covid-19 pandemien og i 2021 veert etablert en tverrfaglig arbeidsgruppe for handtering av problemstillinger
knyttet til pandemien. Vi har etter draftinger med vare tillitsvalgte gitt tilbud om tilrettelegging av arbeidsplasser hjemme, med Ian
av utstyr fra Telenor, tilboud om innkjap av papp-pult til & benytte som hev/senk-pult, ekstern skjerm, tastatur, mus, headset mv.
Ansatte som av vektige velferdsgrunner har hatt behov for & komme péa jobb under pandemien, har fatt tilrettelagt for dette.
Behov for tilrettelegging tas opp med neermeste leder, som vurderer ngdvendige tiltak, eventuelt i samrad med HR og
bedriftshelsetjenesten.



Vi har gjennom pandemien gkt antallet psykologtimer og fysikalske behandlinger som er dekket gjennom var helseforsikring.

Telenor ASA har en egen Compliance-funksjon og varslingsrutiner for negative hendelser, inklusive for trakassering i ulike former.
Hendelser kan varsles via var offisielle varslingskanal Integrity Hotline som alle ansatte har enkel tilgang til. Det har i 2021 ikke
innkommet slike saker til Integrity Hotline.

I 2021 ble det sendt ut en nano-quiz til alle ansatte i selskapet vedrgrende seksuell trakassering med hensikt & gke bevisstgjeringen
omkring temaet blant ledere og ansatte. Denne var frivillig & gjennomfaere, og anslagsvis 35% av de ansatte Telenor ASA fullferte
dette initiativet.

1 2022 vil vi diskutere med tillitsvalgte, verneombud og AMU om opprettelse av et arshjul for likestillingsarbeidet, hvor fire-stegs
modellen for aktivt likestillingsarbeid i § 26 i likestillings- og diskrimineringsloven vil bli lagt til grunn. De tillitsvalgte og AMU vil
involveres i dette arbeidet og delta i diskusjoner om hvilke fora som er mest hensiktsmessig for diskusjoner og arbeid fremover.
Telenors Learning & Development-avdeling har utviklet et e-laeringsprogram kalt Diversity & Inclusion Foundation som er
tilgjengelig for alle ledere og ansatte i var e-leeringsplattform. Dette programmet omfatter blant annet moduler som Recognizing
discrimination, Unconscious bias, Microaggressions, Diversity and Inclusion in the Workplace. HR i Telenor ASA vil i 2022
oppmuntre de ansatte i selskapet til & gijennomfgre dette e-laeringsprogrammet som del av tidligere nevnte 40 Hour Challenge.

Telenor viderefarer ogsé i 2022 sitt Open Mind program for begge malgrupper som tidligere beskrevet, og Telenor ASA ser
positivt p& engasjering av kandidater fra Telenor Open Mind og andre eksterne/offentlige arbeidstreningsprogrammer.

Telenor ASA har en faglig sterk Research-avdeling som bl.a. arbeider med forskning pa nye arbeidsformer, likelann, sosial
inkludering, mangfold samt effekter av hjemmekontor. Resultatene fra dette forskningsarbeidet vil bli lagt til grunn for vart videre
arbeid med likestilling og inkludering i selskapet.

Rekrutteringsmiljget vart vil giennomfare et prosjekt knyttet til gkt mangfold i rekruttering med vekt pa & se muligheter og
avdekke mulige hindre for mangfold. | denne sammenhengen vil vi ogsé vurdere vare stillingsannonser og vurdere hvordan disse
fremstar med hensyn til & fremme mangfold, ogsé pa andre grunnlag enn kjgnn.

Utestasjonerings-miljget i Telenor vil som del av en gjennomgang og revidering av Telenors utestasjoneringspolitikk ogséa se pa
hvordan bedre tilpasse denne slik at det blir mer attraktivt for smabarnsfamilier & reise ut. Med dette haper vi & redusere mulige
hindre for at kvinner ansker & ga inn i utestasjoneringsoppdrag.

Vi vil fortsette vare analyser av lannsforskijeller, og der hvor vi finner at det oppstar uforklarlige lannsforskjeller mellom kvinner og
menn vil tiltak bli vurdert.

Vivil ogsa gjennomga vare policyer og praksis for lgnnsjusteringer ved stillingsnedgang som falge av restruktureringer, samt for
lennsjusteringer ved repatriering til tidligere eller ny stilling etter endt utestasjoneringsoppdrag. Malsettingen vil veere a sikre at
disse reglene ikke bidrar til ytterligere lannsforskjeller mellom kvinner og menn i selskapet.

Av andre spesifikke tiltak innenfor mangfold og inkludering kan det nevnes at selskapet i 2022 vil fasilitere oppleering for HR i
tematikken kjgnns- og seksualitetsmangfold i regi av foreningen FRI, og vil viderefere samarbeidet med de avrige Telenor-
selskapene om & markere PRIDE 2022.

Det er fortsatt en vei & g& nar det kommer til kjgnnsbalanse i virksomheten. Vi har i dag en total kvinneandel pa 41%, men det er
viktig & arbeide videre for bade & opprettholde denne andelen og for & bedre kjgnnsbalansen bade totalt og innenfor alle
omradene i selskapet. Det vil fortsatt arbeides aktivt med rekruttering av kvinner fremover, spesielt i ekspert- og lederstillinger pa
hgyere niva og innenfor omrader som tradisjonelt har veert mannsdominerte. Dette gjelder ogséa for rekruttering av menn i lavere
stillingsnivaer. Fortsatt gjennomfaring av trainee-programmer vil vaere en del av dette, hvor kandidatutvelgelsen vil ha vekt pa
kjennsbalanse og mangfold.

Det har de siste arene veert arbeidet med & utvikle var prosess for People Dialogue (medarbeidersamtaler), og dette er et viktig
verktgy for den videre utviklingen av virksomheten. Det vil bli lagt fokus pa at alle ansatte skal ha en aktiv utviklingsplan som
kontinuerlig vedlikeholdes og oppdateres for & bidra til & sikre selskapets ndveerende og fremtidige kompetansebehov. Dette
anser vi 0gsa som & veere et viktig tiltak i arbeidet for & bedre kjgnnsbalansen i selskapet gjennom planmessig tilrettelegging for
videreutviklingen av kvinner inn i senior lederroller og tyngre ekspertroller i de hayere stillingsnivaene.

Medarbeiderundersgkelsene gir et bilde av at det store flertallet av medarbeidere mener alle har like muligheter i selskapet,
uavhengig av kjgnn, nasjonalitet, alder, fysisk helse, personlig bakgrunn eller andre diskrimineringsgrunnlag. Tilsvarende gjelder at
de aller fleste medarbeidere fgler at de kan vaere seg selv pd jobben. Dette er sveert positivt sett med selskapets ayne. Det er



imidlertid potensial for ytterligere forbedringer, og dette vil fglges opp i de ulike avdelingene nar det arbeides med tiltak for
medarbeiderundersgkelsene.

Selskapet og de tillitsvalgte er forngyde med arbeidet med gkt fleksibilitet med hensyn til arbeidssted. Dette arbeidet vil felges opp
ytterligere i 2022. Vi vil samtidig vurdere om gkt fleksibilitet og mulighet for & arbeide hjemmefra potensielt kan ha negative
likestillingseffekter. Enkelte studier kan tyde pa at mye bruk av hjemmekontor gjar at ansatte som velger dette blir mindre synlige
ved for eksempel vurderinger av opprykk. Det er sledes en viktig del av var oppleering i Flexibel Way of Work for vare ledere at
arbeid fra hjemmekontor ikke skal pavirke den enkeltes utviklings- og karrieremuligheter i selskapet. Det er viktig for oss at et
tiltenkt positivt tiltak for ansatte og et anslatt konkurransefortrinn ikke gir utilsiktede negative konsekvenser for likestilling i den
andre enden. Vi vil derfor ogsa fortsette & vurdere behov for eventuelle tiltak i denne sammenheng.

Telenor ASA vil fortsette med inntak av kandidater via Open Mind-programmet, bade for personer med funksjonsnedsettelser og
for personer med minoritetsbakgrunn. Dette anser vi som sveert viktige tiltak for 8 bidra til likestilling, ikke bare i selskapet, men
ogsé pa samfunnsniva.

Selv om vi vurderer likestillingstilstanden i selskapet overordnet som god og med mange positive aktiviteter og tiltak, ser vi at det
er behov for en enda mer systematisk tilneerming i arbeidet med likestillingsfeltet. Dette gjelder seerlig kartlegging av
risikomomenter og iverksettelse av malrettede tiltak, pa alle diskrimineringsgrunnlag, og seerlig kombinasjoner av slike.

1 2022 vil selskapet arbeide enda mer systematisk med likestillingsarbeidet. Vi vil ssmarbeide aktivt med de tillitsvalgte og med
AMU og vernetjenesten for & gjere nadvendige prioriteringer og fastsette egnede mateplasser for dette. Dette er ogsa diskutert
med de tillitsvalgte som vil tas aktivt med i det videre arbeidet.

Fornebu, 21. mars 2022
Styret for Telenor ASA



