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Innledning

Haugaland Kraft-konsernet har satt seg
som strategisk mal for 2030 at vi skal veere
en mangfoldig og inkluderende arbeids-
plass preget av engasjement, tillit og
ansvar. Vi skal dyrke en inkluderende
bedriftskultur med alle pa ett lag for a na
felles mal. For a fa til dette ma vi jobbe
planmessig med mangfold, likestilling og
inkludering og etablere konkrete tiltak som
viser igjen i organisasjonen. Vi jobber
aktivt for a styrke bevisstheten og
kompetansen rundt mangfold, inkludering
og likestilling internt i konsernet, men
erkjenner at vi fortsatt har en vei a ga.

Denne rapporten beskriver hvordan
Haugaland Kraft arbeider for & fremme
mangfold, likestilling og inkludering og
hindre diskriminering. Rapporten er ut-
arbeidet i henhold til lovkravet i aktivitets-
og redegjerelsesplikten, i samsvar med
prinsippene og stegene myndighetene har
lovbestemt og med involvering av de
ansattes representanter.

Haugaland Kraft er organisert som et
konsern bestdende av morselskapet
Haugaland Kraft AS og de heleide datter-
selskapene Fagne AS, Haugaland Kraft

Energi AS, Haugaland Kraft Fiber AS og
Endra AS.

Haugaland Kraft AS er majoritetseier i
Afiber AS og Sunnhordaland kraftlag AS.
Den fglgende redegjgrelsen omfatter
Haugaland Kraft AS, Haugaland Kraft
Energi AS, Haugaland Kraft Fiber AS,
Fagne AS, Endra AS og Afiber AS. Det er
disse selskapene det refereres til ved bruk
av Haugaland Kraft-konsernet i denne
sammenheng. Disse selskapene deler HR-
funksjon og har den samme arbeidsgiver-
politikken og personalordninger. Sunn-
hordland kraftlag (SKL) har egne personal-
ordninger og -politikk, og er derfor ikke
inkludert i denne redegjarelsen.

Hovedfunn for 2024

e Kjgnnsbalansen er 23% kvinner,
77% menn.

e 21% av nyansatte var kvinner.

e Kvinner tar ut lenger gjennomsnittlig
foreldrepermisjon enn menn.

e Det er ingen ansatte som jobber
ufrivillig deltid i konsernet.




Tilstand for kjgnnslikestilling

Definisjon av stillingsgrupper

For a kunne vurdere om konsernets an-
satte diskrimineres lgnnsmessig er det
sammen med de tillitsvalgte definert
stillingsnivaer som grunnlag for sammen-
ligning. Malet med denne inndelingen er &
identifisere eventuelle kjgnnsbaserte
lannsforskjeller og diskriminering. Vi har
samarbeidet med tillitsvalgte for a vurdere

til myndighetenes anbefalte metodikk. Inn-
delingen tar utgangspunkt i alle stillingene
i selskapet og deles inn i nivaer i trad med
anbefalingene fra Barne-, ungdoms- og
familiedirektoratet. Nivaene er ment a
gjenspeile vektingen av stillingene basert
pa ansvar, kompetanse, arbeidsforhold og
anstrengelse.

hvilke stillinger som har lik verdi, i henhold

STILLINGSGRUPPE STILLINGSTYPE

Selskapsdirektar

Toppledelse/direktarnivz
oppledelse/direktgrniva Stabsdirektar

Personalleder

Personalleder montasje

@Jk./adm. ledende stilling

@JKk./adm. radgiverstilling

Ingenigr analyse og nettutvikling
Ingenigr ledende stilling

Ingenigr prosjektering og prosjektledelse

Ledere og fagspesialister

Jk./adm. fagstilling

Salgs- og kontraktsansvarlig

Utvikler og prosjektledelse IT
Prosjektleder og prosjekterende ingenigr
Ingenigr tilsyn

Ingenigr drift

Ingenigrer og fagstillinger 1

@k./adm. saksbehandler, support
Ingenigr saksbehandling

Fag og prosjektstotte
Tekniker/monter med utvidet ansvar

Ingenigrer og fagstillinger 2

Markedsfgring

Salg- og kundeoppfelging
Montgrstilling

Teknisk adm.
Saksbehandler/dokumentasjon

Operative stillinger 1

@k./adm. medarbeider, support
Kundeservice og salg

Teknisk adm. Medarbeider, support
Lager og logistikk

Operative stillinger 2




Leerlinger*

Leerling

*Leerlinger er ikke tatt med i kartleggingen. Laerlinger ansettes med utgangspunkt i en basislenn, og lennen gkes hvert halvar

gjennom lzeretiden i trad med lov- og avtaleverk.

Kartlegging 2024

Under fglger kartlegging samlet for
konsernet per 31.12.2024. Nederst i
redegjorelsen vedlegges egne kart-
leggingsrapporter for det enkelte selskap.

Tilstand for kjgnnsbalanse

For konsernet samlet er forholdet mellom
kvinner og menn 23 prosent mot 77 pro-
sent. Kjgnnsbalansen er tilnaermet lik som
for 2023. Andel kvinnelige personalledere
gkte fra 18 prosent i 2023 til 19 prosent i
2024. Andel nyansatte kvinner falt fra 37
prosent i 2023 til 21 prosent i 2024. En
forklaring er at vi hadde flere stillinger av
teknisk art utlyst i 2024. Til disse opplever
vi en overvekt av mannlige sgkere, og

Selskaper med fa ansatte er ikke
presentert enkeltvis. Leerlinger og time-
lonnede ansatte inkluderes ikke i tallene.

dette reflekteres i hvem som blir ansatt. Vi
har imidlertid satt fokus pa dette; fra 2025
har vi som mal om at minst 25 prosent av
de vi ansetter skal vaere kvinner, og vi har
flere planlagte tiltak tilknyttet malet. Disse
vil redegjgres for senere i rapporten.

Grafen under viser kjgnnsbalansen
mellom menn og kvinner totalt i konsernet
og etter stillingsgruppene.

mMenn mKvinner

TOTALT | KONSERNET

TOPPLEDELSE / DIREKT@RER

LEDERE OG FAGSPESIALISTER

INGENIZRER OG FAGSTILLINGER 1

INGENIZRER OG FAGSTILLINGER 2

OPERATIVE STILLINGER 1

OPERATIVE STILLINGER 2

46%

77% 23%

75% 25%
75% 25%
86% 14%
77% 23%
84% 16%

54%



Deltid og midlertidige ansatte

| Haugaland Kraft-konsernet har vi en
heltidskultur, og vi legger til rette for at
ansatte skal ha hele stillinger. Det er 21
personer med deltidsstilling. Deltids-
stillingene er hovedsakelig opprettet etter
de ansattes eget onske. Dette er en del av
var livsfasepolitikk, der vi gnsker & tilrette-
legge for de ansattes ulike behov i ulike
faser i livet. | 2024 ble ufrivillig deltid kart-
lagt gjennom en spgrreundersgkelse, og
det ble ikke avdekket noe ufrivillig deltid.

mMenn

MIDLERTIDIG ANSATTE

Foreldrepermisjon

Vare ansatte har rett til full lann og full
opptjening av feriepenger under foreldre-
permisjon, og far/medmor har rett til full
lann ved omsorgspermisjon etter fadsel.

mMenn

Ved utgangen av 2024 hadde vi 13 midler-
tidig ansatte. Disse var hovedsakelig
ansatt som tilkallingsvikarer og i svanger-
skapsvikariater.

Grafen viser fordeling mellom menn og
kvinner som har midlertidig og deltids-
ansettelse i konsernet. En del av vare del-
tidsansatte og midlertidig ansatte er time-
lannede vikarer. Disse er som tidligere
nevnt, ikke med i kartleggingen og inngar
ikke i grafene under.

Kvinner

Grafen viser antall menn og kvinner som
hadde rett til foreldrepermisjon og
gjennomsnittlig antall uker de tok ut i Igpet
av rapporteringsaret.

Kvinner

ANTALL ANSATTE MED RETT TIL “
FORELDREPERMISJON
GJENNOMSNITTLIG ANTALL UKER TATT UT

Lennskartlegging

Lennsforskjeller er kartlagt for konsernet
og per enkeltselskap (se vedlegg), men
felgende analyse av lgnn har vi valgt &
foreta pa konsernniva. Dette mener vi gir
bedre innsikt i lannsforskjeller, da enkelte

grupper blir sveert sma om man analyserer
per selskap.

Veer oppmerksom pa at nar en ser pa
lennsforskjeller per enkeltselskap, vil det



kunne forekomme store prosentvise Tabellen under viser kvinners gjennom-

forskjeller nar det gjelder andre goder, snittslenn som andel av menns gjennom-
uregelmessige tillegg og overtid. Malt i snittslenn i hver stillingsgruppe.
kroneverdi er det imidlertid relativt sma
forskjeller.
. Ewvinner Menn {(100%)
Ur=geim=ssig=
Grunnlsnn Bonus Andre godar tillzgg Orvertid Tatzl

Toppledelse [ Direktarniva 106% - 94% 185% - 108%

Ingen data Ingen data

Ledere og fagspesialister 88% - B86% 7% 69% 85%
Ingen data

Ingenierer og fagstillinger 1 99% - 109% -16% 62% 93%
Ingen data

Ingenierer og fagstillinger 2 98% - 99% -14% 1% 90%
Ingen data

Operative stillinger 1 96% - 104% 5% 34% 85%
Ingen data

Operative stillinger 2 101% - 106% 264% 221%

Ingen data

“Ingen data” betyr at det ikke er lagt inn tall | dette feltet. For eksempal dersom det etar “Ingen data” i feltet for "Owertid” betyr det at overtidsbetaling ikke gjelder for
denne virksomhaten. (Det betyr ikks at det mangler data)

Lgnnsfordeling

Kvinners andel av menns totallgnn er 89 hvor stor andel av kvinner og menn som
prosent. | 2023 var kvinners totallgnn 85 far utbetalt i de ulike lgnnsartene.
prosent av menns. Tabellen under viser

Bonus Owertid Uregelmessige tillegg Andre goder

Kvinner Menn Evinner Menn Kvinner Menn Kxvinner Menn

Totalt for virksomheten ‘ 03 o ‘ dg'a TEE ‘ ag% ' a5 ‘ EEES

Ingen ansatte i konsernet har bonus. Nar hovedsakelig like for alle ansatte. | hoved-
det gjelder «andre goder», er disse sak bestar dette av skattbar verdi av



forsikringsordninger ut over lovpalagte
forsikringer, samt fordel av privat bruk av
mobil og internett. Belgpene vil variere ut
ifra nar en ansatt startet i jobben, og det vil
dermed registreres forskjeller. Eksempel-
vis vil en ansatt som har jobbet i 6 mane-
der kun veere registrert med halvt belgp i
forhold til de som har jobbet i 12 maneder.

| rapporteringen brukes begrepet «uregel-
messige tillegg». Inkludert i tallene er
uregelmessige tillegg som utrykning ved
beredskapshendelser, og faste tillegg som
skiftgodtgjarelse. | tillegg inngar blant
annet vaktgodtgjarelse, samt lannstrekk,
om man eksempelvis har fatt utbetalt
fastlgnn i en periode man hadde ulgnnet
permisjon eller ferie.

| enkelte grupper er kvinneandelen lav.
Prosentmessig kan dette gi store utslag
nar en sammenligner gjennomsnittstall.

Det store bildet viser at i én av gruppene
er differansen mellom kvinner og menns
grunnlgnn stgrre enn 5 prosent (ledere og
fagspesialister). For de gvrige fire
gruppene er grunnlgnn tilnaermet likt for
kvinner og menn. Videre falger kommen-
tarer knyttet til de enkelte gruppene pa
konsernniva.

Pa toppledelse-/direkterniva er kvinne-
andelen 25 prosent. Kvinners grunnlgnn er
i gjennomsnitt 6 prosent over menns
gjennomsnitt. Uregelmessige tillegg ligger
85 prosent over, og forklaringen her er at
relativt sma tall gir store utslag.

| gruppen ledere og fagspesialister er
kvinneandelen 25 prosent, og kvinners
grunnlgnn er 88 prosent av menns grunn-
lann. Noe av forklaringen her skyldes at
gruppen ledere favner bredt, og det er fa
kvinnelige personalledere. Flertallet av
kvinnene er i gruppen gkonomisk-
administrative radgiverstillinger, og
gjennomsnittsalderen for kvinner i denne
gruppen ligger 7 ar under menns. Tallene
gjenspeiler heller ikke hvorvidt overtid er
inkludert i arslgnn eller ikke. Flere av de

best betalte er menn og har overtid inklu-
dert i grunnlgnn; 47 prosent av mennene i
denne gruppen har overtid inkludert i
grunnlgnn, mot 32 prosent av kvinnene.

Uregelmessige tillegg kommer ut med
negativt resultat. Dette skyldes i hovedsak
at noen ansatte har fatt lennstrekk nar
fastlgnn har blitt utbetalt ved ubetalt
permisjon og/eller ferie. Et fatall tilfeller gir
store utslag i gjennomsnittsverdier.

Kvinners kompensasjon for overtid ligger
pa 69 prosent av menns og gjenspeiler at
det i snitt har veert mindre overtid for
kvinner i denne gruppen. Flere av
kvinnene i denne gruppen startet i 2024,
og dette reflekteres i «andre goder».

| gruppen ingenigrer og fagstillinger 1 er
kvinneandelen pa 14 prosent, og gir derfor
store utslag ved beregning av prosenter.
Kvinners grunnlgnn ligger pa 99 prosent i
denne gruppen. Flere av mennene i denne
gruppen startet i 2024, og dette reflekteres
i «<andre goder», ved at kvinnene ble kom-
pensert 9 prosent mer enn menn pa dette
omradet. For «uregelmessige tillegg» (-16
prosent) gjelder det samme her som for
gruppen ledere og fagspesialister; utbetalt
fastlgnn for ulgnnet permisjon og/eller ferie
er registrert som Ignnstrekk, og enkelt-
tilfeller far store utslag. | tillegg utgjer vakt-
godtgjerelse/-tillegg en del av uregel-
messige tillegg, og det er flest menn som
innehar stillinger der dette inngar. Kvinner
som gruppe har ogsa jobbet mindre over-
tid enn menn; kvinners overtidskompen-
sasjon utgjgr 62 prosent av menns.

| gruppen ingenigrer og fagstillinger 2 er
kvinneandelen 23 prosent, og kvinners
grunnlgnn er 98 prosent av menns Ignn.
Overtid for kvinner i denne gruppen er kun
pa 11 prosent, og uregelmessige tillegg
har negativ verdi (-14 prosent). For-
klaringen er som for gruppene over, an-
gaende lgnnstrekk. | tillegg bestar gruppen
av teknisk personell og administrative
stillinger. Kompensasjon for overtid, samt



ved utrykning i beredskapssituasjoner og
vakttillegg er mest utbredt blant teknisk
personell, og disse er i hovedsak menn.

| gruppen operative stillinger 1 er kvinne-
andelen 16 prosent, og kvinners avtalt
grunnlgnn er 96 prosent av menns avtalte
grunnlgnn. Overtid for kvinner er 34 pro-
sent av menns overtid, og uregelmessige
tillegg er 4 prosent. Her ser vi den samme
trenden som for gruppen ingenigrer og
fagstillinger 2; gruppen bestar av teknisk
personell (montgrer) og mer administrative

operative stillinger, og kompensasjon for
overtid og utrykning ved beredskaps-

situasjoner og vakttillegg er mest utbredt
blant montgrene, der storparten er menn.

| gruppen operative stillinger 2 er avtalt
grunnlgnn relativt lik for kvinner og menn.
Gruppen bestar av 54 prosent kvinner.
Overtid for kvinner ligger pa 221 prosent
av menns overtid, og uregelmessige tillegg
er 264 prosents av menns. Her viser
bakenforliggende tall at et fatall tilfeller gir
stort prosentvist utslag.




Likestillingsredegjorelsen

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

Som en stor akter i regionen er Haugaland
Kraft bevisst pa sine pavirkningsmulig-
heter. Var visjon er «vi gir kraft til sterke og
baerekraftige lokalsamfunny», og samfunns-
ansvaret vart strekker seg langt utover
vare leveranser og tjenester. Vi skal bidra
til beerekraftig utvikling, blant annet ved a
ta et tydelig standpunkt for & fremme
mangfold og inkludering gjennom konkrete
tiltak. Dette fordi det er det riktige a gjare,
samtidig som vi mener det er med pa a gi
oss konkurransekraft. Et mer mangfoldig
arbeidsmiljg jobber bedre sammen, tenker
klokere tanker sammen og Igser proble-
mer pa en bedre mate.

Haugaland Kraft skal fremme medvirkning,
autonomi og korte beslutningsveier for &
skape en mer inkluderende kultur der de
ansatte blir sett, hgrt og involvert i
problemlgsningen. Vi skal ivareta vare

ansatte gjennom var livsfasepolitikk, der vi
legger til rette for ulike behov gjennom
livets faser. Vi skal ogsa veere et konsern
som tar ansvar ut over egen virksomhet,
gjennom systematisk og malrettet
inkludering av mennesker i arbeidstrening
og utdanning av leerlinger.

Arbeidet med mangfold, likestilling og
inkludering, og mot diskriminering er for-
ankret i var konsernstrategi, vare verdier,
vare etiske retningslinjer og i retnings-
linjene som er beskrevet i konsernets
personal- og lederhandbgker. | konsernets
kvalitetssystem er det etablert rutine og
system for varsling, og disse legger
faringer for varsling av kritikkverdige for-
hold. Hovedansvaret for arbeidet ligger i
konsernets HR-avdeling og utgves i tett
samarbeid med ledelsen, tillitsvalgte og
konsernets beerekraftsforum.




Tiltak og aktiviteter som er gjennomfgrt i 2024

Gjennom 2024 har vi gjennomfgrt flere
aktiviteter og tiltak for & understgtte
mangfold, inkludering og likestilling.

Medarbeiderundersgkelsen er et av de
viktigste kartleggingsverktayene vi har for
a male arbeidsmiljg og trivsel. | 2024 ble
det gjennomfart en medarbeiderunder-
sokelse for konsernet med hele 93 prosent
deltakelse. Gjennomgaende viser under-
sgkelsen at ansatte i konsernet er godt
forngyde med Haugaland Kraft som
arbeidsgiver, med gode resultater pa om-
rader som psykologisk trygghet, statte fra
kollegaer og kontakt med leder, samt
fortsatt hay tilfredshet med arbeidsmiljget.
Sykefraveeret holdt seg relativt stabilt, med
en liten gkning fra 4,2 prosent i 2023, til
4,6 prosent i 2024.

Haugaland Kraft gnsker & utvikle ledere
som skal na organisasjonens mal sammen
med og gjennom sine medarbeidere. |
2024 ble det derfor gjennomfert flere
samlinger for ledere med personalansvar.
Noen av temaene som ble gjennomgatt pa
disse samlingene var bedriftskultur og
leders rolle, oppfalging av ansattes syke-
fraveer, kompetanseutvikling og oppleering
i ubevisste fordommer i rekrutterings-
prosessen.

For at konsernet skal tiltrekke seg og an-
sette personer med gnsket kompetanse,
er arbeidsgiverprofilering og rekruttering
vesentlige aktiviteter. | lopet av 2024 har vi
derfor veert til stede ved karrieredager og
tilsvarende arrangementer pa flere ut-
danningsinstitusjoner, fra ungdomsskole til
hgyskoleniva. Dette er gode arenaer til a
vise frem Haugaland Kraft og kraft-
bransjen som en attraktiv og relevant
bransje for alle. | 2024 videreutviklet vi
ogsa rekrutteringsprosessen var med en
mer systematisk tilnaerming til jobbanalyse
og kravspesifikasjon. Dette for a sarge for
lik vurdering av kandidater, uavhengig av
bakgrunn.

Gjennom aret har vi fortsatt samarbeidet
med NAV og andre samarbeidspartnere
for & legge til rette for arbeidstrening for
personer som av ulike grunner star utenfor
arbeidslivet. | Igpet av 2024 hadde vi 8
personer i arbeidstrening/-praksis. Vi er
ogsa stolt laerebedrift, og hadde 38 lzer-
linger innen 5 fagomrader. Konsernet har
malsatt seg at 10 prosent av arbeids-
styrken skal veere leerlinger eller personer i
arbeidstrening. | 2024 var dette tallet 9
prosent.

| lapet av aret markerte vi sentrale merke-
dager. | forbindelse med kvinnedagen
hadde vi foredrag med Kimiya Sajjadi for
alle ansatte, der hun ga konkrete eksemp-
ler og rad til hvordan hver enkelt kan bidra
til mer likestilling og mangfold pa arbeids-
plassen. | oktober arrangerte vi var arlige
HMS-uke. | forbindelse med denne uken
markerte vi verdensdagen for psykisk
helse, der Annelise Nilsen fra Rogaland
Fylkeskommune holdt foredrag om hvor
viktig det er & ha en arbeidsplass hvor vi
snakker sammen og inkluderer alle i
arbeidsfellesskapet.

| 2024 gnsket vi & gke forstaelsen for hva
psykososialt arbeidsmiljg er, samt gi
ansatte verktgy og innsikt til & identifisere
og handtere faktorer som pavirker det
psykososiale arbeidsmiljget. Det ble derfor
utviklet en samtalepakke med fokus pa
psykososialt arbeidsmiljg og psykisk helse
som et praktisk verktgy for ledere. | tillegg
ble det utformet en informasjonsside pa
konsernets intranett.

Konsernet har tydelige retningslinjer for
alkohol/rusmiddelbruk ved sosiale
arrangementer relatert til jobb. 1 2024 ble
det i tillegg utformet «alkoholvettregler».
Disse ble trukket frem og brukt i for-
bindelse med arrangementer.

| 2024 gjennomfarte vi ogsa flere tilrette-
leggingstiltak. | personal- og lederhandbok



har vi oppdatert retningslinjene rundt
tilrettelegging for gravide arbeidstakere. |
personalhandboken har vi tydeliggjort
hvilke ordninger for statte og tilpasninger
vi har under svangerskapet. | lederhand-
boken har vi tydeliggjort leders ansvar og
rolle i stgtte, tilpasninger og eventuell
omplassering ved risikofylt arbeid. Flere
enkelttiltak for & bedre fysisk utforming ble
iverksatt pa hovedkontoret i Haugesund,

Vurdering av tiltakene

Av tiltakene som ble satt i 2024, er de
fleste pabegynt, men ikke alle er fullfgrt.
Sammen med kommunikasjonsavdelingen
skulle vi videreutvikle bildebank og ord-
vendinger i stillingsannonser og tydelig-
gjere vart fokus pa mangfold og
inkludering pé vare karrieresider. Dette
arbeidet er i gang, men ikke ferdigstilt, og
vil derfor fortsette i 2025.

Grunnet en omstillingsprosess i konsernet,
der HR hadde en sentral rolle, ble det
besluttet & utsette revisjon av konsernets
etiske retningslinjer til 2025.

som ny, automatisk der til garasjeanlegg.
Det ble ogsa montert dispensere med
gratis bind og tamponger pa samtlige
lokasjoner.

For & sgrge for at personer i permisjon
ikke gar glipp av interne karrieremuligheter
og muligheter til & fremme onsker og krav,
blir disse fra 2024 innkalt til medarbeider-
utviklings- og lgnnssamtaler.

Mange av tiltakene er ikke enkeltstadende
aktiviteter, men aktiviteter som jevnlig vil
gjennomfgres. Disse vil derfor viderefgres
for 2025.

Videre handler mange av tiltakene om at
man kontinuerlig ma jobbe med holdnings-
endring og kompetanseheving. Vi vil derfor
fortsette arbeidet med bevisstgjaring og
kompetanseheving blant ledere og ansatte
internt. Vi erkjenner at arbeidet har lang
tidshorisont, men rapporten viser en
positiv trend pa mange omrader.



Risikokartlegging

For a fglge opp arbeidsgivers aktivitetsplikt
ble det i 2024 gjennomfeart en risikokart-
legging pa fglgende omrader:

o rekruttering

e lgnns- og arbeidsvilkar

o forfremmelse og utviklingsmuligheter

o tilrettelegging

e mulighet for & kombinere arbeid og
familieliv

o trakassering, seksuell trakassering og
kjgnnsbasert vold

Felgende diskrimineringsgrunnlag ble
inkludert i kartleggingen: kjgnn, etnisitet,
seksuell orientering, funksjonsevne,
religion, livssyn, graviditet og amming,
permisjon ved fgdsel og adopsjon, om-
sorgsoppgaver, kjgnnsidentitet og kjgnns-
uttrykk. Som grunnlag for kartleggingen
ble statistikk, samtaler med medarbeidere,
medarbeiderundersgkelse, samt gjennom-
gang av retningslinjer, handbgker og
andre sentrale dokumenter benyttet. Det
ble ogsa sendt ut en anonym spgrreunder-
sokelse til en gruppe ansatte, der vi inn-
hentet deres erfaringer pa disse om-
radene.

Basert pa risikoene vi avdekket i kart-
leggingen har vi fastsatt tiltak som vil
iverksettes for 2025. Risikoene vi av-
dekket, er i seg selv ikke grunnlag for a
hevde at det foregar diskriminering. De
representerer imidlertid mulige ut-
fordringer, og iverksetting av tiltak for a
minimere eller eliminere risikoen er viktig.

Flere av risikofaktorene som ble identifisert
i kartleggingen, kan forklares med mang-
lende kunnskap, opplaering og bevissthet.
En annen forklaring er at rutinene og
retningslinjene vare er mangelfulle eller lite
kjent. Vi skal derfor jobbe med a videre-
utvikle og tydeliggjere disse, samt arbeide
videre med bevisstgjaring og kompetanse-
heving internt.

Rekruttering

| risikokartleggingen av rekrutterings-
prosessen ble det papekt at det fortsatt er
et begrenset mangfold i sgkergrunnlaget.
Selv om vi har jobbet med & utvikle
stillingsannonsene vare for a treffe et
sterre mangfold, ma vi fortsatt veere be-
visste pa ordlyd og bildebruk. Dette for a
unnga et snevert sgkergrunnlag.

Vi har fortsatt en overvekt av mannlige
sgkere, og majoriteten av de vi ansatte i
2024, var menn. Menn dominerer fortsatt
flere av utdanningsretningene konsernet
rekrutterer fra. Vi arbeider derfor aktivt
med arbeidsgiverprofilering, blant annet
gjennom annonsering i ulike medier og
deltakelse pa karrieredager og yrkes-
messer.

Det er fortsatt en risiko for at egne pre-
feranser og bias, og dermed ubevisst
diskriminering, kan forekomme i re-
krutteringsprosesser. A fortsette arbeidet
med bevisstgjgring av rettferdig og in-
kluderende rekruttering vil derfor vaere
viktig.
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Lgnns- og arbeidsvilkar og karriere-
utvikling, forfremmelse og utviklings-
muligheter

Som illustrert i kartleggingen tidligere i
denne rapporten, har kvinner lengre
fgdselspermisjoner enn menn, noe som
kan skape forskjeller i lanns- og karriere-
utvikling for de ulike kjgnnene. For a sgrge
for at personer i permisjon ikke gar glipp
av interne karrieremuligheter blir ogsa
disse kalt inn til medarbeiderutviklings-
samtaler. Alle ansatte som er i foreldre-
permisjon, far ogsa tilbud om Ignns-
samtale.

Selv om andelen kvinnelige personal-
ledere har gkt de siste arene, er denne
rollen i hovedsak bekledd av menn. Ved
utgangen av 2024 var det 19 prosent
kvinnelige personalledere. Det er gnskelig
med en bedre kjgnnsbalanse ogsa pa
dette omradet, og flere tiltak vil bli iverksatt
i lgpet av 2025.

Tilrettelegging og mulighet for & kombinere
arbeid og familieliv

Et av tiltakene for & lgse noen av de
praktiske utfordringene ved & kombinere
arbeid og familieliv er mulighet for
hjemmekontor for en stor andel av vare
ansatte. | risikokartleggingen ble det
papekt at retningslinjene rundt hjemme-
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kontor ble opplevd som for fleksible, noe
som fgrer til ulik praksis blant ledere.

| giennomgangen av tilrettelegging fant vi
at selv om individuelle behov blir kartlagt,
har ledere ulik kunnskap om muligheter for
tilrettelegging. Dette gir gkt risiko for for-
skjellsbehandling og diskriminerende
behandling og gir en lite enhetlig praksis.
Ledere har imidlertid mulighet til & benytte
HR som stptte i prosesser med tilrette-
legging. | tillegg samarbeider konsernet
med bedriftshelsetjeneste. Denne in-
formasjonen kunne veert bedre tilgjengelig-
gjort for ledere og ansatte.

Trakassering, seksuell trakassering og
kjgnnsbasert vold

En potensiell risiko er mangelfull bevisst-
het blant de ansatte om trakassering og
seksuell trakassering. Dette kan fare til at
ugnsket atferd kan bli oversett eller
ignorert. Bevisstgjgring og opplaering er
sentralt for & minimere denne risikoen.

Det er fortsatt risiko knyttet til alkohol i
forbindelse med jobbarrangementer. For a
gjere retningslinjer for alkohol/rusmiddel-
bruk ved sosiale arrangementer mer kjent,
er det utformet «alkoholvettregler». Disse
vil fortsatt bli trukket frem og brukt i for-
bindelse med sosiale arrangementer.



Planlagte tiltak for 2025

Basert pa den ovennevnte risikokart-
leggingen er det satt tiltak for & redusere
risikoen. Under fglger derfor tiltakene og
aktivitetene vi har planlagt & gjennomfare i
2025.

Rekruttering, forfremmelse og utviklings-
muligheter

Vi skal fortsette & utvikle rekrutterings-
prosessen, og mangfold- og
inkluderingsaspektet skal ivaretas
giennom denne — fra stillingsutlysning,
til utvelgelse og ansettelse.

Vi har innfart et nytt maltall for
konsernet. 25 prosent av de vi an-
setter eksternt, skal veere kvinner.

| rekrutteringsprosessen skal det veere
systematisk fokus pa a kalle inn
kandidater fra underrepresenterte

grupper.

Vi skal fremheve konsernets arbeid
med mangfold og inkludering pa
nettsider og i sosiale medier.

Vi skal fortsatt fastsette lgnn pa
samme mate for kvinner og menn, og
lennsforskjeller basert pa kjgnn skal
ikke aksepteres.

Vi vil giennomfgre undersgkelser for &
identifisere hindringer som kvinner
opplever i karrierestigen.

Vi gnsker a trekke frem kvinnelige
rollemodeller i relevante sammen-
henger, som eksempelvis kvinne-
dagen.

| lederrekruttering skal alltid en
(kvalifisert) kvinnelig kandidat
vurderes.

Vi skal fortsette a aktivt inkludere
personer fra NAV og andre arbeids-
inkluderingsressurser.

Vi skal ta inn 12 laerlinger og 3 nye
studenter i Sildikon Valley-prosjektet.

Organisasjon, tilrettelegging og ledelse

Vi vil revidere konsernets etiske
retningslinjer og gjgre disse mer kjent
blant de ansatte.

Vi skal markere viktige merkedager,
som kvinnedagen og verdensdagen
for psykisk helse for & gke bevissthet
rundt mangfold og inkludering.

Vi vil revidere var hjemmekontor-
policy, med tilhgrende lederopplaering.

Vi skal gjennomfare lederopplaering
med fokus pa leders rolle og ansvar
pa omradene:

o @i oppleering i hvordan ledere kan
giennomfgre gode medarbeider-
utviklings- og lgnnssamtaler

o gioppleering i bruk av sykefravaer-
og overtidsrapporter, slik at ledere
bedre kan fglge opp sykefravaer
og overtidsbruk hos sine ansatte

o gjennomga konsernets livsfase-
politikk og hvordan ledere kan
stgtte ansatte gjennom ulike
livsfaser

o Vi skal revidere rutiner for opp-
felging av individuelle behov for
tilrettelegging, samt tydeliggjere
informasjonen, for & sikre at ledere
og ansatte kjenner til hvem de kan
ta kontakt med ved behov for
tilrettelegging.

e Vi vil giennomfgre obligatorisk opp-
lzering for alle ansatte og ledere i
trakassering og seksuell
trakassering.

o Vi skal fortsette & ha regelmessige
paminnelser om alkoholvettregler,



spesielt i forkant av sosiale

Vedlegg

arrangementer.

« Det skal gjennomfares en ny Kartleggingsrapport for Haugaland Kraft
medarbeiderundersgkelse i lgpet AS
av hgsten 2025. Kartleggingsrapport for Fagne AS

e | HMS-uken 2025 vil alle ansatte bli Kartleggingsrapport for Haugaland Kraft
invitert til ulike foredrag med fokus Fiber AS

pa kommunikasjon, arbeidsmiljg,

) Kartleggingsrapport for Haugaland Kraft
stress og psykisk helse.

Energi AS

Alle foto: Grethe Nygaard
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