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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 jobber vi plan-
messig med mangfold, likestilling og
inkludering, og etablere konkrete tiltak
som viser igjen i organisasjonen.

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 redegjgrelsesplikten, i samsvar med
prinsippene og stegene myndighetene har
lovbestemt og med involvering av de an-
sattes 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 ogsa
majoritetseier i Afiber AS og Sunnhord-
land 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/ Haugaland Kraft-
konsernet i denne sammenheng.

Disse selskapene deler HR-funksjon og
har den samme arbeidsgiverpolitikken og
personalordninger. Sunnhordland kraftlag
(SKL) har egne personal-ordninger og
-politikk, og er derfor ikke inkludert i denne
redegjarelsen.

Hovedfunn for 2025

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 & kunne vurdere hvorvidt det finnes henhold til myndighetenes anbefalte me-
risiko for at ansatte diskrimineres lgnns- todikk. Inndelingen tar utgangspunkt i alle
messig er det definert stillingsnivaer som stillingene i selskapet og deles inn i nivaer
grunnlag for sammenligning. Malet med i trad med anbefalingene fra Barne-, ung-
denne inndelingen er a identifisere even- doms- og familiedirektoratet. Nivaene er
tuelle lennsforskjeller basert pa kjgnn. Vi ment & gjenspeile vektingen av stillingene
har samarbeidet med tillitsvalgte for a basert pa ansvar, kompetanse, arbeids-
vurdere hvilke stillinger som har lik verdi, i forhold og anstrengelse.
STILLINGSGRUPPE STILLINGSTYPE

Selskapsdirektar

Toppledelse/direktarniv
oppledelse/direktgrniva Stabsdirektar

Personalleder
Personalleder montasje
Jk./adm. ledende stilling
Ledere og fagspesialister Jk./adm. radgiverstilling
Ingenigr analyse og nettutvikling
Ingenigr ledende stilling
Ingenigr prosjektering og prosjektledelse

Jk./adm. fagstilling

Salgs- og kontraktsansvarlig

Utvikler og prosjektledelse IT
Prosjektleder og prosjekterende ingenigr
Ingenigr tilsyn

Ingenigr drift

Ingenigrer og fagstillinger 1

@k./Jadm. saksbehandler, support
Ingenigr saksbehandling

Fag og prosjektstatte
Tekniker/montar med utvidet ansvar

Ingenigrer og fagstillinger 2

Markedsfering

Salg- og kundeoppfalging
Operative stillinger 1 Monterstilling

Teknisk adm.

Saksbehandler/dokumentasjon

@Jk./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. Leerlinger ansettes med utgangspunkt i en basislenn, og lennen gkes hvert halvar
gjennom lzeretiden i trad med lov- og avtaleverk.



Kartlegging 2025

Under fglger kartlegging samlet for
konsernet per 31.12.2025.

Leerlinger og timelgnnede ansatte
inkluderes ikke i lgnnstallene.

Tilstand for kjgnnsbalanse

For konsernet samlet er forholdet mellom
kvinner og menn 23 prosent mot 77 pro-
sent. Kjgnnsbalansen er lik som for 2024.

Andel kvinner i konsernledelsen er 25
prosent, likt som aret far. Andel kvinnelige
personalledere gkte fra 19 prosent i 2024

Egne kartleggingsrapporter for det enkelte
selskap med over 50 ansatte vedlegges til
slutt i denne rapporten.

til 20 prosent i 2025. Andel nyansatte
kvinner var 21 prosent bade i 2025 og i
2024.

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

mMenn mKvinner

TOTALT | KONSERNET
TOPPLEDELSE / DIREKTORER
LEDERE OG FAGSPESIALISTER
INGENIZRER OG FAGSTILLINGER 1
INGENIZRER OG FAGSTILLINGER 2
OPERATIVE STILLINGER 1

OPERATIVE STILLINGER 2

Deltid og midlertidige stillinger

| Haugaland Kraft-konsernet har vi en hel-
tidskultur, og vi legger til rette for at an-
satte skal ha hele stillinger. Det er 26 per-
soner med deltidsstilling. Deltidsstillingene
er hovedsakelig opprettet etter de ansattes
eget gnske. Dette er en del av var livsfase-

47%

77% Y

75% 25%

73% 27%

89% 12%

77% 23%

83% 17%

53%

politikk, der vi gnsker a tilrettelegge for de
ansattes ulike behov i ulike faser i livet. |
2025 ble ufrivillig deltid kartlagt giennom
en spgrreundersgkelse til de som hadde
kontraktsfestet deltid, og det ble ikke av-
dekket noe ufrivillig deltid. Ved utgangen



av 2025 hadde vi 11 midlertidig ansatte.
Disse var hovedsakelig ansatt som til-
kallingsvikarer og i arbeidsmarkedstiltak.

Grafen viser fordeling mellom menn og
kvinner som har midlertidig og deltids-
ansettelse i konsernet. Her er timelgnnede
inkludert.

Menn mKvinner

MIDLERTIDIG ANSATTE

DELTIDSANSATTE

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.

Grafen viser antall menn og kvinner som
hadde rett til foreldrepermisjon og

gjennomsnittlig antall uker de tok ut i lapet
av 2025 (merk at denne ikke tar hensyn til
permisjon avviklet over arsskiftene).

Tallene viser at kvinner tar ut mer foreldre-
permisjon enn menn.

Menn mKvinner

ANTALL ANSATTE MED RETT TIL
FORELDREPERMISJON

GJENNOMSNITTLIG ANTALL UKER TATT UT

Lannskartlegging

Lannsforskjeller er kartlagt for konsernet
og per enkeltselskap, men fglgende
analyse av lgnn har vi valgt & foreta pa
konsernniva. Dette mener vi gir bedre
innsikt i lennsforskjeller, da enkelte grup-
per blir svaert sma om man analyserer per
selskap.

Veer oppmerksom pa at nar en ser pa
lonnsforskjeller per enkeltselskap, vil det
kunne forekomme store prosentvise for-
skjeller nar det gjelder andre goder,
uregelmessige tillegg og overtid. Malt i

kroneverdi er det imidlertid relativt sma
forskjeller.

Tabellen under viser kvinners gjennom-
snittslenn som andel av menns gjennom-
snittslenn i hver stillingsgruppe. «Ingen
data» betyr at det ikke er lagt inn tall i
dette feltet. For eksempel dersom det star
«Ingen data» i feltet for «Overtid» betyr
det at ingen i denne gruppen har mottatt
overtidskompensasjon (det betyr ikke at
det mangler data).



Merk at kolonnen for bonus er fiernet fra
den originale tabellen, da ingen ansatte i

. Evinner

Menn {100%)

Erunnl=nn

Toppledelse [ Direktarniva 109%
Ledere og fagspesialister 88%
Ingenierer og fagstillinger 1 97%
Ingeniarer og fagstillinger 2 100%
Operative stillinger 1 S96%
Operative stillinger 2 102%

Kvinners andel av menns totallenn er 89
prosent, hvilket representerer et Ignnsgap

pa 11 prosent, det samme som i 2024.

. Evinner Menn

Totalt for virksomheten

Grunnlgnn

Orvertid

Exinner

konsernet har bonus.

Uregeimessige

Andre goder Oreartid till=gg Total

109% - 8% 108%
Ingen datz

87% B65% 10% 85%

108% 44% 24% ‘ 95% ’

101% 8% 6% ‘ 90% '

93% 23% 2%

100% 67%

108%

Tabellen under viser hvor stor andel av
kvinner og menn som mottok ulike lgnns-
arter (overtid, osv.).

Menn

Uregelmessige tillegg

Kvinner

Andre goder

Menn Kvinner Menn

8a% 1005

Tallene viser at for de fire gruppene
ingenigrer og fagstillinger 1, ingenigrer og
fagstillinger 2, operative stillinger 1 og
operative stillinger 2, er grunnlgnn tilnger-

met lik for kvinner og menn. | to av grup-
pene er differansen mellom kvinner og
menns grunnlgnn stgrre enn 5 prosent
(toppledelse-/direktarniva og ledere og



fagspesialister). Disse gruppene vil derfor
analyseres neermere.

| gruppen toppledelse-/direktarniva ligger
kvinners gjennomsnittlige grunnlgnn 9 pro-
sent over menns. Dette er en liten gruppe,
der enkelttilfeller kan gi store utslag i
gjennomsnittstallene. Gruppen bestar av
ledere med ansvar for ulike fagomrader
eller selskaper i konsernet, og det er
variasjon i bade rolleinnhold og ansvars-
omfang, som igjen reflekteres i lannsniva.

Det stgrste lannsgapet er identifisert i
gruppen ledere og fagspesialister, der
kvinners grunnlgnn er 88 prosent av
menns grunnlgnn. Noe av forklaringen her
skyldes at gruppen favner bredt. Flertallet
av kvinnene i gruppen er i gkonomisk-
administrative radgiverstillinger, mens
menn bekler i hovedsak personalleder-
rollen (80 prosent) og tekniske fag-
stillinger. Enkelte tekniske stillinger har en
hgyere markedslgnn enn gkonomisk-
administrative stillinger.

Tallene gjenspeiler heller ikke hvorvidt
overtid er inkludert i arslgnn eller ikke.
Flere av de best betalte er menn, der over-
tid er inkludert i grunnignn; 44 prosent av
mennene i denne gruppen har overtid
inkludert i grunnlgnn, mot 27,5 prosent av
kvinnene. Gjennomsnittsalderen for
kvinner i denne gruppen ligger ogsa 8 ar
under menns, og antall ars erfaring er en
medvirkende forklaring pa lgnns-
forskjellene i grunnignn.

Overtid

De fleste ansatte arbeider dagtid, med en
ordinaer arbeidstid pa 7,5 timer per dag.
Arbeid utover dette regnes som enten
overtid eller fleksitid (andre regler gjelder
for ansatte i skiftordning, rotasjon eller
tilsvarende).

| alle stillingsgruppene ligger kvinners
overtidskompensasjon lavere enn menns.
Dette reflekterer at kvinner i snitt arbeider
faerre overtidstimer enn menn, og even-

tuelt at kvinners merarbeid i stgrre grad
tas ut i fri. Dette er et omrade vi vil under-
sgke naermere i kommende kartlegginger.

Uregelmessige tillegg

Tallene for uregelmessige tillegg omfatter
bade variable tillegg, som utrykning ved
beredskapshendelser, og faste tillegg som
skiftgodtgjarelse. Ogsa vaktgodtgjarelse
og eventuelle lgnnstrekk, for eksempel nar
fastlann er utbetalt i perioder med ulgnnet
permisjon eller ferie, inngar i denne
kategorien.

| samtlige stillingsgrupper inngar bade
teknisk og administrativt personell. Med
unntak av operative stillinger 2, mottar
kvinner i snitt lavere kompensasjon for
uregelmessige tillegg enn menn. En
sentral forklaring er at kompensasjon for
utrykning, vaktgodtgjarelse og vakttillegg i
starre grad tilfaller teknisk personell, hvor
majoriteten av de ansatte er menn.

Andre goder

Lgnnsarten andre goder er hovedsakelig
lik for alle ansatte. | hovedsak bestar
denne av skattbar verdi av forsikringsord-
ninger 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 registre-
res forskjellig. Eksempelvis vil en ansatt
som har jobbet i 6 maneder kun veere
registrert med halvt belgp i forhold til de
som har jobbet i 12 maneder.




Likestillingsredegjorelsen

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

Som en betydelig samfunnsaktar i regio-
nen er Haugaland Kraft bevisst sitt ansvar
og sin pavirkningskraft. Var visjon — «vi gir
kraft til sterke og baerekraftige lokalsam-
funn» — forplikter oss til & ta et aktivt sam-
funnsansvar som strekker seg langt utover
vare leveranser og tjenester.

Vi skal bidra til baerekraftig utvikling ved &
ta tydelige standpunkt og gjennomfare
konkrete tiltak som fremmer mangfold og
inkludering. 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 lgser problemer pa en bedre mate.

Haugaland Kraft skal fremme medvirkning,
autonomi og korte beslutningsveier for &
skape en inkluderende kultur der alle an-
satte blir sett, hart og involvert i utvikling
og problemlgsning.

Vi skal legge til rette for fleksibilitet og an-
erkjenne at vare ansatte har ulike behov i
ulike livsfaser, slik at vare medarbeidere

kan trives og utvikle seg gjennom hele
arbeidslivet.

Haugaland Kraft skal ogsa veere et kon-
sern som tar ansvar utover egen virksom-
het. Dette innebaerer malrettet inkludering
av personer i arbeidstrening, praksisopp-
gaver og prosjekter for studenter, samt
oppleering og utvikling av leerlinger. Slik
bidrar vi til & sikre kompetanse og del-
takelse i regionen.

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 fg-
ringer for varsling av kritikkverdige forhold.

Hovedansvaret for arbeidet ligger i konser-
nets HR-avdeling og utgves i samarbeid
med ledelsen, tillitsvalgte og konsernets
baerekraftsforum.




Tiltak og aktiviteter som er gjennomfgart i 2025

Gjennom 2025 har vi arbeidet systematisk
for a fremme likestilling, inkludering og
mangfold i Haugland Kraft. Arbeidet med
den lovpalagte firestegsmetoden er gjen-
nomfart i tett samarbeid med tillitsvalgte.

Vi har vurdert hvilke forhold som kan bidra
til diskriminering eller hindre likestilling i
virksomheten, blant annet innen rekrutte-
ring, lenns- og arbeidsvilkar, forfremmelser
og utviklingsmuligheter, tilrettelegging og
balansen mellom arbeid og familieliv. |
tillegg har vi kartlagt forhold knyttet il
trakassering, seksuell trakassering og
kjgnnsbasert vold.

Medarbeiderundersgkelsen er et av vare
viktigste verktay for & kartlegge arbeids-
miljg og trivsel. | 2025 ble det gjennomfart
en medarbeiderundersgkelse med en del-
takelse pa hele 96 prosent. Resultatene
viser at medarbeidertilfredsheten er god,
med sterke resultater pa omrader som
psykologisk trygghet, sosialt klima og
kompetanse. Enheter som oppnadde
lavere score blir fulgt tett opp. Samtidig
viser utviklingen fra 2024 til 2025 at det
systematiske arbeidet gir effekt — de fleste
enhetene som scoret lavt i 2024, har
forbedret resultatene sine i 2025.

Som en del av vart arbeid for et mer inklu-
derende arbeidsmiljg jobber vi systematisk
med & forebygge og falge opp sykefraveer
pa en god mate. Apen og jevnlig dialog,
kombinert med fleksible Igsninger og til-
rettelegging der det er mulig, bidrar til at
flere kan veere til stede i jobb. | 2025 ga
dette arbeidet tydelige resultater: Sykefra-
veeret i konsernet (inkl. SKL) ble redusert
fra 4,6 prosent i 2024 til 3,6 prosent i
2025.

For a sikre at konsernet tiltrekker seg og
ansetter personer med riktig kompetanse,
er arbeidsgiverprofilering og rekruttering
sentrale satsingsomrader. | lgpet av 2025
har vi deltatt pa karrieredager og tilsvaren-

de arrangementer ved flere utdannings-
institusjoner, fra ungdomsskole til hay-
skoleniva. Disse arenaene gir gode mulig-
heter til & synliggjere bade Haugaland
Kraft og kraftbransjen som attraktive og
relevante valg for fremtidens arbeidstake-
re. Her legges ogsa grunnlaget for at
kvinner sgker seg til var bransje.

Konsernet har et mal om & bedre kjgnns-
balansen. Derfor har vi hatt gkt fokus pa a
synliggjere vare kvinnelige ansatte i ulike
kanaler og medier, blant annet i forbindel-
se med Kvinnedagen og gjennom nomina-
sjoner til prisen «Arets Kraftkvinne». Det er
ogsa viktig for oss a vise frem kraft-
bransjen som et attraktivt valg for yngre
jenter. | 2025 deltok vi derfor pa arrange-
mentet «Jenter og teknologi» ved Karm-
sund videregaende skole, der to av vare
kvinnelige energimontgrer stilte som rolle-
modeller og inspirasjonskilder.

Haugaland Kraft arbeider malrettet med a
utvikle ledere som kan na organisasjonens
mal gjennom og sammen med sine med-
arbeidere. | 2025 ble det gjennomfort flere
samlinger for ledere med personalansvar.
Her gjennomgikk vi blant annet konsernets
livsfasepolitikk; en personalpolitikk som
skal sikre fleksibilitet, statte og tiltak til-
passet bade den ansattes livsfase og
deres utvikling i arbeidslivet.

Gjennom aret har vi viderefert samar-
beidet med NAV og andre partnere for a
tilrettelegge for arbeidstrening for personer
som av ulike grunner star utenfor arbeids-
livet. | Igpet av 2025 hadde vi 13 personer
i arbeidstrening eller -praksis. | tillegg fikk
7 studenter verdifull praktisk erfaring gjen-
nom arbeid og prosjekter hos oss. Som
stolt laerebedrift hadde vi ogsa 35 laerlinger
innen fem fagomrader. Konsernet har som
mal at 10 prosent av arbeidsstyrken skal
besta av leerlinger, studenter i praksis eller
personer i arbeidstrening. | 2025 var an-
delen 10,4 prosent (inkl. SKL).



| lgpet av aret markerte vi sentrale merke-
dager. | mars markerte vi kvinnedagen og i
oktober arrangerte vi var arlige HMS-uke. |
forbindelse med denne uken markerte vi
ogsa verdensdagen for psykisk helse.

Pa slutten av 2025 ferdigstilte vi vare nye
etiske retningslinjer. Disse sier blant annet:
| Haugaland Kraft skal vi arbeide sammen
for et inkluderende og mangfoldig arbeids-
milje. Alle er likeverdige og skal behandles
med respekt. Vi aksepterer ingen form for

diskriminering eller forskjellsbehandling av
medarbeidere, samarbeidspartnere,
kunder eller andre interessenter pa grunn-
lag av tro, kjgnn, kjgnnsidentitet, seksuell
orientering, alder, funksjonsevne, politisk
stasted, etnisk opprinnelse eller andre
personlige forhold.

| 2026 vil vi arbeide for a gjgre retnings-
linjene godt kjent og forankret blant ledere
0g ansatte.

Risikovurdering og tiltak

For a fglge opp arbeidsgivers aktivitetsplikt
ble det i 2025 gjennomfart en risikokart-
legging pa fglgende omrader:

*  rekruttering

* lonns- og arbeidsvilkar

» forfremmelse og utviklingsmuligheter

+ tilrettelegging

* mulighet for & kombinere arbeid og
familieliv

+ 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-
sgkelse til en gruppe ansatte, der vi inn-
hentet deres erfaringer pa disse om-
radene.

Arets arbeid viser at flere av de tidligere
identifiserte risikoene fortsatt er til stede,
men at flere av dem er redusert gjennom
tiltak vi allerede har igangsatt. Som tidlige-
re ar handler mange av risikofaktorene om
manglende kunnskap, opplaering og be-
vissthet. | tillegg ser vi at enkelte rutiner og
retningslinjer enten er mangelfulle eller
ikke godt nok kjent i organisasjonen. Der-
for vil vi fortsette & videreutvikle og tydelig-
gjore disse, samtidig som vi styrker intern
kompetanse og gker bevisstheten rundt
relevante tema.

Risikokartleggingen av rekruttering viser at
mangfoldet i sgkergrunnlaget fortsatt er
begrenset. Vi mottar fremdeles flest sgk-
nader fra menn, og majoriteten av dem vi
ansatte i 2025 var ogsa menn.

Kartleggingen viser videre at det fortsatt er
en risiko for at individuelle preferanser og
ubevisste bias kan pavirke rekrutterings-
prosesser og i verste fall fgre til ubevisst
diskriminering. For a redusere denne
risikoen vil vi videreutvikle rekrutterings-
prosessen og arbeide med a styrke be-
visstheten om rettferdig og inkluderende
rekruttering.

Arbeidsgiverprofilering er ogsa et viktig
tiltak, blant annet gjennom annonsering i
ulike kanaler og deltakelse pa karriere-
dager og yrkesmesser. | tillegg vil vi fort-
satt ha oppmerksomhet pa ordlyd og bilde-
bruk i stillingsannonser for & na bredere
malgrupper.

Haugaland Kraft har en livsfasepolitikk og
tilbyr flere tiltak og ordninger for a sikre
fleksibilitet og en god balanse mellom
arbeid og privatliv. Kartleggingen viser
likevel at denne ikke treffer ansatte like
godt i alle livsfaser. En helhetlig livsfase-
politikk som bade mater behov i ulike livs-
situasjoner, er godt forankret og kommu-

nisert, og brukes enhetlig pa tvers av
konsernet, vil kunne statte konsernets
strategiske mal om & utvikle en mangfoldig
og inkluderende kultur. Navaerende livs-
fasepolitikk vil derfor revideres, og det er
etablert en prosjektgruppe for & giennom-
fare dette arbeidet.

Risikokartleggingen viser at bade ansatte
og ledere har ulik kunnskap om hvilke
muligheter som finnes for individuell til-
rettelegging. Dette gker risikoen for uens-
artet praksis, forskjellsbehandling og i
verste fall diskriminering. Som tiltak vil vi
gjennomga og tydeliggjare rutinene for
individuell tilrettelegging, samt gjere denne
informasjonen bedre kjent og lettere til-
gjengelig for hele organisasjonen.

Som tidligere omtalt har Haugaland Kraft
en skjev kjgnnsbalanse. Vi har satt mal om
a forbedre dette, og rapporterer manedlig
pa andel nyansatte som er kvinner. Vi vil
fortsette a lafte frem kvinnelige rollemo-
deller, veere til stede pa relevante arenaer
og sikre at minst én kvalifisert kvinnelig
kandidat vurderes i alle lederrekrutterin-
ger.

En skjev kjgnnsbalanse kan innebaere en
gkt risiko for trakassering og seksuell
trakassering. Vi vil derfor fortsette arbeidet
med oppleering og bevisstgjgring for a
forebygge slike forhold.

For a sikre likestilling og forhindre
diskriminering i lannsfastsettelsen, har
konsernet etablert faste rutiner og ut-
arbeidet et farende lgnnspolitisk doku-
ment.

Som et ytterligere tiltak vil vi innfare en
systematisk kontroll av mulig diskrimine-
ring i vare prosesser for lgnnsfastsettelse,
for a redusere risikoen for ulik behandling.

Resultater av arbeid og tiltak

Vi har fullfert eller igangsatt de fleste
tiltakene som ble satt for 2025. Mange av



disse er ikke enkeltstaende aktiviteter,
men tiltak som skal gjennomfgres jevnlig
over tid. Flere av tiltakene krever ogsa et
kontinuerlig arbeid med holdningsendring
og kompetanseheving. Vi vil derfor fort-
sette arbeidet med a styrke bevissthet og
kompetanse blant ledere og ansatte i hele
konsernet.

Over flere ar har vi arbeidet systematisk
med mangfold, likestilling og inkludering,
og dette har gitt gode resultater. Samtidig
erkjenner vi at dette er et langsiktig arbeid,
og at vi ma fortsette a jobbe malrettet med
dette ogsa i arene fremover.

Vedlegg

Under finnes kartleggingsrapport for
selskaper i konsernet med over 50
ansatte.

. Haugaland Kraft AS

. Fagne AS
. Haugaland Kraft Fiber AS

Alle foto: Grethe Nygaard
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