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"l begynnelsen av 2021 besluttet ledelsen sammen med tillitsvalgte i selskapet a
jobbe videre for likestilling og mot diskriminering giennom a etterleve lovens 4-
trinns metode gjennom aktivitetsplikt og redegjaringsplikt. Etter to ar med
systematisk arbeid, begynner vi sd smatt a se resultater.

Det er gledelig & notere at andelen kvinner i @stfold Energi har gkt fra 26 til 27
prosent det siste aret, og hele 4 prosentpoeng siden 2020. | tillegg har vi ansatt
var farste kvinnelige driftsoperater ved vart kraftverk i Borgund, Laerdal, en rolle
hvor vi finner sveert fa kvinner i bransjen.

Vi jobber 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
kombinasjon av disse grunnlagene. | tillegg har vi utvidet mangfoldsbegrepet.

For oss er nemlig mangfoldsbegrepet bredere enn dette. Mangfold handler ogsa
om egenskaper, kvaliteter eller ferdigheter som ikke ngdvendigvis er synlige. Det
utfordrer oss pa a tenke nytt nar vi skal tiltrekke og rekruttere mennesker som er
ulike oss. @kt bevissthet, holdningsendring og nye mater a tenke pa gir viktig
grobunn for a lykkes med arbeidet. Bedre kjignnsbalanse og gkt mangfold vil gi
oss et bedre arbeidsmiljg, flere perspektiver pa problemstillinger og til slutt
bedre beslutninger og resultater.

Under falger en redegjgrelse for vart arbeid forekt mangfold for dret 2022. Alle
tall viser tilstanden pr. 31.12.2022. "

"Vi har satt oss et mal om & ha en kvinneandel pa 35 prosent i
lgpet av 2027. Det er et harete mal, men det gir oss noe & strekke
oss etter samtidig som det understreker alvoret bak budskapet.
For oss er det ikke noe alternativ & ikke ta dette pa alvor."

Hege Hakonsen
Direktgr HR og samfunn,
@stfold Energi



Tilstand for kjennslikestilling

| Dstfold Energi skal det veere reell likestilling og alle medarbeidere skal sikres like muligheter uavhengig av kjgnn. Pr. 31.12.2022 har selskapet 52 fast
ansatte, hvor ingen jobber deltid. Selskapet hadde 27 % kvinner ved utgangen av aret (26 % i 2021), og vil gke med én kvinne i lapet av ferste kvartal

2023.

Totalt tiener kvinner 92 % av menn (94 % i 2021) nér alle tillegg er inkludert. Generelt ser vi ingen noen systematiske forskjeller basert pa kjgnn.
Resulatet kan forklares i forskjeller knyttet til stillingsgruppe (flest menn i gruppe 1), ulikneter i utdanningsniva og ulik ansiennitet, samt at andelen
kvinner i selskapet totalt sett er lav. Arsaken til nedgangen fra 2021 kan forklares i en betydelig gkning av overtid i grupper med starst andel menn.

Som et ledd i arbeidet med & jobbe mot diskriminering og for likestilling, har
@stfold Energi definert folgende stillingsnivaer i virksomheten:

Niva Funksjon Kjennsfordeling pr. niva Lonnsforskjeller
) . Kontante ytelser
A Ledere med forretnings - og personalansvar og som Kvinner Menn camnlat
tilhgrer selskapets ledergruppe Total 1% 38 92%
Niva 1 2 5 N/A
2) Mellomledere med personalansvar
> Niva 2 1 5 N/A'
. s Niva 3 6 13 96 %
3 Prosjektledere og fagspesialister uten personalansvar Tvii 8
Niva 4 1 15 N/A
4 Driftsoperatgrer i vannkraft og fjernvarme Niva 5 4 0 N/A
* Det ma veere minst fem av hvert kjgnn i en gruppe for & offentliggjere tallene
5 Administrative stgttefunksjoner (anonymitetshensyn).
e Deltidsarbeid
Kignnsbalanse Midlertidig ansatte| Uttak av foreldrepermisjon Ufrivillig
(gi.snitt antall uker} Faktisk deltidsarbeid | deltidsarbeid
Kvinner | Menn | Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn |Kvinner| Menn
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Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot
diskriminering
« Vart likestillingsarbeid er forankret i selskapets konsernstrategi med
konkrete malsettinger for 2022 -2027
« Vart system for virksomhetsstyring inneholder personalpolitiske
retningslinjer som ivaretar b&de holdninger og prinsipper med
hensyn til likestilling og mangfold
¢ Vi har arlige medarbeiderundersgkelser hvor vi kartlegger
diskriminering, trakassering og seksuell trakassering
e Vi har et etablert varslingssystem med flere méater & varsle pa, bade
apent og anonymt

Struktur for likestillingsarbeidet

« Likestillingsarbeidet vart er godt forankret i styret og i ledelsen

« Det er nedsatt en gruppe bestdende av HR og tillitsvalgte som
jobber med likestillingsarbeidet

o Ledergruppa diskuterer Igpende ulike likestillingstiltak i fellesskap,
spesielt knyttet til alle rekrutteringsprosesser og i
lederutviklingsprosesser

o @vrige stattefunksjoner er involvert i det praktiske arbeidet ved
behov

« Vi har arlige gjennomgang av arbeidet i ledergruppa, i styret og i
AMU

Beskrivelse av arbeidet med & kartlegge risiko

Gjennomgang av virksomhetens retningslinjer pa de ulike
personalpolitiske omradene

HR og tillitsvalgte gjennomfarte kartlegging av kjgnnslikestilling
Opplevelse av eller vitne til mobbing, diskriminering eller annen
ugnsket atferd ble undersgkt i &rlig medarbeiderundersakelse
Opplevelsen av hjemmekontor og gkt fleksibilitet ble undersgkt i
arlig medarbeiderundersgkelse

Sparsmal rundt likelgnn og diskriminering var tema i alle
individuelle medarbeidersamtaler

Vurdere
resultater

undarsake og
kartlegge

Analysere
drsaker
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Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Beskrivelse av risiko

Medarbeiderundersgkelsen viste at ingen av vare medarbeidere opplever at virksomheten ikke tilrettelegger godt nok for & kombinere arbeid, familieliv og
omsorgsoppgaver. Ingen rapporterte om egen opplevelse eller & vaere vitne til noen form for trakassering eller diskriminering, noe som har veert gijennomgaende de
siste arene.

En gjennomgang av de fysiske forholdene p& arbeidsplassen avdekket flere hindre for personer med nedsatt funksjonsevne, men dette gjelder kun to av vére tre
lokasjoner, i Borgund og i Rakkestad. Arbeidets art tilsier at vare medarbeidere pa disse lokasjonene ma veere funksjonsfriske for & kunne utfgre
stillingsoppgavene. Selskapet mangler garderobelgsning for kvinnelige operaterer ved vart fiernvarmeanlegg i Rakkestad (p.t. ingen kvinnelige ansatte).

Til sist fant vi noen forskjeller mellom kvinner og menns lgnn. | @stfold Energi tiener kvinner 92 % av menn. Forskjellen er lavere enn samfunnet for gvrig som viser
at kvinner tjener 87,9 % sammenlignet med menn (SSB, 2021). Var kartlegging viser lav risiko for systematisk diskriminering.

Arsaker til risiko

« Lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn skyldes i stor grad at det
fortsatt er et flertall av menn i virksomhetens gverste stillinger.
Bransjen har over flere ar vaert en mannsdominert bransje og
&rsaksforklaringen er sammensatt. Det er flere menn enn kvinner som
velger denne type utdanningslap og yrker og selv om det ogsa er en
endring i var bransje, preges endringstakten av langsom utvikling som
starter med holdningsarbeid i tidlig alder for fremtidige potensielle
arbeidstakere for @stfold Energi.
« Vi erkjenner at kontinuerlig arbeid med tiltak og holdninger er kritisk for
& lykkes med vart mangfoldsarbeid og at sterk forankring i var strategi
og mélsettinger har betydning for & lykkes fremover.
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Mal, tiltak og resultater

@stfold Energi definerte i 2022 mal og tiltak under fglgende omréder:

Rekruttering

Lenns- og arbeidsvilkar
Livsfaseperspektiv

Ledelse og utviklingsmuligheter
Trakassering og diskriminering
Samfunnsansvar

Vi har i 2022 jobbet med tiltak under ovennevnte omrader. Mange av tiltakene vére
vil vi jobbe med videre i 2023.

Under falger en oversikt over tiltak og resultater i vare definerte omrader.

Mal

Innen 2027 skal vi gke andelen kvinner til
35 %, samt fremme mangfold

Vi skal veere den mest attraktive
arbeidsgiveren i vare regioner

Malene er en del av selskapets konsernmal
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Holdningsskapende tiltak

1 2022 har vi jobbet aktivt med forankring, bevissthet og holdningsendring knyttet til temaene likestilling og mangfold, bade gjennom interne og eksterne tiltak. |
tillegg til heyt fokus og konkrete tiltak i alle vare rekrutteringsprosesser, har vi i 2022 ogsa gjennomfgrt smé og store tiltak som bidrar til & styrke vart engasjement
og holdninger til verdien av gkt mangfold og ulikhet.

Vi stattet Pride gjennom et samarbeid med Sarpsborg Kommune og markerte dette bade internt og i sosiale medier

P& var &rlige fagsamling med hele selskapet, inviterte vi Aiman Shaqura som inspirerte oss til & jobbe videre med mangfold og inkludering

Vi arrangerte et kurs i "Rosa kompetanse" i regi av foreningen FRI (foreningen for kjgnns- og seksualitetsmangfold) for vre medarbeidere

Vi arrangerte et 8 ukers kurs i mental trening & mindfulness hvor stressbelastning, pyskisk helse og personlig utvikling var hovedtema

Vi konkretiserte var sponsorstrategi hvor vi stiller krav til alle nye samarbeidspartnere om & redegjgre for konkrete tiltak innen mangfold og inkludering

Astrid’lindgrens
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Rekruttering Lgnns- og arbeidsvilkar

MAL

@stfold Energi skal tilby lik lgnn og arbeidsvilkar for likt arbeid uavhengig av

MAL

. . I,
Parsiiel) ISR TEf S 210 aGIatEm iimes & ¢ kjgnn, alder, etnisitet, livssyn, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og andre

vesentlige forhold ved en person.

Minst 40 % av selskapets ledergruppe skal besté av hvert kjgnn

Tiltak Tiltak
« Tydelig oppfordre kvinner og andre til & seke uavhengig av kjgnn, alder, etnisitet, Arlig giennomoang og vurdering av lanns — og stillingsnivéer
funksjonshemming, seksuell orientering, osv.' 9 9] gang og 9 g g )

heltid/deltidsansatte, bruk av overtid, ubekvem arbeidstid, sykefraveer,
velferd — og omsorgspermisjoner

o Likelgnn er tema under &rlige medarbeidersamtaler

« Medarbeidere som er i lgnnet permisjon behandles som alle andre ved

« Tilpasse sprék, utforming, bildebruk, o.l. ved utlysning av stillinger

« Tilpasse krav i stillingsutlysninger slik at det tiltrekker flere kvinnelige sgkere

« Vurdere ansettelser uten ngdvendig kvalifikasjoner ved 4 tilby dette gjennom
oppleering/etterutdanning i @stfold Energi

« Bruk tid og ressurser pa & seke etter kvinnelige kandidater i utradisjonelle kanaler lennsoppgjer
« Regelmessig oppfelging av rekrutteringsmal i ledermgter og avdelingsmater
Resultater Resultater
o Av ansettelser i 2022 er to av fire ansatte kvinner « Det ble ikke oppdaget systematiske ulikheter i gjennomgangen av lenn,
« Vi har ansatt var farste kvinnelige driftsoperater i Borgund bruk av overtid, sykefraveer, osv.
« Vi gir ngdvendig oppleering til fagbrev etter ansettelse som et alternativ til & ha « Det ble ikke rapportert inn forskjeller i lann knyttet til
dette som kvalifikasjonskrav til sgkere diskrimineringsérsaker under medarbeidersamtalene

« Vi hadde minst to representanter fra arbeidsgiver under intervjuer for & redusere
graden av subjektivitet, og hvis mulig en fra hvert kjgnn

"1 2022 har andelen kvinner i selskapet gkt fra 26 % til 27 %
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Livsfaseperspektiv Ledelse og utviklingsmuligheter

MAL

@Dstfold Energi skal tilrettelegge for medarbeidernes ulike behov i ulike

MAL

@stfold Energi skal ha ledere som bidrar til & fremme likestilling, mangfold og
likeverd

livsfaser uten at det negativt pavirker medarbeideres utviklingsmuligheter og
likelann

Tiltak Tiltak
« Tilrettelegge for en god onboardingsplan ved nyansettelse « Alle ledere skal jobbe for & fremme likestilling og mangfold, og dette
« Alle skal ha en tilpasset karriere - og utviklingsplan uavhengig av livssituasjon arbeidet skal &rlig tas opp i lederens medarbeidersamtaler og 1:1-
o Alle som kan ha hjemmekontor har mulighet til dette ved behov samtaler
« Selskapet tilbyr relevant etterutdanning etter vurdering « Alle ledere skal ha oppleering og trening i kognitive ferdigheter (evne til &

Mulighet for & jobbe i redusert stilling ved behov

Gode ordninger for Ignnet velferdspermisjon

Individuelt tilpasset uttak av foreldrepermisjon og feriedager
Vurdering av tilpassede oppgaver i ulike livsfaser

Resultater

Vi inngikkk individuelle avtaler om mulighet for frivillig hjemmekontor inntill 2
dager pr. uke.

Vi oppdaterte onboardingsrutinene vare

Vi har igangsatt en videreutvikling av selskapets langsiktig
karriereutviklingsplan

7,5 % av medarbeiderne vére holder p& med utdanning finanisert av
selskapet (bachelor, master og fagbrev). Av disse er 50 % kvinner.

forst& og anerkjenne ulikheter)

o Alle ledere skal gjennomfgre medarbeidersamtaler og 1:1-samtaler med

fokus p& den enkeltes utviklingsmuligheter og lepende tilrettelegge for
dette

Det skal tilrettelegges for laering og utvikling for alle gjennom kurs,
etterutdanning og arbeidsoppgaver

Alle nye stillinger skal utlyses internt

Resultater

Alle ledere som har hatt ansvar for rekruttering har hatt flere samtaler med
sin leder med kvinneandel og mangfold som tema, samt har Igpende
rapportert om status underveis i prosessene, bade til egen leder og i
selskapets ledergruppe

« Alle ledere har gjenomfgrt medarbeidersamtaler og regelmessige 1:1-

samtaler med sine medarbeidere hvor mél og utvikling har veert viktige tema
Alle ledere har fullfgrt ekstern ledertrening som har gatt over to &r

o Alle ledere har deltatt pa intern ledersamling med kompetansepafyll innen

psykologi og utvikling
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Trakassering og diskriminering

MAL
@stfold Energi godtar ingen former for trakassering eller diskriminering og all

form for negativ handling eller ytring til dette skal handteres umiddelbart

Tiltak
« Oppleering og bevisstgjering av alle medarbeiderne i selskapet
« Ha gode rutiner for handtering av saker
« Kartlegge hendelser og holdninger gjennom arlig medarbeiderundersgkelse og
gjennomfgre tiltak n&r ngdvendig

Resultater
« Selskapet har ikke mottatt noen rapportering om ugnskede hendelser
gjennom medarbeiderundersgkelsen eller varslingskanaler
« Vi har hatt en negativ ytring som ble handtert umiddelbart
Vi har holdt kurs i Rosa kompetanse i regi av foreningen FRI som omhandler
seksuell orientering

Samfunnsrollen

MAL

@stfold Energi skal aktivt bidra til & fremme likestillign og mangfold i samfunnet vi er en

del av. Vi skal bidra til at flere jenter og personer med minoritetsbakgrunn velger hgyere

utdanning innen ingenigrfagene, realfag og miljg- og baerekraft. Vi skal bidra til & skape
oppmerksomhet rundt kvinner i energibransjen.

Tiltak

Vi skal ha konkrete samarbeidsprosjekt med Ungt Entreprengrskap med fokus pé jenter og
realfag pa videregdende og hgyskole

Vi skal ha samarbeid med aktuelle hgyskoler og universitet rundt utvikling og skriving av
masteroppgaver

Vi skal vudere inernship med studenter med mal om & rekruttere flere kvinner og andre med
mangfoldsbakgrunn

Resultater

Vi konkretiserte var sponsorstrategi hvor vi stiller krav til alle nye samarbeidspartnere om
& redegjore for konkrete tiltak innen mangfold og inkludering

Vi har inngatt et samarbeid med Ungt Entreprengrskap om to til tre konkrete arrangement
som skal gjennomfgres i 2023

Vi har deltatt med stand pé karrieredag p& Heyskolen i @stfold

Vi har i gangsatt et konkret prosjekt for & vurdere 4 tilby trainee-stillinger i selskapet
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