Likestillingsredegjorelse

for Elektrogruppen 2023
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Vi jobber aktivt for likestilling og mot
diskriminering pa arbeidsplassen.Herunder pG
bakgrunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved
fadsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,

religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kignnsuttrykk
og/eller kombinasjoner av disse grunnlagene.

Generell beskrivelse av var virksomhet

Elektrogruppen er et tradisjonsrikt konsern med 15 datterselskaper og 720 ansatte. Morselskapet
Elektro AS er lokalisert i Bodg og leverer konserntjenester som regnskap, lgnn, faktura/inkasso, IKT,
HMS/KS og HR til hovedtyngden av datterselskapene.

Konsernleder er bade adm.direktgr i Elektro AS og Elektro Bodg AS. De enkelte datterselskaper har sin
egen daglig leder, og hvor morselskap utgver sitt eierskap og innflytelse gjennom styrerepresentasjon
hvor morselskap har styreleder og nestleder, samt flertall i styret.

Konsernets selskaper opererer innenfor fglgende kundegrupper og markeder i sine lokalmiljg:
e  Privat

e Nering

e Industri

e Offentlig virksomhet (kommuner, fylke, stat, Forsvar)

e Havbruksnaringen

e Maritim virksomhet

Konsernet har i dag selskaper og virksomhet fra Vesteralen i nord til Trondheim og Hitra/Frgya i sgr.
Forretningsomrader for konsernet er:

e  Elektroinstallasjon

e  Telekommunikasjon

e  Automasjon

e Alarm og Sikkerhet

e VVS/rgrlegging

e Ventilasjon



Kjgnnsbalanse

Del 1: Tilstand for kj@nnslikestilling

Redegjorelse del 1 dekker konsernets
datterbedrifter med over 50 ansatte.

For Elektrokonsernet gjelder dette
Nordkontakt AS, Argon Elektro AS, Lofoten
Elektro AS, Nilsson AS og Elektro Bodg AS
angitt i tabell i figur 1 nedenfor. Analyse/
kartlegging av Ignnsniva og eventuelle
forskjeller mellom kvinner og menn
gjores ikke for 2023 ettersom kartlegging
ble gjennomfgrt for 2022. Karlegging av
Ignnsniva skal gjennomfg@res annethvert
ar og blir gjennomfgrt neste gang for
kartleggingen for 2024

Elektrogruppen har som mal a vaere en arbeids-
plass der det rader full likestilling mellom kvinner
og menn. Vi har nulltoleranse for diskriminering,
uavhengig av om det gjelder egne medarbeidere
eller i dialog med kunder, samarbeidspartnere
og gvrige interessenter. Det skal ikke forekomme

forskjellsbehandling grunnet kjgnn i saker som for

eksempel Ignn, avansement, rekruttering med mer.

Midlertidig ansatte

Elektrogruppen har i dag en kvinneandel i bedrif-
tene som varierer fra 4 % til 13 % blant bedriftene
i tabellen under. Det er ansatt noen flere kvinner
sammenlignet med aret fgr. Tilgangen pa kvinne-
lig arbeidskraft i bransjen er fortsatt begrenset,
dette viser seg saerlig innenfor fagene elektro og rgr.

Elektrogruppen har fa midlertidig ansatte blant
bedriftene i tabellen under. Deltidsstillinger be-
nyttes i liten grad, og da kun etter arbeidstakers
gnske. Bade antall midlertidig ansatte og antall
ansatte i deltidsstilling har gatt ned sammenlignet
med dret for.

Elektrogruppen har kontinuerlig ansatte som er
ute i foreldrepermisjon, og gjennomsnittlig uttak
av foreldrepermisjon er vist i tabellen under.

Foreldrepermisjon
gjennomsnitt uker

Elektro Bodg AS 9 143 152 6% 0 0 0 1 0 23
Lofoten Elektro AS 11 75 86 13% 2 2 0 0 30 17
Nordkontakt AS 4 87 91 4% 6 6 0 0 0 9
Argon Elektro AS 9 66 75 12% 0 0 0 0 0 0
Nilsson AS 5 48 53 9% 0 0 0 0 0 16




Del 2: Vart arbeid for likestilling
og mot diskriminering

Vi aksepterer ikke noen form for
diskriminering av kollegaer eller andre
som bergres av virksomheten var.
Diskriminering omfatter all forskjells-
behandling, utestenging eller forskjells-
behandling pa grunnlag av rase, kjgnn,
alder, nedsatt funksjonsevne, seksuell
legning, religion, politisk standpunkt,
nasjonal eller etnisk opprinnelse eller
andre forhold som medfgrer brudd pa
prinsippet om likebehandling.

Vi har ikke fatt rapportert inn noen tilfeller av slik
diskriminering i 2023 i de bedrifter som omfattes
av redegjgrelsen.

Prinsipper, prosedyrer og standarder
for likestilling og mot diskriminering

Vart likestillingsarbeid er forankret i de etiske
retningslinjene til Elektrogruppen, som ble
styregodkjent i 2021, og styret tilslutter seg

til den fremlagte likestillingsredegjgrelsen

og arbeidet som planlegges gjennomfgrt i
2024. Gjennomgang og pafglgende signatur av
redegjgrelsen er en egen sak i styremgtet 18.
mars 2024.

Etiske retningslinjer er tilgjengelig for alle ansatte
via vart KS- system og for alle pa nettsiden var.

Oppleering i etiske retningslinjer er lagd som
et obligatorisk kurs i opplaeringsplattformen
Elektroakademiet. Alle ansatte ma ta kurset
om de etiske retningslinjene samt bekrefte at
retningslinjene skal fglges. Alle nyansatte far
tildelt kurset om de etiske retningslinjene nar
de starter.

Prosedyre for styring av virksomhetsrisiko ble
godkjent i konsernstyret i 2022. Risikostyring skal
veere en integrert del av alle vare forretnings-
aktiviteter. Formalet med prosedyren er en

systematisk tilnaerming til 3 identifisere og
arbeide med a minimere risikoer knyttet til hele
var virksomhet.

Vivurderer arlig de lovpalagte risiko mht.
trakassering, diskriminering, likestilling,
anstendige arbeidsforhold og menneske-
rettigheter. | tillegg analyseres to risikokategorier
arlig med pafglgende orientering av det

totale risikobildet ovenfor konsernstyret.

For aret 2023 ble organisasjon og ansatte,

samt prosjektplanlegging og gjennomfgring
risikovurdert iht. prosedyre.

Resultater fra risikovurderingen benyttes i
konsernets strategi- og forretningsplanlegging.
Herunder utarbeidelse av ngkkelindikatorer, mal
og handlingsplaner. Den skal sikre at vi overholder
lover og regler i tillegg til ngdvendig ledelsesfokus
pa risikorelaterte spgrsmal i konsernet.

Prosedyren er & anse som var mate a overholde
den lovpalagte fire-stegs arbeidsmetoden for a
sikre at vi jobber aktivt, malrettet og planmessig
for a fremme likestilling og hindre diskriminering
i bedriftene.




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

Elektrogruppen jobber med overordnede
retningslinjer og rutiner pa konsernniva.
Risikovurdering gjgres hvert ar bade pa
konsernniva og for hver enkelt bedrift. For
hver enkelt bedrift fglges arbeidet opp for
a sikre likestilling og hindre diskriminering
i styret, ledelsen, AMU og sammen med
tillitsvalgte og verneombud.

For a avdekke eventuelle risiko for diskriminering,
eller andre hindre for likestilling og mangfold i
virksomhetene, ble det for konsernet gjennom-
fgrt en stgrre workshop med medarbeidere fra
bade inne- og uteapparat pa tvers av bedrifter.

Vi benyttet prosedyre for styring av virksomhets-
risiko aktivt i arbeidet, hvor samtlige risiko er
dokumentert i et risikoregister. Hver enkelt risiko
identifisert er verdisatt med sannsynlighet og
konsekvens for at en hendelse inntreffer, forslag
til risikoreduserende tiltak (med frist og ansvarlig) og
en vurdering av restrisiko etter tiltak er iverksatt.

Kartleggingen i praksis:
e 7 deltakere
e 4 ulike selskaper innad i konsernet
¢ Deltakere: verneombud fra ulike selskaper,
HR-leder, KS- og HMS leder,
innkjgpsansvarlig og leder for strategi
& forretningsutvikling

Rekruttering

Elektrogruppen anser mangfold som en styrke og
vi gnsker & velge talenter fra hele befolkningen
uavhengig av kjgnn, alder, seksuell legning og
kulturell og sosial bakgrunn.

Det har i flere ar vaert fokus pa a rekruttere
kvinnelige fagarbeidere og lerlinger, men det
er fortsatt fa kvinner som velger elektro-, ventilasjon-

og rgr-fagene. Det oppleves som vanskelig a
rekruttere de fa kvinnene som har valgt denne
yrkesretningen. | ar som foregaende ar, tar vi grep
i maten vi annonserer pa for a trekke til oss et
stgrre mangfold.

Lgnns- og arbeidsvilkar

Lgnns- og arbeidsvilkar fastsettes gjennom ret-
ningslinjer og tariffavtaler i de ulike selskapene. Vi
er opptatt av a gi kvinner og menn like muligheter
for utvikling, Ignn og karriere.

Forfremmelse og utviklingsmuligheter
Elektrogruppen gnsker at alle i konsernet skal
gis samme forutsetning for personlig og faglig
utvikling.

Vi gjennomfgrer arlige medarbeidersamtaler for
samtlige ledere og medarbeidere. Da kartlegges
behov for kompetanse og videreutvikling for den
enkelte. Medarbeidersamtaler og mal for gjen-
nomfgring av avtalt handlingsplan mellom ansatt
og leder er en sentral ngkkelindikator i konsernets
strategi for 2023/2024.

| en organisasjon i stadig utvikling er det vesentlig
for oss a legge til rette for kompetanseheving

og gi tilbud om etter- og videreutdanning for
vare ansatte. | 2022 lanserte konsernet en felles
oppleeringsplattform som skal ivareta kompetan-
seutvikling for alle vare medarbeidere, pa tvers
av fag og profesjon. Den har fatt navnet Elektro-
akademiet. Digitalt kurs om de etiske retnings-
linjene ligger her. Av de 150 kursene som ligger i
Elektroakademiet er ca. 100 stk egenproduserte,
slik at vi kan skreddersy opplaeringsaktiviteter til
konsernets behov.

Vi har jobbet aktivt med et skreddersydd pro-
sjektlederprogram der vi har gjennomfgrt tre kull

med prosjektlederprogram og det fierde kullet
gjennomfgres i 2024. Det er gjennomfgrt 3 kull
med baskurs, og det fierde kullet er berammet
med oppstart mai 2024. Det er etablert salgskurs
i ett opplaeringsprogram med 6 moduler, og vi
hadde fgrste samling i vart nyoppstartede lzerlin-
genettverk hgsten 2023.

Nytt av aret 2024 er at vi gjennomfgrer ogsa et
lederprogram for vare daglige ledere og av-
delingsledere. Totalt sett far vi derfor satt ned
viktige ledelsesprinsipper og kunnskap med hva

vi forventer av ledere pa alle nivaer i konsernet.
Relasjonsledelse, kultur, likhet, holdning og adferd
er sentrale tema pa alle niva av utdanningen, og
styrker de ansatte kompass i hverdagen, som er
vare etiske retningslinjer.

Tilrettelegging eller mulighet for & kombinere
arbeid og familieliv

Elektrogruppens bedrifter vurderer i hvert enkelt
tilfelle ansattes behov for tilpasning av arbeids-
dagen, og det gis mulighet for hjemmekontor for
kontoransatte der dette er formalstjenlig og prak-
tisk mulig. Det gis anledning til 3 ta ut halve dager
omsorgspermisjon i f.m. syke barn, for a unnga

a bruke opp denne kvoten ungdig fort. Julaften
og nyttarsaften er fridager, som tilrettelegger for
at man kan veaere mer sammen med sin familie i
hgytidene.

Elektrogruppen er opptatt av at de ansatte over
tid skal ha en sunn balanse mellom jobb og fritid.
Dette er ogsa tema i vare lederprogrammer pa
alle niva, og vart nyetablerte leerlingenettverk.
Jobben er bare én del av livet, og den ma fungere
sammen med resten, i alle livsfaser. Det tar Elek-
trogruppen pa alvor, og vi skal legge til rette for
a opprettholde denne balansen pa en god mate.
Det legges til rette for at alle ansatte i Elektro-
gruppen skal ha mulighet til 3 benytte seg av sine
rettigheter til foreldrepermisjon.

Arbeidsmiljg - varslingsrutiner

Elektrogruppen har en egen varslingsrutine som
er beskrevet i prosedyre for varsling av kritikk-
verdige forhold, herunder ogsa forhold som
gjelder diskriminering pa arbeidsplassen.
Prosedyren er tilgjengelig for alle ansatte via kon-
sernets KS system. Gjennomgang av prosedyren
for varsling gjennomfgres som en del av kurset
om de etiske retningslinjene.



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

Det er gjennomfgrt en ny risikovurdering for a
identifisere diskriminering og hindre for likestilling
i januar 2024. Fglgende har veert involvert i dette
arbeidet:

¢ Direktgr for strategi og forretningsutvikling

¢ HR-leder

¢ Innkjppsansvarlig

e Kvalitets- og HMS-leder

e Verneombud i Elektro Bodg, Nilsson og

Nordkontakt

Vi har fglgende funn fra risikovurdering

av diskriminering og likestilling

Alle risikoene med sannsynlighet og konse-
kvens er dokumentert i Elektrogruppens re-
gister for virksomhetsrisiko. De risikoene med
st@rst sannsynlighet og konsekvens er ramset
opp under. Alle disse er ikke hgye og kritiske,
og vi har ikke hatt noen alvorlige hendelser
knyttet til likestilling og diskriminering.

De viktigste risikoene som skal fglges opp
framover er derfor lik det de har vaert fore-
gaende ar. Nedenfor er det detaljert hvilke
risikoer som er ny av arets vurdering gverst.

Identifisert i arets workshop:

Risiko for at personer med fysisk funksjons-
nedsettelse ikke vurderes ved rekruttering.
Dette kan medfgre at vi gar glipp av verdifull
kompetanse i arbeidsmarkedet.

Risiko for at personer med psykisk funksjons-
nedsettelse ikke vurderes ved rekruttering.
Dette kan medfgre at vi gar glipp av verdifull
kompetanse i arbeidsmarkedet.

Mangel pa dpenhet og tillit og manglende til-
bakemeldingskultur kan medfgre at ansatte
ikke melder ifra om kritikkverdige forhold.
Dette kan medfgre at det ikke blir meldt ifra
om kritikkverdige forhold og bedriften ikke
far mulighet til 3 gjgre noe med forholdet.
Risiko for at yngre arbeidskraft kan favoriseres
ifom. rekruttering (fagarbeider).

Risiko for at vi ikke far rekruttert kvinnelig
ledere pga. underliggende krav til faglig
bakgrunn.

2
Fra workshop 2022 og 2023:

e Det er for fa kvinner som velger a utdanne
seg innen vare fagomrader. Elektrogruppen
sliter derfor med a oppna @nsket mangfold.

e Det kan veere en risiko for at ledere ubevisst
rekrutterer ansatte med lik bakgrunn som
seg selv. Dette kan medfgre at organisasjonen
forblir homogent sammensatt (manns-
dominert) og derav lite mangfoldig.

o Arbeidskleer og verktgy er lite tilpasset kvin-
ner. Det finnes til eksempel ikke arbeidstgy
for gravide. Risiko for at flere anlegg ikke er
tilrettelagt med gode nok garderobeforhold
for kvinner er avdekt i forbindelse med
risikovurderingen og det er stgrst risiko pa
de mindre anleggene.

¢ Risiko for at brakkeforhold og fasiliteter kan
veere darlig er avdekt spesielt pa mindre
anlegg og der det er uproffe byggherrer med
hensyn pa HMS.

e Deter enrisiko for at sgkere eller allerede
ansatte som ikke kan norsk blir ekskludert/
hemmet ettersom bedriftene har krav til
norsk kunnskaper ved ansettelse. Videre er
styrende dokumenter norskspraklige, og
erfaringer fra anlegget tilsier at ugnskede
hendelser ofte kobles opp mot sprakforstaelse.

Frysemottek

Dette kan bevisst eller ubevisst virke
diskriminerende.

Risiko for at kvinner og mennesker med ulik
seksuell orientering, kjgnnsidentitet og/eller
kjgnnsuttrykk blir utsatt for diskriminering
pa bakgrunn av spraksjargong og en ellers
tradisjonell og mannsdominert anleggs-
kultur.

Seksuell orientering og kjgnnsidentitet kan
medfgre at jobbsgker ikke vurderes nar
vedkommende skal tenkt plasseres i et eksis-
terende arbeidsmiljg. Se ovenstaende risiko.
Risiko for at oppfelging av varsling tas tak i
for sent slik at leder blir for sen med tiltak og
oppfalging av forholdet. Dette kan medfgre
at det kritikkverdige forholdet varer lengre
og ikke blir godt nok handtert.



Handlingsplan for
a fremme likestilling
og hindre diskriminering

Gjennomfgrte aktiviteter og tiltak i 2023
Arbeidet i 2023 har dreid seg om a fglge opp de
tiltakene som ble prioritert i redegjgrelsen for
2022. Status pa gjennomfgring av disse tiltakene
er oppsummert videre her.

Gjennomfgre medarbeiderundersgkelse i 2023,
hvor bla. temaomradene likestilling, diskrimi-
nering og trakassering pa arbeidsplassen skal
innarbeides i undersgkelsen.

Det ble gjort en stor jobb i forkant med a lage
spgrsmalene i undersgkelsen og kvalitetssikre
spgrsmalene med tillitsvalgte og bedriftshelsetjenesten.

Medarbeiderundersgkelsen ble bygd opp rundt 9
kategorier og inneholdt totalt 56 spgrsmal. Kate-
goriene som det ble spurt om i undersgkelsen er
folgende:

e  Tilfredshet

e Engasjement

e Integritet og etiske retningslinjer

e  Karriere og utvikling

e Megog min leder

e Samarbeid

e Samfunnsansvar, HMS og arbeidsmiljg

*  Ytelse og prestasjon

e Merkevare

Undersgkelsen ble sendt ut til alle 16 datter-
bedriftene i konsernet som har ansatte tilknyt-
tet bedriften. Totalt 693 ansatte fikk tilsendt
undersgkelsen i februar med svarfrist 17. mars.
For & ivareta personvernet, ble rapporter etterpa
utarbeidet av ekstern konsulent for konsernet,

bedrifter og avdelinger. Rapporter ble kun
utarbeidet dersom flere enn 5 ansatte hadde
besvart i en avdeling. Rapporter ble ferdigstilt
i april og distribuert til bedriftene 14. april.

Vi fikk en svarandel pa 84 % med en hgy grad av
medarbeidertilfredshet pa tvers av bedriftene.

Integritet og etiske retningslinjer var et eget
hovedomrade som de ansatte ble spurt om. De
tre spgrsmalene som ble scoret som tre pa topp
i konsernet var:

e Jeg tror bedriften vil iverksette tiltak (hvis
det er berettiget) dersom en uetisk eller
ulovlig handling ble rapportert.

e Jegopplever at min leder gir meg handlings-
rom og lar meg ta ansvar.

e Uetisk oppfarsel tolereres ikke i min bedrift.
Til eks. forskjellsbehandling, trakassering
eller annen form for diskriminering.

Tre pa topp spgrsmalene over viser at ansatte
opplever at uetisk oppfarsel ikke tolereres i be-
driften og at ansatte tror at bedriften vil iverkset-
te tiltak dersom en uetisk eller ulovlig handling
blir rapportert.

Hver bedrift har i etterkant av @ ha mottatt rap-
port(er) fra medarbeiderundersgkelsen, jobbet
gjennom aret med a viderefgre gode tilbake-
meldinger fra de ansatte og gjennomfgre tiltak
pa de omradene med darligst tilbakemelding fra
de ansatte. Dette forbedringsarbeidet har blitt
tatt med i strategi og mal-arbeidet i bedriftene.

Ny medarbeiderundersgkelse gjennomfgres i
februar 2024 med de samme spgrsmalene og da
kan vi fglge med pa utviklingen og trender for
medarbeidertilfredshet for integritet og etiske

retningslinjer samt andre omrader i undersgkelsen.



Karrieresider(web) oppdateres med bilder

og innhold som setter fokus pa mangfold.
Aksjonen er et kontinuerlig arbeid, og etter
konsernet engasjerte en ekstern «markedsavdeling
til leie» for hele konsernet har dette bedret

seg veldig. Det ligger i var kommunikasjon og
kanalstrategi at de bilder og foto som tas til
nyhetssaker og sosiale medier skal vise vart
mangfold i arbeidsstokken. Som et resultat av det
viser na hjemmeside og sosiale medier kvinner og
ikke etnisk norske. Aksjonen viderefgres ogsa til
neste ar ettersom vi har noen strategiske bilder,
bannere og deler av nettsiden som trenger en

ny oppfriskning.

Supplere med engelskspraklig innhold

pa vare karriereside(web).

Et utvalg stillinger utlyses med engelskspraklig
innhold. Bla annet har stillingene anleggs-
elektriker og anleggsrgrlegger engelsk mal

i Jobbadmin. Et kurs i baerekraft planlagt for
2024 vil ogsa bli tilgjengeliggjort pa engelsk.

Karrieresidene er ikke oversatt til engelsk

per i dag, da vurderingen har veert pa a bygge
om karrieresiden fgrst pa norsk, og

sa oversette. Aksjonen som viderefgres blir
derav oppdatering av karrieresider pa web,
og landingsside for leerlinger fgrst og fremst.

Informasjon og dilemmatrening pa lederniva,
med bakgrunn i etiske retningslinjer.

Det er gjennomfgrt dilemmatrening for
ledergruppa i Elektro Bodp med bakgrunn i

de etiske retningslinjene i februar 2024. Dette
medfgrte en god diskusjon i ledergruppa

og flere etiske dilemma ble belyst. Denne
dilemmatreningen gjgr ledergruppa i bedre stand
til 3 handtere etiske dilemma nar de oppstar.

Ny arlig risikovurdering med tanke pa likestilling
og diskriminering hgsten 2023.

Ny arlig risikovurdering med tanke pa likestilling
og diskriminering ble gjennomfgrt i januar 2024.
det stgrste risikoene er tatt med i oversikten
lenger opp og de viktigste tiltakene for disse

er tatt med i handlingsplanen for 2024.

@kt tilstedevaerelse og mer egnet materiell

til besgk pa messer, seminarer og skoler hvor
vi selger inn og fremhever fordelene

i handverkerfagene.

12023 deltok vi pa utdanningsmesser i flere av
regionene vi er representerte, og intensiverte
arbeidet med 3 invitere skoleelever til bedrifts-
presentasjoner. Pa et tidspunkt var det 3
presentasjoner pa 14 dager, for a tiltrekke oss
nye leerlinger.

Det er produsert video, bilde og
presentasjonsmateriell som ogsa er spredt til
samtlige datterbedrifter for en mer enhetlig

fremtoning og innsalg til kommende fagarbeidere.

Vi trekker frem at vi i perioden var
gjesteforelesere i naturfag for VG1 Elektro og
datateknologi, med teamet baerekraft. Dette
kan leses mer om pa i vare sosiale medier.

Mangfold, trakassering og diskriminering som
tema pa lerlingeopptaket og i nyoppstartet
lzerlingenettverk.

Elektrogruppen gjennomfgrt sitt fgrste

~—

leerlingenettverk samling i november 2023 der ca.

80 lzerlinger i ulike fag var samlet i to dager med
bade faglig og sosialt innhold. Samtlige lzerlinger
fra alle datterbedriftene vare var inviterte.

Det er vart ansvar som leerlingebedrift a ta vare
pa leerlingene hos oss. Formalet var derfor a
investere i deres kunnskap fra start, og gjennom
a skape en arena for lzering og erfarings-
utveksling, styrke fremtiden for yrkesfagene.

Ett, av mange viktige tema, pa samlingen

var etiske retningslinjer og felles verdier der
Andreas Lillejord (adm.direktgr i Nilsson AS)
holdt en presentasjon og deretter gjennomfgrte
dilemmatrening sammen med larlingene. Dette
skapte engasjement blant lzerlingene og vi haper
at det vil bidra til at leerlingene har blitt bedre
kjent med vare etiske retningslinjer, samt at det
vil oppleves som trygt og si ifra om kritikkverdige
forhold hvis det oppstar.

Mangfold, trakassering og diskriminering og
basens rolle i arbeidet med dette som temai
Elektro Bodg AS og Nilsson AS sine bas-forum.
Elektro Bodg AS og Nilsson AS har begge
bedriftene bas-forum der basene samles i mgter

der ulike tema tas opp og erfaringer utveksles.
Diskriminering og trakassering ble tatt opp

som tema pa de forum som ble gjennomfgrt i
bedriftene i Igpet av fgrste halvar 2023. Bas sin
rolle med tanke pa likestilling og diskriminering pa
anlegg og hvordan bas skal handtere varsel/saker
som oppstar pa anlegget var et eget tema med
pafglgende diskusjon.

| forhold til likestilling ble det tatt opp at bas har
en viktig rolle i & fglge at kvinner har ordentlige
og egne garderober pa anlegg samt fglge opp at
kvinner pa anlegget behandles pa en god mate.
Dette er innlemmet i vare rutiner og sjekklister
som et resultat av diskusjonen.

| forhold til mobbing og trakassering ble det
tatt opp at det er viktig at bas tar tak i saker
umiddelbart nar de oppstar pa anlegget.

Vaerekraftssenteret til Kirkens Bymisjon i Bodg.
Elektro Bodg AS og Nilsson AS har deltatt

med arbeidstimer, planlegging, installasjon

og ombruksmateriell i byggingen av
Veaerekraftssenteret til Kirkens Bymisjon i Bodg.



Planlagte aktiviteter og tiltak i 2024

Gjennomfgre medarbeiderundersgkelse i
2024, hvor temaomradene likestilling, diskri-
minering og trakassering pa arbeidsplassen
er inkludert pa samme mate som for 2023.
Dette vil gi et sammenligningsgrunnlag for a
sikre at vi jobber riktig og malrettet med vare
tiltak.

Fornye vare karrieresider pa nettside, med
fokus pa “storytelling” og et mer personlig
preg pa landingssiden. Den skal gi et bilde av
mangfold, aksept, integritet, samarbeid og
work-life-balance.

Ny arlig risikovurdering med tanke pa like-
stilling og diskriminering hgsten 2024.
Kartlegging av lgnnsniva for 2024 og analyse
av om det er Ignnsforskjeller mellom kvinner
og menn.

Legge inn mal for annonser at vi skal fortelle
at mangfold er viktig der vi oppfordrer kan-
didater med ulik bakgrunn om & sgke ledige
stillinger hos oss, f.eks. personer som har
hulli CV, innvandrerbakgrunn eller nedsatt
funksjonsevne.

Vi skal involvere NAV i stgrre grad i vare
rekrutteringsprosesser. Vi skal veere tydelige
pa at vi gnsker mangfold, og vil be NAV om a
formidle kandidater med nedsatt funksjons-
evne, hull i CV eller innvandrerbakgrunn til
ledige stillinger hos oss.

Kartlegge status pa universell utforming

hos bedriftene for @ danne oss et bilde om
utformingen er tilrettelagt for personer med
nedsatt funksjonsevne.

Mental helse og apenhet skal gis seerlig
oppmerksomhet i 2024. Dette er forankret i
lokale AMU i Elektro Bodg AS og Nilsson AS.
Malet er a gke bevisstheten og kompetansen
om mental helse blant alle ansatte. Det er
laget en handlingsplan med ulike aktiviteter
for dret. Bedriftshelsetjenesten vil veere
faglig stotte i dette arbeidet.

Ga inn som Veerekraftspartner for tre ar i
Kirkens Bymisjon, med formal a stgtte deres
arbeid for et mer inkluderende og aksepte-
rende samfunn med midler og kompetanse.
Vurdere flaskeinnsamling for Kirkens Bymisjon
pa Energihuset i Bodg i regi av Elektro eller
byggeier.

Landingsside pa web for lzerlinger skal gis

et ansiktslgft med fire korte og dynamiske
videoer som fokuserer pa mangfoldet av
leerlinger i Elektrogruppen, som samtidig
fremmer godt arbeidsmiljg, var bredde og
inkludering. Det skal vaere profesjonelt og
et sosialt aspekt i videoene.




Resultater av arbeidet

og forventninger til arbeidet framover

Vi har arbeidet jevnt og trutt med aktivitets- og
redegjgrelsesplikten og de tiltakene som ble satt
pa handlingsplanene for 2023.

Av gjennomfgrte tiltak i 2023, vil vi trekke fram
implementeringen av medarbeiderundersgkelse
i Elektrokonsernet med integritet og etiske
retningslinjer som et eget hovedtema. Resultat
fra den fgrste medarbeiderundersgkelsen viser
at de ansatte scorer konsernet hgyt pa dette
viktige omradet. Det kan skyldes arbeidet som
er gjennomfgrt med etiske retningslinjer og
obligatorisk opplaring for alle ansatte.

Det er lagt ned mye innsats i nyoppstartet
leerlingenettverk i konsernet der fgrste samling
ble gjennomfgrt i november 2023. Med gjennom-
gang av etiske retningslinjer, verdier og dilemma-
trening pa lerlingenettverket gnsker vi a styrke
bade kompetansen til lzerlingen pa dette temaet.
De vil kjenne varslingsrutinene godt, og formalet
med a varsle kritikkverdige forhold. Det tror og
haper vi vil ufarliggjgre det a si ifra om kritikk-
verdige forhold.

Likestilling og trakassering er ogsa tatt opp i bas-
forum slik at basene blir mer bevisste i a fglge
med pa likestilling og trakassering pa anlegg slik at
kritikkverdige forhold tas tak i sa raskt som mulig.

For gvrig ser vi at var styring av virksomhetsrisiko
(og systematiske tilnarming) hjelper oss a lgfte
opp risiko-kategorier og fatte de riktige tiltakene.
Dette har bidratt positivt ogsa utenom de
risikovurderinger som aktivitet- og redegjgrelsen
palegger oss som bedrifter a gjennomfgre. Fokus
pa risiko har gitt gode resultater, og bidrar til
bevisstgjgring i tillegg til at det har

en opplaerende effekt.

Vi har fortsatt mye a jobbe med, men har
forventninger til at videre arbeid med inkludering
med tanke pa mangfold i stillingsannonser, kart-
legging av universell utforming og involvering

av NAV i vare rekrutteringsprosesser som et
mangfoldstiltak, vil bidra positivt.

| forbindelse med en intern revisjon av
sykefravaersoppfglging i bedriftene, ga lederne
uttrykk for at den mentale helsetilstanden

blant ansatte synes a veere i endring i negativ
retning. Det kom fram at dette er vanskelig &
handtere for mange ledere. Forskning viser at
angst og depresjon er blant de vanligste arsakene
til sykefraveer og det som fgrer til flest tapte
arbeidsar i Norge. Vi har derfor satt mental helse
og dpenhet pa dagsorden i 2024 med mal om at
arbeidsplassen skal gke sin evne til & ta vare pa
og legge til rette for at ansatte som har psykiske
plager kan vaere pa jobb.
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