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Tore Sjursen

Konsernsjef

OneCo tar avstand fra enhver form for diskriminering, enten det er pa
grunn av kjgnn, alder, etnisitet, religion eller andre forhold. OneCo

jobber aktivt for et inkluderende og helsefremmende arbeidsliv hvor
ingen av vare medarbeidere — eller andre som utfgrer arbeid for OneCo
— skal oppleve trakassering, mobbing eller negativ oppmerksomhet.

Arets likestillings- og diskrimineringsrapport
viser status internt, samt var vurdering av
risiko i sentrale prosesser og hvilke tiltak vi
allerede har iverksatt — eller vil iverksette |
neer fremtid.

Fokus pa hgyere kvinneandel

Vart arbeid for & bedre likestilling og
forhindre diskriminering vil seerlig vektlegge
behovet for & bedre kjgnnsbalansen i
konsernet. Med en kvinneandel pa kun

9,6 %, anser vi dette som var viktigste
utfordring i arbeidet med likestilling og
mangfold.

Vi gnsker a gjenspeile det etniske
mangfoldet i samfunnet

Dette betyr ikke at forhold knyttet til
etnisitet, alder, religion eller nedsatt

funksjonsevne har mindre betydning. Var
opplevelse er imidlertid at OneCo har
kommet lenger pa disse omradene. Saerlig
gjelder dette etnisitet/religion. Vi har i dag
en rekke personer fra ulike nasjoner ansatt,
og Vi er stolte av dette fellesskapet. Vart
mal er at vi samlet sett skal gjenspeile det
etniske mangfoldet i samfunnet.

Tilsvarende gjelder ogsa for alder. Vi har i
dag stor spredning i alderssammensetning
hos de ansatte. De yngste er 17 ar, og de
eldste 70 ar, som er intern pensjonsalder i
konsernet.

Ansettelse av personer med nedsatt
funksjonsevne

Et stort volum av vare stillinger krever
god fysikk og en sterk kropp for a klare



innledning fort.

dagligdagse arbeidsoppgaver som tunge Igft og krevende
arbeidsstillinger over tid. | tillegg er det avgjgrende med god
hersel og godt syn for & unnga farlige situasjoner pa byggeplass.
Dette pavirker var mulighet til & ansette personer med nedsatt
funksjonsevne i operative stillinger. | administrative stillinger

vil dette veere enklere a fa til. Vi tilrettelegger sa langt det er
mulig for personer som har midlertidig eller permanent nedsatt
funksjonsevne grunnet sykdom eller skade.

En god kjgnnsbalanse gir bedre resultater
OneCo opererer i mannsdominerte disipliner og har som mal a gke

kvinneandelen i konsernet.

En bedre kjgnnsbalanse blant vare ansatte vil bidra positivt til

arbeidsmiljget, til resultatene vare og til kvaliteten pa

leveransene vare. En bedre kjgnnsbalanse vil ogsa bidra til et
styrket omdgmme og gkt attraktivitet som arbeidsgiver. OneCo
gnsker & veere en attraktiv arbeidsgiver uavhengig av kjgnn.
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Status og risiko
Vi har valgt & kartlegge risiko for diskriminering \
knyttet til disse prosessene: ,,

- Rekruttering og utvelgelse
- Kompetanse og utvikling

- Belgnning og bonus

- Turnover




Rekruttering og utvelgelse

For & nd mélet om bedre kjgnnsbalanse ma vi jobbe langsiktig og malrettet med nyrekruttering. | tillegg ma vi veere attraktive for
dem som allerede er ansatt.

Tradisjonelt rekrutteres bas, anleggsleder, prosjektleder, avdelingsleder etc. gjennom interne karriereveier. Dette er i utgangspunktet
positivt, og en styrke for OneCo. Imidlertid vil utelukkende intern rekruttering sementere den skjeve kjgnnsbalansen som starter allerede
i leerlingopptaket. OneCo hadde kun 2 % kvinnelige leerlinger i 2022. Sgkertallene til videregaende opplaering viser at flere jenter sgker
seg til elektrofagene. Totalt utgjorde jenter ca 7 % av sgkerne til elektrofag i 2022.

Ved nyansettelser til stillinger som ikke var laerlingestillinger, utgjorde kvinnelige sgkere under 10 % av det totale antall sgkere i 2022.
Kravet til <bransjeerfaring» kan veere en medvirkende arsak til dette. For & bedre kjgnnsbalansen mé kravet til <bransjeerfaring» utfordres
i stillinger som ikke har eksplisitte krav til dette. | tillegg ma ledere som lykkes til tross for manglende bransjebakgrunn fremheves.

«Like barn leker best» kan ogsa bevisst eller ubevisst fare til at den skjeve kjgnnsfordelingen opprettholdes. Det kan kjennes mindre
risikofylt & velge en mann fremfor & «ta sjansen» pa a velge en kvinne.

Risiko

. MaAlet om gkt kvinneandel er ikke tilstrekkelig forankret internt.

« Kvinnelige rollemodeller fremheves ikke i tilstrekkelig grad.

« |kke krav om lik kjgnnsrepresentasjon blant dem som gjennomfgrer rekrutterings- og utvelgelsesprosessen.
« «Like barn leker best» — ubevisst forskjellsbehandling basert pa allerede skjev kjgnnsfordeling.

« Stillingsannonser er ikke tilstrekkelig kjisnnsngytrale i sprak, holdninger eller bildebruk.

« Krav til «<bransje-erfaring» uten at dette utfordres i tilstrekkelig grad

QO(OneCo | 5



Kompetanse og utvikling

OneCo har et bredt spekter av tjenester, prosjekter og oppdrag som krever ulik kompetanse og erfaring. Kompetanseutvikling
foregar i stor utstrekning som en naturlig del av arbeidshverdagen. Behovet for kompetansehevende tiltak inngar i med-
arbeidersamtalen og avtales direkte med naermeste leder. | tillegg kommer myndighetspalagt kompetanse, som blant annet
arlige FSE-kurs, kurs for & klatre i hgyden, varme arbeider etc. De myndighetspélagte kursene fglger ulike tidsintervaller og er
krav for & kunne utfare spesifikke arbeidsoppgaver.

Arbeidet med ulike kompetanseprogram har veert et prioritert omrade i 2022 og dette arbeidet fortsetter i 2023. | konsernets
medarbeiderundersgkelse er det kun avdekket mindre kjgnnsforskjeller knyttet til kompetanseutvikling.

Ordninger for blant annet redusert arbeidstid eller tilrettelagt arbeid i ulike faser av ansettelsesforholdet (livsfasepolitikk) er
ikke implementert som fellesordninger, men det praktiseres individuelt.

Risiko
Kompetanseplaner og karriereveier er ikke tilstrekkelig definert ved utlgpet av 2022 (arbeid med dette pagar).
Systemer og rutiner for a identifisere kompetansegap og kommende kompetansebehov under utvikling
med er pt. mangelfulle.
Trekk ved kulturen som sprak, fleip, mobbing kan virker diskriminerende eller ekskluderende.
Garderobe- og toalettforhold pa byggeplass kan veere utfordrende, men er i bedring.
. Manglende fleksibilitet i arbeidstidsordninger kan ekskludere personer med omsorgsoppgaver.
Manglende livsfasepolitikk og generelle ordninger knyttet til dette.
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Belgnning og bonus

Ny bonusmodell ble implementert i 2022. Bonusordningene vektlegger bade finansielle og individuelle mal, og modellen
er kjpnnsngytral.

Lennsforhandlinger
Lonnsdannelsen i stillingskategorier med flest ansatte (operative stillinger og produksjonsstillinger) skjer giennom
tarifforhandlinger mellom El og IT Forbundet, eller NITO og henholdsvis NELFO og Spekter.

| tariffavtalen mellom NELFO og El og IT Forbundet fremforhandles arlige tillegg gjennom sentrale forhandlinger, og
bare en mindre del gjennom lokale forhandlinger. | tariffavtalen mellom Spekter og El og IT Forbundet skjer den kollektive
lznnsdannelsen gjennom lokale forhandlinger.

Lonnsforhandlinger for gvrige stillingskategorier skjer lokalt giennom individuelle Ignnsforhandlinger mellom leder og
medarbeider..

Risiko
Stillingskategorier med hay kvinneandel er ikke omfattet av bonusprogrammer.
Feil lgnnsniva kan fgre til ugnsket turnover.

« Manglende kunnskap om markedslgnn kan medfgre feilvurderinger i Ignnsfastsettelse.
Mulige kjgnnsbaserte forskjeller i lgnnsforhandlinger
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Turnover

2022 var preget av flere omstillings- og restruktureringsprosesser internt i konsernet.

Den totale turnover i 2022 var 12 %. Det er ikke kjent om turnover fglger kjgnnsfordelingen -
dette vil bli neermere undersgkt i 2023.

Risiko

« Generelt hgyere turnover i markedet.

« Endringer i mulighetene for innleie i produksjonstopper kan fgre til for hgy grunnbemanning som
sa ma reduseres i perioder med lavere produksjon.

« Ugnsket turnover grunnet gkte lgnns- eller utviklingsforventinger som ikke kan mgtes.

+ Betydelig hardere kamp om talentene
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Likelgnnskartlegging

Pa tvers av selskapene i OneCo er det gjort en kategorisering av stillinger for &
kunne gjennomfare lannssammenligning. Stillingstitler er ikke harmonisert pa tvers
av selskapene, og samme stillingstittel kan derfor ha sveert ulikt innhold og ansvar.

Et konkret eksempel pa dette er tittelen «Prosjektleder» som dekker ledelse av prosjekter med en gkonomisk ramme som kan
variere fra NOK 100 00O til flere hundre millioner. Et annet eksempel er tittelen «avdelingsleder» som kan ha personalansvar

for noen fa ansatte til over 100 personer.

For & kunne gjgre Ilgnnssammenligning klassifiseres derfor alle stillingstitler i ulike kategorier.
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Nakkeltall kvinner 2022

. Kvinners lenn som andel av menns lgnn

Andel kvinnelige ansatte

Ledelse (samlet) Stab Produksjon Fagarbeider Hjelpearbeider Laerling

Avhengig av
utdanningslap
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Beskrivelse av stillingskategoriene:

Konsernledelse

Bestar av personer som inngar

i den gverste ledelsen av
konsernet, dvs. ledere av
konsernfunksjoner og ledere av
forretningsomrader. Arbeidsopp-
gavene er vesentlig av strategisk
art, og det er krav om hgyere
utdanning pa master- eller
bachelorniva samt lang og
relevant arbeidserfaring.

Produksjon

Bestar av personer som utfgrer
oppgaver knyttet til konkrete
leveranser, for eksempel
prosjektleder, kalkulatar, faglig
ansvarlig, salg og kundeopp-
folging. Arbeidsoppgaver av
operativ art hvor erfaring fra
prosjekt- eller tjienesteleveranser
vektlegges.
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Ledelse av forretningsomradene
Bestar av personer som sitter i
ledergruppene i de ulike
forretningsomradene. Om-

fatter personer med resultat- og
personalansvar — eller spesifikt
fagansvar. Arbeidsoppgaver

av strategisk og operativ art, og
det er i hovedsak krav til hgyere
utdanning.

Fagarbeider

Bestar av personer med fagbrev
innen elektro, telekom,

automa sjon, sveising eller
tilsvarende. Utfgrer konkrete
oppdrag ute hos kunder eller i
prosjekt pad bygge- plass. Krav til
avlagt fagbrev.

Avdelingsledere

Bestar av personer med resultat-
0g personalansvar for definerte
avdelinger. Arbeidsoppgaver
knyttet til operativ drift av egen
avdeling. | mindre grad krav til
formell utdanning, men sveert
ofte gnskes erfaring fra operativ
drift. Mange i denne gruppen har
teknisk fagskole eller ingeniar-
utdanning.

Hjelpearbeider

Bestar av personer som utfgrer
driftsrelaterte arbeidsoppgaver
som ikke krever fagbrev. Teknisk
innsikt og praktisk erfaring vekt-
legges.

Stab

Bestar av personer i admini-
strative stgttefunksjoner. Felles-
tjenester innen regnskap og lgnn
inngar blant annet i denne
gruppen. Arbeidsopp- gaver av
operativ art. Krav til fag-

spesifikk kompetanse, men de
fleste stillingene har ikke kravsatt
utdanningsniva.

Laerling

Bestar av personer som er
underveis i et utdanningslgp frem
til fagbrev. Utdanningslgpet er 2,5
ar med noen unntak.



Deltidsarbeid

Det er et sveert lavt omfang av deltidsarbeid i OneCo. Totalt jobber 72 personer deltid, 66 menn og 16 kvinner.
Deltid gjennomfares etter initiativ og gnske fra den ansatte og i samrad med leder. Blant dem som jobber deltid,
jobber de fleste enten 50 % stilling eller 80 % stilling.

Midlertidige stillinger

OneCo benytter i liten grad midlertidige stillinger. Ved utgangen av 2022 er mindre enn 2 % av vare ansatte i
midlertidige ansettelsesforhold. Midlertidige stillinger blir blant annet brukt i forbindelse med seerlig hgy
arbeidsbelastning eller ved ferieavvikling for hovedsakelig administrative stillinger, og det benyttes gjerne
skoleelever eller studenter i dette arbeidet.

" Personer om er direkte ansatt av OneCo. Omfatter ikke innleie.
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- | OneCo jobber vi kontinuerlig med a forbedre
vare egne prestasjoner. P& bakgrunn av
forholdene som er dokumentert og @nsket om &
bedre dagens situasjon, er fglgende forbedrings-
tiltak iverksatt eller planlagt iverksatt.

P



Rekruttering og utvelgelse

Nye maler for stillingsannonser som bedre reflekterer vart gnske om gkt mangfold — inkludert gjennomgang av
sprdk og bilder.

Konsernfelles krav om at kvalifiserte, kvinnelige sgkere alltid skal innkalles til intervju.

Krav til eksterne rekrutteringsbyra om & identifisere og presentere kvalifiserte kandidater av begge kjgnn.
Rekruttere fra andre utdanningsinstitusjoner enn dem vi tradisjonelt benytter og som har en jevnere kjgnnsfordeling
enn i tradisjonell yrkesopplaering.

Vurdere det implisitte kravet om «bransjeerfaring».

Sikre deltakelse fra begge kjgnn i utvelgelsesprosessen der hvor dette er gjennomfarbart.

Kompetanse og utvikling

QO(OneCo

Synliggjere kvinnelige rollemodeller som allerede jobber i OneCo bade internt og eksternt
Lederutviklingsprogram under utvikling og vil gjennomfgres i 2023

Kompetanseprogram for baser og prosjektledere vil utvikles i 2023

Etablere internt kvinnenettverk og vurdere intern mentorordning for kvinner

Strukturert arlig prosess for & identifisere talenter og lederkandidater under utvikling
Kartlegge behov og vurdere ulike livsfasetiltak
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Belgnning og bonus

« Systematiske analyser i forbindelse med lgnnsoppgjgr for & avdekke eventuelle kjgnnsforskjeller i Ignnsutvikling
Systematisk benchmark av Ignnsbetingelser mot markedet for gvrig planlegges
systematisk analysere grad av bonusoppnaelse med tanke pa kjgnnsforskjeller

Turnover

Kartlegge sluttarsaker gjennom strukturerte sluttsamtaler og statistisk oversikt over sluttadrsaker

Samspill med tillitsvalgte

Konsernfelles samarbeidskonferanser gjennomfgrt hvor bade konsernledelse, hovedtillitsvalgte og hovedverneombud deltar.
Videreutvikling av arbeidet og oppfalging av tiltak og resultater vil forega i det enkelte forretningsomrade.
«  Konkrete mal og tiltak

Evaluere resultatet

Tiltak vil evalueres fortlgpende.
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