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1. Om redegjgrelsen

Denne redegjgrelsen er utarbeidet for a oppfylle virksomhetens aktivitets- og redegjgrelsesplikt
etter likestillings- og diskrimineringsloven §§ 26 og 26 a. Formalet er & redegjgre for den faktiske
tilstanden ndr det gjelder kjgnnslikestilling i virksomheten, samt beskrive hvordan virksomheten
arbeider aktivt, malrettet og planmessig for & fremme likestilling og hindre diskriminering.

Arbeidet omfatter diskrimineringsgrunnlagene kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller
adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk, samt risiko for ssmmensatt diskriminering.
Arbeidet omfatter ogsa forebygging av trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.

Arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering er integrert i virksomhetens HMS-, HR- og
ledelsesarbeid.

2. Organisering av likestillingsarbeidet
Likestillingsarbeidet er forankret i virksomhetens ledelse og behandles som en del av det
Igpende personal- og HMS-arbeidet.

Ansvar og organisering

e Styret har det overordnede ansvaret for oppfglging av lovkravene.

* Daglig leder har ansvar for at arbeidet gjennomfgres og felges opp i praksis.

* Administrasjon og mellomledere koordinerer kartlegging, vurderinger og tiltak.

* Arbeidet skjer i samarbeid med de ansattes representanter / tillitsvalgte, herunder ved
giennomgang av status, identifisering av risikoomrader og vurdering av tiltak.

* Arbeidet fglges opp kvartalsvis AMU og ukentlig i ledermgter.



Styrende dokumenter

Likestillingsarbeidet er forankret i fglgende dokumenter og rutiner:

e Personalhandbok

e Retningslinjer for rekruttering

e Prinsipper for Ignnsfastsettelse

* Rutiner for varsling og handtering av trakassering og diskriminering
* HMS-rutiner og rutiner for tilrettelegging

e Retningslinjer for permisjon, fleksibilitet og arbeid/familieliv

3. Faktisk tilstand for kjgnnslikestilling

3.1 Kjgnnsbalanse i virksomheten

Per31.12.2025 hadde virksomheten totalt 56 ansatte, fordelt pa:
e 24 kvinner (43%)

® 32 menn (57%)

Kignnsfordelingen i virksomheten vurderes som jevn. Virksomheten har heller ingen saerlig skjev
kisnnsfordeling i hver stillingsgruppe.

Virksomhetens vurdering: | fysisk krevende posisjoner, har bedriften ut fra erfaring, foretatt
bevisste valg. Posisjonene besittes i noe overvekt av menn.

Kignnsfordeling vurderes som en ikke kjent bransjeutfordring. Bedriften arbeider kontinuerlig
for a opprettholde riktig kjgnnsbalanse.

3.2 Midlertidige ansettelser

Andelen midlertidig ansatte i virksomheten er:
e Kvinner: 3

e Menn: 4

Virksomhetens vurdering: Midlertidighet brukes kun der det foreligger et saklig og tidsavgrenset
behov.

3.3 Deltidsansatte

Andelen deltidsansatte i virksomheten er:
e Kvinner: 7

e Menn: 2

Virksomhetens vurdering: Deltid skyldes i hovedsak arbeidstakernes egne gnsker. Skjevhet
skyldes i hovedsak ogsa arbeidstakers egne @gnsker, ofte relatert til helse og familizere forhold.



3.4 Ufrivillig deltid

Virksomheten har kartlagt bruken av ufrivillig deltid i samsvar med lovkravene. Resultatet av
kartleggingen viser:

e Kvinner i ufrivillig deltid: 0

e Menn i ufrivillig deltid: 0

Virksomhetens vurdering: Ufrivillig deltid forekommer ikke. Bedriften etterstreber til enhver tid
a etterkomme ansattes evt. gnsker om gkt stillingsandel.

3.5 Foreldrepermisjon

Uttak av foreldrepermisjon i rapporteringsaret:
e Kvinner: 1

°* Menn: 2

Virksomhetens vurdering: Bedriften har gode rutiner for tilrettelegging for permisjon og
tilbakekomst.

3.6 Lpnnskartlegging og Ignnsforskjeller
Virksomheten har gjennomfgrt kartlegging av Ignnsforhold fordelt pa kjgnn i samsvar med
lovkravene [for aret / annethvert ar].

Lgnnsniva totalt
¢ Kvinners lgnn som andel av menns lgnn totalt;: 100%

Legnn per stillingsniva / stillingsgruppe

¢ Produksjonsmedarbeider, verksted/drift: Kvinners lgnn utgjgr 100% av menns Ignn
¢ Renholder: Kvinners Ignn utgjgr 100% av menns Ignn

e Administrasjon: Kvinners lgnn utgjgr 76% av menns lgnn

Kignnsfordeling pa ulike stillingsnivaer

¢ Produksjonsmedarbeider: 19 kvinner / 22 menn
e Renholder: 1 kvinne /5 menn

e Verksted/drift: 0 kvinner / 3 menn

e Administrasjon: 5 kvinner / 1 mann

Virksomhetens vurdering: Lgnn skal fastsettes ut fra kompetanse, ansvar, erfaring og stillingens
innhold, og ikke pavirkes av kjgnn eller andre diskrimineringsgrunnlag. Lennskartlegging viser
ingen vesentlige forskjeller, ulikt ansvarsniva eller skjev gruppefordeling. Virksomheten
praktiserer transparent Ipnnsforhandling, hvor tariffbundne avtaler legges til grunn. Skjevheter
forekommer som fglge av ansiennitet og andre avtalefestede tillegg.



4. Hvordan virksomheten arbeider med aktivitetsplikten

4.1 Metode og arbeidsform

Virksomheten arbeider med likestilling og ikke-diskriminering etter en strukturert prosess:
1. Kartlegging av risiko for diskriminering og hindre for likestilling

2. Analyse av arsaker til identifiserte utfordringer

3. Iverksetting av relevante tiltak

4. Evaluering av resultater og videre oppfglging

Arbeidet gjennomfgres i samarbeid med de ansattes representanter og inngar som en del av
virksomhetens ordinaere styrings- og forbedringsarbeid.

4.2 Kartlagte risikoomrader
Pa bakgrunn av kartlegginger, erfaringer fra drift, dialog med ansatte og gjennomgang av interne
rutiner har virksomheten identifisert fplgende risikoomrader:

Rekruttering

* Risiko for skjev kjgnnsbalanse i enkelte stillingskategorier

* Risiko for at stillingsutlysninger eller rekrutteringsprosesser ikke oppleves like inkluderende for
alle grupper

Lgnns- og arbeidsvilkar
* Risiko for utilsiktede Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn i sammenlignbare stillinger
* Risiko for at deltidsbruk eller arbeidsorganisering kan sla ulikt ut

Utviklingsmuligheter og forfremmelse
* Risiko for at tilgang til kompetanseutvikling, oppleering eller mer ansvar ikke fordeles likt i
praksis

Tilrettelegging

* Risiko for at behov for individuell tilrettelegging ikke fanges opp tidlig nok

* Risiko for at fysiske forhold, garderobe-/sanitarforhold eller praktisk organisering kan utgjgre
barrierer for enkelte grupper

Arbeid og familieliv
* Risiko for at turnus, arbeidstid, reisebelastning eller organisering kan gjgre det vanskelig &
kombinere arbeid og omsorgsoppgaver

Trakassering og ugnsket atferd
* Risiko for at ugnsket atferd, krenkende kommentarer eller diskriminerende praksis ikke
avdekkes eller handteres raskt nok



4.3 Arsaksvurderinger

Virksomheten vurderer at de identifiserte risikoene saerlig kan ha sammenheng med:
* Bransjens og fagomradenes tradisjonelle kjpnnsfordeling

* Tilgang pa spkere fra underrepresenterte grupper

* Organisering av arbeidstid og vakter / turnus / oppdragsgjennomfgring

* Historiske mgnstre i rekruttering og rollefordeling

* Manglende systematikk i enkelte deler av oppfglgingen

* Praktiske og fysiske forhold ved arbeidsplassen

Virksomheten vurderer samtidig at det ikke er avdekket forhold som tilsier at diskriminering er
en del av virksomhetens bevisste praksis. Arbeidet er derfor saerlig rettet mot forebygging,
bevisstgjgring og systematisk forbedring.

5. Tiltak som er iverksatt og planlagt

5.1 lverksatte tiltak i rapporteringsaret
Virksomheten har i 2025 arbeidet med fglgende tiltak:

Rekruttering

* Gjennomgang av stillingsannonser og rekrutteringspraksis med mal om et mer inkluderende
og kipnnsngytralt sprak

* Fokus pa & oppfordre kvalifiserte spkere fra underrepresenterte grupper til & sgke

* Vurdering av bredere kanaler for rekruttering

Arbeidsmiljg og tilrettelegging
* Oppfglging av rutiner for varsling og handtering av trakassering og diskriminering
* Tilrettelegging av arbeidsplass, arbeidsoppgaver og praktiske forhold ved behov

Lgnn og arbeidsvilkar

* Gjennomgang av prinsipper for Ignnsfastsettelse

* Vurdering av likelgnn i sammenlignbare stillinger

* Oppfelging av deltidsbruk og vurdering av gnsker om utvidet stilling

Kompetanse og utvikling
* Likeverdig tilgang til oppleering, ansvar og utviklingsmuligheter
* Oppfelging av ledere for & sikre lik praktisering av retningslinjer

Arbeid og familieliv
* Praktisering av fleksibilitet og tilrettelegging ved omsorgsbehov der driften tillater det
* Oppfplging av ansatte i forbindelse med permisjon og retur til arbeid



2 Resultater av tiltakene
Virksomheten vurderer at gjennomfgrte tiltak har hatt fglgende effekt:
e @kt bevissthet i ledelsen og blant ansatte om likestilling og diskriminering
* Tydeligere og mer strukturert oppfglging av rekruttering og tilrettelegging
* Ingen rapporterte tilfeller av diskriminering
* Bedre grunnlag for @ vurdere Ignn, deltid og kjpnnsbalanse
* Praktiske forhold pa arbeidsplassen vurderes som tilfredsstillende]

Dersom virksomheten fortsatt har skjev kjgnnsbalanse eller andre utfordringer, vurderes dette
som forhold som krever langsiktig innsats og videre oppfglging.

5.3 Planlagte tiltak for neste ar

Virksomheten vil i neste rapporteringsperiode prioritere fglgende:

* Videreutvikle rekrutteringspraksis for & n& bredere spkergrupper

* Fglge opp eventuelle kignnsforskjeller i deltid og Ignn

* Vurdere behov for ytterligere tilrettelegging av arbeidsplass og organisering

* Opprettholde fokus pa forebygging av trakassering og diskriminering

* Viderefgre dialog med ansatte og tillitsvalgte om opplevde barrierer og forbedringsomrader
* Evaluere effekten av tiltakene og justere innsatsen ved behov

6. Samlet vurdering

Virksomheten arbeider aktivt, malrettet og planmessig for & fremme likestilling og hindre
diskriminering. Arbeidet er integrert i den ordinare virksomhetsstyringen og folges opp
giennom personalarbeid, HMS-arbeid og ledelsesforankring.

Pa bakgrunn av gjennomfgrt kartlegging vurderer virksomheten at de viktigste utfordringene
knytter seg til kjignnsbalanse i operative stillinger og ulik bruk av deltid. Virksomheten har
iverksatt og planlagt tiltak som skal bidra til & redusere identifiserte barrierer og styrke et
inkluderende arbeidsmiljg.

Virksomheten vil viderefgre arbeidet og Igpende vurdere behovet for nye eller justerte tiltak.

7. Signatur / behandling

Denne redegjgrelsen er behandlet av styret i [selskapets navn] den [dato].
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