Redegjgrelse om vart arbeid for
kestilling og mot diskriminering
| Bauta Power AS

Innleling

Bauta Power skal vere ein attraktiv arbeidsplass med rom for alle. Vare tilsette er var
viktigaste ressurs og vi har som malsetting & skape gode og inkluderande arbeidsmiljg ved
alle lokasjonar der vi er til stades.

Sidan selskapet har over 50 tilsette er vi omfatta av aktivitets- og utgreiingsplikt (ARP) i
samsvar med Likestillings- og diskrimineringslova §26, andre ledd.

Bauta Power skal innan var verksemd arbeide aktivt, méalretta og planmessig for & fremje
likestilling og hindre diskriminering av noko slag. Vi arbeider aktivt med dette gjennom
kvalitetssystemet, leiingshandboka og arbeidsmiljgutvalet (AMU).

Del 1 er ei utgreiing for status i verksemda, etter parameter som er relevante. Vi har tatt
med statstikk pa talet tilsette fordelt pa kjgnn, men det er for selskapet ikkje
hensiktsmessig a rapporterte pa kjgnn, da prosenten kvinnelege tilsette er s& lag at det
ikkje gir eit statistisk grunnlag av verdi. Det vil heller ikkje ivareta personvernet pé ein god
mate. Vi har difor ogsa tatt med kjgnnsstatistikken frd Bauta Group AS, da administrasjon
og fellesfunksjonar vert levert derifra.

Dette er ikkje noko selskapet er tilfreds med, men dessverre reflekterer dette bransjen
selskapet opererer i. Vi har difor laga ei utgreiing knytt til Ign basert pa nasjonalitet og
alder sett opp imot dei ulike stillingskategoriane vi har. Vi har ogsa inkludert statistikk for
Bauta Group AS, da all administrasjon er felles i konsernet og er samla der.

Under del 2 vil vi greie ut om vart arbeid for likestilling og mot diskriminering.
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Del 1 =Tilstanden | selskapet

Selskapet har tilsette fré fleire nasjonalitetar og med stor spreiing i alder. Kjgnnsfordelinga
i selskapet er derimot seers mannsdominert. Dette er ikkje noko selskapet er tilfreds med,
men dessverre reflekterer dette bransjen selskapet opererer i. Alle vare tilsette arbeider |
tradisjonelle fysiske yrkesfag med produksjon av stdlkonstruksjonar. Alle arbeider
rotasjonsordning, med arbeidsperioder og friperioder.

Uttak av foreldrepermisjon i 2023: 1 person

| Bauta Croup AS, der administrasjonen er samla, er fordelinga noko annleis. Dette
reflekterer at det her er 100% lokalt tilsette.

Lgnsforskjellar i selskapet

| statistikken er kjgnn ikkje kartlagt da prosenten kvinner er for 1&g til at det gir eit
statistisk grunnlag av verdi, det vil heller ikkje ivareta personvernet. Deltid er heller ikkje
kartlagt, d& hovudregelen i selskapet er heile, faste stillingar.

Vihar kartlegt om det er skilnadar i lgn basert pa alder og nasjonalitet, sett opp imot
stillingskategori. Dette er dei parametrane som vi ser det mest hensiktsmessig &
kartlegge, og der vi som arbeidsgivar har konkret informasjon.

Selskapet har fglger Landsoverenskomsten for elektrofag (LOK) for alle som er tilsette som
elektrikarar. Elektromekanikarar har eigen Ignnsavtale. Tariffavtalen definerer lgnnsniva |
ulike stillingar og med ulik formell kompetanse.

| denne tabellen ser ein snittlgnn for ulike nasjonalitetar og prosentvis avvik fra
gjennomsnittslgn | den stillingskategorien.

Selskapet har berre polske elektrikarar, det er difor ingen skilnad mellom nasjonalitet der.
N&r det gjeld elektromekanikarar/El-sveisarar har vi tilsette frd bdde Litauen og Polen.
Cjennomesnittleg ser vi at dei polske tilsette har litt hggare Ign, dette kan forklarast med at
deteriden gruppa einigjennomsnitt har lengst ansiennitet | selskapet.



| tabellen under er det snittlgn i ulike aldersgrupper i dei ulike stillingane. Avvika er sma,
men ein ser at lgna aukar jamt i takt med alder for tilsette med DSB. Avvika er smé da dei
tilsette jamt over har relativt lik alder. Endringane for dei med DSB er dé tariffavtalen aukar

fagtillegget etter kor lenge ein har hatt DSB-godkjenning.




Del 2 —Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

Bauta Power er eit selskap som tilbyr bermanning, i hovudsak elektrikarar, men ogsé nokre
elektromekanikarar. Dette gjer at dei tilsette er var desidert viktigaste ressurs.

Likestilling er definert som likeverd, like moglegheiter og like rettigheiter. Ein fgresetnad
for dette er tilgjengelegheit og tilrettelegging. Arbeidet vart med dette er forankra i
leiingshandboka og kvalitetssystemet.

Vivil dele den vidare utgreiinga inn i desse kategoriane:

o Rekruttering

e Lgn og arbeidsvilkar

e Forfremming og utviklingsmoglegheiter

o Arbeidsmiljg og tilrettelegging

e Moglegheit for & kombinere arbeid og familieliv
e Haldningsarbeid

Rekruttering

Virekrutterer i generelle trekk pd bakgrunn av kompetanse og erfaring som kandidatane
kan framvise gjennom CV og kursbevis. Rekrutteringa skjer i hovudsak pa tre matar:

e Personar har hgyrd om selskapet og sender ein sgknad om jobb direkte til oss

e Personar kjenner andre som arbeider | selskapet og sender difor sgknad til oss om
jobb

e Vinyttar delvis avdelingar for rekruttering i andre selskap i konsernet.

Rekrutteringsavdelingane har fatt beskjed om at vi gjerne ynskjer fleire kvinnelege tilsette.

L@n og arbeidsvilkar

Selskapet fglgjer Landsoverenskomsten for elektrofag (LOK). Denne definerer alle vilkar i
tilsetjingane, inkludert minstesatsar for Ign.

Forfremmming og utviklingsmoglegheiter

Vi har fleire formenn i selskapet. Desse fungerer som arbeidsleiarar pa dei ulike
lokasjonane vi har. Dei har ogsa eit administrativt ansvar knytt til logistikk og transport.
Forfremmming til formann er basert pa fagleg kompetanse, lojalitet og personlege
eigeskapar.

Alle tilsette far kursing etter behov til si stilling og kan utvikle sin kompetanse internt i
selskapet.



Arbeidsmiljg og tilrettelegging

Baute Croup og Bauta Power har bygd opp strategien, bade pa konsernniva og
selskapsnivé, pa utvalde berekraftsmal. Eitt av desse méla er #2 — Cod helse og livskvalitet.
Her forpliktar vi oss konkret til & sikre gode og inkluderande arbeidsmiljg for alle vare
tilsette. Eit arbeidsmiljg som bade sikrar og fremjar god fysisk og psykisk helse.

Arbeidet er forankra i styret og dagleg leiing, men vert koordinert gjennom
Arbeidsmiljgutvalet (AMU), som har representantar bade fra dei tilsette, leiinga og
bedriftshelsetenesta.

Moglegheit til & kombinere arbeid og familieliv

Dei tilsette far sjplv vere med & legge opp sine rotasjonsplanar for det komande aret. P4
den maten kan det leggast til rette slik at dei far planlagt til det beste for familielivet
heime.

Det er ogsad mogleg for tilsette & fa velferdspermisjonar til heimreise, dersom det oppstar
situasjonar som krev at dei er til stades heime.

Haldningsarbeid

Konsernet har tatt eit tydeleg standpunkt knytt til mangfald og inkludering offentleg. Vi
stpttar opp om Pride-manad i vare kanalar pa sosiale media. Noko vi far positive
tilbakemeldingar pa. Samt at var eigen grafiske profil har likskap til Pride sin grafiske profil.
Vi markerer ogsa kvinnedagen gjennom véare kanalar.

Gjennom kommunikasjonen var forsgker vi a synleggjere vare kvinnelege tilsette, for a vise
moglegheitane dei har i hjé oss.

Vihar ogsd ein praksis i selskapet der leiarane skal vere synlege for dei tilsette. Dette skjer
mellom anna gjennom at leiarane skal helse pd alle dei tilsette nér dei er rundt pa
lokasjonane.

For a sikre inkludering i form av & forsta informasjon fra selskapet arbeider vi kontinuerleg
med tilgjengeleggjering av informasjon pa morsmal. Dette gjeld bade skriftleg
informasjon, prosedyrar og instruksar, og munnleg kommunikasjon gjennom & tilsette
ressursar som pratar spraka.



Tiltak for & fremje likestilling og hindre diskriminering

Kontinuerleg
arbeid

Leiinga

Tilsette
sluttar i
jobben

Far ikkje

( Leiinga
sluttar i uta ( J av HR

Leiinga
HMS )
kvalite

Formenn

haldningsarbei




