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Likestilling, mangfold og inkludering

Egne ansatte er grunnmuren i var virksomhet, og deres trivsel og engasjement er avgjgrende for Statnett. A fremme
likestilling, mangfold og inkludering er ikke bare et etisk ansvar, men gir ogsa en strategisk fordel. Statnett jobber for &
skape et arbeidsmiljg som verdsetter og omfavner ulike perspektiver. Et miljg hvor ansatte fgler seg respektert og
inkludert, uavhengig av kjgnn, etnisitet, alder, seksuell orientering, funksjonsevne eller andre ulikheter.

I henhold til likestillings- og diskrimineringslovens § 26 (arbeidsgivers aktivitets- og redegjorelsesplikt, ARP) skal vi
redegjare for vart arbeid med & fremme likestilling og hindre diskriminering. Redegjgrelsen omfatter Statnett SF og vart
heleide datterselskap Elhub AS. Elhub benytter og praktiserer Statnetts systemer, rutiner og retningslinjer, og jobber
etter de samme prinsippene for likestilling, mangfold og inkludering som Statnett SF. Statnett og Elhub har felles HR-
ressurser og tillitsvalgte. | del 1 av redegjgrelsen beskriver vi tilstanden for kjgnnslikestilling separat for Statnett og
Elhub. | del 2 redegjar vi felles for det arbeidet Statnett og Elhub gjar for likestilling og mot diskriminering i selskapene.

Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjgnnsfordeling og lannsforskjeller

Konsernet har et ordineert stillingssystem som klassifiserer stillingene etter ansvar, og deles opp i atte stillingsgrupper.
Pa den maten kan vi sammenligne ulike funksjoner pa tvers i organisasjonen, uavhengig av titler og plassering pa
organisasjonskartet. Kvinner og menn med tilneermet lik utdanning, ansvar og erfaring skal veere lgnnsmessig likestilt.
Vart ordinaere stillingssystem danner utgangspunkt for inndeling av vare ansatte i fire ARP-grupper. Den enkelte ARP-
gruppe bestar av ansatte som utfarer likt arbeid eller arbeid av lik verdi.

ARP-gruppe 1 bestar i hovedsak av renholdere, nyutdannede fagarbeidere uten erfaring og ufagleerte. ARP-gruppe 2
bestar i stor grad av fagarbeidere med erfaring/videreutdanning, ingenigrer og merkantile stillinger. ARP-gruppe 3 bestar
i stor grad av ansatte med hgyere utdanning, herunder sivilingenigrer, gkonomer, samt ledere pa niva 3 og4i

organisasjonen. ARP-gruppe 4 bestar i stor grad av spesialister og ledere pa niva 1 og 2 i organisasjonen.

Retningslinjer og tariffavtaler skal bidra til likebehandling av ansatte nar det gjelder lann og lgnnsvurderinger. Samtidig
har virksomheten individuell avlgnning i tilfeller der det foreligger saklig grunnlag for lannsforskjeller, for eksempel med
bakgrunn i prestasjon, kompetanse og forskjeller i markedslgnn. Gjennom disse ivaretas kjgnnsngytral lannsutvikling.
Statnett gir alle medarbeidere anledning til & ta opp sparsmal om lann med leder som del av medarbeidersamtalen.
Ledere far oppleering og veiledning i faringer for individuell lannsfastsettelse og hvordan lannsoppgjgret skal fordeles pa

en ikke-diskriminerende méte.
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Tabell 1: Kjgnnsfordeling og lennsforskjeller i Statnett

Kvinner Menn Ytelser*
ARP-gruppe 1 35,6 % 64,4 % 84,9 %
ARP-gruppe 2 10,4 % 89,6 % 89,5%
ARP-gruppe 3 32,3% 67,7 % 92,1 %
ARP-gruppe 4 32,9% 67,1 % 100,5 %
Total 28,9 % 71,1 % 98 %

* Ytelser omfatter bade kontante ytelser og naturalytelser. | beregningen av forskjell i kontante ytelser mellom kjennene tar vi utgangspunkt i avtalt
fastlonn og faste og variable tillegg, herunder bilgodtgjorelse, overtidsbetaling og reisetillegg. Naturalytelser hos Statnett bestar av fri mobil,
forsikringsordninger mm. Dette er ytelser som tilfaller alle ansatte | selskapet, og kvinners andel av menns naturalytelser vil dermed vaere 100%.

| Statnett totalt er kvinners andel av menns lann 98 prosent. Nar vi undersgker kvinners lgnn i ARP-gruppe 1-4, ligger
kvinners andel av menns lgnn mellom 84,9 prosent og 100,5 prosent. | ARP-gruppe 1, 2 og 3 ser vi at menn innehar en
starre andel av de hgyere lgnnede rollene enn kvinner. For ARP-gruppe 3 har menn i tillegg hgyere gjennomsnittsalder
enn kvinner, og dermed noe hgyere lgnn. Det er ogsa flere menn enn kvinner som jobber overtid og reiser med
godtgjarelse i denne gruppen.

Tabell 2: Kjgnnsfordeling og lannsforskjeller i Elhub

Kvinner Menn Ytelser*
ARP-gruppe 1 0 0 Ingen ansatte i denne gruppen
ARP-gruppe 2 40 % 60 % 99,6 %
ARP-gruppe 3 29,8 % 70,2 % 92,1 %
ARP-gruppe 4 22,2 % 77,8 % 98,1 %
Total 30,3 % 69,7 % 90,7 %**

* Ytelser omfatter bade kontante ytelser og naturalytelser. | beregningen av forskjell i kontante ytelser mellom kjennene tar vi utgangspunkt i avtalt
fastlenn og faste og variable tillegg, herunder bilgodtgjorelse, overtidsbetaling og reisetillegg. Naturalytelser hos Elhub bestéar av fri mobil,
forsikringsordninger mm. Dette er ytelser som tilfaller alle ansatte i selskapet, og kvinners andel av menns naturalytelser vil dermed veere 100%.

**Kvinners andel av menns lonn er lavere totalt enn innenfor hver enkelt ARP-gruppe. Dette skylles sammensetningseffekter. Selv om kvinnes andel
av menns lonn er relativt hay innenfor hver enkelt ARP-gruppe, er de overrepresentert i gruppen med lavere lenn (ARP-gruppe 2) og underrepresentert i
gruppene med hayere lonn (ARP-gruppe 3 og 4).

N
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| Elhub totalt er kvinners andel av menns lgnn 90,7 prosent. Nar vi undersgker kvinners lann i ARP-gruppe 2-4, ligger
kvinners andel av menns lgnn mellom 92,1 prosent og 99,6 prosent. | disse gruppene ser vi at menn innehar en stgrre
andel av de hgyere lgnnede rollene enn kvinner.

Kjgnnsbalanse og stillingsprosent

Vi har som mal & heve kvinneandelen og gke mangfoldet i konsernet. Mange av stillingene vare krever utdannelser som
tradisjonelt har veert mannsdominerte. Dette gjelder spesielt energimontgrfaget, hvor det er sveert fa kvinnelige
kandidater til ledige stillinger. Det gjelder ogsa innenfor teknologi- og ingenigrfag. A rekruttere mer mangfoldig er
avgjerende for & fa frem flere talenter innen ulike fagomrader og for & tiltrekke en stgrre bredde av erfaringer,
nasjonaliteter og kjgnn. Vi jobber malrettet for  tiltrekke sgkere med ulik bakgrunn. Ved rekruttering har vi en
mangfoldserkleering i alle stillingsannonser, og vi har mal om & ha minst én kvalifisert kvinnelig kandidat i hver
finalerunde.

Tabell 3: Kjgnnsbalanse og stillingsprosent i Statnett

Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

585 1494 20 103 20 41 2 0

*Inkludert ansatte i fulle stillinger, deltidsstillinger og pa timekontrakter.

Per desember 2024 var det totalt 2079 ansatte i Statnett, hvorav 585 kvinner og 1495 menn. 123 har midlertidig stilling,
hvorav 20 kvinner og 103 menn. Midlertidig ansatte er vikarer eller arbeidstakere som utfgrer arbeid av midlertidig
karakter. Enkelte kan tilhgre flere kategorier, for eksempel bade veere midlertidige og ha deltidsstilling. Statnett har 61
deltidsansatte, hvorav 20 kvinner og 41 menn. Av disse er seks stillinger definert av virksomheten som deltidsstillinger,
alle innenfor renhold. Disse er besatt av kvinner. Stillingene er lokalisert pa forskjellige steder i landet og har et
arbeidsomfang som ikke tillater hayere stillingsandel. De gvrige deltidsansatte (55) har redusert stilling pa grunn av
delvis ufgrhet eller etter eget gnske, herunder i forbindelse med omsorgsoppgaver.

Vi har kartlagt ufrivillig deltid per desember 2024. Kartleggingen er gjort ved at innehavere av definerte deltidsstillinger
er spurt direkte om de hadde takket ja til en starre stillingsandel dersom de hadde fatt tilbud om dette. Av seks ansatte i
slike stillinger har to svart at de gnsker seg en starre stillingsandel i dag. Disse er klassifisert som ufrivillige
deltidsansatte.
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Tabell 4: Kjgsnnsbalanse og stillingsprosent i ELhub

Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

23 53 0 0 0 1 0 0

*Inkludert ansatte i fulle stillinger, deltidsstillinger og pa timekontrakter.

Per desember 2024 var det totalt 76 ansatte i Elhub, 23 kvinner og 53 menn. En av Elhubs 76 ansatte er deltidsansatt.
Uttak av foreldrepermisjon

I Norge har kvinner og menn rett til like lang foreldrepermisjon. | Statnett tok kvinner i foreldrepermisjon ut i

gjennomsnitt 31,1 uker permisjon, mens menn i foreldrepermisjon tok ut i giennomsnitt 15,9 uker. | Elhub var
giennomsnittlig uttak av foreldrepermisjon for kvinner pa 30,2 uker, mens for menn var gjennomsnittet 14,5 uker.

Vi er opptatt av at menn og kvinner skal ha like stor anledning til, og aksept for, uttak av foreldrepermisjon. Ledere legger
til rette for dette gjennom tidlig dialog og planlegging av permisjonstid med den enkelte ansatte som blir forelder.

Tabell 5: Uttak av foreldrepermisjon i Statnett

Kvinners uttak av foreldrepermisjon Menns uttak av foreldrepermisjon
(gjennomsnitt antall uker) (gjennomsnitt antall uker)
31,1 15,9

Tabell 6: Uttak av foreldrepermisjon i Elhub

Kvinners uttak av foreldrepermisjon Menns uttak av foreldrepermisjon
(gjennomsnitt antall uker) (gjennomsnitt antall uker)
30,2 14,5
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Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Prinsipper, prosedyrer og standarder

Statnett er en padriver for likestilling, mangfold og inkludering. Vi aksepterer ikke diskriminering eller trakassering.
Forpliktelser knyttet til dette omréadet er forankret i styringssystemet vart giennom en rekke retningslinjer. Vare etiske
retningslinjer uttrykker en forventning om & behandle alle med respekt og verdighet. Statnett skal ha plass til hele deg -
uavhengig av kjgnn, alder, etnisitet, religigs eller kulturell bakgrunn, politiske synspunkter, funksjonsevne, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet eller andre ulikheter. | Policy for baerekraft forplikter vi oss til & jobbe for & fremme
likestilling, mangfold og inkludering, samt hensynta interessene og synspunktene til vare bergrte interessenter
gjennom dialog, med seerlig hensyn til marginaliserte grupper (inkludert urfolk og andre minoriteter).

Vioperasjonaliserer forpliktelsene gjennom en rekke prosedyrer, veiledninger, maler og sjekklister. Disse dekker ulike
omrader knyttet til ansattes forhold, deriblant rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, utviklingsmuligheter, tilrettelegging
og mulighet for 4 kombinere arbeid og familieliv.

Statnett har et eget etikk- og varslingsutvalg som gir rdd om etiske problemstillinger, og sgrger for at varsler om
kritikkverdige forhold handteres i trdd med lovverk og fastsatt prosedyre. Informasjon om dette er nedfelt i
virksomhetens etiske retningslinjer. Utvalget gir veiledning til ansatte om etiske dilemmaer og etiske retningslinjer, samt

falger opp alle varslinger om kritikkverdige forhold fra bade interne og eksterne kilder.

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

Involvering av ansatte

Vart arbeid med a styrke arbeidsmiljg, likestilling og mangfold inngér i flere ulike aktiviteter og fora. Omradet er en del av
Statnetts personalpolitikk, hvor stabsomradet Mennesker & bzerekraft har ansvaret for & utvikle organisasjon,
mennesker og arbeidsmiljg. Samhandling med vare ansatte for & pase at deres perspektiver blir hgrt og ivaretatt er et

viktig element i dette arbeidet.

Statnett er bundet av hovedavtaler, overenskomster og saeravtaler med fagforeningene som per 2024 er representert i
virksomheten; Tekna, NITO, EL og IT Forbundet og Akademikerne. Tariffavtalene inneholder ogsd bestemmelser om
likestilling og mangfold. Vi har et aktivt partssamarbeid med alle de representerte fagforeningene, og folger opp tariff-
forpliktelsene i bade formelle og uformelle mgter, herunder manedlige kontaktmgter. | kontaktmgtene far de tillitsvalgte
informasjon om blant annet sykefraveer, turnover, bemanning og personalsammensetning. For sistnevnte kategori
rapporterer vi om kjgnnsbalanse, alderssammensetning, kompetanse og tiltak som gjares for & videreutvikle
virksomheten innenfor disse omradene. Arbeidet med ARP har veert pa agendaen i flere mater i lapet av aret, og
forelgpige funn knyttet til kartleggingen ble presentert pa kontaktmgte med tillitsvalgte i desember.

For & bidra til et inkluderende arbeidsmiljg, har vi etablert en egen mangfoldsgruppe. Gruppen bestar av medarbeidere
og representanter for ledelsen, og jobber med tiltak for & ke bevissthet om mangfold og likestilling i virksomheten.
Gruppen har blant annet jobbet med initiativer knyttet til inkludering av nevromangfoldige, markering av religigse
hagytider for minoriteter, tilrettelegging for ansatte med matallergier og intoleranser, samt markering av Pride gjennom
foredrag og lokale markeringer pa Statnetts hovedkontor og administrasjonskontorer rundt i landet.
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Identifisering av risiko for diskriminering og hindre for likestilling

Vi benytter oss av forskjellige arbeidsmetoder for & avdekke risiko for diskriminering og hindre for likestilling, deriblant
risikovurdering av personalomrader, organisasjonsmaling og personalstatistikk. Vi redegjar for prosess og funn knyttet
til de ulike aktivitetene i pafglgende avsnitt.

Risikovurdering av personalomrader

Som en del av aktivitetsplikten gijennomfarte Statnett hasten 2024 en risikokartlegging i henhold til den lovbestemte
fire-trinns metoden. | fgrste del av prosessen gjennomgikk vi rutiner og retningslinjer nedfelt i virksomhetens lgnns- og
personalpolitikk. Vi giennomfgrte deretter intervjuer med ti relevante ledere og prosesseiere i HR for & kartlegge risiko. |
undersgkelsen hadde vi fokus pa de ulike omradene og diskrimineringsgrunnlagene nedfelt i Likestillings- og

diskrimineringsloven. Vi kartla kjgnnslikestilling i farste kvartal 2025.

| Statnetts arbeid med likestilling, mangfold og inkludering, er det viktig & sgrge for at vi har HR-prosesser som legger til
rette for like muligheter for alle. Vi har etablert en rekke systemer, rutiner og retningslinjer som skal sikre rettferdige,
standardiserte og kvalitetssikrede prosesser knyttet til medarbeiderreisen. | var risikovurdering ble det ikke identifisert
tilfeller av diskriminering eller forskjellsbehandling. Kartleggingen avdekket samtidig folgende risikoer, som ble

presentert og drgftet med tillitsvalgte i mgtet i desember:

* Manglende operasjonalisering eller praktisering av prosesser. Selv om det er tilrettelagt for standardiserte
prosesser og enhetlig praktisering av disse, hviler mye pa ledere i giennomfaringen. Disse sitter pa ulik
kunnskap, erfaring, og bevissthet, som kan lede til ulik praktisering.

* Potensiell risiko for at fgrste screening/seleksjon i rekrutteringsprosessen ikke er objektiv. Leder er ansvarlig for
gjennomfgring, hvor ulike fordommer kan forekomme, det veere seg bevisst eller ubevisst. Om strukturert
tilneerming i henhold til etablerte prosesser, malverk og sjekklister ikke fglges, er det risiko for at den best
kvalifiserte kandidaten ikke kommer videre i prosessen.

*  Ulik risikoeksponering i selskapet mellom de store kontorene og sméa oppmaeatesteder. Ytre drift har tradisjonelt
veert, og er fortsatt, mannsdominerte miljger. Dette kan potensielt gjgre det vanskelig a tiltrekke seg kvinnelige
medarbeidere.

* Ikke alle formelle dokumenter eller obligatoriske kurs tilbys pa engelsk eller med engelsk teksting. | Elhub er 30
prosent ikke-norsktalende. Statnett tilbyr norskoppleering til sekere med et annet morsmal, men det er viktig &
sgrge for at skriftlig dokumentasjon og informasjon tilbys pa et sprak som hver enkelt arbeidstaker forstar godt.

Modenhetsanalyse nevromangfold

Statnett har i flere ar samarbeidet med Unicus, et IT-konsulentselskap hvor flertallet av de ansatte er innen
autismespekteret. | 2024 utvidet vi samarbeidet for & gke Statnetts kompetanse pa nevromangfold (nevrologiske
variasjoner og utfordringer, som for eksempel ADHD, autisme, tourettes, dysleksi, dyspraksi med flere). Forekomsten av
mennesker med enkelte nevrologiske variasjoner er relativt sett hgyere i typiske naturvitenskapelige yrker som IT og
teknologi. Gitt at Statnett er en teknologibedrift, sd er sannsynligheten stor for at vi har medarbeidere hos oss som er
nevromangfoldige, enten apent eller skjult. Som et ledd i vart arbeid med mangfold og inkludering skal vi jobbe mer
malrettet med dette omradet i 2025. Vi gnsker & gke bevissthet og kunnskap bade blant ledere og medarbeidere, og

tilrettelegge for at personer som har disse egenskapene skal kjenne seg inkludert.
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Vi etablerte en styringsgruppe i 2024 bestdende av medlemmer fra Statnetts mangfoldsgruppe og konsulenter fra
Unicus. | perioden september — desember gjennomfarte vi for farste gang en modenhetsanalyse pa dette omradet, med
mal om & kartlegge status knyttet til nevromangfold og inkludering i Statnett. Arbeidet fulgte metodikken til fire-trinns
metoden i aktivitetsplikten etter likestillings- og diskrimineringsloven 8§ 26 (ARP), og bestod av gjennomgang av
relevante styrings- og prosessdokumenter knyttet til selskapets legnns- og personalpolitikk, intervjuer med relevante
ledere og prosesseiere i HR og anonyme spoarreundersgkelser til utvalgte medarbeidere og ledere.

Modenhetsanalysen indikerer positive holdninger til nevromangfold- og inkludering blant ansatte og ledere, men
Statnett mangler en strategisk og systematisk tilnaerming til & gke bevissthet og kunnskap om nevroinkludering.

Organisasjonsmaling og personalstatistikk

Ansattes engasjement og trivsel er viktig for oss. Derfor har Statnett en systematisk tilnaerming til
organisasjonsmalinger. Malinger gjennomfares jevnlig, og kartlegger en rekke temaer som er viktige for medarbeideres
engasjement og trivsel. Resultatene fglges opp med handlingsplaner i team og avdelinger, samt pa virksomhetsniva

gjennom malstyringsprosessen.

For a falge utviklingen i sentrale indikatorer knyttet til egne ansatte som engasjement, sykefraveer, antall ansatte,
aldersfordeling, kjgnnsbalanse, turnover, sykefraveer og sluttarsaker utarbeider vi rapporter hvert kvartal. Rapportene
benyttes som underlag for utvikling og oppfelging av tiltak pa omradet mennesker, organisasjon og kultur.

Malstyring
| tillegg til organisasjonsmaling og personalstatistikk, har vi etablert mal knyttet til kvinneandel og engasjementsverdi.

Kvinneandel

Vi har mal om a gke kvinneandelen i Statnett til 30 prosent innen 2026. Dette maler vi ved prosentandel kvinner av totalt
antall egne ansatte. Vi overvaker malet lgpende gjennom manedlig rapportering. 1 2024 var kvinneandelen pa 28,2
prosent, opp fra 27,9 prosent i 2023. Blant vare nyansatte i 2024 var 32,6 prosent kvinner.

Tabell 7: Kvinneandel

Andel 28,2 % 27,9%

Kvinneandelen i 2024 var 1,8 prosentpoeng under malsetningen. Vi jobber aktivt med retningslinjer definert i
rekrutteringsprosessen for & gke kvinneandelen. Disse omfatter mangfoldserkleering i alle stillingsannonser for &
oppfordre kandidater uavhengig av kjgnn, flerkulturell bakgrunn, hull i CV-en eller funksjonsnedsettelse til & sgke hos
oss. Utover dette har vi som mal & ha minst én kvalifisert kvinnelig kandidat i finalerundene samt minst én kvalifisert

kvinnelig sgker inne til intervju for alle stillinger som utlyses eksternt.

Engasjementsverdi
Vi hadde mal om & gke engasjementsverdien til 8 (av 10) i den kvartalsvise organisasjonsmalingen i 2024. Resultatene
viser at det gjennom 2024 var en jevn gkning kvartal for kvartal, og engasjementsverdien endte 0,1 poeng under
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malsetningen. Vi gnsker et stabilt hgyt engasjementsniva blant vare ansatte, og organisasjonsmalingen vil derfor falges

opp med lgpende tiltak bade péa virksomhetsniva og i avdelinger og team.

Tabell 8: Engasjementsverdi

Score

7,9 7,4

Resultater, tiltak og forventninger til arbeidet fremover

Vi har gjennomfart en rekke aktiviteter for & bidra til like muligheter og mangfold i virksomheten i 2024:

Lansert ny utgave av personalhandboken (revidert innhold og nytt format). Formalet er & gjgre
personalhandboken og innholdet mer tilgjengelig og forstaelig, sikre etterlevelse av retningslinjer og
likebehandling av ansatte.

Gitt informasjon til alle ansatte om prosess for lannsforhandlinger og lannsoppgjar og oppleering og veiledning
av ledere i lsnnsoppgjgrsprosessen. Formalet er & gjgre lennsoppgjarsprosessen mer dpen og bedre kjent
blant ansatte.

Gjennomfart lederutviklingsprogram for alle ledere med personalansvar. Toarig program med fokus pa utvikling
av lederferdigheter knyttet til ledelse i endring, effektivt samarbeid og gkning av organisasjonens
gjennomfgringsevne.

Tydeliggjort fokus pa mangfold og inkludering i var rekrutteringsprosess gjennom mangfoldserkleering i
stillingsannonser, mal om antall kvinner i intervjuprosess og bruk av tester for 4 redusere ubevisste fordommer.

Gjennomfgrt modenhetsanalyse for inkludering av nevromangfoldige og utviklet handlingsplan med malrettede
tiltak pa utvalgte forbedringsomrader.

| arbeidet med aktivitetsplikten identifiserte vi ikke tilfeller av diskriminering eller forskjellsbehandling knyttet til

sentrale HR-prosesser. Kartleggingen og modenhetsanalysen pa nevromangfold synliggjorde likevel omrader vi gnsker &
videreutvikle i 2025. Dette skal vi gjgre gjiennom et gkt fokus pa mangfold i rekruttering, gkt bevissthet om mangfold og

inkludering blant ledere og medarbeidere og oppfalging av organisasjonsmalinger. Vi skal fortsette samarbeidet med
Unicus pa inkludering av nevromangfoldige medarbeidere, med fokus pé bevisstgjaring for hele selskapet,
lederutvikling, radgivning for a tilrettelegge ulike prosesser i medarbeiderreisen og etablere et ambassadgrprogram.

Statnett
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