Likestillingsrapport 2025

| denne rapporten skal det redegjgres for fire forhold.

Risiko for diskriminering og hindre for likestilling, kisnnsbalanse og kjgnnsforskjeller i deltid,
midlertidighet og uttak av foreldrepermisjon, ufrivillig deltid blant kvinner og menn,
lgnnsforskjeller og kjsnnsfordeling pa ulike niva.

1. Risiko for diskriminering og hindre for likestilling (hvert ar)

Undersgkelsen skal omfatte alle de ulike omradene og diskrimineringsgrunnlagene kjgnn,
etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet,
kjgnnsuttrykk, alder, politisk syn og fagforeningsmedlemskap. Vi skal ikke ha fokus pa
enkeltpersoner, men pa fysiske forhold, rutiner, avtaler, vaner, (ubevisste) fordommer og
holdninger.

| denne rapporten bruker vi medarbeiderundersgkelsen, My Opinion, som grunnlag for a
analysere hvordan det star til i bedriften. Undersgkelsen blir giennomfgrt arlig, og avdekker
hvilke omrader vi ma fokusere ekstra pa akkurat na. Medarbeiderundersgkelsen for 2024
avdekket at det er 8 % som svarer «jeg har blitt utsatt» pa spgrsmalet om de har blitt utsatt for
mobbing, trakassering og/eller diskriminering i Boliden Odda. Det vil si at vi ma jobbe med
holdninger rundt dette, selv om resultatet viser nedgang fra i fjor. Resultatene er tatt opp med
alle lederne, og de fokuserer pa dette i medarbeidersamtaler. Vi gnsker at
medarbeidersamtalene skal avdekke forhold som ikke er tilfredsstillende, bade psykososialt og
fysisk.

D19 - TRAKASSERING

Har du blitt utsatt for diskriminering, mobbing, seksuell trakassering eller annen
trakassering pd jobben i lzpet av de siste 12 manedene?

@ 1+2 (Jeg har blitt utsatt) 3 @ 445 (Jeg hor IKKE blitt utsatt)
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Et tiltak som er satt i verk av konsernet er at alle ansatte skal gjennomfgre et obligatorisk kurs i
Code of Conduct. Alle nyansatte skal ha gjennomfgrt kurset innen en maned etter oppstart. Det
er leder sitt ansvar a pase at alle ansatte i sin avdeling har gjort dette.

2. Kjgnnsbalanse og kjgnnsforskjeller i deltid, midlertidighet og uttak
av foreldrepermisjon (hvert ar)

Midlertidig ansatte (inkl. Leerlinger, uten sommervikarer) (i antall) per 01.06.2025

Kjgnn Antall
Menn 40
Kvinner 21
Total 61

3. Ufrivillig deltid blant kvinner og menn (annethvert ar)

HR har kartlagt om noen jobber ufrivillig deltid gjennom samtale med leder. Det er ingen som
har meldt fra om at de gar ufrivillig deltid. Tallene er fra 2024. Nye tall kommer i rapporten for
2026.

Frivillig deltid Ufrivillig deltid
Kvinner 4 0
Menn 4 0
Totalt 8 0

Gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon med lgnn for kvinner og menn per 31.12.2024

Uker

Kvinner

24

Menn

15




4. Lennsforskjeller og kjgnnsfordeling pa ulike niva (annethvert ar)

Kjgnnsbalansen totalt i virksomheten per 10.06.2025

Gender mix Toi 0%

Count
T34%
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Fs

Gender Count
Male 420
Femaile 152
Total 572



Kjgnnsbalansen blant faste ansatte i virksomheten per 10.06.2025

Gender Count
Male 313
Female 90
Total 403

403

Count

Lennsforskjeller pa ulike stillingsniva/grupper per

| denne delen ser vi kun pa Ignnsforskjeller for de som har funksjoneaerlgnn. Operatgrer og
industrimekanikere er Ipnnet etter fastsatt tariff. Vi tar utgangspunkt i jobbarkitekturen, da det



er plasseringen i denne som avgjgr hvilket ansvar som ligger til rollen, og hvilken kompetanse
som kreves. Beskrivelsene av de ulike nivaene er hentet fra jobbarkitekturen.
Avdelingsledere Niva M213

Ndr madl gijennom andres arbeid. Lederansvar omfatter prestasjonsevalueringer,
lgnnsgjennomganger, opplaering og utvikling. Ledere pd hagyere nivder kan ansette/si opp,
ledere pad lavere nivder kan anbefale.

Leder yrkesutgvende ansatte og/eller arbeidsledere eller farer tilsyn med store, komplekse team
som utfarer stgtte, produksjon eller annen virksomhet. Ansvarlig for resultatene til et
mellomstort team eller flere sma team med ansatte. Tilpasser avdelingsmessige planer og
prioriteringer for G ta tak i ressurs- og driftsutfordringer. Tar tak i problemer knyttet til
pavirkning utenfor eget team. Full forvaltningsmyndighet, inkludert giennomgang av
prestasjoner, beslutninger knyttet til Ignn, rekruttering, straff, oppsigelse, osv.

Niva: M213 Base Pay Niva: M213 Base Pay

Gjennomsnitt kvinner | 75478 Gjennomsnitt menn | 77 711

e Menn pa M213-niva har i gjennomsnitt 12 ars ansiennitet i Boliden.
e Kvinner pa M213-niva har i gjennomsnitt 10 ars ansiennitet i Boliden.

Niva P312

Har inngdende kunnskap og erfaring innen eget fagomrdde og grunnleggende kunnskap om
tilknyttede fagomrdder, samt kan representere et niva der karrieren kan stabilisere seg i mange
dar eller helt frem til pensjonsalderen. Laser komplekse problemer eller problemer der presedens
kanskje ikke eksisterer. Leder ofte arbeidet til sma prosjektteam, og kan gi det yngste personalet
opplaring.

Ndr mal giennom eget arbeid. Karakterisert ved spesifikk funksjonell kompetanse som vanligvis
oppnds gjennom formell utdanning, Kan gi veiledning som prosjektleder ved a benytte teknisk
ekspertise.

. Base .
Niva: M312 p Niva: M312 Base Pay
ay

Gjennomsnitt kvinner 63 494 Gjennomsnitt menn 66 885




e Menn pa P312-niva har i giennomsnitt 8,8 ars ansiennitet i Boliden.
e Kvinner pa P312-niva har i gijennomsnitt 4,7 ars ansiennitet i Boliden.

Niva T37

Utfarer spesialiserte tekniske oppgaver eller fagleert handverk. Krever yrkesopplaering eller
tilsvarende erfaring, og kan kreve ekstern sertifisering, men krever vanligvis ikke
universitetseksamen.

Har fullt kompetansenivad i en rekke tekniske prosesser eller prosedyrer, og kan ha spesialisert
ekstern sertifisering. Jobber med begrenset tilsyn, og veileder de yngste teammedlemmene.
Utfagrer moderat komplekse og varierte oppgaver.

. Base . Base
Niva: T37 Niva: T37
Pay Pay
Gjennomsnitt kvinner 46 691 Gjennomsnitt menn 53032

Lonnsforskjell totalt i virksomheten (BC og WC) per

Alle faste ansatte. Ledergruppen, vikarer, midlertidige og leerlinger er ikke tatt med.

Base Pay
Gjennomsnitt kvinner 51769

Base Pay
Gjennomsnitt menn 50071

Kjennsfordeling pa ulike stillingsnivaer/grupper.
Her er alle faste ansatte uavhengig av stillingsprosent regnet med, men ikke ansatte med
midlertidige kontrakter.

Avdelingsledere Niva M213

Kvinner 7
Menn 13
Totalt 20




Alle faste operatgrer (uavhengig av stillingsprosent)

Kvinner 36
Menn 209
Totalt 245

Alle faste funksjonaerer (uavhengig av stillingsprosent)

Kvinner 54
Menn 108
Totalt 162

Collective agreement category mix
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Hvordan arbeider vi med likestilling og mot diskriminering?

Hvilke prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling har vi?

Vare policyer og interne retningslinjer Alle vare styrende dokumenter er publisert i vart interne
ledelsessystem Boliden Management System, BMS. | tillegg kan du finne mer informasjon pa
intranettet og var eksterne nettside www.boliden.com

Vare verdier er viktige fordi de veileder oss i vare holdninger, atferd og beslutninger. Pa lengre
sikt bygger de en bedriftskultur som leder oss mot visjonen og de strategiske malene. Etiske
retningslinjer er dokumentet som hjelper oss a anvende vare verdier i vare beslutninger og den
daglige virksomheten. Sammen med verdiene, prinsippene, policyene og retningslinjene utgjgr
de etiske retningslinjene en integrert del av var mate a jobbe pa i Boliden.

Uansett hvilken stilling du har i Boliden, star du ansvarlig for egne handlinger og egen atferd.
Hvis du jobber for eller med Boliden, ma du alltid:

¢ Fplge lover og regler samt kjenne til og overholde de etiske retningslinjene.
* Opptre med integritet, bruke god dgmmekraft og la deg lede av Bolidens verdier.
e Stille spgrsmal nar du fgler deg usikker.

e Forhindre eller avbryte pagaende uetisk oppf@rsel samt rapportere mistanke om
overtredelser.

Mangfold og inkludering

Alle medarbeidere har derfor et ansvar for a bidra til en dpen og inkluderende bedriftskultur og
vaere apne for ulike erfaringer og syn. Vi aksepterer ikke noen form for diskriminering ved
ansettelse eller i arbeidet, mobbing pa arbeidsplassen, krenkende atferd eller seerbehandling,
eller noen form for fysisk, seksuell, psykisk eller verbal trakassering eller overgrep.


http://www.boliden.com/

Likebehandling og like muligheter gjelder uavhengig av kjgnn, kjsnnsoverskridende identitet
eller uttrykk, etnisitet, alder, funksjonsnedsettelse, seksuell legning, religigs tilhgrighet, politisk
oppfatning, fagforeningstilhgrighet, familiestatus eller andre personlige forhold.

Praktiske retningslinjer
¢ Behandle andre som du forventer a bli behandlet selv.

e Rekrutter, utvikle og lgft frem dine medarbeidere ut fra objektive kriterier og kvalifikasjoner
som kreves for jobben.

* Rapporter mistanker om diskriminering, trakassering og ugnsket atferd sa vel pa Bolidens
arbeidsplasser som hos leverandgrer, entreprengrer og andre forretningspartnere.

Hva gjor vi for a jobbe med likestilling og ikke-diskriminering i alle deler av arbeidet vart?

e Alle ansatte ma gjennomfgre et digitalt kurs i Bolidens etiske retningslinjer. Bolidens
etiske retningslinjer med vare verdier er vart viktigste dokument. De veileder oss som
jobber i eller for Boliden i a ta de riktige beslutningene og med a opptre ansvarlig. De
beskriver hvordan vi skal oppfgre oss i jobben og nar vi samhandler med hverandre,
med vare forretningspartnere og andre interessenter i samfunnene vi opererer i.

o Kurset er obligatorisk og ma gjennomfgres av alle ansatte innen 30.09.2024.

o Alle nyansatte skal ha gjennomfgrt kurset innen 1 maned etter fgrste
arbeidsdag.

o HR-partnerne fglger opp alle ledere, for a sikre at dette blir gjort.

e Vihar satt inn teamledere pa alle skift, for a sikre at leder er tettere pa de ansattes
hverdag. P4 denne maten kan vi lettere fange opp situasjoner som bryter med
retningslinjene nar det kommer til likestilling og diskriminering i bedriften.

Hvordan er likestillingsarbeidet strukturert: Hvem deltar? | hvilke fora? Hvor ofte mgtes de?

e Boliden Odda oppfordrer vare kvinnelige kollegaer til 3 spke om plass pa Female
Professional Development Program. Vi informerer om programmet pa vare



intranettsider og infoskjermer, samt at vi ber lederne ta dette opp med sine kvinnelige
ansatte.

e Det er opprettet et nettverk for kvinner i Boliden Odda. Alle kvinnelige ansatte blir
invitert til mgtene. Malet er a bedre de fysiske og psykiske arbeidsforholdene, med
tanke pa at kvinnelige ansatte gjerne har andre behov til utstyr og verneutstyr, samt a
sikre at arbeidsmiljget er trygt og sunt for alle. Vi har giennomfgrt 2 mgter til n3, og
oppmetet har vaert noe lavt. Vi haper pa bedre oppslutning etter hvert.

Hva er Female Professional Program pa Boliden?
(Henter 20.06.24 fra Boliden sine intranettsider)

Female Professional Program er et personlig og faglig utviklingsprogram som er en del av vart
DEl-arbeid pa Boliden. Dette programmet vil fokusere pa a fa frem deltakernes fulle potensial
for karriereutvikling ved a styrke sine DEI-ferdigheter og kunnskaper. Programmet er et av vare
initiativer for @ bedre likestilling* pa Boliden. Malet er @ vaere en inkluderende og attraktiv
bransje og na vare likestillingsmal. Alle faste Boliden-ansatte som identifiserer seg som det
kvinnelige kjgnn, kan sgke pa dette programmet. Dette programmet er ikke begrenset til en
bestemt rolle og / eller stilling i organisasjonen. Det er en fordel om du er leder eller en person
som leder andre, om du jobber i produksjonen eller pa et kontor, har vaert lenge i Boliden eller
er en helt ny ansatt.

Malet med dette programmet er a jobbe direkte med a forbedre likestillingen mellom kjgnnene
i Boliden. Derfor er programmet designet for a tilby kvinnelige ansatte DEI kunnskap, strategier
og verkt@gy som er spesielt skreddersydd ut ifra evidensbasert forskning, gjennom en
kjgnnslinse. Denne kunnskapen er rettet mot a akselerere karrierevekst for vare kvinnelige
fagfolk som sgker karriereutvikling og / eller karriereutvikling.

Videre er vart neste mal & berike kvinners sosiale kapital ved a skape sosiale nettverk og
langsiktige relasjoner som kan tjene som stgtte og coachingverktgy for livslang lzering.
Forskning viser at ferdigheter som sosial kapital (sterke nettverk og relasjoner) er avgjgrende
for karrierevekst, men kvinner har en ulempe ved a engasjere seg i slike aktiviteter, da de fleste
av disse aktivitetene foregar utenfor arbeidstiden. Derfor tar vi pa Boliden sikte pa a legge til
rette for denne broen for a begrense ferdigheter og sosiale gap gjennom programmet og gi et
trygt rom for leering og utvikling.

Hos Boliden anerkjenner vi kignnsforskjellen i de gvre sjiktene av organisasjonen var og har tatt
en strategisk beslutning om a skape en positiv endring. Dette programmet er et av vare
initiativer der vi haper a gi deltakerne verktgy og kunnskap for deres personlige og faglige



utvikling. Det er bare gjennom aktive handlinger at vi kan skape endring og jobbe mot Igsninger
for a redusere kjgnnsforskjellene og gapene.

*Likestilling betyr at hvert kjgnn er representert likt i en bestemt setting (dvs. pa lederniva, pa styreniva).
Det er et virkemiddel som gjg@r at vi kan vurdere og male likestilling pa Boliden. Dette tiltaket sikrer at
tilgang til muligheter og rettigheter er basert pa rettferdighetsprinsippene og brukes pa bade kvinner og
menn.



