DOKKRA

FASTENERS

Arbeidsgivers aktivitet og redegjorelsesplikt for Dokka Fasteners 2022

Aktivitets- og redegjorelsesplikten er en plikt for alle arbeidsgivere til & jobbe aktivt med
Likestilling og ikke-diskriminering. Under folger Dokka Fasteners redegjorelse.

Del 1 beskriver faktisk tilstand for kjennslikestilling i Dokka Fasteners. Del 2 redegjor for en
lennskartlegging som skal gjeres annethvert ar (tall fra 2022), og del 3 redegjor for hva Dokka
Fasteners har gjort for & oppfylle aktivitetsplikten. Det blir beskrevet hva som er gjort for a
kartlegge risiko for diskriminering og hindre for likestilling pa diskrimineringsgrunnlagene innenfor
folgende omrader: rekruttering, lenns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utvikling og oppleering,
tilrettelegging og kombinasjon av arbeid og familieliv.

1. Tilstand for kjennslikestilling

a)

b)

d)

Kjgnnsbalansen totalt i virksomheten pr 31.12.2022 (antall)

Totalt i bedriften var det 95 ansatte pr. 31.12.2022, hvorav 69 ansatte tilknyttet
produksjonen og 26 ansatte funksjoneerer/administrasjon. Vi velger & dele dette i to nivaer i
det felgende, da det vil veere ulike vurderinger mellom produksjonsansatte og
funksjoneerer. Produksjonsansatte er organisert giennom Industrioverenskomsten VO-del
(Fellesforbundet), som sikrer likebehandling av lLennsnivd mellom menn- og kvinner, mens
funksjoneerer vil foalge lannsforhandlinger i Industrioverenskomsten som rettledende, men
her er det sterre mulighet for individuelle forhandlinger.

Av 95 ansatte totalt i bedriften er 11 kvinner, det betyr 11,6% kvinner og 88,4% menn.
Av 69 ansatte i produksjonen er 7 kvinner, det betyr 10,1% kvinner og 89,9% menn.
Av 26 ansatte i administrasjonen er 4 kvinner, det betyr 15,4% kvinner og 84,6% menn.

Midlertidig ansatte pr. 31.12.2022 (antall)

Av 95 ansatte er det pr. 31.12.2022 kun en person med midlertidig ansettelse.
Vedkommende er en mann, i et vikariat, og har tidsbestemt ansettelse tom februar 2023.

Ansatte i deltidsstillinger pr. 31.12.2022 (antall)

Av 95 ansatte er det kun en person med deltids ansettelse, og det er en mann som har
onsket a trappe ned pa bakgrunn at han har ensket a starte delvis sin pensjon. Vi har i
perioder hatt reduserte stillinger med bakgrunn i sykefraveer, men dette ansees ikke som
endel avdenne rapporteringen, da dette er etter snske fra den ansatte og tilrettelegging fra
bedriften.

Det er ingen som har arbeidskontrakter hvor de arbeider ufrivillig deltid i bedriften for noen
kjgnn. Bedriften har i lLapet av aret tilkallingskontrakter, sommervikarer og ungdom som
arbeider ettermiddag. De ansattes for den perioden de arbeider og dekker i hovedsak
vikariater, ferieavvikling og produksjonstopper.

Gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn

I lepet av 2022 har 6 personer hatt foreldrepermisjon hvorav 5 menn og 1 kvinne.
Hele permisjonen er ikke tatt ut i 2022, og derfor er giennomsnittet for menn i 2022 8,8 uker,



mens for mor er det kun en person som tok ut 16 uker. Alle 5 mennene tar ut sin fedrekvote
pa 15 uker, samt en av disse 5 mennene 20 uker. Av kvinnene tas hele madre kvoten ut
fordelt pa 2022 og 2023.

2. Redegjorelse av lennsforskjeller i Dokka Fasteners.

Vivelger i det folgende & dele redegjorelse pa lennsniva for a) produksjonsansatte organisert
giennom Industrioverenskomsten VO-del (Fellesforbundet), og b) funksjonaerer.

a) Produksjonsansatte organisert i Industrioverenskomsten VO-del (Fellesforbundet).

I produksjoneni er det en satt ansiennitetsmodell som er bygd opp pa felgende mate:

Lennsgruppe: Ansiennitetsintervall: | Kommentar:

G1 - Hjelpearbeider uten 0, 2, 6 og pluss 10 ar. Ufagleert for provetid er

fagbrev fullfert.

G2 - Spesialist 0, 2, 6 og pluss 10 ar. Er ferdig oppleert, benevnt
spesialist.

G3 - Spesialist med fag B 0, 2,6 og pluss 10 ar. Gjennomfert internt
dyktighetsbevis kurs — fag B.

G4 - Fagbrev (fag A) 0, 2, 6 og pluss 10 ar. Avlagt fagpreove med bestatt

fagbrev innenfor relevant
industrielt fag.

Gb - Fagbrev (Fag A) 0,2,6 0g pluss 10 &r. | Fagbrevinnenfor
Vedlikehold- og verktey avd. industrigrener med
kompetanse for & arbeide i
verktoy/vedlikehold

G6 - Bilagb Ansatte med spesiell
kompetanse hvor
lennsfastsettelse er
individuelt, men i dialog med
tillitsvalgte.

Med bakgrunn i ovennevnte modell, som folges av bedriften og hvor de tillitsvalgte har
innsyn- og heringsrett, er det ikke mulig & forskjellsbehandle ansatte pa lennsniva med
bakgrunni kjenn, graviditet, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, Livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjennsidentitet og kjgnnsuttrykk eller en
kombinasjon av disse grunnlagene.

Er en medarbeider ansatt i Dokka Fasteners, uansett bakgrunn, s vil bedriften holde seg
innenfor ovenstadende grunnmodell og fa lenn i trad med kompetanse og aldersansiennitet.

I Dokka Fasteners er de 7 kvinnene fordelt pa lennsniva, G2, G3 og G4, en sammenligning
viser heller ingen saerskilte forskjeller mellom menn og kvinner. Pr. 31.12.2022 tjener
kvinner i giennomsnitt NOK 260 pr maned mindre enn menn, og dette er utlukkende med
bakgrunn i utdannelse og aldersansiennitet.

b) Funksjonaerer/Administrasjon

Av funksjonaerer, hvor CEO og arbeidende styremedlem er holdt utenfor rapporten, sa er
folgende gjennomsnitt i forhold til total for alle funksjonasrer: Mennene har ca. 99,2% i
lenn sammenlignet med totalt giennomsnitt, mens kvinnene har ca. 104% i lenn
sammenlignet med totalt giennomsnitt. Med grunnlagi at det er kun 4 ansatte i
administrasjonen, rapporteres ikke tall med hensyn til anonymitetsprinsippet.



3. Redegjorelse for bedriftens arbeid for lLikestilling og mot diskriminering

Dokka Fasteners er en Lokal produksjonsbedrift som har et mangfold av nasjonaliteter og
medarbeidere med ulike behov. Vare retningslinjer for personalarbeid inkluderer & ta
samfunnsansvar for kjgnnslikestilling, sikre et proaktivt arbeid for & forebygge sykdom og
utestengelse/mobbing, samt inkludering av personer som av ulike arsaker star utenfor
arbeidslivet.

Under er en redegjorelse for ulike fora hvor likestilling og inkludering er en del av agendaen, samt
aktiviteter bedriften har iverksatt for & imetekomme behov for arbeidskraft og dermed en del av
oppfyllelse av aktivitetsplikten.

a) Mateforum for likestilling og inkluderende arbeidsliv.

Arbeidet for likestilling og mot diskriminering drives i hovedsak av HR avdelingen i samarbeid med
alle bedriftens ledere og de tillitsvalgte.

Bedriften giennomferer manedlige PIA-maoter (Personalledelse oginkluderende arbeidsliv). I
dette motet deltar alle ledere, samt de tillitsvalgte i bedriften. I dette fora behandles i hovedsak
temaer om forebygging av sykefraveer, kompetanseutvikling, Employéer Branding/Rekruttering,
forbedringer innenfor HR temaer og trivsel, samt deling av kompetanse blant ledere. I dette fora
diskuteres jevnlig tiltak innenfor rekruttering, samarbeid med arbeidsmarkedsbedrifter og
kompetanseheving av mangfold av arbeidstakere i bedriften med ulike kompetansebehov.
Aktiviteter som har utgangspunkt i diskusjoner i PIA meotet beskrives under aktiviteter.

Arbeidsmiljeutvalg (AMU) giennomfares minst 4 ganger i aret, og bestar av bade ledere inkludert
CEOQO, ansatte, tillitsvalgte og verneombud. Méalsetninger innenfor likestilling- og mot diskriminering
diskuteres ogsa i dette fora, og folges opp i de manedlige PIA moter.

b) Aktiviteter for likestilling og inkluderende arbeidsliv.

Rekruttering

Dokka Fasteners er en industribedrift med hoy andel ansatte innenfor operativ produksjon hvor
kravet til praktisk og teoretisk teknisk kompetanse er hay. Tradisjonelt, og fremdeles i dag, er flest
menn som soker seg til denne type bedrifter, og dette er ogsa tilfellet for Dokka Fasteners. Man ser
at ogsd antall damer som seker seg til teknisk industriell produksjon péa videregdende skole er Lav.

Dokka Fasteners er opptatt av 4 kunne rekruttere av hele arbeidsstyrken, og arbeider aktivt med &
oke andel kvinner som soker seg til yrket. Dette gjor vi ved & profilere Dokka Fasteners som en
mulig arbeidsgiver for begge kjenn allerede i ungdomsskolen, og inviterer klasser til omvisning hos
bedriften. Dette for & synliggjere at dette er en alternativ yrkesvei ogsa for kvinner. Vi samarbeider
tett med Oppleeringskontoret for Industrifag i Innlandet, samt bedrifter i Raufoss Industripark, for
pa et overordnet niva bidra til sterre deltakelse for kvinner innenfor industrien. Det er besluttet at
vi ved rekruttering/utlysninger, spesielt skal oppfordre kvinner til & seke. Ved tilnaermet Lik
kompetanse, vil en kvinnelig soker bli foretrukket med bakgrunn i snsket om & eke andel kvinner i
bedriften. Vi mener at dette totalt vil bidra til et bedre arbeidsmilje.

Under og etter pandemien har Dokka Fasteners hatt mindre behov for rekrutteringer, da
sysselsetting lokalt har veert noe mindre. Vi har derfor hatt en noe lavere sgkelys pa inkludering
innen rekruttering de siste arene inklusive 2022, men har fra tidligere rekruttert mange innenfor
ulike miljoer som har av ulike grunner veert utenfor arbeidslivet. Dette arbeidet vil tas opp igjen og
fortsette nar bedriften igjen er i posisjon til & rekruttere. Vi velger derfor & inkludere noen av de
tiltak vi har erfaring med under.

Samarbeid med NAV og arbeidsmarkedsbedrifter

Fram til 2019 hadde vi et trepartssamarbeid med NAV og Voksenoppleeringen i Nordre Land for



rekruttering av innvandrere som gikk pa introduksjonsprogram. Dette var en delt innsats hvor
kandidater som ensket & arbeide i industrien hadde praksisplass hos Dokka Fasteners, samt
sprakoppleering i bedriften. Gjennom dette samarbeidet ble flere kandidater rekruttert til Dokka
Fasteners. Dokka Fasteners har tilbudt praksisplass til Ukrainske flyktninger (2022).

Vi har et godt samarbeid med NAV og arbeidsmarkedsbedrifter, og har nedfelt i var strategi a tilby
arbeidspraksis, bade med sikte pa senere fast arbeid, men ogsa som et samfunnsansvar for a bidra
til at arbeidstakere utenfor arbeidslivet skal fa arbeidstrening. Frem til hesten 2022 hadde vi flere
arbeidstakere i arbeidspraksis. Bedriften er ogsa samarbeidspartner til Bragd Kompetanse
giennom oppfalgingsprogrammet «Ringer i vannet» som er en rekrutteringsstrategi der man kobler
mennesker som av ulike grunner har falt utenfor arbeidslivet med mulige arbeidsgivere. Dokka
Fasteners har fast ansatte i dag som er resultat av dette samarbeidet.

Rekruttering og samarbeid som ovenfor er en del av vart grunnlag for inkludering av arbeidskraft
nedfelt i styringsdokumentet for PIA, og vil fortsette nar det er videre behov for rekruttering.

Lenns- og arbeidsvilkar

Det er foretatt en kartlegging av lanns- og arbeidsvilkar, og kartleggingen kan ikke sies a avdekke
noen form for diskriminering av lenns- og arbeidsvilkar pa bakgrunn av kjgnn, funksjonsevne,
seksuell orientering, alder, etnisitet og religion. Det betyr ikke at det ikke kan finnes risikoer, og er
et omrade hvor bedriften ber jobbe videre med & avdekke eventuelle risikoer giennom de kanaler
hvor medarbeidere blir forespurt og data samlet inn. Dette vil folges opp i det videre arbeid med
aktivitets- og redegjorelsesplikten.

Forfremmelse, utviklingsmuligheter og utdannelse

Dokka Fasteners har i sin strategi & utvikle lokal arbeidskraft. Arbeidsmarkedet er krevende, og
det er vanskelig & konkurrere med kun Lenn mot sterre byer/industri grupper. Var strategi er derfor
a rekruttere og «a bygge» medarbeidere lokalt. I denne sammenheng er vi opptatt av 4 fa Lokal
ungdom inn i yrket, innvandrere som er uten sysselsetting, samt arbeidstakere som har en
funksjonshemming, men er motivert for arbeid. Vi har derfor i ulike perioder samarbeid for bade
spraktrening, grunnleggende arbeid med PC, Helse, Miljo og Sikkerhet, samt at vi i samarbeid med
Oppleeringskontoret for Industrifag tilbyr utdannelse gjiennom Internt Dyktighetsbevis og Fagbrev
(Fag A).12022/2023 har to ansatte med innvandrer- og fremmedspraklige bakgrunn giennomfert
utdannelse for fagbrev innen produksjonsteknikk (fagpreven gjenstar).

Bedriften har ogsa rekruttert medarbeidere som tidligere var ansatt som produksjons-
medarbeidere til 4 bli teamleder med personalansvar. I den anledning ble det gjiennomfort et
modulbasert kurs for ledertrening for denne arbeidsgruppen. Av tre teamledere var en av disse
kvinne.

Det er ikke avdekket noen form for systematisk diskriminering av arbeidstaker grupper i bedriften
som gjelder forfremmelse, utviklingsmuligheter og utdannelse. Det kan papekes at det somii
bedriften generelt er fa kvinnelige ledere, og det vil diskuteres neermere i hvilken grad bedriften
kan fremme en storre grad av utvikling og forfremmelse av kvinner i bedriften.

Kombinere arbeid og familieliv

I Lepet av pandemien opplevde bedriften en stor utvikling i bruk av digitale verktey for
kommunikasjon, samt tilrettelegging for hjemmearbeid. Dette har gitt et grunnlag for en mye storre
fleksibilitet i bruk av hjemmekontor og tilrettelegging av arbeidet. Det er nedfelt retningslinjer i
Wurth Gruppen for bruk av hjemmekontor som bedriften ogsa folger. Det er helt spesielle unntak
som gjelder om noen skal arbeide fast fra hjemmekontor, men retningslinjene er at man opp til to
dager i uken kan velge & arbeide hjemmefra. Dette gjelder funksjonaerer/administrasjon.

Nar det gjelder ansatte i produksjonen er dette vanskelig & gi mulighet for, da arbeidet skjer pa en
maskin og i skiftordning. Tilbakemelding fra ansatte i produksjonen er allikevel at bedriften har en



fleksibel holdning og tilnaerming til dette, hvor vi forsoker & lese utfordringer relatert til situasjoner
og tider hvor man trenger fri for a folge opp familie.

Oppfolgingsfora

I bedriften gjennomfoeres arlige medarbeidersamtaler hvor trivsel pd arbeidsplassen er et viktig
tema, og hvor det oppfordres til & fortelle om eventuelle kritikkverdige forhold som mobbing eller
utestengelse pa arbeidsplassen. Dette dokumenteres ogsa i eventuelle utviklingssamtaler og i
slutt-samtaler nar en ansatt sier opp i bedriften.

Alle ansatte har tilgang til bedriftens personalhandbok hvor temaer for etiske retningslinjer og
samhandling i bedriften er beskrevet. Det giennomfores en omfattende anonym
medarbeiderundersekelse annethvert ar (September 2022) hvor ogsa den ansatte oppfordres til &
svare pa spersmal om trivsel og mobbing pa arbeidsplassen. Bedriftens resultat pa
medarbeiderundersokelsen har pekt i en positiv retning pa dette punktet og trivsel generelt siden
2015, og det er ingenting som tyder pa at dette er en stor risiko for bedriften per tiden.

Bedriften har ogsa en rapporteringskanal direkte tiL Compliance avdelingen til Wirth Gruppen
(eiere), hvor ansatte og relasjoner av Dokka Fasteners kan rapportere inn brudd pé etiske
retningslinjer eller uensket adferd. Alle slike henvendelser blir behandlet konfidensielt. Siden
opprettelse av «Whistle Blower» kanalen (2019), har Dokka Fasteners ikke fatt noen varslinger om
saker om brudd pé selskapets etiske retningslinjer.

Dokka Fasteners har et samarbeid med lokal bedriftshelsetjeneste, hvor vi giennomferer arlige
samtaler med bedriftshelsetjenesten for de ansatte (undersekelse hvert 3 ar). Bedriftshelse-
tienesten er ogsa tilgjengelig for alle vare ansatte, og et eventuelt snske om avtale/bistand kan
gjores av vare ansatte utenom at det trengs 4 gé via leder eller HR. Dokka Fasteners har et neert
samarbeid med bedriftshelsetjenesten med samme radgiver i mange ar. Radgiver deltar i vare PIA
moter, samt at vedkommende kjenner mange av de ansatte i bedriften og er en sparringspartner
bade for de bedriften og de tillitsvalgte. Det vurderes om bedriftshelsetjenesten i Q3 skal inkludere
spesielle sparsméal som rettes spesielt inn mot temaene arbeidsmilje, trakassering/mobbing,
seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.

Likestilling handler om kjgnnsmangfold, men ogsd om & sikre alle ansatte like rettigheter og
muligheter uavhengig av kjenn, funksjonsevne, seksuell orientering, alder, etnisitet og religion.
Dette er beskrevet i Dokka Fasteners personalhdndbok, samt i etiske retningslinjer (Code of
Conduct).

Konklusjon

Dokka Fasteners har behov for den arbeidskraft som finnes Lokalt, og er avhengig av 4 rekruttere et
mangfold av arbeidstakere. Vitror bestemt at et sunt mangfold gjor oss sterkere, og bidrar til et
bedre, mer inkluderende og tolerant arbeidsmilje. Dokka Fasteners aksepterer ikke noen form for
diskriminering eller trakassering av egne ansatte eller andre tilknyttet bedriften. Bedriften ensker
at ansatte skal si ifra dersom de opplever eller blir kjent med kritikkverdige forhold i virksomheten.
Den ansatte kan varsle gijennom leder, overste ledelse, tillitsvalgte, verneombud eller giennom
varslingsrutiner som er kommunisert giennom selskapets nettside.



Aktiviteter for arbeidet med Aktivitets- og redegjorelsesplikten i Dokka Fasteners 2023:

Nar: Hva: Hvem:
Q1 HR skriver utkast til redegjgrelse som behandles | HR, Ledelse, Styre og ansatt
av ledelse/styre og tillitsvalgte fgr den representant.
publiseres.
Lage en plan for arets arbeid. AMU
Fortsette arbeidet med a undersgke risiko og AMU & PIA

hindre i Ignns- og arbeidsvilkar pa grunnlag av:
1) Rekruttering

2) Lgnns- og arbeidsvilkar

3) Forfremmelse

4) Utviklingsmuligheter

5) Kombinere arbeid og familieliv

6) Andre relevante forhold; fortsette arbeidet
med oppfelging av medarbeiderundersgkelse
under punkter relatert til trivsel og inkludering.

Q3 Sikre eget punkt pa spgrreskjema til HR
Bedriftshelsetjenesten som undersgker spesielt
temaer rundt arbeidsmiljg, trakassering, seksuell
trakassering og kjgnnsbasert vold.

Q4 Vurdere 3 spesifisere enda naermere HR
ovennevnte temaer i medarbeidersamtale mal
og medarbeiderundersgkelse fra og med 2024.

Rapporten er lagt frem og lest av Selskapets CEO Andre Klaseie, styret og tillitsvalgtes leder Bjgrn Hansson
(Fellesforbundet).



