DEFA AS
Likestillingsredegjarelse 2024

Del 1 — Tilstand for kjennslikestilling

Det har i gjennomsnitt veert ansatt 157,6 personer gjennom aret, tilsvarende 152,9
arsverk. Dette er bade faste og midlertidig ansatte.

Av totalt 157 ansatte pr arsskiftet var 57 medarbeidere (36%) kvinner. Kvinneandelen
er opp 5% fra 2023. Det er ingen kvinner i selskapets styre etter valget hasten 2023.

Det er totalt 6 personer som jobber deltid, og all deltidsjobbing er frivillig og etter gnske
fra den ansatte. De ansatte som jobber deltid har sgkt DEFA om a jobbe i redusert
stilling. Siden DEFA gnsker heltidsstillinger, vil enhver sgknad vurderes ngye far en
eventuell reduksjon innvilges, og sgknader om deltid har blitt avslatt av DEFA.

Totalt ansatte hvorav Faktisk deltid Ufrivillig deltid Foreldre-
midlertidig permisjon
ansatte Antall / % Gjennomsnitt antall

uker

Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

57 /36% 100 / 64% 6/50% 6/50% 4/66% 2/33% 0/0% 0/0% 13 7

| lgpet av 2024 har uttak av foreldrepermisjon veert 10,4 uker i snitt fordelt pa 5
personer (4 menn og 1 kvinne) Det er en Igpende foreldrepermisjon ved arets slutt.

Kjgnnsfordeling pa ulike grupper Lgnnsforskjeller
Kvinners andel av menns Ignn oppgis i prosent
Kvinner Menn Kontante ytelser Naturalytelser
Total 57 100
Funksjonzerer 14 55 78% 32%
Produksjon 43 45 64% 92%

Produksjon — Omradet er tariffoundet, med Ignnstabell som felger kompetanse og
erfaring. Alle har lik lenn pa samme lIgnnstrinn uavhengig av kjegnn. Forskjell pa
snittlenn ligger i ulike tillegg for ulike roller/arbeidsoppgaver og ansiennitet Det er flere
som har gatt av med pensjon pa hgyt lennstrinn, og flere nye inn pé lavt lannstrinn.

Funksjoneerer — Vi har vurdert ytterligere nedbrytning pa roller og nivaer, men gitt at
andelen kvinner er begrenset, sa vil vi eksponere enkeltpersoner ved en videre
nedbrytning. Det er ved arsskiftet 4 kvinnelige ledere av totalt 21 (19%, ned6% fra
2023). Vi har sveert fa direkte sammenlignbare stillinger slik at Ignnsforskjellene
forklares i stor grad av ulike stillingstyper. Lonnsfastsettelse ved ansettelser eller ved
lennsvurderinger er knyttet til generelle parametere som kompetanse, erfaring,
utfgrelse av oppgavene og markedsutviklingen for kompetanseomradet, og er dermed
uavhengig av kjgnn.

Del 2 — Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

- Vart likestillingsarbeid er forankret i selskapets strategier, verktay og retningslinjer



Vi fglger gjeldende lover, forskrifter og hovedavtaler.

Vare etiske retningslinjer er entydige i forhold til likestilling og ikke-diskriminering,
og denne gjennomgas jevnlig. Det gjennomfgres arlig nettbasert opplaering i de
etiske retningslinjene.

De etiske retningslinjene er dessuten en del av kriteriene for ansettelse, og
nevnes spesifikt i ansettelsesavtalene. Hensynet til likestilling og ikke-
diskriminering er videre utdypet i personalhandboken som er tilgjengelig pa
Intranett.

Stillingsannonser og rekrutteringsprosesser er ngytrale

Vare retningslinjer for rekruttering er klare med tanke pa likestilling/ikke-
diskriminering. Vi har i rekruttering av noen kompetanseomrader spesifikt jobbet
med a finne kvinnelige kandidater, bade gjennom omformulering av annonser, og
ved a gi tydelig brief til rekrutteringspartnere om dette.

Noen av virkemidlene vi benytter for a identifisere risiko for diskriminering og hinder for
likestilling er:

Medarbeiderundersgkelser hvert annet ar. | oppfelgingen av undersokelsene
fremheves alltid rutinene for & ta opp saker tilknyttet trakassering/mobbing (ikke
bare pa kjgnn) for & ha fokus pa et inkluderende arbeidsmilja.

Samarbeid med AMU. AMU har avtalte mgter hvert kvartal, og dessuten ad-hoc
megter ved behov/seerskilte saker. AMU er det viktigste organet for a diskutere
arbeidsmiljg og inkludering i bedriften, og ivaretar i denne sammenheng
prinsippene i AML kap. 1 til 7. AMU far utkast til rapport for gjennomlesing og
eventuelle kommentarer. AMU vil vurdere om kjgnnslikestilling skal behandles som
et eget punkt eller om dette er dekket tilstrekkelig ved generelt arbeid med
arbeidsmiljg og ikke-diskriminering. Det er verdt & nevne at kjgnnslikestilling er en
del av mangfolds arbeid og fokus i DEFA.

Allmgter/kurs. Det gjgres arlig oppleering for alle ansatte i de etiske retningslinjene
til DEFA, der likestilling er et seerskilt punkt for etterlevelse. Dette er en forutsetning
for ansettelse i DEFA.

Varslingsrutiner. Disse er beskrevet i de etiske retningslinjene, og tas opp i den
arlige opplaeringen og i forbindelse med medarbeiderundersgkelsene.

Noen bransjer og noen yrker tiltrekker naturlig flere menn. Det er en risiko i
samfunnet som ogsa pavirker DEFA AS. DEFA rekrutterer og har alltid rekruttert
basert pa person og ikke basert pa kjgnn eller andre faktorer. Vi anser ingen saerskilt
risiko for at vi fremmer et kjgnn framfor et annet i rekrutteringsprosessen var da vi
mener var rekrutteringsprosess er tilstrekkelig kjignnsngytral. Var samlet vurdering er
at det ikke er behov for implementering av nye tiltak utover de listet over som vi
allerede har iverksatt for a8 gke kvinneandelen i selskapet. Kvinneandelen har gatt
jevnt oppover de siste 5 arene.

Ut fra vurderingene over sa har vi ikke avdekket noen seerskilt risiko med behov for
nye tiltak i selskapet, hverken i AMU mgatene eller i det daglige samarbeidet mellom
bedriften og ledere/ansatteltillitsvalgte.
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