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Redegjgrelse - Mangfold, inkludering, likestilling og ikke-diskriminering
Nordisk Aviation Products finansaret 2024

Del 1: Likestillings- og ikke-diskrimineringspolicy i Nordisk Aviation Products AS

I Nordisk Aviation Products AS arbeider vi for likestilling og mot diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet,
permisjon ved fpdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjpnnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunntagene. Vi arbeider for 3 hindre
trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.

Del 2: Faktisk likestillingssituasjon

Slik ser den faktiske likestillingssituasjonen ut i Nordisk Aviation Products AS for perioden oktober 2023 —
september 2024:

1. Fordeling av kvinner og menn pa stillingsnivaer, samt lgnnsforskjeller mellom kjgnnene

Kjonnsfordeling pa Lgnnsforskjeller
stillingsniva Kvinners andel av menns Ignn i prosent
Oppgitt i antall

Kvinner Menn Grunnlgnn Totalkompensasjon
All skattbar inntekt,

bade kontant og

naturalytelser
Total fordeling kvinner og menn i 13 60 108% 98%

B selskapet | R i
Gruppe A 0 1 Mindre enn 5 Mindre enn 5
Gruppe B 4 6 Mindre enn 5 Mindre enn 5
Gruppe C 1 5 Mindre enn 5 Mindre enn 5
Gruppe D 4 17 Mindre enn 5 Mindre enn 5
Gruppe E 1 8 Mindre enn 5 Mindre enn 5
Gruppe F 3 23 Mindre enn 5 Mindre enn 5

1.1 Sammensetning av stillingsgrupper

Vi har diskutert sammensetning av stillingsgruppene med de tillitsvalgte i fagforeningene som er representert ved
bedriften. Det er i sammensetningen av stillingsgruppene lagt vekt pa krav til kompetanse, ansvar og kompleksitet

og de faktiske arbeidsforholdene.

Gruppe A

| denne gruppen ligger lederroller pa ledelsesniva 1 i selskapet, som tidligere omfattet selskapets ledergruppe.
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Etter en omstrukturering av ledergruppen hgsten 2023, omfatter denne gruppen nd kun General Manager. Den er
saledes egentlig ingen gruppe, men vi har valgt & beholde dette som pverste ledelsesniva / gruppe A.

Gruppe B
I denne gruppen finner vi ledere pa ledelsesniva 2 som rapporterer til General Manager.

Gruppe C
I denne gruppen finner vi gruppeledere pa ledelsesniva 3 som rapporterer til produksjonssjef (i gruppe B).

Gruppe D
| denne gruppen finner vi fagspesialister som rapporter til ledere i pa ledelsesniva 2 eller 3 (Gruppe B eller C).

Gruppe E
I denne gruppen finner fagarbeidere i produksjon og pakking.

Gruppe F
I denne gruppen finner vi ufagleerte i produksjon og pakking.

Det er mindre enn 5 kvinner i alle gruppene, og vi har derfor her ikke beregnet kvinners andel av menns Ignn for
annet enn totalen. Vi vil ta en ny vurdering pé gruppeinndeling kommende ar, for & vurdere om vi kan male
kvinners inntekt i prosent av menns inntekt pa en mer hensiktsmessig mate, blant annet ved & sl sammen noen av
gruppene (for eksempel B+C og E+F).

1.2 Lpnnsforskjeller, naermere forklart
Lgnn

Totalt sett ser vi at kvinners andel av menns grunnlgnn er 108%. Arsaken til dette er hovedsakelig at det jobber
flere kvinner i kontormiljget enn i produksjonsmiljget, der sistnevnte gruppe har en gjennomgaende lavere
grunnlgnn enn kontoransatte.. Nar det gjelder kvinners andel av mens totalkompensasjon er tallet 99% av totalt.
Hovedarsaken til dette er at menn jobber mer overtid enn kvinner.

Pensjon
Nar det gjelder pensjon har Nordisk Aviation Products innskuddspensjonsordning for alle ansatte, som innebeerer
at det gjgres innskudd beregnet av pensjonsgivende lgnn opp til 12G i fond med varierende aksjeandel.

1.3 Midlertidige ansatte, foreldrepermisjon, faktisk og ufrivillig deltid

Vi har kartlagt kjgnnsfordelingen knyttet til midlertidig ansettelse, uttak av foreldrepermisjon, faktisk deltid og
ufrivillig deltid:

Kjgnnsbalanse Midlertidig Foreldrepermisjon Faktisk deltid Ufrivillig deltid
totalt i ansatte
selskapet
Antall % av alle ansatte Gj.snitt antall uker % av alle ansatte % av alle ansatte
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
FY2023 16 59 6% 1% Ingen 22 12% 8% 0% 0%
FY2024 13 60 5,5% 6,9% 17 31 7,4% 10,1% 0% 0%
Endring -3 +1 -0,5% | +5,9% +17 +7 -4,6% | +2,1% 0% 0%
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Foreldrepermisjon

| finansdret 2024 var det 4 ansatte som tok ut lovfestet foreldrepermisjon, jf. Arbeidsmiljgloven § 12-5. Det var én
kvinnelig ansatt og tre mannlige ansatte som tok ut permisjon, Den kvinnelige ansatte tok ut 17 uker av sin
permisjon i finansaret 2024, som fortsatte inn i finansaret 2025. Gjennomsnittet for permisjon for vare mannlige
ansatte var 10,3 uker. Selv om det innenfor lovens rammer gjelder valgfrihet med hensyn til hvem som tar ut
permisjon, er Nordisk Aviation Products AS opptatt av at menn skal ha like stor anledning til uttak av permisjon
som kvinner, og at det skal vaere aksept for dette i hele organisasjonen.

1.4 Sykefravaer og rekruttering

Sykefraveer

Sykefravaeret biant de ansatte var pa 9,2% i finansaret 2024, mot 4,7% i finansaret 2023. Nordisk benytter ProMark
tidsregistreringssystem, der det p.t. ikke er mulig § automatisk hente ut sykefravaersstatistikk per kjgnn. Bedrede
rapportmuligheter er ett av oppfglgingspunktene for neste ars rapport.

Sykefravaeret i Nordisk 14 tidligere relativt stabilt rundt ca. 3% over mange 3r, men har gkt gradvis fra og med
finansaret 2022, og gjennom 2023 og 2024. | 2022 skyldtes dette i hovedsak hgyt koronarelatert korttidsfraveer og
at bedriften hadde hatt flere langtidssykmeldte grunnet alvorlig sykdom (ikke arbeidsrelatert). Vi s en positiv
nedgang i fravaeret fra 2022 til 2023, men i 2024 har fravaeret gkt kraftig. Dette sammenfaller med tiden etter at
koronaepidemien ebbet ut, og det samme mgnsteret sees ogsd mange andre steder i norsk arbeidsliv. For Nordisk
sin del er det ikke en spesifikk arsak til gkningen i sykefraveeret, men vi ser en gkning i antall personer som er
sykmeldte, og bade en gkning i korttidsfravaer og langtidsfraveer.

Bedriften har ved inngangen til nytt finansar styrket sykefraveersoppfglgingen av ansatte med hyppig
korttidsfravaer eller hgyt sykefraveer, og i trad med vedtak i AMU vil bedriften fglge opp systematisk og mélrettet i
tiden framover. Vi vil ogsa undersgke og overvdke om det er arbeidsrelaterte fakturerer som er arsak til eller som
bidrar til sykefraveer.

Rekruttering

| finansdret 2024 rekrutterte Nordisk Aviation Products AS 19 kun 2 nye ordinaert ansatte medarbeidere (mot 19 i
2022.) 1 av disse var kvinner, og 1 mann. Nordisk hadde ved finansarets slutt flere innleide, som senere har blitt
ordinaert ansatt i finansaret 2025, og dette er med pd & forklare de lave tallene i 2024.

Nordisk hadde en mélsetting om & gke kvinneandelen i selskapet i FY24, og i og med at 50% av rekrutteringene var
kvinner, bidra dette positivt mot dette mélet, selv om datagrunnlaget var beskjedent.

Samtidig pavirkes kvinneandelen ogsa av kjgnnsfordeling p& dem som slutter. Vi ser at kvinneandelen ved slutten
av finansaret hadde gkt marginalt fra ret mer med 21,3% i 2024, mot 20,9% i 2023. Sann sett har rekrutteringene
bare bidratt til & opprettholde kjgnnsfordelingen fra i fjor, uten at kvinneandelen totalt i selskapet har gkt.

1.5 Ufrivillig deltid

Alle som har jobbet deltid i Nordisk Aviation Products AS i 2024 har gjort dette pa bakgrunn av eget gnske. Det har
med andre ord ikke vaert noen tilfeller av ugnsket deltid i Nordisk i finans3ret 2024. @nsket om deltid forekommer
hyppigere blant ansatte i aldersgruppen 55+, og er ofte knyttet til et gnske om 3 trappe ned frem mot AFP-pensjon
eller begrunnet med behov for tilrettelegging grunnet helseutfordringer, samtidig som man har et gnske om &

fortsatt std i arbeid. Nordisk Aviation Products praksis og holdning til gnske om & arbeide deltid er at selskapet skal
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tilstrebe & tilrettelegge for og etterkomme slik gnsker, med mindre dette medferer vesentlige ulemper for
virksomheten.

Del 3: Slik arbeider vi for & sikre mangfold, inkludering. likestilling og ikke-
diskriminering i praksis

1. Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og ikke-diskriminering

Nordisk Aviation Products AS er bundet av eierselskapet TransDigms personalpolitiske dokumenter, hvor
likestilling, ikke-diskriminering, mangfold og inkludering utgjer en sentral del, herunder Code of Conduct og
retningslinjer for varsling.

Alle ansatte i Nordisk Aviation Products mé ved ansettelse lese igjennom og akseptere Code of Conduct og
varslingsprosedyrer. Code of Conduct angir hva som er gnsket og riktig adferd for ansatte i selskapene i TransDigm-
gruppen, herunder forhold knyttet til likestilling og ikke-diskriminering. Varslingsprosedyren angir hvordan man
kan varsle om alle typer negative/kritikkverdige hendelser, herunder forhold som gjelder likestilling og
diskriminering.

For gvrig gjelder Nordisk Aviation Products AS likestillings- og ikke-diskrimineringspolicy, hvor det fastslas at:

«l Nordisk Aviation Products AS arbeider vi for likestilling og mot diskriminering p& grunn av kjgnn, graviditet,
permisjon ved fpdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene. Vi arbeider for & hindre
trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.»

Nordisk Aviation Products AS er en tariffbundet virksomhet, og er bundet av hovedavtaler, overenskomster og
seeravtaler med NAP-klubben Jern & Metal {Fellesforbundet), Negotia (YS) og NITO. Tariffavtalene gir ogsa
bestemmelser for likestilling og mangfold. Nordisk Aviation Products AS har et aktivt partssamarbeid med alle tre
fagforeninger, og fglger opp tarifforpliktelsene i naert samarbeid med disse, | bade formelle og mer uformelle
moter.

2. Slik arbeider vi for 4 identifisere risiko for manglende likestilling og diskriminering

2.1 Overordnet struktur for vart arbeid med likestilling og ikke-diskriminering

Bade lederne og tillitsvalgte i Nordisk Aviation Products AS vier oppmerksomhet til hvordan vi kan etterleve vare
interne policy-dokumenter, herunder pd inkluderings-, likestillings- og ikke-diskrimineringsfeltet, som er en
integrert del av var People Strategy.

Likestillingtemaet anses i hovedsak a veere et integrert tema i ulike mgteplasser mellom ledelse og tillitsvalgte i
ulike samarbeidsorganer. Disse aktgrene mgtes jevnlig i bade formelle mgter (regelmessige mgter med fast en
agenda, samt Ippende/ngdvendige ad-hoc mgter med spesifikke temaer) og uformelle mgter med fri agenda nar
det er behov for dette. Det har ikke veert gjennomfgrt megter hvor likestilling alene har vaert et tema. Like
stillingsperspektivet blir like fullt forsgkt ivaretatt i alle slike aktiviteter, og spesielt i forhold til
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rekrutteringsprosesser og ansettelser, der partene har oppmerksomhet rundt det & gke kvinneandelen i selskapet,
og spesielt i ledende stillinger og ngkkelroller,

AMU og Bedriftsutvalget (BU) spiller en viktig rolle i ulike temaer knyttet til helse, miljp og sikkerhet. AMU har i
finansaret 2024 mgttes 4 ganger. Bedriftsutvalget har i 2024 bestdtt av General Manager (daglig leder), Global
Head of Finance, Global Head of HR, samt hovedtillitsvalgte i de tre fagorganisasjonene. Bedriftsutvalget har en
fast agenda med oppdatering pa ulike forhold i virksomhet, herunder bemanning, rekruttering og
organisasjonsutvikling. Bedriftsutvalget er en mgteplass der likestilling og ikke-diskriminering er temaer som
Ippende diskuteres, for eksempel i forbindelse med rekruttering og tilsettinger. | AMU har Ippende oppdatering og
oppfelging av sykefraveer veert et gjennomgdende tema i 2024. Bruk av bedriftshelsetjenesten (BHT) er et viktig
verktgy i arbeidet innunder AMUs ansvarsomrade, blant annet med &rlig revisjon etterlevelse av
internkontrollforskriften og arbeidsmiljglovens bestemmelser. BHT har ogsa bistatt i forhold til revisjon av
risikoanalyser, som involverer risikovurderinger knyttet til psykososiale faktorer, som for eksempel utenforskap
(herunder mobbing, trakassering, utestengelse), mangfold, likestilling og ikke-diskriminering.

Nordisk Aviation Products har egne definerte mal for HMS-arbeidet i bedriften. | finansaret 2024 var det definert
spesifikke mal for & gke kvinneandelen generelt i selskapet, og & opprettholde kvinneandelen i produksjonsmiljget.
Nordisk har ogsa utarbeidet spesifikke mal for gkning av kvinneandelen i ledende stillinger og ngkkelstillinger.

Nordisk implementerte i finansaret 2023 firestegsmodellen i var overordnede struktur for arbeidet.
Firestegsmodellen angir hvordan man pa en syklisk mate arbeider aktivt med kontinuerlig forbedring pa disse
omradene.

Steg 1: Undersgke risiko
Forste steg er 8 undersgke om det finnes risiko for diskriminering eller hindre for likestilling hos oss.

Steg 2: Analysere arsaker
I steg to analyserer vi mulige arsaker til de diskrimineringsrisikoene og hindre for likestilling som dere har avdekket
i steg én. Denne arsaksanalysen bidrar oss i arbeidet med a finne mulige tiltak i neste steg.

Steg 3: lverksette tiltak
I steg tre identifiserer og iverksetter vi tiltak for a forbygge og motvirke risiko for diskriminering, eller tiltak for &
flerne hindre for likestilling. Tiltakene skal vaere relatert til de risikoene vi har avdekket og analysert i steg 1 og 2.

Steg 4: Vurdere resultater
Her vurderer vi resultatet av arbeidet som er gjort i steg en til tre.

. Har tiltakene virket etter sin hensikt?
J Er det behov for nye tiltak?
. Er det noe som bgr gjgres annerledes?

Vurdering/evalueringen av arbeidet og tiltakene vi har gjort vil trolig gi oss et godt grunnlag for det videre arbeidet
med aktivitets- og redegjgrelsesplikten ogsa i dret som kommer.

2.2 Identifiserte risikoer og analyse av arsaker for manglende likestilling og diskriminering

Nordisk gjennomfgrte i 2023 overordnede risikoanalyser pa organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg. Et av
hovedtemaene her er likestilling og diskriminering. Arbeidet med risikoanalyser ble gjennomfgrt som en serie av
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workshops med medlemmene i bedriftsutvalget (BU) og arbeidsmiljgutvalget (AMU). Det er gjennomfert 5
arbeidsmegter pa mellom 1,5 og 2 timer, og gruppen

Risikovurderingene har veert gjenstand for en revisjon og finanséaret 2024, og her fglger en oppsummering av
risikomomentene i forhold til temaene mangfold, inkludering, likestilling og ikke-diskriminering i Nordisk Aviation
Products:

1. Risiko for manglende likestilling og diskriminering pa grunnlag av kjgnn

Det er betydelig kjpnnsubalanse i virksomheten, serlig i produksjon og tekniske stillinger, med fa kvinnelige
ansatte og ledere. Selv om Ignnsavtaler i produksjon sikrer lik Ignn for likt arbeid, og forskjeller i lgnn stort sett kan
forklares, ma virksomheten veere bevisst risikoen for kjgnnshasert forskjellsbehandling, spesielt i rekruttering og
karriereutvikling. Minoriteten av kvinner i produksjonen omtales som ivaretatt, men kan veere sarbar i tilfeller, og
man bgr veere spesielt oppmerksom pa a ivareta kvinners behov med tanke pa et trygt og godt arbeidsmiljg.

2. Risiko for diskriminering ved graviditet, permisjon og omsorgsoppgaver

Det er liten risiko for diskriminering av gravide og smabarnsforeldre blant fast ansatte. Likevel pekes det pa en
mulig risiko i rekrutteringssituasjoner og for midlertidige ansatte som planlegger foreldrepermisjon. Historisk har
bedriften vist god tilrettelegging og fleksibilitet, og tilbyr permisjonsvilkar som overstiger lovkrav.

3. Risiko for diskriminering pa grunnlag av etnisitet, religion og livssyn

Virksomheten har en multikulturell sammensetning og erfaring med internasjonalt samarbeid, men det finnes
fortsatt enkelteksempler pa fordommer og skepsis til kulturelt mangfold, seerlig i rekruttering. Likevel vurderes
risiko som moderat, da kvalifikasjoner oftest veier tyngst og ansatte med annen bakgrunn far utviklingsmuligheter,
Det er lagt til rette for religionsutgvelse i arbeidstiden.

4, Risiko for diskriminering ved funksjonsnedsettelse

Risiko vurderes som middels, seerlig i produksjon, hvor fysisk kapasitet er avgjerende. Det er begrensede
muligheter for tilrettelegging i enkelte stillinger. Tilgangsforhold (f.eks. manglende heis) kan skape hindre ved
rekruttering til kontorstillinger for personer med nedsatt funksjonsevne.

5. Risiko for diskriminering pa grunnlag av seksuell orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk

Det antas a veere aksept for mangfold i miljget, men risiko oppstar ved rekruttering og for ansatte som gnsker & sta
frem med utradisjonell kjgnnsidentitet eller orientering, szerlig fordi det mangler dpne forbilder. Miljgets dominans
av tradisjonelle verdier og mannskultur i produksjonen kan gjgre det krevende & «skille seg ut».

6. Risiko for trakassering

Generelt lav risiko takket veere et stabilt og trygt arbeidsmiljg. Et enkelttilfelle i 2023 viser imidlertid at trakassering
kan forekomme, seerlig i situasjoner med hgy temperatur og konfliktniva.

7. Risiko for seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold
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Ingen tilfeller rapportert, og risiko vurderes som lav. Likevel understrekes viktigheten av bevissthet rundt ulike
grenser og opplevelser — saerlig nar det gjelder humor og kommentarer som kan virke stptende selv om de ikke er
ment slik. Det anses ingen risiko for kjpnnsbasert vold.

2.3 Mulige drsaker til risikoer og hvordan de kan mgtes / folges opp
Vi har i vare vurderinger funnet fglgende mulige rsaker til risikoer:

1. Arsaker til risikoer knyttet til likestilling

Lennsforskjeller mellom kvinner og menn i selskapet skyldes i stor grad at menn dominerer i ledende stillinger.
Rekruttering av kvalifisert personell er krevende, og det er faerre kvinner som utdanner seg innen tekniske og
produksjonsnzere fagomrader. Menn jobber ogsé mer overtid enn kvinner. Kjgnnsubalansen i seg selv kan vaere en
barriere for a rekruttere kvinner, men det er ikke opplevd som en utfordring i praksis. Kvinnelige ansatte
rapporterer om hgy trivsel uavhengig av funksjon og stillingsniva.

2. Arsaker til risiko for diskriminering pa grunnlag av graviditet, permisjon og omsorgsoppgaver

Mulig diskriminering i rekruttering kan skyldes bekymring for manglende kontinuitet og gkt behov for opplaering av
vikarer etc. ved permisjoner. Det er imidlertid viktig a fokusere pa riktig kompetanse og ha et langsiktig perspektiv.
Tilsvarende risiko gjelder midlertidig ansatte som venter barn eller skal i permisjon. Her mé HR fglge opp lederne
og veere szerlig oppmerksom for a sikre at slike medarbeidere ikke blir forskjellsbehandlet.

3. Arsaker til risiko for diskriminering pa grunnlag av etnisitet, religion og livssyn

Diskrimineringsrisiko pa disse grunnlagene handler hovedsakelig om fordommer og stereotype forestillinger, som
kan pavirke bade rekruttering og den daglige samhandlingen. For & forebygge slike forhold er det viktig med tydelig
grensesetting og aktiv holdningsskapende innsats i hele organisasjonen.

4, Arsaker til risiko for diskriminering pa grunnlag av funksjonsnedsettelse

Her kan risikoen vaere knyttet til antakelser om lavere produktivitet, behov for ekstra ressurser eller kostnader
knyttet til tilrettelegging. Det anbefales a vurdere rimelig tilrettelegging bade ved rekruttering og for eksisterende
ansatte med funksjonsnedsettelse, gjennom en helhetlig funksjonsvurdering.

5. Arsaker til risiko for diskriminering pa grunnlag av seksuell orientering, kj@gnnsidentitet og kjgnnsuttrykk
Risikoen skyldes ofte fordommer, negative holdninger eller ubehag knyttet til det som oppfattes som annerledes.
For @ mpte dette ma det reageres tydelig pa uakseptabel atferd og uttrykk, samtidig som det arbeides aktivt med &
fremme inkludering og aksept uavhengig av seksuell orientering eller kjpnnsidentitet.

6. Arsaker til risiko for trakassering
Trakassering kan oppsta som fglge av darlig kommunikasjon, misforstaelser, konflikter eller fordommer.
Forebygging krever fokus pa god samhandling og a ta et oppgj@r med negative holdninger og stereotypier.

7. Arsaker til risiko for seksuell trakassering

Seksuell trakassering kan skyldes ubevisst eller ubetenksom oppfarsel, men ogsa darlige holdninger, som et
nedlatende kvinnesyn. Risikoen kan vaere hgyere i mannsdominerte miljger. Det er viktig & jobbe med
bevisstgjgring, sunne holdninger og fgre-var-prinsipper for & redusere risikoen.

2.4 lgangsatte/gjennomfprte tiltak i finansdret 2024 og evaluering av disse
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Vi har gjennomfart og viderefprt fglgende tiltak i finansaret 2024:

Vi har orientert om var Likestillings- og ikke-diskrimineringspolicy og var redegjgrelse p& dette omradet for
finansaret 2024 for alle ansatte pd allmgte. Vi er tydelige i all kommunikasjon til ansatte at Nordisk Aviation
Products i tréd med gjeldende policy har til hensikt & arbeide aktivt for likestilling og mot diskriminering pa
grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fpdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse
grunnlagene.

Vi har viderefgrt arbeidet med firestegsmodellen i arbeidet vart med likestilling og ikke-diskriminering.
Bedriftsutvalget (inkl. hovedtillitsvalgte) og AMU har som nevnt tidligere veert involvert i dette arbeidet
giennom gode gruppearbeider og diskusjoner. Dette har fgrt til gkt bevissthet om viktigheten av dette
arbeidet, og det har bidratt til en konstruktiv dialog mellom partene p3 dette omradet.

Som en del av arbeidet med firestegsmodellen har vi risikovurdert omradene mangfold, inkludering, likestilling
og ikke-diskriminering. Det ble her som tidligere nevnt gjort en stor jobb i 2023, etterfulgt av en revisjon i
2024. Dette har gitt oss gkt bevissthet om hva vi er gode pa per i dag, hvor de stgrste risikoene finnes, og hva
vi bgr prioritere og jobbe med framover.

Vi har et kontinuerlig mal om & gke kvinneandelen i selskapet, og ser at vi har klart & opprettholde (men ikke
pke) denne i Ippet av 2024. Vi ma opprettholde fokus pé & ke kvinneandelen, da vi opplever en positiv effekt
og dynamikk i arbeidsmiljpet i produksjonen der det jobber bade kvinner og menn.

Vi har i trdd med vdre rutiner og bestemmelser gjennomfgrt arlige seniorsamtaler med ansatte som fyller 59
ari kalenderaret eller er eldre enn dette. Samtalene skjer i henhold til egen samtaleguide, og formalet med
samtalene er & kartlegge behov for tilrettelegging for eksempel med tanke pa evt. funksjonsnedsettelse og
livssituasjon for gvrig. Formalet er at seniorer kan std s3 lenge i arbeid som de selv gnsker, under forutsetning
at de grunnleggende kravene knyttet til den enkelte stilling. Vi opplever at samtalene gir oss god informasjon
om seniorenes gnsker og behov, og verdifull input til personalplanlegging.

Det er ogsd i 2024 flere eksempler pa at Nordisk har tilrettelagt for gnske om deltidsstilling som fglge av
helseutfordringer og nedsatt funksjonsevne og/eller livssituasjon og alder. Vi vet at dette bidrar til inkludering
av ansatte med helseutfordringer, og sikrer mangfold med hensyn til kompetanse og alderssammensetning i
bedriften. Nordisk vil fortsette 3 tilrettelegge for menn og kvinner som for eksempel gnsker 3 arbeide deltid
pga. enske om a prioritere omsorg for sma barn utover periode med lovfestet permisjon.

Nordisk har en mangfoldig arbeidsstokk bestdende av medarbeidere med mange ulike nasjonaliteter og
kulturbakgrunner. Vi opplever at samspiliet mellom ansatte fungerer bra tross mange ulike etnisiteter,
religioner og livssyn. Selv om arbeidsspraket i selskapet i utgangspunktet er norsk, er ansatte vant til 8
samarbeide pa engelsk med kollegaer som ikke snakker og/eller skriver norsk. Personalrelaterte dokumenter
som policies, retningslinjer, arbeidsavtaler, stillingsbeskrivelser etc. utarbeides normalt pa begge sprak, noe
som anses som positivt for en inkluderende kultur. Vi vil fortsette a rekruttere mennesker med forskjellige
kulturbakgrunner, slik at Nordisk gjenspeiler mangfoldet i samfunnet for gvrig.

Vi har fortsatt & veere bevisst pd ulike kulturer/religioner/livssyn i forbindelse med matservering i kantine, valg
av julegaver til ansatte og i forbindelse med sosiale arrangementer som for eksempel &rlig sommerfest. Vi har
lagt til rette for praktisering av religionsutgvelse innenfor gjeldende praksis for pauser for ansatte.
Vimarkerte i ar som i fjor Verdensdagen for psykisk helse, og vi gnsker 8 vurdere tiltak for & bevisstgjgre
ytterligere pa hvordan de enkelte kan bidra til inkludering og et godt psykososialt arbeidsmiljg.

Viinnfgrte i 2023 en ny Rutine for varsling av mobbing, trakassering, trusler, vold og diskriminering som angir
hvordan man skal opptre dersom man opplever noen av disse tingene, og hvordan det vil bli handtert og fulgt
opp av bedriften. Rutinen gjgr det tydelig for ansatte at bedriften ser alvorlig p& denne type hendelser, og
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hvordan man skal opptre dersom man opplever mobbing, trakassering, trusler, vold og diskriminering. Vi har
ikke fatt rapporter om denne type hendelser i finansaret 2024, noe som kan tyde pa at rutinen har sin misjon
og bidrar til bevissthet slik at vi forhindrer denne type hendelser.

Neermere om utvalgte personalomrider

Rekruttering

Nordisk Aviation Products AS gnsker & veere en mangfoldig og inkluderende arbeidsplass, og har dette som en del
av sin HR-strategi. Da vi har en lav kvinneandel i selskapet, skal vi p& generelt grunnlag tilstrebe og tiltrekke oss og
velge ut kvinnelige spkere i rekrutterings- og utvelgelsesprosesser. | vare rekrutteringsprosesser skal det s& langt
som mulig veere kandidater av begge kjgnn i finalerundene. Vi legger ogsa til rette for at det skal delta kvinnelige
representanter pa intervjuer med kvinnelige kandidater. Nordisk Aviation Products arbeider ogsa aktivt med
eksterne rekrutteringspartnere for a ivareta vart fokus pa bedret kjgnnsbalanse i selskapet.

Vi har rekruttert én leder i Igpet av finansaret som er kvinne, og saledes styrket balansen i ledergruppen, som ved
finansarets slutt besto av 40% kvinner og 60% menn.

Samtidig som bedret kjgnnsbalanse er et hovedfokus innenfor rekruttering, gnsker vi ogsa & styrke var bevissthet
og praksis ytterligere knyttet til ikke-diskriminering ogsé pé de andre diskrimineringsgrunnlagene nevnt i var policy.
Ikke-diskriminering i forhold til etnisitet og religion vil trolig veere spesielt aktuelt her, og samtidig bevissthet rundt
omradene seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk

Lgnns- og arbeidsvilkar mv.

Nordisk Aviation Products har Ignnspolitiske retningslinjer og tariffavtaler som sikrer likebehandling av ansatte,
uavhengig av bakgrunn og de lovbestemte diskrimineringsgrunnene, for eksempel med hensyn til Ignn og
Ignnsvurderinger.

Vi gjennomfgrer lovpalagte kurs i HMS- og arbeidsmiljg for pverste leder, HR, verneombud og AMU-medlemmer.
Det har ikke vaert nye personer i disse rollene i 2024, og fplgelig har ingen deltatt pa slike kurs.

Selskapet har gjennomfert lgnnsforhandlinger med alle tre fagforeninger, og har i denne forbindelse vektlagt
hvordan Ignnsoppgjgret skal gjennomfgres uten & for eksempel diskriminere sykmeldte og ansatte i
foreldrepermisjon.

Personalrelaterte dokumenter som policies, retningslinjer, arbeidsavtaler, stillingsbeskrivelser etc. utarbeides
normalt pa begge sprak, noe som anses som positivt for en inkluderende kultur.

Nordisk Aviation Products AS betaler full Ignn utover 6 G ved sykdom og ved uttak av foreldrepermisjon. Vi dekker
0gsa full ignn for fedre i to ukers permisjon i tilknytning til fedsel. Nar det gjelder foreldrepermisjon, anslas det at

full Ignn under permisjon kan veere et tiltak som fremmer at menn i stgrre gard tar ut permisjon enn de ellers ville
gjort.

Utviklingsmuligheter og forfremmelse

Alle ansatte skal ha like muligheter til faglig og personlig utvikling under sitt ansettelsesforhold i selskapet, og skal
ha regelmessige samtaler med leder om egen utvikling. People Strategy, Succession Planning og Talent
Development er temaer som blir drgftet i regi av Global Head of HR sammen med gvrige ledere pd blant annet
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regelmessige strategisamlinger med lederne. Vi er her bevisste pa & stimulere til utvikling av kvinnelige
ledertalenter for & gke andelen kvinnelige ledere i bedriften.

Mulighet for @ kombinere arbeid og familieliv/ omsorgsoppgaver/ permisjon ved fgdsel/ adopsjon

Det tilrettelegges for at medarbeidere kan i stor grad, dog innenfor noen definerte rammer fastsatt i samrad med
nermeste leder, kan velge selv hvor de vil utfgre arbeidet. Vi anser fleksibilitet som et gode som bidrar til 4 gjgre
det enklere & kombinere arbeid med familieliv og omsorgsoppgaver etc.

Tilrettelegging av arbeidsplass/-stasjon

Nordisk Aviation Products tilrettelegger ved 4 tilby hev-senk-pult til alle, eksterne skjermer, tastatur, mus og
headsett, hgrselvern med innebygd radio/hgyttaler, matter pé gulv etc. De ansatte oppfordres til & ta opp behov
for tilrettelegging med naermeste leder, verneombud eller HR, som vurderer ngdvendige tiltak, gjerne i samrad
med bedriftshelsetjenesten.

2.5 Ma@lsetting og planlagte tiltak for finansdret 2025
Vi planlegger 3 gjennomfgre fglgende tiltak i finansaret 2025:

1. Arlig generell orientering om likestillings- og ikke-diskrimineringsredegjgrelse for finansaret 2024 med alle
ansatte pa allmgte og i andre egnede fora, herunder & redegjgre for mal og satsingsomrader i 2025.

2. Lgpende fokus pa firestegsmodellen / fast pa agendaen i BU (bedriftsutvalget) og AMU (arbeidsmiljgutvalget).
Vivil ha spesielt fokus pa omrader som innebaerer stgrst risiko for diskriminering, for eksempel risiko for
diskriminering pa grunnlag av seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk. VI vil her vurdere 3
innhente profesjonell fagkunnskap fra eksterne for & opplyse og styrke bevissthet hos bade ledere og ansatte
pa disse omradene.

3. Fortsette arbeidet sammen med rekrutteringspartnere for & sikre likestilling og ikke-diskriminering i
rekrutteringsprosesser, arbeide malrettet for & gke kvinneandelen i selskapet, og ke kvinneandelen i ledende
stillinger.

4. Vurdere hvordan vi kan bygge ned ulikheter pa grunnlag av ulik kulturbakgrunn, som for eksempel
sprakbarrierer, og vurdere hvordan vi kan fremheve styrkene som mangfoldet i arbeidsstokken innebeerer.

5. Gjennomfgre sosiale aktiviteter og arrangementer der man bygger pa de positive sidene ved et kulturelt
mangfold, og feirer dette pa en inkluderende og samlende mate. Et eksempel pd dette som vi har drgftet og
vurdert, men ikke iverksatt enna, kan veere a lage en bedriftsintern matfestival der ansatte far midler og
ressurser til 4 lage mat til festivalen.

2.6 Oppsummering - Vurdering av resultater og forventninger til arbeidet videre fremover

Totalt sett er Ignnsforskjeliene mellom menn og kvinner i Nordisk Aviation Products relativt sma. Kvinner har
gjennomsnittlig 108% av menns Ignn med hensyn til grunnlgnn (mot 110% i finansaret 2023), og 98% av menns
Ionn med hensyn til totalkompensasjon (mot 99% i finanséaret 2023).
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En sunn kjgnnsbalanse har positiv effekt pa arbeidsmiljget, og Nordisk b@r fortsette arbeidet med & gke
kvinneandelen i selskapet. | finansdret 2024 var 50% av selskapets nyrekrutterte ansatte kvinner (mot 37% i 2023).
Samtidig som vi skulle gnske at kvinneandelen var hgyere, sa er realiteten at over halvparten av selskapets ansatte
jobber i produksjon og pakking, og at det tradisjonelt sett bade utdannes og arbeider fa kvinner innenfor disse
arbeidsomradene. Sett i dette perspektivet, er vi refativt godt forngyd med andelen kvinner blant nyrekrutterte
ansatte, og at denne andelen er gkt fra 33% i 2022 til 37% i 2023. Vi gnsker i 2025 & se naermere pa hvordan vi kan
styrke rekrutteringen av kvinnelige medarbeidere til produksjonsmiljget, samtidig som vi i samarbeid med vére
rekrutteringspartnere vil ha styrket fokus p& hvordan vi kan sikre unconscious bias og ikke-diskriminering i vére
rekrutteringsprosesser.

Det er var opplevelse at Nordisk i finansaret 2024 bade har opprettholdt og styrket arbeidet med & sikre mangfold,
inkludering, likestilling og ikke-diskriminering, blant annet gjennom revisjon av risikoanalyser og implementering av
tilpassede tiltak. Dette har samtidig gkt var bevissthet pa hvilke omrader som bgr ha vart fokus for forbedringer og
risikoreduserende tiltak i tiden framover. Vi vil fortsette & benytte samarbeids- og kommunikasjonsarenaer som
AMU, Bedriftsutvalg (BU) og allmgter for dialog og kommunikasjon rundt disse temaene i dret som kommer, og
styrke involveringen av ansatte i mangfolds- og inkluderingsarbeidet.

and, 30. juni 2025

Chris Kumar
General Manager
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