ARENDALS FOSSEKOMPANI ASA
REDEGJJRELSE OM SAMFUNNSANSVAR 2013

Arendals Fossekompanis (AFK) arsrapport omhandler bl.a selskapets arbeid innen omradene Helse,
milj@ og sikkerhet (HMS), likestilling og arbeidsmilja. Videre beskrives konsernets mulige pavirkning
pa det ytre miljg, samt arbeidet med & fremme formalet med diskriminerings- og tilgjengelighetsioven.

| hht. Regnskapslovens §3.3 omtales i det etterfalgende konsernets arbeid pa omradene menneskeret-
tigheter, arbeidstagerrettigheter og sosiae forhold, samt mht. det ytre milja og bekjempelse av korrup-
gon.

Konsernet Arendals Fosssekompani ASA omfatter morsel skapet Arendals Fossekompani og dattersel -
skapene Glamox AS, EFD Induction AS, Cogen AS, NSSL Global Ltd, Tekna Systémes Plasma Inc.,
Powel AS, Scanmatic AS, Markedskraft ASA, Kelin Kraft AS og Arendal Lufthavn Gullknapp AS.

Naavazende rapport dekker i prinsippet AFK morselskap med datterselskaper. Enkelte dattersel skaper
har imidlertid liten virksomhet/fa ansatte eller vurderes av andre grunner a veae mindre relevante i
denne sammenheng. Dette er videre farste gang AFK rapporterer om samfunnsansvar og vi har derfor
valgt & avgrense rapporten til kun & omfatte datterselskaper med virksomhet og/eller antall ansatte av
betydelig omfang, dvs. AFK morselskap, Glamox, EFD, NSSL, Tekna, Powel og Markedskraft. @vri-
ge datterselskaper vil bli vurdert inkludert i senere ars rapporteringer. Ved rapporteringen for 2013
velger vi i relagon til regnskapslovens § 3.3 & gruppere dattersel skaper som vi anser mindre relevante
i den aktuelle ssmmenheng, i kategorien «foretak som ikke har retningslinjer, prinsipper, prosedyrer
og standarder som nevnt». Denne rapporteringstekniske lasning utelukker imidlertid ikke at 0gsa sist-
nevnte virksomheter har et bevisst forhold til samfunnsansvar.

EFD har virksomhet i mer enn 15 land og enhetene opererer i stor grad som selvstendige akterer i sitt
lokale omrade. Implementering av en overordnet strategi fra konsernniva ned til den enkelte enhet ma
tilpasses disse grunnleggende forutsetningene. Konsernledel sen fremmer felles strategiske faringer for
arbeidet med samfunnsansvar som igjen legges til grunn for det aktive arbeidet i hver enkelt enhet. De
lokale enhetene arbeider ut ifra konsernets faringer og rapporterer operativt pa de definerte oppfal-
gingskriteriene. Arbeidet innenfor samfunnsansvar vil bli utviklet og formalisert videre ut ifra dagens
niva koordinert fra konsernledel sen. Retningslinjer og policy vil bli revidert, formalisert og oppdatert i
| @pet av 2014/15.

Powel er et konsern med stor geografisk spredning, i starrelse og i type virksomhet, der bedriftene er
selvstendige enheter med egne kulturer og sterk lokal tilharighet. Tilpasning av en overordnet strategi
fra konsernniva kan vare utfordrende. Konsernledelsen har i stor grad en koordinerende rolle, mens
stersteparten av virksomheten utevesi den enkelte bedrift. Dermed ma ogsa strategier og i mplemente-
ring tilpasses den enkelte bedrifts starrelse, kapasitet, kjernevirksomhet og lokale forhold. Powel bi-
drar til dette ved a tydeliggjere felles strategiske retningslinjer for samfunnsansvaret til bedriftene i
konsernet. Ut fra dette setter bedriftene mal for virksomhetenes arbeide med samfunnsansvar lokalt,
mens det pa konsernniva leggestil rette for lagring og synergier patvers av datterbedriftene og etabler-
te rapporteringsstrukturer og kontrollmekanismer for & sikre at samfunnsansvaret implementeres pa en
helhetlig og etterprevbar mate. For Powel er det i tillegg til generelle etiske aspekter ved ivaretagelse
av samfunnsansvar, et fokus pa lokal pavirkning og lokale interesser.

Markedskraft har innrettet sin virksomhet i henhold til krav i verdipapirhandelloven med forskrifter.
Det er utarbeidet retningslinjer og rutiner som skal sikre etterlevelse av ale forpliktelser. Styrings-
prinsippene gjelder med nadvendige tilpasninger ogsa for ikke konsesjonsbel agte tjenester/produkter.
Verdipapirhandelloven krever at Markedskraft skal uteve sin virksomhet i samsvar med god forret-
ningsskikk. Det er utarbeidet retningslinjer og rutiner ogsa for omréder som ikke direkte gjelder kon-
segonsbel agte tjenester/produkter. Dette gjelder blant annet ytre miljg, arbeidsmiljg, anti-korrupson
0g menneskerettigheter. Markedskraft benytter COSO rammeverk om risikostyring og internkontroll.
Helhetlig risikostyring er lagt til grunn ved utformingen av retningslinjer og prosedyrer. Dette inklude-
rer ogsa et avvikssystem for registrering av avvik. Avvikene blir behandlet av ledelsen og mulig be-




hov for nye rutiner og retningslinjer blir jevnlig vurdert. COSO's rammeverk for risikostyring er ogsa
lagt til grunn ndr man har valgt ut de omréder man har laget detaljerte retningslinjer og rutiner for
innenfor omradet samfunnsansvar. Rutinene og retningslinjene gjelder for hele Markedskraft ASA.
Strategiske retningslinjer for samfunnsansvar vil bli innarbeidet i strategisk plan for selskapet.

MENNESKERETTIGHETER

Arendals Fossekompani skal drive sin virksomhet i henhold til norsk lov og ska sgke & opptre i hen-
hold til Menneskerettighetene. Selskapet vil fremme anerkjennelsen av verdighet og uavhendelige
rettigheter for alle mennesker. Konsernets policy pa dette omradet kommer til uttrykk i konsernets
etiske retningslinjer som er draftet og vedtatt i styret. Konsernstyret har videre vedtatt at retningslinje-
ne, eller tilsvarende, ogsa skal vedtas, med eventuelle selskapsspesifikke tillegg, av styrene i konser-
nets dattersel skaper. Konsernet vil vurdere a etablerer rutiner for analyse, kontroll og oppfalging av
mulige brudd pa menneskerettigheter. Disse rutiner vil eventuelt bli gjenstand for styrebehandling i
relevante selskaper, og deretter gjort gjeldende.

Glamox-konsernet har ikke utarbeidet en egen policy €eller retningslinjer som konkret omhandler
menneskerettigheter. Konsernet har likevel dekket dette tema innenfor en av konsernets fem grunnleg-
gende verdier —nemlig Etikk. Med denne verdien menes at: ” Vi behandler kunder, kolleger, leveran-
derer og alle andre med verdighet og respekt. Vi holder det vi lover, vi respekterer alle lover og reg-
ler, og vi er stolte av var omtanke for miljget.” Arbeidet med & sikre at konsernet og dets ansatte opp-
trer pa en etisk riktig mate sikres hovedsakelig langs to dimensjoner. Alle ansatte har fétt en innfering
i selskapets verdigrunnlag. Dette er godt synlig, og ledere i konsernet oppfordres regelmessig til a
gienta verdigrunnlaget i forskjellige samlinger, meter og liknende med ansatte. Den andre dimensjo-
nen er at Glamox til en hver tid felger de lover og regler som gjelder i de land selskapet opererer i. |
Norge har Glamox bl.a. siden 2007 implementert ”"Retningdlinje for varding i Glamox-konsernet i
Norge” som skal sikre ansattes mulighet til & varde om kritikkverdige forhold i virksomheten. | | gpet
av 2013 er det ogsd innfert at Glamox™ etiske retningslinjer ved reforhandling av leveranderavtaler
eller inngdelse av nye skal inneholde et krav til selskapets leverandgrer om & akseptere selskapets
etiske retningslinjer. Glamox er ikke kjent med brudd pa menneskerettigheter innenfor konsernet og
anser oppnadde resultater som tilfredsstillende. Glamox har planlagt & utforme en konsernpolicy og
tilharende retningslinjer innenfor CSR som ogsa vil inneholde emnet menneskerettigheter, i 1epet av
2014.

EFD har ingen eksplisitt definert strategi/policy som dekker menneskerettigheter. Selskapet har imid-
lertid gjennom praktisk utevelse og kultur gjennom mange ar demonstrert respekt for, og etterlevelse
av, menneskerettighetene. Dette gjelder bade internt og i arbeidet med eksterne kontakter. Lokalt sam-
arbeid og stette skjer pa mange nivaer og med en rekke forskjellige organisasjoner.

NSSL Global har ingen formell policy nér det gjelder menneskerettigheter. Mesteparten av NSSLs
direkte aktiviteter er i regioner hvor menneskerettslovgivningen er sterk. NSSL oppfyller alle lovmes-
sige krav pa omrédet. Selskapet vil overvake aktiviteter i regioner hvor menneskerettigheter er mindre
fokusert og vurdere om en policy ma etableres.

Tekna er et kanadisk selskap og etterlever Canadian Charter of Rights and Freedoms. Detteer i sin tur
forankret i Canadas grunnlov. Eventuelle brudd pa menneskerettigheter kan farfelges rettslig. Tekna
har opptradt i hht charteret. Ingen klager er tatt ut eller mottatt. Tekna vil ogsa i fremtiden opptre i
overensstemmel se med charteret.

Powel skal drive sin virksomhet i trad med Menneskerettighetene og fremme anerkjennelse av ver-
dighet og uavhendelige rettigheter for ale mennesker.

Markedskraft har s langt ikke hatt utstrakte forbindelser med selskaper som er etablert i land med
hyppige og avorlige brudd pa menneskerettighetene. Ut i frarisikoanalysen har ikke dette temaget blitt
behandlet i egne retningslinjer. Omradet dekkes imidlertid av formuleringen i de etiske reglene:
«Markedskrafts (MK "s) etiske normer har som formdl a bidra til at MK's virksomhet skjer pa en for-




svarlig méte der alle parters interesser blir ivaretatt. Normene gjelder for selskapene og de enkelte
ansatte. Enhver som er omfattet av disse normene skal opptre dik at tilliten til MK's virksomhet blir
fremmet.» «MK skal opptre i henhold til gjeldende regelverk og hva som regnes for god forretnings-
skikk innen de aktuelle branger, dik at kundenes interesse og markedets integritet fremmes best mu-

lig.»

ARBEIDSTAGERRETTIGHETER OG SOSIALE FORHOLD

Arendals Fossekompanis dokument «Verdigrunnlag og etiske retningslinjer», opprinnelig vedtatt av
styret den 02.12.2009, sier at styremedlemmer og ansatte skal opptre rettferdig, aalig og med integritet
overfor ansatte, publikum, forretningsforbindelser, aksjonagrer kunder, konkurrenter og offentlige
myndigheter. Videre sier dokumentet at AFKs praksis forbyr diskriminering av ansatte, aksonaaer,
kunder eller leverandgrer pa bakgrunn av etnisk opprinnelse, nasonalitet, alder, kjgnn eller religion.
AFK er imot enhver form for menneskehandel, herunder kjap av seksuelle tjenester.

Dokumentet «Verdigrunnlag og etiske retningslinjer» har et vedlegg som omhandler tiltak ved vars-
ling, samt handtering av uregelmessige tiltak. Det har verken i 2013 eller tidligere ar blitt varslet om
brudd pa etiske retningslinjer.

Gjeldende verdigrunnlag, etiske retningslinjer, samt rutiner for varsling og handtering av uregel messi-
ge forhold vil bli gjennomgatt og eventuelt revidert &rlig.

AFK er medlem av NHO og NHOs tildluttede landsforening Energi Norge. Noen ansatte i morsel ska-
pet er medlem i arbeidstakerorganisagonene EI&IT og NITO. AFK s ansatte har organisagonsfrihet og
rett til felles og individuelle forhandlinger om Iann og arbeidsforhold. AFK etterlever gjeldende lover,
retningslinjer og gvrige bestemmelser, samt sentralt inngétte avtaler. Bedriften har opprettet et eget
HMS-utvalg.

Glamox-konsernet har ikke utarbeidet en egen policy eller retningslinjer som konkret omhandler ar-
beidstakerrettigheter og sosiale forhold, men som nevnt under pkt. 1 Menneskerettigheter har konser-
net dekket dette under selskapets tydelige verdigrunnlag. Arbeidstakerrettigheter og sosiale forhold
sikres ved at lokale lover og regler falges i konsernets enheter. Pa konsernniva har Glamox et samar-
beidsutvalg med tillitsvalgte som bl.a. en gang i aret sikrer at representanter for de ansatte meter kon-
serng ef og andre medlemmer av konsernledel sen ved behov. Samarbeidet med de tillitsvalgte beskri-
ves som godt. Selskapet er ikke kjent med brudd pa arbeidstakerrettigheter eller mangelfulle sosiale
forhold i konsernets enheter. Glamox har planlagt & utforme i lgpet av 2014 en konsernpolicy og tilhg-
rende retningslinjer innenfor CSR som ogsa vil inneholde emnet arbeidstakerrettigheter og sosiale
forhold.

EFD har totalt 977 ansatte. Av disse er 86 % menn og 14 % kvinner . Selskapene innenfor EFD kon-
sernet er i stor grad knyttet til elektro/mekanisk produkson og engineering som tradisonelt er en
mannstung arena. Selskapene praktiserer like rettigheter og muligheter for begge kjenn. Kvinner og
menn i sammenlignbare stillinger har like vilkar nér det gjelder karriereutvikling, lgnn, pengon og
andre arbeidsfordeler. EFD Induction arbeider for & forhindre diskriminering av ansatte pa grunn av
etnisitet, kjann, seksuell legning, nasona opprinnelse, avstamning, hudfarge, sprak, religion eller pa
grunn av nedsatt funksonsevne. Konsernet oppfyller ale offentlige lover og forskrifter innenfor dette
omradet. Sykefravaaet i konsernet var 2,56 % i 2013 (2,35 % i 2012). | lgpet av 2013 opplevde grup-
pen 10 arbeidsrelaterte ulykker som resulterte i skader med fravaa, étte av dem i Tyskland. Totalt var
det 162 fravearsdager pa grunn av skader. Tilsvarende tall i 2012 var fem ulykker og 105 fravaasdager.
LTI (Loss Time Incident ) verdi i 2013 var 6,02. Korrigerende tiltak er iverksatt. K onsernets dattersel-
skaper har etablert helse, sikkerhet og arbeidsmiljgutvalg samt samarbeidsorganer i henhold til nasjo-
nale bestemmel ser.

NSSL har en rekke interne dokumenter vedrerende ansatte, men ingen spesifikk policy. Mélet er &
falge beste praksis der det er mulig. NSSL falger all lovgivning vedrarende ansattes rettigheter, og
ingen klager er mottatt. Selskapet vil ogsai fremtiden fortsette & opptre rettferdig overfor ansatte.

Tekna forholder seg til bl.a. felgende lover og forskrifter: Law on pay equity, Quebec Labour Stan-
dard og Quebec Work Health and Safety Standars. Tilsyn av forskjellige myndigheter felger opp dette




i klagesaker, ved tilfeldige tilsyn ved The Work Heath and Safety Commission, ved frivillig arlig
tilsyn ved en saarskilt institugon, samt ved sikkerhetstilsyn ved brannvesenet. Tekna opptrer i over-
ensstemmelse med alle krav og reguleringer. Selskapet vil arbeide videre med & forbedre rapporte-
ringen av data for arbeidsuhell og sykefravea, samt etablere mal for forbedringer.

Powel skal sikre at alle ansatte har organisasonsfrihet og rett til felles og individuelle forhandlinger
om lgnn og arbeidsforhold. Powels ansatte skal vage representert i styrearbeid og sikret deltagelse i
bedriftsdemokratiet gjennom konserntillitsvalgordningen , samarbeidsutvalg, arbeidsmiljgutvalg og
konsernsamlinger. Powel ensker a vage en mangfoldig bedrift der diskriminering pa bakgrunn av
kjann, etnisitet, religion eller seksuell legning ikke skal finne sted pa arbeidsplassen eller ved ansettel-
ser. Powel skal ha vardingsordninger og rutiner for oppfalging av varding om diskriminering pa ar-
beidsplassen. Dette innebagrer at ledelsen involverer de tillitsvalgte i prosesser som angar de ansatte,
og tar hensyn til de ansattes interesser nar bed utninger fattes. En god dialog med representantene for
fagforeningene sikres gijennom jevnlige meter. | arbeidet mot diskriminering er ferst og fremst fore-
bygging gjennom et positivt arbeidsmiljg og en sunn organisas onskultur viktig. Her har ledere, mel-
lomledere og tillitsvalgte et saarskilt ansvar for a skape et dpent og inkluderende arbeidsmiljg. Ar-
beidsmiljatiltak koordineres og evalueres av arbeidsmiljautvalget . Som stette til dette arbeidet kan
bedriftshel setjenesten involveres. K onkrete diskusioner om dpenhet og bedriftskultur samt varslingsru-
tiner gjennomgas arlig, og oftere dersom konkrete utfordringer oppdages. Det er utarbeidet vardings-
rutiner og varldingsplakater. Powels ansatte besitter en kombinagon av brange- og I T-kompetanse,
som gir selskapet et konkurransefortrinn i markedet. Antall ansatte i konsernet ved utgangen av 2013
var 290 (251). Hovedtyngden av de ansatte er sivilingenigrer og ingenigrer med erfaring fra energi-
brangen og IKT. Selskapet investerer kontinuerlig i kompetanseutvikling pa flere niva i konsernet.
Sel skapets arbeidsmiljg anses a vage godt. Det gjennomfares arlige medarbeiderundersgkelser i sam-
arbeid med bedriftshel setjenesten. | tillegg gjennomfere 6Q-undersgkelse jevnlig, som gir tilbakemel -
ding til ledere pa utvikling i de enkelte avdelingene. Powel AS er IA-bedrift. 1 tillegg til arbeidsmilje-
undersgkelse males det sykefravea i hver bedrift, og det rapporteres til konsernet manedlig pa Kort-
tidssykefravea og langtidssykefravaa, i konkrete tall og prosentvis. Totalt sykefravaa utgjordei 2013
2,5% (3,4 %), hvorav langtidsfravaa utgjorde 1,7 % (2,3 %) og korttidsfravaaet utgjorde 0,8 % (1,1
%). Selskapet jobber kontinuerlig sammen med bedriftshel setjenesten og de ansatte for & se pa arsake-
ne og tilhgrende tiltak for & redusere sykefravaaret. Selskapet har ikke hatt personalmessige eller mate-
rielle skader av betydning i 2013. | tillegg til & rapportere kvantitativt pa sykefravear kvartalsvis disku-
teres jevnlig ma for sykefravaa, og hvilke tiltak, bade konkrete tiltak for a fa ned sykefraveaet og
forebyggende tiltak i form av for eksempel arbeidsmiljatiltak, trening, sosiale aktiviteter og liknende.
Konsernet arbeider kontinuerlig med vurderinger av ansettelses- og arbeidsmessige betingelser uav-
hengig av kjenn. Konsernet har som mal & vagre en arbeidsplass der det rader full likestilling mellom
kvinner og menn. Av konsernets 290 ansatte er 233 menn (80 %) og 57 kvinner (20 %). Kvinneande-
len pa nyrekruttering er noe hayere. Det arbeides aktivt inn mot flere utdanningsinstitusioner for a
pavirke kvinner til & sgke. Konsernet arbeider for a sikre like muligheter og rettigheter og a hindre
diskriminering pa grunn av etnisitet, nagonal opprinnelse, avstamming, hudfarge, sprak, religion og
livssyn. Konsernet har medarbeidere fra ca. 20 forskjellige nagonaliteter ansatt, og man anser at dette
bidrar positivt til utviklingen i internasjonaliseringen av konsernet.

Markedskraft skal ha et tilfredsstillende system for HM S arbeid som fungerer i praksis og tilfredsstil-
ler minimumskravene i IK- forskriftens § 5. Hoveddokumentet er rutine 057 HMS politikk. Doku-
mentet skal sikre at Markedskraft ASA etterlever de viktigste aspektene innen Helse, Miljg og Sikker-
het (HMS) pa en forsvarlig méte og falger de lover og regler som regulerer HM S omradet. Dokumen-
tet beskriver hvilke mal og retningslinjer som skal ligge til grunn for Markedskraft ASA s arbeide med
HMS pa alle nivaer i organisagonen. | selskapets HMS dokumentasion inngar ogsa HMS erklagring,
personal handbgker tilpasset de enkelte land, arlig plan for HMS arbeidet, arlig HM'S rapport. Admi-
nistrerende direktar har det overordnede ansvaret for at HMS arbeidet blir utfart. Compliance Officer
har ansvar for at virksomheten tilfredsstiller lovkrav i forbindelse med HMS arbeidet og & koordinere
og felge opp de ulike HMS tiltakene. Det arrangeres jevnlige mater ved behov med bedriftens valgte
verneombud. Arbeidsmiljgutvalg er etablert for virksomheten i Norge og har jevnlige mater. Verne-




ombudet meter fast arbeidsmiljgutvalget. Ellers foregar det daglige HM S-arbeidet innenfor den etab-
lerte organisagonen i Markedskraft ASA.

Markedskraft ASA har som arbeidsgiver ansvar for at arbeidsmiljget er fullt forsvarlig og i samsvar
med regler i arbeidsmiljaloven og tilharende forskrifter. Arbeidsgivers plikter er fastsatt i arbeidsmil-
jolovens kapittel 2. Lokaler og arbeidsplasser skal vagei trad med de krav regelverket stiller. Arbeids-
taker skal medvirke til gjennomfaringen av de HM S tiltak som settesi verk, falge utarbeidede sikker-
hetsinstrukser og deltai det organiserte vernearbeidet. Dersom arbeidstakere blir oppmerksom pa feil
eller mangler de ikke selv kan rette opp, skal de straks melde fra om dette til naameste leder, com-
pliance officer eller verneombud, jfr.arbeidsmiljaloven § 2-3. Verneombudet er arbeidstakernes repre-
sentant i HM S spersmdl og skal ivareta deres interesser i saker som angar arbeidsmiljget. Basert paen
risikoanalyse og vurdering av tidligere utfarte aktiviteter, lager MK é&rlig en HMS-plan for aktiviteter
som skal giennomfares. Ved utgangen av hvert & lages det en rapport som beskriver det som er ut-
fart. Denne rapporten danner igjen grunnlaget for neste ars plan. Markedskraft fokuserer pa hvordan
de organisatoriske, fysiske og psykososiale forholdene i virksomheten virker inn pa arbeidsmiljget og
etterstreber a tilrettelegge for trivsel, faglig utvikling og utfordringer for medarbeiderne. Samtlige
medarbeidere i Markedskraft ASA skal ha en arlig medarbeidersamtale. | tillegg til den daglige kom-
munikasjonen mellom leder og medarbeider, er dette en viktig kanal for a diskutere mal og gjensidig
evaluere siste periode i henhold til mal i de respektive lands personalhdndbeker. Markedskraft ASA
har som mdl at sykefravaaret ikke skal overstige 3 %. Dette inkluderer bade egenmeldt fravea og fra-
vaa dokumentert ved legeerklaginger. Sykefravaa skal alltid tas med i den arlige HMS rapporten.
Markedskraft Norge vil ha fokus pa a forebygge utbrenthet blant sine medarbeidere. Dette vil gjares
gjennom & bevisstgjagre vare medarbeidere og ledere pa faresignalene og viktigheten av & iverksette
tiltak for & unnga utbrenthet og langvarig sykemelding. Markedskraft skal ha en HMS kultur som er
dpen for innspill til hvordan vi kan fa et best mulig arbeidsmiljg og kontinuerlig forbedre vare HMS
tiltak. Medarbeiderne vil kunne melde fra til neameste leder, compliance officer eler verneombud.
Alle arbeidsrelaterte ulykker (tyveri av ulike slag, trusler eller vold mot Markedskraft sine medarbei-
dere ler kontorer, medisinske ngdssituasjoner, brann, brannalarmer, problemer med stramleveranse)
skal rapporteres til compliance ansvarlig som samler dette i en oversikt til arbeidstilsynet. For denne
rapporteringen benyttes fortrinnsvis avvikssystemet. Skader patenner og hode skal altid meldesinn til
Arbeidstilsynet. Markedskraft gjennomferer arlig en gijennomgang av firmaets HMS system. Avde-
lingslederne rapporterer dette sammen med rapporteringen av generell internkontroll. Verneombudet
skal kvalitetssikre og ved behov delta. Det er opprettet arbeidsmiljgutvalg som har jevnlige meter.
Medarbeidere informeres ved ansettelse om Markedskrafts HMS policy, roller og rutiner. Verneom-
bud og ledere gjennomfarer den til enhver tid lovpalagte opplaaing og i tillegg den opplaging de me-
ner de trenger for a ivareta sine oppgaver pa forsvarlig mate. Sykefravag i 2013 var 383 dager som
tilsvarer 2,5 % av total arbeidstid. 195 dager var langtidssykefraves.

DET YTRE MILJD

Arendals Fossekompanis har et systematisk system for HMS og Internkontroll. Systemet omfatter
ogsa det ytre milja. Gjeldende lover, forskrifter og interne regler og retningslinjer skal overholdes.
M orselskapets drift pavirker bare i liten grad det ytre milj@ negativt i form av utslipp til vann og luft.
Derimot bidrar selskapet milj@messig positivt gjennom produkson av forurensningsfri vannkraft.

Glamox miljgpolitikk bygger pa falgende: Maet er & produsere energieffektive produkter med ener-
gieffektive lyskilder, og som produseres gjennom energieffektive og miljgvennlige prosesser. De vik-
tigste mil jrzsaspektene ved virksomheten er:

Energiforbruket knyttet til sluttbrukers bruk av armaturer

Produktets levetid, valg av materialer og resirkulering av produkter

Forbruk av energi og materialer i produktproduksonen

Transport av révarer, halvfabrikata og ferdige produkter

Avfal fradriften

Sa mye som 90 prosent av en armatur sin pavirkning pa miljget kommer fra energiforbruk, dik at pro-
duksjon, transport og gjenvinning kun star for 10 prosent. Derfor ensker Glamox a vage foregangsfo-
retak i utviklingen av de beste |gsningene. Effektive reflektorer, ny optikk, bedre lyskilder og moderne




lyskontrollsystemer er med pa & lage gode armaturer, som sparer energi nar de er i bruk. Mange av
sel skapets produks onssteder har 1SO 4001 godkjenning. Glamox™ miljerutiner er integrert i sel skapets
kvalitetssystem. Glamox tilfredsstiller RoHS-direktivet (restrikgoner ved bruk av visse farlige stoffer i
elektrisk og elektronisk utstyr), som har som mal & begrense bruken av farlige stoffer i elektrisk og
elektronisk utstyr. Glamox gjer det giennom ngye valg av elektriske komponenter og leveranderer.
Selskapets produkter tilfredsstiller WEEE-direktivet (Waste Electrical and Electronic Equipment),
som krever at produkter skal utvikles og utformes pa en mate som forenkler material - eller energigjen-
vinning. Glamox AS er medlem av RENAS AS, som er Norges ledende EE-returselskap med 170
innsamlere og 15 behandlingsanlegg over hele landet. Selskapets vurdering er at man har oppnadd
gode resultater innenfor dette omrédet. Glamox vil fortsette sitt malrettede fokus med a produsere
energieffektive produkter med energieffektive lyskilder, og som produseres gjennom energieffektive
og miljegvennlige prosesser.

EFD leverer miljevennlig teknologi innenfor induks onssegmentet til industrielle akterer. Selskapets
produkter og tjenester bidrar til hgy energiutnyttelse, minimal forurensning og ragonell produkson
hos vére slutt kunder. EFD sikrer trygge arbeidsplasser bade internt og eksternt og deltar aktivt i lokal
samfunnene der EFD er etablert. Virksomheten innebaare en minimal risiko for forurensning av det
ytremilj@ . | den grad en dlik risiko eksisterer, har det blitt iverksatt tiltak i henhold til kravene i nasjo-
nade lover og forskrifter for & begrense mulige negative konsekvenser for miljeet.

NSSL har utarbeidet en egen miljgpolicy. Selskapet skal drive sin virksomhet i harmoni med miljget.
Dette har hay selskapsmessig prioritet. NSSL stetter fullt ut prinsippene i Montreal-protokollen og vil
arbeide for oppfylle ale krav i hht. ICC busines charter for bagrekraftig utvikling. NSSL har innfart
kildesortering i sine kontorer. Selskapet er i ferd med & bytte til mer energieffektiv belysning. Energi-
effektiv oppvarming er giennomfart. Selskapet er registret som forsvarlig mht. avfallshandtering og
benytter godkjente renovatarer. NSSL opptrer i henhold til alle lovkrav. Selskapet vurderer a innfere
SO 18001, men mangler pt enkelte ressurser i denne forbindelse. Standarden kan bli ngdvendig i for-
bindel se med forespardler.

Tekna etterlever lovkrav gitt av lokale, regionale og sentrale myndigheter. Selskapet er gjenstand for
regelmessige tilsyn fra brannvesen og forsikringsselskap, samt gjennomfarer manedlige meter i intern
EHS komite. Selskapet har etablert en plan for forbedring, inkludert en prioritert tiltaksliste. Tekna vil
fortsette & falge opp tiltakslisten og sikre at ale problemomrader gis tilstrekkelig oppmerksomhet.

Powel skal aktivt arbeide med & minske/ hindre negativ pavirkning fra virksomheten pa det ytre miljg
der det er mulig, og oppfordre kunder og leverandarer til det samme. | dette ligger det ansvar for inn-
kjgp og bruk av ressurser i egen virksomhet, ansvar for livdgpet til innkjgpte og egne produkter og
ansvar for a ha et verdikjedefokus i miljgarbeidet. Ansvar for livsigpet til et produkt innebaarer fokus
pa hvilken miljgbelastning produksjon, transport, bruksfase og avhending av produktet har, og hvilke
miljgaspekter som er viktige for & hindre pavirkning fra de ulike delene fra produktets livsigp.Det
arbeides med miljasertifisering i morselskapet Powel AS i Norge, mens datterselskapet Powel Energy
management AS er miljesertifisert. Virksomhetens forhold til det ytre milja oppfyller de krav som
stilles av myndighetene. Selskapet gjennomfearer kildesortering og har tilfredsstillende behandling av
avfall for spesiahandtering, inkludert retur av data- og annet elektronisk utstyr. Selskapet har investert
i automatisk lysdemping pa kveldstid, og har nedfelt reisepolicy hvor en praver & begrense reiseaktivi-
tet.

Markedskrafts Rutine 052 Miljgpolitikk omhandler dette. Rutinen gir en overordnet oversikt over
Markedskraft ASA's miljegpolitikk med tilhgrende miljgmal og overordnet handlingsplan. | en liten
virksomhet som Markedskraft ASA foregar miljgarbeidet ofte integrert i bedriftens andre styrings- og
ledel sessystemer. Markedskraft ASA arbeider for & redusere den miljgbelastning som virksomheten
forarsaker. Miljegpolitikk, miljgmal, handlingsplaner og resultatmaling er basert pa SO 14001. Fordi
Markedskraft ASA er en liten virksomhet har selskapet valgt & bruke en litt forenklet metodikk som er
tilrettelagt for sma virksomheter. Metodikken er basert pa retningslinjer fra Stiftelsen Miljefyrtarn




Norge, Foreningen Miljgbas (Sverige) og Key2Green (Danmark). Markedskraft ASA gnsker & ha en
miljevennlig drift og et godt arbeidsmilja. Dette skal viderefgres og forbedres ved miljgprestasons-
evalueringer. Evalueringene omhandler kvantitativ og kvalitativ informasjon om hvordan Markeds-
kraft ASA presterer i et milj@messig perspektiv. Ledelsen i Markedskraft ASA har opprettet en miljo-
gruppe (MK ORG Operations Management). MK skal stadig forbedre selskapets strategi og planer
med hensyn til miljgprestagon med utgangspunkt i myndighetenes lover og forskrifter. MK skal re-
dusere miljgpavirkningene ved & anvende moderne teknologi salangt det er gkonomisk forsvarlig. For
fastsetting av konkrete mal har MK tatt utgangspunkt i generelt bransiekrav (juni 2008) og krav til
kontorvirksomhet (november 2007). Markedskraft skal ha et tilfredsstillende system for HMS arbeid
som fungerer i praksis og tilfredsstiller minimumskravene i IK-forskriftens & 5. Miljgmal for arbeids-
miljg, miljerutiner for innkjgp, energi, avfal og transport samles og innarbeides i HMS-
internkontrollsystemet. Markedskraft skal ikke ha dpne palegg fra offentlig tilsynsmyndighet som er
relatert til arbeidsmiljg eller ytre milja. De ansatte skal vaare informert om miljgarbeidet i egen virk-
somhet og delta i arbeidet med & bedre arbeidsmiljeet og gjere driften mer miljgvennlig. Ansatte i
Markedskraft skal ha grunnleggende miljgkunnskap. Samarbeidspartnere og kunder skal i nedvendig
grad informeres om miljgarbeidet i Markedskraft. MK har en egen handlingsplan utarbeidet med ut-
gangspunkt i selskapets HM S politikk. MK skal kartlegge status og hvis behov, utarbeide en innkjgps-
veileder. MK skal kartlegge interne rutiner vedrerende energiforbruk til oppvarming, ventilagon og
lys. Selskapet oppfordrer ansatte til & sykle, g, reise kollektivt eller kameratkjare til og fra jobb og
altid vurdere bruk av telefonmgter, nettmgter, videokonferanser og hjemmekontor for & redusere rei-
sing. Selskapet skal kartlegge rutiner og ved behov utarbeide avfalsinstruks som gjares tilgjengelig
for dle ansatte. Opplaging av ansatte i Miljefyrtarns avfallsstrategi . Markedskraft kjaper lite varer og
tjenester og har forelgpig ikke utarbeidet egne rutiner for innkjgp utover det som fremgér av etiske
retningdinjer. Stramforbruket for alle kontorer har opprinnelsesgarantier for at det er produsert fra
energikilder som er 100% fornybar og som ikke gir CO2-utslipp eller kjernefysisk avfall. Det er innar-
beidet miljgvennlige rutiner for avfallshandtering. Dokumentasjon for dette er under utarbeidelse for
ale kontorer.

BEKJEMPEL SE AV KORRUPSION

Arendals Fossekompani skal arbeide for & bekjempe alle former for korrupsjion. Konsernets ansatte
skal opptrei trad med konsernets retningslinjer for & motta gaver, reiser og andre ytelser og tydelig ta
avstand fra alle former for smaring og bestikkelser. Konsernets etiske retningslinjer, med tilhgrende
tiltak for varsing og handtering av uregelmessige forhold, omfatter slike forhold.

AFK skal verken direkte eller indirekte tilby, love, gi eller motta bestikkelser eller andre urettmessige
fordeler i den hensikt & oppna forretningsmessige fordeler som ellers ikke ville kunne oppnas. AFK
kan ikke akseptere "smaring” som et middel til & oppna raskere saksbehandling eller andre fordeler.

Glamox har ikke utarbeidet en egen policy eler retningslinjer som konkret omhandler arbeidet mot
korrupsion. Selskapets holdning og nulltoleranse er likevel tydeliggjort i verdigrunnlag og spesielt
verdien Etikk. For norske ansatte er det utarbeidet ” Retningdlinje for gaver, representasjon og utgifts-
godtgjerelser”, en retningslinje som ogsd omhandler arbeidet mot korrupsion. Alle ansatte har fétt en
opplaaing i selskapets verdigrunnlag og dette falges opp kontinuerlig i linjeorganisagonen. Alle nyan-
satte funksonagrer i Europa deltar i et sentralt introduksjonskurs hvor Glamox sine verdier gas igjen-
nom av konserngef eller representanter for konsernledelsen. Dette felges for avrig opp pa vanlig mate
i linjen. Glamox er ikke kjent med brudd pa korrupsjonslovgivningen i konsernets enheter. Selskapet
har planlagt & utforme i |gpet av 2014 en konsernpolicy og tilhgrende retningslinjer innenfor CSR som
ogsa vil inneholde arbeidet mot korrupsjon.

EFD har innarbeidet en policy innenfor konsernet at alle former for korrupson skal bekjempes. Ansat-
te skal opptre i trad med reglene for & gi og motta gaver, reiser og andre ytelser samt tydelig ta avstand
frasmaring og bestikkel ser.

NSSL har utarbeidet policy for antikorrupsgon. Denne palegger ansatte og representanter a opptre aa-
lig og pdlitelig og vaae gode eksempler. Regelverket omfatter bidrag og gaver til politiske partier og
vel dedige organisagoner, smaring, gaver, reiser og bevertning. Regelverket avklarer videre rolleforde-




ling og ansvarsomrader, datterselskaper, forretningspartnere, distributgrer, agenter, kontraktarer og
leverandarer og inneholder ogsa et avsnitt om mulige sanksjoner ved brudd pa regelverket. Selskapets
anti-korrupsjons policy er distribuert til ansatte som ma kvittere for at man kjenner regelverket. Arlig
foretas en gjennomgang for personale som arbeider i risikoutsatte regioner. Ingen brudd pa regelverket
er registrert. Overvaking pa dette omradet vil fortsette.

Tekna forholder seg til kanadiske federale og regionale krav. Ekstern revisor validerer i forhold til
lovverk. Ingen hendelser er rapportert i 2013 eller tidligere ar. Selskapet planlegger a etablere interne
etiskeregler.

Powel arbeider aktivt for & bekjempe alle former for korrupsgon. Konsernets ansatte skal opptrei trad
med konsernets retningslinjer for & motta gaver, reiser og andre ytelser og tydelig ta avstand fra ale
former for smering og bestikkelser. Powel skal ha varslingsordninger og rutiner for & handtere varsing
og mistanker om korrupsgon i egen virksomhet. For & sikre implementeringen av tydelige regler for
hva som er akseptabelt/ikke akseptabelt i forbindelser med gaver, reiser og ytelser, er det fastsatt ret-
ningslinjer for alle, samt retningslinjer for varding av kritikkverdige forhold ved arbeidsplassen. Det
er viktig at alle ansatte har kjennskap til hva korrupgon innebaaer, hvilke konkrete retningslinjer som
gjelder for bedriften og en dpen bedriftskultur der det er klare holdninger til hva som er akseptabel
adferd. For & sikre en dpen bedriftskultur er det viktig at ledere pa alle nivai konsernet snakker apent
om korrupsjon, og har kunnskap til & veilede og bidratil &fatte gode, lovlige avgjerelser i tvilstilfelle.
Her har gkonomi- og regnskapsenhetene et saaskilt ansvar for a felge opp og rapportere mistanker om
korrupsjon. Varding om kritikkverdige forhold er viktig verktgy i arbeidet mot korrupsjon. For & sikre
dette er det viktig at ansatte kjenner til hvem de kan varde, og er sikret mot negative konsekvenser av
varslingen, samt at ledere tar sitt ansvar nar de blir varset paalvor.

Markedskraft har utarbeidet etiske retningslinjer som alle ansatte skriver under pa at de er gjort kjent
med og Vil felge. Temaet antikorrupson fremgar blant annet her: «MK ma ikke forsgke & oppnéa hand-
ler - eller etablere kundeforhold - giennom a yte eller stille i utsikt personlige gkonomiske fordeler
eller lignende for oppdragsgiver som opptrer pa vegne av et selskap eller annen person. MK ma heller
ikke gi gaver, fordeler eller yte tjenester av en slik karakter eller starrelse at de kan vagre egnet til &
skape et uheldig avhengighetsforhold mellom kunden og MK. Ansaite i MK skal ikke motta gaver,
fordeler eler tjenester fra klienter utover hva som er vanlig i de aktuelle branger. Eventuelle gaver,
fordeler eller tienester ma aldri haen slik starrelse at den pavirker mottagers uavhengighet. MK's an-
satte plikter skriftlig & rapportere til administrerende direktar den gkonomiske verdien av gaver, forde-
ler eller tjenester som er gitt eller ytet til en kunde, eller mottatt fra en kunde, dersom gaven, fordelen
eller tjenesten har en ikke uvesentlig gkonomisk verdi. Administrerende direkter i MK fastsetter den-
ne verdigrense. Som gaver medregnes gratis reiser - ordinaa representagon anses ikke som gave.
Minst én gang hvert & gir adm. dir. en orientering til styret om eventuelle rapporter som foran nevnt.»
| rapporten over gaver og lignende for 2013 var verdigrensen 1000,- NOK. «Brudd pa de etiske regler
kan fa falger for den ansattes fremtidige arbeidsforhold/tilknytningsforhold til MK. Brudd pa reglene
kan ogsa fare til erstatningsansvar.» Markedskraft ASA har i tillegg utarbeidet rutine 023 bekjempelse
av hvitvasking. Hvitvasking er a sikre utbytte fra straffbar handling. For at utbyttet skal kunne tas i
bruk av gjerningspersonene ma det integreres i den legale gkonomien. Formalet med hvitvasking er
derfor &fa det til & se ut som om utbyttet er ervervet palovlig mate, samt & skjule detsillegale opprin-
nelse. Rutinen i selskapet beskriver hvordan Markedskraft ASA har organisert arbeidet med risikovur-
dering og identifisering av kunder, |gpende overvaking og eventuell rapportering ved mistenkelige
hendel ser.




