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OSLO PENSJONSFORSIKRING

Redegjorelse for likestillingsarbeidet i OPF

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fodsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene.

Dette dokumentet redegjor for resultater av det arbeidet som har vaert gjort, og effekt av de tiltak
som er igangsatt der dette er madlbart.

Bemanning, sykefravaer og arbeidsmiljg

Det var 107 fast ansatte i konsernet ved utgangen av 2021, opp fra 93 aret f@r. Disse utgjorde til
sammen 101 arsverk inklusive 2 vikarer. Gjennomsnittlig ansiennitet var 9 ar. | Igpet av aret har 10
medarbeidere vaert ute i foreldrepermisjon, hvorav 7 kvinner og 3 menn. To personer sluttet i
selskapet i Igpet av 2021, hvorav én gikk av med pensjon. Det tilsier en turnover pa 1,9% for
konsernet og er ett av flere indikasjoner pa et godt arbeidsmiljg.

Gjennomsnittsalderen i selskapet er for tiden 47,7 ar, svakt synkende fra ar til ar.

Selskapet gjiennomfgrte en medarbeiderundersgkelse i desember 2021 med svar fra 91 prosent av
vare ansatte. Denne viser giennomgaende svaert gode resultater og pa de fleste omrader betydelig
bedre enn benchmark av sammenlignbare selskaper. 82 prosent opplever jobben som engasjerende
og ikke for krevende, disse opplever mest sannsynlig a trives godt i jobben og presterer godt.

Sykefravaeret har i 2021 veaert lavere enn noen gang i selskapets kjente historie og endte pa 2,9 % for
konsernet som helhet. Det ma nevnes at store deler av staben satt pa hjemmekontor store deler av
aret og det kan vaere en arsak til lavt fraveer. Likevel tilsier dette en hgy tilstedevaerelse som har lagt
grunnlaget for hgy produktivitet.

Like muligheter og fravaer av diskriminering

Av 107 fast ansatte i konsernet er 46 % kvinner. Blant ledende stillinger og andre konsernroller
(ngkkelroller) er andelen kvinner 40 %.

Konsernet har i mange ar hatt en jevn fordeling mellom kjgnn, samlet sett i hele organisasjonen, og vi
har hatt kvinnelige ledere pa alle nivaer. Selv om konsernet ikke har definert numeriske malsettinger
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for andel kvinner i ledende posisjoner har vi kontinuerlig arbeidet for a vedlikeholde en slik relativt
jevn fordeling mellom kjgnn i ledende stillinger og ngkkelroller.

Videre har selskapet hatt bevissthet pa a hindre diskriminering pa grunn av kjgnn og sgke a hindre
trakassering og seksuell trakassering. Selskapet har ingen toleranse for diskriminering knyttet til
graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering og kjgnnsidentitet. Vi er heller ikke kjent med at det
forekommer diskriminering pa slikt irrelevant grunnlag.

Ved rekruttering til nye stillinger tilstreber selskapet @ ha med finalekandidater av begge kjgnn. Siden
de aller fleste stillinger i selskapet krever hgy fagkompetanse har alltid faglige kvalifikasjoner hgyeste
prioritet. Vi opplever at begge kjgnn er generelt godt representert.

Nar selskapet alltid setter faglige kvalifikasjoner hgyt ved rekruttering innebaerer dette ogsa at
forhold som for eksempel graviditet og forestaende foreldrepermisjoner ikke regnes som
diskvalifiserende. | 2021 ansatte vi tre kvinner, hvorav en i ledende stilling, som var gravide pa
ansettelsestidspunktet. Deres kompetanse og faglige fortrinn var avgjgrende for valgene.

Totalt Menn Kvinner Andel kvinner

Antall faste stillinger 107 58 49 46 %
Midl. Stillinger (vikar) 2 0 2 100 %
Deltidsansatte *) 6 2 4 67 %

Gj.snittlig andel uker
foreldrepermisjon**)
*) Det er ingen deltidsansatte som gnsker gkt stillingsprosent.

**) medregnet alle med foreldrepermisjon inn i kalenderaret 2021

16 uker 31 uker -

Lonnskartlegging

Det er gjennomfgrt Ignnskartlegging for konsernets ansatte og disse er kategorisert i fire forskjellige
stillingsnivaer basert pa en kombinasjon av type arbeidsavtale og type av stilling i organisasjonen.

Stillingsniva Kategori Antall Antall kvinner Antall menn

Medarbeidere og ledere
unntatt fra
arbeidstidskapittelet i aml/
seerlig uavhengig stilling, +
Ledere, konsernroller og de
1 fleste i 35 10 25
kapitalforvaltningsavdelingen
med arbeidsavtaler som
inkluderer overtid

Spesialister og gvrige
2 konsernroller med ordinesere 26 11 15
arbeidsavtaler

Andre operative stillinger /
3 saksbehandlere med 47 30 17
ordinaere arbeidsavtaler
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Nedenfor vises kvinners Ignn/andel i prosent av menns Ignn/andel for de 4 definerte stillingsnivaer:

Stillingsniva Fastlgnn Overtidsgodtgjorelse Naturalytelser *)

1 96 % 13% 88 %
2 94 % 29 % 39%
3 102 % 122 % -

*) Alle ansatte har tilbud om mobiltelefonordning gjennom arbeidsgiver og dette er derfor ikke med i
kartleggingen.

Det gjgres oppmerksom pa at forskjeller i Ignn ikke ngdvendigvis er et uttrykk for diskriminering, da
det er mange faktorer som ligger til grunn for den faktiske Ignn til den enkelte.

Det er ikke avdekket brudd pa vare mal om likelgnn.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

Overordnede mal for likestilling og mot diskriminering i OPF og OF

OPF og OF skal arbeide aktivt for & skape en god og inkluderende bedriftskultur hvor alle opplever a
bli behandlet med respekt og likeverd. Dette skal prege prosesser pa alle nivaer og i alle faser av et
ansettelsesforhold, herunder ved rekruttering, gjennom utarbeidelse av arbeidsavtaler, i
medarbeiderutvikling, karrieremuligheter og i fastsettelse og utvikling av Ignn.

OPF og OF har nulltoleranse for all slags diskriminering eller trakassering, og skal jobbe aktivt for a
hindre diskriminering eller trakassering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller
adopsjon og omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjpnnsidentitet, kignnsuttrykk, eller kombinasjoner av disse grunnlagene.

Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskriminering og hindre likestilling

OPF gjennomfgrer sin fgrste prosess med a identifisere risiko og fastsette tiltak og mal for arbeidet i
2022, og prosessen som er grunnlaget for dette dokumentet har ikke veert prgvd ut tidligere. Planen
er at denne prosessen skal innga i det allerede etablerte samarbeid mellom ledelse, HR og ansatte
gjennom Samarbeidsutvalget (SAMU). De tillitsvalgte far presentert et utkast til oppsummering, og
far komme med innspill og endringsforslag i et mgte, for dokumentet fremlegges for styret til
orientering.

Arbeidet med a gjennomfgre omforente tiltak vil ledes og fglges opp gjennom ledergruppa til OPF og
OF.

Eksisterende tiltak som allerede er gjennomfgrt for 8 fremme likestilling og hindre diskriminering,
vold og trakassering

Jevnlige medarbeiderundersgkelser

Jevnlige medarbeiderundersgkelser der blant annet engasjementet i organisasjonen males.
Engasjementsgraden antas a gi signaler om manglende tillitt til arbeidsgiver eller manglende trivsel
hos de ansatte. Resultatene fglges opp pa avdelingsniva og seksjonsniva med fokus pa hva som kan
gjores bedre.
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Det gjennomfgres medarbeidersamtaler med alle ansatte to ganger arlig. En av disse apner for
samtale om Ignn, der forventninger og maloppnaelse avklares mellom den ansatte og lederen.
Emner som rutinemessig skal giennomgas og som ogsa er grunnlaget for Ipnnsvurderinger er:

e Arbeidsoppgaver og maloppnaelse

e Samarbeid og initiativ

e Kompetanseutvikling

e Omstillingsevne- og vilje

Fast rutine med medarbeidersamtaler

Madlrettede tiltak for G skape trivsel, redusere sykefravaer og sikre et helsefremmende arbeidsmiljg

Det er etablert en egen rutine for sikring av helse-, miljg og sikkerhet i virksomheten som skal sikre at
ansatte har trygge arbeidsforhold og trivsel pa arbeidsplassen. | denne hensikt er det ogsa oppnevnt
verneombud.

| de styrevedtatte etiske retningslinjene er det nedfelt et ansvar hos hver enkelt til & bidra til et godt
arbeidsmiljg: «Alle har et ansvar for a opptre hdflig og inkluderende slik at det skapes et godt
arbeidsmiljg. Alle skal vise respekt for andres person og personlige forhold. Trakassering, plagsom
adferd eller diskriminering skal ikke forekomme.» De etiske retningslinjene blir giennomgatt med alle
nyansatte og gjennomgas jevnlig med alle ansatte.

Det siste aret er det inngatt avtale med Sats om gruppetrening. Dessverre har koronasituasjonen
medfgrt at dette tilbudet enna ikke har blitt giennomfgrt.

Arbeidsgiver sponser lunsjordning for alle ansatte i flott og hyggelig bedriftsrestaurant.

Det er etablert en sosialkomite som har fatt eget budsjett for a8 giennomfg@re sosiale sammenkomster
og tilstelninger gjennom aret, i tillegg til faste julebordsarrangement og personalsamlinger. Det er
lagt vekt pa at en andel av dem som utgj@r sosialkomiteen er unge og/eller nyansatte, som gjennom
denne rollen blir fort kjent med folk og far pavirke det sosiale miljget i virksomheten.

Tilrettelegging for intern og ekstern varsling

Alle ansatte anmodes i personalhandboken om & varsle internt dersom det observeres
mobbing/trakassering, ugnsket seksuell oppmerksomhet, trusler eller truende adferd. Det er ogsa
lagt til rette for at slik varsling kan gjgres anonymt til var eksterne varslingsinstans, som er
internrevisor.

De etiske retningslinjene har ogsa varslingsregler, og oppstiller en plikt for alle arbeidstakere a varsle
ved fare for liv eller helse, trakassering og diskriminering. Det er utarbeidet beredskapsplaner for det
tilfelle at det skulle oppsta tilfeller av vold eller trakassering i virksomheten.

Innarbeidet system for rettferdig lgnnsutvikling

Lgnnsutviklingen for ansatte i OPF-konsernet skjer etter fastsatte rutiner som er lik for alle ansatte.
Lgnnsregulering skjer dels giennom sentrale forhandlinger i tariffomradet som OPF er tilknyttet, og
dels gjennom vurdering av personlige tillegg en gang i aret. Enkelte ansatte har resultatbasert
avlgnning som en del av sin samlede Ignn. Godtgjgrelsesordningene for ansatte i OPF er forankret i
styrevedtatte retningslinjer for godtgjgring.

Det skal ikke veere forskjell i avlgnningen for ansatte i OPF-konsernet som helt eller delvis skyldes at
det gjgres forskjell basert pa kjgnn. Det skal hvert annet ar gjgres en lgnnskartlegging som viser
forskjeller i menns og kvinners Ignn innen forskjellige stillingskategorier. Denne kartleggingen skal
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offentliggjgres i arsberetningen eller pa annet offentlig tilgjengelig sted. Lennskartleggingen
giennomfgres fgrste gang i 2022 med utgangspunkt i ansattes Ignn fra 2021.

OPF og OF gnsker fortrinnsvis a ha folk ansatt i fulle, faste stillinger. Det er ingen, verken menn eller
kvinner, som har ufrivillige avtaler om deltidsstillinger.

Tiltak som skal sikre at ansatte som tar permisjon i forbindelse med fadsel eller omsorgsoppgaver
ikke faller tilbake l@dnnsmessig

OPF og OF har personalrettigheter som gar utover det som er lovbestemte krav ved graviditet, fedsel
og adopsjon. Det gis full Isnnskompensasjon under lovregulerte permisjoner, ikke begrenset til det
belppet som dekkes gjennom folketrygden.

Det gis videre inntil 10 dager i Igpet av et kalenderar til korte velferdspermisjoner som
omsorgsoppgaver knyttet til naer familie.

Ansatte som har vaert i foreldrepermisjon i minst 5 maneder gis et ekstra Ignnstrinn som personlig
tillegg i Ignn, nar de kommer tilbake i jobb.

Tiltak som skal sikre at alle ansatte skal ha reelle muligheter til G skille hensiktsmessig mellom jobb og
fritid

Det har veert krevende for arbeidsgiver a sikre at ansatte tar fri etter arbeidstidens slutt, under den
perioden vi har vaert gjennom, der de fleste har sittet pa hjemmekontor nesten hele perioden. Det
har likevel blitt iverksatt tiltak over en lengre periode med en times Ignnet fri hver uke, for at alle skal
fa mulighet til 8 komme seg ut pa tur i arbeidstiden.

| vanlige tider har OPF-konsernet flere tiltak som skal gi ekstra rom for fritid for de ansatte. Blant
annet har vi kortere arbeidstid i forhold til andre forsikringsforetak gjennom hele aret, noe som
samlet utgjgr ca. 12 dager/ar for ansatte i 100 prosent stillinger.

Mulige risikoer for diskriminering og barrierer for likestilling

Risikoer for at stillingsutlysninger underforstatt appellerer mer til ett kignn

Flere avdelinger i OPF har tradisjonelt vaert overrepresentert av enten kvinner, typisk
oppgjdrsseksjonene, eller menn, typisk Kapitalforvaltning. Det har vaert en positiv utvikling de senere
arene i alle disse avdelingene/seksjonene, ved at det na er bedre utjevning mellom kjgnnene. Det
kan likevel tenkes at det ubevisst benyttes ord eller uttrykk i utlysningstekster, som appellerer til ett
kjonn, og at man ved dette risikerer en mindre kjgnnsbalansert sgkermasse enn det som er gnskelig,
siden malsetningen er a fa gode sgkere uavhengig av kjgnn.

Bidrar ansettelsesprosessen til G sikre tilstrekkelig bredde og mangfold?

Det antas a veaere en risiko for at ledere som rekrutterer ser etter kvaliteter og egenskaper som er
kjent og utprgvd. Dette kan medf@re at vi rekrutterer personer som ligner oss selv og flinke kolleger,
og vi risikerer a ga glipp av kolleger med nye tanker og metoder som gir sunne utfordringer i maten vi
gjor ting pa og som kan fgre til ny utvikling i organisasjonen.

Muligheten til  gi alle ansatte like muligheter til karriereutvikling

OPF jobber for at det skal vaere muligheter for karriereutvikling i organisasjonen sa vi kan ta vare pa
talenter og utvikle dem videre internt. For & oppna et reelt internt karrieremarked som er tilgjengelig
for alle, er det en forutsetning at alle nye stillinger ma utlyses internt. Det er videre viktig at det ikke
stilles forutsetninger om arbeidstid og arbeidsomfang som i realiteten betyr at muligheten ikke er lik
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for kvinner og menn selv om de har omsorgsoppgaver som krever klare avgrensninger mellom jobb
og fritid. Til tross for at det er et fatall stillinger i OPF-konsernet som er unntatt arbeidsmiljglovens
regler for arbeidstid, er det mange steder der det jobbes mye i perioder og noen ganger utover det
som er normalarbeidstid. Dette kan utgjgre en risiko for at kolleger oppfatter at det er et krav i
enkelte stillinger om lange arbeidsdager, noe som igjen kan medfgre at man ikke sgker stillingen eller
rollen om man har krevende omsorgsarbeid i tillegg til jobb.

Lgnnsforskjell mellom kvinner og menn — sikre at det ikke er diskriminerende elementer i
Ignnspolitikken var

Lennen ved ansettelse eller oppstart i ny stilling vil ofte har stor betydning for den videre
Ignnsutvikling. Det er flere forhold som har betydning for denne Ignnsfastsettelsen. Utdanning,
relevant erfaring, eventuell Ignn i tidligere jobb, eksterne markedsmessige forhold og ikke minst vart
interne lgnnsniva til kolleger som har lignende arbeidsoppgaver innen det aktuelle omradet.

Det gjgres i dag ingen vurdering av om den Ignnen kandidaten har hos eksisterende arbeidsgiver er
satt pa kjgnnsdiskriminerende grunnlag, og det kan vaere en risiko for at utgangspunktet for
Ignnstilbudet fra OPF «arver» et diskriminerende lgnnsniva fra tidligere arbeidsgivere. Det antas
imidlertid at den kontrollen som ligger i avsjekk mot kolleger som det er naturlig & sammenligne med
i OPF-konsernet og kunnskap om nivaet pa tilsvarende stillinger i andre foretak, er med pa a minske
risikoen for slik diskriminering.

Diskriminering og barrierer for likestilling i forbindelse med forfremmelser og i Ignnsutvikling

OPF er omfattet av tariffomradet Finans Norge, og de fleste ansatte far dermed en Ignnsregulering
som fglger av sentrale Ignnsforhandlinger i tariffomradet. | tillegg er det apnet for at det kan gis
personlige Ipnnstillegg dersom gode prestasjoner, endringer i ansvarsforhold eller lignende,
foreligger. Det er apnet for at den enkelte kan diskutere grunnlaget for personlige lgnnstillegg med
sin leder i en av de to faste medarbeidersamtalene som gjennomfgres hvert ar.

Det er neermeste leder som innstiller til personlige Ignnstillegg for den enkelte. Det kan utgjgre en

risiko for at det gjgres diskriminerende forskjellsbehandling i innstillingen som ikke kan avdekkes i
den videre prosessen med samordningen av Ignnsinnstillingene.
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Vedlegg: Oversikt over tiltak og oppfelging - kjgnnslikestilling og inkludering

Personal-
omrade

Vare
prioriterte
omrader

Rekruttering -
annonsering

Rekruttering
—intervju og
utvelgelse

Forfremmelse
/ avansement
i selskapet

Utviklings-
muligheter

Lgnns- og
arbeidsvilkar

Bakgrunn
for tiltak

Ord og
uttrykk i
annonse kan
ha utilsiktet
virkning pa
mulige spkere

Bevisste og
ubevisste
fordommer
og holdninger
kan pavirke
valg

Fordommer
og holdninger
kan pavirke
valg

Deteren
risiko for at
etterlevelse
av rutiner
varierer
mellom
avdelinger

Mal om lik
Ignn for likt
arbeid krever
individuelle
og grundige
vurderinger
hvert ar for a
ivareta

Beskrivelse
av tiltak

Annonseutforming
gjennomgas av to
instanser internt for a
sikre ngytral tekst og
faktaopplysninger.

Til ledende stillinger
skal selskapet veere
representert med
begge kjgnn i
sluttintervjuer

Alle ledige
avansementsstillinger
skal annonseres
internt. Anbefaling om
forfremmelser skal
forelegges nermeste
leder og HR fgr
beslutning

Medarbeider-samtaler
hvert halvar der
kompetanseutvikling
er et av temaene.

Vi har lav terskel for a
tilby eller etterkomme
utviklingstiltak.
Tydeliggjgre
avdelingslederes

rammer for aktiviteter.

Kriterier for arlig
Ignnsvurdering er
kjent og drgftes
regelmessig i
medarbeidersamtalen
e. Faste prosesser for
Ignnsfastsettelse der
forslag drgftes i minst

Mal for

tiltakene

Hvordan vil tiltakene
bidra til likestilling?
Hvordan male
suksess?

Ingen kandidater
skal diskvalifiseres
av
diskrimineringsgrun
nlag som er nevnt
andre steder i dette
dokumentet

Ingen kandidater
skal diskvalifiseres
av diskriminerings-
grunner som nevnt
andre steder i dette
dokumentet

Diskrimineringsgrun
nlag som nevnt skal
ikke diskvalifisere
for
utviklingsmuligheter
/ avansement i
virksomhetene

Diskriminerings-
grunnlag som nevnt
skal ikke
diskvalifisere for
utviklingsmuligheter

Diskrimineringsgrun
nlag som nevnt skal
ikke diskvalifisere
for riktig Ignn etter
de kjente kriterier

Ansvarlig

Hvem har ansvar for
a fglge opp og
gjiennomfgre ulike
tiltak?

Rekrutterende leder
og HR

Rekrutterende leder
og HR

Alle ledere som
vurderer og
beslutter
forfremmelse

Alle ledere + HR

Alle ledere som
innstiller til eller
beslutter endringer i
Ignns- og
arbeidsvilkar

Side 7

Resultat

(UELENE
her i denne
form er nye
og
resultatene
kan fgrst
synligjgres
over tid)

Alle
utviklingsmuli
gheter og
mulighet for
avansement
bygger pa
saklig
grunnlag
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Balanse
arbeid og
familieliv

Trakassering,
seksuell
trakassering
0g
kignnsbasert
vold

OSLO PENSJONSFORSIKRING AS ¢ www.opf.no e Org. Nr. 982 759 412 e Kundesenter: www.opf.no/kontakt

rettferdig
Ignn

Det er
varierende
arbeidsbelast
ning i
organisasjone
n og utsatte
grupper ma
seerlig folges
opp.

Med var
organisasjons
stgrrelse er
risiko alltid til
stede

to ulike instanser.
Beslutning ligger
overordnet hos
HR/adm dir

Ledere har manedlig
innsyn i arbeidstid og
overtid. Tema kan
bringes opp i
medarbeidersamtaler
Mgteansvarlige skal
respektere
arbeidstiden.

Etiske retningslinjer
sier at alle ansatte skal
behandle andre og
selv oppleve & bli
behandlet med
respekt, omtanke og
hegflighet. Vi har egne
varslingsregler om en
situasjon skulle
oppsta.
Regelmessige
medarbeider-
undersgkelser som
sp@r om trivsel og
samarbeidsklima

Personalregelverket
skal legge til rette
for at ansatte, bade
kvinner og menn,
skal ha mulighet til a
kombinere jobben
med et normalt
familieliv

Forebygge,
forhindre og
avhjelpe dersom det
avdekkes at noen
har veert utsatt for
trakassering.

Varslingsrutiner som
ogsa ivaretar den
som varsler

Linjeledere skal ha
kontroll pa medgatt
tid i sine enheter og
gjore tiltak nar det
er ngdvendig for a
hindre
overbelastning

HR og ledelsen i
samrad med
tillitsvalgte som
fastsetter
arbeidsbetingelsene
i virksomhetene

Alle ansatte
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