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Slik jobber vi for likestilling og mot diskriminering i OPF

OPF skal vaere en god arbeidsplass for alle, og det innebaerer blant annet a arbeide aktivt for a skape
en god og inkluderende bedriftskultur. Det skal prege prosesser pa alle nivaer og i alle faser av et
ansettelsesforhold, fra rekruttering og inngaelse av arbeidsavtaler, til medarbeiderutvikling,
karrieremuligheter og Ignnsfastsettelse.

Oslo kommune har gjennom eierskapsmeldingen kommet med tydelige forventninger til aksjeselskap
de eier. Disse pavirker hvilke prinsipper OPF legger til grunn, blant annet skal:

e Selskapet skal ha tydelige mal og tiltak, og jobbe aktivt for & fremme og utlgse verdien av gkt
mangfold, likestilling og inkludering i alle deler av organisasjonen

e Selskapet skal arbeide planmessig med utvikling og rekruttering av medarbeidere i trad med
selskapets mal og strategier innen mangfold, likestilling og inkludering

e Selskapet skal jobbe for jevnere kjgnnsfordeling og likelgnn mellom kvinner og menn

OPF har forankret prinsippene i selskapets etiske retningslinjer, i rutine for arbeid med likestillings-,
mangfolds- og inkluderingsarbeid i OPF og OF og i rutine for helse-, miljg og sikkerhetsarbeid.

Denne rapporten redegjgr for Oslo Pensjonsforsikring (OPF) sitt arbeid for likestilling og mot
diskriminering, jf. likestillings- og diskrimineringsloven § 26. Kravene er rettet mot virksomheter som
sysselsetter mer enn 50 ansatte. Det betyr at Oslo Forsikring (OF) faller utenfor kravene til
redegjorelsesplikt som fglger av loven. Gitt den naerheten som er mellom OPF og OF, synes det
likevel naturlig & ta med de ansatte i OF i dokumentasjonen av likestillings- og inkluderingsarbeidet i
konsernet, og de er derfor inkludert i rapporten her.

Faktisk tilstand i 2024

Tabellene viser tall pa likestillings- og mangfoldsindikatorer for konsernet per 31.12.24.

. . . Foreldrepermisjon . o
Kjgnnsbalanse Faktisk deltid .. Midlertidig ansatte
(gj.snitt uker per pers)

T R
63 74 3 2 37 19 (0] (0]

Kvinneandel
OPF styret
Ledelsen

Alle ledere

Antall ansatte under 30 ar Antall ansatte mellom 30 og 50 ar Antall ansatte over 50 ar

11 70 56
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Tallene reflekterer at selskapet har lav turnover, for 2024 pa 7,5 prosent. Pa grunn av behovet for
spisskompetanse, er det en bevisst holdning til & utvikle og bevare kompetanse over tid, det gir liten
bevegelse i tallene fra et ar til et annet. Ved nyrekruttering legges det vekt pa a rekruttere fra begge
kjsnn og i alle aldersgrupper.

OPF sitt arbeid med aktivitetsplikten

Til tross for tydelige rutiner og selskapets holdning til & jobbe for likestilling og mot diskriminering, er
det en iboende risiko for diskriminerende forskjellsbehandling. Derfor gjennomfgrer OPF tiltak for 3
identifisere risiko og fastsette tiltak. Dette arbeidet skjer i samarbeid mellom ledelse, HR og
ansattrepresentanter gjennom Samarbeidsutvalget (SAMU). Arbeidet med a gjennomfgre omforente
tiltak vil ledes av HR og fglges opp gjennom ledelsen.

Det foreligger diskriminerende forutsetninger dersom det legges avgjgrende vekt pa kjgnn,
graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon og omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kignnsidentitet, kjpnnsuttrykk, eller kombinasjoner av
disse grunnlagene.

| de styrevedtatte etiske retningslinjene er det nedfelt et ansvar hos hver enkelt til & bidra til et godt
arbeidsmilj@: «Alle ansatte skal opptre med redelighet, zrlighet, Gpenhet og respekt i sitt arbeid. Alle
ansatte har et selvstendig ansvar for egne handlinger og skal derfor ta avstand fra og bekjempe
uetisk forretningspraksis. Trakassering, plagsom adferd eller diskriminering skal ikke forekomme.» De
etiske retningslinjene blir giennomgatt med alle nyansatte og gjennomgas jevnlig med alle ansatte
gjennom nettbaserte, obligatoriske kurs.

Folgende aktiviteter gjennomfgres for a avdekke risiko
Dialog og tillit mellom arbeidsgiver og arbeidstakere er en viktig forutsetning for a kunne avdekke

risiko og mulig diskriminerende atferd.

Jevnlige medarbeiderundersgkelser

Det gjennomfgres jevnlig medarbeiderundersgkelser der blant annet engasjementet i organisasjonen
males. Engasjementsgraden antas a gi signaler om eventuell manglende tillitt til arbeidsgiver eller
manglende trivsel hos de ansatte. Resultatene fglges opp pa avdelingsniva og seksjonsniva med mal
om a bevare det som oppleves positivt, og utarbeide tiltak knyttet til forbedringsomrader.

Fast rutine med medarbeidersamtaler

Det gjennomf@res medarbeidersamtaler med alle ansatte minst en gang arlig. Denne apner blant
annet bade for a ta opp generelle forhold pa arbeidsplassen, samt forhold knyttet til den enkeltes
behov.

Dialog med ansattrepresentanter og tiltak for arbeidsmiljget

OPF har bade tillitsvalgte og verneombud. Dialogen mellom ansattrepresentantene og ledelsen er en
viktig kilde for a forsta risiko, og for a avdekke eventuelle hendelser. 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. Dialog og oppfglging av arbeidsmiljget skjer bade
Igpende og i mgter i SAMU.
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Alle ansatte anmodes om & varsle internt dersom det observeres trakassering, ugnsket seksuell

Varslingskanal

oppmerksomhet, trusler eller truende adferd. Det er ogsa tilrettelagt for anonym varsling.

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.

Tiltak for likestilling, mangfold og inkludering
OPF har iverksatt flere tiltak som skal bidra mot diskriminering.

Innarbeidet system for rettferdig Ignnsutvikling

| OPF skal det ikke vaere forskjell i avignning som helt eller delvis er basert pa kjgnn eller andre
diskriminerende grunnlag. Hvert annet ar gjgres en Ignnskartlegging som viser forskjeller i menns og
kvinners Ignn innen forskjellige stillingskategorier. Denne kartleggingen skal offentliggj@res i
arsberetningen eller pa annet offentlig tilgjengelig sted.

Lennsutviklingen for ansatte i OPF skjer etter fastsatte rutiner som er lik for alle ansatte. OPF er
omfattet av tariffomradet Finans Norge, og de fleste ansatte far dermed en Ignnsregulering som
folger av sentrale Ignnsforhandlinger i tariffomradet. | tillegg er det dpnet for at det kan gis
personlige lgnnstillegg dersom gode prestasjoner, endringer i ansvarsforhold eller lignende,
foreligger. Det er apnet for at den enkelte kan diskutere grunnlaget for personlige Ignnstillegg med
sin leder i medarbeidersamtale eller egen Ignnssamtale.

Mal om lik Ignn for likt arbeid krever individuelle og grundige vurderinger hvert ar for a ivareta
rettferdig lgnn. Det er naermeste leder som innstiller til personlige Ignnstillegg for den enkelte, men
all Ignnsjustering samordnes sentralt for 8 motvirke mulig diskriminerende forskjellsbehandling.

Enkelte ansatte har resultatbasert avignning som en del av sin samlede Ignn.
Godtgjagrelsesordningene for ansatte i OPF er forankret i styrevedtatte retningslinjer for godtgjgring.

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.

Lennsutvikling i forbindelse med permisjon og omsorgsoppgaver

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

Ansatte som har veert i foreldrepermisjon i minst 5 maneder gis et lgnnstillegg tilsvarende ett ekstra
Ipnnstrinn som personlig tillegg i Ienn, nar de kommer tilbake i jobb.

Reell mulighet til & skille hensiktsmessig mellom jobb og familiesituasjon

OPF har flere tiltak som skal gi ekstra rom for fritid for de ansatte. Kortere arbeidstid gjennom hele
aret, fleksitid og kort kjernetid bidrar til at de fleste ansatte uavhengig av livssituasjon har mulighet til
fleksibel arbeidshverdag. Det gis inntil 10 dager i Igpet av et kalenderar til korte velferdspermisjoner
som omsorgsoppgaver knyttet til naer familie.
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Medarbeiderutvikling og like muligheter

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. Anbefaling om forfremmelser
skal forelegges naermeste leder og HR f@r beslutning.

Det er videre viktig at det ikke stilles forutsetninger om arbeidstid og arbeidsomfang som i realiteten
betyr at muligheten ikke er lik for kvinner og menn. | medarbeidersamtalen legges det opp til 4 lage
plan for kompetanseutvikling for den enkelte, og OPF har lav terskel for & tilby eller etterkomme
utviklingstiltak.

Rekruttering og ansettelsesprosess

OPF er en forholdsvis spisset virksomhet hvor de fleste stillinger og roller krever spesifikk
kompetanse. Det er derfor liten mulighet til  rekruttere pa annet grunnlag enn kompetanse og
erfaring. Det er likevel slik at virksomhetene ikke skal diskriminere pa grunnlag av ulikheter pa andre
omrader enn kompetanse og erfaring for a fylle en stilling. Det skal ikke legges vekt pa alder, kjgnn,
seksuell praksis, grad av funksjonsevne, klasse, etnisitet, religion og kulturell tilhgrighet, dersom
personen som sgker stilling hos oss ellers har de kvalifikasjonene som trengs for a fylle den aktuelle
stillingen eller rollen. Ord og uttrykk i annonse kan ha utilsiktet virkning pa mulige sgkere.
Annonseutforming gjennomgas av to instanser for a sikre ngytral tekst og faktaopplysninger. Til
ledende stillinger skal selskapet tilstrebe & vaere representert med begge kjgnn i finaleintervjuer. HR
er involvert i alle prosesser for @ medvirke til at beslutninger ikke tas basert pa kjgnn eller annet
diskriminerende grunnlag.

Maloppnaelse og planer for videre arbeid
Oppsummert gjennom 2024 oppnadde OPF:

Kvinneandel 2024

Rekruttering Av 14 nyansettelser er syv kvinner

Lederstillinger To lederstillinger er rekruttert i 2024, hvorav en kvinne

Like muligheter Det er ikke registret avvik for like utviklingsmuligheter i 2024

Alle individuelle Ignnsjusteringer i 2024 er vurdert opp mot sammenlignbare

Lgnns- og arbeidsvilkar stillinger i selskapet, og med mal om a utjevne forskjeller

Det er ikke gjennomfgrt Ignnskartlegging i 2024

Statistikk for 2024 viser at de fleste ansatte har akseptabel arbeidsbelastning
Balanse arbeids- og familieliv Ansatte med overtidsbetaling har selv valgt om de gnsker & ta ut overtid som
avspasering eller utbetaling
91 prosent deltakelse
Medarbeiderundersgkelse 2024 80 prosent score pa jobbengasjement

90 prosent score pa medarbeiderskap

Hendelser Ingen tilfeller av trakassering eller diskriminering er rapportert i 2024
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OPF har tidligere benyttet tilgjengelige statistikker, rapporter og erfaringer i kartleggingen av risiko
pa knyttet til likestilling og diskriminering. Selskapet gnsker & gjgre mer konkrete undersgkelser for a
avdekke nye risikoer, eller kalibrere de risikoene som allerede er avdekket. OPF vil i 2025 jobbe

videre med a:

e P3 egnet mate undersgke hvorvidt noen har opplevd eller veert vitne til trakassering,
utilbgrlig oppfersel eller diskriminering gjennom sitt arbeid i selskapet

e P3a egnet mate undersgke hvorvidt ansatte og innleide opplever balanse mellom arbeid og
familiesituasjonen i arbeidsforholdet

e Benytte velrenommert metode for Ignnskartlegging til 3 giennomfgre en grundig kartlegging
av lgnnsforholdene.

Selskapet vil fortsette a jobbe med bevisstgjgring knyttet til likestilling, mangfold og inkludering og
sikre at iverksatte tiltak gjennomfgres og fglges opp.
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