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1. Innledning

Som arbeidsgiver har Orkla Home & Personal Care AS et ansvar for a jobbe aktivt, malrettet og
systematisk for @ fremme likestilling og hindre diskriminering. Dette gjelder pa omradene kjgnn,
graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kignnsidentitet eller kjpnnsuttrykk — eller en
kombinasjon av disse faktorene.

| del 1 av denne rapporten gir vi en oversikt over den navaerende situasjonen for kjgnnslikestilling i
Orkla Home & Personal Care AS.

| del 2 presenterer vi de konkrete tiltakene Orkla Home & Personal Care AS har gjennomfgrt i 2024
for a fremme likestilling og motarbeide diskriminering.

1.1 Virksomhetens art

Orkla Home & Personal Care AS produserer og markedsfgrer ledende merkevarer innen vaskemidler
og hygieneprodukter til dagligvaresektoren, faghandel og apotek, samt kontraktproduksjon av
renholds- og hygieneprodukter til profesjonelle kunder og industri. | forbrukermarkedet benyttes
kjente merkenavn, blant annet Jif, Omo, Zalo, Lano, Milo, Dr Greve og Define.

Orkla Home & Personal Care AS har hovedkontor i Oslo. Produksjonen av vaskemidler er lokalisert
til Ski og produksjonen av hygieneprodukter finner sted hos heleid datterselskap Orkla Care AB,
lokalisert i Falun, Sverige.

Ved arsslutt 2024 besto selskapets arbeidsstokk av 384 ansatte fordelt pa 2 land, og denne
rapporten omhandler de 203 ansatte vi har i Norge. Relevante funksjoner er produksjon,
vedlikehold, logistikk, innkj@p, markedsfgring, produktutvikling, salg, beerekraft,
forretningsutvikling, finans, IT, HR og kommunikasjon. Orkla Home & Personal Care AS er ogsa en
innkjgper av produkter, ravarer og tjenester, som betyr at det er et stort antall mennesker som
pavirkes av var virksomhet gjennom hele verdikjeden.

Selskapet er et heleid datterselskap av Orkla ASA.
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2. Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Her redegjgr vi for tilstanden i var virksomhet nar det gjelder likestillingen mellom kjgnn og
lgnnsforskjeller.

2.1 Personal

| 2024 var gjennomsnittlig antall fast ansatte i Orkla Home & Personal Care AS 193, 49 % av disse var
kvinner.

Som en del av Ignnskartleggingen var er tall for midlertidig ansatte, foreldrepermisjon og deltid
innhentet og analysert (pr 31.12.2024). Kartleggingen viser at andelen ansatte med midlertidig
stilling utgjer totalt 1,97 % og andelen med deltidsstilling utgj@r totalt 2,96 %. For midlertidig
ansatte er kignnsfordelingen 50 % for kvinner og 50 % for menn, og for de med deltidsstilling er det
83 % kvinner og 17 % menn.

Tabell 1: Kartlegging av kjgnnsforskjeller i midlertidig ansatte, foreldrepermisjon og deltidsarbeid (tall per 31.12.2024).

Kjsnnshalanse Midlertidig ansatte G,F°’e'd’e'f‘;"l',"s'°: . Faktisk deltid Ufrivillig deltid
(antall) (antall av alle ansatte) ( ]enomsrll: ?Ig anta (antall av alle ansatte) | (antall av alle ansatte)
uker
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
96 107 2 2 25 11 5 1 0 0

Vi gnsker 3 legge til rette for at alle foreldre skal kunne ta foreldrepermisjon uavhengig av kjgnn.
Det var 5 kvinner og 3 menn som tok foreldrepermisjon i 2024.

Vi benytter i sveert liten grad bruk av deltidsstillinger og har derfor ingen ufrivillig deltid i 2024. Det
innvilges deltid dersom det er ett eget gnske fra den ansatte og etter dialog med vedkommende.

Ved arsskiftet var 47,9 % av bedriftens ledere kvinner mot 46,5 % for ett ar siden.

Vi har som malsetning at andel kvinner pa lederniva skal gke fra ar til ar, og et delmal i dette
arbeidet er at minst 50 % av rekrutteringen til lederstillinger skal vaere kvinner. Selskapet er sitt
ansvar bevisst hva angar etterlevelse av likelgnnsbestemmelsene, og sgker a praktisere lik Ignn
mellom kvinner og menn pa samme stillingsniva.

2.2 Kartlegging av lgnnsforskjeller

Orkla Home and Personal Care AS har formelle og harmoniserte rutiner for rekruttering og
lgnnsfastsettelse, og arbeider aktivt og systematisk for a hindre diskriminering. Vi har for aret
2024 gjennomfgrt en Ignnskartlegging basert pa Ignnsdata per 31.12.2024. Undersgkelsen er
gjennomfgrt for samtlige ansatte som mottar manedslgnn.

Tabell 2: Kartlegging av kjgnnsforskjeller i Ignn, bonus og goder (tall per 31.12.2024)
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Kjennsfordeling pa grupper * Lennsforskjeller **

Kontant ytelser Naturalytelser
Kvinner Menn <) Avtalt lenn o .
kontante | fastlann skattepliktige
ytelser naturalytelser
Kvinne Mann
Total 96 107 95 % 99 % 83 %
Niva / Gruppe 1 3 3 94 % 97 % 99 %
Niva / Gruppe 2 17 18 97 % 102 % 62 %
Niva / Gruppe 3 63 29 70 % 70 % 51 %
Niva / Gruppe 4 13 57 110 % 113 % 74 %

*Niva 1: Ledergruppe, Niva 2: Ledere, Niva 3: Administrativt ansatte, Niva 4: Operatgrer

** | gnnsforskjeller. Kvinners kontant- og natural ytelser som andel av menns kontant- og natural ytelser, presentert i
prosentuelle termer.

Kontantytelser bestar av variabel tillegg, overtid, bonus og reisegodtgjgrelser, samt styrehonorar. Naturalytelser
inngdr billann, pensjon- og forsikringer, og andre skattemessige fordeler.

Til beregningen av lgnnsforskjeller er det blitt delt opp i fastlénn og ulike tillegg, bonuser og goder
for regnskapsaret 2024. Vi har ogsa vurdert likt arbeid og arbeid av lik verdi ved a kategorisere i
ulike stillingsnivaer. Utformingen av stillingsnivaene er basert pa eksisterende stillingskategorier i
virksomheten og en vurdering av hvilke stillinger som inngar i de ulike nivaene. Vi benytter oss av
benchmarking ved hjelp av ett internasjonalt Ignnskategoriseringssystem for a vurdere lgnn til de
forskjellige stillingene og det gir ogsa tydelige indikasjoner til hvilke stillingsnivaer de forskjellige
stilingene tilhgrer.

Kartleggingen viser at gjennomsnittslgnnen for kvinner i 2024 var 95 % av gjennomsnittsl@nnen for
menn pa totalniva. For de ulike nivadene var kvinner foran menn pa niva 4. @vrig er forskjellen
minst for niva 2 der gjennomsnittsignnen for kvinner er 97 % av tilsvarende for menn, og
forskjellen stgrst for niva 3 der gjennomsnittslgnnen for kvinner er 70 % av tilsvarende for menn.
Dette kan forklares med at det er ett hgyere snittsannsenitet pa utvalget av menn versus kvinner.
Sum kontante ytelser i tabell 2 inneholder fastlgnn, uregelmessige tillegg, bonuser og
overtidsgodtgjgrelser.

Sammenlignet med 2023 kan vi se at utviklingen pa niva 1 pa sum kontante ytelser for kvinner var
70% og i 2024 var denne gkt til 94%. En viktig arsak til dette er endringer i ledergruppen og
utjevning/gkning av grunnlgnn.

Niva 3 inneholder stillinger der det stilles ulike krav til kompetanse og erfaring og utgjgr omtrent
100 stillinger hvor 30% av disse er menn. Menn i denne kategorien er eldre og har lenger
ansiennitet enn kvinnene i sammen gruppe, som forklarer noe av forskjellene. Vi har analysert
bonus som en komponent og ser at her er det jevnt fordelt mellom kvinner og menn. Fordeling av
billgnn i denne kategorien er det flere menn som har billgnn enn kvinner, fordelingen her er 40%
til kvinner og 60% til menn.

Vi foretar arlig en undersgkelse pa stillinger som anses a vaere pa samme niva, dette gjgres ved
bruk av internasjonalt anerkjent Ignnskategoriseringssystem. |1 2024 ble det foretatt en

omfattende undersgkelse med resultat i justeringer som utjevnet forskjeller.

| selskapet vart har vi prosedyrer for @ unnga utilsiktet diskriminering ved Ignnsfastsettelse og
forfremmelse. Eksempler pa prosedyrer er a ha faste rammer for Ignnsfastsettelser,
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lennsforhandlinger med fagforeninger og bruken av et internasjonalt Ignnskategoriseringssystem
for @ vurdere Ignn til vare stillinger mm.

3. Del 2: Vart arbeid for likestilling og diskriminering

| denne delen presenterer vi de konkrete tiltakene vi har gjennomfgrt i 2024 for a fremme
likestilling og motarbeide diskriminering i selskapet vart.

3.1 Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering
Som selskap eid av Orkla ASA fglger vi Orklas retningslinjer for menneskerettigheter og anstendige

arbeidsforhold som er forankret i styrende dokumenter, slik som Orklas etiske retningslinjer (Orkla
Code of Conduct) og retningslinjer for baerekraft (Orkla Sustainability Policy) .

Vi jobber aktivt for a8 fremme likestilling og hindre diskriminering og har etablert og strukturert
opp arbeidet vart ved hjelp av systemer, verktgy, prosedyrer og retningslinjer. Likestillingsarbeidet
er godt forankret i selskapets strategier, samt at hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er
ellers inkludert i den gvrige personalpolitikken var.

Hovedansvaret for arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering ligger hos ledergruppen. Alle
ledere hos oss har ansvar for a fglge opp arbeidet og People & Communications avdelingen
fungerer som stgtteapparat.

Vi dekker vesentlige temaer knyttet til egne ansatte fra blant annet risikovurderinger- og
rapporteringer pa kravene i Apenhetsloven og CSRD baerekraftsrapporteringen som sammenfatter
ogsa en del av temaene i denne rapporten.

3.2 Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis

| 2024 har det vaert gjennomfgrt risikovurdering knyttet til egne ansatte. Gruppen var tverrfaglig
og resultatene av disse risikovurderingene er ogsa blitt presentert for selskapets eget
arbeidsmiljputvalg, vare tillitsvalgte, ledergruppen og styret for Orkla Home & Personal Care AS.

| 2024 har vi bade utarbeidet nye, - og oppdatert flere rutiner og retningslinjer for vare ansatte
som blant annet tar for seg anti-korrupsjon, mangfold, -likestilling,- og inkludering, mobbing &
trakassering, rekruttering og HMS. Alle ansatte er palagt a sette seg inn i relevante retningslinjer
for sin funksjon, og tar kurs for a sikre at de har forstatt disse retningslinjene. |1 2024 tok alle vare
ansatte ved alle lokasjoner Anti-Corruption og leste- og godkjente Code of Conduct.

Vi har ogsa jevnlige temperaturmalinger i selskapet vart hvor ansatte far muligheten til 3 anonymt
svare pa spgrsmal knyttet opp til arbeidsmiljget. Resultatene gir verdifull innsikt i hva som er viktig
a arbeide med og hva vi skal rette fokus pa. Temperaturmalingene ble ogsa introdusert og
iverksatt pa fabrikkene vare ned pa operatgrniva for a sikre tilbakemeldinger. Svarprosenten pa
hovedkontoret er pa 80% eller over mens pa fabrikkene vare ligger de pa 60% og over.
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3.3 Aktiviteter og tiltak basert pa funn i risikokartleggingene

Ved var arlige aktsomhetsvurdering for grunnleggende menneskerettigheter og anstendige
arbeidsforhold avdekket vi ingen faktiske negative konsekvenser knyttet til mangfold og
diskriminering. Samtidig eksisterer diskriminering i samfunnet generelt, og det er derfor en iboende
risiko for dette i alle bedrifter. Eksempler pa dette er risiko for diskriminering i ansettelsesprosesser,
lgnnsfastsettelse og tilrettelegging for ansatte med funksjonsnedsettelse. Vi jobber aktivt med a
promotere mangfold hos oss og nedenfor er det beskrevet de viktigste aktivitetene og tiltakene vi
har jobbet med i 2024.

3.3.1 Mangfold, likestilling og inkludering

Vi jobber aktivt med a skape et inkluderende og imgtekommende arbeidsmiljg, og for @ motvirke
alle former for diskriminering, mobbing og trakassering. Vi har utarbeidet en policy for mangfold,
likestilling og inkludering som beskriver inkludering som en sentral del av selskapets
styringsprinsipper. Vi har ogsa beskrevet klare retningslinjer for hvordan vi jobber med a forhindre
trakassering og mobbing.

Generelt sett viser temperaturmalingene i selskapet at det lite forekomst av mobbing og
trakassering eller ikke-inkludering. Samtidig som selskap er det viktig for oss a ha en nullvisjon for
dette og i juni 2024 hadde vi en bevisstgjgringskampanje for mangfold, likestilling og inkludering.
Denne ukens hovedmal var a fremme en bedriftskultur som stgtter mangfold.

Resultatet ser vi i temperaturmalingene vare samt at & ha holdningskampanjer og bevisstgjgring
rundt disse temaene ser vi har en positiv effekt pa samarbeidet og dialogen i de forskjellige teamene
og avdelingene hos oss.

Dette tiltaket er noe vi skal fortsette med pa arlig basis og vil ogsa planlegge for.

Videre med vart mal om & sikre mangfold, og er vi opptatt av & rekruttere, utvikle og beholde
medarbeidere med god kompetanse uavhengig av kjgnn eller bakgrunn. Som en del av vurderingen
av vare ledere inngar evnen til & skape en arbeidsplass preget av trivsel, samarbeid og respekt, og
hvor det ikke forekommer diskriminering

3.3.2 Rekruttering

Vi har en rekrutteringspolicy som skal skal veere med & motvirke diskriminering i vare
ansettelsesprosesser. Der beskriver den blant annet at vi skal veere representert ved begge kjgnn i
intervjusettingene, at vi skal etterstrebe at begge kjgnn er representert som finalekandidater fgr
man ansetter, vi kjgrer stillingsannonsene vare gjennom ett program for a sprakvasken og bli bevisst
pa feminint/maskuline ord for a sikre at vi nar ut til flere sgkere. Dette er aktiviteter vi skal fortsette
med i var rekrutteringsprosess. Vi @gnsker ogsa a jobbe mer med ubevisste fordommer i
rekrutteringssammenheng og legge dette til som en del av rerkutteringspolicyen var.

3.3.3 Forfremmelse og utviklingsmuligheter

1 2024 var det 18 antall forfremmelser og det er viktig for oss a kunne promotere interne muligheter.
Alle ledige stillinger hos oss blir utlyst internt slik at de som gnsker kan sgke og vise sin interesse.

INTERNAL



Vi har interne kursmuligheter for flere ansattgrupper og alle medarbeidere skal i Ippet av aret ha
minimum en medarbeidersamtale med fokus pa utvikling og utviklingsmuligheter. Dette er noe vi
skal fortsette med. Vi har ogsa en intern prosess hvor ledergruppen basert pa resultater fra
medarbeidersamtalene og strategien diskuterer viktige utviklingsomrader og utviklingstiltak som
skal gjennomfgres pa ett overordnet selskapsniva. | 2024 deltok alle ansatte i de kommersielle- og
stgttefunksjonene med a ett NRM (Net Revenue Management) kurs over 3 moduler for a heve
kompetansenivaet og forstaelse for viktigheten av dette fagfeltet inn i egne arbeidsoppgaver. Ett
annet eksempel pa kompetanseheving for hele selskapet var introduksjon til KI ved hjelp av KI- uke
for alle ansatte, hvor det var fokus pa workshop, seminarer og informasjonsdelen painterne kanaler.

| tillegg til dette er det seminarer, andre interne kurs og eksterne kurs som de ansatte kan delta pa
etter avtale med leder. Det vi ser er at det kan vaere utfordrende a finne tid til leering, og dette er
noe vi skal jobbe videre med i aret som kommer.

Ledere deltar pa Hverdagsledelse workshoper som omhandler temaer som er spilt inn fra ledere og
ders behov eller som fglger aktiviteter som er faste gjennom aret. Vi skal ogsa jobbe med a utvikle
flere situasjonsbaserte opplaeringskurs for ledere. Malet for 2025 er a lage en pipeline for intern
lederrekruttering. Spesielt ved vare Ski- og Falun-fabrikker. Ny og forbedret digital rapportering og
overvaking for opplaeringsprogrammer for a sikre at alle ansatte har den opplaeringen de trenger.

Vi vil ogsa igangsette ett jobbarkitektur prosjekt, og for mer informasjon se avsnittet nedenfor.
3.3.4 Lgnns- og arbeidsvilkar

| selskapet vart har vi prosedyrer for @ unnga utilsiktet diskriminering ved Ignnsfastsettelse og
forfremmelse. Eksempler pa prosedyrer er a ha faste rammer for Ignnsfastsettelser,
leannsforhandlinger med fagforeninger og bruken av et internasjonalt Ignnskategoriseringssystem
for a vurdere Ignn til vare stillinger mm.

Samtidig ser vi at det er behov for ytterligere profesjonalisering og fordype kunnskapen om
lgnnsfastsettelse. Vi vil derfor igangsette ett arbeidsprosjekt pa jobbarkitektur som vil bista med a
etablere ett robust rammeverk for karriere- og Ignnsarkitektur som en fgrstemalsetning. Dette i
samarbeid med den internasjonale leverandgren av Ignnskategorisystemet.

3.3.5 Tilrettelegging

Hovedkontoret vart er fra 2019 og megter kravene til universell utforming, lokasjonen pa Ski
tilfredstiller ikke krav til universell utforming da det ikke finnes heis til 2. etasje.

Hvis vi ser pa tilrettelegging ved sykefravaer sa er dette noe vi fglger opp med den enkelte leder og
ansatt i dialogmgter. Der det er mulig tilrettelegger vi for at den ansatte kan sta i arbeid og komme
raskere tilbake. Vi har avtaler med Bedriftshelsetjenesten som kan bista i de tilfeller vi som
arbeidsgiver ikke kan. Dette ser vi har god effekt, der det er behov.

3.3.6 Mulighet for a kombinere arbeid og familieliv
Vi gnsker a tilrettelegge for arbeid- og familieliv ved & veere dpne om permisjon uten Ignn eller
reduksjon av stilling knyttet til sma barn. | 2024 har vi ikke hatt noen tilfeller av det. Vi har

retningslinjer for hjemmekontor og apner for hjemmekontor Igsning inntil 2 dager per uke. Ansatte
som ¢@nsker far innga avtale for hjemmekontor. Ansatte omfattes av arbeidsmiljglovens
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retningslinjer for arbeidstid skal fgre avvik fra normal arbeidstid, dette for a sikre at ledere kan fglge
med 3 antall timer jobbet.

Vi gjennomfgrer pulsmalinger jevnlig for & fglge med pa tilbakemeldinger. Vi ser at enkelte
parametere negative, som f.eks opplevelse av stress. Dette er temaer som vi kommer til & jobbe
med. Avdelinger der slike forhold avdekkes, veiledes leder og tema blir diskutert i team-/
avdelingsmgter. Det har ogsa veert tilfeller av fravaer knyttet til arbeid, her jobber vi tett med ledere
for a finne gode Igsninger. Det har veert tilfeller der Bedriftshelsetjenesten har veert involvert for a
bista leder og den ansatte

3.3.7 Trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold

Alle ansatte har gjennomgatt oppleering for a identifisere og redusere trakassering og
diskriminering. Gjennom aret ved hjelp av vare jevnlige temperaturmalinger er det blitt stilt en rekke
spgrsmal knyttet opp til inkludering og diskriminering og eventuell opplevelse av diskriminering.

Alle funksjonaerer ved hovedkvarteret og fabrikkene har ogsa gjennomgatt oppleering for a
identifisere og redusere trakassering og diskriminering pa. Dette vil gjgre det lettere for ansatte a
gjenkjenne og rapportere trakassering nar de ser den. Det vil ogsa hjelpe ansatte med a forsta hva
som er passende oppfarsel overfor sine kolleger.

Vi har ogsa revidert varslingsrutinene vare og vil jobbe videre med 3 tilgjengeliggjgre informasjon
samt fortsette med opplaering og bevisstgjgringskampanjer i selskapet vart pa jevnlig basis.

3.3.8 Andre relevante omrader (f.eks. arbeidsmiljg)

Vare retningslinjer stiller krav om a beskytte helse og sikkerhet for ansatte og andre knyttet til
virksomheten. Vare lokale bedrifts- og arbeidsmiljgutvalg arbeider innenfor gjeldende retningslinjer
og samarbeidet med de ansatte har vaert godt. HMS-styringssystemet sikrer sporing og oppfa@lging
av hendelser rundt helse og sikkerhet.

Vi har envisjon om null skader, og jobber kontinuerlig for a forebygge ulykker. | 2024 var frekvensen
for fravaersskader! i totalt i selskapet 1,8.Ingen av skadene som har fgrttil fravaer kan kategoriseres
som alvorlige skader. Vi har ikke avdekket at noen av disse forholdene er & anse som en konsekvens
av mangel pa anstendige arbeidsforhold eller sikkerhetsrutiner. Vi har lokale AMU ved hver avvare
lokasjoner, som overvaker at HMS regler blir fulgt, og som tar arlig inspeksjon av arbeidsforhold. Vi
har ogsa HMS ansvarlig pa begge fabrikkene vare, og de holder jevnligrisiko vurderinger og vurderer
der de burde ta forebyggende handlinger.

For a sikre fortsatt lav frekvens av fravaersskader driver vi med forebyggende arbeid. Vi har
gjennomfgrt egne HMS-uker pa alle lokasjoner i 2024. Hensikten med en slik uke er a styrke det
interne engasjementet og involvere alle ansatte i utviklingen av kulturen for a na selskapet sin visjon
om null skader. Viktige temaer har veert sikkerhet i kjgretgy, kulturbygging, psykisk helse og balanse
mellom arbeid og fritid. Vi har jobbet med a sikre at ansatte i produksjon far tid og veiledning til
opplaering i diverse sikkerhetstiltak. Selskapets fabrikker har satt inn flere tiltak for a redusere
ansattes eksponering for hgyt stgy- og stgv -niva.

1 Antall personskader med fravaer pr. million arbeidstimer
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