PERI

Likestillingsredegjgrelse
2025
PERI NORGE AS

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering

pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fadsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk

0g kombinasjoner av disse grunnlagene

« At PERI, our strenght is our people.

Recognizing each other as unique and equal is at the core of our fundamental values.
We are a global company that benefits from the mosaic of perspectives our diversity teams
bring.

Creating an inclusive environment is not only the right thing to do, it's who we are.”

More than 10000 employees in more than 65 countries

Utarbeidet av LKR i samarbeid med ARP team v/ Bjgrn Grgstad, Tore M Linn, Caroline Storrgd, Mathilde E Byman.



2025 31/12

(Alle kontantytelser er oppgitt i giennomsnitt)
(uregelmessige tillegg_ Lunsj subsidiering, livsforsikring,mobil, bilgodtgjorelse, refusjon hjemmekontor)

Stjerneforklaring:
* Skal kartlegges hvert ar
* Skal kartlegges (minst) annethvert ar

e Valgfritt & ha med i redegjgrelsen

Avdelingsledere = Ledergruppe 1 + avdelingsledere m/ personal ansvar

Eksperter = Planleggere, Salgsingenigrer, @dkonomi, HR, Avdelingsledere u/ personalansvar
Spesialister = HMS/K, Vareplanleggere, Kundekonsulenter, Logistikkledere

Medarbeidere = Logistikkmedarbeidere

Utarbeidet av LKR i samarbeid med ARP team v/ Bj@rn Grgstad, Tore M Linn, Caroline Storrgd, Mathilde E Byman.




PERI

Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

PERI NORGE AS ser verdien av a ha mennesker pa laget som gjenspeiler samfunnet
rundt oss. Vi jobber derfor naturlig mot et mal om et variert og inkluderende arbeidsmilja,
med like karrieremuligheter for alle. Vi legger til rette for de ulike livsfaser vi mgter og
ansetter mennesker som innehar « PERI kvaliteter» og utvikler de i den retning bedriften
trenger. PERI er bygget opp av personligheter med eller som opparbeidet hjerte for
bedriften. Vi har utviklet hverandre samtidig som bedriften har vokst og dette har veert en
gjennomgaende kultur siden oppstarten i 1993. Verden har endret seg mye pa de siste tre
arene, det har ogsa PERI gjort. Vi vil sta fast pa vare prinsipper om a utvikle internt, men
OGSA fokusere pa utvikling i takt med samfunnet.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot
diskriminering

e Vart likestillingsarbeid er forankret i alle ledd og nedfelt i retningslinjer, bade
nasjonalt og internasjonalt

e Vi har et globalt Diversity Council bestaende av 8 ansatte, som jobber aktivt med
Diversity and Inclusion

e | 2018 utarbeidet vi nasjonalt nye retningslinjer for & hindre diskriminering,
trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold, med et tilhgrende varsling
- 0og behandlingssystem.

e Retningslinjene er oppdatert og sendt ut pa nytt for reminder i 2023
(lesebekreftelse)

e Vigjennomfarer arlig samtaler (f.o.m 2022) FDD (feedback and development
dialouge) med hensikt a utvikle de ansatte i samrad med den enkeltes og bedriftens
behov. Dette defineres i en action plan. Investering i utvikling godkjennes av
Adm.dir arlig.

e Viavdekker talenter og gir de mulighet til & vokse inn i egnede posisjoner bade
nasjonalt, nordisk og internasjonalt

e Viavholder arlig Diversity Day ved HK hvor vi har fokus pa samhold og
folkeopplysning. Det blir delt inn i lag som er bestemt pa forhand, vi avholder Quis
med sparsmal om tema og vi har ansatte som presenterer sitt hjemland og kultur
via video.

e Viansetter blindt ifm opphav og har i dag 26 nasjoner representert i bedriften

e Vihar ansatte med kjente kroniske lidelser ansatt i 100% stilling

e Vihar satt som en fast rutine at kvinner skal ALLTID kalles inn til intervju, dersom
de innehar den kompetansen vi sgker

e Vi har etter gnske fra ansatte innvilget flere stillinger som kan jobbe redusert ifm
med alder eller helse i fra 2025

e Det er giennomfart sosiale hendelser i kantina ved HK, manedlig og med tanke pa a
skape bedre inkludering og trygghet.
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Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskriminering og hindre for
likestilling

Vi gjennomfarer arlige medarbeiderundersgkelser (f.0.m 2024) Total rapporten er
gjennomgatt pa fellesmate i november og hver avdeling skal ha en gijennomgang med sin
leder hvor de i fellesskap skal finne tiltak for forbedring

Heatmap T o
Nedenfor ser du en oversikt over resultatene for organisasjonen din, og de ulike underliggende enhetene. Resultatene er fargekodet utfra pd prestasjon sammenlignet med et eksternt benchmark
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| tilegg har ledere med personalansvar gjiennomgatt et lederutviklingskurs i OTH for a
fokusere pa utvikling av mennesker i organisasjonen og bruke visjonen og verdiene i dette
arbeidet. Dette arbeidet har bla bestatt av a skape en prestasjonskultur og avdekke
nasituasjonen pa adferd for & endre ukultur og fremme kulturen vi trenger.
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Strukturen for likestillingsarbeidet, hvem er involvert og hvor ofte:

e Vihar opprettet et ARP team som bestar av ansatte fra flere avdelinger, ulike nivaer
av myndighet og begge kjgnn

o ARP teamet mates 2 ganger pr ar, i tillegg har vi ledermgter annenhver uke, AMU
mgater 4 ganger pr ar og shopfloor.

o Likestillingsarbeidet behandles i det daglige arbeidet og i ARP teamet. Vi har som
mal og innfare dette pa agendaen i gvrige mgater.

Arbeidet med a undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre

e HR har gjennomgatt alle virksomhetens retningslinjer pa de ulike personalpolitiske
omradene. Undersgkelsen ble gjennomfart i siste kvartal av 2023.

e Vigjennomgikk fysiske forhold i virksomheten siste kvartal 2022, for a se om det var
tilrettelagt for svaksynte, personer i rullestol og herselshemmede. Vi gjennomgikk i
tillegg kantina for & se om mat som inneholdt svinekjgtt, gluten eller ngtter var godt
nok merket.

e HR kartla den arlige delen om kjgnnsbalanse gverst i denne rapporten i 2025

e Vi har sammen gjennomfgrt en risikokartlegging i Q4 2025

Vi oppdaget felgende risikoer for diskriminering og hindre for
likestilling:

Medarbeiderundersakelsen 2025 viste at de fleste ansatte opplever at virksomheten
tilrettelegger godt for @ kombinere arbeid og familielivomsorgsoppgaver, og at
arbeidsplassen er sveert mangfoldig ift. etnisitet. Vi har svaert gode ordninger som legger til
rette for velferdspermisjoner for begge kjgnn. Og kun frivillige deltidsstillinger.

Vi har moderne bygg som tilfredsstiller de krav som stilles for at bevegelseshemmede skal
kunne bevege seg i alle etasjer og rom. Vi har oppdaget ogsa at sjargongen pa
arbeidsplassen, samt kunnskap om emne, er en risikofaktor.

Medarbeiderundersgkelsen avdekket ogsa falgende

6 av 78 medarbeidere har hatt arbeidsrelatert fraveer

0 av 78 medarbeidere har veert utsatt for mobbing

1 av 78 medarbeidere har veert utsatt for trakassering
2 av 78 har veert utsatt for seksuell oppmerksomhet

1 av 78 medarbeidere har veert utsatt for diskriminering
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Vi fant felgende mulige arsaker til risikoer og hindre, og satte i gang
felgende tiltak

ARP teamet har funnet felgende mulige arsaker til risikoer og hindre:

Lannsforskjellene mellom kvinner og menn skyldes i stor grad at det fortsatt er et
flertall av menn i virksomhetens gverste stillinger. Og disse har veert her lenge.
Selv om vi har retningslinjer mot trakassering og diskriminering blir de sjeldent
oppdatert og det er fa som kjenner til disse.

Ungdvendig norskkrav er et hinder for en mangfoldig arbeidsplass, saerlig for
utenlandske jobbsgkere. (Last)

Vi har en utfordring med kultur, holdninger og sjargongen pa arbeidsplassen.
Mange kan ha uklare grenser mellom jobb og privatliv ifm SOME

Vi jobber i en mannsdominert bransje

Beskrivelse av tiltak

For aret 2025 har vi hatt seerlig fokus pa etablering og forstaelse av oppgaven som er
farste gang vi gjennomfarer, risikokartlegging, forstaelse og gjennomgang av bedriftens
prosedyrer.

| 2024 har flere punkter som fremmer ARP arbeidet blitt en arlig rutine hos oss. Avsjekken
som gjgres 2 ganger pr ar, handler om a gjare risikovurderingen og ferdigstille rapporten.
Teamet jobber bra sammen og vi har fine og apne diskusjoner.

Tiltak vi planlegger i aret som kommer er:

Holdningskampanije: holdningsendring og kompetansebygging, spesielt hos ledere.
Jobbe videre med arbeidet om & avdekke natilstand pa adferd og definere tydelige
retningslinjer for a fremme adferd som bygger opp under vare verdier

Vi har satt oss malsetting om & ansette kvinner i alle avdelinger (oppnadd)
Innholdet i stillingsannonser vil bli endret for hele virksomheten. Vi skal bli mer
bevisste pa at bildebruk og ordvalg har konsekvenser for hvem som s@ker jobb hos
oss. (oppnadd)

Vi vil vurdere a fa fiernet terskler i bygget for a gjere det lettere for rullestolbrukere.
Alle ansatte kan sgke om hjemmekontor. Dette kan for eks. gjare det lettere a
kombinere arbeid med familieliv, samt sette fokus pa seniorpolitikken.

Vi vil paminne ledere om at det psykososiale arbeidslivet skal inn pa agendaen i
avdelingsmgater

Vi vil kreve lesebekreftelser fra samtlige ansatte pa dokumenter om emne, via
Simployer

Vi vil oppfordre alle som opplever mobbing eller trakassering om a varsle dette
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Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

| 2024 har flere punkter som fremmer ARP arbeidet blitt en arlig rutine hos oss. Avsjekken
som gjgres 2 ganger pr ar, handler om a gjare risikovurderingen og ferdigstille rapporten.
Teamet jobber bra sammen og vi har fine og apne diskusjoner.

For 2025 gnsker vi & spisse og tydeliggjere at dette arbeidet er viktig. Vi skal fa til en
ekstern foredragholder som vil gi oss bedre forstaelse av tema. Vi skal fa ned antall
ansatte som opplever mobbing, trakassering og diskriminering pa arbeidsplassen. (ikke
gjennomfart)

Vi har fatt et nytt medlem i teamet og de @vrige onsket a sitte ogsa i 2025.
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