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Arbeidsgivers aktivitet- og
redegjogrelsesplikt

Wallenius Wilhelmsen jobber aktivt for & innfri kravene i aktivitets- og redegjerelses-
plikten. Denne rapporten er en beskrivelse av strategier samt tiltak og aktiviteter
vi har gjennomfert i 2021. Avslutningsvis beskriver viambisjoner og tiltak for 2022.

Wallenius Wilhelmsen er et globalt selskap med flere selskapsnavn i selskaps-
strukturen. | denne rapporten beskriver vi den norske delen av virksomheten, hvor
to selskapsnavn er involvert; Wallenius Wilhelmsen ASA og Wallenius Wilhelmsen
Ocean AS. Det er disse to selskapene samlet det refereres til nar vi nevner Wal-
lenius Wilhelmsen i rapporten.

Del1 beskriver faktisk tilstand for kjgnnslikestilling i Wallenius Wilhelmsen. Lenns-
kartlegging skal gjeres annethvert ar, og trer i kraft for regnskapsaret 2021.

Del 2 redegjer for aktivitet og tiltak for & oppfylle aktivitetsplikten. Vi beskriver hvordan
vi kartlegger risiko og tiltak for & fremme likestilling pa diskrimineringsgrunnlagene
innenfor falgende omrader: rekruttering, lanns- og arbeids-vilkar, forfremmelse,
utvikling og oppleering, tilrettelegging og balansen mellom jobb og fritid.

Verneombudet og arbeidsmiljoutvalget har deltatt i arbeidet og de har fatt presen-
tert resultatet av rapporten.
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Del 1: Tilstand for kjennslikestilling

Oversikt over kontante ytelser fordelt pa kjgnn Innhold -
Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling
L]
| Wallenius Wilhelmsen var det ved utgangen av 2021 35 prosent kvinner og 65
prosent menn ansatt i selskapet. | selskapet har vi fire ansettelsesnivaer. Pa «Exe-
cutive-niva» (niva 1) var det 35 prosent kvinner. | nivaene under var kvinneandelen
henholdsvis 34 prosent (niva 2), 32 prosent (niva 3) og 45 prosent (niva 4).
| oversikten vist i tabellen nedenfor har vi falgende inndelling: Niva 1 utgjer deler av
toppledelsen, Senior Vice President og Vice President stillinger. Niva 2 er Senior
Manager, og niva 3 er Manager. Niva 4 bestar av fagspesialister.
Menn
50 %
Kvinner
Executive Senior Manager Managaer Professional Total
(niva 1) (niva 2) (niva 3) (niva 4)
Kvinner Menn Andel kvinner Totalt

Executive Niva 1 8 15 35% 23

Senior Manager Niva 2 10 19 34 % 29

Manager Niva 3 6 13 32% 19

Professional Niva 4 9 11 45 % 20

Total 32 59 35% 91

W

Oversikt over kontante ytelser fordelt pa kjonn

Til beregningen av lennsforskjeller for regnskapsaret 2021 har vi delt opp i fastlgnn
og ulike tillegg, bonuser og goder. Vi har ogsa vurdert likt arbeid og arbeid av lik
verdi i utformingen av stillingsnivaene. Utformingen av stillingsnivaene er basert
pa eksisterende stillingskategorier i virksomheten og her inngar en vurdering av
hvilke oppgaver og kompetanse som kreves i de ulike nivaene.

Wallenius Wilhelmsen benytter seg av lesnnsmetoden til Korn Ferry Hay gruppen,
som jobber for at likt arbeid og arbeid av lik verdi lannes likt. Ved & dissekere den
enkelte stilling/stillingskategori, kan vi definere nivéet pa stillingen og pa det grunn-
lag fastsette hvordan den skal belgnnes i forhold til andre stillinger i virksomheten
og bransjen for gvrig.
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Del 1: Tilstand for kjennslikestilling
Oversikt over midlertidig ansatte, deltid og permisjoner
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Tabellen nedenfor viser forskjellen pa sum kontante ytelser og avtalt fastlenn.
Sum kontante ytelser inkluderer bilgodtgjerelse for de som har dette.

Kjennsfordelig pa ulike Lennsforskjeller

stillingsnivaer/grupper

Kvinners andel av menns lgnn oppgis i prosent

Innhold -

Kvinner Menn | Kontante ytelser

Forskjeller

Avtalt lenn /
Sum kontante

ytelser

Uregelmessige

fastlenn tillegg

Overtids-
godtgjerelser

Sum
skattepliktige
naturalytelser

Executive Niva 1 8 15 87,3% 87,4% 0

0

0

Senior Manager Niva 2 10 19 97,7% 97,1% 0

0

0

Manager Niva 3 6 13 93% 94,1% 0

Professional Niva 4 9 11 92,5% 92,5% 0

Total 32 59 90,3% 90,1% 0

Forskjellen i sum kontante ytelser mellom kvinner og menn er pa 9,7 prosent. Menn
tjener mer enn kvinner i gjiennomsnitt. Pa niva 1som er topplederniva viser tabellen
at menn i denne kategorien tjener 12,7 prosent mer enn kvinner. En forklaring er
at administrerende direkter er en mann og denne stillingen befinner seg i denne
kategorien.

Pa niva 2 tjiener menn 2,3 prosent mer enn kvinner. Forskjellen i denne kategorien
har minket siden 2020 som et resultat av at vi det siste aret har fatt flere kvinner inn
i lederstillinger. Pa niva 3 og 4 er forskjellen henholdsvis 7 prosent og 7,5 prosent.
Vi hadde ingen uregelmessige tillegg eller overtidsbetalinger i 2021.

12021, mottok kun et fatall ansatte bonus, fordi vi ikke hadde et systematisk bonus-
program. | toppledelsen var det en kvinne og en mann med bonus stipulertideres
ansettelseskontrakt. Enkelte andre medarbeiderne fikk begrensede bonuser basert
pa prestasjoner.

I lopet av aret, er et betydelig arbeid nedlagt for & utarbeide et systematisk og objek-
tivt bonusprogram. Det nye programmet vil gjelde for niva 1 og 2, og alle ansatte
pa disse nivaene vil vaere kvalifisert for bonus hvis gitte mal blir nadd. Tildelingen
av bonus, vil dermed bli basert pa en systematisk tilneerming og sikre likebehand-
ling. Utbetalinger av bonus vil basere seg pa prestasjon for aret 2021 og utbetales
ut i 2022. Med 2022 som basisar, vil vi rapportere pa bonusutbetalinger fremover.

Oversikt over midlertidig ansatte, deltid og
permisjoner

Det var ingen som jobbet midlertidig eller deltid i den norske delen av virksomheten
i 2021. Tabellen nedenfor viser uttak av foreldrepermisjon i antall uker gjennomsnit-
tlig fordelt pa kjgnn. 12021 hadde vi en kvinne og tre menn i foreldrepermisjon totalt.

Midlertidig ansatte Foreldre-permisjon Faktisk deltid

Oppgis i antall av alle ansatte Oppgis i gjennomsnitt antall uker Oppgis i antall av alle ansatte

Ufrivillig deltid

Oppgis i antall av alle ansatte

Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

Kvinner

Menn

0 0 27 13 0 0

0

0
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Del 2: Arbeid for likestilling og mot diskriminering
Varslingsordning

W

Del 2: Arbeid for likestilling og
mot diskriminering

Arbeidet med likestilling og mangfold er integrert i Wallenius Wilhelmsens drift
og forretningsstrategi samt i selskapets etiske retningslinjer. Likestilling handler
om kjgsnnsmangfold, men ogsa om & sikre like rettigheter og muligheter for alle
ansatte uavhengig av kjgnn, funksjonsevne, seksuell orientering, alder, etnisitet
og religion. Wallenius Wilhelmsens mal er & bygge en arbeidsplass, hvor alle faler
de kan veere seg sely, leere fra hverandre og bli verdsatt. Det er uttalt i selskapets
etiske retningslinjer at det ikke tolereres diskriminering péa basis av rase, hudfarge,
religion, kjgnn, alder, nasjonalitet, seksuell orientering, uferhet eller annen status
beskyttet av loven. Wallenius Wilhelmsen tilstreber likestilling mellom kjgnnene og
for minoriteter og selskapet skal sgrge for at alle gis like muligheter for ansettelse
og forfremmelse.

Wallenius Wilhelmsen gnsker a vise respekt for enkeltmennesket og arbeider aktivt
for et godt arbeidsmiljg, kjennetegnet av likeverd og mangfold. 1 2021 ble det gjen-
nomfart et obligatorisk treningsprogram for alle ansatte globalt om selskapets
etiske retningslinjer. Opplaeringen bestod av e-leering for vare ca. 2500 ansatte som
har PC og virtuelle workshops for de gvrige ca. 5500 ansatte som ikke har PC. Vi
er sveert forngyde med at 80 prosent av vare ansatte fullferte opplaeringen til tross
for den krevende arbeidssituasjonen koronapandemien har gitt.

Selskapet satte i 2020 et mal om en kjgnnsbalanse pa 65:35 globalt for kontor-
arbeidere i senior stillinger innen 2030. | 2021 var fordelingen 79:21, en forbedring fra
2020 da fordelingen var 81:19. Tallene viser at vi beveger oss i riktig retning. Som vist
til i tabellen ovenfor hadde det norske selskapet i 2021 en total kjgnnsfordeling pa
65:35. 12021 ble det satt mal om & rekruttere ti kvinner til ledende senior stillinger
(niva 2) globalt. Dette malet ble nadd og resulterte i nyansettelser av elleve kvinner pa
dette nivaet. De globale malene som er satt viser at likestilling er et tema som er
hoyt pa agenda i selskapet og at det jobbes aktivt for & fremme likestilling og hindre
diskriminering.

Varslingsordning

| Wallenius Wilhelmsen er det et uttalt snske om at ansatte skal melde fra via
var «AlertLine» dersom de blir kjent med kritikkverdige forhold i virksomheten.
Informasjon om varslingsrutiner er tydelig kommunisert pa selskapets intranett-
sider. | 2021 utferte selskapet et globalt oppleeringsprogram for alle ansatte om
selskapets etiske retningslinjer. Pa selskapets intranettside og i var ansatthand-
bok er det kommunisert eksempler pa saker som kan rapporteres: helse, miljg &
sikkerhet, mistanker om korrupsjon, interessekonflikter, arbeidsmiljg, mobbing,
trakassering eller diskriminering.

Samarbeid

Arbeidet med likestilling og mangfold er forankret i en overordnet strategi, hvor bade
toppledelsen og styret er engasjert i arbeidet. Arbeidet drives hovedsakelig av HR,
beerekraft og kommunikasjon, i tett samarbeid med tillitsvalgte og verneombud.
Likestilling og mangfold er jevnlig pa agendaen i toppledelsens mgater. Globalt
samarbeider vi ogséd med organisasjoner som fremmer likestilling, for eksempel
Out in Tech, Techqueria, Women who Code og Women’s International Shipping &
Trading Association (WISTA).
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Del 2: Arbeid for likestilling og mot diskriminering
Medarbeiderundersgkelse
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Medarbeiderundersokelse

Hvert &r gjennomfarer selskapet en medarbeiderundersgkelse globalt. Undersgkelsen
fokuserer blant annet pa de ansattes oppfatning av organisasjonens innsats for &
opprettholde en mangfoldig arbeidsstyrke og skape et miljg hvor hver enkelt faler
seg inkludert.

Undersgkelsen stiller blant annet sparsmal om likestilling, inkludering og diskrimi-
nering og de ansatte gir poeng fra 1-10 basert pa hvor enig de er i falgende utsagn:

«Jeg er forngyd med Wallenius Wilhelmsens innsats for a stotte
mangfold og inkludering».

«Hos Wallenius Wilhelmsen aksepteres folk med alle bakgrunner
forden de er».

«Jeg foler en tilherighet til Wallenius Wilhelmsen».
«Jeg foler at jeg er verdsatt som person i Wallenius Wilhelmsen».

«En mangfoldig arbeidsstyrke er en klar prioritet hos Wallenius
Wilhelmsen».

«Rekrutteringsprosesser hos Wallenius Wilhelmsen tiltrekker
og selekterer en mangfoldig arbeidsstyrke».

«Jeg tror Wallenius Wilhelmsen er en mangfoldig arbeidsplass».

«Jeg er sikker pa at jeg ikke vil bli diskriminert i Wallenius
Wilhelmsen».

«Jeg tror at Wallenius Wilhelmsen vil handle riktig i tilfeller av
diskriminering».

«Folk med alle bakgrunner har de samme mulighetene hos
Wallenius Wilhelmsen».

For denne delen av undersgkelsen nadde den norske delen av selskapet et resultat
pa 7.3 som er en gkning pa 0.5 fra 2020. Selskapet jobber videre med & styrke
resultatene pa dette omradet og har globale mal for likestilling og mangfold som
felges opp.

Lennsmetodikk

For & sammenligne stillinger og lennsniva pa tvers av landegrenser, benytter vi
en metodikk som er utviklet for et globalt perspektiv av Korn Ferry Hay Gruppen.
Denne metoden for lenn - og stillingsevaluering er kijignnsngytral, siden den har
sokelys pa stillingen og ikke individet. Metoden er testet i flere miljger og land, og
har veert funnet a veere en skjevhetsfri metodikk.

| metodikken identifiserer vi blant annet stillingens verdi. For & identifisere lenns-
gapet, innhentes lgnn til alle stillingsinnehaverne og det beregnes lsnnsspenn
innen hver stillingsgruppe. Nar arbeidsvurderingen er avsluttet og alle stillingene
er rangert, kan hver stilling plasseres i grupper av stillinger med tilnaermet lik
verdi. For & identifisere lannsgapet innhentes lgnn til alle stillingsinnehaverne og
det beregnes et lennsspenn innen hver stillingsgruppe. Lannsspennet vil veere
avstanden mellom den hgyest og lavest lante innen hver stillingsgruppe.
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Prioriterte omrader, risiko og tiltak for 2021

| selskapets langsiktige arbeid med likestilling og mangfold, har vi strukturert arbei-
det vart tverrfunksjonelt. Vi utnytter et bredt sett av ferdigheter og setter i gang
prosjekter som tilnaermer seg likestilling og mangfold fra forskjellige vinkler og
perspektiver. Felles for alle initiativer vil veere en fast forpliktelse fra seniorledelsen,
klare mal og en datadrevet tilneerming for & male fremgang. | 2021 har selskapet
seerlig satt sgkelys pa kjgnnsbalanse og det har blitt satt konkrete méal for & oppna
en jevnere fordeling globalt.

For & sikre likestilling og rettferdig lann, gjennomfarte vii 2021 en global kjignnskom-
pensasjons-analyse. Analysen vurderte kompensasjon basert pa kjgnn, regioner,
stillinger og forfremmelser fer og etter den arlige lannsgjennomgangen. Deretter
gjorde vi en sammenligning med anerkjente og relevante markedsdata. Malet
med analysen var & lgfte lannen til ansatte som ikke var kompensert i henhold til
markedsreferansen i vart lsnnssystem.

Analysen viste at selv om like mange kvinner og menn ble forfremmet, var andelen
kvinnelige ansatte som har blitt forfremmet starre enn blant menn. Den viste ogsa
at selskapet har lykkes med a lofte et betydelig antall ansatte som tidligere ble
kompensert under 80 prosent av markedsreferansen. Imidlertid eksisterer det
fortsatt lennsforskjeller i visse regioner og i visse stillingskategorier. Vi skal jobbe
videre med a tette dette gapet.

Det har i 2021 veert utstrakt bruk av hjemmekontor blant Wallenius Wilhelmsens
ansatte som fglge av koronapandemien. | den innledende fasen av pandemien
var teknisk tilrettelegging av hjemmekontorlgsninger for ansatte heyt prioritert.
Det har siden veert en viktig lederoppgave a felge opp medarbeidere bade faglig
og psykososialt. PA den maten har selskapet sgkt & tilrettelegge for gode arbeids-
forhold med godt arbeidsmilje.

| tabellen nedenfor er en redegjerelse for hva som er gjort for & oppfylle aktivitets-
plikten i 2021, inkludert tiltak og status.

Innhold -

Personalomrade Beskrivelse av tiltak Ansvar og Status
Rekruttering ¢ Rekruttere flere kvinner til senior posisjoner. Ansvar: HR
 Alle stillinger utlyses pa interne karrieresider. Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og
Interne kandidater har alltid fortrinnsrett. i samarbeid med global HR.
* lalle annonser er fglgende tekst oppgitt: “The Wallenius Status: Arbeid pagar. | 2021 rekrutterte
Wilhelmsen Group is an equal opportunity employer that vi 11 kvinner til ledende roller som er en
strongly believes in diversity and a value driven culture”. oppgang fra aret for. Vi nadde malet som

var satt.

Ordlegging ved utforming av stillingsannonser.

En strukturert og inkluderende intervjumetode benyttes
for & redusere sjansen for diskriminering og sikre en
rettferdig prosess

| intervjuer diskuteres ikke graviditet, familieplanlegging
eller andre private forhold som ikke er relevant.

Utvelgelsesprosessen i rekrutteringer ber veere rettferdig,
objektiv og inkludere underrepresenterte grupper

Vart arbeidssprak er engelsk. Det apner for sgkere som
ikke har norsk eller andre lokale sprak som morsmal.
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Personalomrade

Beskrivelse av tiltak

Ansvar og Status

Innhold -

Forfremmelse
og utvikling-
smuligheter

Alle ansatte i selskapet skal behandles likt og det skal ikke
forekomme forskjellsbehandling knyttet til forfremmelse
og utviklingsmuligheter.

Alle ansatte far informasjon om nye stillinger og stillinger i
interne prosjekter. Dette legges ut gjennom rekrutterings-
verkteyet iCims og pa intranett. Alle kvalifiserte kandidater
oppfordres til & seke pa interne stillinger.

Gjennom etterfelgelsesplanlegging, identifisere kvinnelige
kandidater til senior roller.

Ansvar: HR

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og
i samarbeid med naermeste leder

Status: Arbeid pagar

Lenns- og
arbeidsvilkar

Selskapet benytter seg av lennmetodikken til Korn Ferry
Hay som serger for at likt arbeid og arbeid av lik verdi
lennes likt. Ved a dissekere den enkelte stilling/stillings-
kategori, kan man definere tyngden pa stillingen og pa det
grunnlag bestemme hvordan den skal belgnnes i forhold
til andre stillinger i virksomheten og arbeidsmarkedet
virksomheten er en del awv.

Kjgnnskompensasjonsanalyse

Ansvar: HR

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og
i samarbeid med nsermeste leder og
toppledelsen

Status: Arbeid pagar

Tilrettelegging

Individuelle avtaler gjeres for & tilrettelegge arbeidstid
i perioder av livet der det er behov for dette.

Alle ansatte har rett pa velferdspermisjon, og ordninger
knyttet til dette finnes i personalhandboken.

Ansvar: HR

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og
i samarbeid med nsermeste leder

Status: Arbeid pagar

Mulighet for &
kombinere arbeid,
fritid og familieliv

Selskapet har gode ordninger for & kombinere arbeid og
fritid med mulighet for hjemmekontor, fleksitidordning
og full lenn i foreldrepermisjon for begge foreldre.

Ansvar: HR

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og
i samarbeid med toppledelsen

Status: Arbeid pagar

Trakassering,
seksuell trakass-
ering og kjgnnsba-
sert vold

Selskapet har en anonym varslingslinje der innrapporterte
saker blir fulgt opp av HR ledere eller jurister der det er
relevant.

Det er uttalt at eksempel pa saker som kan rapporteres
her inkluderer: helse, miljg & sikkerhet, mistanker om
korrupsjon, interessekonflikter, arbeidsmiljg, mobbing,
trakassering eller diskriminering.

Ansvar: HR

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og
i samarbeid med toppledelsen

Status: Arbeid paga

Trening

Det blei 2021 gjennomfert et obligatorisk
treningsprogram for alle ansatte om selskapets
etiske retningslinjer.

Ansvar: HR

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og
i samarbeid med toppledelsen

Status: Arbeid pagar

Andre relevante
omrader

Tilrettelegging av hjemmekontorlgsninger for ansatte
er hoyt prioritert, inklusiv oppfelgning av ansatte pa
hjemmekontor.

Medarbeiderundersgkelse som inkluderer sparsmal
om mangfold og likestilling

Ansvar: HR

Evaluering av tiltak: Kontinuerlig og i

samarbeid med toppledelsen og linjeledere

Status: Arbeid pagar. Oppgang pa 0,5
poeng i medarbeiderundersokelse.

Videre arbeid for likestilling og mangfold
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Vigjennomfarer en arlig evaluering av tiltakene og aktivitetene som nevnt ovenfor.
Dette danner grunnlagt for hva vi gnsker & viderefare til 2022. | tillegg jobbes det
ytterligere med & iverksette flere tiltak for likestilling og mangfold. Eksempler inklu-
derer bevissthetstrening i mangfold for ledere, utarbeide rekrutteringsannonser
med beskrivelse som fremmer mangfold, oppleering av rekrutteringsansvarlige og
interne bevisstgjeringskampanjer. Handlingsplanen nedenfor beskriver flere tiltak
som rulles ut globalti2022. | tillegg til den globale handlingsplanen innenfor dette
omradet, vil det ogsa utvikles lokale planer i hvert land for & styrke dette fokuset.
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