Mangfold Likestilling og Inkludering i Elkjgp
Denne uttalelsen beskriver hvordan organisasjonen har jobbet med Mangfold, Likestilling og Inkludering
(MLI) for perioden 2024/25.

Mangfold, likestilling og inkludering i Elkjgp

Elkjgp har satt mangfold, likestilling og inkludering helt gverst pa var strategiske agenda. For a hjelpe alle
med & nyte fantastisk teknologi, ma vi gjenspeile mangfoldet i vire kunder og samfunnet som helheti hele
arbeidsstyrken. Dette betyr at vi erkjenner at a stgtte mangfold og aktiv inkludering ikke bare er det rette
a gjgre, men ogsa det rette for var virksomhet. Vart engasjement er vevd inn i vare verdier og var tro pa at
Elkjgp er sterkest nar vi omfavner hele spekteret av samfunnet, uansett hvordan vi ser ut, hvor vi kommer
fra eller hvem vi elsker. Det betyr bade a bygge en mer mangfoldig og inkluderende arbeidsplass og
fremme det vi kaller et modig engasjement i selskapet vart og lokalsamfunnene. Var satsing pa MLI er &
bygge et sterkt fundament for hele Elkjgp-konsernet over hele Norden.

Elkjgp har som mal & ha en mangfoldig arbeidsstyrke pa alle nivaer i organisasjonen og i alle
forretningsenheter. Dette oppnar vi ved & jobbe systematisk med alt fra mal, policy, regelverk for hvordan
vi rekrutterer, utvikler og beholder mangfold i var organisasjon.

[ 2024 lanserte Elkjgp nye verdier. En av de nye kjerneverdiene er «different together» som
understreker at vi er stolt av a vaere forskjellige sammen og omfavner denne styrken.

« Elkjgp vil lansere en ny Different Together strategi i lgpet av fgrste kvartal i 2025.

« Elkjgp har utviklet noen retningslinjer for a tydeliggjgre hva som forventes av alle i
organisasjonen. Retningslinjene er rettet mot gruppene; kollega, personalansvarlig og
organisasjon. Dette for a sikre at vi har en kultur hvor vi er forskjellige sammen, og
retningslinjene fokuserer pa ansvarliggjgring, apenhet og leering.

Bygge en inkluderende kultur

[ Elkjgp streber vi etter & fremme en inkluderende kultur der folk verdsettes for sine forskjeller,
anerkjennes for sitt talent og far lov til & veere seg selv. Dette er ikke bare en forutsetning for mangfold,
men gir ogsa verdi til oss som selskap, og er derfor hgyt prioritert. Vi har som mal 3 laere opp vére ansatte
til & anerkjenne verdien av mangfold, og aktivt bidra til & utvikle en inkluderende kultur.

» Hgsten 2024 lanserte vi Equality check for fgrste gang og denne vil sikre malrettet arbeid for
bedre inkludering. Denne undersgkelsen vil giennomfgres annethvert ar.

Ledere har utvidet ansvar

[ Elkjgp ogi Elkjgp-konsernet har alle ledere ansvar for & veere gode rollemodeller. Det betyr at de skal
respektere og behandle alle ansatte pa en slik mate at alle fgler seg stgttet og inspirert til & yte sitt beste.
Vare ledere skal anerkjenne verdien av mangfold, se etter mangfoldige talenter, lede mangfoldige team og
skape en inkluderende kultur der vare fantastiske mennesker kan vzaere seg selv, tilhgre og vokse.

Hvert ar i mars og oktober gjennomfgrer vi en nordisk medarbeidertilfredshetsundersgkelse i Elkjgp, som
gir vare ansatte muligheten til a gi oss tilbakemeldinger knyttet til medarbeidertilfredshet. Dette gir oss
verdifull innsikt i var bedriftskultur og hjelper oss med a forbedre og fortsette arbeidet med 3 vere en
ledende mangfoldig arbeidsplass i Norden. Nar det gjelder etnisitet, vet vi at Elkjgp og Elkjgp Group har en
mangfoldig arbeidsstyrke, men pa grunn av GDPR og interne evalueringer knyttet til sensitive persondata
registrerer vi ikke nasjonalitet/etnisitet som en del av vare hoveddata i vart HR-system. Vi erkjenner at
mangelen pa datainnsikt er en risiko, da det reduserer var mulighet til & gi konkret innsikt i vart
etnisitetsmangfold.

Fremgangsmate

. Vare retningslinjer for mangfold, likestilling og inkludering (MLI) gjgres tilgjengelig for alle i
Elkjgp Group. Alle er ansvarlige for implementeringen.

. HR eier retningslinjene og vil gi arlige oppdateringer til Executive Management Group om
utvikling innenfor de prioriterte omradene og spesifikke mal satt som en del av var MLI-agenda.

. MLI-policyen vil bli revidert og oppdatert som en del av den arlige oppdateringen til Executive
Management Group.

. Mal, prestasjoner og utvikling vil bli kommunisert transparent til alle ansatte fortlgpende

gjennom hele aret.

Kanaler for varsling
Elkjgp legger vekt pad en apen kultur som oppfordrer ansatte til 4 varsle om potensielt kritikkverdige eller



kritiske forhold i selskapet (varsling), og om bekymringer knyttet til den enkelte ansattes personlige
forhold pa arbeidsplassen (klage). Dette er viktig for det generelle arbeidsmiljget, og trivselen til individet
og selskapet. Var virksomhet, som alle andre, vil bare lykkes hvis vare kunder og kolleger stoler pa oss.
Derfor er det viktig at slike saker tas opp og handteres pa en forsvarlig mate. Denne policyen er pa plass
for a gi ansatte en forstaelse av hvordan de skal ga frem for a varsle Elkjgp om bekymringer knyttet til feil
behandling eller bekymringer knyttet til ansattes egen og andres ansettelsesstatus. Var interne

varslingskanal er tilgjengelig pa https://secure.ethicspoint.eu/domain/media/en/gui/107395 /index.html.

Rekruttering i Elkjop

Rekruttering er en av vére viktigste verktgy. A finne den rette personen for riktig rolle er ngkkelen til
selskapets suksess, og det er derfor viktig at vi bruker godt dokumenterte metoder og har en strukturert
tilnaerming. I Elkjgp Group bruker vi en kompetansebasert rekrutteringsprosess. Ved a gjgre dette sikrer
vi en mindre partisk prosess der det endelige utvalget av hvem vi skal ansette er basert pa kompetansen
og ferdighetene vi leter etter, i stedet for personlige preferanser og magefglelse. Kompetansen brukes i
alle faser av rekrutteringsprosessen, og skaper en "grgnn linje" fra jobbanalyse til potensiell
ansettelsesfase. Ved d annonsere, teste, screene, intervjue og ansette med kompetansen i fokus er det
alltid lettere & sammenligne kandidater og forklare kandidatene hvorfor de ikke fikk jobben hvis de stiller
spgrsmal ved det. Vi gjgr alltid en jobbanalyse fgr vi starter rekrutteringsprosessen. Formalet med
analysen er a identifisere behovet og forméalet med rollen. Ved a utvikle en klar beskrivelse av rollen,
identifiserer vi ogsa hvilke kompetanser som ideelt sett er ngdvendig for den ene rollen. Siden
rekrutteringsprosessen var er kompetansebasert, bruker vi bade personlighets- og ferdighetstester i
startfasen av rekrutteringsprosessen. Tester er gitt fra Talogy og som standard velger vi mellom to-tre
tester for hver rolle. Vi har en klart definert rekrutteringsprosess tilgjengelig for alle ledere og ansatte i
Elkjgp Group.

Som en del av prosessen var har vi veldefinerte trinn knyttet til intervjuet, for eksempel bgr alle
andregangs intervjuer fullfgres av to Elkjgp-ansatte, dette fordi vi alle oppfatter og legger vekt pa det.

For 3 opprettholde en rettferdig og strukturert ansettelsesprosess sgrger vi alltid for at kandidatene blir
mgtt av mer enn bare én Elkjgp-ansatt. "Vi er stolte av d fremme mangfold i alle ledd og skape en
inkluderende arbeidsplass der ulikheter verdsettes.", «Vi setter stor pris pd verdien av mangfold, og mener at
vi utnytter vdre styrker best ndr vi er forskjellige sammen. Derfor gnsker vi alle velkommen pd laget.»; Disse
setningene er standard i alle vare stillingsinnlegg og handhever var ambisjon om a tiltrekke og rekruttere
en mangfoldig arbeidsstyrke. Vi er veldig klar over ordlyden i vare stillingsannonse og, sgrger for a
appellere til bade kvinner og menn med forskjellig bakgrunn.

Vi erkjenner at var navaerende rekrutteringsprosess der ledere og avdelinger alene er ansvarlige for sin
egen prosess, kan fgre til mindre mangfoldig og ikke-partisk rekruttering nar det knyttes til fysisk
intervju. Vi fgler oss imidlertid trygge pa at var kompetansebaserte testing under den fgrste
sgknadsprosessen hjelper oss med a tiltrekke oss rettferdige og objektive sgkere.

Lenn og bonus i Elkjgp

Alle som jobberi Elkjgp (og i Elkjgp-konsernet) har de samme mulighetene som sine kolleger, hvem de
enn er og hvor de enn er. Dette betyr & fremme et arbeidsmiljg der ansatte fgler at deres bakgrunn og
livsstil ikke pavirker oppfatninger av dem som fagfolk, eller pavirker deres muligheter for utvikling,
likelgnn og opprykk.

Kjgnnsbalansen i EIkjgp har veert overveiende mannsdominert i flere ar, historisk sett har vi rekruttert
internt fra Elkjgp-konsernet som da har fortsatt kjgnnsubalansen fra Elkjgp Group til Elkjgp. Ved
utgangen av FY23/24 var kjgnnsfordelingen i Elkjgp Norge 23,6 % kvinner og 76,4 % menn.

Pa varehussjef-niva mottar 4 ansatte bilgodtgjgrelse, av disse er samtlige menn. Pa hovedkontor-niva
mottar 3 ansatte bilgodtgjgrelse, av disse er 2 menn og 1 kvinne.

I lgpet av 2025 vil ny gjennomgang av lgnnskartlegging, i EIkjgp mal mot markedet, gjennomfgres som en
del av nytt EU-regulativ for lgnn. I denne prosessen vil vi kunne avdekke eventuelle avvik pa likelgnn og
adressere disse.

Vedlegg 1 viser lgnnsforskjeller pd medarbeidere som ikke fglger lgnnstrinn.

Organisasjonsutvikling og laering
Hos Elkjgp ogi hele Elkjgp-konsernet muliggjgr vi forretningssuksess ved a engasjere vare fantastiske


https://secure.ethicspoint.eu/domain/media/en/gui/107395/index.html

mennesker til & vokse. For 3 flytte enkeltpersoner og organisasjonen i riktig retning fokuserer vi pa:

« Hvordan gke og drive virksomheten ved kunnskapsdeling.

» Skape engasjerte ledere som legger til rette for vekst.

« Skape laeringsopplevelse pa neste niva.

« Drive en inkluderende kultur der fantastiske mennesker hgrer hjemme og vokser.

Elkjgp Academy

Leering og utvikling er en ngkkeldriver for vart selskap og er selve kjernen i var kultur. I Elkjgp bruker vi
en blandet oppleaeringsmetode for a utvikle vare ansatte. En av disse metodene er digital opplaering, ogsa
kjent som e-leering. Var interne opplaeringsplattform heter "Academy", som alle ansatte i organisasjonen
har tilgang til. I Academy har vi over 500 e-leeringer pa tvers av mange emner, som vist ovenfor. Som en
del av onboarding-programmet vart ma obligatorisk oppleering fullfgres i lgpet av de to fgrste ukene av
ansettelsen. Vare viktigste opplaeringsomrader er salgsoppleering, produktkunnskap, systemoppleering,
retningslinjer, ledelse og MLI.

Lederprogrammer

I EIkjgp mener vi vare ledere har en ngkkelrolle i & legge til rette for vekst, bade i naeringsliv, team og
enkeltpersoner. Vi investerer i lederutvikling, og vi har relevante programmer enten vare ansatte allerede
er ledende, gnsker a bli leder, eller generelt gnsker a utvikle sine lederegenskaper, vare lederprogrammer
er: DM trainee, SM trainee, leading others, leading growth, leading change.

I tillegg til vare lederprogrammer tilbyr vi ogsa andre utviklingsinitiativer (for eksempel prosesser for
effektive lederteam) samt coaching og stgtte til vare ledere.

Styrkebasert ledelse

En av hjgrnesteinene i var lederutvikling er fokuset pa styrkebasert ledelse. Styrkebasert ledelse er evnen
til 4 identifisere og utnytte vare egne, teammedlemmer og organisasjonens styrker best mulig. Ved a
fokusere pa styrker kan vi utnytte det uutnyttede talentet i organisasjonen, samt gke jobbtilfredsheten og
engasjementet, og hjelpe team og avdelinger til & jobbe enda mer effektivt.

Utvikling for Elkjgp
Vart mal er 3 muliggjgre forretningssuksess ved a engasjere vare fantastiske mennesker til & vokse. |
Elkjgp gjor vi det ved a:

« Tilby relevante oppleerings- og utviklingsinitiativer for a sikre individuell, team- og
organisasjonsvekst.

* Leaere og dele kunnskap, mellom kolleger, i team og mellom funksjoner og forretningsomrader.

« Drive kultur der mennesker kan veere seg selv og hgrer hjemme, og hvor det er dpenhet for alle &
bidra med sine ideer, kunnskaper og ferdigheter.

« Tilby en solid onboarding til Elkjgp.

Vi mener at et stort fokus pa leering og utvikling er ngkkelen til suksess og avgjgrende for 3 veere
markedsleder. Vare ledere har en ngkkelrolle i & gi leerings- og utviklingsmuligheter for vare ansatte -
likevel er vi alle ansvarlige for var egen utvikling, som enkeltpersoner, som en del av et team og som en
del av en organisasjon.

Trakassering (seksuell eller pa annen mate) og kjgnnsbasert vold

[ Elkjgp og gjennom Elkjgp-konsernet har vi nulltoleranse for diskriminering, mobbing eller trakassering,
seksuell eller pd annen mate. Vi tror pa a vaere apne, arlige og transparente. Hvis kolleger er vitne til, blir
oppmerksomme pa eller mistenker noen for diskriminering, trakassering eller andre brudd pa selskapets
nulltoleransepolitikk, forventes det at den observante vil rapportere dette til sin nzermeste leder. Hvis de
ikke fgler seg komfortable med 4 diskutere saken med sin neermeste leder, eller umiddelbar leder er
direkte involvert, ma observatgren kontakte HR direkte eller bruke varslingskanalen var. Observatgrer
kan ogsa diskutere og sgke rad hos var lokale personalvernrepresentant eller BHT
(Bedriftshelsetjenesten). Utenom de vanlige varslingskanalene kan vi gjennom vare arlige
medarbeiderundersgkelser, Sane@Work og avsluttende undersgkelser identifisere risikoomrader.

Balanse mellom arbeid og fritid

Virespekterer at alle har ulike behov til ulike tider, og som sddan er balanse mellom arbeid og liv og
fleksibilitet en viktig del av var elkjgp nordiske kultur. For 3 imgtekomme vare ansatte har vi hdAndhevet
fleksibilitet gjennom fleksible arbeidstimer og eksterne arbeidsretningslinjer, alt tett ivaretatt gjennom
dialog mellom ansatt og neermeste leder. | Elkjgp er vi avhengige av hyppig samhandling mellom kolleger i
var virksomhet, retningslinjene og fjernarbeidspolitikken er fastsatt slik at vi kan drive og lede effektivt,



sikre teamjustering og engasjere oss i samarbeid og innovasjon.

Foreldre- og barselpermisjonspolitikken er basert pa regler og regler i folketrygdloven. Neermeste ledere
behandler hver enkelt sgknad om velferdspermisjon separat, noe som gir fleksibilitet basert pa den
enkelte ansattes omstendigheter. Vi tilbyr velferdspermisjon for (men ikke begrenset til):

« inntil to dagers betalt permisjon for tilvenning i barnehagen.

« inntil én dag betalt permisjon for fagrste skoledag for fgrsteklassinger.

« inntil én dag betalt permisjon for & flytte /flytte.

» opptil en dag betalt permisjon for a delta i en eier bryllup (pa bryllupsdagen).
« inntil én dag betalt permisjon ved dgdsfall/begravelse i neermeste familie.

I foreldrepermisjonen betales Elkjgp ansatte fra Elkjgp og all lgnn genererer og kvalifiserer til feriepenger
aret etter. Ansatte i Elkjgp Norge AS med minst 50% stillingsprosent eller som har vaert ansatt hos oss i
over 10 ar er dekket av var helseforsikring hos DNB.

Arbeidsmiljg

Elkjgp er opptatt av a gi et trygt og sunt miljg for alle som jobber i var virksomhet og alle vare kunder. Vi
tar sikte pa a levere var virksomhet og tjenester pa en mate som beskytter helsen og sikkerheten til alle
menneskene som pavirkes av arbeidet vi gjgr. Vi erkjenner at ved a ha et godt rammeverk for helse og
sikkerhet, og enkle standarder og prosesser, kan vi levere pa var forpliktelse til god helse- og
sikkerhetspraksis og overholde loven. Vi mener at dette bidrar til en vellykket og baerekraftig virksomhet.
Et helhetlig perspektiv pa arbeidsmiljget omfatter fysiske, mentale, sosiale og organisatoriske faktorer. Et
sunt arbeidsmiljg vil bidra til & sikre menneskelig kapital i Elkjgp. Arbeidsmiljgomradet har dermed et
naturlig grensesnitt mot omradene organisasjonsutvikling, lederutvikling, kompetanseutvikling,
arbeidsrett og arbeidsforhold. Vart mal er at var praksis skal veere i samsvar med lovgivning om helse og
sikkerhet pa arbeidsplassen i alle nordiske land, og derfor bruker vi tre hovedprinsipper for a oppna beste
praksis i var virksombhet, vi bryr oss, vi handler og leverer.

Arbeidsmiljg og helse og sikkerhet star pa dagsorden i ledermgter, introduksjon av nye medarbeidere og
teammgter i butikker og andre enheter, for d sikre bevissthet og kunnskap om, og fokus p3, helse, miljg og
sikkerhet. Det er et dpent arbeidsmiljg med en sunn tilbakemeldingskultur som gjgr det mulig for ledere
og ansatte 3 si fra og rapportere eventuelle brudd pa lover, forskrifter eller retningslinjer som hindrer oss
i a tilby et godt arbeidsmiljg for kollegene vare og en trygg kundeopplevelse for vare kunder i butikkene.
Virksomheten vil tilby sikkerhetsopplering og utstyr for a forebygge ulykker og skader og bidra til &
skape et trygt og godt arbeidsmiljg for alle ansatte. Virksomheten vil ha rutiner pa plass for a sikre at
ansatte blir ivaretatt ikke bare under en hendelse eller krise, men ogsa etterpa.

Elkjgp er en stolt «IA-bedrift», noe som betyr at vi overholder retningslinjene for «inkluderende
arbeidsplass» som en del av vart interne helse- miljg og sikkerhetsarbeid. Et konkret eksempel er at vi
tilbyr vare ansatte 24 egenmeldingsdager i lgpet av en 12-maneders periode, med maksimalt 8
sammenhengende dager, mot 12 dager i lgpet av en 12-manedersperiode med maksimalt tre
sammenhengende dager - fastsatt i folketrygdlovens bestemmelser.

Risikovurdering

Vi ser at vi har et avvik pa rekruttering, hvor vi har 25,9% kvinner som sgker pa vare stillinger, men ansetter
21,5% kvinner. En mulig risiko her er ubevisste fordommer mot kvinner i rekrutteringsprosessen.

I september 2024 gjennomfgrte Elkjgp en undersgkelse fra Equality Check AS. Denne undersgkelsen kartlegger
hvordan forskjellige demografiske grupper opplever inkludering, likestilling og tilhgrighet pa arbeidsplassen.

Equality check har vektlagt frivillighet, anonymitet og datakvalitet i utarbeidelsen av undersgkelsen.

Resultatene viser at Elkjgp Norge hadde en svarprosent pa 35%. Funnene vises i oversikt nedenfor:



Gender

@ Male

Female

@ Other

Age (in years)

@ 29 years or younger (Gen 7)
30 - 44 years (Millennials)
@ 45-62 years (Gen X)

65 years or older (Baby boomers)

Ethnicity

@ Majority

Underrepresented

24%

Sexual orientation and gender identity

@ Hetsrosexual

LGBTQI+

Disability or neurodiversity

Vi ser en risiko i resultatene mellom lederes oppfattelse av hvordan de prioriterer mangfold og hvordan
medarbeider oppfatter at lederne prioriterer mangfold, hvorav lederne scorer 4,4 av 5 og medarbeiderne scorer
3,8 av 5. Av dette ser vi at det er behov for at lederne blir tydeligere pa a vise deres mangfoldsarbeid.

VARE MAL?

Inclusion & Belonging

Score
2024

Category OTP question

My organisation takes a
Wellbeing genuine interest in 7
colleagues’ well-being

| feel a sense of
Belonging belonging at my 79
organisation

Leaders at my

Diversity workplace demonstrate
¥ - . 78
Commitrent a visible commitment

to diversity

Basert pa funn i Equality check og var medarbeiderundersgkelse ble det i 2024 utarbeidet

73

80

80

Target

2030

75

82

82

Diversity
Category Measure

Female share of
Gender Balance

Share of staff
Age distribution  above the age of

46

Share of staff with
Ethnicity** minority

background
Disability or Share of staff with
neuro- physical or mental
diversity** disabilities

Share of staff that
Sexual N
orientation™ identifies as

LBGTQI

Score
2024

26%

16%

29%

16%

8%

Status

Target
2027
30%

16%

29%

16%

8%

Target
2030

32%

8%

29%

16%

8%

* Overall ofjective is for the workforee to mirror the societies we serve. on alf levefs in the organisation .

Targets are set based on what will be realistic. industry

**Megsured bi-annually

taken into

mangfold- og inkluderingsmal for Elkjgp group. Se over. Elkjgp Norge vil i 2025 utarbeide mal

som understgtter disse.



Vedlegg 1: Lgnnsforskjeller pa kjgnn — roller som ikke fglger Ignnstrinn

Hovedkontor oqg ledere i Elkjgp:

Kvinner pa dette nivaet tjener i snitt 5,01% mindre enn menn.

HK snitt mellomledere, Regionssjefer og ledergruppe:

Kvinner pa dette nivaet tjener i snitt 19,7% mindre enn menn.

HK snitt mellomledere (ikke RM):

Kvinner pa dette nivaet tjener i snitt 10,8% mindre enn menn.

Avdelingsledere:

Kvinner pa dette nivaet tjener i snitt 2,09% mindre enn menn.

Varehussjefer:

Kvinner pa dette nivaet tjener i snitt 2,29% mer enn menn.

Phonehouse ledere:

Kvinner pa dette nivaet tjener i snitt 3,05% mindre enn menn.



