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Arbeidsgivers aktivitets- og redegjorelsesplikt
2022 - Storebrand ASA

Bakgrunn for redegjorelsen

Denne redegjgrelsen er utarbeidet i medhold av Lov om likestilling og forbud mot diskriminering (“Likestillings- og diskrimineringsloven”)
§ 26 flg. Arbeidsgiver plikter etter nevnte bestemmelser & redegjgre for den faktiske tilstanden i virksomheten nar det gjelder
kjignnslikestilling og hva som gjgres for & oppfylle aktivitetsplikten etter lovens & 26.

Redegjgrelsen omfatter Storebrand ASA (organisasjonsnummer 916 300 484) og tilhgrende datterselskaper i Storebrand-konsernet,
med unntak av Skagen AS og Storebrand Danica Pensjon AS (de omfattede selskapene er heretter i felleskap omtalt som “Storebrand”).
I henhold til Likestillings- og diskrimineringsloven § 26 a (2) vil det i Storebrands arsberetning opplyses om hvor dokumentet finnes
offentlig tilgjengelig.

Dokumentets oppbygning

| trdd med Likestillings- og diskrimineringsloven & 26 a (1) vil det i dokumentets del 1 redegjeres for faktisk tilstand for kjgnnslikestilling
i Storebrand. Dokumentets del 2 tar for seg det faktiske arbeidet som er gjennomfart for & oppfylle lovens aktivitetsplikt, mens del 3
belyser Storebrands planer og forventninger for videre likestillingsarbeid.

Overordnet - mal og ambisjoner for likestillingsarbeidet i Storebrand
Storebrand har som overordnet mal a jobbe aktivt, malrettet og planmessig for & fremme likestilling og hindre diskriminering pa grunnlag
av lovens angitte diskrimineringsgrunnlag.

Vart likestillingsarbeid skal omfatte alle aspeker i ansettelsesforholdet, herunder rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse,
utviklingsmuligheter, tilrettelegging og kombinasjonen av arbeid og familieliv. Vi har nulltoleranse for trakassering og diskriminering.
Det er viktig at Storebrands organisasjon og forretningsvirksomhet gjenspeiler kundene og markedet konsernet opererer i. Storebrand
har som mal & veere en god arbeidsplass for alle, uavhengig av bakgrunn. Vi tror pa a bygge en smidig organisasjon og en kultur preget
av tillit, inkludering og tilherighet. Uavhengige baerekraftsanalyser viser at selskaper som fokuserer pa mangfold er mer innovative og
lgnnsomme. Storebrand ensker & tiltrekke de beste talentene for & kunne skape en fremtid & glede seg til for vére kunder, medarbeidere
og samfunnet.

Likestillingsarbeidet er sterkt forankret i Storebrands toppledelse, og redegjarelsen vil vise at People-organisasjonen jobber dedikert
med & fremme likestilling, mangfold og inkludering gjennom en rekke offensive tiltak. Konsernets gnsker & oppna en mer mangfoldig
organisasjon og et starre kjsnnsmangfold i ledende stillinger i alle deler av konsernet. Mélet er at andel kvinnelige ledere, uavhengig
av lederniva (som prosent av alle ledere) skal vaere 50%. Ved utgangen av 2022 var kvinneandelen 38%. Samtidig var kvinneandelen i
konsernledelsen 55 prosent ved utgangen av 2022, og 50 prosent i styret i Storebrand ASA, som er i trdd med malsettingen. Storebrand
skal bidra til FNs baerekraftsmal 5 “Likestilling mellom kjgnnene”, giennom 3 fremme likestilling pa arbeidsplassen.

2 Likestillingsredgjerelse



Del 1: Tilstand for kjennslikestilling

1.1 Metodikk

Storebrand benytter Hay Grades til stillingsevalueringer, som innebaerer at alle stillinger i konsernet er vurdert i forhold til krav til
stillingen, ansvar, kompleksitet og handlefrinet. Dette systemet benyttes av en rekke bedrifter og gjer det mulig & sammenligne roller
av lik verdi pa tvers av konsernomrader og mot markedet. Var vurdering er at Hay Grades ogsa er det best tilgjengelige verktayet for
Storebrand for & undersgke om det er lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn for arbeidsoppgaver som i henhold til Hay Grades er
vurdert til & ha samme verdi.

Storebrandkonsernet er i stor grad matriseorganisert, pa tvers av juridisk struktur. Dette innebaerer at man i enkelte av selskapene i
konsernet ikke har mange nok medarbeidere til 8 kunne sammenligne Iann for kvinner og menn. Det er derfor benyttet sammenligninger
av Hay Grades ogsa for konsernomrdder som et supplement til sammenligningene for det enkelte juridiske selskap.
For & kunne sammenligne lgnn for kvinner og menn for likt arbeid med lik verdi benyttes Hay Grades pa tre nivaer:

Alle medarbeidere i konsernet

Medarbeidere innenfor de enkelte konsernomradene

Medarbeidere ansatt i de ulike datterselskapene i konsernet

For & ivareta anonymiteten i tallene vises kun Hay Grades for stillingsnivder der det er minst fem ansatte representert for hvert kjgnn.
De arlige lokale lannsjusteringsprosessene i Storebrand er en viktig prosess for 8 avdekke og iverksette tiltak for & utjevne lgnnsforskjeller
mellom kvinner og menn. Far hver lannsjusteringsprosess giennomfares en Ignnsanalyse for & kartlegge eventuelle lgnnsforskjeller pa
alle stillingskategorier i konsernet. Etter at lederne har gitt sine lgnnsinnstillinger blir det giennomfart nye analyser for & undersgke
hvordan innstilingene fordeles pa kjgnn og alder. Disse analysene legges frem for den enkelte konserndirekter og er et viktig verktay i
det systematiske arbeidet for 4 sikre at likt arbeid med lik verdi ogsa belgnnes pa riktig mate. Dette er en del av tiltakene som viderefgres
og forsterkes i 2023.

| forbindelse med de lokale lznnsjusteringsprosessene presenteres ogsa en analyse for de tillitsvalgtes representanter som omhandler
lgnnsutviklingen for fagforeningens medlemmer. Analysen er brutt ned pd alder og kjgnn, og aggregerte data for alle ansatte i konsernet.
Oppsummert viser Storebrands analyser at giennomsnittlig lenn for kvinner fortsatt er lavere enn gjennomsnittlig lann for menn, men
at lennsforskjellene for de fleste sammenlignbare stillingskategorier er relativt begrenset.

1.2 Kvinners andel av menns lgnn - konsern

Tabellen nedenfor viser kvinners andel av menns lgnn for alle ansatte i Storebrandkonsernet i Norge per 31.12.2022.

Pa stillingsniva (Hay Grades) 13-16, som utgjgr hovedtyngden i konsernet, finner vi medarbeidere i alle roller i konsernet. De fleste
av disse har ulike roller innenfor salg og kundebetjening. Medarbeidere innenfor teknologi og ulike stabsfunksjoner utgjer ogsa en
vesentlig del av denne gruppen.

Pa stillingsniva 17-22 er ledere pd ulike nivaer i konsernet tyngst representert, i tillegg tyngre fag-, stabs- og salgsroller.
Konsernledelsen og tyngre lederroller pa nivdet under konsernledelsen inngar ikke i tabellene, siden de fleste av disse er vurdert til
a ha et stillingsniva som er hagyere enn 22. For denne gruppen ledere er det ikke et tilstrekkelig antall (minst fem av hvert kjgnn) til &
sammenligne kvinners andel av menns lgnn.

Tabellen for konsern har ogsd med medarbeidere som er ansatt i datterselskaper med feerre enn 50 medarbeidere ansatt i Norge.

For & gi best mulig innsikt er bAde medianverdi og gijennomsnitt oppgitt i tabellene. Etter Storebrands vurdering gir ofte median bedre
statistisk informasjon siden man isolerer for starre lgnnsawik som kan ha historiske drsaker og ikke er knyttet til rollen man har i dag.
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Tabell 1: Lannsforskjeller basert pd Hay Grades for alle roller sammenlignbare roller i konsernet'

Kvinners andel av

menns gjennomsnitt- Kvinners andel
Hay Grades kvinner Menn lige lenn av menns lenn
HG 12 9 6 99 % 98 %
HG 13 91 72 98 % 98 %
HG 14 158 101 101 % 102 %
HG 15 90 125 95 % 94 %
HG 16 161 217 95 % 94 %
HG 17 91 156 90 % 93 %
HG 18 55 91 85 % 94 %
HG 19 23 68 83 % 87 %
HG 20 12 31 83 % 93 %
HG 21 7 12 95 % 93 %
HG 22 6 17 96 % 96 %

Tabell 1 viser lgnnsforskjeller for konsernet uten & ta hensyn til hvor mange ansatte som befinner seg i de ulike stillingskategoriene.
Dersom man vekter giennomsnittet basert pa antall medarbeidere p& hvert niva, vil kvinners andel av menns lgnn utgjgre 95 prosent
for konsernet som helhet.

1.3 Sammenligning av roller med samme godtgjorelsesordning

De neste tabellene viser tilsvarende tall for kvinners andel av menns lgnn per 31.12.2022 for konsernomrader og juridiske selskaper.
Siden flere juridiske selskaper i Storebrand har et begrenset antall ansatte vises sammenligninger for konsernomradene som et
supplement. For de sterre konsernomradene er det et tilstrekkelig antall kvinner og menn til & kunne oppgi tall og opprettholde
anonymiteten, mens de mindre konsernomréadene er slatt sammen. Som man vil se av tabellene vil det ogsé for noen stillingsnivaer
innenfor de enkelte konsernomradene ikke veere et tilstrekkelig antall medarbeidere av hvert kjgnn til & oppgi tall.

Mens medarbeiderne innenfor de sterste konsernomradene har arbeidsoppgaver som er innenfor samme hovedomrader, er det
stgrre variasjon i arbeidsoppgavene som er samlet under stab og statte. | denne samlekategorien er det en rekke spesialistroller som

gjor det mer krevende & sammenligne likt arbeid av lik verdi.

Tabell 2 - lonnsforskjeller basert pd Hay Grades - konsernomrdder

Personmarked Bedriftsmarked Digital Strategic Enablers?

% lonn - % lonn - % lonn - % lonn - % lenn - % lenn - % lonn - % lenn -
Hay Grades K/M snitt median K/M snitt median K/M snitt median K/M snitt median
HG 12 8/6 99% 98% 0/0 N/A N/A N/A N/A N/A 1/0 N/A N/A
HG 13 79/66 97% 98% 5/5 106% 112% 1/0 N/A N/A 2/0 N/A N/A
HG 14 43/33 103% 106%  88/48 100% 100% 8/9 103% 102% 4/5 N/A N/A
HG 15 30/36 90% 93%  26/26 91% 89%  15/36 103% 98% 4/9 N/A N/A
HG 16 32/42 100% 95%  53/36 93% 91%  37/96 92% 94%  15/13 97% 99%
HG 17 20/31 97% 98%  22/27 90% 91%  14/51 95% 94%  21/16 92% 95%
HG 18 4/6 N/A N/A 8/19 95% 93% 6/11 97% 94%  23/20 97% 97%
HG 19 3/4 N/A N/A 6/7 88% 91% 4/12 N/A N/A 7114 80% 92%
HG 20 1/4 N/A N/A 6/8 100% 99% 0/3 N/A N/A 3/9 N/A N/A
HG 21 3/4 N/A N/A 0/0 N/A N/A 0/0 N/A N/A 1/4 N/A N/A
HG 22 1Al N/A N/A 1/2 N/A N/A 0/5 N/A N/A 2/3 N/A N/A

'Storebrand kjgpte Danica Pensjon AS i 2022. For 2022 utarbeides det en egen redegjorelse for dette selskapet, og lennsopplysninger for de ansatte i Danica inngér derfor ikke i tabellene
i denne redegjorelsen.
2 Group Risk & Compliance, CFO, People, og Kommunikasjon, Baerekraft og Naeringspolitikk
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Tabell 3 - lennsforskjeller basert pd Hay Grades innenfor Asset Management

Asset Management uten forvaltere Asset Management - Forvaltere
Hay Grades K/M % lgnn - snitt % lenn - median K/M % lgnn - snitt % lenn - median
HG 12 0/0 N/A N/A 0/0 N/A N/A
HG 13 4/1 N/A N/A 0/0 N/A N/A
HG 14 14/6 102% 98% 0/0 N/A N/A
HG 15 13/18 102% 102% 2/0 N/A N/A
HG 16 21/29 105% 107% 3/1 N/A N/A
HG 17 13727 88% 92% 1/3 N/A N/A
HG 18 13/23 92% 98% 112 N/A N/A
HG 19 2/8 N/A N/A 1/23 N/A N/A
HG 20 2/2 N/A N/A N/A N/A N/A
HG 21 3/4 N/A N/A N/A N/A N/A
HG 22 2/5 N/A N/A N/A N/A N/A

Tabell 4 sammenligner kvinners lann med menn per 31.12.2022 i juridiske selskaper i Storebrandkonsernet som har med enn 50 ansatte

Storebrand Storebrand Storebrand Storebrand Asset

Livsforsikring AS Forsikring AS Bank AS Management AS?
%lonn-  %lenn - %lenn-  %lenn - % lonn- % lenn - %lonn-  %lenn -
Hay Grades K/M snitt median K/M snitt median K/M snitt median K/M snitt median
HG 12 1/0 N/A N/A 8/6 99% 98% N/A N/A N/A 0/0 N/A N/A
HG 13 11/3 N/A N/A 57/31 97% 97% 18/36 100% 101% 2/1 N/A N/A
HG 14 92/52 102% 101%  23/20 107% 107% 18/20 100% 104% 11/6 103% 99%
HG 15 47175 96% 95% 16/17 95% 94% 7/13 83% 83% 6/10 100% 100%
HG 16 121/149 91% 90% 10/17 104% 97% 2/16 N/A N/A 19/19 105% 106%
HG 17 56/93 90% 94% 6/17 100% 93% 9/13 97% 103% 9/15 74% 73%
HG 18 36/43 95% 96% 0/2 N/A N/A /4 N/A N/A 8/27 70% 94%
HG 19 15/26 94% 95% 3/3 N/A N/A 1/4 N/A N/A 3/24 N/A N/A
HG 20 8/14 97% 100% 0/2 N/A N/A 1/2 N/A N/A 0/8 N/A N/A
HG 21 2/5 N/A N/A 2/1 N/A N/A 0/2 N/A N/A 11 N/A N/A
HG 22 4/7 N/A N/A 0/1 N/A N/A 0/0 N/A N/A 1/2 N/A N/A
HG 23 2/2 N/A N/A 0/0 N/A N/A 1/0 N/A N/A 0/4 N/A N/A
HG 24 2/0 N/A N/A 0/1 N/A N/A 1/0 N/A N/A 0/0 N/A N/A

Personmarked. Opp til Hay Grade 17 er rollene i dette selskapet dominert av omradene salg, kundebetjening og oppgjarsfunksjoner for
bedrifts- og privatmarkedet. | tillegg finnes roller med ansvar for produkter, produktutvikling og forretningsutvikling. Ledere og tyngre
salgs- og fagroller er primeert pa Hay Grade 17 og hayere.

De fleste medarbeiderne i Storebrand Forsikring AS har roller relatert til salg, kundebetjening, oppgjersfunksjoner og produkter, og
majoriteten av disse tilhgrer konsernomrdde Personmarked. Medarbeiderne i Storebrand Bank har primaert oppgaver tilknyttet salg,
kundebetjening og produkt, og de aller fleste tilharer konsernomrade Personmarked.

Stillingsnivaene i Storebrand Forsikring og Storebrand Bank falger samme logikk som for Storebrand Livsforsikring; salg, kundebetjening

3Skagen AS leverer egen likestillingsredegjerelse og inngar derfor ikke i tabellen for Storebrand Asset Management.
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og tilhgrende funksjoner har Hay Grade opp til 17, mens ledere og tynge fagroller har Hay Grade 17 og hayere.

| Storebrand Asset Management AS er de fleste medarbeiderne knyttet til kapitalforvaltning og salg av kapitalforvaltningsprodukter med
tilhgrende stgttefunksjoner. Innenfor Asset Management er portefgljeforvaltere og selgere innenfor kapitalforvaltning pd Hay Grade 17
eller hoyere.

1.5 Kjgnnsbalanse, midlertidig ansatte, permisjoner og deltidsarbeid - juridiske selskaper
Tabellene nedenfor viser kjignnsbalanse, antall midlertidig ansatte fordelt pa kjgnn, giennomsnittlig uttak av foreldrepermisjon fordelt
pa kjgnn, og antall kvinner og menn med deltidsstillinger i alle selskaper i Storebrandkonsernet med mer enn 50 ansatte. Oppsummert
viser tallene:
Overvekt av menn i alle juridiske selskaper
Sveert f& midlertidig ansatte, og ingen systematiske forskjeller mellom kvinner og menn
Avhengig av hvilket juridisk selskap man ser pé& tar kvinner i giennomsnitt ut mellom 13 og 24 uker i foreldrepermisjon, mens menn
i giennomsnitt tar ut mellom 10 og 18 uker i foreldrepermisjon. Reelt antall uker uttak av foreldrepermisjon vil trolig veere hgyere
siden tabellen viser tall for kalenderaret.
Noen flere kvinner enn menn som er i faktisk deltidsarbeid
Ingen medarbeidere i konsernet er registrert som ufrivillig deltidsarbeidende (2022)

Storebrandkonsernet har ingen tradisjon for & utlyse deltidsstillinger, og midlertidig ansettelser er primaert benyttet nar det er behov
for vikarer mens medarbeidere er i foreldrepermisjon eller har permisjoner av andre arsaker.

Deltidsstillinger er primaert knyttet til medarbeideres eget gnske om & arbeide redusert i en kortere eller lengre periode. Storebrand
benytter seg i begrenset omfang av studenter som arbeider deltid tilpasset deres studieplaner.

Andelen deltidsansatte blir kartlagt gjennom uttrekk fra vart personalsystem Workday samt samtaler med ledere, og fra 2022 ble det
ikke rapportert om tilfeller av medarbeidere som jobbet ufrivillig deltid.

Storebrand Livsforsikring AS

Tabell 5
Deltidsarbeid
Kjgnnsbalanse Midlertidig ansatte Uttak av foreldrepermisjon Faktisk deltidsarbeid ~ Ufrivillig deltidsarbeid
Kvinners uttak av Menns uttak av
Midlertidig  Midlertidig foreldrepermisjon foreldrepermisjon Ufrivillig  Ufrivillig
Antall Antall ansatte ansatte (gjennomsnitt (gjennomsnitt Deltid Deltid deltid deltid
kvinner menn kvinner menn antall uker) antall uker) kvinner menn kvinner menn
406 576 8 5 24 15 13 7 0 0
Storebrand Bank ASA
Tabell 6
Deltidsarbeid
Kjgnnsbalanse Midlertidig ansatte Uttak av foreldrepermisjon Faktisk deltidsarbeid  Ufrivillig deltidsarbeid
Kvinners uttak av Menns uttak av
Midlertidig ~ Midlertidig foreldrepermisjon foreldrepermisjon Ufrivillig  Ufrivillig
Antall Antall ansatte ansatte (gjennomsnitt (gjennomsnitt Deltid Deltid deltid deltid
kvinner menn kvinner menn antall uker) antall uker) kvinner menn kvinner menn
59 111 0 1 16 13 1 1 0 0
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Storebrand Forsikring AS

Tabell 7
Deltidsarbeid
Kjgnnsbalanse Midlertidig ansatte Uttak av foreldrepermisjon Faktisk deltidsarbeid  Ufrivillig deltidsarbeid
Kvinners uttak av Menns uttak av
Midlertidig  Midlertidig foreldrepermisjon foreldrepermisjon Ufrivillig  Ufrivillig
Antall Antall ansatte ansatte (gjennomsnitt (gjennomsnitt Deltid Deltid deltid deltid
kvinner menn kvinner menn antall uker) antall uker) kvinner menn kvinner menn
126 119 1 1 16 18 0 0 0 0
Storebrand Asset Management AS
Tabell 8
Deltidsarbeid
Kjgnnsbalanse Midlertidig ansatte Uttak av foreldrepermisjon Faktisk deltidsarbeid  Ufrivillig deltidsarbeid
Kvinners uttak av Menns uttak av
Midlertidig  Midlertidig foreldrepermisjon foreldrepermisjon Ufrivillig  Ufrivillig
Antall Antall ansatte ansatte (gjennomsnitt (gjennomsnitt Deltid Deltid deltid deltid
kvinner menn kvinner menn antall uker) antall uker) kvinner menn kvinner menn
61 111 1 2 13 10 1 1 0 0

1.6 Kjonnsforskjeller i rekruttering, videreutdanning m.m.

Storebrand jobber aktivt for & oppna kjgnnsbalanse og mangfold gijennom malrettede rekrutteringstiltak og ved & nominere like mange
kvinner og menn til lederstillinger og lederutviklingsprogrammer sa langt det er mulig. Kandidater og medarbeidere skal oppleve en
transparent og inkluderende rekrutteringsprosess.

Malet er & sgrge for god kjgnnsbalanse i deltakelsen pa vare leder- og talentutviklingstilbud. Blant deltakerne i Storebrand Akademiet
2022 var det 50 prosent kvinner og 50 prosent menn. P& Front lederprogrammet for mellomledere var det 40 prosent kvinner og
60 prosent menn. | Sandbox-programmet deltok like mange kvinner og menn, 20 totalt. Blant deltakerne pa graduateprogrammet
Storebrand Future Impact var det i 2022 43 prosent kvinner og 57 prosent menn.

Ti kvinner fra ulike deler av konsernet startet i 2022 pa talent- og lederutviklingsprogrammet for kvinner, FiftyFifty. Programmet bestar
av deltakere fra ulike virksomheter som samarbeider om & utvikle tiltak som fremmer likestilling for dem selv, bedriftene de jobber i, og
samfunnet som helhet.

| mentorprogrammet for kvinner deltok i 2022 ti mentorpar pa tvers av konsernet med deltakere fra Norge og Sverige.
1.7 Hvordan vurderes disse tallene i forhold til tidligere ar?

Kvinneandelen styret i Storebrand ASA var ved utgangen av 2022 pa 50 prosent. Tilsvarende bestod konsernledelsen av fem kvinner og
fire menn (55 prosent kvinneandel). Kvinneandelen i konsernledelsen ved utgangen av 2021 var 33 prosent.

Tabell 9

Resultater Resultater Resultater Resultater Mal Mal
Indikator 2019 2020 2021 2022 2023 2025
Antall/andel kvinner i konsernstyret 4744 % 4 740 % 5750 % 5750 % 50 % 50 %
Antall/andel kvinner i konsernledelsen 3/30% 3/30% 3/33% 5756 % 50 % 50 %
Antall/andel kvinner pa lederniva 3 41 % 24/ 38 % 22/37 % 27142 % 50 % 50 %
Antall/andel kvinnelige ledere, uavhengig
av niva (som prosent av alle ledere) 39 % 103739 % 102737 % 116 /38 % 50 % 50 %
Utvidet toppledelse, kvinners andel av
menns lgnn per stillingskategori
(Hay Grade 21-26)* 100 % 104 % 97 % 95 % 100 % 100 %
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Storebrand jobber mélrettet for & rekruttere og ansette flere kvinner i lederstillinger i konsernomrader som tradisjonelt har en utfordring
med & tiltrekke seg kvinnelige sgkere. Det benyttes et mer inkluderende sprék i vare stillingsannonser, og nye plattformer for publisering
og kommunikasjon er tatt i bruk for & na flere grupper. Kvinneandelen bade pé lederniva 3 og for ledere pa alle ledernivaer samlet
har gkt i 2022. 1 2022 var kvinneandelen i konsernledelsen for farste gang i Storebrands historie over 50 prosent, og de to ledige
posisjonene i konsernledelsen ble rekruttert internt . Dette viser at tiltakene for & fremme likestilling i konsernet gir gode resultater.

Storebrand jobber systematisk med lederutvikling og interne utviklingsmuligheter, og er en viktig arena for & fremme et mangfold
av talenter. Intern mobilitet bade pé lederniva og pa tvers av omrader er prioritere omrader ogsé fremover, blant annet gjennom
utvalg av programmer og nominering av kandidater. | topplederprogrammet Storebrand-Akademiet og i Sandbox-programmet, som
er sommerprogram for talenter innen fintech, var det like stor andel kvinner og menn blant deltakerne. P& Front-lederprogrammet for
mellomledere var det 40 prosent kvinner og 60 prosent menn. Blant deltakerne pa graduateprogrammet Storebrand Future Impact
var det 43 prosent kvinner og 57 prosent menn. Sett i sammenheng med overvekt av kvinner pé graduateprogrammet forrige kull, var
dette en naturlig fordeling i 2022.
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Del 2: Storebrands arbeid for likestilling og
mot diskriminering

Denne delen belyser det faktiske arbeidet som er gjennomfert i Storebrand for & oppfylle likestillings- og diskrimineringslovens
aktivitetsplikt. Konsernet arbeider systematisk for & sikre mangfold, inkludering og likestilling gjennom Klart definerte prosesser i
rekruttering, omorganiseringer, lgnnsjusteringer og tiloud om lederopplzaering og andre utviklingsinitiativer. Dette er beskrevet i
Storebrands mangfoldspolicy:

Alle medarbeidere i Storebrand skal behandles likeverdig, uavhengig av alder, kjignn, funksjonshemming, kulturell bakgrunn,
religigs tro eller seksuell orientering

* Individuelle egenskaper skal respekteres og verdsettes. Dette for 3 skape en mangfoldig organisasjonskultur.

Storebrand arbeider systematisk for & sikre mangfold og likestilling innen rekruttering, omorganiseringsprosesser, lannsjusteringer
og tilbud om lederutdanning og andre utviklingstiltak

Storebrands etiske retningslinjer adresserer hvordan konsernet jobber mot diskriminering og for mangfold og likestilling:

“Storebrand ensker & bli en mangfoldig arbeidsplass. Vi jobber kontinuerlig mot diskriminering basert pé kjgnn, etnisitet, nasjonalitet og seksuell
legning. Storebrand samarbeider tett med fagforeninger, respekterer foreningsfrihet og anerkjenner retten til kollektive forhandlinger.

| Storebrand viser vi toleranse for ansattes meninger og holdninger. Ingen skal diskriminere eller trakassere sine kolleger, partnere, kunder eller
andre interessenter. Alle som faler seg diskriminert eller trakassert, skal tas pd alvor. | tieneste og pd forretningsreiser, skal ingen ansatte oppfare
seg pd en mdte som kan krenke menneskeverdet.”

Mangfoldsutvalget har deltakere fra hele konsernet. Utvalget jobbet i 2022 med ulike initiativer innen mangfold, inkludering og tilharighet
for & sikre forankring i hele organisasjonen.

Storebrand fortsatte i 2022 samarbeidet med Kvinner i Finans Charter, et charter som ble signert 2021. Selskaper som signerer forplikter
seg til & sette interne mal for kjgnnsbalanse pd lederniva og i spesialiststillinger, til 8 ha en dedikert leder med ansvar for oppfelging, til
a publisere status og oppfaelging jevnlig, og til 4 linke godtgjarelse til maloppnaelse.

Storebrand-konsernet har veletablerte rutiner for & handtere klager, trakassering og annen uakseptabel oppfarsel, og har en ekstern
varslingskanal gijennom revisjonsselskapet BDO https://u.bdo.no/storebrand. | Storebrand er det nulltoleranse for diskriminering og
trakassering pa bakgrunn av kjgnn, etnisk bakgrunn, livssyn, seksuell orientering og funksjonsnedsettelse.

2.1 Risikoer, hindre, arsaker og tiltak
A Jobbe for okt likestilling, mangfold og inkludering er et lederansvar i Storebrand. Arbeidet er sterkt forankret i konsernets toppledelse
og i konsernstyret. People-organisasjonen har en viktig strategisk og operativ rolle i & utvikle og implementere tiltak i samarbeid med
medarbeidere, ledere og relevante fora.

Mangfoldsutvalget i Storebrand er et underutvalg av Arbeidsmiljgutvalget (AMU), og er en viktig arena for a kartlegge og arbeide med
Aktivitets- og redegjerelsesplikten. Mangfoldsutvalget har i 2022 blant annet diskutert og identifisert hindre for mangfold og likestilling,
og jobber aktivt med & utvikle tiltak for 3 fremme mangfold og likestilling. Et viktig tema for Mangfoldsutvalget er den nye hybride
arbeidshverdagen og at det er viktig a ha spesielle tiltak innen mangfold, inkludering og tilharighet i en s& stor endring. Et viktig tiltak
er & gi erfarne medarbeidere forstaelse for hvilken ressurs de representerer for yngre eller mer uerfarne medarbeidere. For & ake
mangfoldskompetansen i konsernet er det i 2022 ogsd gjennomfaert fokusgrupper for som har blitt en ytterligere kilde for innsikt.
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Storebrand gjennomfgrer manedlig pulsmalinger av medarbeidernes engasjement og faktorer som pavirker engasjementet. Forskning
viser at likestilling og inkludering har en pavirkning pd medarbeiderengasjementet, og i 2022 var gjennomsnittskaren pa 8,7 av 10 for
sparsmalet som omhandler likestilling og inkludering. Dette er en veiledende skare som jevnlig har blitt malt giennom hele aret, og kan si
noe om situasjonen pa et generelt grunnlag i organisasjonen. Et slikt giennomsnitt sier imidlertid ikke noe om viktige kvalitative faktorer,
og derfor er Storebrand opptatt av & ogsa oppfordre medarbeidere til & kommentere pa hvorfor man gir skaren man gir. Resultatet gir
likevel et godt grunnlag til videre aktiv innsats.

| 2022 ble ogsa en tilleggsmodul integrert i pulsmalingene med spgrsmal om inkludering, mangfold og likebehandling. | 2022 ble
hovedskaren péd 8,2 av 10, med 79 prosent svarrate pa modulen. Denne modulen ble inkludert i medarbeiderundersakelsen i september-
malingen i 2022 og blir gjentatt arlig. Gjennomsnittsskaren pa 8,2 er 0,1 prosentpoeng under bransjesnittet, og Storebrand har en klar
ambisjon om & Igfte resultatet i 2023 gjennom malrettede tiltak. Malingene viser at medarbeiderne opplever Storebrand fremmer en
mangfoldig og inkluderende arbeidsstyrke, og at man blir akseptert uansett bakgrunn. Grad av tillit til Storebrand som arbeidsgiver er
hay. Innsikten fra malingen brukes til & utarbeide leeringstilbud for kompetanseheving og kulturbygging i organisasjonen.

Statistikken for kjgnnsfordeling blant ledere sa vi at dette 1& noe under vart mal om @nsket kjgnnsbalanse i leder- og spesialiststillinger,
og vi gnsket derfor & sette i gang tiltak for & fremme spesielt kvinnelige ledere. Andelen kvinnelige ledere per 31.12.2022 var 37 prosent
pa ledernivaer 1 til 4. Vi har som mal & oppna 50/50 kjgnnsbalanse pé ledernivéene i organisasjonen.

2.2 Resultatene av arbeidet og tiltakene

2.2.1 Utviklingen i andel kvinnelige ledere

Mangfoldsutvalget har utarbeidet et drshjul med tiltak for mangfold, inkludering og tilhgrighet, med aktiviteter som blant annet 4 delta
pa The Social Sustainability & Equality Conference (SHE Conference) 17. Mars 2022 i Oslo og 25. Mars i Stockholm. Storebrand er
partnere av SHE-community, og i 2022 ble SPP rangert som nummer to over de mest likestilte selskapene i Sverige. Storebrand er
rangert som nummer 22 i Norge. Storebrand gjennomfarte ogsa et arrangement i samarbeid med SHE-community pd Arendalsuka
hasten 2022, med tema mangfold og likestilling i naeringslivet.

Storebrand mener at psykologisk trygghet er en forutsetning for mangfold og inkludering. Derfor fortsatte konsernet i 2022 & legge vekt
pa a gke kunnskap om dette temaet giennom deling av innhold pd interne sosiale medier. Sammenhengen mellom psykologisk trygghet,
mangfold og inkludering har veert tema pa workshops i flere enn 60 ledergrupper, omrdder og team pa tvers av organisasjonen i lgpet
av 2022. Mangfold har ogsa veert tema pa iWaffle, som er en ukentlig innovasjonstalk for hele konsernet.

Storebrand har ogsa benyttet eksterne og interne kanaler for a sette fokus pa psykisk helse og utenforskap i arbeidslivet. Arbeidet med
psykologisk trygghet, mangfold, inkludering og tilhgrighet vil ogsa fortsette i 2023. Gjennom den brede kampanjen #ingenutenfor ble
dette aktualisert, og hgsten 2022 inviterte Storebrand til diskusjon med ledere fra andre deler av naeringslivet, med temaet utenforskap
i arbeidslivet. Verdensdagen for psykisk helse ble markert med internt webinar for & belyse tema og informere om tiloud medarbeidere
kan benytte seg av. | oktober 2022 ble det gjennomfart en temauke i Storebrand med aktiviteter knyttet til helse, miljo og sikkerhet.

| 2023 blir det lagt vekt pd & videreutvikle mangfoldsperspektivet i rekrutteringsprosessene vare og i konsernets aktiviteter knyttet til

employer branding:

+ Mangfold synliggjeres i utlysning av nye stillinger giennom sprakbruk og tilnaerminger i stillingsannonser for & appellere til bredere
grupper
Flere medarbeidere med ulik faglig erfaring, kulturell bakgrunn, alder og kjgnn. inkluderes i rekrutteringsprosessen, bade for & skape
et mer helhetlig og mangfoldig vurderingsgrunnlag, og for at kandidatene far et starre innblikk i hvem som jobber i Storebrand
Malrettet arbeid for & ha et mangfold av ledere i selskapet, ved & alltid tenke mangfold og inkludering ved rekruttering, utvikling,
suksesjon og ved omstillinger og organisasjonsendringer.

Malet er a tilby den beste og mest inkluderende kandidatreisen, slik at Storebrand oppleves som en attraktiv og inkluderende
arbeidsplass. | disse prosessene etterstrebes det at kandidatene skal oppleve prosessene som apne og transparente.

2.2.2 Tiltak i regi av Mangfoldsutvalget

Mangfoldsutvalget har utarbeidet et drshjul med tiltak for mangfold, inkludering og tilhgrighet, med aktiviteter som blant annet 4 delta
pa The Social Sustainability & Equality Conference (SHE Conference) 17. Mars 2022 i Oslo og 25. Mars i Stockholm. Storebrand er
partnere av SHE-community, og i 2022 ble SPP rangert som nummer to over de mest likestilte selskapene i Sverige. Storebrand er
rangert som nummer 22 i Norge. Storebrand gjennomfarte ogsa et arrangement i samarbeid med SHE-community pd Arendalsuka
hasten 2022, med tema mangfold og likestilling i naeringslivet.
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Storebrand mener at psykologisk trygghet er en forutsetning for mangfold og inkludering. Derfor fortsatte konsernet i 2022 & legge vekt
pa & gke kunnskap om dette temaet gjennom deling avinnhold pa interne sosiale medier. Sammenhengen mellom psykologisk trygghet,
mangfold og inkludering har veert tema pé workshops i flere enn 60 ledergrupper, omrader og team pé tvers av organisasjonen i lgpet
av 2022. Mangfold har ogsa veert tema pa iWaffle, som er en ukentlig innovasjonstalk for hele konsernet.

Storebrand har ogsa benyttet eksterne og interne kanaler for & sette fokus pa psykisk helse og utenforskap i arbeidslivet. Arbeidet med
psykologisk trygghet, mangfold, inkludering og tilharighet vil ogsa fortsette i 2023. Gjennom den brede kampanjen #ingenutenfor ble
dette aktualisert, og hgsten 2022 inviterte Storebrand til diskusjon med ledere fra andre deler av naeringslivet, med temaet utenforskap
i arbeidslivet. Verdensdagen for psykisk helse ble markert med internt webinar for 3 belyse tema og informere om tilbud medarbeidere
kan benytte seg av. | oktober 2022 ble det gijennomfart en temauke i Storebrand med aktiviteter knyttet til helse, miljo og sikkerhet.

| 2023 blir det lagt vekt pa & videreutvikle mangfoldsperspektivet i rekrutteringsprosessene vare og i konsernets aktiviteter knyttet til
employer branding:
Mangfold synliggjgres i utlysning av nye stillinger gjennom sprakbruk og tilneerminger i stillingsannonser for & appellere til bredere
grupper
Flere medarbeidere med ulik faglig erfaring, kulturell bakgrunn, alder og kjignn. inkluderes i rekrutteringsprosessen, bade for d skape
et mer helhetlig og mangfoldig vurderingsgrunnlag, og for at kandidatene far et starre innblikk i hvem som jobber i Storebrand
Malrettet arbeid for & ha et mangfold av ledere i selskapet, ved & alltid tenke mangfold og inkludering ved rekruttering, utvikling,
suksesjon og ved omstillinger og organisasjonsendringer.

Malet er & tilby den beste og mest inkluderende kandidatreisen, slik at Storebrand oppleves som en attraktiv og inkluderende
arbeidsplass. | disse prosessene etterstrebes det at kandidatene skal oppleve prosessene som dpne og transparente.

2.2.3 Initiativer for inkludering

For Storebrand er det ogsa viktig & veere synlige og stette initiativer som jobber aktivt for & fremme likestilling og mot diskriminering pa
ulike méater i naeringslivet og i samfunnet ellers. Et eksempel pa et slikt tiltak er Tiger Talks. Dette er et nettverk for gkt mangfold som
arrangeres gjennom basketlaget Centrum Tigers, som har deltakere fra over 50 nasjoner og jobber for inkludering blant ungdom i Oslo.
12022 er det ogsé jobbet spesielt mot omrader i konsernet der andelen kvinner er lavere, for eksempel i Digital-omradet der kvinneandel
er pa 30 prosent. For stillinger innen digital og teknologi er det vanskeligere a tiltrekke seg like mange kvinnelige sgkere. | 2022 deltok
Storebrand pa TENK-tech-nettverket for kvinner, som samler unge jenter mellom 13 og 18 ar, der formalet er & inspirere jenter til & velge
en karrierevei innen teknologi. Storebrand stilte med et team bestdende av flere utviklere som laerte deltakerne mer om koding gjennom
& lage sine egne digitale sparegriser. | stillingsannonsene til rekruttering innenfor teknologi arbeides det bevisst med & inkludere kvinner
i materiell for markedsfgring og employer branding for a vise et stgrre mangfold.

2.2.4 Mangfoldskompetanse

Et at tiltakene som ble redegjort for i 2021 handlet om 8 jobbe bredt i organisasjonen for & styrke inkludering og mangfoldskompetanse
for alle ledere og medarbeidere. Dette er viktig for 3 tiltrekke seg kandidater ved rekruttering, og a bygge opp under malet om 34 veere
en inkluderende og god arbeidsplass for alle, uansett bakgrunn.

| 2022 sgkte Storebrand om midler giennom Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDI) for & utvikle et tilbud som har som mal 3
bidra til gkt bevissthet rundt mangfold, inkludering og tilharighet pd arbeidsplassen. Storebrand har inngatt et samarbeid med Catalysts
Forening som har erfaring fra arbeid med denne tematikken i naeringslivet, for kvalitetssikring og radgivning om tilbudet som skal
utvikles.

Status for mangfold oginkluderingiStorebrand ble kartlagt ved a integrere sparsmal om opplevd mangfold og inkludering i pulsmalingene
av medarbeiderengasjement og ved & giennomfare fokusgrupper med representanter fra ulike deler av organisasjonen for & f& innsikt i
hvordan medarbeidere opplever mangfoldet i Storebrand. De kvalitative- og kvantitative dataene fra denne kartleggingen ga et grunnlag
for & utarbeide et tiloud som var tilpasset Storebrand. For design av lzeringsaktivitetene har Storebrand i tillegg samarbeidet og fatt
pedagogisk statte fra Task.

E-laeringstilbudet ble ferdigstilt i desember 2022, og vil lanseres til alle medarbeidere utover vinteren 2023, med tilhgrende ressurser
for oppfelging for ledere og team. Et av temaene som laftes er bevissthet om sammensetning av grupper og tilbud i nye prosjekter. |
trad med Storebrands lzeringsfilosofi er nettopp de mulighetene man far giennom sitt daglige arbeid den viktigste arenaen for laering og
utvikling, og derfor ogsa et viktig punkt & se pa med tanke pa likestilling, mangfold og inkludering.
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| samarbeid med Catalysts har Storebrand i 2022 gjennomfgrt mentorprogrammet Reverse Mentoring, som har vaert et sentralt
initiativ for oss for & lzere mer om mangfold og inkludering. Dette har hatt som mal a bidra til stgrre forstaelse for etnisk mangfold og
hvordan ledere kan rekruttere, beholde og utvikle et enda stgrre mangfold i alle deler av konsernet. | februar 2022 ble ti studenter med
flerkulturell bakgrunn og unge med internasjonal erfaring satt sammen med ti ledere i Storebrand for & vaere mentorer, og dermed ga
fra ord til handling nar det gjelder etnisk mangfold pa Storebrand. Programmet ble avsluttet hgsten 2022. Pa grunn av gode erfaringer
og tilbakemeldinger fra bdde mentorer og adepter vil programmet bli viderefart i 2023.

2.2.5 Arlig lennsjusteringsprosess

Storebrand arbeider malbevisst for & korrigere lgnnsmessige skjevheter mellom kvinner og menn i de arlige lennsjusteringsprosessene.
Hver leder har i lgnnsjusteringsprosessen en lgnnspott & fordele pa sine medarbeidere. I tillegg er de fleste medarbeidere omfattet aven
ordning som innebeerer at en viss andel av medarbeiderne kan f& opptil 15 prosent av lannen som en paskjennelse for ekstraordineere
prestasjoner.

Nar leder har innstilt p& lgnnsgkninger og en eventuell paskjgnnelse for sine medarbeidere, blir innstillingen gjennomgatt av leder pa
neste niva. Konserndirektarene for de enkelte konsernomradene har full innsikt i vurderingene som er gjort pa alle ledernivaer og avgir
til slutt sin samlede innstilling til konsernsjef. HR-systemet Workday benyttes som teknisk hjelpemiddel i lznnsjusteringsprosessene, og
dette sikrer god struktur og oversikt, samtidig som de arlige prosessene blir dokumentert og ivaretar personvernet.

Fer lennsjusteringsprosessen godkjennes av konsernsjef gjer People-avdelingen en grundig analyse av de foreslatte lannsgkningene
og bonusinnstillingene. Denne analysen giennomgas sammen med konserndirekter for omradet, med et spesielt sgkelys p& hvordan
lgnnspotten er fordelt pa kjgnn og alder. Mélene er blant annet at kvinner minst skal ha sin distribuerte del av lgnnspotten, og at det
etterstrebes en lik fordeling av bonusutbetalinger mellom kvinner og menn. Dersom analysene viser at dette ikke er tilfelle giennomfares
korrigerende tiltak far lannsjusteringsprosessen gar til godkjenning av konsernsjef.

12022 utgjorde kvinnenes lgnnsmasse 37 prosent avsamlet lgnnsmasse i konsernet, mens kvinnene ble tildelt 40 prosent av lgnnspotten.
Det betyr at det ble foretatt en skjevfordeling til fordel for kvinner, og som bidro til & redusere det ujusterte lennsgapet mellom kvinner
og menn.

De tillitsvalgte far i forkant av hver lannsjusteringsprosess utdelt Ilgnnsstatistikk om lgnnsutviklingen for sine medlemmer, og
anonymisert lgnnsstatistikk for hele selskapet. | forkant av fastsettelsen av lgnnsjusteringsprosessene i de enkelte ar gjiennomfares
dreftingsmater med de tillitsvalgte om lgnnsrammene, og innspillene fra tillitsvalgte er en viktig del av beslutningsgrunnlaget. | etterkant
av lgnnsprosessene far de tillitsvalgte en gjennomgang av utfallet av lannsprosessene for deres medlemmer spesielt og for selskapet
generelt. | disse gjennomgangene er det ogsa viktig & diskutere tiltak som kan bidra til en ytterligere korrigering av lgnnsmessige
skjevheter mellom kvinner og menn.

2.2.6 Balanse mellom jobb og privatliv

Ogsad 2022 ble preget av pandemien og nye mater & jobbe pa, blant annet med utstrakt bruk av fleksible arbeidsordninger og hybride
arbeidsmodeller. Storebrand bruker erfaringene i arbeidet med & skape fremtidens arbeidsplass, til det beste for medarbeidere,
selskapet og samfunnet. Gjennom initiativet Future Storebrand ble ledere og medarbeider i 2021 invitert til selv & definere den beste
maten & jobbe pa. Erfaringen er at digitale lgsninger og fleksible arbeidsmanstre gir bade effektivitet og frihet, men Storebrand tror
fremdeles pa verdien av fysiske mater og samlinger for 3 styrke meningsmangfold, relasjoner og tilharighet. Balansen mellom & jobbe
digitalt eller 8 mates fysisk pa kontoret har veert et viktig omrade & utforske, og dette arbeidet fortsetter i 2023.

Storebrand tilbyr fast ansatte lannet foreldrepermisjon utover de lovbestemte kravene i Norge og Sverige, og ansatte far 100 prosent lgnn
under foreldrepermisjonen. Storebrand tildeler ogsd et ekstra lannstrinn til medarbeidere som har veert i foreldrepermisjon mer enn fem
maneder i trdd med hovedavtalen mellom Finans Norge og Finansforbundet. Dette er et viktig tiltak for at medarbeidere som har veert i
foreldrepermisjon ikke skal sakke akterut lannsmessig. | Norge har far rett pd omsorgspermisjon pa 2 uker i forbindelse med fgdselen,
men denne er i utgangspunktet ulgnnet. Storebrand betaler alle medarbeidere full Ilann under den to ukers omsorgspermisjonen.
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Del 3: Planer og forventninger for videre
arbeid og tiltak

Storebrand hadde ved utgangen av 2022 en kvinneandel i konsernet pd 46 prosent. For & styrke kjgnnsbalansen ytterligere er en rekke
tiltak planlagt i 2023.

3.1 @ke kompetanse om likestilling og mangfold

Et kurstilbud til alle medarbeidere om likestilling og mangfold lanseres i 2023. Fokusgrupper med et mangfoldig utvalg av deltakere fra
ulike deler av organisasjonen vil bli invitert til & bidra inn for & fa dette til 3 treffe best mulig. Erfaringene fra denne kartleggingen vil ogsa
bli brukt til & videreutvikle kompetansetilbudet innen inkluderende ledelse.

3.2 Mangfold, inkludering og tilherighet

Gjennom 2022 har det veert god respons pa tiltakene knyttet til psykologisk trygghet, og dette arbeidet fortsetter inn i 2023. Vi gnsker
da & jobbe med og forankre hvor viktig psykologisk trygghet er i hele organisasjonen. | 2022 har mer enn 60 team og avdelinger i
Storebrand gjennomgatt et utviklingsopplegg om psykologisk trygghet, og i 2023 blir det viktig & jobbe videre med forankring i hele
organisasjonen av hvor viktig psykologisk trygghet er. Psykologisk trygghet blir ogsd en del av Storebrands onboardingsprogram “Smart
start” som alle nye medarbeidere deltar i, og i arbeidet med Storebrands innovasjonsstrategi.

| 2023 vil ogsa Storebrand i enda starre grad & utforske bruk av engelsk sprék og universell utforming i kommunikasjon av informasjon.
| 2022 har bruk av engelsk som sprak i ulike forum, workshops og mater veert et viktig tema, siden flere omrader i Storebrand i sterre
grad enn tidligere har medarbeidere med ulikt farstesprak. Konsernomradet Digital er eksempel pa en mangfoldig arbeidsstyrke, med
medarbeidere fra 32 ulike nasjonaliteter. Flere av forretningsomradene i Storebrand bruker ogsd engelsk som arbeidssprak i dag. | 2022
fikk ansatte tilbud om & delta pa en egen engelsk gruppesesjon pa Storebrands medarbeiderdag. Workshop i psykologisk trygget tilbys
pa engelsk, onboardingstiloud pa engelsk og teksting pa engelsk av digitalt tilgjengelig materiale er viktige tiltak. | 2023 vil det bli tilbudt
engelsk som sprak i enda flere sammenhenger der det er nyttig for & inkludere alle medarbeidere.

Storebrand vil viderefare malrettede tiltak for & tilrettelegge for en arbeidshverdag med sosiale mateplasser som fremmer mangfold.
Dette skal medarbeiderne oppleve hver dag, for eksempel ved & mate et variert tiloud i kantinene, inkludert et stort utvalg av vegetariske
alternativer.

3.3 Rekruttere, utvikle og beholde

| rekrutteringsfasen har Storebrand som mal & jobbe enda mer strukturert med inkludering i alle deler av prosessen. Alle stillinger lyses
ut internt i minst én uke far eventuell ekstern utlysning for & bidra til intern mobilitet. Ledige stillinger lyses ut utenfor eget nettverk og
LinkedIN og Finn.no benyttes aktivt. | 2023 settes ytterligere sgkelys pa intern mobilitet, blant annet gjennom systemer som statter en
helhetlig oversikt over utviklingsmuligheter. Dette vil bidra til & f& enda tydeligere frem hvordan man i ulike deler av konsernet kan fd vite
om utviklingsmuligheter og prosjekter og pd den maten fa frem et mangfold av stemmer og roller.

Arbeidet med & synliggjere mangfold i rekruttering og i stillingsannonser vil bli viderefert i 2023. Malrettede tiltak blir spesielt viktig i
omrader med skjev kjgnnsbalanse, og et blir viktig & jobbe videre med & gjgre rekrutteringsprosessene sa inkluderende, transparente
og standardiserte som mulig. Dette gjores blant annet gjennom gode tilbakemeldingsrutiner, og bruk av tester i rekrutteringsprosesser
som en mer objektiv faktor som en del av vurderingsgrunnlaget. | Storebrand er det alltid et mal & kalle inn minst én mannlig og én
kvinnelig saker til sluttintervju ved lederstillinger. Det er ogsa viktig & tilstrebe en mangfoldig representasjon i rekrutterende ledere og
rekrutteringsspesialister.
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3.4 Lik lenn for arbeid av lik verdi

Som tabellene for sammenligning av kvinnes andel av menns Ignn viser er det relativt sma lennsforskjeller i Storebrand for de fleste
stillingskategorier. Arbeidet med & sikre lik lann for arbeid av lik verdi viderefares 2023, og det legges ekstra trykk p& & avdekke og
korrigere urimelige Ignnsforskjeller giennom metodiske analyser. For & redusere gjennomsnittlig lgnnsforskjell mellom kvinner og
menn nar man ser bort fra stillingskategorier blir det viktig & viderefare de beskrevne tiltakene for & gke andelen kvinner i leder- og
spesialiststillinger, og a stimulere til intern mobilitet til stillinger preget av lav andel kvinner.

3.5 Formalsdrevet organisasjon

Som et formalsdrevet konsern gnsker Storebrand gnsker & bli sett som det beste stedet & jobbe for formdlsdrevne medarbeidere.
Storebrand har en sterk ambisjon om & bli et enda mer inkluderende og mangfoldig konsern for vare medarbeidere og kunder. Dette
beskrives gjennom konsernets formal - var drivkraft - som handler om at Storebrands medarbeidere er med pé a skape en fremtid &
glede seg til:

Vi skal vaere naermest kunden, pa en enkel og baerekraftig mate, for a levere gkt trygghet og frihet til kundene vare. Dette gjer vi giennom
& veere modige veivisere og ga i bresjen for en baerekraftig utvikling.

En fremtid a
glede seg til
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N Narmest
§ kunden
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