: : dfjell
i technology

_,Odfjell Englneerlng AS

OdeeII Technology (OTL) Norge
leestlllmgsred' | for drlftsaretz' |

Odfjell WE SerV|ces Norw

Odfjell Platform D Uy
Odfjell Technolog\

Odfjell Well Services
Odfjell Offshore Ltd
Odfjell Operations AS
Odfjell Energy Crewing AS

N0 A

22.06.2023



¢ codfijell

Likestilling- og diskriminering technology

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering pa grunn av

Kjgnn

Graviditet

Permisjon ved fagdsel eller adopsjon
Omsorgsoppgaver

Etnisitet

Religion

Livssyn

Funksjonsnedsettelse

Seksuell orientering

Kjgnnsidentitet

Kjgnnsuttrykk

Og kombinasjon av ovennevnte grunnlag
Alder

Tilknytningsform
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Organisasjonstilhgrighet



Likestillingsredegjgrelse
OTL konsernet Norge

Selskapet fglger gjeldene lover og forskrifter innenfor arbeidslivet, herunder:
»  Arbeidsmiljgloven

»  Diskrimineringsloven

Vi jobber aktivt med dette knyttet til alle sider av arbeidsforhold, herunder:
Stillingsutlysning

Ansettelse

Omplassering

Forfremmelse

Oppleering

Kompetanseutvikling

Lanns- og arbeidsvilkar

YV VV VY V V VYV V

Opphgar av arbeidsforhold

Hvert ar skal vi kartlegge og redegjgre for:

»  Kjgnnsbalansen totalt i virksomheten (antall)

»  Midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall eller prosent)

»  Ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall eller prosent)
»  Gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn

Minimum annethvert ar skal vi kartlegge og redegjare for:
(forste gang 2021 med rapport 2022 — neste gang for 2023 i 2024 ) og redegjgre for:

»  Lennsforskjeller pa ulike stillingsniv&/ grupper (kjgnnsforskjeller i prosent)

»  Lennsforskjell totalt i virksomheten (kjgnnsforskjell i prosent)

»  Kjennsfordeling pa ulike stillingsnivaer/ grupper (kjgnnsforskjeller i antall eller prosent)
>

Ansatte som jobber ufrivillig deltid (kjgnnsforskjell i antall)
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technology



DEL 1

¢ codfijell

Tilstand for kjgnnslikestilling - antall ansatte technology

Tabellen under viser:
* Kjgnnsbalansen i de norske selskapene for ansatte (antall og %)
* Kjgnnsbalansen i de norske selskapene for midlertidige stillinger (antall)
* Kjgnnsbalansen i de norske selskapene for deltidsstillinger (antall)
Selskapet har som hovedprinsipp at alle stillinger er 100%, og redusert stilling er som oftest initiert av den ansatte.
Vi kjenner ikke til at noen ufrivillig innehar en deltidsstilling (bekreftet i kartlegging i arbeidsmiljgundersgkelse i 2021 og 2022).

Tall for 2022 - OTL konsern Norge

Totalt Antall Antall Antall Antall Antall Antall

antall Antall Antall midlertidige midlertidige midlertidige deltids- Kvinner Menn
Selskap: ansatte kvinner Menn Kvinner % Menn%  stillinger®) Kvinner Menn  stillinger deltid deltid
Odfjell Well Services Norway AS 145 3 142 2,07 % 97,93 % 1 0 1 3 0 3
Odfjell Operations AS 325 15 510 2,80% 97,14 % 0 0 o 8 1 7
Odfjell Engineering AS 142 24 118 16,90 % 83,10% 2 0 2 2 1 1
Odfjell well Services AS 4 18 36 33,33 % 66,67 % 1 1 o 2 o 2
Odfjell Platform Drilling AS 46 11 5 23,91 % 76,09 % 0 0 o 0 o 0
Qdfjell Technology AS 161 89 72 55,28 % 44,72 % 9 5 4 1 1] 1
Odfjell Energy Crewing AS 35 (1] 35 0,00 % 100,00 % (1] 0 1] 0 1] 0
Odfjell Offshore Ltd 177 4 173 2,26 % 97,74 % 0 0 0 0 0 0
Sum Norge 1285 164 1121 12,76 % 87,16 % 13 & 7 16 2 14

*} Oppstillingen inkluderer ikke lzrlinger pa 2 ars kontrakt disse kommer i tillegg - 31 stykker
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Tilstand kjgnnslikestilling - Foreldrepermisjon technology

Fordelingen i Norge av foreldrepermisjon er slik at mor har rett pa 1/3, far har rett pa 1/3, og resten fordeles mellom mor og far
etter deres gnske. Bedriften vil alltid sette foreldrenes gnske farst. Det er likevel interessant a falge med pa hvordan permisjonen
blir fordelt i praksis, og om selskapet ser behov for & iverksette ytterligere tilrettelegging for a sikre en likere fordeling mellom
Kjgnn.

Vi er ikke kjent med at et kjgnn ikke har fatt gjiennomfart sitt gnske.

Datagrunnlaget bestar av kalenderarene 2019 til 2022:

Gj.snitt Foreldrepermisjon Kvinner  Menn  Totalt
Sum uker alle norske selskap 2019-2022 529 910 1439
Antall Kvinner [/ Menn 17 57 74
G].5Snitt uker Morske AS (2019-2022) 31,12 15,96 19,45

*) Totalt alle de norske selskapene omfattet av denne rapporten
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Lonnsgap kvinner og menn technology

« Lannsfastsetting i Odfjell Technology konsernet skal ikke pavirkes av kjgnn, men av stillingens innhold, faglig kompetanse
inkludert erfaring, og markedet vi operer i.

* Vierien bransje hvor det er overvekt av menn i de fleste stillingsgrupper (offshore stillinger, ingenigrer onshore, og ledere).
Dette pavirker resultatet av analysene selskapet har gjiennomfart knyttet til Isnnsgap.

« Bransjen er stor grad regulert med sentrale og lokale avtaler, og tariffer som er med pa sike at det ikke oppstar utilsiktede
lgnnsgap mellom kjgnn.

« Selskapene i Norge er omfattet av de samme kollektive avtaler og ordninger og er vurdert samlet. Med noe forskjeller pa on-
og offshore ansatte avtaler.

« Selskapet har arlig giennomgang av alle lgnnsinnplasseringer i forbindelse med lgnnsoppgjer.
« Selskapet har ikke mottatt henvendelser eller klager knyttet til Isnnsdiskriminering pa grunnlag av kjgnn.
* Vi henviser til rapport for 2021 publisert i 2022 — neste rapport vil komme i 2024 og dekke 2023
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Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering Sechnology

« Vart likestillingsarbeid er forankret i Selskapenes strategier, verktgy og retningslinjer
* Vifglger gjeldende lover, forskrifter, hovedavtaler

« Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er inkludert i selskapenes personalpolitikk som er tilgjengelig for vare
medarbeidere pa vare intranettsider.

* Ny prosedyre knyttet til lannsfastsetting er utarbeidet hvor likestilling er en sentral og viktig del.
« Selskapets arbeid med menneskerettigheter har ogsa likestilling som et fokusomrade.



Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskriminering og technology
hinder for likestilling

* codfijell

Vi gjennomfarer arlige medarbeiderundersgkelser hvor dette er et av de omradene som undersgkes.
Vi har et tett samarbeid med vare fagforeninger for a sikre et godt og forsvarlig arbeidsmiljg for alle ansatte i selskapet.

Vi har etablert et kvinne nettverk i virksomheten, Odfjell Technology Women Network (OTWN). Nettverket er etablert for &
bidra til & styrke a utvikle en likestillingskulturen i selskapet. Nettverket blir ytterligere styrket og utvidet i 2023.

Vi satser pa lederutdanning bade onshore og offshore, blant annet for & utvikle lederkulturen var ogsa innenfor
omradet likestilling og ikke-diskriminerende praksis.

Vi har gjennomfart allmater hvor bade likestilling, mobbing og trakassering har vaert tema.
Alle vare stillingsannonser og rekrutteringsprosesser er ngytrale.
Vi har etablert varslingsrutiner som er kommunisert ut i organisasjonen og gjort tilgjengelig pa vare nettsider.

Vi er medlem i Norges rederiforbund, var arbeidsgiverorganisasjon, som arbeider aktivt for & fremme likestilling og
ikke diskriminering innenfor naeringen.



RISIKOVURDERING
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ldentifikasjon av diskusjonspunkter med tillitsvalgte technology

1. Har virksomheten bestemmelser eller praksiser om lgnn og andre ansettelsesvilkar som er direkte eller indirekte diskriminerende?
> Var gjennomgang av dette viser at vi ikke har sett verken bestemmelser eller praksis som kan veere diskriminerende
2. Forekommer det trakassering i virksomheten?
> Vi har interne skriftlige retningslinjer for varsling om blant annet trakassering og vi har innarbeidet rutiner for hvorledes slik saker skal behandles.
3. Tar mannlige arbeidstakere foreldrepermisjon?
> Var rapportering i del 1 viser at ogsa mannlige arbeidstakere tar foreldrepermisjon
4. Er det overrepresentasjon av det ene kjgnn blant ledere i virksomheten?

> Ja, olje og gass industrien har en overrepresentasjon av menn. Dette er noe vi arbeider med og vil i Igpet av 2023 gjennomfare diskusjoner, sette mal og gjennomfare tiltak i samarbeid med
tillitsvalgte for & forsgke og fa en mer jevn fordeling av kjenn i ledende posisjoner. | 2022 har det veert store forbedringer. Vi har ved slutten av aret, i tillegg til en 50/50 fordeling i styret,
oppnadd en 50/50 % fordeling av kvinner og menn i konsernledelsen. Arbeidet fortsetter pa de neste ledernivaene fremover.

5. Arbeider alle virksomhetens ansatte med etnisk minoritetsbakgrunn i lavtlgnnsyrker?
> Vi har fa lavtlgnnsyrker. Vi har ansatte fra ulik etnisk bakgrunn og de er ikke kun ansatt i lavtlgnnsyrker.
6. Har ansatte med etnisk minoritetsbakgrunn de samme reelle mulighetene til avansement som etniske majoriteter?
> Ja.
7. Forekommer det fordommer eller holdninger som hindrer likestilling blant ansatte eller hos ledelsen?
> Vi har hatt og vil ha flere tiltak for & unngé at det foreligger slike fordommer, se tiltaks- og handlingsplan.
8. Kan utfordringene veere et resultat av tilsynelatende ngytrale praksiser, for eksempel at viktige mgter systematisk skjer etter normal arbeidstid?
> Vi har jobber aktivt mot at tilsynelatende ngytrale praksiser skal ha virkning for likestillingen og diskrimineringsarbeidet. Viktig mgteplasser gnskes skal avholdes innenfor normal arbeidstid.

9. Har vi mulighet for & tilrettelegge for mer fleksibel arbeidstid?

> P& kontor har vi fleksibel arbeidstidsordning med avtale om hjemmekontor. Offshorearbeid er bundet opp til skift ordninger og utfgres pa installasjon i faste rotasjonsperioder (ihht til avtale i
tariffavtaler).



RISIKOVURDERING
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Ytterligere risikovurderinger technology

Folgende risikoer for diskriminering og hinder for likestilling er identifisert

> Deler av var virksomhet er sterkt mannsdominert. Effekten av dette kan fare til gkt risikofor diskriminering ved at tilbakemeldinger, behov,
tilrettelegging og utvelgelse gjenspeiler flertallets kjgnns premisser. Selskapet har fokus pa dette.

Falgende arsaker til risikoer og hinder er identifisert, og falgende tiltak er igangsatt:
Risiko:
- Manglende fokus pa likestilling og ikke diskriminerings arbeid i selskapene
Tiltak:

- Selskapenes ledertrening er justert og tar for seg tema likestilling og ikke diskriminering.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet fremover:

A\

Fokus pa tema i selskapets ledertreningen vil lede til starre fokus og bedre resultater innenfor omradet likestilling og ikke diskriminering.

A\

Kvinnenettverket (OWN) far en sterkere forankring i selskapet. Gjennom aktivt arbeid vil nettverket veere med péa a sette dagsorden innenfor
arbeidet med likestilling og ikke diskriminering.

» Ytterligere forsterke arbeidet med selskapets ansatte-representanter for & styrke var innsats for likestilling og ikke diskriminering.

Selskapet gijennomfarer arlige lannskartlegginger og neste publisering vil komme i 2024.
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RISIKOVURDERING
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Tiltak vi planlegger for 2023 technology

Tiltak vi planlegger i aret som kommer er blant annet:

Fortsette arbeidet med likestillings og ikke-diskrimineringsarbeidet i vart HMS system og rutiner

Fortsette arbeidet med kompetanseheving pa likestillings- og diskrimineringsarbeidet ved kursing, gkt bevisstgjaring m. m.
Gjennomgang av alle vilkar slik at vi paser at disse ikke bryter med krav om likelgnn

Medarbeiderundersgkelse som kartlegger ansattes gnskede prioritering i arbeidet med Menneskerettigheter

@kt fokus pa Menneskerettigheter og utarbeidelse av policy, risk matriser mm

VV YV V VY

Odfjell Technology Women Network er revitalisert etter Covid og vil arbeide med strategi for a gjare kvinnerelaterte spgrsmal synlige, vil holde
informasjonsmgter og dialog med kvinner i bedriften.

Vi henviser ogsa til selskapets beaerekrafts-rapport for arene 2020 og 2021 som man kan finne pa www.odfjelldrilling.com for mer informasjon knyttet til
«People and Safety».

Samt baerekraftrapporten for 2022 for Odfjell Technology Group som man kan finne pa wwww.odfjelltechnology.com.
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http://www.odfjelldrilling.com/
https://www.odfjelltechnology.com/wp-content/uploads/2023/04/otl-sustainability-report-2022.pdf
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