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PRIMA ANSVAR OG RESPEKT 
FOR AKTSOMHETSVURDERING, MANGFOLD, LIKESTILLING OG GOD ARBEIDSKULTUR 
Redegjørelse etter aktivitets- og redegjørelsesplikten - 2025 

1. Innledning 
Prima Brands AS har i 2025 gjennomført sitt første systematiske arbeid etter aktivitets- og 
redegjørelsesplikten. Arbeidet omfatter kartlegging av risiko for diskriminering, gjennomføring 
av en intern undersøkelse, etablering av HRM-systemet Huma, opprettelse av varslingsportal og 
utvikling av tiltak for å fremme likestilling og hindre diskriminering. Denne redegjørelsen 
oppsummerer status, funn og tiltak i tråd med Bufdirs krav. 

2. Kjønnsbalanse, ansettelsesformer og stillingsprosent 
Virksomheten har totalt 269 ansatte. Av disse er 34 % kvinner og 66 % menn, noe som er i 
samsvar med kjønnsfordelingen i bransjen. De fleste ansatte arbeider i 100 % stillinger (97 %). 
Kvinner er noe overrepresentert i deltidsstillinger, hovedsakelig i kantine, renhold og enkelte 
administrative roller. Midlertidige ansatte (innleide) utgjør 28 %, og disse befinner seg i all 
hovedsak innen produksjon og logistikk, som er mannsdominerte områder. Dette vurderes å 
være knyttet til sesongvariasjoner og operasjonelle krav, ikke til forskjellsbehandling. 

3. Lønnsforhold 
Lønnsstrukturen i virksomheten følger bransjestandard, og analyser viser ingen systematiske 
lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i sammenlignbare stillinger. Eventuelle variasjoner 
skyldes ansiennitet, funksjon, turnus eller fagkompetanse. 

4. Arbeidstid 
Arbeidstiden er stabilt organisert med hovedvekt av heltidsstillinger. Kvinner er noe mer 
representert i deltidsstillinger, men dette sammenfaller med stillingskategori og individuelle 
ønsker. Det er ikke identifisert strukturelle barrierer for økt stillingsprosent for kvinner. 

5. Rekruttering 
Rekrutteringen gjenspeiler det tilgjengelige arbeidsmarkedet i regionen. Produksjon og teknisk 
drift rekrutterer flest menn, mens administrative og HR-relaterte stillinger rekrutterer flest 
kvinner. Det er ikke avdekket praksis som favoriserer det ene kjønn. 

6. Kartlegging av arbeidsmiljø, kultur og risiko for diskriminering 
I mars 2025 ble det gjennomført en spørreundersøkelse om likestilling, diskriminering og 
trakassering.  

Funnene viste blant annet: 

 32 % kjenner til retningslinjene for likestilling og ikke-diskriminering. 
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 46 % opplever like karrieremuligheter uavhengig av bakgrunn. 
 33 % kjenner ikke til hvordan de kan rapportere kritikkverdige forhold. 

Dette indikerer at risikoen primært ligger i manglende informasjon, ikke i praksis som 
diskriminerer. 

7. Tiltak gjennomført i 2025 
Følgende tiltak er gjennomført: 

1. Implementering av nytt HRM-system (Huma) med egen ansattprofil, digital håndbok og 
tydelig informasjon om rettigheter. 

2. Etablering av anonym varslingsportal tilgjengelig for alle ansatte og innleide. 
3. Intern kampanje «Vi står for like muligheter», profilert gjennom ansattintervjuer og 

synliggjøring av karriereutvikling internt. 
4. Kampanjen «Si ifra hvis noe ikke er greit» der varslingskanaler og prosedyrer ble gjort 

tydelig tilgjengelige. 
5. Utarbeidelse av tiltaksplan for likestilling og inkludering, basert på kartleggingen. 

Disse tiltakene vurderes å ha betydelig redusert risiko for diskriminering knyttet til manglende 
informasjon. 

8. Fremtidige tiltak (2026) 
Virksomheten skal videreføre og styrke arbeidet gjennom: 

 Årlige informasjonsøkter om likestilling, kultur og varslingsrutiner. 
 Oppdatering av karriere- og kompetanserammeverk for å sikre transparens. 
 Systematisk oppfølging av midlertidige og deltidsansatte for å identifisere muligheter for 

økt stillingsprosent. 
 Regelmessig evaluering av HRM-systemets data for å avdekke eventuelle ulikheter. 

9. Samlet vurdering 
Virksomheten vurderer at det ikke forekommer strukturell eller systematisk diskriminering 
basert på kjønn, bakgrunn eller ansettelsesform. Kjønnsfordeling og stillingsstruktur følger 
bransjens arbeidsdeling og rekrutteringsgrunnlag. 

Gjennom tiltakene iverksatt i 2025 er risiko for uønskede forhold redusert, og åpenhet, kultur og 
tilgjengelighet av informasjon er styrket. 


