Likestillingsredegjgrelse
Amesto AccountHouse

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering

pd grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk

og kombinasjoner av disse grunnlagene

Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Del 1 redegjgr for:
e kjgnnsbalansen totalt i virksomheten
e midlertidig ansatte
e ansatte i deltidsstillinger
e fordeling av foreldrepermisjon i prosent for kvinner og menn
e Ignnsforskjeller pa ulike stillingsniva/grupper
e Ignnsforskjell totalt i virksomheten
e kjpnnsfordeling pa ulike stillingsnivaer/grupper
e ansatte som jobber ufrivillig deltid

Kjgnnsbalanse Midlertidig Foreldrepermisjon Faktisk deltid Ufrivillig deltid
ansatte

Totalt antall dager: 508,7

dager
Oppgis i antall eller . Oppgis i antall eller
.. PRe Oppgis i antall eller Ppg
Oppgis i antall prosentandel av alle prosentandel av alle
prosentandel av alle ansatte
ansatte ansatte
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

100 40 0 0 8 (61,5 %) 5 (38,5 %) 9(69,2%) 4(30,8%) 0 0



Selskapet har hatt en nedgang pa 13,04 % i antall sysselsatte fra fjoraret. Nedgangen skyldes i hovedsak
avslutning av arbeidsforhold av en betydelig andel deltidsansatte (studenter).

Kjgnnsfordeling . . .
Kjgnnsfordeling pa Lonns-

pa ulike : :
stillingsnivaer/ ulike forskjeller
stillingsnivaer/grupper *
grupper *
Differanse i
kvinners Ignn
Kvinner Menn Kvinner Menn sammenlignet
med menn
(prosent)
Total 100 40 71,4 % 28,6 % -7,21%
Toppledelse
(avdelingsledere, 5 5 50 % 50 % 13,63 %
direktgrer)
Hgyere lgnnede
konsulenter med
spe5|alk.ompetanse 6 5 559% 45 % 8,81%
(supervisor,
controller/
eiendomscontroller)
Hgyere lgnnede
konsulenter
(systemkonsulenter 5 6 45 % 55 % 3,74%

o8
seniorkonsulenter)
Konsulenter
(Ipnnskonsulenter og 81 21 79 % 21% -3,38%
gkonomikonsulenter)
* Alle vare ansatte har arslgnn. Selskapet har en prestasjonsorientert bonusordning for ledende ansatte som varierer fra 10-15 %,

Beskrivelse av stillingsnivaer og lgnn

Til beregningen av Ignnsforskjeller har vi gruppert etter stillingsniva i selskapet, pa tvers av
avdelinger. Vi har vurdert likt arbeid og arbeid av lik verdi i utformingen av gruppene. For
eksempel har vi gruppert konsulenter i samme eller ulik avdeling (likt arbeid) og konsulenter pa
samme stillingsniva, men i forskjellig stilling (arbeid av lik verdi). Utformingen av stillingsnivaene er
basert pa eksisterende stillingskategorier i selskapet.

Amesto AccountHouse har en betydelig st@rre andel kvinner enn menn ansatt. 71,4 % er kvinner
og 28,6 % er menn. Det er szerlig pa konsulentniva at kvinner er overrepresentert. Vi jobber aktivt
med 3 utjevne forskjeller. Toppledelsen har lik fordeling mellom menn og kvinner.

Selskapet har en balansert Ignnssituasjon for kvinner og menn. Det er et lite avvik fra den
generelle Ignnssituasjonen totalt i selskapet, der kvinner tjener 7,21 % mindre enn menn. Dette
kan forklares ved at flere av kvinnene i mellomlederstillinger nylig har gatt fra fagstillinger og
startet sin lederkarriere, mens de fleste mannlige mellomlederne har lengre ansiennitet. De
mannlige mellomlederne har i hovedsak senior lederstilling, med tilhgrende hgyere Ignnsniva. Det



er for fa seniorstillinger pa mellomlederniva i selskapet, og med for fa kvinner representert til at
det er tilstrekkelig grunnlag for analyse. Differansen i Ignnsniva er derfor ikke inkludert i tabell 2.

| konsulentstillinger med spesialkompetanse har kvinner hgyere Ignnsniva enn menn (8,81 %).
Arsaken til differansen er at det er flest kvinner pa seniorniva i denne gruppen. Videre er det en
betydelig hgyere andel kvinner (79 %) i konsulentstilling i selskapet. Her er det en liten differanse i
Ignnssituasjonen, der kvinner tjener 3.38 % mindre enn menn. Dette kan forklares ved at det hgye
antallet kvinner i denne gruppen naturlig medfgrer et langt stgrre spenn i bade alder, erfaring og
ansiennitet, og dermed ogsa i lgnnsniva.

Beskrivelse av deltid og ufrivillig deltid

Deltidsansatte i Amesto AccountHouse gnsker a jobbe deltid og har selv bedt om redusert stilling.
Arsakene er i hovedsak knyttet til alder og familiesituasjon. Samtlige deltidsansatte har staende
tilbud om gkt stillingsbrgk eller fulltidsstilling.

Det er kun 6 kvinner i fast stilling som arbeider deltid i selskapet. De resterende er studenter som
jobber deltid ved siden av fulltidsstudier. Studentene har ogsa tilbud om a jobbe mer hvis de
gnsker og malet er a tilby fast (100 %) stilling etter endt studielgp. 1 deltidsansatt starter i
fulltidsstilling f.o.m. 1 april 2022 og en annen starter i fulltidsstilling 15 august 2022.

Amesto AccountHouse har ingen ansatte som jobber ufrivillig deltid.

Status og tiltak
Selskapets Ipnnspolitikk er en integrert del av personalpolitikken. Lgnnspolitikken skal sikre en
rettferdig individuell Iennsprosses og ledere kurses arlig i Isnnspolitikken. Lgnnspolitikken er
basert pa grundige beslutningsprosesser som skal sikre harmonisering i avignning for ulike
stillinger innenfor visse intervaller. Like vurderingskriterier benyttes for a male innsats og
resultater, og vurderingen dokumenteres. Prinsipper for selskapets Ignnspolitikk:

= L@nnsforskjeller pga. diskriminering av kjgnn, etnisitet og alder er ikke tillatt.

= Lgnnspolitikken ma veaere definert, kjent og etablert.

= Vurderingskriterier er ngdvendig i en avtale som apner for individuell fordeling. Individuell

fordeling og lgnnsdifferensiering ma oppfattes som rettferdig.
= Lgnnsforhandlinger gjennomfgres en gang i aret.
= Forhandlinger er basert pa tillit, respekt og gjensidig kunnskap.

Sykefravaer

Samlet sykefraveer for selskapet i 2021 er 885,45 dager, hvilket utgjgr 3,87 % mot et sykefraveer pa
4,3 % i 2020. Fordelingen i 2021 er 0,83 % korttidssykefraveer og 3,04 % langtidssykefravaer.
Det er ikke rapportert om alvorlige skader eller ulykker pa arbeidsplassen i Igpet av aret.



Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

Likestillingsarbeidet omfatter alle diskrimineringsgrunnlagene og de ulike

personalomradene: rekruttering, Idnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter,
tilrettelegging og mulighet for @ kombinere arbeid og familieliv, samt arbeid mot trakassering,
seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot
diskriminering

e Vart likestillingsarbeid skal veere forankret i vare strategier, verktgy og retningslinjer.

e Vi har retningslinjer for @ hindre mobbing og trakassering, og rutiner for varsling av
kritikkverdige forhold. Amesto Trust SO er konsernets system for registrering av
avviksmeldinger.

e Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er inkludert i gvrige instrukser og prosedyrer
der det er relevant.

e Vihar en omforent Ignnspolitikk med grundige beslutningsprosesser og saklige kriterier for
Ignnsfastsettelse.

Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis

Amesto AccountHouse har i 2021 undersgkt risiko for diskriminering i Iennsfastsettelse gjennom
analyse av data fra relevante systemer (Ignnsdata). Som et resultat av analysen har vi justert
enkeltpersoner utenom den arlige lpnnsforhandlingen. Videre har selskapet jobbet for a fa flere
kvinner inn i mellomlederstilling. | Ispet av 2021 har 3 kvinner blitt forfremmet til
mellomlederstilling innen sitt felt.

Selskapet jobber for a fremme et arbeidsmiljg som sikrer likestilling og ikke-diskriminering. | Igpet
av aret er det lagt ned betydelig innsats i @ bruke innsikten og erfaringen fra
hjemmekontorperioden under covid-pandemien til 8 forme en mer fleksibel fremtidig
arbeidshverdag. Dette skal bl.a. bidra til a gjgre det lettere @ kombinere arbeid med familieliv.
Basert pa dette analysearbeidet, samt tilbakemeldinger fra ansatte i selskapet, innfgrte Amesto
AccountHouse en hybrid arbeidshverdag hgsten 2021. Medarbeiderundersgkelser viser at
fleksibilitet i arbeidshverdagen spiller positivt inn pa trivsel, jobbengasjement og balanse i
hverdagen, og hybridlgsningen er hgyt verdsatt.

Kontinuerlig arbeid legges ogsa ned i a sikre et generelt godt arbeidsmiljg. | periodene med
hjemmekontor innfgrte selskapet flere tiltak for 8 fremme et godt digitalt arbeidsmiljg. Det ble
bl.a. giennomfegrt sosiale arrangement digitalt og tilbudt digital fysisk fellestrening to ganger i
uken. Informasjon om selskapets forsikringsordninger er delt jevnlig giennom aret. Disse dekker
bl.a. psykolog, fysioterapi, kiropraktor og online lege. Selskapet har videre sgrget for at alle
ansatte har riktig og tilstrekkelig arbeidsutstyr pa hjemmekontor.



Risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Arbeidets art krever at ansatte behersker norsk skriftlig og muntlig. Dette er noe
begrensende for mangfoldet i selskapet.

Arbeidets art stiller ogsa en del krav til utdannelse, autorisasjon, erfaring o.l., som kan fgre
til begrensninger i mangfoldet.

Manglende kjennskap til selskapets retningslinjer og rutiner mot trakassering og
diskriminering pa arbeidsplassen.

Mulige arsaker til risikoer og hindre
Tillitsvalgte og ledelsen har funnet fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre:

Norskkrav kan vaere et hinder for en mangfoldig arbeidsplass, seerlig for utenlandske
jobbsgkere.

Selskapet mottar fa sgkere med hull i CV, som i stor grad kan skyldes at vare
stillingsannonser inneholder spesifikke krav til kvalifikasjoner og kompetanse.

Selskapet mottar ogsa fa sgkere med nedsatt funksjonsevne til vare stillinger. Dette kan
skyldes at vi ikke er tydelige nok i vare utlysningstekster, der vi oppfordrer alle kvalifiserte
kandidater til a sgke.

Til tross for digitale kurs som omhandler rutiner og retningslinjer mot trakassering og
diskriminering, er det for fa ansatte som kjenner til disse og/eller husker hvordan de skal ga
fram dersom de opplever eller observerer det pa arbeidsplassen.

Beskrivelse av tiltak
For aret 2021 har vi lagt szerlig vekt pa tilrettelegging av arbeidshverdagen og jobbet videre med
mangfoldsarbeidet i selskapet.

Amesto AccountHouse har i 2021 fortsatt arbeidet med a sikre at arbeidssituasjonen under Covid-
19 er forenelig med familieliv. Det er lagt vekt pa a finne Igsninger for de utfordringene som
situasjonen har medfgrt, bl.a. tiltak for medarbeidere med ansvar for barn. Tiltak inkluderer
forskjgvet arbeidstid, gkt grense for opparbeidet minustid og mulighet til & ta ut enkelttimer av
omsorgsdager.

Som en del av mangfoldsarbeidet samarbeider selskapet med NAV om a tilby praksisplasser for
arbeidstrening, inkludert der det er behov for a gke norskkunnskapene. | 2021 har vi hatt en ny
person i praksisstilling med NAV-tilskudd, og vedkommende ble tilbudt fast stilling etter fgrste
avtaleperiode.

| 2021 ble selskapet ogsa med i et nytt satsingsprosjekt i NAV, hvor malet er & fa arbeidssgkere i
NAV systemet inn i fast stilling. Selskapet samarbeider tett med en jobbspesialist hos NAV Oslo.

I ar har vi startet arbeidet med fglgende tiltak:

Selskapet har tilrettelagt for mer fleksibilitet ved a innfgre en hybrid arbeidshverdag. Det
vil gjgre det lettere @ kombinere arbeid med familieliv.

Amesto Remote er lansert som et eget konsept, hvor selskapet ansetter personer pa 100 %
hjemmekontor. Naveerende ansatte har ogsa mulighet til 3 spke om overflytting til Remote.



Innholdet i stillingsannonser er endret for selskapet. Vi har blitt mer bevisste pa bildebruk
og ordvalg. Vi stiller ogsa krav om ikke-diskriminerende/profesjonelle
rekrutteringsprosesser nar vi benytter rekrutteringsbyra.

Tiltak vi planlegger i aret som kommer er:

Utarbeidelse av rammeverk og rutiner for kompetanse- og karriereutvikling i Amesto
AccountHouse. Det skal utvikles for alle stillinger pa alle niva i selskapet.

Selskapet skal ansette en Talent Aquisition Manager som skal videreutvikle og
kvalitetssikre rekrutteringsprosessen. Det inkluderer rutiner for a sikre ikke-
diskriminerende prosesser, samt videre mangfoldsarbeid i rekrutteringssammenheng.
Kompetanseheving nar det kommer til selskapets retningslinjer og rutiner mot trakassering
og diskriminering. Det vil gjelde alle ansatte i Amesto AccountHouse.

Konsernet skal i 2022 totalrenovere kontorlokalene i Oslo og selskapet skal sikre at
utformingen ivaretar behovene til personer med nedsatt funksjonsevne.

Vi viderefgrer arbeidet vi allerede har pa plass, i samarbeid med arbeidsgiver og
arbeidstakerrepresentantene.



