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1 Formal

AtB er underlagt aktivitets- og redegj@relsesplikten etter likestillings- og diskrimineringsloven §§ 26 og 26 a.

Malet med AtBs likestillingsarbeide er a sikre at alle, uansett bakgrunn mv., har like rettigheter og muligheter, understgtte
var Ignnsomhet, produktivitet, konkurransedyktighet, samt bidra til at AtB er en moderne og attraktiv arbeidsgiver med hgy
trivsel.

Likestillingsredegjgrelsen er et ledd i arbeidet med a beskrive situasjonen i AtB, beskrive iverksatte tiltak, herunder
forebyggende arbeide for likestilling og mot diskriminering.

Arbeidet omfatter alle diskrimineringsgrunnlagene, herunder kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk.

Redegjgrelsen er basert pa:
e  Jrlige og periodiske kartlegginger av arbeidsforhold
e vurderinger av diskrimineringsrisiko

e oppfglging av tiltak gjennom virksomhetens strategi og AMU

2 Styrende dokumenter

Likestillingsarbeidet er, i tillegg til gjeldende lovverk, forankret i AtBs strategi, prosedyre for varsling av kritikkverdige forhold,
samt etiske retningslinjer. | tillegg er det etablert en varslingskanal som skal gjgre det lettere for ansatte a si fra hvis det
oppdages forhold eller adferd som bl.a. er i strid med AtBs gnske om likestilling eller arbeide mot diskriminering.

3 Ansvar

AtB som arbeidsgiver har ansvar for at arbeidet gjennomfgres i trad med loven, og styret skal sgrge for at aktivitets- og
redegjgrelsesplikten overholdes. Styret behandler derfor redegjgrelsen minst én gang hvert ar

Administrerende direktgr og ledere pa alle niva har ansvar for & stgtte opp under arbeidet for likestilling og mot
diskriminering i praksis. HR har en sentral rolle i a kartlegge og analysere, koordinere tiltak og fglge om saker.

Likestillingsredegjgrelsen er tilgjengelig for alle ansatte i virksomheten.

4 Metodikk

AtB arbeider systematisk med likestilling igjennom fglgende prosess:
1. Kartlegging av tilstanden i virksomheten
2. ldentifisering av risiko for diskriminering og barrierer for likestilling
3. Vurdering av arsaker
4. Iverksetting av tiltak
5. Oppfglging og evaluering

Som grunnlag benyttes blant annet HR-data (lgnn, stilling og ansettelsesforhold), medarbeiderundersgkelser og
pulsmalinger, risikovurderinger i HMS-arbeidet og god dialog med verneombud, tillitsvalgte og Arbeidsmiljputvalg (AMU).
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5 Kartlegging og tilstand for likestilling

| trad med palagt aktivitets- og redegjgrelsesplikt redegjgr AtB for tilstanden i virksomheten knyttet til likestilling mellom
kjgnn. Til beregningen av lgnnsforskjeller har vi tatt utgangspunkt i fastlgnn (grunnlgnn) og skilt denne fra gvrige tillegg. Vi
har ogsa vurdert likt arbeid og arbeid av lik verdi i utformingen av stillingsgruppene. Utformingen av stillingsgruppene er
basert pa eksisterende stillingstitler i virksomheten og en vurdering av hvilke stillinger som inngar i de ulike gruppene. Det
ma vaere minst fem av hvert kjgnn i en gruppe for at vi skal kunne publisere resultatene fra Ignnskartleggingen offentlig.

e  Eksempel pa likt arbeid: konsulenter i samme eller andre avdelinger
e  Eksempel pa arbeid av lik verdi: radgivere, utviklere, planleggere, fagansvarlige og controllere

5.1 Arlig kartlegging

AtB kartlegger arlig:
®  kjpnnsbalanse i virksomheten
e  midlertidig ansatte
e  deltidsansatte, inkludert ufrivillig deltid

e  uttak av foreldrepermisjon

Likestilling og antidiskrimineringsrapport 31.12.2025:

Kjgnnsbalanse Midlertidige Deltidsansatte Foreldrepermisjon
ansatte (uker)

Kvinner | Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner | Menn
Antall ansatte i administrasjon 47 55 2 1 3 4 107 24
Antall ansatte som er eksternt 11 15 - - - - - -
finansiert og/eller tidligere
outsourcet
Sum alle ansatte 58 70 2 1 3 4 107 24
Prosent 45% 55% 67% 33% 43% 57% 82% 18%

For d falge opp eventuell ufrivillig deltid spar vi deltidsansatte i medarbeideroppfalging om de gnsker ¢ gke
stillingsprosenten. Virksomheten har ikke en egen kvantifisert oversikt over ufrivillig deltid, men falger dette opp gjennom
dialog med ansatte. Deltidsansatte far tilbud om ekstravakter, og ved nyrekruttering til deltidsstillinger gis eksisterende
ansatte mulighet til G gke sin stilling. Eventuelle endringer skjer i dialog med naermeste leder og ved justering av turnus

19 ansatte har stillinger som er definert som szerlig uavhengige stillinger i henhold til aml. § 10-12 (2).

5.2  Kartlegging annethvert ar

Minimum annethvert ar kartlegger AtB:
e Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn totalt
o Ignnsforskjeller per stillingsniva
o  kjpnnsfordeling pa stillingsniva

e ufrivillig deltid
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Likestilling og antidiskrimineringsrapport 31.12.2025 omfatter stillingskategoriene Ledere, Radgivere og Konsulenter i
selskapet. Selskapet foretok en omorganisering fra 01.04.2025 og foretok samtidig en reduksjon i antall ledere og den
totale lederlgnnen i selskapet er derfor redusert. Det er totalt 7 direktgrer, inkl. administrerende direktgr, og 10

seksjonsledere i selskapet.

Organisasjonskart pr 31.12.2025:

Administrerende direktgr

@konomi- og

. } Kontrakt
virksomhetsstyring
Mennesker og
organisasjon
— Marked

Markedsinnsikt

Kommunikasjon

Plan Kundeopplevelser

Digitale tjenester @ Strategisk planlegging e Kundeservice

Forretningsutvikling Tilbudsplanlegging @ Drift

@ Kundesystem

Likestilling og antidiskrimineringsrapport 31.12.2025

Antall ansatte Grunnlgnn kr.
Kvinner Menn Kvinner Menn Forskjell %
Totalt 58 70 798.014 787.405 -10.610 -1%
Ledere 10 7 1.204.552 1.285.025 80.473 -6%
Rddgivere 23 34 828.825 818.147 -10.678 -1%
Konsulenter 25 29 607.053 631.246 24.193 4%
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Oversikt prosentvis ansatte

Kjgnnsfordeling pr ansattkategori og totalt

Totalt
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50 %
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0 %

Ledere Radgivere Konsulenter

EmAndel kvinner Andel menn

Kjgnnsbalansen i AtB totalt har blitt jevnere i 2025 fordi andelen kvinner gker og antall menn gar litt ned. Ved
Ignnskartleggingen fant vi at det i sum ikke er szerlig forskjell mellom kvinner og menns Ignn, men at det er en grad av
forskjell pa de ulike stillingsgruppene. Kommentarer til forskjeller i grunnlgnn:

e Deter flere kvinner enn menn i stillingsgruppen leder. Det er flere menn enn kvinner i gverste ledelse (direktgrer)
som pavirker Ignnsforskjellen i menns favgr pa kategorien ledere.

e |stillingsgruppen rddgiver er det ansatt flere menn enn kvinner, men det er marginale forskjeller i Isnn mellom
kjsnnene.

e Det er flere menn enn kvinner i stillingsgruppen konsulent. Det er flere kvinner i senior/fagansvarlig stilling i
denne gruppen.

Sammenligning av kartlegging annethvert ar

Sammenlignet med 2023 viser kartleggingen for 2025 en noe jevnere kjgnnsbalanse totalt, ved at antall kvinner har gkt og
antall menn har gatt noe ned. | grunnlgnn er den samlede forskjellen redusert, og kvinner ligger fortsatt marginalt hgyere i
snitt totalt. Vi ser ogsa at lgnnsgapet har endret retning og menn ligger hgyere i 2025 enn i 2023. For radgivergruppen er

forskjellen mellom kjgnnene redusert, mens for konsulentgruppen ligger menn hgyere i begge ar, med en mindre gkning i

forskjellen i 2025

5.3 Lgnnstillegg i AtB

Tabellen viser oversikt over alle Ignnstilleggene som er med i stillingsgruppene leder, radgiver og konsulent.

Leder Radgiver Konsulent

Annen fordel arbeidsforhold
Bredband

Diverse tillegg

Forsikringer

Fri telefon

Annen fordel arbeidsforhold
Beredskapstillegg

Bredband

Forsikringer

Fri telefon
Kompensasjonstillegg
Overtid

Timelgnn

Annen fordel arbeidsforhold
Beredskapstillegg

Bredband

Diverse tillegg

Forsikringer

Fri telefon
Kompensasjonstillegg
Overtid

Ubekvemstillegg

Timelgnn
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6 Arbeid for likestilling i praksis

AtB arbeider systematisk med likestilling og ikke-diskriminering gjennom hele medarbeiderreisen — fra rekruttering og
onboarding til utvikling, arbeidshverdag og avslutning av arbeidsforhold. Arbeidet er integrert i virksomhetens
personalpolitikk, styringssystem og daglige lederpraksis.

Rekruttering

| rekrutteringsprosesser arbeider AtB aktivt for & tiltrekke et mangfold av kvalifiserte kandidater. Dette innebaerer bevisst
bruk av inkluderende sprak i utlysninger og tydelig oppfordring til kandidater om a sgke uavhengig av kjgnn, alder,
funksjonsevne eller etnisk bakgrunn. Rekruttering brukes ogsa strategisk for a styrke mangfold og tilfgre nye perspektiver til
organisasjonen, som bidrar til bedre beslutninger og hgyere kvalitet i oppgavelgsningen.

Onboarding og oppstart

Ved oppstart legges det til rette for en inkluderende og likeverdig introduksjon til virksomheten. Nye medarbeidere far
ngdvendig opplaering, tilgang til relevante systemer og innsikt i virksomhetens verdier, etiske retningslinjer og forventninger
til samhandling. Dette bidrar til at alle ansatte far et trygt og likestilt utgangspunkt for sin arbeidshverdag i AtB.

Lgnn og arbeidsvilkar

Likestilling ivaretas gjennom systematisk arbeid med lgnn og arbeidsvilkar. AtB har en Ignnspolicy som gjelder bade ved
Ignnsfastsetting ved tiltredelse, og ved arlige Ignnsreguleringer igjennom arbeidsforholdet. Det gjennomfgres arlige
kartlegginger av Ignnsforhold igjennom Ignnsoppgjgr, herunder vurderinger av likt arbeid og arbeid av lik verdi. Resultatene
drgftes med ledelse og tillitsvalgte, og danner grunnlag for tiltak der det avdekkes forskjeller.

Utvikling og karrieremuligheter
AtB legger til rette for at alle ansatte skal ha like muligheter for faglig og personlig utvikling.

Dette fglges opp gjennom:
. medarbeidersamtaler
e  kompetanseutvikling og oppleering
e arbeid med karriere- og utviklingsmuligheter

Det arbeides aktivt for d sikre at utviklingsmuligheter er tilgjengelige uavhengig av kjgnn og andre diskrimineringsgrunnlag.

Tilrettelegging og livsfaseperspektiv

AtB legger til rette for ulike behov gjennom ulike faser i livet, blant annet gjennom fleksibilitet i arbeidstid, tilrettelegging av
arbeidssituasjon og dialog mellom medarbeider og leder.

Dette er viktig for AtB a sikre reell likestilling i praksis og bidra til at ansatte kan sta i arbeid over tid.

Arbeidshverdag og arbeidsmiljg
AtB arbeider kontinuerlig for a sikre et inkluderende arbeidsmiljp preget av like muligheter og respekt for mangfold.

Dette gjgres blant annet gjennom:
e  medarbeiderundersgkelser og pulsmalinger
e systematisk HMS-arbeid og risikovurderinger
e oppfelging i Arbeidsmiljgutvalget (AMU)
e rutiner for varsling av kritikkverdige forhold
e  arlig vernerunde sammen verneombud og bedriftshelsetjenesten
e kvalitet- og styringssystemet med modul for avvik- og forbedringsmeldinger

Virksomheten arbeider ogsa aktivt med tilrettelegging, blant annet gjennom fleksible arbeidstidsordninger og
hjemmekontorlgsninger, som gir ansatte bedre mulighet til 8 kombinere arbeid og familieliv.

Avslutning av arbeidsforhold

Ved avslutning av arbeidsforhold gjennomfgrer AtB sluttsamtaler der vi innhenter erfaringer for a forbedre
medarbeideropplevelsen og identifisere eventuelle utfordringer knyttet til blant annet likestilling og arbeidsmiljg.
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7 Risikovurdering — grunnlag, funn og tiltak

AtB arbeider systematisk med & identifisere risiko for diskriminering og hindre for likestilling som en del av det Ippende
arbeidet med HR og HMS. Vurderinger av risiko og forbedringsomrader er i stedet basert pa innsikt fra eksisterende
prosesser og datagrunnlag i virksomheten, som samlet gir et godt bilde av hvordan ansatte opplever arbeidsforholdene og
hvor det kan vaere behov for forbedringer.

Sentralt i dette arbeidet star resultater fra medarbeidersamtaler, medarbeiderundersgkelser og pulsmalinger, samt
oppfelgingen av disse i etterkant. Gjennom dialog i ledergrupper og avdelingsvise tiltaksmgter identifiseres omrader hvor
ansatte opplever utfordringer knyttet til arbeidsmiljg, involvering, tilrettelegging eller balansen mellom arbeid og privatliv. |
tillegg gir erfaringer fra sykefraveersoppfglging og tilretteleggingsarbeid viktig innsikt i hvordan virksomheten fungerer i
praksis for ansatte med ulike behov og livssituasjoner. Denne innsikten suppleres av Igpende dialog med verneombud og
tillitsvalgte, og gir et helhetlig og praksisnaert grunnlag for vurdering av risiko.

Pa bakgrunn av dette datagrunnlaget har AtB identifisert enkelte omrader som det er hensiktsmessig a videreutvikle for a
styrke det systematiske likestillingsarbeidet ytterligere. Dette gjelder blant annet arbeidet med & sikre en tydelig og enhetlig
lederpraksis nar det gjelder oppfglging av medarbeidere og tilrettelegging, samt a videreutvikle hvordan virksomheten
legger til rette for god balanse mellom arbeid og omsorgsoppgaver og andre livsfasebehov.

Det skal fortsatt veere fokus pa a sikre god oppfelging og involvering i arbeidet med medarbeiderundersgkelser og
tilhgrende tiltak, slik at ansatte i stgrre grad opplever sammenheng mellom tilbakemeldinger og faktiske forbedringer.
Videre gir erfaringene fra sykefravaersoppfglgingen nyttig innsikt i hvordan virksomheten kontinuerlig kan styrke arbeidet
med & sikre likeverdig og tilstrekkelig tilrettelegging ved redusert arbeidsevne.

Pa bakgrunn av dette datagrunnlaget har AtB identifisert enkelte omrader som det er szerlig viktig a fglge opp videre. Dette
gjelder blant annet behovet for en tydelig og mer enhetlig lederpraksis nar det gjelder oppfelging av medarbeidere og
tilrettelegging, samt hvordan ansatte opplever muligheten til 8 kombinere arbeid med omsorgsoppgaver og andre
livsfasebehov. Det er ogsa identifisert et behov for a sikre god oppfglging og involvering i arbeidet med
medarbeiderunderspkelser og tilhgrende tiltak, slik at ansatte i stgrre grad opplever sammenheng mellom tilbakemeldinger
og faktiske forbedringer. Videre gir erfaringene fra sykefravaersoppfglgingen indikasjoner pa at det er viktig a arbeide
kontinuerlig med & sikre likeverdig og tilstrekkelig tilrettelegging ved redusert arbeidsevne.

Det er ikke avdekket forhold som tilsier systematisk diskriminering, men de identifiserte omradene peker pa forhold hvor
det er viktig & arbeide systematisk for a redusere risiko og styrke likestillingen i praksis. Som oppfglging av dette arbeider
AtB med en rekke tiltak som er integrert i den ordinaere virksomhetsstyringen. Dette omfatter blant annet systematisk
oppfelging av medarbeiderunderspgkelser pa virksomhets- og avdelingsniva, tett dialog og individuell tilrettelegging i
sykefravaersoppfelging, samt bruk av fleksible arbeidstidsordninger og hjemmekontorlgsninger der dette er hensiktsmessig.
Arbeidet understgttes av lederstgtte og veiledning i personaloppfglging, og fglges opp gjennom etablerte arenaer som
AMU.

7.1  Plan for videre arbeid (2026/2027)

| det videre arbeidet vil AtB styrke det systematiske arbeidet med a identifisere og dokumentere risiko for diskriminering og
hindre for likestilling. Dette innebaerer blant annet a videreutvikle bruken av eksisterende datakilder som grunnlag for
analyser og tiltak, samt a styrke kompetansen hos ledere om likestilling, inkludering og tilrettelegging
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8 Arshjul for likestillingsarbeidet

AMU - Ignnskartlegging og
likestillingsredegjgrelse
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Styremgte (likestillingsredegjgrelse

AMU - handlingsplan og Arsrapport)
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