


@ Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Innledning

| Claims Link arbeider vi aktivt for a8 bekjempe diskriminering og fremme like
rettigheter og muligheter, uavhengig av kjgnn, graviditet, permisjon ved fagdsel eller
adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene.
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@ Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Del 1

Tilstand for kjennslikestilling

| selskapet har vi kartlagt kjgnnslikestillingen bade nar det gjelder fordeling av kjgnn innenfor ulike
stillingsnivaer og grupper, samt at vi har kartlagt Iennsforskjeller mellom kjgnnene.

Vi har kartlagt kjonnsforskijel- Al‘llg rapportermg
lene innenfor disse omradene

- Kjgnnsbalansen totalt | Kjonnsbalanse Uttak av Deltidsarbeid
virksomheten (antall) foreldrepermisjon . . .
— : Faktisk deltidsarbeid
— Midlertidig ansatte Kvinner Menn (snitt antall uker) raRtISE Certiasarheld

Kvinner Menn

0 0

Ufrivillig deltid

Kvinner Menn

0 0

— Uttak av foreldrepermisjon 51 3-' Kvinner Menn

— Ansatte i deltidsstillinger

— Ansatte som jobber ufrivillig deltid
— Lagnnsforskjell i ulike grupper

— Lannsforskjell totalt i selskapet

— Kjonnsfordeling i ulike grupper

Midlertidig ansatte

Kvinner Menn

0 L

C>< | \é) Studenter pa deltid er ikke med i tallene.

Selskapets vurdering av

ufrivillig deltid

Selskapet tilbyr ikke ufrivillig deltid. All deltid er resultat av ansattes
eget gnske om a jobbe mindre eller det er en fglge av sykdom.
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@ Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Tilstand for kjonnsfordeling og lonn

Til beregningen av lgnnsforskjeller har vi delt opp i alle utbetalte kontantytelser, fastlann, bonuser, overtid og
skattepliktige naturalytelser for regnskapsaret 2025. Fastlgnn, naturalytelser og kontantytelser er avregnet tilsvarende
12 maneders ansettelse, mens bonus og overtid er faktisk utbetaling i 2025. Formalet er a identifisere eventuelle
systematiske forskjeller og vurdere utvikling over tid.

Soderberg & Partners — Lonnsanalyse

Kjonnsfordeling pa ulike stillingsnivaer/ grupper ** Lonnsforskjeller **
Gjennomsnittsalder Antall ansatte Kvinners andel av menns lgnn oppgis i %
Kontante ytelser Naturalytelser
Kvinner Menn Kvinner Menn Sum
Avtalt lgnn / Overtids- skattepliktige
Kontante ytelser fastlonn Bonuser godtgjorelser naturalytelser
Total 51 31 38 35 98 % 101 % 88 % 146 % 18 %
Forstelinje 2 1 42 27 - - - - -
Midtposisjon 34 18 34 32 109 % N3 % 1236 % 127 % 10 %
Seniorstilling 8 10 43 4] 86 % 88 % 80 % - 101 %
Sraaieaere/ 6 2 47 48 84 % 88% 68 % : 85 %
Toppledere 1 - 51 - - - - - -

* Gruppene Farstelinje og Toppledelse er ikke med i tabellen grunnet lav populasjon, men er med i totalberegningen

LIKESTILLINGSREDEGJ@RELSE CLAIMS LINK

SIDE4 Av 9



Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Stillingsgrupper

Ved utforming av stillingsnivaene har vi vurdert likt arbeid og arbeid av lik verdi. Utformingen av stillingsnivaene er en vurdering
basert pa eksisterende roller i virksomheten, delt inn i grupper med lignende kompleksitet i oppgaver, kompetanse, erfaring og ansvar.

Forstelinje Midtposisjon Seniorstilling Mellomledere/spesialister

— Skadekoordinatorer — Jurister — Senior advokater — Ledere m/personalansvar
— Ansatte i — Advokatfullmektiger — Takstpersoner — Hayt kvalifiserte
fellesfunksjoner — Advokater i skadeteam — Fagansvarlige spesialistroller
m.m.

: — e i - 5
— Vi har vurdert sammenlignbart arbeid pa tvers av grupper Lo = N
— Vi har vurdert utdannelsesniva i gruppene: F.eks. nadvendig autorisasjon eller utdannelse
— Erfaring er lagt til grunn i hver kategori: f.eks. junior stillinger mot senior = ~ "
— Roller med lite antall er vurdert enkeltvis far de er lagt i grupper med sammenlignbart ansvar, < Ty
Ly
erfaring eller utdannelse. |
S
< % '
\ N,

Toppledere

— Ledere |

ledergruppen

Norge
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@ Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Del 2:
Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Vart utgangspunkt i arbeidet for likestilling og mot diskriminering er nedfelt i var policy beskrevet i Personalhandboken:

LIKESTILLING, DISKRIMINERING OG MANGFOLD

Selskapet praktiserer nulltoleranse mot diskriminering. Vi fglger
diskrimineringsloven, som forbyr diskriminering basert pa kjgnn, graviditet,
permisjon ved fadsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion,
livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet,
kjgnnsuttrykk og alder.

Vi arbeider aktivt for 8 fremme like rettigheter og muligheter.
Trakassering, seksuell trakassering og fornsermende diskriminering
tolereres ikke. Vi fremmer ogsa kjgnnsbalanse i ulike jobber og pa alle
nivaer.

Ved systematisk likestillingsarbeid og inkluderende arbeidsmilja er

Vi veere en attraktiv arbeidsgiver og ansetter noen av bransjens mest
kompetente medarbeidere. Mangfold er viktig for oss, og vi rekrutterer
ansatte med ulike ferdigheter, erfaringer og referanserammer.

Arbeidsmiljget vart tilpasses slik at alle ansatte, uavhengig av kjenn,
etnisitet, religion, funksjonshemming, seksuell legning eller alder, kan
fungere i alle avdelinger og roller. Vi tror at mangfold gjennom ulike
meninger, tilneerminger, kompetanse og personlighet bidrar til var
suksess.
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Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

Eksempler pa beskrivelse av prinsipper,

prosedyrer og standarder

—Vart likestillingsarbeid er forankret i selskapets ulike
strategier, verktgy og retningslinjer.

— Vi har en egen policy for likestilling, diskriminering og
mangfold

— | rekruttering er likestilling en selvfalge, og synliggjares
tydelig i vare annonser

— De er like muligheter til forfremmelse og utvikling for de
som gnsker det, uavhengig av kjgnn eller andre mulige
diskriminerende forhold.

— Mulig trakassering falges opp i var manedlige
medarbeiderpuls samt i var Medarbeider- og
utviklingssamtale

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

Rekruttering

Ved rekruttering ansetter vi etter gnsket kompetanse og
personlige egenskaper. Ved utlysning av stillinger inne-
holder alle annonser fglgende tekst:

Claims Link er opptatt av mangfold og opp-
fordrer alle kvalifiserte kandidater til a soke
hos oss uavhengig av kjonn, funksjonsevne
eller kulturell bakgrunn.

Mangfold
Med var policy som utgangspunkt motiveres rekrutter-

ende ledere til & rekruttere til starre mangfold. Til enkelte
stillinger inviteres ogsa NAV og/eller Kirkens Bymisjons
bemanningsselskap Unikum, til & presentere passende
kandidater.

Lokaler

Vare lokaler er utformet for & kunne ta imot ansatte med
eventuelle fysiske handikap. Vi har heiser i lokalene, hev-/
senk-pulter, handikaptoaletter, stillerom, hvilerom etc.

Hjemmekontor

Det er et anske om at ansatte jobber pa kontorene, men
det er ogsa lagt til rette for at man kan jobbe fra hjemme-
kontor 1-2 dager i uken, etter avtale med leder.

Worklife balance
Selskapet tilbyr to arbeidstidsordninger som gir stor au-

g L

tonomi. Ansatte i seerlig uavhengige stillinger har fleksib-

ilitet bAde med tanke pa arbeidstid og oppgaveutforelse. — |

De med fleksibel arbeidstid kan selv bestemme nar ar-

beidsdagen starter eller slutter utenfor kjernetiden, og de Ansattes forhold til og opplevelse av karriere- og ut- — Selskapets kontorlokaler har hay standard og er godt

kan ogsa opparbeide plusstid til avspasering. Selskapet viklingsmuligheter males i forbindelse med; tilrettelagt.

tilrettelegger for muligheten til & jobbe redusert i perioder —Medarbeider- og utviklingssamtaler (arlig) —| omrader med organiserte kantiner er matvaremerkin-

vare medarbeidere har behov for dette, eller inn mot pens- - Lepende medarbeiderpuls (manedlig) gen tydelig og akseptabel.

jonsalder. — Sluttsamtaler og sluttundersgkelser — Vi stiller spgrsmal om mobbing og trakassering minst
fire ganger arlig til alle ansatte. Lav score utlgser varsel

Forfremmelse og utvikling Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskrimin- direkte til toppledelsen.

Alle som gnsker det, far mulighet til 8 utvikle seg og avan- ering og hindre for likestilling

sere til nye roller. Det er ogsa laget spesifikke karriere- — Vi analyserer lannsforskjellene i selskapet.

utviklingsprogram i deler av selskapet. —Vare personal- og lederhdndbgker inneholder retnings-

linjer som stgtter dette arbeidet.
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Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Analyse av kjgnnsbalanse og lennsforskjeller
Samlet sett har selskapet hatt en positiv utvikling i samlet
lznnslikestilling fra 2024 til 2025. Samtidig viser analysen
at det fortsatt finnes forskjeller innen enkelte stillingsnivaer.

Det totale lannsgapet er redusert fra 95 % til 98 %, som
betyr lannsgapet mellom kvinner og menn totalt sett gar i
riktig retning. Nar vi ser nedover i de ulike stillings-
gruppene ser vi at det fortsatt er noe variasjoner.

For Midtposisjon ser vi i ar at kvinners lgnn har gkt totalt
sett med 12 prosentpoeng fra i fjor. Her er det en gkning
pa alle lannselementer. Spesielt ser vi at bonuselementet
er sveert hgyt, dette skyldes enkeltpersoners bonus, som
skaper store utslag. Stillingsgruppen Seniorstillinger er
stabil fra i fjor. Her ser vi at det fortsatt er et gap bade
knyttet til avtalt Iann og variable lgnnselementer. For
Mellomledere/spesialister har lennsgapet gkt, ogsa

her ser vi at enkelte spesialiserte roller pavirker analysen.

Avtalt lgnn totalt sett viser at kvinner tjener 101 %, det vil si
1 prosentpoeng mer enn menn. | de variable lgnns-
elementene som overtid og bonus ser vi store avvik i
prosent, spesielt bonus i stillingsgruppen midtposisjon.
Ser vi dog pa tallene, gir det ikke sa store utslag for to-
talbildet. Analysen viser at kvinner mottar mer i overtids-
betaling, mens menn mottar mer i bonus. Dette knytter
seqg i hovedsak seq til at vi en starre andel kvinnelige
ansatte, 76 %, i fleksibel arbeidstidsordning, mens 68 %
av de mannlige ansatte er i samme ordning. Dette utgjar
en vesentlig starre andel kvinner som har rett pa overtids-
betaling. @vrige ansatte har saerlig selvstendig stilling og
har ofte bonus som en starre del av sin lgnn.

Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

| lIsnnsgruppene hvor vi ser de starste forskjellene er det
fa ansatte, som gjar at enkeltstillinger kan skape store
utslag. | &r som i fjor ser vi ogsa na at enkelte spesialiserte
roller pavirker analysen.

Tabellen viser totale lannsforskjeller mellom kvinner og
menn i virksomheten basert pa data for 2024 og 2025.

(f

i
Stillingsniva 2024 (%) 2025 (%) Endring (pp)
Totalt 95 % 98 % +3
Midtposisjon 97 % 109 % +12
Seniorstillinger 86 % 86 % 0
Mellomledere/spesialister 94 % 84 % -10

Oppfolgingspunkter etter arets lennsanalyse

— Gjennomfgre en naermere gjennomgang av lgnnsnivaet
for kvinner i seniorstillinger og mellomledere/
spesialister.

— Felge med pa kriterier og praksis for bonus og variabel
lznn for & sikre likebehandling.

— Sikre konsistent og dokumentert Ignnsfastsettelse ved
nyansettelser og interne forflytninger.

- Falge opp sma stillingsgrupper spesielt tett for a
redusere tilfeldige utslaqg.

—Vurdere justering av stillingsgruppene, for a sikre at
sammenligningsgrunnlaget blir riktigere
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@ Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Tiltaks- og handlingsplan i selskapet

Personalomrade

Rekruttering

Forfremmelse og
utviklingsmuligheter

Lonns- og
arbeidsvilkar

Mulighet for a
kombinere arbeid og
familieliv

Trakassering,
seksuell trakassering
og kjennsbasert vold

Mangfold

Bakgrunn for tiltak
Hva viste undersgkelsene?

Vi oppfordrer alle kandidater til & sgke, og vi vurderer
ikke kjgnn, funksjonsnedsettelse eller etnisitet i
rekrutteringsprosessen. Likevel har vi ingen rutiner som
hindrer subjektiv utvelgelse fra den enkelte leder.

Ingen diskriminering mellom kvinner og menn

| analysen vises lgnnsforskjeller i de ulike gruppene.
De er delvis historisk betinget og pavirkes av bl.a.

av enkeltgruppers bevegelige lgnnselementer, faglig
spesialitet og ansiennitet

Vi har gode betingelser for WL balance, men enkelte
ansatte jobber ut over hva som er sunt.

Males i Medarbeider-undersgkelsen. Sveert fa tilfeller
og disse fglges opp umiddelbart

Selskapet méa gke kompetansen og sette mal for
mangfoldsarbeidet

Beskrivelse av tiltak
Hvilke tiltak har blitt iverksatt?

Vi vurderer nye kartleggingsverktgy som kan gi
mer automatisering og objektivitet ved siling av
nye kandidater. Dette inkluderer kriterier knyttet til
kompetanse og personlige egenskaper.

Innholdet i stillingsannonsene vare er kjgnnsnaytralt.
Det gjelder ogsa bildebruk og ordvalg.

Ingen nye tiltak, bare nye muligheter for begge kjgnn.

Arlig oppdatering av lennsanalysen for 8 falge opp at
utviklingen gar i riktig retning

HR er tillagt et stgrre ansvar for & serge for likelann og
lik behandling i diskusjoner om lgnnskrauv.

Tettere oppfelging av ansatte.

Oppfoelging fra HR hvert halvar mht. overtid, ferie,
plusstid og for mye arbeid av de i Saerlig uavhengig
stilling. Vurdere velferdsordninger for & mate
behovene til ansatte i ulike livsfaser.

Fortsette med dagens rutiner

Mangfold er viktig i konsernet og Norge falger opp
med lokale aktiviteter i form av kurs og tilsvarende.

Mal for tiltakene
Hvordan vil tiltakene bidra til likestilling?

Var oppfatning er at vi i liten grad
diskriminerer, men vil opprettholde

fortsatt fokus pa at rutiner og policy
overholdes

Lannslikestilling mellom kjgnnene

God WL balanse for alle ansatte.

Unnga all trakassering og kjgnnsbasert
vold

Mangfolds- arbeid som bygger opp under
selskapets mal.

Ansvarlig

HR og rekrutterings-
ansvarlig spesielt.

Ledergruppen Norge, HR
og gkonomi

Ledergruppen Norge og
alle gvrige ledere

Alle ledere og HR

HR og ledelsen

Frist / Status

Arlig

Arlig

Arlig

Lapende maling og
oppfalging

Arlig
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