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2 Innledning

Aktivitets- og redegjorelsesplikten (ARP) er regulert i likestillings- og
diskrimineringsloven. Plikten pdlegger arbeidsgivere a arbeide aktivt, malrettet og
planmessig for likestilling og mot diskriminering som en integrert del av virksomhetens
systematiske HMS-arbeid.

Likestilling viser til prinsippet om at alle, uavhengig av kjann, etnisitet, religion, seksuell
orientering, funksjonsevne, alder og andre sosiale kjennetegn, skal ha like rettigheter,
muligheter og tilgang til ressurser og tjenester - ogsa i arbeidslivet.

Arbeidet med likestilling innebaerer ikke bare a sikre like rettigheter, men ogsa a
identifisere og fjerne barrierer og strukturelle ulikheter som kan hindre enkelte grupper
i & delta pa like vilkar. Begrepet likestilling favner dermed bredere enn kun kjann.

Hos oss i Saga Regnskap og Radgivning AS jobber vi for likestilling og mangfold. 2023 var
forste aret vi rapporterte pa ARP.

| denne rapporten redegjer vi i farste del for faktisk tilstand for kjgnnslikestilling i var
virksomhet, mens vi i del to beskriver hvordan vi arbeider med likestilling, mangfold og
ikke-diskriminering.

Rapportens del to er en oppsummering av vart helarlige arbeid med mangfold og
inkludering. Dette arbeidet har som formal & dokumentere gjennomferte tiltak innen
rutiner, praksiser og holdninger, vurdere effekten av disse og identifisere
forbedringsomrader for var virksomhet.

Kartleggingen og definisjonen av stillingsniva er gjennomfert i samarbeid mellom HR og
vart arbeidsmiljgutvalg (AMU).

Vurderingene i rapporten er basert pd arbeidsmiljgundersgkelser, pulsundersekelser,
sykefravaersdata og @vrige HR-analyser giennomfart i lgpet av aret.

Larvik 31.03.2026
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3 Tilstand for kjennslikestilling

| denne delen gjor vi rede for tilstanden i var virksomhet nar det gjelder likestilling
mellom kjgnn.

Som i resten av regnskapsbransjen har ogsa Saga Regnskap & Radgivning over flere ar
hatt en skjev kjgnnsfordeling.

Andel kvinner 77 % 76 % 74 %
Andel kvinnelige 73 % 62 % 45 %
ledere totalt

Vi hadde 83 medarbeidere i Saga Regnskap & Radgivning AS pr. 31.12.25, av disse var 77
% kvinner.

3.1 Kjennsfordeling deltid
20 av 83 medarbeidere jobbet i deltidsstilling, kignnsfordelingen for deltid vises som

prosent.
Andel kvinner deltid | 75 % 71 % 89 %
Andel menn deltid 25 % 29 % 11 %

3.2 Foreldrepermisjon
Det ble i 2025 tatt ut for liten andel foreldrepermisjon til & kunne anonymisere data.

4 Lonnskartlegging

Stillingsgruppenes formal er a sikre en inndeling basert pa prinsippet om lik lenn for
arbeid av lik verdi, samtidig som gruppene er tilstrekkelig store til & ivareta anonymitet i
datagrunnlaget. Stillingsgruppene er behandlet og definert av virksomhetens
arbeidsmiljgutvalg (AMU).

Definisjon av stillingsgrupper:
Leder: Teamledere.

Medarbeider: Statsautoriserte regnskapsfarere, kvalitets- og hvitvaskingsansvarlig,
lannskonsulenter, systemkonsulenter og regnskapsfarere.

Leder 103,5 % 100,4 % 104 %
Medarbeider 95 % 93 % 101 %
Tabellen viser kvinners giennomsnittslgnn i % av menns gjennomsnittslann.
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4.1 Kjonnsfordeling pa ulike stillingsniva

Leder 73 % 62 % 45 %
Medarbeider 78 % 76 % 84 %
Tabellen viser andel kvinner i % av antall medarbeidere i de to ulike stillingsgruppene.

4.2 Kjonnsfordeling midlertidighet
Det er kun studenter som har midlertidige kontrakter som en del av tidsavgrenset
praksisavtale og var partneravtale med Universitetet i Serast-Norge.

4.3 Ufrivillig deltid

I mars 2025 ble det gjennomfert anonym undersgkelse om ufrivillig deltid. 10 av 24
deltidsansatte svarte pa undersgkelsen. Av besvarelsene er det ingen ufrivillig
deltidsansatte i virksomheten.

Undersakelsen viser falgende arsaker til at medarbeidere arbeider deltid:

Nedtrapping til pensjonisttilvaerelsen 40%
Studerer i tillegg til jobb 30 %
For slitsomt a jobbe fulltid 20 %
Annet 10 %
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5 Likestillingsredegjorelse

Saga Regnskap & Radgivning betjener ca. 2000 kunder med ulike tjenester og radgivning
innen regnskap, skonomi, lgnn, HR, drift, system og teknologi.

Var visjon, «Sammen skaper vi verdier», fungerer som var ledestjerne og gir retning for
hva vi ensker a oppna i fellesskap. Gjennom en teambasert arbeidsmetodikk har vi som
mal a styrke leveransene til vare kunder, heve kompetansen blant vare medarbeidere,
og legge bedre til rette for kunnskapsdeling og et baerekraftig arbeidsmiljg med jevn
belastning.

Vart arbeid med mangfold, likestilling og forebygging av diskriminering skjer i tett
samarbeid med Arbeidsmiljgutvalget (AMU) og vare ledere. | 2025 hadde vi saerlig fokus
pa det organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljget, giennom falgende tiltak:

1.

Risikokartlegging av arbeidsmiljeet: Vi giennomferte en helhetlig kartlegging av
fysiske, organisatoriske og psykososiale faktorer. Arbeidet inkluderte blant annet en
arbeidsmiljgundersgkelse med en egen del som kartla opplevd diskriminering,
mobbing og trakassering. | etterkant av undersgkelsen er det gjennomfart
malrettede informasjonskampanijer.

Kompetanseutvikling gjennom LMS: Det er utviklet kurs i vart LMS-system for a
sikre lik oppleering i rutiner samt ngdvendig system- og fagkompetanse pa tvers av
organisasjonen. | lys av et betydelig teknologisk skifte i bransjen, preget av gkt
automatisering og bruk av digitale verktay, vil vi ogsa fremover prioritere trygg
opplaering og organisatoriske stgtteordninger. Dette skal bidra til at flest mulig
medarbeidere opplever mestring og inkludering i endringsprosessene.

Styrket fokus pa arbeidsbelastning og opplaring: Blant annet gjennom
strukturerte onboarding-prosesser og mal- og utviklingssamtaler.

Kvartalsvise pulsundersekelser: Bidrar til 3 mdle trivsel, engasjement og
identifisere forbedringsomrader.

@kt HR-avdelingen med en medarbeider: For gkt fokus pa organisatoriske
arbeidsmiljgfaktorer, lederstatte og lederopplaering.

Tidlig dialog i sykefravaersoppfelging: Vi har etablert et tilbud for tidlig dialog med
medarbeidere som opplever at en sykemelding kan vaere naert forestdende, med mal
om a forebygge fravaer og sikre god oppfalging.

Tiltak 1-3 er en viderefering av fjorarets tiltak.

Gjennom disse tiltakene har vi jobbet malrettet for a8 fremme et inkluderende, trygt og
utviklende arbeidsmiljg for alle medarbeidere.

Saga Regnskap
& Radgivning
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5.1 Var jobb med a kartlegge risikoer for diskriminering eller andre

hindre for likestilling
| det felgende presenteres var struktur for a kartlegge risikoer for diskriminering eller
andre hindre for likestilling og iverksetting av tiltak.

Arbeidet med mangfold og likestilling ledes av AMU, HR og ledergruppen. AMU- og
ledermeter er de viktigste foraene for dette arbeidet, samt var LMS-portal og innslag i
digitale og fysiske mgter med alle medarbeidere i organisasjonen.

Undersokelser og kartlegging for a undersoke diskrimineringsrisikoer og
likestillingshindere

1. HR gjennomfarer arlig en arbeidsmiljgundersgkelse i organisasjonen, arets
undersgkelse hadde en svarprosent pa 62 %. Undersgkelsen har som formal a
avdekke forhold knyttet til fysisk og psykososialt arbeidsmiljg, mangfold og
likestilling. Det ble i tillegg i 2025 gjennomfert en egen undersgkelse rettet mot
nyutdannede - her var svarprosenten 100 %.

2. HRundersgker annethvert ar ufrivillig deltid gjennom egen sperreundersgkelse.

3. Hvert kvartal giennomfgres det anonyme pulsundersgkelser.

4. Medarbeidere har fatt opplaering i bruk av var anonyme varslingskanal hvor det
oppfordres til & varsle om kritikkverdige forhold, deriblant diskriminering, mobbing
og trakassering, men ogsa forhold som for hgy arbeidsbelastning og andre forhold
relatert til arbeidsmiljg.

5. Systematisk sykefravaersoppfalging.

6. Vernerunder giennomferes pa alle avdelinger arlig.
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6 Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-

diskriminering i praksis
Arbeidet er beskrevet giennom alle diskrimineringsgrunnlagene og innenfor de ulike
personalomradene: rekruttering, lanns- og arbeidsvilkar, forfremmelse,
utviklingsmuligheter, tilrettelegging, og mulighet for 8 kombinere arbeid og familieliv,
samt arbeid mot trakassering.

6.1 Rettferdig rekruttering

| 2025 bestod vare nyansettelser av 27 % menn og 73 % kvinner. Forskning (Ljunggren et
al., 2021; Lossbroek, Lancee, van der Lippe & Schippers, 2021) viser at alder i gkende
grad er en sentral diskrimineringsfaktor i arbeidslivet. | Saga Regnskap & Radgivning har
vi en bevisst holdning til & motvirke aldersdiskriminering, og vi ser pa alder som en
styrke og et uttrykk for erfaring og stabilitet.

| 2025 var 20 % av vare nyansettelser personer over 60 ar. Dette reflekterer var praksis
med 4 verdsette kompetanse og livserfaring pa tvers av aldersgrupper.
Rekrutteringskompetanse er sentralt i vart likestillingsarbeid. Vare
rekrutteringsprosesser folger definerte maler og strukturerte fremgangsmater, slik at
kandidatene vurderes opp mot objektive og tydelige kravspesifikasjoner. Vi tilstreber at
minst to representanter fra virksomheten deltar i alle intervjuer, for a redusere risikoen
for at ubevisste holdninger og fordommer pavirker vurderingene, og for a sikre at
kvalifikasjoner er avgjgrende.
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Samtidig er vi bevisste pa at enkelte krav i vare rekrutteringsprosesser kan ha en
begrensende effekt pa mangfoldet i sekergrunnlaget. Sterstedelen av vare nyansettelser
er regnskapsferere, og krav til statsautorisasjon innebaerer at vi prioriterer kandidater
med spesifikk utdanningsbakgrunn. Videre stilles det krav om gode norskkunnskaper
eller et annet skandinavisk sprak, bade muntlig og skriftlig, for a sikre forsvarlig og
effektiv oppdragsutfgrelse.

6.2 Lenn- og arbeidsvilkar

Det er marginale lennsforskjeller mellom kvinner og menn i var organisasjon. Der det er
forskjeller er dette begrunnet i ansiennitet og ansvarsomrader. Lennsjusteringer skjer
lokalt og individuelt ved bruk av objektive kriterier knyttet til kompetanse, ansiennitet,
ansvarsomrader, arbeidsmetodikk, sertifiseringer og prestasjon. Lik lgnn for likt arbeid
skal praktiseres sa langt som mulig basert pa disse kriteriene. For hvert stillingsniva er
det satt et tilh@rende lgnnsspenn.

Ved lgnnsjusteringer legges det vekt pa a avdekke eventuelle likelgannsforskjeller. Alle
vare medarbeidere skal ha lik mulighet til lsnnsmessig utvikling, ogsa ved
foreldrepermisjoner.

6.3 Forfremmelse og utviklingsmuligheter

Alle vare stillinger lyses ut bade internt og eksternt, med tydelige kravspesifikasjoner.
Dette skal bidra til apne og transparente rekrutteringsprosesser, og til at alle kandidater
vurderes pa et likt og objektivt grunnlag.

Vi er en kompetansebedrift, og var forretningsmodell er basert pa kontinuerlig utvikling
av medarbeidernes kompetanse. Gjennom mal- og utviklingssamtaler har leder og
medarbeider dialog om individuelle fag- og utviklingsplaner. Muligheten for faglig og
personlig utvikling skal vaere uavhengig av kjgnn, alder, utdanning, bakgrunn og
opprinnelse.

Alle medarbeidere gis arlig mulighet til & soke pd omfattende sertifiseringsprogrammer
gjennom var bransjeorganisasjon, med en kostnad pa om lag 100 000 kroner per
deltaker. |1 2025 fikk alle som sgkte tilbud om deltakelse. Dette bidrar til like muligheter
for kompetanseheving og karriereutvikling i virksomheten.

Vare ledere far oppleering i a gi presise tilbakemeldinger og utave tett og stettende
lederskap. Formalet er a etablere rammer for psykologisk trygghet, med tydelige
forventninger, god oppfalging og et laerende, utviklingsorientert arbeidsmiljg. | lys av
tydeliggjaringen av arbeidsmiljgloven & 4-3 vil dette arbeidet intensiveres i 2026, seerlig
gjennom malrettet lederopplaering og informasjonskampanijer.

Samtidig er vi bevisste pa at like muligheter for utvikling ogsa forutsetter aktiv
oppfelging i praksis. Vi vil derfor videreutvikle arbeidet med 4 sikre at tilbud om
kompetanseutvikling ndr bredt ut i organisasjonen, og at eventuelle barrierer for
deltakelse identifiseres og reduseres.
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6.4 Tilrettelegging

Medarbeidere med behov for tilrettelegging skal kunne be om ngdvendige hjelpemidler
og tilpasninger gjennom narmeste leder. Denne muligheten er tydelig kommunisert
gjennom et obligatorisk e-laeringskurs for alle medarbeidere, samt i var
personalhandbok.

Vi har et mal om a legge til rette for at flest mulig skal kunne sta i arbeid lengst mulig.
Som et ledd i dette arbeidet utvidet vi i 2024 aldersgrensen for var behandlingsforsikring
fra 67 til 72 ar. Dette tiltaket bidrar til gkt inkludering og bedre oppfelging av seniorer i
virksomheten.

| 2025 lanserte vi et strukturert tiltak for 3 komme tidligere i dialog mellom medarbeider,
leder og HR ved behov for tilrettelegging, seerlig i tilfeller der det er risiko for sykefraveer.
Formalet er a forebygge fravaer og sikre rask og hensiktsmessig oppfelging. Tiltaket er
allerede tatt i bruk i organisasjonen og vil bli viderefert.

Samtidig er vi bevisste pa at god tilrettelegging forutsetter bade kjennskap til
ordningene og lav terskel for & be om bistand. Vi vil derfor fortsatt arbeide med a styrke
informasjon, lederkompetanse og praktisk oppfelging pa dette omradet.

6.5 Mulighet for a kombinere jobb og familieliv
Mange seker seg til var bransje pa grunn av arbeidstider som i stor grad lar seg
kombinere med familieliv. Samtidig er bransjen preget av perioder med hgy
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arbeidsbelastning, saerlig i forbindelse med arsoppgjer. Vi er opptatt av at medarbeidere
gir beskjed dersom arbeidsbelastningen oppleves som for hay, slik at arbeidsgiver kan
iverksette ngdvendige tiltak. Opplevd arbeidsbelastning er et fast tema i mal- og
utviklingssamtaler, samt i vare arlige arbeidsmiljpundersekelser.

Bruk av mertid og overtid fglges systematisk opp av HR. Dersom bruken ikke er
tidsavgrenset eller vurderes som for hay, iverksettes tiltak for a redusere belastningen
og sikre et forsvarlig arbeidsmiljg.

Samtidig er vi bevisste pa at perioder med hay belastning kan pavirke ulike grupper
ulikt, for eksempel medarbeidere med omsorgsansvar. Vi vil derfor fortsette arbeidet
med a identifisere og iverksette tiltak som bidrar til en mer baerekraftig arbeidshverdag
for alle medarbeidere.

6.6 Arsaker til identifiserte risikoer og iverksetting av tiltak og mal
Risikokartleggingen viser ingen vesentlige systematiske risikoer for diskriminering.
Samtidig identifiserer vi enkelte forhold som kan innebaere risiko for opplevd
utenforskap eller ulikhet, saerlig knyttet til gkende krav til digital kompetanse.

Vare konkrete mal for 2026:

1. Vivil fortsette a benytte medarbeider- og arbeidsmiljgundersekelser og
behovsanalyser som grunnlag for a utvikle og justere vare organisatoriske rutiner og
strukturer. Dette inkluderer videreutvikling av lederutviklingsprogram og etablering
av nytt opplaringslgp for medarbeidere innenfor selvledelse og medarbeiderskap.
Gjennom malrettede opplarings- og utviklingstiltak skal medarbeidere styrkes i
evnen til & handtere endringer og nye arbeidsoppgaver.

2. Arbeidet med mangfold, inkludering og nulltoleranse for mobbing og trakassering
viderefgres med jevnlige informasjonskampanjer og aktiviteter som fremmer en
trygg, inkluderende og respektfull arbeidskultur.

3. Virksomheten er oppmerksom pa at ekt digitalisering og bruk av teknologiske
verktagy kan medfgre risiko for teknologisk stress blant ansatte. Teknologisk stress
kan oppsta som falge av hayt tempo i digitale arbeidsprosesser, krav til kontinuerlig
tilgjengelighet, hyppige systemendringer og varierende digital kompetanse. Som
ledd i aktivitetsplikten arbeider virksomheten systematisk med a forebygge
teknologisk stress og sikre et inkluderende og helsefremmende arbeidsmiljg for alle
ansatte. Dette innebaerer blant annet tiltak for a styrke digital kompetanse,
tilrettelegging ved innfgring av nye systemer, tydeliggjering av forventninger til
tilgjengelighet samt arbeid med gode rutiner for informasjonsflyt og bruk av digitale
verktay.
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Det er i samrad med AMU opprettet et ars hjul for systematisk arbeid mot
diskriminering og for likestilling, hvor teknologisk stette, oppleering og
informasjonsdeling vil gis saerlig plass og hvor alle diskrimineringsgrunnlag vil innga for
holdningsskapende arbeid i organisasjonen.

| Saga Regnskap & Radgivning er vi opptatt av & ansette den best kvalifiserte kandidaten
basert pa stillingens kravspesifikasjon, uavhengig av kjgnn, etnisitet eller annen
bakgrunn.

Samtidig er virksomheten bevisst sitt ansvar etter aktivitets- og redegjgrelsesplikten, og
arbeider aktivt for & fremme likestilling og hindre diskriminering i
rekrutteringsprosesser. Dette innebaerer blant annet a sikre inkluderende
utlysningstekster, objektive vurderingskriterier og bevissthet rundt ubevisste bias i
ansettelsesprosesser.

Virksomheten har per i dag ikke fastsatt konkrete maltall knyttet til kjgnn eller
flerkulturell bakgrunn, men fglger utviklingen i sammensetningen av medarbeidere og
vurderer fortlapende behovet for tiltak for & fremme mangfold og like muligheter.

i | ——
B 2 L T T —_——

6.7 Evaluering av vart arbeid til na

Var kartlegging viser fa tilfeller av opplevd mobbing, trakassering og diskriminering.
Samtidig er ett tilfelle ett for mye, og arbeidet med a forebygge og handtere slike forhold
vil derfor viderefgres og styrkes.
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Fremover vil vi ha saerlig fokus pa teknologisk opplaering og stette. Dette skal bidra til gkt
mestring i arbeidshverdagen og sikre at alle medarbeidere har like forutsetninger for a
lykkes i sine roller.

Vi ser at gkte krav til digital kompetanse, kombinert med endringer i regnskapsfererens
rolle - fra mer rutinepreget arbeid til gkt grad av automatisering, kundekontakt og
radgivning - kan bidra til ekt endringsstress. For 8 mate dette vil vi prioritere to
hovedomrader: selvledelse og medarbeiderskap, samt teknologisk stotte.

Vi vil viderefgre informasjonskampanjer med mal om a fremme et inkluderende
arbeidsmiljg, der alle medarbeidere opplever a bli sett, hert og ivaretatt. Ledere og
medarbeidere far opplaering i hvordan de kan handtere situasjoner som kan oppleves
som mobbing, trakassering eller diskriminering. Arbeidet med & innhente data om
opplevd mangfold og inkludering viderefares, og denne innsikten benyttes som
grunnlag for videre tiltak og prioriteringer. Effekten av tiltakene og malene som er
beskrevet i denne redegjgrelsen vil falges opp gjennom blant annet
arbeidsmiljgundersogkelser.

Samlet sett arbeider vi aktivt for 3 sikre at alle medarbeidere - uavhengig av kjann,
bakgrunn, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsevne, seksuell orientering, kjgnnsidentitet
eller kjgnnsuttrykk - skal oppleve trivsel og ha like muligheter til & lykkes hos oss.

| et samfunn preget av gkende mangfold og rask teknologisk utvikling vil vi fortsette a
utvikle bade organisasjonen og arbeidsmiljeet, slik at flere - med ulike bakgrunner,
sprak og forutsetninger - kan bygge en baerekraftig karriere hos oss.
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