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1. Tilstand for kjennslikestilling

Kjennsbalanse fordelt pa stillings- og aldersgruppe

Ved utgangen av 2025 er kjgnnsfordelingen i Eika Gruppen AS overordnet 48 % kvinner og 52 % menn, en
gkning med 2 prosentpoeng i kvinneandelen fra aret fer. 1 2021 var andelen kvinner 44 % og menn 56 %, og
viser til utvikling i retning mot en balansert kjgnnsfordeling.

Kvinneandel fordelt pa stillings- og aldersgruppe per 31.12.2025 (avrundet til neermeste hele prosent):

Stillingsgruppe 29 ar og yngre 30-34 ar 45 ar og eldre Total kvinneandel Antall**
Konsernledelse* N/A NA 40 % 33% 2
Personalleder N/A 48 % 32% 38 % 22
Fagleder N/A 67 % 24 % 33 % 9
Medarbeider 54 % 36 % 47 % 44 % 107
Kunderadgiver 54 % 61 % 71 % 61 % 42
Depotradgiver 83 % 81 % 88 % 83 % 29
Total 56 % 47 % 45 % 48 % 211
Styret N/A N/A N/A 50 % 4

*@verste ledelse (konsernsjef og konserndirektarer)
**Totalt antall kvinner

Kjgnnsbalanse for lederstillinger

For fag- og lederstillinger er kjgnnsfordelingen i 2025 36 % kvinner og 64 % menn, sammenlignet med 29 %
kvinner og 71 % menn i 2023. Dette viser en positiv utvikling i andelen kvinnelige ledere.

Deltid og midlertidige ansatte

Deltidsansettelse gjelder hovedsakelig Kunderadgiver-stillinger, gjerne studentvakter kveld, helg og i ferier.

Antall ansatte fordelt pa stillingstype per 31.12.2025:

Stillingstype Kvinner Mann  Antall begge kjenn
Midlertidig ansatte 3 0 3
Deltidsansatte 17 8 25
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Fedsels- og foreldrepermisjon

| 2025 hadde totalt 30 medarbeidere rett til permisjon. 67 % av disse var kvinner og 33 % var menn. Av det
totale antallet permisjonsdager ble 74 % av dagene tatt ut av kvinner, mens 26 % ble tatt ut av menn. Tallene
viser en kjgnnsdifferanse i uttak av permisjon.

Rekruttering
| 2025 var 36 % av sgkerne til utlyste stillinger kvinner, en nedgang fra 2024 hvor 41 % av sgkerne var kvinner.

Av andelen kvinnelige sgkere ble 10,1 % invitert til intervju. Til sammenligning ble 8,3 % av mannlige sgkerne
invitert til intervju, noe som innebeaerer at kvinnelige sgkere hadde en hayere sannsynlighet for a bli kalt inn til
intervju enn mannlige sgkere.

Kjgnnsfordelingen for nyansatte i 2025 var 49 % kvinner og 51 % menn, en lik kjgsnnsfordeling for nyansatte i
2024. Av nyansettelsene var 20 % midlertidige engasjementer.

Turnover

Frivillig turnover blant faste ansatte i 2025 var 4,5 %, en nedgang pa 2,6 % fra dret for. Av de som sluttet var
25 % kvinner og 75 % menn, noe som viser at menn hadde en relativt hgyere turnover enn kvinner gitt den
jevne kjgnnsbalansen i selskapet. Fordelingen varierer mellom ar, til sammenligning var fordelingen 50/50 i
2024.
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2. Arbeidet med aktivitetsplikten

Som del av aktivitets- og redegjerelsesplikten (ARP) arbeides det systematisk for a forebygge diskriminering,
fremme mangfold og gi like muligheter for alle medarbeidere.

Det er nulltoleranse for diskriminering, trakassering og vold. Varslingsrutine er lett tilgjengelig, for a
oppfordre medarbeidere til 8 melde fra om kritikkverdige forhold. Arbeidsmiljget felges opp gjennom
strukturert HMS-arbeid og etablerte prosesser.

Arbeidet er basert pa denne fire trinns modellen:

Undersgke risiko.

Analysere arsaker.

Planlegge og iverksette malrettede tiltak.

Vurdere resultater og justere tiltak der det er ngdvendig.

AN

2.1 Risiko og arsaker

Formalet med risikovurderingen er a identifisere forhold som kan medfare skjevheter eller urettferdig
behandling innen likestilling, mangfold og arbeidsmiljg, og avdekke mulige arsaker.

Risikovurderingen bygger pa informasjon og innsikt fra mangfoldsundersgkelse (2024),
medarbeiderundersgkelse, HR-analyser, innspill fra verneombud, arbeidsmiljgutvalg og samarbeidsutvalg. |
tillegg gjennomgas og vurderes rutiner, retningslinjer og praksis for & avdekke eventuelle forbedringsbehov.
Opplysninger om awvik og varsler inngdr ogsa for a identifisere mulige risikoomrader.

Risikoomrade Potensielle arsaker

o Kulturutfordringer eller barrierer for likestilling og
inkludering.
o Ulik praksis, kompetanse eller bevissthet.

Ubevisste fordommer, ekskludering og
forskjellsbehandling i arbeidsmiljget.

o Kuvalifikasjoner som ekskluder eller er ungdvendige
Diskriminering og ubevisste fordommer i for stillingen.
rekrutteringsprosessen. o Ubevisste fordommer.

e Personlige preferanser.

e Livsfase begrenser muligheter.

Skjevhet i kompetanse- og karriereutvikling.
J > . . e Muligheter deles uformelt eller tilbudet nar ikke frem.

o Livsfase begrenser muligheter.
Skjevhet i lgnn og betingelser for e Individuelle forhandlinger ved nyansettelse og
sammenlignbare stillinger. lgnnsforhandlinger.

o Ulik praksis, kompetanse eller bevissthet.
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2.2 Tiltak

Med bakgrunn i de identifiserte risikoomradene er det iverksatt malrettede og tilpassede tiltak for a styrke

inkludering og mangfold i arbeidsmiljget.
Tiltak

Risiko

Ubevisste fordommer,
ekskludering og
forskjellsbehandling i
arbeidsmiljget.

Diskriminering og
ubevisste fordommer i

rekrutteringsprosessen.

Skjevhet i kompetanse-
og karriereutvikling.

Skjevhet i lgnn og
betingelser for
sammenlignbare
stillinger.

1
KVINNER

IFINANS
CHARTER

Retningslinjer for & fremme likestilling og forhindre diskriminering,
trakassering og vold.

Retningslinjer for livsfasepolitikk.

Medarbeiderundersgkelse for tilbakemeldinger og innsikt om trivsel og
arbeidsforhold.

Workshops for a styrke kjennskap, psykologisk trygghet og toleranse.
Medarbeideroppfelging og -samtaler.

Lederoppfelging, lederprogram og -samlinger.

Arbeidsmiljg- og samarbeidsutvalg, vernerunder og dialogmgter.

Aktiv deltakelse giennom nettverk, leering- og erfaringsutveksling med
mal om a fremme mangfold, likestilling og inkludering (eksempelvis
Moving the Needle og SHE-konferanse i 2025).

ODA-nettverk, partnerskap med mal om flere kvinner i
teknologibransjen.

Markeringer av Kvinnedagen, Pride, Verdensdagen for psykisk helse og
funksjonsnedsettelser, med gjesteforedrag og ulike aktiviteter som
bidrar til kompetanseheving, gkt bevisstgjering og inkludering.

Retningslinjer for rekruttering.

HR kvalitetssjekker annonser og krav.

Strukturerte intervjuer, med deltakelse fra HR ved behov.

Tester brukes for seleksjon og gjennomfgres av sertifiserte brukere,
som gir tilbakemelding til rekrutterende leder.

Brede kandidatgrunnlag til intervju.

Retningslinjer for kompetanseutvikling.

Leering- og utviklingskurs via Eika lederskole, Eika Skolen og andre
interne opplaeringstilbud.

Medlemskap av Kvinner i Finans Charter, rapportering for intern og
ekstern innsikt og utvikling.

FiftyFifty deltakelse, et lederutviklingsprogram med mal om bedre
kjsnnsbalanse i lederroller.

Godkjent leerebedrift.

Deltakelse i Ungt Entreprengrskap.

Arlige lennsanalyser.

Drefting med tillitsvalgte om prosess og kriterier som skal ligge til
grunn for lennsoppgjoret.

Enhetlig praksis pa tvers av avdelinger.
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2.3 Resultater

Resultatene for 2025, vurdert sammen med resultater over flere ar, indikerer god effekt og stetter en gradvis
og malrettet forbedring pa de identifiserte risikoomrddene.

Resultat, viderefering og nye tiltak

Ubevisste fordommer, ekskludering og forskjellsbehandling i arbeidsmiljoet

Tiltak for gkt bevissthet og kompetanse ser ut til & ha effekt, noe som underbygges av en hay score pa
mangfold og inkludering fra medarbeiderundersgkelsen i 2025. Det ble en score pa 82 av 100, over 75
defineres som hoyt.

Allerede etablerte tiltak videreferes inn i 2026, fremover prioriteres malrettet arbeid med a gjere informasjon,
muligheter og rettigheter bedre og mer tilgjengelig for bade medarbeidere og ledere. | 2026 revideres
varslingsrutinen av en ekstern uavhengig leverander, for & ivareta en forsvarlig handtering av kritikkverdige
forhold.

Diskriminering og ubevisste fordommer i rekrutteringsprosessen

Gode rutiner og retningslinjer for rekruttering fremstar som ett viktig bidrag til den jevne kjennsbalansen for
nyansettelser i 2025. Tiltakene fra 2025 vil viderefgres og utvikles gjennom 2026. Arbeidet med inkluderende
stillingsutlysninger vil vaere et prioritert fokusomrade fremover, pa bakgrunn av at andel kvinnelige sgkere i
2025 har gatt ned sammenliknet med 2024.

Skjevhet i kompetanse- og karriereutvikling

Tiltak i 2025 og over tid har bidratt til flere karrieremuligheter for kvinner, gkningen i kvinneandelen i bade
fag- og lederstillinger har gkt jevnt de siste fem arene. Utviklingen er i trdd med malet om 40 % kvinner i
lederstillinger. Medarbeiderundersgkelsen viser en hgy og lik score mellom kvinner og menn for generelt
lzerings- og utviklingstilbud, noe som tyder pa at tilbudet oppleves likt uavhengig av kjenn.

Tiltak gjennomfart i 2025 viderefgres fremover pa bakgrunn av positive resultater over tid. | tillegg skal det
arbeides med a kartlegge dagens og ensket kompetansetilbud for a skaffe helhetlig oversikt og mer
malrettede tiltak fremover.

Skjevhet i lenn og betingelser for sammenlignbare stillinger
Systematisk arbeid med transparens, kvalitet og etterlevelse av interne retningslinjer fremstar som et viktig
bidrag til & redusere risikoen for ugnskede lgnnsforskjeller, og vil falges opp videre.

2.4 Videre arbeid

Arbeidet og resultater i 2025 og de foregdende arene viser en positiv utvikling innen likestilling, mangfold og
like muligheter. Gjennomfgrte tiltak ser ut til & ha bidratt til mer struktur, gkt bevissthet og forbedringer pa
omrader som arbeidsmiljg, rekruttering og karriereutvikling. Enkelte risikoomrader trenger fortsatt
systematisk oppfalging for gkt likestilling.

| 2026 viderefgres tiltak som har vist god effekt, samtidig som innsatsen styrkes pa prioriterte omrader. Det
innebaerer utvikling av interne retningslinjer og informasjon, inkluderende rekruttering og kompetansetilbud.
Malet er & fremme like muligheter pa tvers av organisasjonen og stgtte en videre positiv utvikling.

Side 5av 5



