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Vi jobber for likestilling og mot
diskriminering pa grunn av kjgnn,
graviditet, permisjon ved f@dsel

eller adopsjon, omsorgsoppgaver,
etnisitet,

religion, livssyn, funksjonsnedsettelse,
seksuell orientering, kjgnnsidentitet og
kignnsuttrykk og kombinasjoner av
disse grunnlagene.
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Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Hvert dr skal vi kartlegge og redegjgre for
e kjgnnsbalansen totalt i virksomheten
e midlertidig ansatte (kignnsforskjell)
e ansatte i deltidsstillinger (kignnsforskjell)
e gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn

Minimum annethvert dr skal vi kartlegge og redegjgre for
e Ignnsforskjeller pd ulike grupper/ avdelinger (kjgnnsforskjeller)
e Ignnsforskjell totalt i virksomheten (kjgnnsforskjell)
e kjgnnsfordeling pa ulike grupper/avdelinger
e ansatte som jobber ufrivillig deltid (kjignnsforskjell)

Vi skal ogsd beskrive
e hvordan vi har satt sammen og definert ulike stillingsnivder
e hvordan vi har kartlagt ufrivillig deltid
e hvordan vi vurderer tallene i forhold til tidligere dr, og mulige drsaker til eventuelle

forskjeller
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Total

Ledelse

Marked,
toll,
gkonomi,
trafikk

Lager/
versksted

Sjafgrer

Kjgnns-
balanse*

Antall kvinner og

menn

Kvinner

22

Menn

Kjgnnsfordeling
pa ulike
stillingsnivaer/
grupper **

Kvinner Menn

22 142

16 39

Midlertidig
ansatte*

Antall og/eller
prosent-andel av
kvinner som
jobber midlertidig
og prosentandel
av menn som
jobber midlertidig

Kvinner

142 0 3

Stjerneforklaring:
* Skal kartlegges hvert ar
*k Skal kartlegges (minst) annethvert ar

Menn

SARPSBORG - NORWAY e

Lonnsforskjeller **

Kvinners andel av menns Ignn oppgis i kroner eller prosent

Kontante ytelser

Sum Avtalt
kontante lgnn /
ytelser fastign
n
616729 120,4%
Kan ikke
publiseres
622894 85%
Kan ikke
publiseres
Kan ikke
publiseres
Foreldre-
permisjon*

Gjennomsnitt
antall uker
og/eller antall

Kvinner Menn

32 8

Antall og/eller
prosentandel av

Uregelmessig Bonuser Overtids-

e tillegg godtgjgrelser

0 0 164,4%

0 0 106,2%
Faktisk Ufrivillig deltid**
deltid*

Antall og/eller

kvinner som

jobber deltid og deltid

prosentandel av

menn som jobber

deltid

Kvinner Menn Kvinner
0 0

prosentandel av kvinner
som jobber deltid og
prosentandel av menn
som jobber ufrivillig

Menn

Naturalytelser

Sum
skattepliktige
naturalytelser

3294

3294
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Beskrivelse av stillingsnivaer og Ilgnn

Til beregningen av Ignnsforskjeller har vi tatt med gjennomsnittlig fastlgnn for aret 2025, samt evt.
tillegg. Vi har ogsa vurdert likt arbeid og arbeid av lik verdi i utformingen av stillingsnivaene.
Utformingen av stillingsnivdaene er basert pa eksisterende stillingskategorier i virksomheten og en
vurdering av hvilke stillinger som inngar i de ulike nivaene.

Hvordan har vi malt ufrivillig deltid?
e Vihar spurt om de deltidsansatte gnsker a jobbe mer i medarbeidersamtaler

Resultatet viser at samtlige hos oss som jobber deltid, gjgr dette fordi de gnsker det selv.

Vurdering- utvikling over tid og arsaker

Sammenligning av Ienn mellom kvinner og menn totalt i virksomheten viser at gjennomsnittet i
gruppen kvinner ligger over menn. Det papekes at det pa grunn at liten kvinneandel, bade totalt
og avdelingsvis, kan gi et skjevt bilde av de faktiske forhold. 14% av det totale antallet kvinner er
en del av bedriftens ledergruppe.

Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

Her vil vi beskrive hvordan likestilling og ikke-diskriminering er en del av vdr virksomhets prinsipper,
prosedyrer og standarder, og hvordan vi jobber i praksis med likestilling og ikke-diskriminering.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot
diskriminering

e Vart likestillingsarbeid er forankret i virksomhetens ulike strategier, verktgy og
retningslinjer.

e Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er ellers inkludert i den gvrige
personalpolitikken.

Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskriminering
Virksomheten har i samarbeid med verneombudene gjennomfart en risikovurdering, der vi har
vurdert risiko for diskriminering og hindre for likestilling pa seks utvalgte omrdder:
1. Rekruttering
Forfremmelse og utviklingsmuligheter
L@nns- og arbeidsvilkar
Tilrettelegging
Mulighet for @ kombinere arbeid og familieliv
Andre relevante omrader, f.eks. arbeidsmilj@

oLk N


https://bufdir.no/Inkludering/arp/for_private_og_offentlige_arbeidsgivere/lonnskartleging_og_katlegging_av_ufrivillig_deltid/
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Under hvert av disse omradene har vi vurdert risiko for diskriminering pa bakgrunn av
e Kjgnn. Graviditet og permisjon ved fgdsel, og omsorgsoppgaver
e Etnisitet, religion og livssyn
e Funksjonsnedsettelse
e Seksuell orientering, kjgnnsidentitet- og uttrykk
e Kjpnnsbasert vold, seksuell trakassering
e Kombinasjon av grunnlagene

Pa grunnlag av gjennomfgrt risikovurdering har vi utarbeidet en tiltaksoversikt/ handlingsplan.
Denne skal sikre at vi iverksetter tiltak der det er behov for dette, for a hindre diskriminering.

Vi oppdaget folgende risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Vurderingene viser at virksomheten i det store og hele legger til rette for likestilling, og jobber
mot diskriminering. Dette ma likevel ikke vaere en «hvilepute» inn i fremtiden. Vi vil i arene
fremover, i trad med endrede krav og presiseringer i regelverk, ha fokus pa kartlegging og
forbedring av det psykososiale arbeidsmiljget. Dette omfavner ogsa en nulltoleranse for
diskriminering.

Vi fant fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre, og satte i gang
folgende tiltak

Vi har funnet fglgende mulige risikoer og hindre:

e En fare for at vi ikke klarer a utelate kjgnn og potensiell graviditet/permisjon i en
rekrutteringsprosess

e Den fysiske utformingen av vare lokaler, og manglende tilrettelegging, kan veere
diskriminerende for personer med funksjonsnedsettelse. Samme arsak kan bidra til
diskriminering i en rekrutteringsprosess.

Tiltak vi planlegger i forhold til dette er:
e Klare retningslinjer og bevisstgjgring av de som er deltagere i rekrutteringsprosesser. Fokus
pa kompetanse, kvalifikasjoner og egnethet

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Vi har gjennom 2025 jobbet med bevisstgjgring og fokus for & unnga diskriminering i
rekrutteringsprosesser. Vi vil videre i 2026 fa gjort en grundigere vurdering av arbeidet som gjgres,
gjennom fokus i medarbeidersamtaler- og undersgkelser. Det er viktig at dette arbeidet pagar
kontinuerlig, at det forankres i hele organisasjonen, og blir en naturlig del av vart daglige arbeid.
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Tiltaksoversikt/handlingsplan

Personal-
omrade

Rekruttering

Forfremmelse og
utviklingsmulighet
er

Lgnns- og
arbeidsvilkar

Tilrettelegging

Mulighet for a
kombinere arbeid
og familieliv

Andre relevante
omrader (f.eks.
arbeidsmiljg)

Arsak/
Bakgrunn
for tiltak

Hva viste
undersgkelsen av
diskriminerings-
risikoer og hindre
for likestilling? Er
tiltaket knyttet til
ett eller flere
diskriminerings-
grunnlag?

Fare for at vi ikke
utelater kjgnn og
potensiell
graviditet/permisjo
nivurdering og
beslutning.
Funksjonshemmede
som trenger
tilrettelegging — er
det enklere a
«utelate»?

Ingen risiko for
diskriminering.

Ingen risiko for
diskriminering.

Fysisk utforming av
lokaler og
manglende
tilrettelegging kan
veaere
diskriminerende for
funksjonshemmend
e.

Ingen kjent risiko
for diskriminering

Er det fare for
mobbing/
diskriminering pga.
funksjonshemming,
etnisitet, religion
etc.?
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Beskrivelse
av tiltak

Hvilke tiltak har blitt
iverksatt?

Klare retningslinjer
Bevisstgj@ring
Fokus pa
kompetanse,
kvalifikasjoner og
egnethet

Ingen tiltak.

Ingen tiltak.

Pr. na ingen ansatte
med
funksjonsnedsettels
e, elleri
rekrutteringsproses
s. Bevisstgjgring.
Ingen ytterligere
tiltak.

Kan kartlegges

Bevisst pa maten vi
snakker om og til
andre pa. Ingen
spesifikke tiltak.

Mal for
tiltaken
e

Hvordan vil
tiltakene
bidra til
likestilling?
Hvordan
male
suksess?

Rekruttering
gjennomfgrt
pa riktig
grunnlag.
Den mest
kompetente
skal fa
jobben.

Ingen mal.

Ingen mal.

Ingen mal.

Avdekke
ukjente
utfordringer

Ingen,

Ansvarlig

Hvem har ansvar
for & fglge opp
og gjennomfgre
ulike tiltak?

HR-sjef i
samarbeid med
avdelingsleder
som skal ansette

Ingen

Ingen

Ingen

HR-sjef.
Undersgkelse og
medarbeidersam
t.

Ingen.

Frist

Statu

Frist?
Utsatt,
pabegyn
teller
ferdig?

Utlgp
2025

Ingen

Ingen

Ingen

Utlgp
2025

Ingen.

Resulta
t

Hvordan
fungerte
tiltaket og
prosessen?

Ingen

Ingen

Ingen

Ingen.



