Aktivitets- og
redegjorelsesplikt

Visma Amili - Rapporteringsar 2025

Denne rapporten er utarbeidet i henhold til likestillings- og diskrimineringsloven §§
26-26a. Den dekker aktivitetspliktens fire trinn og redegjorelsesplikten.
Lennskartlegging ble gjennomfert i 2024-rapporten og gjentas i 2026. Rapporten er
utarbeidet med utgangspunkt i tall fra Visma Amili Business Unit, som bestar av Visma
Amili AS og Amili Collection AS. Begge selskaper har selvstendig aktivitets- og
redegjorelsesplikt, og denne rapporten dekker plikten for begge.



Del 1 — Faktisk tilstand for
kjonnslikestilling

Tabellen nedenfor viser kjgnnsbalansen i Visma Amili for 2025, med historiske tall for
2024 og 2023. Redegjorelsen er utformet slik at den ikke roper personlige forhold ved
enkeltansatte.
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Kommentar til tallene

Visma Amili har per 2025 en kvinneandel pa 46 %. Selskapet teller 152 ansatte, hvorav 70
kvinner og 82 menn. Andelen har gkt noe fra 2024, primeert som foelge av
rekrutteringsarbeid rettet mot bedre kjgnnsbalanse i radgiverstillinger.

Kjgnnsbalansen i ledelsen er 50/50 i 2025, ned fra en overvekt av kvinner i 2023. Dette
gjenspeiler naturlig utskifting i ledergruppen.

Kvinneandelen blant deltidsansatte er hgyere enn menns (15,7 % mot 8,5 %). Dette
gjenspeiler ikke ufrivillig deltid, men at kvinner i noe starre grad enn menn benytter seg
av muligheten til & tilpasse stillingsprosent etter livssituasjon — herunder nedtrapping
mot pensjon og tilpasning til familieliv. Alle deltidsansatte arbeider redusert av eget
anske.

Kvinner tar vesentlig lenger foreldrepermisjon enn menn (48,5 uker mot 15 uker i snitt).
Dette er en kjent samfunnsstrukturell forskjell. Visma Amili yter full lann og opprettholder
alle ansattegoder under permisjon for fast ansatte i 100 % stilling. Snittet for menns
foreldrepermisjon fremstar lavere i 2025 enn tidligere ar. Dette skyldes en metodisk



endring: etter bytte av lgnnssystem skilles omsorgspermisjon (de to ferste ukene etter
fadsel) na ut som egen kategori og er ikke lenger inkludert i foreldrepermisjonstallet.
Tallene er dermed mer presise, men ikke direkte sammenlignbare med 2023 og 2024.

Lonn — viser til kartlegging fra 2024

Lennskartlegging gjennomfares annethvert ar, jf. likestillings- og diskrimineringsloven §
26a. Siste kartlegging ble gjennomfert og publisert i ARP-rapporten for 2024. Neste
kartlegging gjennomfares i 2026.

Vismas lennspolitikk er basert pa individuelt fastsatt lenn og lik lann for likt arbeid.
Gjennomsnittlig lennsniva pavirkes av alder, ansiennitet, innsats, markedsverdi,
spesialisering og utdannelse, samt rammer i tariffavtalen. | Trondheim er selskapet
tilknyttet tariffavtale mellom Finans Norge og Finansforbundet.

Gruppeinndelingen har 6 nivaer basert pa kompetanse, ansvar, arbeidsforhold og
anstrengelse, utarbeidet i samarbeid med tillitsvalgte og revidert arlig, i tréd med Bufdirs
metodikk. Lann omfatter fastlegnn, uregelmessige tillegg, bonuser, overtid og
skattepliktige naturalytelser.

Hovedfunn fra kartleggingen i 2024:
— Niva 4 (avdelingsledere og fagledere): kvinner 1& 6 % over menn. Arsak: overvekt av
kvinner med lang ansiennitet og erfaring pa dette nivaet.

— Niva 6 (radgivere — selskapets starste stillingsgruppe): kvinner 18 3,4 % over menn.
Arsak: overvekt av kvinner med hay kompetanse og lang erfaring.

— Skattepliktige naturalytelser heller marginalt i menns faver pa begge nivaer,
primeert fordi menn oftere har roller med arbeidsgiverfinansiert telefon.

Var analyse er at lgnnsforskjellene ikke skyldes systematisk diskriminering, men
reflekterer reell kompetanse- og ansiennitetsprofil. Vi vil fglge utviklingen i neste
kartlegging (2026) og rette opp eventuelle skjevheter som avdekkes.



Del 2 — Hvordan vi arbeider med
likestilling og mot diskriminering

Visma Amili felger den lovbestemte fire-trinns arbeidsmetoden. Arbeidet skjer i
samarbeid med tillitsvalgte og er forankret i selskapets styrende dokumenter. Nedenfor
beskrives hvert trinn for rapporteringsaret 2025.

Trinn A — Undersgke og kartlegge

Vi har i 2025 kartlagt risiko for diskriminering og hindre for likestilling innenfor alle
lovpalagte diskrimineringsgrunnlag og omrader. Arbeidet er gjennomfert i dialog med
tillitsvalgte og baserer seg pa gjennomgang av rutiner og medarbeiderdata.

Struktur for likestillingsarbeidet
Folgende akterer og fora er involvert i det lgpende arbeidet:

— Ledergruppen og styret — likestilling er fast agendapunkt gjennom éret
— People Director og Managing Director — koordinerer arbeidet og folger opp tiltak
— Tillitsvalgte (Oslo og Trondheim) — jevnlige mater lokalt og pa tvers av lokasjoner

Kartlagte risikoer og hindre

Tabellen nedenfor oppsummerer identifiserte risikoomrader, hvilke
diskrimineringsgrunnlag de berarer, og status pa tiltak. Ingen konkrete tilfeller av
diskriminering er avdekket i 2025.
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Styrende dokumenter

Likestillingsarbeidet er nedfelt i falgende styrende dokumenter: Personalhandbok (felles
for alle Visma-selskaper), HMS-handbok, Kvalitetshandbok og Visma Groups Code of
Conduct, D&l Strategy og Whistleblowing Channel. Visma Amili har i tillegg utarbeidet et
eget Employee DNA (eDNA) som fungerer som rettesnor for medarbeiderne.

Trinn B — Analysere arsaker

For hvert identifisert risikoomrade har vi vurdert de underliggende arsakene:

Kjonnsskjevhet i teknologistillinger

Underrepresentasjon av kvinner i teknologiorienterte fagroller skyldes primaert
strukturelle forhold i utdannings- og arbeidsmarkedet, ikke intern diskriminering.
Sokermassen til disse stillingene er skjevt sammensatt. Vi kan ikke lgse dette alene, men
kan pavirke det gjennom rekrutteringsarbeid og employer branding.

Krav til norskkunnskaper

Krav om flytende norsk i leder- og radgiverstillinger er faglig begrunnet i lovverkets sprak
og behovet for presis kommunikasjon med ansatte, kunder og sluttkunder. Vi er bevisst
at dette kan ekskludere ellers kvalifiserte kandidater, og gjer en lgpende vurdering av.om
kravet er ngdvendig i den enkelte stilling.

Foreldrepermisjon og karriereutvikling

Den store forskjellen i permisjonslengde mellom kvinner og menn kan over tid pavirke
karriereutvikling og lannsniva. Visma Amili kompenserer for dette gjennom full lann under
permisjon og aktiv kontakt med ansatte som gnsker det i permisjonstiden.

Lennsforskjeller



Avvikene identifisert i 2024-kartleggingen var begge i kvinners faver og forklares av
ansiennitet og erfaring, ikke av systematisk skjevhet. Vi vil falge utviklingen i neste
kartlegging (2026).

Trinn C - Iverksatte tiltak

Tabellen nedenfor viser tiltak som er iverksatt eller viderefgres i 2025. Tiltakene dekker
alle lovpalagte omrader: rekruttering, lanns- og arbeidsvilkar, forfremmelse og utvikling,
tilrettelegging og mulighet til 8 kombinere arbeid og familieliv. Vi arbeider ogsa aktivt for
a forebygge trakassering og seksuell trakassering.

Verktgykasse for rekruttering
med e-leering,

forberedelsesmateriale og HR +
Strukturerte -
. HR-stgtte. Minimum to rekrutterende Lopende
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ledersamlinger og faglige
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lederutvikling inkludering. Korrelasjon mellom
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Leadership Index (Peakon)
folges lgpende.

MD + HR 2025

Hver maned. Inkluderer
Medarbeiderundersgke Inclusion Index — score holdt
Ise (Peakon) seg rundt 75 gjennom 2025,

over Visma-benchmark.

HR + ledere Lopende

Visma Amili tar hvert ar inn
medarbeidere pa
arbeidstrening. Flertallet har
fatt fast ansettelse i etterkant.

Arbeidstrening via NAV HR Lepende

Lennsjustering med Lavest lannede og ansatte

likelonns-fokus med lang ansiennitet MD +HR + TV Arlig



T S T T

prioriteres. Tillitsvalgte
involveres tidlig. Systematisk
gjennomgang av eventuelle
skjevheter.

Automatiserte

onboardingsprosesser sikrer at

alle nyansatte far samme HR Lepende
grunnoppleering uavhengig av

avdeling.

Onboarding - likt
oppleeringslep

Trinn D - Vurdering av resultater

Hva har virket

Employer branding og kjgnnsnegytrale utlysninger har gitt malbar effekt: andelen menn
i rédgiverstillinger okte fra 42 % i 2022 til 48 % i 2024, og trenden fortsetter i 2025.

Lonnsjustering med likeleanns-fokus bidrar til at vi ikke akkumulerer nye skjevheter.
Tillitsvalgtes tidlige involvering styrker tilliten til prosessen.

Inclusion Index via Peakon har holdt seg stabilt rundt 75 gjennom 2025, over
benchmark for Visma-konsernet. Dette gir oss et lapende mal pa om ansatte opplever
selskapet som inkluderende.

Arbeidstrening via NAV bidrar til at mennesker som har statt utenfor arbeidslivet far
relevant erfaring. Flertallet har fatt tilbud om fast ansettelse i etterkant.

Hva har ikke fungert godt nok

Selskapet har i perioden veert gjennom lederskifter i enkelte avdelinger. Dette har krevd
ekstra oppmerksomhet fra ledergruppen og HR, og har gjort det vanskeligere &
gjennomfare planlagte kulturinitiativ i full bredde. Arbeidet med verdier og kultur pa
tvers av selskapet viderefgres med forsterket innsats i 2026.

Planer for 2026

Pa bakgrunn av arets arbeid prioriterer vi falgende i 2026:
— Gjennomfare ny lennskartlegging og oppdatere stillingsnivaer i samarbeid med
tillitsvalgte
— Fortsette ledersamlinger med inkludering og kultur som tema
— Evaluere effekten av rekrutteringstiltakene pa kjgnnsbalansen i teknologistillinger
— Viderefgre kultur- og verdiarbeid i hele selskapet — avdelingsvis og samlet



Del 3 - Rammer og styrende
dokumenter

Visma Amili er en del av Visma-konsernet, og likestillingsarbeidet er forankret i bade
konsernfelles og virksomhetsspesifikke styrende dokumenter.

Konsernfelles rammer

— Code of Conduct

— D&l Strategy (Diversity & Inclusion)

— Whistleblowing Channel

— Core Values: Entrepreneurial, Dedicated, Responsible, Inclusive
— Personalhandbok (felles for alle Visma-selskaper)

Visma Amili — egne rammer

Employee DNA (eDNA) — rettesnor for medarbeidernes atferd og kultur
HMS-handbok

Kvalitetshandbok

OKR-metodikk (Objectives & Key Results) med individuelle utviklingsmal

Konsernets D&l-ressurser

Vismas intranett (Space) har et eget omrade for Diversity & Inclusion, med webinarer,
faglige dykk og deling av initiativer pa tvers av selskaper i konsernet. Alle ansatte
oppfordres til & felge med og bidra.

ARP-rapporten og arsrapporten publiseres pa Visma Amilis hjemmeside, og ansatte
informeres via en egen artikkel pa Space.
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