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Bergans of Norway er en ledende aktgr innen utvikling av turutstyr og teknisk turtgy, med et bredt
sortiment av kleer til turer og jakt, ekspedisjoner og fritidsbruk. Vi produserer ogsa telt, liggeunderlag,
soveposer, ryggsekker og Ally sammenleggbare kanoer. Vi har eget reiseselskap som arrangerer
ulike turer og eventer.

| Bergans har vi stort fokus pa & skape en god kultur. Alle ansatte har ansvar for & bidra til et
inkluderende arbeidsmiljg som etterlever verdiene var:, WE are, AUTENTIC, RESPONSIBLE and
PASSIONATE EXPLORERS. Bergans skal ivareta ansatte gjennom hele yrkeskarrieren og sikre
kompetanseutvikling og livsfasetilrettelegging.

| Bergans konsernet er 153 ansatte tilknyttet den norske delen av virksomheten. Vi har ansatte i
Norge, Sverige, Tyskland og Hong Kong. Vi har 8 egeneide butikker i Norge, og det er butikklederne
som er en del av denne rapporten. Ansatte i butikk er ikke omfattet i rapporten da alle har lgnn basert
pa satsene Virke og Handel og Kontor opererer med. Totalt omfatter rapporten 78 ansatte.

Denne rapporten er produsert av Bergans, med software utviklet av Equality Check. Rapporten
beskriver likestillingsstatus hos den norske delen av Bergans, og hvordan virksomheten jobber for &
sikre like muligheter for alle ansatte.

Daglig leder er ikke omfattet av kartleggingen.

Definisjon av stillingsgrupper

For & vurdere om vare ansatte diskrimineres Ignnsmessig er det sammen med ansattrepresentanter
definert stillingsnivaer som gir grunnlag for sammenligning. Hensikten med inndelingen er & kunne
avdekke diskriminering. Inndelingen har tatt utgangspunkt i alle stillingene i selskapet som farst er
kategorisert og deretter delt inn i nivaer i samsvar med den anbefalte metoden fra BUFDIR.
Inndelingen i de 8 nivaene skal gjenspeile stillingenes vekting etter kriteriene ansvar, kompetanse
samt arbeidsforhold og anstrengelse. | trdd med loven er det innholdet i stillingen og krav til arbeidet
som er vurdert og ikke den enkelte ansattes prestasjoner eller ansiennitet.

Vi har fglgende stillingsgrupper i Bergans:

e Ledergruppe: Retail Director, Chief Information Officer, Chief People Officer, Chief Financial
Officer, Product Director, Brand Director, Supply Chain Director, Sales Director

e Spesialkompetanse: Avdelingsledere og ansatte med kompetanse som er kritisk for
virksomheten. Ex: Controller, IT kompetanse, avdelingsleder

e Produktutvikling: Arbeid med produktutvikling

e Salg B2B: Ansatte med salgsrelatert arbeid rettet mot B2B

¢ Fagkompetanse: @vrige ansatte med kontorrelaterte oppgaver

e Kundeservice B2C: Arbeid knyttet til kundeservice B2C

e Systue: Reparasjon og sgm av tekstiler

e Butikkleder: Butikkleder



Kjgnnsbalanse

Formalet med a vise kjgnnsbalanse pa ulike stillingsnivaer er & vise om organisasjonen har
strukturelle utfordringer som medfarer kjgnnsubalanse. Samlet er forholdet mellom kvinner og menn
60,3/39,7%. Ved utgangen av 2024 var det overvekt av menn i ledende stillinger og vi jobber for a fa
flere kvinner inn i ledende posisjoner.

Vi ser at flere av vare stillingskategorier i stor grad er dominert av kvinner. Dette er
stillingskategorier/yrker som tradisjonelt ikke velges av menn. Vi har de senere ar hatt fokus pa a

rekruttere menn i typiske kvinnedominerte stillinger og ser at dette har hatt utslag pa
kjgnnssammensetningen.

Totalt i virksomheten

650.3% Kvinner 39.7% Menn

Etter nivaer

Ledergruppe

25% Kvinner 75% Menn

Spesialkompetanse

B7.1% Kvinner 42.9% Menn

Produktutvikling

66.7% Kvinner S3a3% Menn

Salg B2B

16.7% Kvinner 53.3% Menn



Fagkompetanse

T6.2% Kvinner 23.8% Menn

Kundeservice B2C

50% Kvinner 50% Menn

Systue

100% Kvinner 0% Menn

Butikkleder

66.7% Kvinner Ga3.3% Menn

Lonnskartlegging

Grunnlgnn:

Bergans skal tilby konkurransedyktige vilkar og betingelser, men har ikke som mal & veere
lznnsledende. Lgnn skal sta i forhold til det markedet stillingen opererer i, stillingens ansvars- og
arbeidsomrade, samt krav til kompetanseniva og erfaring. Lgnnsutviklingen skal i tillegg til
ovennevnte stillings- og kvalifikasjonskriterier st i forhold til kompetanse, erfaring og prestasjon.

Lannsgapet mellom kvinner og menn for hele organisasjonen er pa 20%. Dette er en forbedring pa
1% mot fjoraret. Kvinnedominerte stillingskategorier pa de laveste nivadene og endring i
ansattsammensetningen er arsaken til avviket. Forskjellene i de enkelte grupperingene er mer
sammenlignbare og begrunnes ikke av kjgnn, men av ansvar og opparbeidet ansiennitet totalt for
stillingen. For gruppen «Spesialkompetanse», «Produktutvikling», «Kundeservice B2C» og
«Butikkleder» har kvinner en noe hgyere grunnlgnn enn menn i samme kategori.

Andre goder:

Andre goder inkluderer fordeler den ansatte mottar som ikke er i form av kontanter. Under andre
goder har vi valgt & legge naturalytelser som forsikringsordninger og elektroniske tjenester. Vi har
innberettet personalrabatt utover fastsatte grenser og det varierer i hvor stor grad den enkelte har
benyttet seg av dette. Vi ser at dette far store utslag i rapporten til tross for at alle har lik mulighet til &
benytte samme fordel.



Tabellen under viser U= EY giennomsnittslenn som andel av menns  gjennomsnittzlenn i hver

stillingsgruppe.

. Kvinner Menn (1005)
Grunnlann
Ledergruppe 97%
Spesialkompetanse 103%
Produktutvikling N4%
Salg B2B 88%
Fagkompetanse 90%

Kundeservice B2C

Systue

103%

Bonus

ngen data

mgen data

mgen data

mgen data

mgen data

mgen data

Andre goder

95%

89%

109%

165%

104%

85%

Uregelmessige
tilleag

ngen data

60%

209%

66%

19%

ngen data

Kun kvinner representert

Overtid

ngen data

133%

322%

ngen data

159%

7104%

Total

87%

116%

98%

20%

104%



Butikkleder 101%  98%  225% - | fumbee

kompeneerte
ngen data F

“Kun menn kompenserte” betyr at det kun er menn som har mottatt denne kompensasjonen, og at det bare finnes
data pa ett kjgnn. Det samme gjelder for kvinner.

*Ingen data" betyr at det ikke er lagt inn tall i detre felet. For eksempel dersom det star "Ingen data™ i feltet for
“Owvertid” betyr det at avertidsbetaling ikke gjelder for denne virksomheten. (Det betyr ikke at det mangler data.)

Totalt for virksomheten

kvinners andel av menns lenn er 80%

Leonnsfordeling

Tabellen under viser hvor stor ande

. Kvinner Menn

Totalt for virksomheten

Ledergruppe

Spesialkompetanse

Produktutvikling

av lWilli=8 oo menn som far utbetalt i de ulike lennsartens.

Uregelmessige

Bonus Cwertid tillegg Andre goder
Kvinner Menn Evinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
-
1% 3% Eﬂh 165% 23:;%\ 3% T
0% 0% 0% 0% 0% 0% 1003
b
0% 0% 13% 1% 2:15';\ 7% 1005
~
0% 0% 7% 33% E7% e T




Salg B2B 0% 0% 0% 0% 20% 100%
Fagkompetanse 0% 0% 31;'\ 20% 19:;\ 20% 100%
Kundeservice B2C 0% 0% 67% 67% 0% 0% 100%
Systue 0% - 0% - :D? - -

Butikkleder 33% 33% 7% 0% 0% 0% @ 100%

Deltid og midlertidige kontrakter

Vi benytter i hovedsak faste ansettelser i Bergans. Unntaket er nar ansatte er i permisjon eller om vi
skal gjennomfgre starre prosjekter og har behov for ekstra ressurser. Ved utgangen av 2024 hadde vi
2 ansatte i midlertidig stilling.

Vi har hovedsakelig ansatte i heltidsstillinger. For tiden har vi 5 ansatte som jobber frivillig deltid. Det
er ingen ansatte i ufrivillig deltidsstilling hos oss.

Midlertidige ansatte

Vises som antall menn og kvinner som har midlertidig ansettelse. Dataene er illustrert i grafen under.

Totalt i virksomheten

50% Kvinner 50% Menn

Fagkompetanse

T00% Kvinner 0% Menn

Butikkleder

0% Kvinner 100% Menn



lkke alle stillingsgrupper har midlertidig ansatte.

Deltid

Vises som antall menn og kvinner som jobber deltid. Dataene er illustrert i grafen under.

Totalt i virksomheten

83.3% Kvinner 16.7% Menn

Produktutwvikling

100% Kvinner 0% Menn

Fagkompetanse

B0% Kvinner 50% Menn
Kundeservice B2C

T00% Kvinner 0% Menn

o
-
u
L
=
1+

100% Kvinner 0% Menn

lkke alle stillingsgrupper har deltidsansatte.

Ufrivillig deltid

Vises som antall menn og kvinner som jobber ufrivillig deltid. Dataene er illustrert i grafen under.

Det er ingen ufrivillige deltidsansatie i virksomheten.
-

Foreldrepermisjon

| Bergans @nsker vi & motivere til at bade far og mor benytter seg av foreldrepermisjon. Ansatte har
rett til full lenn og full opptjening av feriepenger under foreldrepermisjon, og full Ignn ved
omsorgspermisjon. Ansatte i foreldrepermisjon skal ha normal Ignnsutvikling.



Bergans legger til rette for at vare ansatte kan ta ut s& mye foreldrepermisjon som de gnsker innenfor
tildelt kvote. Vi har tro pa at ved & gi gode betingelser for foreldrepermisjon legger vi til rette for en
god livsfasetilpasning og en likestilt hverdag.

Grafen viser antall menn og kvinner som hadde rett til foreldrepermisjon, og gjennomsnittlig antall
uker de tok ut i lgpet av rapporteringsaret.

. Kvinner Menn

Ansatte med rett til foreldrepermisjon Antall uker (gjennomsnitt)

Totalt for Kvinmer {47) L] Kvinner - 1.1 uker [(913%)
virksomheten Menn (31) Menn — 0.1 uker (%)

Led Kwinner {2) L Kvinner — O uker {0,0%)
edargru a . . .
grupp Menn (&) Menn - O uker (0,0%)

s ialk i Kwimnner (8] [ ] Ewinner — O whker {0,000
pesialkompetanse Menn (5] Menn - O uker (0,0%)

o Kvinner (&) . ] Kvinner - O uker {0,0%)
Prnduktut\rlklmg Menn () Menn - O uker (0,0%)

cala B2B Kwinner 1) a Ewinner — O whker {0,000
alg Menn {3) Menn - O uker (0,0%)

Kvinmer [16) ] Ewinmer - 2.5 uker {10035)
Fagkompetanse

Menn (3] Menn - O uker {000%)



Kundeservice Kvinner {3) ] Kwinner — O uker {0,0%)

E2C Menn (3) tenn — 1.1 uker (100%:)

Svet Kvinner {3 - K 0 wker (0,05

. winner — O uker {0,0%)

ystue Menn 10) -

. Kwinner (&) L] Kvinmer — 1.7 uker (100%)
Butikkleder Menn (3) 0 Menn - O uker (0,0%)

Likestillingsredegjgrelsen

Slik har vi jobbet med likestilling, mangfold og inkludering til na

| Bergans jobber vi aktivt for likestilling og mot diskriminering og er tydelige p& at alle ansatte skal ha
like rettigheter og muligheter. Kjgnn, graviditet, foreldrepermisjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk skal ikke
veere et hinder for dette.

| Bergans har vi en inkluderende kultur og vi har som mal & veere tett pa alle ansatte slik at vi kan
gjore tilrettelegginger og sgrge for at alle behandles rettferdig ut ifra den livssituasjonen den enkelte
Star i.

En del av on-boardingen er en gjennomgang av bedriftens rutiner, policy og kultur, og det informeres
om at vi gnsker en apen og inkluderende kultur hvor ledelse og HR alltid er tilgjengelig for alle typer
innspill og tilbakemeldinger.

Arbeidet med mangfold, likestilling og inkludering drives i hovedsak av HR i tett samarbeid med gvrig
ledelse, ansattrepresentanter og AMU.

Gjennom var strategi, verdier, rutiner, regelverk og gvrige policyer er grunnlaget godt forankret.

Varslingsrutine:
| Bergans har vi nulltoleranse for alle former for mobbing og trakassering. Dette er nedfelt i var
varslingsrutine som er tilgjengelig for alle ansatte.

Medarbeiderundersgkelse:

| Bergans bruker vi Winningtemp som tilbakemeldingsverktay, og alle ansatte far tilsendt 8 spgrsmal
ukentlig. I tillegg til & svare pa spgrsmalet med smilefies far man ogsa mulighet til & legge igjen en
kommentar til hvert spgrsmal som stilles. Dette gjgr at vi er tett pa organisasjonen i natid og raskt kan



sette i gang tiltak om det blir behov for det. Verktayet er anonymt og sikrer at vi far aerlige
tilbakemeldinger slik at vi kan sgrge for et fullt forsvarlig arbeidsmiljg for vare ansatte. Winningtemp
stiller spgrsmal rundt mobbing, trakassering og diskriminering, og ansatte har mulighet for & varsle
om kritikkverdige forhold pa et lavere niva enn var ordineere varslingsrutine.

| 2024 var det 85 ansatte som fikk mulighet til & svare p& undersgkelser fra Winningtemp. Det ble
svart pa 11488 spgrsmal og det ble gitt 399 kommentarer. Ved utgangen av aret var den generelle
organsisasjonstemperaturen 8,1 av 10. Sammenlignet mot indeksen hos andre virksomheter som
bruker Winningtemp er dette 0,3 poeng hgyere. Hgsten 2024 var Bergans gjennom en krevende
periode hvor det ble gjennomfgrt en nedbemanning. Dette resulterte i en noe lavere score for 4.
kvartal, men vi ligger fortsatt over indeksen pa alle omrader. Vi jobber aktivt i de ulike avdelingene for
& skape en inkluderende arbeidsplass for alle.

| 2024 gjennomfgrte vi en mangfoldsundersgkelse i regi av Pride og Equality Check. Her hadde vi en
svarprosent pa 82% mot gjennomsnittet hos andre bedrifter som hadde en svarprosent pa 60%. Dette
forteller oss at vi har engasjerte ansatte som gnsker a bidra til at vi far et godt grunnlag for & sette inn
gode tiltak. Svarene fra denne undersgkelsen viser at vi ligger over snittet pa de fleste omrader. Et
viktig funn er at ansatte med barn under 12 ar mener de har like muligheter som de med starre barn
eller som er barnlgse.

Ansatte med nedsatt funksjonsevne: Vi holder til i nye lokaler som er godt tilrettelagt for ansatte
med funksjonsnedsettelse. Bygget har heis, egnede toaletter og garderober. Alle arbeidsplasser har
hev/senk mulighet og fremkommeligheten i egne lokaler og fellesomradet er godt tilpasset.

Vi har vurdert at vi har fglgende risikoer for diskriminering eller andre hindre
for likestilling

Etter giennomgangen av risikoelementene er det en oppfatning at lgnnsdiskriminering i forhold til
kjgnn ikke oppleves som en utfordring i Bergans. Det er allikevel grunn til & vurdere risiko rundt
rekruttering av kjgnn i enkelte stillingskategorier. Vi ser ogsa viktigheten av & ha fokus pa at ansatte
med blant annet krevende omsorgsoppgaver skal sikres like muligheter i arbeidslivet.

Folgende risiko er identifisert:
¢ Kjgnnshalanse
e Sprak
o Livsfaser
e Balanse mellom arbeid og fritid

Arsaker til de identifiserte risikoene

Kjgnnsbalanse:

Bergans har en overvekt av kvinnelige ansatte. Dettes skyldes i hovedsak at flere av vare stillinger
krever utdanning som i hovedsak velges av kvinner. Dette er seerlig stillinger som jobber med design,
produktutvikling og m@nsterkonstruksjon. Vi har ogsa en egen systue og denne yrkesgruppen bestar i
hovedsak av kvinner.



Sprak:

Vi har en avdeling som bestar av ansatte med ulike nasjonaliteter. Her er sprak en naturlig utfordring
og vi gnsker at norsk eller engelsk skal brukes i arbeidstiden for at alle skal fgle seg inkludert. Vi har
avdeling i Tyskland og enkelte fellesmater foregar pa engelsk. Her er det viktig & sgrge for at de som
ikke forstar engelsk far en egen gjennomgang.

Livsfaser:

| perioder av livet kan det veere utfordrende & ta del i alle roller i arbeidslivet. Krevende
omsorgsoppgaver eller endret livssituasjon gjgr at man i en periode trenger mer tilrettelegging. Vi ser
viktigheten av & veere tett pa alle ansatte og gjagre endringer s& man uansett livssituasjon skal ha like
muligheter til & beholde navaerende ansvarsomrade eller ta nye utfordringer.

Balanse mellom arbeid og fritid:

Vi har fokus pa at det skal veere en baerekraftig balanse mellom de krav som stilles til & ta del i
dagens arbeidsliv. Dersom mgter og andre aktiviteter legges tidlig pA morgenen eller etter normal
arbeidstid kan det veere til hinder for ansatte med omsorgsoppgaver.

Vi har satt fglgende mal for 2025

Bergans har som mal & fremme mangfold og gi like muligheter til alle. Vi skal speile det samfunnet vi
er en del av i maten vi kommuniserer og fremstar pa bade internt og eksternt.

Med dette i fokus har vi lagt vekt pa falgende omrader for 2025:

o ke fokus p& mangfold i hele rekrutteringsprosessen fra stillingsannonse til intervjuprosess
og ansettelse, med mal om a tiltrekke et bredt utvalg av sekere.

e Employer Branding — forbedre karrieresiden og vise tydelig hva vare verdier betyr i
arbeidshverdagen.

¢ Employer Branding — dele suksesshistorier som omhandler mangfold og inkludering.

e Sette mangfoldsarbeidet pa agendaen i AMU- og ledermgater.

e  Winningtemp — ha fokus p& kategoriene «Engasjement», «Ambassadgrskap», «Teamfalelse»
0g «eNPS»,

Tiltakene revideres arlig og skal veere realistiske, gjennomferbare og hensiktsmessige.

Tiltak for & forhindre diskriminering og forbedre likestilling, mangfold og
inkludering

Vare tiltak for & forhindre diskriminering og fremme likestilling henger sammen med det vi anser som
vare stgrste risikoomrader: Kjgnnsbalanse, sprak og balanse mellom arbeid og fritid.

Vi baserer alle tiltak pa verdiene vare og har spesielt fokus pa «WE» verdien som skal bidra til at alle
inkluderes.

Tiltak som er igangsatt:
e Aktivt samarbeid med NAV og andre arbeidsinkluderingsressurser.
e Kjgnnsngytralt sprak i alle kanaler.
e Bruke et variert utvalg bilder av mennesker.



e Fysiske forhold gjennomgas i manedlige vernerunder og skal sgrge for at det alltid er
tilrettelagt for personer med funksjonsnedsettelse.

e Bruke Winningtemp aktivt og stille spgrsmal om mangfold, likeverd og inkludering.

e Vi har fokus pa a jobbe tillitsbasert og oppfordrer ansatte til & komme med innspill til
ngdvendige og gnskede tilrettelegginger.

e Informasjonskanaler og andre verktay har mulighet for oversettelse eller valgfritt sprak.

e Mulighet for arbeid pa hjemmekontor 2 faste dager pr uke. Mgter pa disse dagene skal kunne
giennomfares pa teams dersom ikke alle mgtedeltagere er pa kontoret.

e Vilegger opp til at mater ikke starter far kl 9.00 slik at det blir enklere & kombinere
omsorgsoppgaver og arbeid.

¢ Individuelle tilrettelegginger ved behov.

e Vi betaler full lgnn ved foreldrepermisjon for & sikre at ingen far en darligere familiegkonomi
ved uttak av permisjon.

Andre kulturelle tiltak:

¢ Mat som tilbys hos oss har alltid gluten-, melkefrie, vegetar og flere kjgttalternativer.

e Vilegger opp til en blanding av sosiale arrangementer med og uten alkohol, og har alltid
alkoholfrie alternativer. Alkohol skal generelt spille en uviktig rolle pa sosiale arrangementer.

e Vare sosiale arrangementer starter som oftest rett etter arbeidstid slik at flest mulig far
mulighet til & delta.

e Vi har eget turlag som inviterer til aktiviteter pa ulike nivaer. Det skal alltid legges til rette for at
alle skal kunne delta uansett alder, funksjonsnedsettelse, kondisjonsniva og familiesituasjon.

¢ Tilrettelagt treningsrom som kan brukes av alle.

o Tilrettelagt garderobe: Dame, herre og kjgnnsngytral.

o Tilrettelegging for religionsutgvelse.

Vurdering av resultater

Resultatene av tiltakene vil bli vurdert i AMU og settes p& agendaen i ledergruppemgter gjennom
2025.



