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Aktivitet- og redegjarelsesplikten

(ARP)

Vare medarbeidere

| SpareBank 1 Ringerike Hadeland jobber det medarbei-
dere som er mellom 20 og 68 ar. Vi har ulik kompetan-
se, erfaring og perspektiver som vi tar med oss i opp-
gavelgsning pa jobb. Vi méa sikre at ansatte foler seg
inkludert uavhengig av ulikheter, og jobber etter vart
slagord «gode sammen». Vi har hgy kompetanse om
eget fagfelt, om relasjonsbygging og var region. Vi ut-
vikler oss i takt med kundenes behov, og det stiller krav
til endringsvilien - og evnen var. Dyktige og engasjerte
medarbeidere er bankens viktigste konkurransefortrinn.

Banken har som mal a veere en trygg og god arbeids-
plass med hensyn til fysisk og psykososialt arbeidsmilja.
Arbeidstakerrettigheter ivaretas gjennom etterlevel-

se av lov og tariffavtaleverk og i jevnlig dialog med
medarbeidernes tillitsvalgte og verneombud i flere
faste mgte- og samarbeidsarenaer. Vi er ogsa tilknyt-
tet bedriftshelsetjenesten Agil Helse, som bistar bade
proaktivt og ved hendelser.

2024 har veert preget av endringer i organisasjonen.
Relansering av strategi, endringer i organisering, mange
nyansatte og nye ledere. Banken star midt i et gene-
rasjonsskifte som pavirker oss, og som stiller krav til
hvordan vi jobber med kompetanseoverfaring, opplae-
ring og kulturutvikling.

Organisasjonsendringer som har veaert i fokus er hoved-
sakelig at vi etablerer team og avdelinger som jobber
med samme oppgaver, for & spesialisere oss og utvikle
betjeningskonsepter for a veere relevante for de ulike
kundegruppene vare. Endringer i stillinger og team har
gjort at vi 2024 blant annet har hatt fokus pa & oppda-
tere stillingsbeskrivelser og sikre tilstrekkelig risikosty-
ring og kontroll innenfor de ulike ansvarsomradene.

Vi arbeider kontinuerlig med utvikling av var bedriftskul-
tur. Vi har utviklet en felles lederplattform for konsernet
og gjennomfert to ledersamlinger for ledere i banken.
Lederne har stor pavirkning, og maten vi leder pa er
viktig for & lykkes med strategi, endringer og kulturut-
vikling. Vi har to viktige mal for lederne vare — de skal

ha mot og evne til & gjennomfare endring og utvikling
og bygger sammen med teamet psykologisk trygghet
for & skape gode prestasjoner. Vi har hatt to samlinger
for alle ansatte, med fokus pa & bygge relasjoner og
nettverk, samt bygge faglig forstaelse for prioriterte
omrader.

Sparebank 1 Ringerike Hadeland jobber systematisk
med HMS. Samarbeids - og arbeidsmiljgutvalget har
flere faste mgte - og samarbeidsarenaer gjennom aret,
og blir enige om tiltak for a sikre at vi har et trygt og
godt fysisk og psykososialt arbeidsmiljg. | 2024 gjen-
nomfgrte vi en intern risikovurdering for HR og HMS.
Basert pa dette jobber vi med ulike tiltak for & mote
disse utfordringene. Fokus for 2024 har veert stress
og arbeidsbelastning, samt oppfalging av enkelte
avdelinger basert pa resultater i var organisasjonsun-
dersgkelse Winningtemp.

Vi legger til rette for fysisk aktivitet for vare ansatte. Vi
har et aktivt bedriftsidrettslag som arrangerer alt fra
yoga, teknikktrening pa langrenn og felles deltakelse
pa Ringeriksmaraton. Dette er gode helsefremmende
tiltak. Vi gir ogsa individuell, gkonomisk stgtte til trening
og konkurranser.

Vi har avtale med bedriftshelsetjeneste med periodisk
oppfoelging av ansattes helsesituasjon, samt individu-
ell oppfelging med blant annet psykolog ved behov.

| 2024 gjennomfarte vi helseunderundersgkelser for
ansatte over 50 ar og alle ansatte pa lokasjonene
Nittedal, Jevnaker og Gran. 76 helseundersgkelser ble
giennomfegrt. Totalvurdering til Agil Helse er at det
generelt er sveert god trivsel pa arbeidsplassen. Vi har
noen utfordringer med nakke — og skulderplager, samt
at vi ser at arbeidsbelastning ogsa blir fanget opp av
helseundersgkelsene.

Vilegger til rette for & redusere fysiske arbeidsbelast-
ninger blant vare ansatte og investerer i hjelpemidler
for & sikre gode arbeidsstillinger pa kontoret. Hoved-



arbeidsplassen var er kontoret, og alle har sin egen
ergonomisk tilpassede arbeidsplass i lokalene vare.

| 2024 var sykefravaeret i banken 6,44 %, som er en opp-
gang fra 4,37 % i 2023. Legemeldt langtidsfraveer utgjer
den stgrste andelen av sykefraveeret. Banken arbeider
aktivt med sykefraveersoppfalgingen, med vekt pa a
komme tidlig i gang med oppfalgingsplaner og aktuel-
le tilretteleggingstiltak.

Det er i 2024 ikke rapport om noen arbeidsulykker.

Sykefraveer
Kvinner 872 %
Menn 2,97 %

Fraveer pga. syke barn (samlet antall dagsverk)

Kvinner 84
Menn 71

I l@pet av 2024 har vi gjiennomfegrt flere organisatoriske
endringer for & handtere et generasjonsskifte i ban-
ken. Dette har resultert i mange nye medarbeidere og
ledere som ma integreres effektivt. Vi har prioritert
teamutvikling gjennom workshops og coaching for

a etablere og utvikle team. Dette har veert et viktig
verktgy for a lykkes med endringsarbeidet. Fokus har
veert pa a forsta og utnytte forskjeller i teamene for a
maksimere deres potensial. | tillegg har vi arbeidet med
a organisere arbeidet effektivt og utnytte teknologi og
automasjon for a realisere potensialet.

Kompetanseutvikling er et prioritert omrade, som skal
bidra til at den enkelte medarbeider opplever mestring
og utvikling i sitt arbeid, samtidig som banken sikrer
ngdvendig fremtidig kompetanse. Det store Igftet pa
kompetanse i 2024 har veaert et program for alle som
jobber i Personmarked kalt «Radgivende verdisalg».
Radgivende verdisalg med Excellerate er en metodikk
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som brukes for & forbedre kundedialogen og salgspro-
sessen i banken. Effekten er & forbedre salgsresultate-
ne ved & skape en mer verdifull og tilpasset kundeopp-
levelse. Dette skal bidra til & gke kundetilfredsheten,
styrke kundelojaliteten og forbedre bankens markeds-
posisjon.

Et annet initiativ har vaert innfgring av en kunstig intelli-
gens assistent — Copilot. Her er det laget en leeringssti
for brukerne, et ambassadgrnettverk og ulike bruker-
scenarier.

De arlige utviklingssamtalene er et verktgy for & sikre at
strategien forankres hos hver medarbeider og at vi far
kartlagt kompetanse — og utviklingsbehovene. Pa bak-
grunn av samtalene, og malene for strategien, utvikles
tiltaksplaner.

Oppleaering, kurs og utdanning skjer i samarbeid med
bade interne og eksterne partnere. Vi har flere ansatte
som gar pa bransjeprogram pa NTNU og Handelshay-
skolen Bl innenfor baerekraft og kunstig intelligens og
digitalisering. En rekke medarbeidere har ogsa deltatt
pa eksterne kurs spesifikke for sin rolle. Arbeidet med
a sikre opprettholdelse av autorisasjoner for radgivere
og kundebehandlere gjgres strukturert og systematisk,
spesielt med tanke pa mange nyansatte gjennom aret
2024.

For & kontinuerlig male og ta pulsen pa var organisa-
sjon, giennomfarer vi Igpende organisasjonsunder-
sgkelser ved bruk av Winningtemp. Dette er et viktig
verktgy for a kontinuerlig méle og justere hvordan vart
arbeidsmiljg er, og hvordan vare medarbeidere har det.
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Likestilling og mangfold

Kjgnnsbalanse i virksomheten

2024 2023 2022
Andel kvinner totalt 64 % 62 % 63 %
Andel kvinner i ulike stillingskategorier
Niva 3-leder 44 % 44 % 69 %
Niva 2-ledere 3% 33% 3%
Andel kvinner i styret 43 % 43 % 43 %

Vi har 168 fast ansatte i banken per desember 2024 og av disse er 64 % kvinner og 36 % menn. Vi har 10 midlertidig

ansatte, hvorav 5 er kvinner. Vi har ingen innleide konsulenter utover dette.

Totalt sett er kvinner underrepresentert pa ledernivder i SpareBank 1 Ringerike Hadeland. Men pa lederniva 3 har vi
nadd malsetningen om 60/40 med 44 % kvinner. Det har i 2024 ikke veert noen endringer i ledergruppen med niva

2-ledere.

Alderssammensetning i virksomheten

2024 2023 2022
Ansatte under 30 16 19 17
Ansatte 30-40 51 45 39
Ansatte 40-50 40 39 39
Ansatte 50-60 85 35 38
Ansatte over 60 26 24 20

2024 2023 2022
Ledere under 30 1 1 1
Ledere 30-40 5 6 6
Ledere 40-50 13 1 Il
Ledere 50-60 4 2 1
Ledere over 60 3 2
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Heltid - deltid fordelt pa kjgnn

Andel deltid 2024 2023 2022
Kvinner 9.7 % 8,0 % 9,7 %
Menn 1,5% 25% 14 %

Av 168 faste ansatte jobber 11 deltid. Banken har god oversikt over de deltidsansatte, og har ingen indikasjon pa at
det forekommer ufrivillig deltid.

Lenn fordelt pa kjgnn og stillingsgrupper (faste ansatte og vikarer)

Gjennomsnittslgnn 2024 2023 2022
Gjennomstnittsl@gnn totalt Kr749.652 Kr719.970 Kr 713122
Kvinner Kr 699.771 Kr 669.450 Kr 643.007
Menn Kr 826.613 Kr 801454 Kr 830.863
Kvinners Ignn som andel av menns i ulike stillingskategorier 2024 2023 2022
Radgivere personmarked 97 % 95 % 93%
Radgivere bedriftsmarked 102 % 95 % 99%
Kundebehandlere/saksbehandlere 105 % 102 % 102%
Mellomledere 102 % 106%

| forbindelse med arlig lennsjustering, er spesielt balanse mellom kjgnn lagt vekt pa, slik at lannsforskjeller kan forklares
med objektive kriterier.

Foreldrepermisjon

Uttak av foreldrepermisjon (samlet antall dagsverk)

Kvinner 521

Menn 3476

Turnover og rekruttering

Turnover i 2024 har veert 4,8 prosent, som er en nedgang fra 6,1 prosent i 2023.
Det ble ansatt 30 nye eksternt rekrutterte medarbeidere i 2024. Av disse var 16 menn og 14 kvinner.
Dette er en gkning fra i fior hvor vi rekrutterte 28 eksterne medarbeidere.



146 SpareBank 1Ringerike Hadeland | Arsrapport 2024

Rammeverk og malsetninger

Var policy for baerekraft skal sikre at banken har en
virksomhet som operer i trad med bankens baere-
kraftsambisjoner. SpareBank 1 Ringerike Hadeland har
baerekraft som én av sine fire strategiske satsningsom-
rader. Sentralt i baerekraftarbeidet er menneskerettig-
heter og like muligheter for alle, slik at vi sikrer likestil-
ling og mangfold, og forhindrer diskriminering. Vi har
en Standard for likestilling, inkludering og mangfold og
den tydeliggjer og er retningsgivende for vart arbeid
0og stetter medarbeidere og ledere i beslutninger og
daglig arbeid. tillegg er vare retningslinjer for etikk med
a danne grunnlaget for hvordan vi jobber med dette,
samt var bedriftsavtale, personalhdndbok og standard
for varsling av kritikkverdige forhold.

Vi har to overordnende malsetninger pa dette omradet:

- Kjgnnsbalanse pa alle ledernivaer (minimum 40% av
hvert kjgnn)

- Lgnnsforskjeller skal kunne begrunnes med objektive
kriterier

| SpareBank 1 Ringerike Hadeland vet vi at ulikheter i
de ansattes egenskaper komplementerer og beriker.
Vart mangfold av ansatte skal speile det samfunnet vi
er en del av. Uansett hvem du er, har du som jobber i
SpareBank 1 Ringerike Hadeland de samme spennende
mulighetene som dine kolleger.

Vi har nulltoleranse for diskriminering, og i vare etiske
retningslinjer er det nedfelt at vi skal bidra til at diskrimi-
nering, trakassering, seksuell trakassering eller mobbing
ikke forekommer i konsernet. Vi skal ogsa oppfare oss
pa en mate som ikke krenker menneskeverdet og vise
respekt for grunnleggende menneskerettigheter.

Slik jobber vi i praksis

Likestilling, mangfolds- og diskrimineringsarbeidet er
stadig viktigere i daglig drift. Dette viser seg i rekrutte-
ringer, lgnnsvurderinger og organisasjonsundersgkelser.

Undersgkelser og kartlegging

- Vart verktey for organisasjonsundersgkelser Winning-
temp har likestilling/diskriminering som eget kartleg-
gingstema

- Arlig blir kignnsfordeling og lgnnsforskjeller pa ulike
stillingsnivaer, kignnsforskjeller, deltid, midlertidighet
og foreldrepermisjon gjennomgatt. | tillegg ser vi
pa kjgnn- og aldersfordeling pa kompetansetiltak og
intern mobilitet

- SAMU, partssammensatt utvalg, har temaet likestilling,

mangfold og diskriminering som fast tema gjennom
aret. Basert pa innsikten vi samler inn ved kartleggin-
ger over diskuteres tiltak

Iverksette tiltak

Med utgangspunkt i kartlegginger, undersokelser og
lzpende tilbakemeldinger, iverksettes ulike tiltak. Tilta-
kene diskuteres i partssammensatte utvalg, ledelsen og
HR, avhengig av starrelse og omfang pa tiltakene.

Vurdere resultater av arbeidet

Resultater av tiltakene vurderes fortlgpende, samt i de
arlige kartleggingene og analysene.

Beskrivelse av tiltak i 2024, eller som del av daglig drift

Rekruttering

- Kompetansebasert rekruttering. Vi har satt kom-
petansebasert rekruttering i system. Vi definerer
kompetanse som er viktig for en rolle og disse star
sentralt gjennom hele rekrutteringsprosessen. Dette
reduserer risikoen for ubevisste preferanser og diskri-
minering i rekruttering

- Utforming av stillingsannonser blir vurdert med tanke
pa sprak og bildebruk, slik at underrepresenterte
profiler oppfordres til & soke

- Ved ansettelse til lederstillinger er det gjort flere
tiltak for & sikre kandidater av begge kjgnn i finale-
prosessen. Dette har blitt gjort blant annet gjennom
search etter kvinnelige kandidater i tillegg til ordinzer
utlysning. Den best kvalifiserte kandidaten er ikke
ngdvendigvis den med lengst erfaring, men den som i
tilegg vil & veere kvalifisert bidrar til mangfold i teamet

Lenns- og arbeidsvilkar

- | den arlige lgnnsjusteringsprosessen er det rettet
spesielt fokus pa & avdekke lgnnsforskjeller som ikke
kan begrunnes med objektive kriterier

- Likebehandling knyttet til Iann et sentralt tema i re-
krutteringsprosessene og i Ansettelsesutvalget

- Medarbeidere uavhengig av kjgnn og alder, har fatt
innvilget permisjoner som fglge av omsorgsoppga-
ver, nedsatt funksjonsevne, sykdom og alder

-+ Vihari2024 innfgrt et stillingsvurderingssystem for
objektiv vurdering av stillinger og Ignn. Verktayet
gir en rangering av stillinger basert pa faktorer som
ansvar, problemlgsning og kompetanse. Dette bidrar
til & sikre at stillinger vurderes pa en konsistent mate,
noe som kan forbedre Ignnsfastsettelse og reduserer
bias og hindrer eventuelt (ubevisst) diskriminering

Karriere og utvikling

- | ulike kompetansetiltak der det er begrenset med
plasser har vi en prosess for utvelgelse som hensyn-
tar likestilling og mangfold

- 12024 gjennomfegrte alle ledere med personalansvar,
fagsjefer og tillitsvalgte samt verneombud fire modu-
ler e-leering om Mangfold og inkludering. Formalet er
a oke kompetanse og bevissthet rundt viktigheten av
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mangfold, for & kunne ta gode beslutninger re var standard for likestilling, mangfold og inkludering.
- | etikkuken i 2024 hadde vi fokus pa kunstig intelligens Vi vil jobbe bredt med dette i virksomheten og sette i
og etikk, spesielt sett opp mot potensiell diskrimine- gang tiltak basert pa denne kartleggingen.
ring. Alle ansatte har fatt e-leering, samt dilemmadis-
kusjoner i de ulike avdelingene Det er rimelig & anta at et konkret tiltak vil veere gkt
- 12024 arrangerte vi en NeeringsPuls om mangfold. mangfoldskompetanse, og bygge videre pa kompetan-
Malet var & gke bevisstheten og kompetansen om setiltak som er satti gang i 2024.
mangfold og likestiling sammen med lokalsamfunnet,
og bruke stemmen var til & vaere en padriver i lokalt Vil skal ogsa jobbe med Ignn og arbeidsvilkar, da vi skal
neaeringsliv revidere var lgnnspolicy i 2025. Der malet om at lgnns-
forskjeller skal kunne begrunnes med objektive kriterier
Tilrettelegging, balanse jobb og familieliv er viktig.

- Virksomheten tilrettelegger sa langt det lar seg gjore
for mulighet for & kombinere jobb og familieliv.
o Fleksible arbeidstidslgsninger
o Mulighet for & arbeide hjemmefra
o Kortere arbeidstid om sommeren
o Fra 64 ar har heltidsansatte rett til en time kortere
daglig arbeidstid

- Banken har omfattende velferdsordninger som skal
sikre tilrettelegging av seerlig tyngende omsorgsopp-
gaver, sykdom og nedsatt funksjonsevne.

o Alle ansatte har tiloud om utvidet helsekontroll
og oppfelging

o Alle ansatte far arbeidsplassvurdering ved behov
og tilpasning av utstyr

O Bedriftshelsetjenesten brukes aktivt i et
forebyggende og reparerende perspektiv ved
livskriser, helseutfordringer eller sykdom

o Tilrettelegging og arbeidsutpraving ved
sykefraveer

- Arbeidstrening for eksterne personer, for & bidra til at
mennesker i vart lokalsamfunn far arbeidserfaring til
hjelp for & komme ut igjen i arbeidslivet.

Trakassering, seksuell trakassering og

kjgnnsbasert vold

- Alle ansatte deltar i arlig etikkuke, hvor etiske ret-
ningslinjer gjennomgas

- Det gjennomferes lgpende pulsmaling med egne
spgrsmal om mobbing og trakassering

- Egen varslingsrutine for hvordan man melder fra om
ugnskede hendelser er gjort kjent og tilgjengeliggjort
synlig og enkelt for alle medarbeidere.

- Egen ekstern varslingskanal, sikrer ekstern bistand til
undersgkelser og handtering, samt anonym varsling
ved behov.

- Ansatte som blir utsatt for truende kundeadferd, blir
ivaretatt gjennom egen rutine for ettervern.

Planer og forventninger til videre arbeid

| 2025 skal vi gjennomfgre en ny risikokartlegging for
likestilling, mangfold og inkludering, for deretter a juste-





