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SpareBank 1 SR-Bank ASA og SpareBank 1 Sørøst-Norge fusjonerte 1. oktober 2024 og ble til SpareBank 1 Sør-Norge ASA. Datterselskapene SpareBank 1 Sør-
Norge Forretningspartner AS og SpareBank 1 Regnskapshuset Sørøst-Norge AS, samt EiendomsMegler 1 SR-Eiendom AS, EiendomsMegler 1 Sørøst-Norge 
AS fusjonerer i løpet av 2025. 

I kartleggingen og redegjørelsen ser vi på SpareBank 1 Sør-Norge ASA, inkludert datterselskapene nevnt ovenfor og EiendomsMegler 1 Telemark AS. 
Rapporten beskriver likestillingsstatus i selskapene, og hvordan virksomheten jobber for å sikre like muligheter for alle ansatte.

Alle som har arbeidskontrakt i disse selskapene er inkludert i grunnlaget. Innleide vikarer og konsulenter er ikke med i grunnlaget. I henhold til kravene til 
rapporten skal lønnsdataene inkludere årslønn, bonus, overtid, kompensasjon for ubekvem arbeidstid og goder. I årets rapport har vi imidlertid kun tatt 
med årslønn i grunnlaget, samt sammenlikner lønn mellom kjønnene inndelt etter stillingsfunksjonene, lederstilling, kundestilling og stabstilling. 

Om ikke annet er spesifisert er tallene i rapporten per 31.12.2024. 



Del 1: Tilstand for kjønnslikestilling

Medarbeidere totalt
Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset

EM 1 SR EM 1 Sørøst
EM 1 

Telemark

Antall medarbeidere totalt 1614 399 81 213 101 32

Antall årsverk 1600,2 367,7 75 205,8 97,5 31,5

Andel kvinner 52,6% 69,7 % 70,4 % 53,1 % 44,6 % 68,8 %

Andel menn 47,4% 30,3% 29,6 % 46,9 % 55,4 % 31,2 %
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Kjønnsbalanse i selskapene i konsernet for ulike stillingsfunksjoner

Lederstillinger Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset EM 1 SR EM 1 Sørøst EM 1 

Telemark

Andel kvinner i konsernledelsen (nivå 2) 33 % I/A I/A I/A I/A I/A

Andel kvinner ledernivå 3-4* 37 % 29 % 33 % 30 % 20 % 33 %

Andel kvinnelige ledere totalt* 40,1 % 56,9 % 68,4 % 25 % 35,7 % 33,3 %

Andre stillingsfunksjoner Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset EM 1 SR EM 1 Sørøst EM 1 

Telemark

Andel kvinner i kundestillinger 53,4 % 72,7 % 73,7 % 46,6 % 21,6 % 69,6 %

Andel kvinner i stabstillinger 56, 7 % 58,6 % 60,0 % 78,6 % 82,9 % 0 %

*Daglig leder og tilhørende ledergruppe i datterselskapene i SpareBank 1 Sør-Norge konsernet rapporteres på nivå 3 og 4



Lederstillinger Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset

EM 1 SR EM 1 Sørøst EM 1 
Telemark

Gjennomsnittslønn kvinner 1.148.655 942.516 839.145 1.177.647 1.359.507 1.205.561

Gjennomsnittslønn menn 1.310.246 1.139.883 1.073.933 1.634.182 1.813.996 1.308.165

Kvinners lønn i % av menns lønn 87,7 % 82,7 % 78,1 % 72,1 % 74,9 % 92,2 %

Lønn fordelt på kjønn og stillingsfunksjoner**
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Med bakgrunn i gjennomført fusjon mellom bankene og pågående fusjoner mellom datterselskapene, har det vært nødvendig å gjøre en avgrensning i 
årets rapport. For å kunne gjøre en sammenstilling og få mest mulig konsistente data, er det valgt å foreta en overordnet analyse ved å kategorisere 
dataene etter tre typer stillingsfunksjoner, hhv. lederstilling, kundestilling og stabstilling. Innenfor hver av disse kategoriene har vi inkludert alle nivåer som 
én samlet gruppe. Dette gjør at det ikke er mulig å trekke konklusjoner, men identifisere generelle trender. 

Før fusjonen i oktober 2024 utførte bankene egne lønnsanalyser, og dette arbeidet blir harmonisert i løpet av 2025.

Kundestillinger
Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset EM 1 SR EM 1 Sørøst

EM 1 
Telemark

Gjennomsnittslønn kvinner 701.670 648.314 608.423 860.268 876.993 855.644

Gjennomsnittslønn menn 782.528 691.499 691.499 1.230.257 966.133 1.338.500

Kvinners lønn i % av menns lønn 89,7 % 93,8 % 97,3 % 69,9 % 90,8 % 63,9 %
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Stabstillinger
Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset EM 1 SR EM 1 Sørøst

EM 1 
Telemark

Gjennomsnittslønn kvinner 795.713 637.018 517.167 634.077 645.268 I/A

Gjennomsnittslønn menn 876.369 651.438 882.500 792.706 768.277 I/A

Kvinners lønn i % av menns lønn 90,8 % 97,8 % 58,6 % 80,0 % 84, % I/A

Foreldrepermisjon fordelt på kjønn

Foreldrepermisjon
Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset EM 1 SR EM 1 Sørøst

EM 1 
Telemark

Antall kvinner som tok ut 
foreldrepermisjon

59 21 0 6 0 0

Antall menn som tok ut 
foreldrepermisjon

42 11 1 5 0 1

Gjennomsnittlig antall uker kvinner 15 17,6 0 10 0 0

Gjennomsnittlig antall uker menn 10 9,6 2 19 0 9,7

Selskapene i konsernet legger til rette for at medarbeidere som har krav på foreldrepermisjon får avviklet denne. 

Gjennomsnittlig uttak av foreldrepermisjon i 2024 er kun medregnet den del av permisjonen som ble avviklet i kalenderåret 2024. Dette gjør 
at tallene i tabellen ikke er et direkte uttrykk for hvor lange permisjonene totalt sett er. 

Dataene for foreldrepermisjon er vektet slik at data fra tidligere SpareBank 1 SR-Bank, Forretningspartner og EM 1 SR gjelder for hele 2024 
og data fra tidligere SpareBank 1 Sørøst-Norge og tilhørende datterselskaper er tatt med for 4. kvartal 2024. 

**Årslønn rapporteres som kontraktsfestet årslønn i 100 % stilling. Årslønnen til medarbeidere i deltidsstilling er omregnet til årslønn i 100 % stilling.



Deltid
Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset EM 1 SR EM 1 Sørøst

EM 1 
Telemark

Andel deltid kvinner 3,3 % 16,3 % 21,1 % 11,5 % 0,0 % 5,3 %

Andel deltid menn 0,7 % 15,0 % 0,0 % 2,0 % 0,0 % 0,0 %

Heltid – deltid fordelt på kjønn
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Midlertidig ansatte Sør-Norge
(morbank)

Forretnings-
partner

Regnskaps-
huset EM 1 SR EM 1 Sørøst EM 1 

Telemark

Andel midlertidige ansatte kvinner 0,9 % 1,4 % 0,0 % 0,9 % 0,0 % 0

Andel midlertidige ansatte menn 0,1 % 4,7 % 0,0 % 1,0 % 0,0 % 0

Midlertidig ansatte - fordelt på kjønn

Vi definerer deltid som arbeidstid mindre enn 100 %. I våre selskaper er deltidsstillinger enten midlertidige eller opprettet for å imøtekomme behov og 
ønsker fra medarbeiderne våre. De vanligste årsakene til å arbeide deltid er gradvis nedtrapping av arbeidstid inn mot pensjonering, delvis uførhet, 
midlertidig redusert arbeidstid i ulike livsfaser, eller som følge av studier. Det er ingen ufriville deltidsansatte i selskapene i konsernet. 



Del 2: Vårt arbeid med likestilling, mangfold og inkludering
Retning og rammeverk
I SpareBank 1 Sør-Norge jobber vi for å skape en inkluderende og mangfoldig arbeidsplass hvor alle har like 
muligheter. Vi tror at engasjerte og fornøyde medarbeidere er vår viktigste ressurs for å være konkurransedyktige. 
Likestilling, mangfold og inkludering er også en del av vårt samfunnsansvar, og bidrar til verdiskaping for våre 
kunder og lokalsamfunn.

Vi har nulltoleranse for diskriminering og arbeider aktivt for å hindre forskjellsbehandling på grunnlag av kjønn, 
graviditet, permisjon ved fødsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, 
seksuell orientering, kjønnsidentitet, kjønnsuttrykk eller alder.

SpareBank 1 Sør-Norge har etablert et rammeverk for å fremme likestilling, mangfold og inkludering og hindre 
diskriminering. Systematisk arbeid med mangfold og likestilling på alle nivåer vil gi bedre trivsel, økt innovasjon, 
lønnsomhet et positivt omdømme. Vi har utarbeidet en egen standard for mangfold, inkludering og tilhørighet som 
beskriver vårt syn og setter retning for arbeidet vårt på dette området. Standarden skal sikre at medarbeidere 
opplever inkludering og tilhørighet, og at god mangfoldsledelse utøves. 

Standarden bygger på vår konsernstrategi, med sosial bærekraft som en del av bærekraftsatsningen, hvor 
bærekraftsstrategien og policy for bærekraft står sentralt. Andre relevante styringsdokumenter som danner 
grunnlaget for arbeidet vårt er blant andre etiske retningslinjer, standard for menneskerettigheter og 
aktsomhetsvurderinger, standard for forebygging og håndtering av interne misligheter, personal- og HMS-håndbok 
og varslingsrutiner.

Målsetninger
I november 2024 ble det arrangert en workshop for å lande mål for en felles strategisk retning for arbeidet med 
likestilling, mangfold og inkludering etter fusjonen. Deltakere fra Folk og integrasjon, Bærekraft, Compliance og 
Konserntjenester bidro i workshopen. Tillitsvalgte og SAMU vil også bli involvert det videre arbeidet. Resultatet 
pekte ut to overordnede målsetninger: 

• Vi skal øke mangfoldsmodenheten i organisasjonen for å ta ut verdien i mangfoldet vårt
• Vi skal jobbe for å ha like muligheter og likelønn

Foreslåtte målsettinger vil forankres og godkjennes i styret i løpet av første kvartal 2025. Det ble også foreslått 
konkrete KPIer som understøtter de overordnede målsetningene, som skal følges med på og settes konkrete tiltak 
for. For nærmere detaljer rundt mål og KPIer se SpareBank 1 Sør-Norges Bærekraftsrapport.7



Organisering av arbeidet
Partssamarbeid er en viktig del av bedriftskulturen i SpareBank 1 Sør-Norge og spiller en avgjørende 
rolle for å sikre et godt arbeidsmiljø, effektiv drift og medbestemmelse for medarbeiderne. Dette 
samarbeidet med tillitsvalgte fra arbeidstakerorganisasjonene gir medarbeidere en kanal for 
påvirkning og medbestemmelse, spesielt når det gjelder saker som likelønn, diskriminering og 
mangfold.

Det er nedsatt en egen arbeidsgruppe for mangfold, inkludering og tilhørighet (MIT) som skal 
tilrettelegge for at konsernet skal være en inkluderende arbeidsplass hvor alle medarbeidere føler 
trygghet og tilhørighet. MIT skal også bidra til at SpareBank 1 Sør-Norge øker sin modenhet innenfor 
likestilling, mangfold, inkludering og tilhørighet. Tillitsvalgte er representert i arbeidsgruppen. MIT har 
også ansvaret for å utarbeide en handlingsplan og rapporterer til Samarbeids- og miljøutvalget 
(SAMU).

Slik jobber vi med å kartlegge risiko for diskriminering og hindre for likestilling
1. Årlig kartlegging og undersøkelser
For å identifisere, analysere og vurdere risiko for diskriminering og hindre for likestilling, mangfold og 
inkludering, gjennomfører vi risikovurderinger med bred involvering i organisasjonen. Vi kartlegger 
også risiko for diskriminering og hindre for likestilling gjennom egne undersøkelser internt, som tar for 
seg de ulike diskrimineringsgrunnlagene. SpareBank 1 Sør-Norges dobbel vesentlighetsanalyse gir 
føringer for hvilke diskrimineringsgrunnlag vi ønsker å fokusere på i gitt periode.  

2. Iverksette tiltak
Basert på funn i risikovurderinger og analyser, besluttes egnede tiltak. Tiltakene overføres til en 
handlingsplan som skal sikre iverksettelse og oppfølging. Handlingsplanen forankres i SAMU.

3. Vurdere resultater
Resultater av tiltakene evalueres løpende, og gjennom de årlige risikovurderingene.
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Integrering av arbeidet i daglig drift
Mye av arbeidet som er gjort med likestilling, mangfold og inkludering i SpareBank 1 Sør-
Norge er de seneste årene allerede integrert i daglig drift. 

Vi har en kompetansebasert tilnærming til rekruttering, i alt fra jobbanalyse, til annonsering, 
testing, strukturerte intervjuer og utvelgelse. Gjennom å hindre at vi rekrutterer basert på 
magefølelse og kjemi, reduserer vi risikoen for ubevisst diskriminering i 
rekrutteringsprosesser. Språk og kommunikasjon eksternt spiller en viktig rolle i å tiltrekke oss 
mangfold, og tilpasning av ordbruk, bildebruk og kvalifikasjonskrav i stillingsannonser har 
vært og er et pågående arbeid. Ved å jobbe tett med lederne våre øker vi bevisstheten 
rundt mangfold og hvilken verdi dette kan gi i teamene. Mangfoldsperspektivet er blant 
annet integrert i behovsanalysen. Vi har mål om 50% kjønnsbalanse i sluttkandidatliste under 
rekrutteringsprosessen, og alle våre stillingsannonser inneholder en mangfoldserklæring. 

Mangfoldsledelse som tema er integrert i alle lederutviklingsprogrammer SpareBank 1 Sør-
Norge tilbyr. Forfremmelse og utviklingsmuligheter støttes av mål om tilnærmet 50/50 
kjønnsbalanse på lederutviklingsprogrammer, vektlegging av representert mangfold i talent-
og etterfølgerplanlegging, og årlige mål- og utviklingssamtaler for medarbeidere i permisjon. 
Dette representerer viktige virkemidler for å fremme kvinners utviklingsmuligheter, og på sikt, 
å få flere kvinner inn i lederroller. 

Lønns- og arbeidsvilkår sikres gjennom benchmark og analyser i lønnsfastsettelse og 
involvering av medarbeidere i permisjon i vurderings- og lønnsavtaler. Andre initiativ 
inkluderer graviditetspolitikk, norskkurs for nyansatte med minoritetsbakgrunn, samt 
muligheter for å kombinere arbeid og familieliv gjennom fleksible arbeidstidsordninger og 
hjemmekontor. 
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Beskrivelse av tiltak iverksatt i 2024 og veien videre
Tiltak Beskrivelse Formål

Markering av merkedager Vi har utarbeidet og implementert et årshjul for markering av merkedager i 
organisasjonen. Årshjulet videreføres i 2025.

Bygge en mer inkluderende arbeidsplasskultur, 
hvor medarbeidere føler seg verdsatt og 
akseptert for sine forskjeller

Undersøkelse 
Winningtemp

Det ble gjennomført en egen undersøkelse i Winningtemp, vårt verktøy for 
dynamiske medarbeiderundersøkelser. Spørsmålene ble sammensatt fra 
eksisterende spørsmålsdatabase. Resultatene var overordnet positive, men 
datagrunnlaget er noe mangelfullt for en grundig analyse av forskjeller, 
eksempelvis mellom aldersgrupper og kjønn. For dypere innsikt anbefales å 
vurdere mer spesialiserte verktøy. Dette står på planen for 2025.

Få bedre innsikt i opplevelsen av likeverd, 
mangfold og inkludering blant medarbeidere

Risikovurderinger Arbeidsgruppen for mangfold, inkludering og tilhørighet (MIT) har foretatt en 
risikovurdering på diskrimineringsgrunnlagene og områdene som sammen med 
undersøkelsen i Winningtemp viser lav risiko for diskriminering og få hindre for 
likestilling i konsernet. I tillegg er det gjennomført risikoworkshops i tidligere SB1 
Sørøst, som var bredt sammensatt med representanter fra tillitsvalgte og de ulike 
forretningsområdene, hvor det ble identifisert noe risiko, særlig knyttet til 
manglende likelønn og at medarbeidere ikke får like muligheter. 
Det vil være behov for noe dypere innsikt i 2025, hvor vi vil gå grundigere til verks 
med, både å kartlegge de ulike diskrimineringsgrunnlagene som er vesentlige for 
oss, og å analysere området likelønn og like muligheter. 

Vurdere risiko for diskriminering og hindre for 
likestilling i konsernet

Undersøkelse 
foreldrepermisjon

Vi har sendt ut en intern spørreundersøkelse til medarbeidere som har vært i 
foreldrepermisjon de siste årene for å  undersøke potensiell diskriminering og 
hindre for likestilling. Undersøkelsen vil analyseres i 2025, og basert på resultatene 
vil det settes passende tiltak.

Sikre en trygg og likestilt permisjon og at 
denne gruppen med medarbeidere føler seg 
inkludert på arbeidsplassen

Målsetninger og KPIer Vi har arbeidet frem overordnede målsetninger og konkrete KPIer i en egen 
arbeidsgruppe som en del av harmoniseringsarbeidet etter fusjonen. Tillitsvalgte 
vil involveres i det videre arbeidet, før det skal forankres i ledelsen og styret i 
første kvartal 2025.

Sikre at vi jobber strategisk og målrettet med 
likestilling, mangfold og inkludering, med 
målbare KPIer som vi kan styre etter
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