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Status og utvikling i 2025

Denne redegjørelsen er utarbeidet som del av SpareBank 1 Sør-Norges (banken) oppfølging av aktivitets- og redegjørelsesplikten etter likestillings- og 
diskrimineringsloven. Rapporten gir en samlet oversikt over status og utvikling innen likestilling, mangfold og inkludering for rapporteringsåret 2025, og 
beskriver hvordan banken arbeider for å fremme likestilling og motvirke diskriminering.

Banken har over tid arbeidet strukturert og målrettet med identifiserte risikoområder, og tiltakene som er iverksatt de senere årene viser samlet sett 
ønsket effekt.

Lønnsanalysen for 2025 viser en positiv utvikling i gapet mellom kvinner og menns gjennomsnittslønn på overordnet nivå, hvor gapet er redusert med 0,6 
prosentpoeng sammenliknet med 2024. Analysene viser at observerte forskjeller i hovedsak kan forklares av stillingsnivå, ansvar og funksjon, og ikke av 
kjønn. Dette indikerer at etablerte prinsipper, prosesser og kontrollmekanismer for lønnsfastsettelse har ønsket effekt. 

Kjønnsbalansen i virksomheten er samlet sett god, med en kvinneandel på 52 prosent. I 2025 er det positiv utvikling i kvinneandelen på flere ledernivåer, 
samt at kvinner er godt representert i lederutviklingsprogrammer og prioriterte utviklingsløp.

Likestillingsarbeidet omfatter både kvinner og menn, og skal ta høyde for ulike utfordringer knyttet til kjønn, livsfase, helse og rolleforventninger i 
arbeidslivet. Samlet sett vurderes risikoen for diskriminerende lønnsforskjeller og systematiske skjevheter i karriere- og utviklingsløp som lav, men 
områdene følges tett gjennom årlige analyser, risikovurderinger og målrettede tiltak.

Redegjørelsen gir et faktabasert og helhetlig bilde av situasjonen, og utgjør et grunnlag for videre forbedringsarbeid.
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Alle som har arbeidskontrakt i banken er inkludert i grunnlaget som vurderes. Følgende er ikke med i vurderingsgrunnlaget; Innleide vikarer og konsulenter. 

For å kunne vurdere og avdekke eventuell risiko for lønnsmessig diskriminering, er det i samarbeid med de tillitsvalgte besluttet å benytte de 
stillingsfunksjonene og stillingsgruppene som allerede brukes i banken. I tråd med lovens krav er vurderingene basert på innholdet i stillingene og kravene 
til arbeidet, og ikke på den enkelte medarbeiders prestasjoner eller ansiennitet.

Banken har tre stillingsfunksjoner: Leder (L), Kunde (K) og Stab/Støtte (S). Lederfunksjonen omfatter ledere med personalansvar. Kundefunksjonen omfatter 
kunderelaterte stillinger, herunder roller med kundeansvar og oppgaver knyttet til kundeservice og kundeoppfølging. Stab/Støtte-funksjonen omfatter 
fagstillinger i stab- og støtteenheter.

Innen hver stillingsfunksjon er stillingene inndelt i stillingsgrupper, som vist i tabellen nedenfor:

Denne inndelingen legger til rette for en systematisk og sammenlignbar analyse av lønnsforhold mellom kvinner og menn innen og på tvers av funksjoner 
og nivåer, og danner grunnlaget for vurderingene som følger i redegjørelsen.

* For lederfunksjonen er tallene presentert etter ledernivå, i samsvar med fremstillingen i bærekraftsrapporten for 2025.

Datagrunnlag og definisjon av stillingsgrupper

Del 1: Kartlegging 2025 – kjønn og likelønn

Stillingsfunksjon Betegnelse Stillingsgrupper Eksempel på stillinger 

L Leder 8–14*
Assisterende banksjef, banksjef, leder, 
direktør og konserndirektør

K Kunde 5–9

Kunderådgiver, forsikringsrådgiver, autorisert 
priv.økonomisk rådgiver, bedriftsrådgiver, 
senior autorisert priv.økonomisk rådgiver, 
senior bedriftsrådgiver

S Stab/Støtte 5–11
Fagrådgiver, senior fagrådgiver, fagspesialist, 
senior fagspesialist, fagleder, senior fagleder
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På rapporteringstidspunktet 31.12.2025 hadde banken 1615 medarbeidere fordelt på 846 kvinner og 769 menn. Dette utgjør en kvinneandel på 52,4 %, som 
gir en reduksjon på 0,2 prosentpoeng fra 2024. 

Kjønnsbalansen i de respektive stillingsfunksjonene og stillingsgruppene presenteres i grafene under. 

Grafene for de tre stillingsfunksjonene viser at virksomheten samlet sett har en relativt god kjønnsbalanse, men også at det finnes systematiske forskjeller i 
kjønnsfordelingen etter nivå, stillingsfunksjon og stillingsgruppe. Kjønnsbalansen er gjennomgående bedre på overordnede nivåer, mens andelen kvinner 
avtar i enkelte høyere stillingsgrupper, og da primært innen lederstillinger og tunge fagstillinger (stab/støtte).

Per 31.12.2025 utgjorde kvinner 42,7 % av alle ledere, mot 40,1 % 
per 31.12.2024.

Grafen viser at kjønnsbalansen blant ledere samlet sett er relativt 
jevn, men med en klart lavere andel kvinner på de øverste 
ledernivåene. Samtidig har andelen kvinner på nivå 2 
(konsernledelsen) og nivå 3 økt med 1 prosentpoeng i 2025. 

Styret, inkludert ansattrepresentanter, besto av 10 medlemmer, 
hvorav 5 var kvinner og 5 menn.

Kartlegging av kjønnslikestilling 2025
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Av alle medarbeidere med stillingsfunksjon Kunde – K, per  
31.12.2025 var 53,4 % kvinner og er uendret fra 31.12.2024.

Grafen viser at kjønnsbalansen for stillingsfunksjonen K  er 
tilnærmet lik, men med tydelige forskjeller mellom 
stillingsgruppene og underrepresentasjon av kvinner i de 
høyere gruppene.

Av alle medarbeidere med stillingsfunksjon Stab/Støtt – S,  
per 31.12.2025 var 56,0 % kvinner, som representerer en 
nedgang med 0,7 prosentpoeng fra 31.12.2024.

Grafen viser at kjønnsbalansen for stillingsfunksjonen S er 
tilnærmet lik, men med store variasjoner mellom 
stillingsgruppene.
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Lønnsdata for banken, uavhengig av stillingsfunksjon og stillingsgruppe, viser at kvinners gjennomsnittlige årslønn i andel av menns gjennomsnittlige årslønn 
per 31.12.2025 er 84,5%, tilsvarende er lønnsgap på 15,5 %. Den 31.12.2024 var lønnsgapet på 16,1 %, som innebærer en positiv utvikling på 0,6 prosentpoeng.

Lønnsgapet mellom kvinner og menn innen finans er på 16 % (Finans Norge, 2024). 

For å vurdere om lønnsforskjeller kan knyttes til kjønn eller strukturelle forhold, er lønnsdata videre analysert på stillingsfunksjon og stillingsgruppe. Denne 
fremstillingen gir et mer presist grunnlag for å vurdere likelønn innen arbeid av lik verdi, samt et grunnlag for å vurdere målrettede tiltak og effekter. 

De påfølgende sidene viser kvinners gjennomsnittlige årslønn som andel av menns, fremstilt både grafisk og i tabeller. Den grafiske fremstillingen gir et 
overordnet bilde av avvik fra 100 % (lik lønn) innen hver stillingsfunksjon og stillingsgruppe, og danner hovedgrunnlaget for vurdering av likelønn.

Tabellene gir en nærmere spesifisering av lønnsnivået fordelt på lønnskomponenter. Vurdering av likelønn må primært baseres på fast årslønn, og øvrige 
lønnkomponenter gir supplerende innsikt. Der sammenlignbart datagrunnlag mangler, er dette angitt som «ingen kvinner i denne stillingsgruppen» eller 
«ingen data».

Kartlegging av lønn 2025

Årslønn
• For medarbeidere i 100 % stilling er årslønnen rapportert som kontraktsfestet årslønn pr 31.12.2025
• For medarbeidere i deltidsstilling er det gjort omregning til 100 % stilling

Bonus inkluderer resultatbonus, samt individuelle bonuser, og er rapportert i faktisk utbetalte summer 

Uregelmessige tillegg er rapportert i faktiske utbetalte summer, og inkluderer utgiftsgodtgjørelse og kontantytelser i form av kjøregodtgjørelse, , utlegg, 
reise, vakttillegg, kompensasjon, timelønn (for de som arbeider mertid utover arbeidende stillingsprosent og før overtid), etc. Inkluderer ikke årslønn, bonus 
og overtid som er rapportert separat.

Overtid inkluderer overtidsgodtgjørelse, og er rapportert i faktiske utbetalte summer

Andre goder inkluderer fordeler medarbeider mottar som ikke er i form av kontanter, som for eksempel fri bil, elektronisk kommunikasjon (mobiltelefon), 
rentefordel lån, aksjespareordning, fordel forsikring, etc.
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Kvinners lønn som andel av menns – stillingsfunksjon L

Analysen viser at kvinners gjennomsnittlige årslønn innen lederfunksjonen 
varierer mellom stillingsgruppene. 

Avvikene mellom stillingsgruppene må ses i sammenheng med at 
lederroller varierer betydelig i ansvar, kompleksitet og organisatorisk 
omfang. I de høyere stillingsgruppene er datagrunnlaget begrenset, og 
gjennomsnittstallene påvirkes i større grad av enkeltroller og individuelle 
avtaler.

Stillingsgruppe 14 omfatter konsernledere (ledernivå 2), der rollene 
spenner fra ansvar for mindre stabsområder til ledelse av store 
forretningsdivisjoner. Lønnsnivået i denne gruppen reflekterer derfor i 
stor grad forskjeller i rolleinnhold og ansvar, og ikke stillingsgruppen 
isolert sett.

Stillingsgruppe Årslønn Andre goder Bonus Overtid 
Uregelmessige 

tillegg Total
Stillingsgruppe 8 100,8 % 76,5 % 98,0 % 22,9 % 65,5 % 95,8 %
Stillingsgruppe 9 98,3 % 92,7 % 99,4 % 17,4 % 110,3 % 98,5 %
Stillingsgruppe 10 85,1 % 79,7 % 86,6 % Ingen data 147,1 % 86,4 %
Stillingsgruppe 11 92,4 % 96,2 % 112,0 % 63,5 % 74,1 % 93,1 %
Stillingsgruppe 12
Stillingsgruppe 14 71,3 % 116,7 % 65,5 % Ingen data 61,2 % 73,3 %

Ingen kvinner i denne stillingsgruppen
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Kvinners lønn som andel av menns – stillingsfunksjon K

Analysen viser at for stillingsfunksjon K er kvinners gjennomsnittlige 
årslønn lavere enn menns gjennomsnittlige årslønn i samtlige 
stillingsgrupper der det finnes sammenlignbart datagrunnlag. 
Avvikene varierer mellom stillingsgruppene, og er størst i de høyere 
stillingsgruppene.

Det er ikke identifisert systematiske lønnsforskjeller basert på kjønn 
alene. 

Stillingsgruppe Årslønn Andre goder Bonus Overtid 
Uregelmessige 

tillegg Total
Stillingsgruppe 5 99,1 % 94,5 % 115,5 % 110,0 % 124,0 % 99,9 %
Stillingsgruppe 6 95,3 % 101,4 % 98,3 % 102,4 % 116,7 % 96,1 %
Stillingsgruppe 7
Stillingsgruppe 8 88,8 % 90,8 % 89,0 % 56,9 % 95,8 % 89,2 %
Stillingsgruppe 9 90,5 % 78,4 % 90,6 % Ingen data 73,7 % 89,6 %

Ingen kvinner i denne stillingsgruppen
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Kvinners lønn som andel av menns – stillingsfunksjon S

For stillingsfunksjon S viser analysen at kvinners gjennomsnittlige 
årslønn gjennomgående ligger noe under menns på tvers av 
stillingsgruppene. 

Avvikene varierer mellom stillingsgruppene, og er lavest i nederste og 
øverste stillingsgruppe der begge kjønn er representert. Størst avvik 
finner en i stillingsgruppe 8.

Det er ikke identifisert systematiske lønnsforskjeller basert på kjønn 
alene. 

Stillingsgruppe Årslønn Andre goder Bonus Overtid 
Uregelmessige 

tillegg Total
Stillingsgruppe 5 97,7 % 82,5 % 92,5 % 105,6 % 863,8 % 98,3 %
Stillingsgruppe 6 93,2 % 94,4 % 89,9 % 41,7 % 49,4 % 91,2 %
Stillingsgruppe 7 95,6 % 0,0 % 0,0 % 68,8 % 0,0 % 95,1 %
Stillingsgruppe 8 88,7 % 90,1 % 88,9 % 68,4 % 54,4 % 87,2 %
Stillingsgruppe 9 92,6 % 98,2 % 91,6 % 55,3 % 211,4 % 93,8 %
Stillingsgruppe 10 99,3 % 122,7 % 99,6 % 43,2 % 49,6 % 98,9 %
Stillingsgruppe 11 Ingen kvinner i denne stillingsgruppen
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Analysen av lønnskomponentene viser at det er vesentlige forskjeller i hvordan fast og variabel lønn påvirkes av individuelle og strukturelle forhold. Det 
er derfor viktig å vurdere de enkelte komponentene hver for seg. 

Årslønn utgjør den faste og mest sammenlignbare delen av lønnen, og gir det beste grunnlaget for å vurdere likelønn for arbeid av lik verdi. Analysene 
viser at forskjeller i årslønn i hovedsak følger stillingsnivå, ansvarsomfang og funksjon, og reflekterer den underliggende strukturen i organisasjonen.

Bonus er en variabel lønnskomponent som påvirkes av en rekke forhold, for eksempel ulønnet permisjon eller midlertidig redusert stilling, som medfører 
redusert arbeidet tid og derav redusert grunnlag for beregning av bonus. Dette påvirker kvinners gjennomsnittlige bonusnivå, da kvinner i større grad 
enn menn tar ulønnet permisjon i forlengelse av foreldrepermisjon og har midlertidig redusert arbeidstid i enkelte livsfaser.

Uregelmessige tillegg omfatter blant annet utgiftsrefusjon for reise og kjøring, vakttillegg og annen kompensasjon knyttet til faktisk utført arbeid. Disse 
utbetalingene styres i liten grad av kjønn, men av arbeidsoppgaver, reiseaktivitet og operativt behov, og varierer betydelig mellom stillinger og 
funksjoner.

Overtid er en variabel lønnskomponent som utløses ved arbeid utover avtalt arbeidstid. Omfanget av overtid påvirkes av driftsmessige forhold, 
bemanning og arbeidets art, og varierer mellom stillingsgrupper. Forskjeller i overtidsutbetalinger reflekterer derfor i hovedsak forskjeller i 
arbeidsinnhold og behov, snarere enn systematiske lønnsforskjeller mellom kvinner og menn.

Andre goder inkluderer blant annet rentefordel på lån, aksjespareordning, elektronisk kommunikasjon og forsikringsordninger. Enkelte av disse ytelsene, 
som rentefordel, påvirkes direkte av individuelle forhold som lånets størrelse og sammensetning, og er ikke kjønnsbestemt. 

Samlet sett viser analysene når det gjelder variasjoner i variabel lønn, kan det i stor grad forklares av individuelle forhold, livsfaser og arbeidsinnhold, 
mens vurdering av likelønn primært bør knyttes til sammenligninger av fast årslønn innen arbeid av lik verdi.

Lønn
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Midlertidig ansatte – fordelt på kjønn
Den 31.12.2025 er en kun en midlertidig ansatt medarbeider. Dette utgjør 0,1 % av medarbeiderne. Dette inkluderer ikke byråvikarer og innleide 
konsulenter. 

Deltid fordelt på kjønn
Vi definerer deltid som arbeidstid mindre enn 100 %. Ved utgangen av 2025 hadde banken 5,9 % deltidsansatte, fordelt på 79 kvinner og 17 menn.  

I banken 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. Banken har ingen ufrivillig deltidsansatte.

Foreldrepermisjon fordelt på kjønn
Banken legger til rette for at medarbeidere som har krav på foreldrepermisjon får avviklet denne. I 2025 var det 58 kvinner og 43 menn som avviklet 
foreldrepermisjon. 

Kvinner tok i snitt ut 20 uker og menn tok i snitt ut 15 uker foreldrepermisjon.

Gjennomsnittlig uttak av foreldrepermisjon i 2025 er kun medregnet den del av permisjonen som ble avviklet i kalenderåret 2025. Dette gjør at tallene i 
tabellen ikke er et direkte uttrykk for hvor lange permisjonene totalt sett er. 

Kartlegging av arbeidsforhold 2025

79 17

58 43

20 15



Organisering av arbeidet
Partssamarbeid er en viktig del av bedriftskulturen i SpareBank 1 Sør-Norge og spiller en vesentlig 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 legge til 
rette for at konsernet er en inkluderende arbeidsplass der alle medarbeidere opplever trygghet og 
tilhørighet. Arbeidsgruppen skal samtidig bidra til å styrke SpareBank 1 Sør-Norges 
mangfoldsmodenhet og sikre at vi tar ut verdipotensialet i mangfoldet vårt. Tillitsvalgte er involvert i 
arbeidet via en egen styringsgruppe, som fungerer som et rådgivningsorgan til arbeidsgruppen. MIT 
har også ansvaret for å utarbeide en handlingsplan og rapporterer til Samarbeids- og miljøutvalget 
(SAMU).

Slik jobber vi for å forhindre diskriminering og fremme 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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Resultatet av arbeidet i 2025 og veien videre

I løpet av 2025 har vi jobbet systematisk med å gjennomføre tiltak, evaluere effekten av disse og oppdatere våre risikovurderinger. Det 
kontinuerlige samspillet mellom erfaringer, analyser og innsikt gir grunnlag for stadig bedre prioriteringer og nye, målrettede tiltak. 
Resultatene presenteres på neste side.

Del 2: Vårt arbeid med likestilling, mangfold og inkludering
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Sykefravær
Status og risikovurdering

Sykefraværsstatistikk for 2025 viser at kvinners sykefravær i konsernet ligger mellom 6 og 7 prosent, mens menns sykefravær ligger mellom 2 og 3 
prosent. Risiko for kjønnsrelaterte forskjeller i sykefravær vurderes som moderat og følges systematisk gjennom året.

Tiltak og etablert praksis

• Systematisk oppfølging og 
rapportering av sykefravær i SAMU 
hvert kvartal

• Opplæring av ledere i 
sykefraværsoppfølging og 
tilrettelegging

• Etablert samarbeid med fagspesialister 
på overgangsalder, inkludert webinarer 
for ledere og medarbeidere

• Kartlegging og analyse av sykefravær 
blant yngre kvinner

• Etablert praksis for å kontakte leder og 
gi veiledning ved sammenhengende 
sykefravær over tre uker

• Forebyggende arbeid innen psykisk 
helse, inkludert markering av 
Verdensdagen for psykisk helse og 
gjennomføring av Movember-
kampanjen

Effekt og vurdering

Tiltakene har bidratt til økt kompetanse hos 
ledere, mer strukturert oppfølging av 
sykefravær og økt bevissthet rundt kjønns-
og livsfaseperspektiver. Arbeidet vurderes 
å ha styrket det forebyggende arbeidet, 
men sykefravær forblir et prioritert 
risikoområde som krever kontinuerlig 
innsats.

Veien videre

• Videreføre og videreutvikle 
eksisterende oppfølgingstiltak.

• Fortsette kompetanseheving knyttet til 
kvinnehelse og psykisk helse

• Styrke det forebyggende arbeidet 
gjennom tidlig dialog, tilrettelegging og 
lederstøtte

Prosess: Kartlegging  Tiltak  Evaluering  Oppdatert risikovurdering
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Balanse mellom arbeid og fritid
Status og risikovurdering

Risiko for ubalanse mellom arbeid og fritid vurderes som lav. Samtidig er balanse mellom arbeid og fritid et viktig likestillings- og 
arbeidsmiljøtema, særlig i ulike livsfaser og ved kombinasjon av arbeid og omsorgsansvar. Området følges derfor systematisk.

Tiltak og etablert praksis

• Inngått ny bedriftsavtale i samarbeid 
med fagforeningene, hvor balanse 
mellom arbeid og fritid er et prioritert 
område

• Etablert og videreutviklet fleksible 
ordninger som legger til rette for 
kombinasjon av jobb og privatliv

• Innført fleksitid for de fleste ansatte

• Innført 5 ekstra fridager per år, samt fri 
onsdag før påske, juleaften og 
nyttårsaften

• Styrket tilrettelegging i småbarnsfasen

• Mulighet for lønnet permisjon ved 
alvorlig sykdom eller livskrise i inntil tre 
dager

Effekt og vurdering

Tiltakene har bidratt til økt fleksibilitet, 
bedre forutsigbarhet og økt støtte i ulike 
livsfaser. Arbeidet vurderes å ha styrket 
ansattes mulighet til å kombinere arbeid og 
privatliv, og dermed bidra positivt til 
likestilling og et bærekraftig arbeidsmiljø. 
Samtidig er det viktig å sikre at ordningene 
benyttes i praksis og ikke kun eksisterer 
formelt.

Veien videre

• Videreføre og videreutvikle fleksible 
arbeidsordninger

• Følge opp bruk og etterlevelse av 
etablerte ordninger i praksis

• Sikre kontinuerlig dialog mellom ledere 
og medarbeidere om behov for 
tilrettelegging i ulike livsfaser

Prosess: Kartlegging  Tiltak  Evaluering  Oppdatert risikovurdering
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Rekruttering
Status og risikovurdering

Rekruttering er et sentralt virkemiddel for å sikre mangfold og like muligheter i konsernet. Det vurderes å være en viss risiko knyttet til at verdien 
av mangfold, særlig når det gjelder usynlige mangfoldsdimensjoner, ikke alltid fullt ut kommer til uttrykk i rekrutteringsbeslutninger. Dette kan 
blant annet skyldes et ønske om såkalte «plug-and-play»-kandidater, der man i større grad erstatter eksisterende kompetanse med tilsvarende 
profiler, fremfor å tilføre nye perspektiver og erfaringer til teamet.

Tiltak og etablert praksis

• Kompetansebasert 
rekrutteringsmetodikk benyttes i hele 
prosessen, fra jobbanalyse til utvelgelse

• Mangfoldsperspektivet er integrert i 
behovsanalysen, hvor leder skal 
beskrive hvordan nyansettelser bidrar 
til mangfold i teamet

• Alle stillingsannonser inneholder en 
mangfoldserklæring

• Det er et mål om 50 prosent 
kjønnsbalanse i sluttkandidatlister

• Språk og kommunikasjon i 
stillingsannonser tilpasses for å tiltrekke 
et bredt spekter av kandidater

• Temaet mangfold er integrert i 
lederprogrammene

• Obligatoriske e-læringer om mangfold 
og likebehandling er innført for alle 
nyansatte

Effekt og vurdering

Den etablerte rekrutteringspraksisen bidrar 
til mer strukturerte og bevisste 
rekrutteringsprosesser, og reduserer 
risikoen for ubevisst diskriminering. 
Tiltakene vurderes å styrke 
mangfoldskompetansen hos ledere og 
bidra til bedre beslutningsgrunnlag i 
rekruttering. Samtidig krever arbeidet 
kontinuerlig oppmerksomhet for å sikre at 
intensjonene faktisk etterleves i praksis.

Veien videre

• Videreføre og videreutvikle 
kompetansebasert og 
mangfoldsorientert rekrutteringspraksis

• Fortsette bevisstgjøring og 
kompetanseheving knyttet til mangfold 
i rekruttering, og verdien av mangfold 
generelt

• Følge utvikling i kjønnsbalanse og 
mangfold over tid for å vurdere effekt 
av praksis

Prosess: Kartlegging  Tiltak  Evaluering  Oppdatert risikovurdering
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Forfremmelse og utviklingsmuligheter
Status og risikovurdering

Det vurderes i hovedsak å være gode muligheter for forfremmelse og utvikling i konsernet. Samtidig viser risikovurderingene at enkelte 
medarbeidere, særlig ansatte i foreldrepermisjon, kan oppleve å bli forbigått i lønnsforhandlinger og utviklingsmuligheter. Dette kan forsterkes av 
lengre fravær, økt omsorgsansvar og større fysisk og digital avstand til leder i en mer hybrid arbeidshverdag, og utgjør en risiko for 
kjønnsforskjeller i karriere- og utviklingsløp.

Tiltak og etablert praksis

• Faste rutiner for inkludering av ansatte i 
foreldrepermisjon i mål- og 
utviklingssamtaler før, under eller etter 
permisjon

• Prioritering av kjønnsbalanse i 
lederutviklingsprogrammer

• Bevisstgjøring av ledere om å 
oppfordre egnede kandidater, særlig 
kvinner, til å søke lederstillinger

Effekt og vurdering

Tiltakene bidrar til økt bevissthet rundt like 
utviklingsmuligheter og bedre forankret 
praksis for oppfølging av ansatte i 
permisjon og overgangsfaser. I 2025 deltok 
54 prosent kvinner og 46 prosent menn i 
lederutviklingsprogrammene, som resultat 
av målrettet arbeid for å sikre 
kjønnsbalanse. Samlet vurderes tiltakene å 
redusere risiko for utilsiktede forskjeller i 
karriere- og utviklingsmuligheter.

Veien videre

• Videreføre og styrke systematisk 
oppfølging av ansatte i sentrale 
overgangs- og livsfaser 

• Fortsette arbeidet for kjønnsbalanse og 
like muligheter i leder- og 
kompetanseutvikling

• Følge utvikling over tid for å vurdere 
effekt av praksis og justere tiltak ved 
behov

Prosess: Kartlegging  Tiltak  Evaluering  Oppdatert risikovurdering
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Lønn og arbeidsvilkår
Status og risikovurdering

Årlige lønnsanalyser gir et godt faktagrunnlag for å vurdere avdekke eventuelle lønnsgap og vurdere behov for tiltak. De senere årene viser 
analysene en positiv utvikling, og interne rapporter gir stadig bedre innsikt i lønnsfordelingen på tvers av kjønn, stillingsgrupper og funksjon. 
Basert på årets analyser og lønnskartlegging vurderes risikoen for lønnsforskjeller uten saklig grunnlag som lav. 

Tiltak og etablert praksis

• Årlige lønnsanalyser benyttes 
systematisk for å identifisere og følge 
opp utvikling i lønnsforskjeller mellom 
kvinner og menn, med særlig 
oppmerksomhet på stillingsgrupper der 
analysene indikerer avvik

• Ved rekruttering og endringer i 
stillinger fastsettes lønn basert på 
objektive kriterier som rolle, ansvar og 
kompleksitet

• Konsernansettelsesutvalget (KAU) 
bidrar til å sikre en konsekvent og 
etterprøvbar praktisering av 
lønnspolitikken

• Forberedelser er igangsatt for å oppgi 
lønnsspenn i stillingsannonser i tråd 
med likelønnsdirektivet, som et tiltak for 
økt transparens og likebehandling

Effekt og vurdering

• Samlet vurderes etablerte rutiner og 
kontrollmekanismer å bidra til en 
konsistent og etterprøvbar lønnspraksis 
i banken. Lønnsanalyser, objektive 
kriterier for lønnsfastsettelse og 
systematisk oppfølgning over tid gir et 
godt grunnlag for å forebygge usaklige 
lønnsforskjeller

• Årets analyser indikerer at 
lønnsforskjeller i hovedsak kan forklares 
av stillingsnivå, ansvar og kompleksitet, 
og ikke av kjønn. Tiltakene vurderes 
derfor å ha ønsket effekt, og 
understøtter vurderingen av lav risiko 
for usaklige lønnsforskjeller

Veien videre

• Videreføre årlige lønnsanalyser og 
systematisk oppfølging av 
lønnsutvikling mellom kvinner og menn

• Videreutvikle transparens og 
dokumentasjon i lønnsprosesser i tråd 
med etablerte rutiner og kommende 
regulatoriske krav

• Implementere krav om lønnsspenn i 
stillingsannonser i samsvar med 
likelønnsdirektivet

• Følge utvikling over tid for å sikre 
likebehandling og justere praksis ved 
behov

Prosess: Kartlegging  Tiltak  Evaluering  Oppdatert risikovurdering



18

Trakassering
Status og risikovurdering

Risikovurderingene avdekker noe uklarhet knyttet til hva som regnes som trakassering, samt hvor, når og hvordan ansatte kan si ifra. Manglende 
kjennskap til definisjoner og varslingskanaler kan bidra til underrapportering, forsinket håndtering av saker og økt risiko for uønskede 
arbeidsmiljøbelastninger.

Tiltak og etablert praksis

• Varslingsordningen omfatter både 
interne kanaler (Varslingsmottaket, 
leder, HR, vernetjenesten og 
tillitsvalgte) og mulighet for anonym 
varsling

• Det er etablert ekstern varslingskanal 
som supplement til interne kanaler

• Organisasjonen informeres jevnlig om 
varslingsordningen og 
Varslingsmottaket for å sikre kjennskap 
og tilgjengelighet

• Varslingsrutiner og tilgjengelige 
varslingskanaler er tydelig beskrevet i 
konsernets etiske retningslinjer, og alle 
medarbeidere må årlig bekrefte at 
disse er lest, forstått og etterlevd

Effekt og vurdering

Tiltakene har bidratt til økt bevissthet om 
forventet adferd, tydeligere forståelse av 
varslingskanaler og lavere terskel for å si 
ifra. Samtidig viser erfaringer og 
risikovurderinger at det fortsatt kan være 
noe usikkerhet knyttet til definisjoner av 
trakassering, særlig når det gjelder når 
ansatte bør ta opp forhold uformelt og når 
det er riktig å varsle formelt. Dette 
understreker behovet for fortsatt 
tydeliggjøring og forebyggende arbeid.

Veien videre

• Videreføre systematisk informasjon og 
opplæring om trakassering og 
varslingskanaler

• Fortsette arbeidet med å tydeliggjøre 
definisjoner og forventninger til adferd

• Følge utvikling i varslingssaker og 
risikovurderinger over tid for å justere 
tiltak ved behov

Prosess: Kartlegging  Tiltak  Evaluering  Oppdatert risikovurdering
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