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1 INNLEDNING
Apenhetsloven tradte i kraft pr. 01.07.2022

Det er krav til at rapport fra Apenhetsloven publiseres pa bankens hjemmesider.
Apenhetsloven er sentral for denne policy, og omfatter arbeids- og menneskerettigheter, dvs sosiale forhold.

Apenhetsloven omfatter arbeids- og menneskerettigheter, dvs sosiale forhold, og har virkning pa to omrader:
e Leverandgrer og samarbeidspartnere
e Interntiegen organisasjon

Denne rapporten omfatter hvordan Sparebanken Sgr handterer Apenhetsloven i egen organisasjon.

Det er krav til at styret behandler rapport fra Apenhetsloven, og at rapporten publiseres pa bankens
hjemmesider. Sentrale elementer i rapporten integreres ogsa i baerekraftsrapporten.

2 APENHETSLOVEN

Apenhetsloven omfatter arbeids- og menneskerettigheter.
De mest sentrale paragrafer i Apenhetsloven, er gjengitt under:

Aktsomhetsvurderinger (Aktsomhetsloven § 4)
Det skal utfgres aktsomhetsvurderinger av leverandgrer iht. Apenhetsloven og i trdd med OECDs
retningslinjer for flernasjonale selskaper.

Aktsomhetsvurderinger omfatter:

1. Forankre ansvarlighet i virksomhetens retningslinjer.

2. Foglge med pa gjennomfgring og resultater av tiltak etter punkt 3.

3. Iverksette tiltak for a stanse, forebygge eller begrense negative konsekvenser basert pa
virksomhetens prioriteringer og vurderinger etter punkt 2.

4. Kartlegge og vurdere faktiske og potensielle negative konsekvenser for grunnleggende
menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold som konsernet enten har forarsaket eller
bidratt til, eller som er direkte knyttet til virksomhetens forretningsvirksomhet, produkter eller
tjenester giennom leverandgrkjeder eller forretningspartnere.

5. Kommunisere med bergrte interessenter og rettighetshavere om hvordan negative konsekvenser
er handtert etter punkt 3 og 4.

6. Sgrge for eller samarbeide om gjenoppretting eller erstatning der dette er pakrevd.

Aktsomhetsvurderingene skal utfgres regelmessig og sta i forhold til virksomhetens stgrrelse, virksomhetens
art, konteksten virksomheten finner sted innenfor, og alvorlighetsgraden av og sannsynligheten for negative
konsekvenser for grunnleggende menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold.

Redegjgre for aktsomhetsvurderinger (Aktsomhetsloven § 5)
Det skal offentliggjgres en redegjgrelse for aktsomhetsvurderinger som skal omfatte:

1. En generell beskrivelse av virksomheten sin organisering, forretningsomrader, retningslinjer og
rutiner for a handtere faktiske og potensielle negative konsekvenser for grunnleggende
menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold.

2. Opplysninger om faktiske negative konsekvenser og vesentlig risiko for negative konsekvenser som
virksomheten har avdekket gjennom sine aktsomshetsvurderinger.

3. Opplysninger om tiltak som virksomheten har iverksatt eller planlegger a iverksette for a stanse
faktiske negative konsekvenser eller begrense vesentlig risiko for negative konsekvenser, samt
resultat eller forventet resultat av tiltakene.
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Redegjgrelsen skal oppdateres og offentliggjgres hvert ar og ellers ved vesentlige endringer i virksomhetens
risikovurderinger.

Informasjonsplikt (Apenhetsloven § 6 og § 7)

Enhver har ved skriftlig forespgrsel rett pa informasjon om hvordan virksomheten handterer faktiske og
potensielle negative konsekvenser mht. gjennomfgring av aktsomhetsloven. Dette omfatter bade generell
informasjon og informasjon knyttet til en saerskilt vare eller tjeneste som virksomheten tilbyr.
Informasjon skal gis skriftlig og veere dekkende og forstaelig. Informasjonen skal gis innen rimelig tid og
senest innen tre uker etter at informasjonskravet er mottatt. Dersom omfanget av informasjon som
etterspgrres, gjgr det uforholdsmessig arbeidskrevende a besvare informasjonskravet innen tre uker, skal
informasjonen gis innen to maneder etter at kravet er mottatt.

3 BANKENS RUTINER OG PROSEDYRER FOR HANDTERING AV
APENHETSLOVEN

3.1 Styringsdokumenter

De mest sentrale styringsdokumentene er som fglger:
e Policy arbeids- og menneskerettigheter
e Retningslinjer arbeids- og menneskerettigheter (retningslinjer for operasjonalisering av «Policy
arbeids- og menneskerettigheter»).

Styringsdokumentene ligger pa bankens hjemmesider. @vrige relevante styringsdokumenter vedrgrende
apenhetsloven fremgar av Policy arbeids- og menneskerettigheter, punkt 5.2,
https://www.sor.no/globalassets/organisasjon/barekraft/policy-arbeidstaker-menneskerettigheter-
sparebanken-sor.pdf

3.2 Bankens rutiner for handtering av apenhetsloven

3.2.1 Risikovurdering

Basert pa erfaring og kunnskap om egen organisasjon, bransjen og geografien vi arbeider innenfor, i tillegg
til konkrete risikobetraktninger, er fglgende risiko- og fokusomrader identifisert som de mest vesentlige:

Menneskerettigheter:
e Likestilling mellom kjgnnene, herunder lik Ignn for likt arbeid av lik verdi.
e Ingen diskriminering uansett grunnlag.
e Rett til sosial sikkerhet.
e (ke andel kvinnelige ledere.

Arbeidsrettigheter:
e Rett til foreningsfrihet og & organisere seg.
e Gode muligheter for faglig og personlig utvikling.
e Gode og trygge arbeidsforhold, helse, miljg og sikkerhet pa arbeidsplassen.
e Rimelige begrensninger i arbeidstid.
e Arbeide for a gke mangfoldet i banken.
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3.2.2 Risikoanalyse

Det skal gjennomfgres en risikoanalyse for a kartlegge de vesentligste risikoer for utvalgte risiko-
fokusomrader.
Kartleggingen av risiko baseres pa kvantitative og kvalitative vurderinger. Forhold som vektlegges ift.
vesentlig risiko er:

e hvor mange ansatte kan vaere omfattet av risikoomradet

e hvilke risiko og konsekvenser er forbundet med risikoomradet internt i egen organisasjon

e hvilke risiko og konsekvenser er forbundet med risikoomradet ift samfunnet generelt

e errisikoomradet et omrade det er forbedringspotensiale pa, ogsa i forhold til bransjen og nasjonale

forhold
e hvor lett/vanskelig er det 3 iverksette forbedringer pa risikoomradet.

Risikoanalysen vil bli utfgrt med utgangspunkt i risikobasert prioritering. Det betyr at omfanget av
kartlegging og oppfelging tilpasses vurderte risiko samt bankens mulighet for pavirkning.

Med utgangspunkt i risikoanalysen skal risikoomrader med vesentlig risiko kartlegges i forhold til videre
oppfelging av arbeids- og menneskerettigheter.

3.2.3 Grundig analyse

Det skal gjgres en grundigere analyse av risiko- og fokusomrader som er definert a utgjgre en vesentlig risiko.

Risiko- og fokusomrader som er vurdert a utgjgre vesentlig risiko for potensielle negative konsekvenser
eller brudd pa arbeids- og menneskerettigheter, skal fglges tett opp og tiltak skal iverksettes. Risiko- og
fokusomrader som er vurdert a ikke utgjgre vesentlig risiko for potensielle negative konsekvenser eller
brudd pa arbeids- og menneskerettigheter, skal fglges opp gjennom overvaking og arlige risikoanalyser.

3.2.4 Videre oppfelging og tiltak

Risikoomrader som er vurdert a utgjgre vesentlig risiko for potensielle negative konsekvenser eller brudd pa
arbeids- og menneskerettigheter, skal fglges tett opp mht. a reparere, redusere eller eliminere risiko.

Sparebanken Sgr skal nar slike forhold er avdekket:
e |verksette egnede tiltak for 3 stanse, forebygge eller begrense negative konsekvenser.
e Fglge med pa gjennomfgring og resultater av tiltak.
e Kommunisere med bergrte interessenter og rettighetshavere hvordan negative konsekvenser er
handtert.
o Sgrge for eller samarbeide om gjenoppretting og erstatning der dette er ngdvendig.

Sparebanken Sgr gjennomfgrer en rekke forbedringstiltak innenfor arbeids- og menneskerettigheter,
herunder ogsa pa utvalgte risiko- fokusomrader, selv om det ikke foreligger risiko for negative
konsekvenser eller brudd pa arbeids- og menneskerettigheter. Hensikten med dette er a ha kontinuerlig
fokus pa forbedringer.

4 RAPPORT 2023
4.1 Kartlegging av risiko

Arbeids- og menneskerettigheter er et viktig tema for Sparebanken Sgr. Banken har gjennom alle tider hatt
fokus pa arbeids- og menneskerettigheter, herunder likestilling og mangfold, HMS og utvikling av ansatte.
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Tabellen under viser en risikoanalyse av Sparebanken Sgr mht utvalgte konvensjoner innenfor arbeids- og

menneskerettigheter.

Risikoanalyse arbeids- og menneskerettigheter

Risiko- og fokusomrader

Vurderingstema

Risiko for brudd pa likestilling mellom
kjgnn, herunder lik Ignn for arbeid av lik
verdi.

Kfrbla FN konvensjon nr. 100 om lik Ignn for mannlige og kvinnelige
arbeidere av lik verdi og FN konvensjon nr. 156 om like muligheter og lik
behandling for kvinner og menn

1.Tall for kvinners Ignn i fohold til menn i kr og %

2. Tall for andel kvinner/kvinner i ledelse/kvinner i styre

Risiko for diskriminering uansett grunnlag.

Kfr bla FN konvensjon nr. 111 om diskriminering i sysselsetting og yrke.
1. Antall hendelser/varslinger om diskriminering
2. Har selskapet policy knyttet til diskriminering

Risiko for brudd pa rett til sosial sikkerhet

Kfr bla FN konvensjon nr. 102 om minstestandard for sosial sikkerhet

Risiko for ikke tilfredstillende antall
kvinnlige ledere

1. Andel kvinnelige ledere pa ulike nivaer

Risiko ift brudd pa rett til foreningsfrihet
og organisere seg.

Kfr ba FN konvensjon nr. 87 om foreningsfrihet og vern av
organisasjonsretten

1. Er ansatte fagorganiserte, hvilken organisasjon

2. Rett og frihet til organisering

Gode muligheter for faglig og personlig
utvikling

Kfr bla Arbeidsmiljgloven kapittel 4 om arbeidsgivers plikt til a legge til
rette for faglig og personlig utvikling giennom arbeidet, jf. § 4-2(2) a), og FN
konvensjon 195 om utvikling av mennesklige ressurser, utdanning,
opplearing og livslang leering

1. Kompetanseutviklinsprogrammer

2. Antall timer opplaering i snitt pr ar

Risiko for brudd pa gode og trygge
arbeidsforhold, helse, miljg og sikkerhet
pa arbeidsplassen

Kfr bla FN konvensjon nr. 155 om sikkerhet og helse i arbeidsmiljget
1. Har virksomheten HMS handbgker eller rutiner
2. Antall hendelser for manglende sikkerhet mm

Risiko for brudd pa rimelige begrensninger
i arbeidstid

Kfr bla FN konvensjon nr. 47 om 40 timers uke.
1. Arbeidstid og overtid

Risiko for ikke tilfredstillende mangfold i
banken

1. Program for mangfold
3. Rekrutteringsstrategi. 4. Trainee/praksisordning

Risiko brudd pé rettferdig lgnn

Kfr bla FN konvensjon nr. 26 om ordning til a sette minstelgnn, FN
konvensjon nr. 95 om sikring av arbeidtakeres Ignn.
1. Lgnnstatistikk

Akkumulert risiko
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Tabellen under viser risiko etter at tiltak er gjennomfgrt.

RISIKOANALYSE

Akkumulert risiko

Mer detaljer om tiltak kommer frem av kapittel 5.

RESTRISIKO
Risiko- og fokusomrader  Alternative risiko-reduserende | Ansvarlig & g g ;:’n:
w
tiltak for tiltak % £ S °
N
o
Skal gjennomfgres minimum der risiko er -
vurdert til hgy
Arbeids og menneskerettigheter
Risiko for brudd pa likestilling mellom 1. Policy arbeids- og menneskerettigheter HR
kignn, herunder lik Ignn for arbeid av lik | 2. Policy Likestilling og mangfold
verdi. 3. KPl og malsetninger
4. Likelgnnspott ved lokale Ignnsvurderinger 1 2 14
5. Vurdere/kategorisere de ulike stillingeri
stabsmiljgene opp mot hverandre ut fra
utgangspunktet: lik Ignn for arbeid av lik verdi.
Risiko for diskriminering uansett grunnlag. | 1. HMS handbgker/rutiner HR
2. Varslingskanal
3. KPl og malsetninger diskriminering 2 2 20
4. Medarbeidertilfredshet undersgkelse ’
5. Risikovurdering av trakassering/seksuell
trakassering og utenforskap i jobbsammenheng
Risiko for brudd pa rett til sosial sikkerhet HR 1 1 1,0
Risiko for ikke tilfredstillende antall 1. Rekrutteringsstrategi/rutiner 2. Malsetting HR
kvinnlige ledere fordeling kvinner/menn lederstillinger. 2 2 20
Risiko ift brudd pa rett til foreningsfrihet  Tariffavtale
og organisere seg.
1 1 1,0
Gode muligheter for faglig og personlig 1. KPI, mal til antall timer opplaering pr ansatt pr ar. HR
utvikling 2. Stgtte til videreutdanning via bedriftsavtale
3. Autorisasjonsordning 4.
Bedriftsinterne utviklingsprogrammer 1 2 14
Risiko for brudd pa gode og trygge 1. Rutiner i HMS handbok HR
arbeidsforhold, helse, miljg og sikkerhet |2. Krav til opplaering og oppdateringer i HMS tiltak.
pa arbeidsplassen 3. KPI, handlingsplaner og mal til forbedringern
4. Arlige vernerunder 5. 2 2 2,0
Kurs i handtering av truende situasjoner
Risiko for brudd pa rimelige begrensninger 1. Overtidsstatistikker er jevnligtema i HR 1 1 10
i arbeidstid Arbeidsmiljgutvalget !
Risiko for ikke tilfredstillende mangfoldi |1. Rekrutteringsstrategi/rutiner HR
banken 2. Traineeordning/praksisplasser.
3. Bygge opp en bildebase til bruk i stillingsannonser 9 9 10
som reflekterer mangfold. 4. !
Tilby sommerjobber/vikariater og arbeidstrening til
personer med annen etnisitet
Risiko brudd pa rettferdig Ignn 1. Policy arbeids- og menneskerettigheter
2. Tariffavtale
3. Innfgre en fast likelgnnspott ved lokale 1 1 1.0
forhandlinger 4. Lgnnsstatistikker
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Resultatene fra analysen viser at Sparebanken Sgr har lav risiko for brudd pa arbeids- og
menneskerettigheter.

4.2 Kartlegging av vesentlig risiko og brudd

Sparebanken Sgr har ikke hatt noen brudd pa arbeids- og menneskerettigheter.

4.3 Grundige analyser

Det er ikke relevant a gjennomfgre ytterligere vurderinger og analyser.

4.4 Oppfoelging og tiltak

Selv om Sparebanken S¢rs risiko for brudd pa arbeids- og menneskerettigheter er lav, har banken likevel
fokus pa utvikling og forbedring pa flere omrader.

| forbindelse med bla Aktivitet- og redegjgrelsesplikten, ARP, har banken en Igpende tiltaksplan innenfor en
rekke omrader av Arbeids- og menneskerettigheter. Da det er mange fellestrekk mellom arbeid med
Aktivitet- og redegjgrelsesplikten og Apenhetsloven, er det naturlig & ha en felles tiltaksplan for disse
omradene.

For mer detaljer om bankens tiltaksplan for videreutvikling og forbedring mht arbeids- og
menneskerettigheter, kfr. kapittel 5.

4.5 Oppsummering og vurdering

Ut fra en totalvurdering, vurderes risiko for brudd pa arbeids- og menneskerettigheter som lav. Det er sa lang
ikke avdekket noen brudd.

Selv om risikoen er lav, er det alltid rom for forbedringer, og arbeid med arbeids- og menneskerettigheter er
et kontinuerlig arbeid. Videre analyser vil bli utfgrt med utgangspunkt i risikobasert tilnaerming. Det betyr at
omfanget av kartlegging og oppfalging tilpasses vurderte risiko samt bankens mulighet for pavirkning.
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5 TILTAKSPLAN ARP (2021 —-2024)

Omrade Beskrivelse av tiltak

Forankring

Ansvarlig for

Forankring

Forankring

Inkluderende
arbeidsmilje

Inkluderende
arbeidsmilje

Rekruttering

Rekruttering

Rekruttering

Rekruttering

personer med annen
etnisitet

Rekruttering

banken en del ansatte blant
personer som har vaert ansatte
vikariater.

andelen i kundemassen

Bakgrunn for tiltaket Mal for tiltaket Status gjennom- Langsiktig resultat
fering
Likestilling og mangfold - GJWB. pankens arbeid med L Ingen ansatte gir utrykk for
L likestiling og mangfold bedre kjent i ST TS
resertifisering som tema . diskriminering i
. banken. Skape storre Skape stolthet i
pa leder og - ) - T . medarbeiderundersekelsen. Lav
] . [forstaelse/kultur for likestilling og organisasjonen - attraktiv : .
medarbeidersamlinger i ] - ; Vedtatt av KL |HR sjef turnover (mindre enn x %). Hay
; I mangfold i organisasjonen (pa alle |arbeidsplass. Godt ; B
2021. Jevnlig informasjon . ; grad av trivsel i
. nivaer). Bankens arbeid med omdemme. ]
pa Intranett/\Workplace L ) medarbeiderundersokelser (snitt
) sret likestilling og mangfold er ikke godt bed b )
gjennom aret. nak kjent blant ansatte edre enn bransjen
Nve innf Gjere bankens arbeid med
L.}kfe ;Taer innar fold likestilling og mangfold bedre kjent i Ingen ansatte gir utrykk for
tl estiing Ogt] mangto banken. Skape storre Skape stolthet | diskriminering i
as Inn som tema | forstaelse/kultur for likestilling og organisasjonen - attraktiv . medarbeiderundersekelsen. Lav
medarbeiderundersokelse - Vedtatt av KL |HR sjef
i2022.( 5 mangfold | organisasjonen (pa alle |arbeidsplass. Godt turnover . Hoy grad av trivsel |
: Ik - .sp?rdsn;a om nivaer). Bankens arbeid med omdamme. medarbeiderundersokelser (snitt
raf assen‘rlm leS )r\rnmenn likestilling og mangfold er ikke godt bedre enn bransjen)
gfinnes allerece nok kjent blant ansatte
Gjere bankens arbeid med
likestiling og mangfold bedre kjent i Ingen ansatte gir utrykk for
Ta \nnfh‘l;estwlhng o9 banken. Skape starre Skape stolthet | diskriminering i
rangto asom forstaelse/kultur for likestiling og organisasjonen - attraktiv medarbeiderundersekelsen. Lav
temaomrade | skjemaet A Vedtatt av KL |HR sjef
bruk mangfold | organisasjonen (pa alle |arbeidsplass. Godt turnover. Hay grad av trivsel |
son; Lu zs : tal nivaer). Bankens arbeid med omdemme. medarbeiderundersakelser (snitt
medarbeidersamtalen. likestiling og mangfold er ikke godt bedre enn bransjen)
nok kjent blant ansatte
Vurdere a Ea i bruk Quiz | medarbeiderundersakelsen | 2019 |Forebygge Ingen ansatte gir uttrykk for
fra LDO pa : - mobbingftrakassering eller
svarte 2 % av de ansatte at de mobbing/trakassering og
avdelingsmater | banken Vedtatt av KL |HR sjef utenforskap |
" |hadde vaert utsatt for utenforskap. Bygge gode
alternativt kjepe utvikle : ) - medarbeiderundersekelsen, ingen
mobbing/trakassering. (012020).  |holdninger/kultur. - ’
nanolaering om temaet. varsler pa trakassering.
Det foretas en | medarbeiderundersekelsen i 2019
; - svarte 2 % av de ansatte at de Ingen ansatte gir uttrykk for
risikovurdering av Forebygge A -
; hadde veert utsatt for : . . - mobbing/trakassering eller
trakassering/seksuell - i mobbing/trakassering og Likestillings- .
B mobbing/trakassering. (0 i Vedtatt av KL utenforskap i
trakassering og s - utenforskap. Bygge gode utvalget ]
B 2020).Gjer situasjonen med ; medarbeiderundersekelsen, ingen
utenforskap i B holdninger/kultur. -
jobbsammenheng hjemmekontor at det blir en sterre varsler pa trakassering.
! ; risiko for utenforskap.
Bevissthet/spesiell
opprmerksomhel umkr\.ng | alle divisjoner utenom PM Andelen kvinner i A ]
mangfold ved rekruttering . ) - - - Andelen kvinner i lederstillinger skal
h B o divisjonen er kvinner lederstillinger ibanken skal |Vedtatt av KL |HR sjef - -
til lederstillinger i divisjoner - - wvaere minimum 40 % innen ar 2026.
g underrepresentert i lederstilinger.  |eke.
der det ene kjenn er
underrepresentert
Bygge opp en bildebase til " ] .
bruk i stillingsannonser Banken ﬂr}sker giennom bevisst Sterre mangfold Vedtatt av KL HRIMarkedssje Sterre mangfold.
bildebruk a signalisere mangfold. f
som reflekterer mangfold.
Lage standard tekster Forskning viser at f eks. kvinner og |Flere kvinner som sokere il ]
B A - - - Bedre mangfold blant kvalifiserte
som brukes i menn oppfatter ordbruk i lederstillinger og stillinger Vedtatt av KL |HR sjef :
; B B - sokere ved stillingsutlysninger.
stillingsannonser. stillingsannonser ulikt. innen IT relaterte stillinger.
Banken har en liten del av de
Tilby personer med annen |ansatte med annen etninisk Andelen ansatte med annen @kt mangfold blandt de ansatte,
etnisitet som er traineer  |bakgrunn. Erfaringsvis rekrutterer - - ; - minimum 10 nyansatte med en
h etnisitet skal gjenspeile Vedtatt av KL |HR sjef :
gjennom Trainee Ser banken en del ansatte blant - annen etnisk bakgrunn enn norsk
- - andelen i kundemassen -
plasseringer i banken. personer som har vaert ansatte innen 2026.
vikariater.
Tilb Banken har en liten del av de
Y ansatte med annen etnisk @kt mangfold blandt de ansatte,
sommerjobber/vikariater bak Erfari s rekrutt Andelen ansatte med annen L 10 t d
og arbeidstrening til axgrunn. LManngsvis rekmuterer | o4 et skal gjenspeile Vedtatt av KL |HR sjef rinimum 18 nyansatle med en

annen etnisk bakgrunn enn norsk
innen 2026.
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Omrade Beskrivelse av tiltak

Tilrettelegging

Ansvarlig for

Heltidskultur

Livsfase

Livsfase

Livsfase

Likelgnn

hverandre ut fra
utgangspunktet: lik lann
for arbeid av lik verdi.

Likelenn

fagomrader som er vanskelig a
vurdere opp mot hverandre

Det skal bli lettere a gjennomfare
likelgnnsvurderinger.

Bakgrunn for tiltaket Mal for tiltaket Status gjennom- Langsiktig resultat
foring
Tilby praksisplasser for
personer m_ed pehov for _ Ta samfunnsansvar -en del av Vedtatt av KL |HR sjef _Bankep skal_hver ar ha personer
arbeidstrening i samarbeid |baerekraftssatsingen til banken. inne pa arbeidstrening.
med NAV.
Kartlegge usnsket deltid  |Deltidsansatte kan ha krav pa okte Red tall
ved bruk av stillingsstarrelser der det er behov ecusere anta Vedtatt av KL |HR sjef Opprettholde en sterk heltidskuttur.
deltidsstillinger.
sporreundersokelse. for skt bemanning.
-hr'lfr}r:rnekontorslasnin er Tirettelegge for at ansatte med Gke antall heltidsstillinger i
! g omsorgsansvar kan kombinere jobb 9 Vedtatt av KL |HR sjeflledere |Opprettholde en sterk heltidskultur.
for ansatte med PR, banken.
og familie/privatliv.
omsorgsansvar.
Lage rutine for oppfelging Nar ansatte som har hatt
av an.sgtte.sum erutei Det eridag t\!feld|g hvord.an og .hva permisjon begynner i JObb. . Like muligheter for menn/kvinner ti
permisjon inkludert en slags oppfolging ansatte i permisjon |igjen skal de ha god oversikt |Vedtatt av KL |HR sjef .
. ; karriere.
samtale ved oppstart etter |gis. over muligheter for
endt permisjon. tilrettelegging i forhold til jobb
Oppfordre menn/gi
signaler om at menn som [Menn tar kun ut lovbestemt
- - Menn i banken tar ut mer en ; ; :
ensker det kan ta ut lengre [permisjon. Banken vil veere en - Like muligheter for menn/kvinner til
- den lovbestemte delen av Vedtatt av KL |HR sjeflledere
permisjon enn den bidragsyter til a bedre . karriere.
svangerskapspernisjonen
lovbestemte ved likestilingsmulighetene | samfunnet.
svangerskapspermisjoner.
Utfra snittlennsbetraktninger tjener
menn mer enn kvinner pa noen
omrader/stillingsnivaer i banken.
. - Fjerne eventuelle
Nar det gjelder snittlenn pa
Innfare en fast - lennsforskjeller som kan ha
- selskapsniva har ulikheter mest : . KL/Ansettelses|Likere lann mellom kvinner og
likelennspott ved lokale - med kjgnn og gjere ut fra Vedtatt av KL
med at det pa de overste . - . utv. menn.
forhandlinger. . - malet om "lik lenn for arbeid
ledernivaene (Niva 1 til 3) er flest lik verdi'
menn (70/30) og at det er flest aviikverdr.
kvinner pa de lavest lente
stillingskategoriene (80/20)
Vgrderg{kategpr\sere de Det er i dag vanskelig & vurdere
ulike stillinger i . ) _
tabommil " stillinger utfra likelennsperspektivet.
Slabsmijeene opp mo Man bruker ulike titler og har ulike Vedtatt av KL |HR sjef Lik lenn for arbeid av lik verdi
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