ARP-rapport

Askim & Spydeberg Sparebank

2021 arlig rapport ¢ Levert av Equality Check

Introduksjon

Denne rapporten er produsert av Equality Check, basert pa
data og informasjon lagt til av Askim & Spydeberg Sparebank.
Rapporten beskriver likestillingsstatus hos Askim & Spyde-
berg Sparebank, og hvordan Askim & Spydeberg Sparebank
jobber for a sikre like muligheter for alle ansatte.

Definisjon av nivaer

Level 1: Overste ledergruppe: Leder BM, leder PM Follo, leder PM Indre @stfold, leder kundesenter, leder
admin, gkonomisjef

Level 2: Mellomledere/seerlige stillinger: Avdelingsledere utenom ledergruppe, Risk/compliance, Spare-
spesialist

Level 3: BM/Forsikring: R&ddgivere BM og forsikring
Level 4: PM: Radgivere pa PM-niva

Level 5: Dagligbank: Radgivere pa dagligbank og kundesenter



Level 6: Administrasjon: Radgivere i administrative stillinger

Sjekkliste

Ledelsen har gatt gjennom stillingsbetegnelsene med ansattrepresentanter og inngatt felles avtaler om
hvordan stillingsbetegnelsene er delt pa de forskjellige nivaene, for a sikre lik Iann for arbeid av lik verdi.
Dataene er illustrert i grafen under.

Kjonnsbalanse

Vises som prosent og tall i grafen

@ Kvinner Menn

Overste ledergruppe

80% | 4

Mellomledere/szerlige

BM/Forsikring 57% | 4

PM 27% | 3
Daglighank 12% | 2
Administrasjon 22% | 2

Lonn
Summert gjennomsnittsionn

Vises som kvinners Ignn sammenlignet med menns Ignn pa hvert niva for a vurdere lik Iann for arbeid av
lik verdi. Dataene er illustrert i grafen under.



@ Kvinner Menn
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Dagligbank

81%

20% forskjell | 1



Administrasjon

100%

8% forskjell ——

Arbeidsforhold
Midlertidige ansatte

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

@ Kvinner Menn

e _ o | 1

Arbeidsforhold
Deltid

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

@ Kvinner Menn

Totalt 100% | 2

Arbeidsforhold
Ufrivillig deltid

Det er ingen ufrivillige deltidsansatte i organisasjonen.

Foreldrepermisjon



Foreldrepermisjon

Ingen ansatte hadde rett til foreldrepermisjon i organisasjonen.

Foreldrepermisjon
Foreldrepermisjon (gj.sn. antall uker)

Ingen ansatte tok ut foreldrepermisjon i organisasjonen.

Likestillingsredegjorelsen

Denne uttalelsen beskriver hvordan organisasjonen har jobbet med likestilling.

Hvordan har du jobbet med likestilling?

Banken jobber bevisst med a oppfylle de samfunnsmessige forventningene om likestilling i bankens
ledelse og styre.

| forbindelse med stillingsutlysning, avienning, regulativer, mulighet til deltidsstillinger med videre, har

vi ikke avdekket noen risikoer for diskriminering. | vare stillingsutlysninger tilstrebes det at spraket er
kjgnnsngytralt. Neeringen har en felles ambisjon om en forbedring av likelgnnssituasjonen i finansbransjen,
hvor de blant annet har etablert likestillingsindikatorer for finanssektoren.

Ovennevnte forhold ivaretas gjennom administrasjonens samarbeid med ansatte gjennom SAMU og
ansettelsesutvalg. Omradet ivaretas ferst og fremst av HR i samarbeid med tillitsvalgte/verneombud.

Banken har nulltoleranse for diskriminering og har aldri opplevd 8 ha noen saker knyttet til diskriminering.
Det jobbes med & fa pé plass en ny og anonymisert varslingskanal i banken. Dette er helt i sluttfasen.

Dette er farste rapporten vi utarbeider pa denne maten. Vi vil matte bruke 2022 til 3 gjere en del
forbedringer ift rapporteringspunktene.

Hva er dine mal?

Av mal rundt arbeidet med likestilling, kan vi nevne:

o Begge kjann skal vaere representert i styret. Dette er ikke tallfestet, men vi tilstreber en lik fordeling.

» Malsetning om at begge kjonn skal vaere representert i bankens ledelse



» Nulltoleranse for diskriminering er nedfelt i bankens retningslinjer for baerekraft og samfunnsansvar
» Ved byggeprosjekter/ombygginger, tas det hensyn til universell utforming slik at personer med nedsatt

funksjonsevne skal fungere best mulig.

« Vihar som malsetning a ha begge kjgnn representert i finalerunden i alle ansettelsesprosesser.
« Banken har pt en sterre andel kvinner enn menn. Vi har en malsetning om & klare & utjevne i starre grad

0g skape en stegrre balanse.

Vurder risikoen for diskriminering eller andre hindringer
for likestilling:

Lennsammenligningen viser en situasjon vi sier oss tilfreds med. De forskjellene som fremstar kan
forklares som falger:

» Ledergruppe. Her er det stort sprik i ansvarsforhold, erfaringskompetanse og ansiennitet

« Mellomledere. Sammensatt gruppe med ganske sa forskjellige fagomrader/stillinger.
» Dagligbank/kundesenter. Sveert mange kvinner med lang ansiennitet. Gruppen menn er veldig liten og

med kort ansiennitet. Ogsa forskjell i bade formell kompetanse og erfaringskompetanse.

Deltid er i bruk fordi de omfattede ansatte selv har bedt om en slik Igasning. Midlertidige ansettelser er
brukt ifm trainee-avtaler samt i fm med vikariater.

Som pa alle andre driftsomrader i banken, vil det ogsa innenfor likestilling veere risiko for & bryte rutiner
og forutsetninger.

« Ved rekrutteringsprosesser er det viktig at vi er bevist det behovet banken har for & oppfylle sine

likestillingsmal, samtidig som vi ikke skal diskriminere noen i selve ansettelsesprosessen.

« Hvilken kultur har vi hos oss ift dette med a gi like muligheter for utvikling og avansement?
« Hvilken kultur har vi for 8 ivareta den enkelte mot trakassering og/eller diskriminerende sprakbruk/han-

dlinger?
 Lennsforskjeller vil alltid kunne oppfattes som urettferdige og da ogsa pa tvers av vare malsetninger ift

likestilling og diskriminering.
« For atilrettelegge best mulig, er alle arbeidsplasser utstyrt med hev/senk skrivebord og ekstra skjermer.

Banken har en policy pa a tilrettelegge alle arbeidsplasser sa langt det er mulig.

Analyser arsaker til de identifiserte risikoene:



Arsakene til at risikoer p& omradet oppstar, kan vaere at vi har behov for 8 bli bedre pa utarbeide mer
spesifikke retningslinjer og rutiner pa omradet. | tillegg er det viktig a se dette ogsa i lys av hvordan vi
jobber med & utvikle var bedriftskultur.

Beskriv tiltakene som er iverksatt for a forhindre diskrim-
inering og oke likestilling:

For i sterst mulig grad hindre at vi "gar oss bort" ift likestilling og diskriminering, har vi iverksatt noen tiltak
og rutiner.

Ved rekruttering benytter vi et ansettelsesutvalg som bestar av bade ledere og ansatte. Ogsa her er det
likestilling ved at begge parter har likt antall representanter. Det samme ansettelsesutvalget er med pa
en arlig gjennomgang av de lokale lgnnstilleggene.

Det gjennomfares arlige medarbeidersamtaler hvor den enkeltes utviklingsmuligheter/kom-
petanseutvikling er tema.

Vihar et felles samarbeids- og arbeidsmiljgutvalg (SAMU) hvor det gjennomferes regelmessige moter. Her
bade utveksles det informasjon mellom ledelse og tillitsvalgte, samt at det draftes forskjellige omrader
som pavirker kultur og arbeidsmiljg.

Det gjennomfares arlige medarbeiderundersokelse.

Vurder resultatene

| hvilken grad vi har lyktes med vart arbeid innenfor likestilling samt forebygging av diskriminering, kan
helt sikkert diskuteres. Tematikken kan med fordel laftes bedre frem i bade ledersamlinger og i SAMU for
videre bearbeiding og utvikling.

Sa langt, vil det kunne fremholdes at vi er innenfor rimelige rammer pa omradene. Vi har til dags dato ikke
hatt saker eller konflikter pa omradet. Mye av aeren for dette kan tilskrives lepende god dialog mellom
ledelsen og tillitsvalgte. dette vil vi tilstrebe a opprettholde.

Det meste av det vi driver med som organisasjon kan forbedres, sa ogsa arbeidet rundt likestilling og det
a unnga diskriminering. Det vil vaere en malsetning a lafte dette mer opp i 2022 i bade ledelsen og i SAMU.



