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KVINNER I FINANS CHARTER

Kort om Kvinner i Finans Charter

e Kvinner i Finans Charter (KIFC) ble etablert i Norge i 2021 etter inspirasjon fra
det britiske Women in Finance Charter. Hensikten er & gke andelen kvinner i
ledende stillinger i finansbransjen.

e 66 selskaper hadde signert charteret da redaksjonen avsluttet arbeidet med
rapporten 12. september 2023.

e Selskapene som har signert Kvinner i Finans Charter er godt i gang med
arbeidet. Forankring av ansvar og maélfastsettelse er i trédd med Charterets
fire prinsipper:

Prinsipp 1 — Dedikere ansvar: S& godt som alle har plassert ansvaret for oppfglging
av Charteret hos toppledelsen.

Prinsipp 2 — Sette mal: Flertallet av virksomhetene har satt tidfestede mal

Prinsipp 3 — Knytte til lederinsentiver: Neer halvparten har ambisjon om & knytte
fremgang til ledergodtgjerelse

Prinsipp & — Publisere status og fremgang mot malene: Rom for forbedring
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Kvinner i finansbransjen - status

| dag er bare én av tre ledere i finansbransjen kvinner. Andelen
har veert sveert stabil siden 2015. (Fjordrets tall i parentes).
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Kvinner utgjer 49 (49) % av alle ansatte, og:
e 31,5(30) % av toppledere

o 37,2(36)% av ledere utenom adm. dir.

Kilde: Finans Norges likestillingsindikatorer 2022

Kvinner utgjer 22 (21) %, hvorav:
e 20 (11) % av adm. direktgrer og investeringsdirektgrer

e 15 (14) % av forvaltere
e 41(45) % i analyse, risiko, ESG, trading mm.

Andelen gker blant nyansatte. For eksempel utgjorde kvinner
45 % av nyansatte forvaltere i 2022.

Kilde: Verdipapirfondenes forening 2023

10 (11) % kvinner i spesialistfunksjoner

Kilde: Verdipapirforetakenes forbund 2023

Kvinner utgjer 23 % i investeringsroller:
o 24 % ioppkjgpsfond (VC) og 21 % i tidligfasefond (PE)

e Pd& juniornivd er 43 % kvinner. P& seniornivé er 12 %
kvinner.

Kilde: Norsk Venturekapitalforening 2023
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Om virksomhetene i rapporten

53 virksomheter rapporterte inn data til 2022-rapporten.

53 virksomheter rapporterte inn sine data per 31. desember 2022. Av disse er 35
virksomheter tilknyttet Finans Norge, mens 2 er tilknyttet Verdipapirforetakenes
forbund, 6 er tilknyttet Verdipapirfondenes forening, 5 er tilknyttet Norsk Venture-
kapitalforening, og 5 er ikke tilknyttet en bransjeforening.

Av selskapene som rapporterte inn data, er det 6 selskaper som har over 1000 ansatte,
11 som har mellom 251 og 1000 ansatte, 22 som har mellom 51 og 250 ansatte og 14
selskaper som har inntil 50 ansatte. Av de ansatte var 48,8 % kvinner og 51,2 % menn.

Av topplederne i selskapene var 35 menn og 18 kvinner. Altsd har 34 % av selskapene
som rapporterer etter Kvinner i Finans Charter kvinnelig toppleder. Dette er en hgyere
andel enn for finansbransjen totalt, der andelen er 25 %. Blant topplederne i de 200
stgrste norske selskapene er kun 15,5 %2 kvinner, og tilsvarende tall for de 600 stgrste
bgrsnoterte selskapene i Europa er 8 %°.

70,6 % av selskapene som rapporterte inn data hadde kjgnnsbalanserte styrer (dvs.
40-60 % av hvert kjgnn). 75 % av styrelederne i selskaper som rapporterer etter
Kvinner i Finans Charter er menn, mot 87 % blant de 200 stgrste norske selskapene?.

Merk at noen virksomheter ikke har besvart samtlige spgrsmal. Blant annet har noen
ikke satt mal, eller de har satt mdl, men har ikke tidfestet mdlene.

Prosentandel KIFC- Norsk 200 storste 600 storste UK Woman in
kvinner® selskapene finansbransje norske? europeiske® Finance Charter®
I styret 44 (45) (32) (35) 36 (35)
Styreleder 25 (21) (13) 9
I toppledelsen 39 (41) 35 (35) 27) (19) 33 (26)
Toppsjef 34 (35) 25 (25) (16) (8)

1) 2021-talliparentes i tabell.
2) Core Topplederbarometer 2022 er siste tilgjengelige versjon og viser tall per 2021.

3) Kilde: European Women on Boards Gender Diversity Index 2021 (siste tilgjengelige versjon).

4) Kilde: Women in Finance Charter UK Annual Reviews, drene 2022 og 2021.
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Charterets forpliktelser

Kvinner i Finans Charter rapporterer arlig om andelen kvinner i

ledende posisjoner i finansnaeringen.

Ved & signere Kvinner i Finans Charter, forplikter virksomheten seg til & sette og fglge
opp mal for & gke kvinneandelen i ledende posisjoner. Oppdaterte tall og annen
informasjon om status og fremgang pd omrédet skal hvert &r publiseres pé virksom-
hetens egne nettsider.

Dessuten skal virksomheten rapportere til Kvinner i Finans Charter om utviklingen.
Data per drsslutt registreres innen 30. juni dret etter. Rapporteringsskjema distribu-
eres i lgpet av varen.

De innrapporterte dataene skal samstemme med virksomhetens ordineere arsrapport.
Kvinner i Finans Charter vil sikre at charterets rapporteringskrav er i trédd med kravene
under aktivitets- og redegjgrelsesplikten i Likestillings- og diskrimineringsloven.

Kvinner i Finans Charter vil hvert &r analysere innrapporterte data og publisere en
samlet rapport om utviklingen. Rapportene vil se p& om bedrifter mgter forpliktelsene
de har signert pd, identifisere forbedringsomrdder og vise eksempler pd beste praksis.

Denne rapporten utgjgr charterets andre drlige fremdriftsrapport og bygger pd
virksomhetenes data per 31. desember 2022.
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Formalet med
Kvinner i Finans Charter

Kvinner i Finans Charter skal bidra til & ke andelen kvinner i
ledende posisjoner og spesialistfunksjoner i finansnaeringen i
Norge.

Selskaper med god kjgnnsbalanse i ledende posisjoner presterer bedre. Likevel er det
relativt f& kvinner i ledende posisjoner i meglerforetak, banker og andre selskaper
i finanssektoren, b&de i Norge og internasjonalt. Dermed utnyttes selskapets og
samfunnets ressurser ddrlig, og det er ikke baerekraftig — verken for kvinnene, for
selskapene eller for samfunnet.

Kvinner i Finans Charter ble lansert i juni 2021 som et frivillig tiltak som skal bidra til &
gke andelen kvinner i ledende stillinger i finansbransjen. Virksomheter slutter seg til
Kvinner i Finans Charter ved & signere p& Charterets fire prinsipper og forplikte seg til
& driveitrédd med disse. Alle selskaper inorsk finansnaering, inkludert datterselskaper
av utenlandske finansinstitusjoner og interesseorganisasjoner, kan signere charteret.

CHARTERETS FIRE PRINSIPPER

Ha ett medlemilederteamet med dedikert ansvar for & Sette interne mal for kjgnnsbalanse pd ledernivder
falge opp arbeidet med kjgnnsbalanse og inkludering. og i spesialistfunksjoner

Haenambisjonomat fremgang mot mdélene skal reflek- Arlig publisere status og fremgang mot malene pé
teres i godtgjgrelsen til virksomhetens lederteam virksomhetens egen hjemmeside

10 11
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Dedikert ansvar

Ha ett medlem i lederteamet med dedikert ansvar for &
folge opp arbeidet med kjgnnsbalanse og inkludering.

«Hvilken rolle har den i ledergruppen som er ansvarlig for & falge opp

virksomhetens mal iht. charteret?» (andel i prosent)
Prinsippet skal ivareta at arbeidet med & fremme kjgnnsbalanse er organisa-
torisk forankret i virksomhetens ledelse. Ledelsen skal ha et aktivt ansvar for & gke
andelen kvinner i lederstillinger og spesialistfunksjoner. A utpeke ansvarlig person
og bestemme hvordan ansvaret organiseres og fordeles i organisasjonen er opp
til virksomheten, men det anbefales at ansvaret ligger hos CEO eller hos en som
rapporterer direkte til CEO.

Virksomheten skal oppnevne ansvarlig person innen tre mdneder etter signering av

Administrerende direktor/konsernsjef |GGG Charteret. Det er ingen forpliktelse til & offentliggjgre navnet, men Charteret skal
|

orienteres om hvem som er oppnevnt.

HR-direktgr/Chief People Officer

Virksomhetene har i hovedtrekk forankret arbeidet med & fremme kjgnnsbalanse i
Finansdirektor/okonomidirektor | EE—_— trdd med forpliktelsene i Charteret:

e Mer ennen tredel av bedriftene har plassert ansvaret for & fremme kjgnns-

Annen ledexfunksjon med stobsansvor® [ . . .
balanse i ledelsen hos adm. direktgr/konsernsjef.

e Avde gvrige selskapene har s& godt som alle plassert ansvaret hos en person

Annen lederfunksjon med linjeansvar** som rapporterer direkte til adm. direktgr/konsernsjef.

e Virksomhetene orienterer om hvem (rolle og navn) som har fatt dedikert ansvar
0% 5% 10% 15% 20% 25% 50% 5% 40% for & fglge opp arbeidet med kjgnnsbalanse og inkludering i det de signerer

Antall % per 2021 B Antoll % per 2022 Charteret.

* Under «Annen lederfunksjon med stabsansvar» ligger bl.a. roller som Konserndirektgr Teknologi og utvikling og Deputy CEO
** Under «Annen lederfunksjon med linjeansvar» ligger bl.a. roller som Leadership Team og partner.

12
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Sette mal

Sette interne mdl for kjgnnsbalanse pd ledernivéer og i
spesialistfunksjoner.

Tidfestede mal for kjgnnsbalanse pd ledernivéer og i
spesialistfunksjoner (2021-tall i parentes)

Har ikke
satt mél

Har mdl,

ikke tidfestet 68 %
(69 %)

Hor tidfestede mdal

14
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Virksomheten setter selvinterne mél og bestemmer hvordan mdlene skal fglges opp
gjennom tiltak. Mdlene skal veere realistiske og tilpasset organisasjonens stgrrelse og
situasjon. Virksomheter som ikke har et tydelig organisasjonshierarki, kan knytte sine
interne mal til de delene av organisasjonen som har utfordringer med lav kvinneandel.

Charteret oppfordrer virksomhetene til & sette minst ett tallmél for kjgnnsbalanse
pd ledernivéer, spesialistfunksjoner eller grupper av ansatte, og & angi et malar &
sikte mot (eksempel: X % kvinner pd alle ledernivder, ev. X ledernivéer, innen 20XX).

Malene kan settes for ett ar eller for en periode pd inntil fem dr. Virksomheten skal
orientere Charteret om hvilke mdal som er satt innen tre méneder etter signering.
Virksomheten skal sende Charteret tall for ndvaerende status per mal, som et grunnlag
for & maéle fremdrift.

e De fleste virksomhetene definerer begrepet «kjgnnsbalanse» som 40-60 % av
hvert kjgnn. Av de 36 virksomhetene som oppgir & ha satt interne mél, har 31
satt mal om at hvert kjgnn skal utgjgre 40-60 % blant ledere og spesialister. Se
0gsd neste side.

e 8 virksomheter har satt progressive mal, dvs. at mélene skjerpes i perioden
mot 2025.

e 14 av 53 virksomheter har satt interne mal for kjgnnsbalanse i sin gverste
ledelse, men har ikke tidfestet mdlene.

e 21av 53 virksomheter oppgir at de ogsd har satt interne mél for kjgnnsbalanse
for ledergrupper under gverste ledelse. Mdlene samstemmer i stor grad med

malene virksomheten har satt for nivéet over.
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Sette mal

Sette interne mdl for kjgnnsbalanse pd ledernivéer og i
spesialistfunksjoner.

Hver brune prikk representerer andelen kvinner i ledelsen av én av virksomhetene
per 31.12.2022. Hver blé prikk representerer det mdlet én virksomhet har satt seg &
né fgr utgangen av 2025.

e Som det fremgdr av figuren, har flertallet satt mél om at kvinner skal utgjgre
40-60 % av ledergruppen.

e Trevirksomheter - to faerre enni fjor — rapporterte at de ikke hadde kvinner
representert i ledelsen.

e Gjennomsnittlig andel kvinner i ledelsen gikk ned 2,4 %, fra 40,8 % i 2021, til 38,4
% i2022.

Fremdriftsrapport 2022

Mé&lomrddet

40 %

Gjennomsnitt per
utlgp av 2022*: 38,4 %

* Merk at mens "Gjennomsnitt per utlgp av 2022" omfatter gverste
ledelse ekskl. administrerende direktgr, er de angitte mdlene satt for
overste ledelse inkl. administrerende direktgr. Blant topplederne er
66 (64) % menn og 34 (36) % kvinner (2021-tall i parentes).

%

100

%
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Lederinsentiver er knyttet til
mal for kjgnnsbalanse

Ha en ambisjon om at fremgang mot malene skal reflek-
teres i godtgjgrelsen til virksomhetens lederteam.

«Arbeid med mangfold, herav
kjsnnsfordeling, er et av elemen-
tene som lederne vurderes pd i
sitt lederskap»

«Inngdr i de individuelle kriteriene
godtgjgrelsen vurderes opp mot»

«Administrerende direktgr males
pd kjsnnsbalansen i virksomheten»

«Var forpliktelse til Women in
Finance Charter inngér i topp-
ledelsens mal for &ret og i
totalvurderingen av prestasjoner
og belgnning»

«Variabel godtgjgrelse inkluderer
KPI pé& kjgnnsbalanse»

«Ved vurdering av lgnnsfastsett-
else og bonus vektlegges beere-
kraft, mangfold og likestilling»

Fremdriftsrapport 2022

Virksomheter som knytter lederteamets godtgjgrelse opp mot at malene nds, har
bedre forutsetninger for & lykkes. Charteret oppfordrer virksomhetene til & utarbeide
en plan for hvordan utvikling som leder til méloppndelse kan reflekteres i lederteamets
godtgjgrelse. Fordi virksomhetene er innrettet pé ulike méter, mé virksomheten selv
bestemme om og hvordan dette kan gjgres, og hvem som skal omfattes.

Virksomheten trenger ikke & offentliggjgre om godtgjgrelse er knyttet til levering mot
malene, og eventuelt hvordan, men skal informere Charteret i fortrolighet.

e 22 av 53 virksomheter (42 %) oppgir at de har knyttet godtgjgrelsen til leder-
teamet mot & ha fremgang mot maélene for kjgnnsbalanse. Tilsvarende tall for i
fjor var 19 av 42 virksomheter (45 %).

e 16 virksomheter (30 %) oppgir at fremgang som leder til at malene nds, inngdr
i vurderingen av den ansvarliges prestasjoner. Tilsvarende tall i fjor var 7 virk-
somheter, som utgjorde 17 %. Andelen virksomheter som knytter lederinsentiver
til mal for kjgnnsbalanse har altsé gkt betydelig fra i fjor.

e Avdisse 16 spesifiserer en h&ndfull at fremgang som leder til mdlene nds, blir
vurdert i forbindelse med tildeling av variabel godtgjgrelse. Det er kun noen av
virksomhetene som har bonusordninger eller annen variabel godtgjgrelse.

e |noen tilfeller er det & knytte godtgjgrelse til fremgang mot mél om kjgnns-
balanse ikke forenlig med virksomsomhetens avlgnningssystem.

e | brukerundersgkelsen som ble gjennomfegrt véren 2023, pekte flere virksom-
heter pd nettopp prinsipp 3 som vanskelig & gjennomfere.

Det britiske Women in Finance Charter betegner «Link to pay», dvs. & knytte mdl-
oppndelse til lederkompensasjon, som en stadig mer effektiv endringsdriver, og selv
omdet har veert krevende & fé& pé plass i praksis, er det stadig flere britiske signatories
som iverksetter dette prinsippet.

19
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Publisere status

Arlig publisere status og fremgang mot mélene pé& virksom-
hetens egen hjemmeside.

Apenhet og ansvarlighet er viktige drivere for endring, og virksomheter som signerer
Charteret, forplikter seg til & publisere mal, status og drlige resultater pd virksom-
hetens egen nettside, sammen med Charterets logo og lenke til Charterets nettside.

Mdalene skal publiseres innen tre mdneder etter signering, og Charteret oppfordrer
virksomhetene til & begrunne mélene og beskrive hvordan de vil jobbe for & n& mélene.

Innen 12 méneder etter at malene er satt, skal virksomheten publisere sin fgrste status
for utvikling mot mélene, og deretter publiseres status og utvikling arlig. Virksom-
hetene oppfordres til & beskrive drsakene til at virksomheten er i rute eller ikke, og om
virksomheten opprettholder eller endrer pd iverksatte eller planlagte tiltak.

Mélene og status pé& fremgang bgr veere enkle & finne pd virksomhetens nettside.

e De neste sidene viser hvordan noen virksomheter har valgt & publisere mail,
status og fremgang i henhold til Kvinner i Finans Charter.

e 17 av 66 av virksomhetene som har signert charteret per 12.09.2023, har enné
ikke publisert p& egne hjemmesider.

Fremdriftsrapport 2022

BNP Paribas

BNP PARIBAS GROUP  BNP PARIBAS IN THE WORLD

BNP PARIBAS | MNORWAY The bank for a changing world

ONLINE BANKING

Ead ABOUT US OUR BUSINESSES AND EXPERTISE CAREERS MNEWS CONTACT US

Equality and Anti-Discrimination status and ac'ti

HOME = EQUALITY AND ANTI-DISCRIMINATION STATUS AND ACTIVITIES

Diversity and inclusion; risk assessment and measures

In line with the reporting requirements set out in t Status of gend.er equalitg
Norway Branch (Corporate & Institutional Banking

group of employees and with few remaining barr

Gender equality data 2021
Equality: in focus for many year:
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Formue

Samarbeidspartnere

Formue er founding partner av Kvinner i Finans Charter.

Kvinner i Finans Charter sitt formal er & bidra til & ske andeler kvinner i lende posisjoneri

finansneeringen | Norge. Les mer her.

Tall fra Finans Norge viser at utviklingen i finansbransjen gér sakte. For eksempel var det | 2020 kun 24

prosent av systemutviklere og programmerere som var kvinner. Forskning sier at flere kvinner 1 ulike

ledende posisjoner bidrar til sterre produktivitet og lennsomhet.

Ved & signere charteret forplikter vi oss til fire prinsipper:

01

ha ett medlem i lederteamet med
dedikert ansvar for & falge opp
arbeidet med kjgnnsbalanse og
inkludering

Sikre forankring i virksomhetens ledelse
gjennom CEO eller en person som
rapporterer til CEO.

03

ha en ambisjon om at fremgang mot
malene skal reflekteres i godtgjerelsen
til vart lederteam

Utarbeide en plan for hvordan levering
og fremgang mot malene kan
reflekteres i gedtgjerelsen til
lederteamet.

22

B2

sette interne mal for kjennsbalanse pa
ledernivaer og i spesialistfunksjoner

Sette konkrete, realistiske mal,
tilpasset organisasjonens storrelse,
situasjon og behov, samt hvordan disse
skal folges opp gjennom tiltak.

04

arlig publisere status og fremgang mot
malene pd egen hjemmeside

Stotte apenhet og ansvarlighet
gjennom & publisere mal, status og
arlig fremgang pd egen nettside,
sammen med Kvinner i Finans Charter

L

Tilstand for
kjennslikestilling 2022

& Hiretr Mo

a2
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Fremtind

Fre mtl n d Vi er eid av SpareBank 1 Gruppen og DNB

Forside = Omoss = Kvinnerifinans

Kvinner | Finans
Charter

Fremtind har siden november 2021 veert knyttet til
Kvinner i Finans Charter for & bidra i arbeidst med &
oke kvinneandelen i ledende stillinger i
finansbransjen. Ved & signere dette initiativet har vi
forpliktet oss til & fremme kjgnnsbalanse giennom
flere tiltak.

Omoss Sirkuleer forsikring  Presserom Karriere  Kontakt oss

Hva er Kvinner i Finans Charter?

Cette er et norsk inftiativ etter modell fra Women in Finance Charter, som ble
initiert av det britiske finansdepartementet i 2016,

Kvinner i Finans Charter eies av bransjen selv, giennom bransjeforeningene
Finans Morge, Norsk Venturekapitalforening, Verdipapirforetakenes Forbund
og Verdipapirfondenes Forening og driftes av FutureBoards AS.

« i opplever at dette er en sak som er viktig for oss 4 statte,
kanskje szerlig fordi vi allerede har en veldig god kjennsbalanse i
Fremtind. Vi vet at dette ikke er tilfellet i finansbransjen generelt,
og vi vil med dette veere med og anerkjenne at det er en
utfordring. Samtidig har vi mal om & opprettholde den gode
balansen i eget hus - for det er ikke noe vi tar for gitt. »

Kjersti Jargyoll,
HR direkter i Fremtind
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Gjensidige

Gjensidige ‘[’) Privat Bedrift Landbruk

Forsikring

Pensjon v Fondssparing v Kundeservice

Kvinner i Finans Charter

«For a veere den foretrukne
forsikringsleveranderen i markedet trenger vi
dyktige medarbeidere som far ut sitt fulle
potensial hos oss. Vi jobber aktivt for & ha en
inkluderende bedriftskultur og gi alle en
opplevelse av respekt og likeverd. Vi ensker
flere kvinner velkommen til finansbransjen, og
viser vart tydelige standpunkt ved a ha signert
Kvinner i Finans Charteret. Det gjor ogsa at vi
aktivt jobber for at alle vare medarbeidere skal
gis like muligheter, uavhengig av kjenn.>

- Siri Langangen, konserndirekter People, Gjensidige

Q sek db Meldskade (5 Logginn

Gjensidige har signert og er «<Founding Partner>> av
Kvinner i Finans Charter, som skal bidra til a gke
andelen kvinner i ledende posisjoner i norsk

finansnaering.

Les mer pa kvinnerifinans.com
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Handelsbanken

Mangfold, likestilling og inkluderende kultur

Bankens idé om hvordan vi skal drive en fremgangsrik bank bygger pa tillit og
respekt for individet - bade kunder og medarbeidere. A jobbe for likestilling,
mangfold og en inkluderende kultur er en del av Handelsbankens
grunnleggende verdier og sosiale baerekraftarbeid, og skal vaere en integrert del
av vart daglige arbeid. Vi har alle ansvar for & se muligheter i hverandres
ulikheter og & behandle hverandre med respekt. Det er i hverdagen vi moter
hverandre og det er ogsa i det daglige vi har mulighet til & endre vér atferd.

Kvinner i Finans Charter I

Handelsbanken har forpliktet til Kvi i Fi -charteret beid

ek toraapmavearcromavatnse. o KV INNER
| FINANS
CHARTER

Handelsbankens likestillingsredegjerelse 2022 |

| rapporten kan du blant annet lese om fordeling av kjgnn, inntekt, sykefraveer og
bankens arbeid rundt likestilling.

=@
=
& D0
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Jeeren Sparebank

Kvinner i Finans Charter

Jeeren Sparebank har signert Kvinner i Finans Charter, mer info

Kvinner i Finans Charter skal bidra til & oke andelen kvinner i ledende posisjoner og

spesialfunksjoner i finansnaeringen i Norge.

Kvinner i Finans Charter ble lansert i juni 2021.

Banken forpliktet seg ved signering til & publisere mal, status og arlige resultater pa

bankens nettside

Interne mal for kjennsbalanse pa lederniva og spesialfunksjoner

Jeeren Sparebanks langsiktige mal for kjgnnsbalanse er min. 40 % kvinner eller min. 40 %

menn.

Status kvinneandel
Ledergruppen inkl. adm. banksjef
Lederniva 3

Lederniva 4

Spesialfunksjoner

31.12.2021 21.12.2022

33% 50%
40% 33,3%
100% 100%
40%

Oppfelging og rapportering
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Kvinneandel falges lepende ved endringer og nyansettelser.

Jeeren Sparebank ser viktigheten av balanse mellom kvinner og menn i verv og ledende
stillinger. Det er satt inn tiltak for a sikre like avansementsmuligheter for kjignnene som
for eksempel lik mulighet til & seke pa stillinger uavhengig av fraveer som sykmelding og
utdannings- eller foreldrepermisjon.

Opplaeringstiltak som gjennomfares er tilrettelagt for alle ansatte. Banken skal
tilrettelegge for at ansatte kan kombinere arbeidet med familieliv (f.eks. fleksible
arbeidstidsordninger og mulighet til a arbeide hjemmefra.

I tillegg er likestilling ogsa med inn i alle rekrutteringsprosesser.
Ovenfor vises arlig rapportering i forhold til endringer og status, samt internt mal for
kjgnnsbalanse.

Fremdriftsrapport 2022

Norne Securities

Kvinner i Finans

Mangfold skaper verdier

Marne har signert Kvinner | Finans Charter. @nsket er 4 bidra til en skt andel

kvinner i ledende posisjoner innen finansnaeringen.

Les mer om Kvinner i Finans

KLP

Kvinner i Finans
Charter

KLP er en av initiativtakerne bak Kvinner i
Finans Charter, med mal om a gke kvinnean-
delen i ledende stillinger i finansbransjen.

Q¢

Vi stotter dette initiativet
fordi vi tror det vil styrke var
konkurransekraft over tid
og fafortgangia faflere
kvinner i sentrale leder- og
W spesialiststillinger i finans.

- Sverre Thornes, konsernsjef i KLP

il ‘ |
KVINNER
I FINANS
CHARTER

o o e ‘.1 4

) @ G £ B2 il vimeo
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Aktiviteter og tiltak per 31.12.2022

Nedenfor er konkrete initiativer selskapene har rapportert at de
gjennomfgrer for & bedre kjgnnsbalansen i virksomheten. Aktivi-
tetene er gjengitt her som ideer til inspirasjon for andre.

28

Krav om minimum 40 % av hvert kjgnn pd& alle ledernivéer.

Krav til at begge kjgnn er representert i long- og short-
lister over kandidater til senior lederroller.

Gradvis skjerping av konkrete mal for kvinneandel i
talentprogrammer, differensiert ut fra senioritet; skal né
50 % innen 2025.

Krav til at ansatte som er involvert i rekrutteringspro-
sesser og ved eksterne rekrutteringsaktiviteter skal
representere mangfoldet i virksomheten.

Flere virksomheter fokuserer p& & gke kvinneandelen i
spesialistroller, der det er f& kvinner i dag.

Tydelig kommunikasjon overfor samarbeidspartnere og
forretningsforbindelser, for eksempel nér virksomheten
stemmer i en generalforsamling i et selskap eller ndr det
opprettes en prosjektgruppe virksomheten skal samar-
beide med.

Kjgnnsbalanse i virksomhetene males lgpende i kvar-
talsvis rapportering.

Kjgnnsfordeling og lgnnsforskjeller pd ulike stillings-
nivéer, og kignnsforskjeller mht. deltidsarbeid, midler-
tidighet og foreldrepermisjon, kartlegges érlig. I tillegg
kartlegges kjgnnsforskjeller i ansettelser, andel kvinne-
lige sgkere og andel sgkere fordelt pd& alder.

Kjgnnsbalanse madles ogsd ved oppstart av rekrut-
teringsprosesser.

Beslutninger er i gkende grad data-/kunnskapsdrevne
og understgttes av forskjellige systemer for data-
innsamling, som for eksempel HR-analyseverktgy.

IT-verktgy som Textio brukes ved tekstutforming for &
unngd sosialt eller kjgnnsmessig ladet sprék som kan
oppfattes som stgtende eller fremmedgjgrende.

Tilrettelegge for god balanse mellom jobb og privatliv.
Tilbyr kjgnnsngytral permisjon i alle virksomhetsland.

Arrangerer kurs og kampanjer for & gke mangfolds-
kompetanse og styrke kunnskap og bevissthet blant

medarbeidere pd alle nivder, for eksempel likestillings-,

mangfolds- og inkluderingsuke for alle ansatte.

Holder foredrag og er synlige ved skoler, universi-
teter, relevante nettverksgrupper og i forbindelse med
internship-/studentengasjementprogrammer, med mal
om & gke kvinneandelen i kandidatbasen for rekrut-
teringer innenfor gkonomi, finans og IT.

Deltar i initiativer som SHE-index, Equality Check og
Kvinner i Finans Charter.

Gjennomfgrer «Hun investerer»-kampanjen.

Fremdriftsrapport 2022

Organisering av Kvinner
| Finans Charter

Kvinner i Finans Charter eies av bransjen selv, gjennom bransje- e ABG Sundal Collier

foreningene Finans Norge, Norsk Venturekapitalforening, Verdi- Formue
papirforetakenes Forbund og Verdipapirfondenes Forening,
samt av initiativtakerne Alexandra Morris og Turid E. Solvang. * Gjensidige Forsikring

e Hadean Ventures

e KLP
Initiativet stpttes av Stiftelsen AksjeNorge, Finansdepart- e Norges Bank
ementet og fagforeningene Finansforbundet, Tekna og Econa. e SKAGEN Fondene

Arbeidet med Fremdriftsrapporten stgttes gkonomisk av * Sparebank
Finansmarkedsfondet. e Storebrand
e Summa Equity

e Verdane

Styret

Alexandra Morris
(Styreleder)
investeringsdirektar,
SKAGEN Fondene

Ellen A. Vold
Daglig leder, Norsk
Venturekapitalforening

Therese Hoyer Grimstad
Arbeidslivsdirektar,
Finans Norge

Sindre Stger
Daglig leder,
Verdipapirforetakenes
Forbund

Bernt Zakariassen
Daglig leder,
Verdipapirfondenes
forening

Turid Elisabeth Solvang
Daglig leder
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Virksomheter som har sluttet
seg til charteret

Disse 66 virksomhetene hadde signert Kvinner i Finans Charter

per 12. september 2023:

30

ABG Sunndal Collier
Alliance Venture

Arctic Securities

Aurskog Sparebank

Bien Sparebank

BNP Paribas SA Norway Branch
Borea Asset Management
Colliers*

Danske Bank Norge**
DNB Asset Management*
DNB Livsforsikring

DNB Markets*

Eika Gruppen

Equinor Asset Management

Finans Norge
Finansforbundet

Formue

Forte Fondsforvaltning**
Fremtind Forsikring
Gjensidige Forsikring
Gjensidigestiftelsen
Grong Sparebank
Hadean Ventures
Handelsbanken

Hemne Sparebank
HitecVision Advisory
Holberg Fondsforvaltning

Investinor*

Jbf bank og forsikring
Jeeren Sparebank

KLP

Knif Trygghet Forsikring
Kommunalbanken

Larvikbanken Din Personlige
Sparebank

Lillesands Sparebank

Nord Forvaltning

Nordea

Norges Bank

Norne Securities

Norsk Venturekapitalforening**

Northern Trust Global Services SE
Norway Branch

Fremdriftsrapport 2022

ODIN Forvaltning
Protector Forsikring
Romerike Sparebank*
Sandnes Sparebank
SKAGEN Fondene

Skue Sparebank

Sogn Sparebank
SpareBank 1 Forsikring
SpareBank 1 Forvaltning
SpareBank 1 Gruppen
SpareBank 1 Hallingdal Valdres*
SpareBank 1 Lom og Skjék
SpareBank 1 Nord-Norge

SpareBank 1 SMN

SpareBank 1 SR-Bank
SpareBank 1 Sgrgst-Norge
Sparebanken Sogn og Fjordane
Sparebanken Sgr

Storebrand

Summa Equity Advisory

Soéderberg & Partners Wealth
Management AS**

S@gne og Greipstad Sparebank
Verdane
Verdipapirfondenes forening**

Verdipapirfortakenes Forbund**
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Nokkeltall

for virksomhetene som har signert Kvinner i Finans Charter per
12. september 2023.
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Aktiviteter og milepaeler

2022

for virksomhetene som har signert Kvinner i Finans Charter
per 12. september 2023.
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I mars innvilget Finansmarkedsfondet sgknad om gko-
nomisk stgtte til & utarbeide spgrreskjema, produsere
rapport og publisere resultatene. Stgtten ble gitt for
aktiviteter i 2022 og 2023.

System og skjema for rapportering ble utviklet véren
2022 og videreutviklet i 2023. Virksomheter som har
signert Charteret rapporterer selv om utviklingen i egen
organisasjon, og rapporteringen utgjgr grunnlaget for de
drlige statusrapportene.

En 'nullrapport’ som beskriver charteret, signatories
og typiske mal som er satt i hver av virksomhetene, ble
presentert p& SHE Conference i Oslo 17. mars 2022.

Kvinner i Finans Charters fgrste statusrapport ble
presentert hos Norges Bank i Oslo 29. september, hos
Sparebank 1SR Bank i Stavanger 6. oktober, hos Spare-
bank 1 Nord Norge i Tromsg 24. november, hos Sparebank
1 Midt-Norge 10. januar 2023 og i Bergen 19. januar 2023
med Nordea og Bergen Neeringsrdd som vertskap.

Kvinner i Finans Charter blir ofte invitert til & delta

i debatter og med foredrag pd konferanser, eller &
kommentere aktuelle mediesaker. Et eksempel fra 2022
er neeringsdepartementets forslag om & lovfeste kjgnns-
balanse i styrene i aksjeselskaper.

Temaet for charteret og aktiviteten sgkes ogsdé fremmet
gjennom sosiale medier, primeert LinkedIn. Varen 2022
ble det laget korte videopresentasjoner der talskvinner
for charterets signatories fortalte om hvorfor de valgte
finansbransjen og ga réd til kvinner som vil utvikle seg i
bransjen. Videoene er publisert via LinkedIn og brukes i
ulike faglige samlinger.

Med stadig flere innen finans, b&de i det offentlige og
private, som signerer, gnsker Kvinner i Finans Charter

& legge til rette for utveksling av erfaringer, verktgy og
beste praksis. Administrasjonen legger vekt pd& & fokusere
pa effektive tiltak for & nd mél om & gke andelen kvinner

i ledende posisjoner og spesialistfunksjoner innen finans.
Dette blant annet gjennom nettverksmgter med norske
og utenlandske foredragsholdere og dialogmgter der
administrative kontaktpersoner kan utveksle erfaringer
og dele kunnskap om kjgnnsbalanse. Kvinner i Finans
Charter utveksler ogsd ideer og data med norske og
internasjonale organisasjoner som har tilsvarende ideelle
formal. Disse prioriteringene er i trdd med gnskene som
senere er kommet frem i en brukerundersgkelse Kvinner i
Finans Charter gjennomfgrte véaren 2023.

Fremdriftsrapport 2022
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Vi spurte vare founding partners:

«Hvilket grep har veert mest virkningsfullt for & forbedre

kisnnsbalansen i virksomheten din?»

Ida Wolden Bache
Sentralbanksjef

«Viser at stgrre bevissthet rundt kjgnns-
balanse i rekrutteringsprosesser har god
effekt. Det krever kontinuerlig innsats og
gode rollemodeller. Hittil i &r har fordelin-
gen mellom kvinner og menn i nyansettelser
i sentralbanken veert 50/50, og det er vi
godt forngyde med.»

NORGES BANK

@ystein Bo
Adm. direktgr

«Vart viktigste arbeid i 2023 har veert
forankringen i hele organisasjonen av var
policy for mangfold og inkludering. Det har
bidratt til & gke bevisstheten i all kommu-
nikasjon, i rekrutteringsprosesser og gkt

FOI: I\/I U E kvinneandel i raddgiverrollen (front) og i

spesialiststillinger.»

Ingrid Teigland Akay
Managing partner

«Det mest virkningsfulle grepet vi har tatt
for @ oppnd god kjgnnsbalanse er at vi har
drevet proaktiv sgk etter kvinnelige kandi-
dater. Dette har gitt oss et bredere utvalg
og bedre kjgnnsbalanse i kandidatlisten,
noe som igjen har fgrt til et toppet team
med god kjgnnsbalanse.»

@ storebrand

Odd Arild Grefstad
Konsernsjef

«Jeg er stolt av at vart likestillingsarbeid
dekker alle deler av ansettelsesforholdet,
inkludert rekruttering, lgnns- og arbeidsvil-
kar, forfremmelser, utviklingsmuligheter og
& sikre at medarbeidere opplever balanse
mellom arbeid og privatliv. Det er et konkret
mal & bygge en mer mangfoldig organisa-
sjon med stgrre kjsnnsmangfold i ledende
stillinger i alle deler av konsernet. Mdlet,
uavhengig av ledernivd, er 50 prosent.»

Geir Holmgren
Konsernsjef, Gjensidige

«God kjgnnsbalanse pd alle ledernivéer,
blant spesialister og gvrige medarbeidere
skaper en bedre virksomhet og er en viktig
prioritering. Som gverste leder er det
avgjgrende & sette en klar tone og retning i
kombinasjon med oppfglging for & sikre god
etterlevelse.»

Sverre Thornes
Konsernsjef

«Vihar fatt flere kvinner inn i sentrale roller
og har nd kjgnnsbalanse i konsernledelsen.
Mal om likestilling og kjgnnsbalanse er blitt
godt forankret i rekrutteringsprosesser og
vi har gkt bevissthet og eierskap til arbeidet
internt.»

Fremdriftsrapport 2022

-
SUMMAZQUITY
—

SpareBank o

SR-BANK

verdane

Reynir Indahl
Managing partner, Summa Equity

«En viktig driver for god kjgnnsbalanse er

& sette det pd selskapets agenda fra opp-
start, og bygge opp under gode rollemodel-
ler, for & vise at man har et system hvor alle
kan lykkes.»

SKAGEN

Benedicte S. Fasmer
Konsernsjef, SpareBank 1SR Bank,
styreleder i Finans Norge

«Vi har jobbet med & skape en kultur hvor
likestilling og mangfold er en naturlig del av
vart DNA. Systematisk arbeid har fort til en
gkning i mangfold, og i antall dyktige kandi-

dater fra begge kjgnn, spesielt til ledende
stillinger.»

SUNDAL COLLIER

Bjarne Lie
Managing partner

«To grep: Vi har ansatt flere kvinner og p&
fem &r gatt fra en kvinneandel pé& under
20 % til en kvinneandel pé& 44 %, og fra 0
kvinner i partnergruppen til 19 % kvinnelige
partners. Det andre er at vi har tilrettelagt
for en inkluderende kultur ved & male DEI
og introdusere initiativer som fasiliterer
foreldreledig. Getting there!»

Tim Warrington
Adm. direktgr

«Her i SKAGEN har kompetanseutvikling og
trening veert til hjelp for & sette konkrete
mal for kjsnnsbalanse og mangfold i virk-
somheten var. Og hvordan vi presterer mot
disse malene er med pd & bestemme hvilken
lgnn vi tar hjem.»

Adele Norman Pran
Styreleder i ABG Sundal Collier Stiftelsen —
Women in Finance

«Ved & sette et tydelig mal om 50/50 kjgnns-
balanse pd summer interns, fikk vi et stgrre
utvalg med kvinner & rekruttere fra til faste
stillinger. Ved & benytte kvinnelige ansatte
til & promotere selskapet pd universite-

ter, og som rollemodeller i sosiale medier,
nyhetsartikler og annonser, s& opplevde vi
en gkt interesse fra kvinnelige sgkere. Ved &
etablere insentivbaserte KPI'er pd kjgnnsba-
lanse, opplevde vi et stgrre engasjement fra
ledelsen til & ha mer fleksible arbeidsrutiner
og etablere veiledning for arbeidstagere ift.
karriereplan.»
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Laeringspunkter fra Storbritannia

Kvinner i Finans Charter er inspirert av Women in Finance Charter,
som startet i Storbritannia for seks ar siden med maél om & gke
andelen kvinner i lederroller i finansbransjen.

Virksomheter som signerer charteret setter mal for & gke kvinneandelen i lederroller
og forplikter seg til & n&d malene og rapportere om utviklingen har veert i trdd med
malene de har satt. De mer enn 400 britiske finansinstitusjonene som har signert
charteret, representerer neer én million ansatte.

e Etter et &r med stillstand, gkte gjennomsnittlig andel kvinner i lederroller i
den britiske undersgkelsen med én prosent, til 35 %. Andelen gkte i samtlige
bransjesegmenter og varierte fra 45 % (myndigheter og bransjeorganisasjoner)
til 28 % (global-/investeringsbank).

e Andelen kvinner i lederroller gkte fra i fjor i 71 % av virksomhetene som rappor-
terte inn, mens 6 % opprettholdt andelen pé& samme nivé. |1 23 % av virksom-
hetene falt kvinneandelen i &ret som gikk.

e Siden starten av malingene i 2016 har gapet gkt mellom kvartilene med hhv.
hgyest og lavest kvinneandel i lederstillinger. For virksomhetene med lavest
kvinneandel kan dette lede til en ond sirkel, der de som er lite attraktive i dag
blir enda mindre attraktive i fremtiden. Nederst i denne kvartilen ligger global/
investment banking.

e |rapporten for 2022, som ble publisert i mars 2023, meldte 34 % av virksom-
hetene at de hadde nddd madlet de har satt for kvinneandel i lederroller, mens
47 % sier de er i rute for & nd& sine mal. 12 % hadde ikke nddd mdlet innen fristen
de hadde satt seg.
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Madl og maloppndelse

e Halvparten av de britiske virksomhetene har nd mé&l om minst 40 % kvinneandel blant
ledere. Mdlene er hevet i samtlige sektorer av finansnaeringen.

e Kontinuerlig innsats og jevn forbedring er avgjgrende for & n& mélene. Analysen fra Storbri-
tannia viser at skippertak ikke har varig effekt, og at virksomheter som faller av sporet har
vanskelig for & ta igjen det tapte.

e De mest effektive tiltakene er data/dashbords, kjgnnsbalanserte kort- og langlister i rekruttering,
nettverksgrupper/mangfoldréd, laerings-/utviklingstiltak, ansvarliggjering av ledere og pipeline/etter-
fglgerplanlegging.

e Rekruttering er viktig, men det er arbeidet med etterfglgerplanlegging og med & beholde talenter og
utvikle lederpotensial i egen organisasjonen som er ngkkelen til endring, og selv om HR skal bidra, er
det ledere med personalansvar ute i organisasjonen som skaper endringen.

e Tonen fra toppen er sveert viktig. Den som er gitt ansvaret for & gke kvinneandelen, mé& fungere som
talsperson og rollemodell for mangfold, ved & sette strategisk retning, samarbeide med aktuelle
faglige rdd og nettverk, sette rammer for arbeidet med rekruttering og etterfglgerplanlegging og
sgrge for at innsatsen gis tilstrekkelige ressurser.

e Mulighet til & jobbe fra hjemmekontor kan veere et tveegget sverd. Det blir faerre arenaer for nye kandi-
dater & veere synlig pd, og sannsynligheten for & ansette en som likner lederen selv viser seg & gke.

e Andelen som publiserer informasjon om arbeidet med & gke kvinneandelen blant ledere pé sin egen
nettside (77 %) er gkende, men formatet p& informasjonen er varierende.

e Stadig flere (64 %) mener det bidrar til méaloppnéelse & lenke til lederavlgnning — da vanligvis til
variabel godtgjgrelse, som bonus.

Under det britiske charteret er det utviklet et «\Women in Finance Charter Blueprint», en praktisk verktgykasse
for virksomheter som vil styrke kjgnnsbalansen.
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