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Hgringssvar: Styrking av aktivitets- og redegjogrelsesplikten

Vi viser til departementets hgringsbrev 3.7.2018 om forslag til styrking av aktivitets- og
redegjorelsesplikten pa likestillingsomradet.

Dette er Finans Norges hovedsynspunkter:

o Stgtter departementets anbefaling av modell 1 hvor likestillingsarbeidet knyttes til
virksomhetenes redegjgrelse av samfunnsansvar.

e Stgtter forslaget om a forankre likestillingsarbeidet i virksomhetens styre. Dette er i
tradd med finansnaeringens egne anbefalinger.

e Gjentar skepsis til 3 palegge virksomhetene a jobbe etter en konkret arbeidsmetode

e Frarader utvidelse av virkeomradet for aktivitets- og redegjgrelsesplikten til
virksomheter med mellom 20 og 50 ansatte. Dette kan skape ungdvendig byrakrati
for mindre virksomheter og redusere muligheten for lokale tilpasninger der behovet
for fleksibilitet er stgrst.

e Utvidelse av virkeomradet for den palagte arbeidsmetoden til mindre virksomheter
vil fort stgte mot hensynet til personvern.

e Kartlegging av ufrivillig deltid er kun relevant for deler av arbeidslivet og det virker
ungdvendig byrakratisk a generalisere dette for alle.

e Det er ikke behov for et uttrykkelig forbud mot sammensatt diskriminering.

Stotter forslag om modell 1 — del av virksomhetens samfunnsansvar
Redegjgrelse av likestillingsarbeidet hgrer naturlig hjemme med virksomhetenes
samfunnsansvar (modell 1). Finans Norge stgtter departementets tilrading.
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8 Finans Norge

Hovedavtalen §17 i finansnaeringen gir anledning til 3 opprette et likestillingsutvalg hvor
likestillingsarbeidet i virksomheten kan forankres. En undersgkelse gjennomfgrt av
Finansforbundet i 2015 viste at bruken av likestillingsutvalg var lite utbredt, men at
likestillingsarbeidet i stgrre grad var forankret i samarbeidsutvalget. Vi mener derfor en
modell med likestillingsutvalg ikke vil gi virksomhetene den ngdvendige fleksibiliteten for
hvordan likestillingsarbeidet organiseres.

Stptter forankring i styret

Finans Norge stgtter forslaget om a forankre likestillingsarbeidet i virksomhetens styre.
Dette er i trad med finansnaeringens egne anbefalinger. Arbeidet med likestilling og
mangfold er et ansvar for styret og toppledelsen. Styret og toppledelsen ma fastsette klare
mal og felge opp arbeidet, samt kommunisere viktigheten av arbeidet internt og eksternt.

Gjentar skepsis til a palegge virksomhetene a jobbe etter en konkret arbeidsmetode
Virksomhetene er ulike og har svaert forskjellige behov. Et tiltak som synes hensiktsmessig i
en virksomhet, passer ikke i andre. Innenfor finansnaeringen er flere virksomheter i Norge
organisert som et Norskregistrert utenlandsk foretak (NUF) og av den grunn underlagt andre
lands rapporteringslinjer og krav. Finans Norge gjentar derfor var skepsis til at
virksomhetene skal jobbe etter en konkret arbeidsmetode, jf. Finans Norges hgringssvar til
felles Likestillings- og diskrimineringslov. Vi mener det er nyttig for virksomhetene a fa
veiledning i hvilke metoder de kan benytte i sitt arbeid med likestilling mv. Vi har tidligere
utarbeidet en veileder sammen med arbeidstakerorganisasjonene i finansnaeringen med
forslag til konkrete tiltak som kan iverksettes for a gke bedriftenes fokus pa
likestillingsomradet. | hgst legger Finans Norge frem en egen posisjon for mangfold og
likestilling, ogsa her med anbefalinger til en rekke konkrete tiltak pa omradet for
virksomhetene. En slik tilnaerming gir etter vart syn virksomhetene en fleksibilitet og
mulighet for lokale tilpasninger. En sentralt bestemt metode som blir palagt virksomhetene,
vil derimot kunne virke mot sin hensikt.

Frarader a utvide virkeomrade til virksomheter mellom 20 og 50 ansatte

Vi forstar ikke hensikten bak departementets forslag om a utvide virkeomradet for aktivitets-
og redegjgrelsesplikten og herigjennom den konkrete arbeidsmetoden som vi kommenterer
ovenfor. Dess feerre ansatte, dess st@grre behov vil det vaere for lokale tilpasninger knyttet til
oppfelgingen av aktivitetsplikten. Palegget om en bestemt arbeidsmetode blir etter Finans
Norges syn ungdvendig byrakratisk for sma virksomheter. Stgrre bedrifter har mer ressurser
til & felge opp denne type regelverk, mens det vil innebaere en ungdvendig stor omveltning
og byrde for sma bedrifter.
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Utvidelse av virkeomradet for den palagte arbeidsmetoden til mindre virksomheter vil fort
stgte mot hensynet til personvern

Presiseringen av arbeidsmetoden i §26 a) knyttet til giennomfgring av Iennskartlegging
fordelt pa kjgnn og omfanget av ufrivillig deltid, vil trolig raskt skape utfordringer knyttet til
personvern for virksomheter med fa ansatte innenfor hver stillingskategori. Dette vil kunne
ramme bade sma og store bedrifter og vil fgre til ytterligere byrakratisering med gkt behov
for spesialkompetanse i virksomhetene eller hyppig veiledning fra LDO eller andre for a
kunne oppfylle lovkravet.

Andelen som jobber deltid i finansnaeringen er lav sammenliknet med andre nzringer. | dag
er det flest kvinner over 55 ar som jobber deltid og deltidsandelen har dessuten avtatt klart
de siste tiarene. Innslag av ufrivillig deltid er trolig sveert lite. Behovet for jevnlig kartlegging
av ufrivillig deltid er kun relevant i enkelte deler av arbeidslivet og det virker derfor
ungdvendig byrakratisk @ generalisere en slik regel for alle nzeringer.

Ikke behov for presisering av aktivitetsplikten knyttet til sammensatt diskriminering
Diskriminering pa flere grunnlag (sammensatt diskriminering), er allerede forbudt og
handteres av domstolene, ombudet og nemnda. Nar de ulike diskrimineringsgrunnlagene
skal samles i en felles lov, er det etter vart syn ikke hensiktsmessig a innfgre et uttrykkelig
forbud mot sammensatt diskriminering. Vi mener ogsa at et eget forbud mot sammensatt
diskriminering reiser vanskelige bevismessige og rettssikkerhetsmessige spgrsmal. | tilfeller
der man ikke kan pavise diskriminering basert pa et separat diskrimineringsgrunnlag, vil det
veere enkelt 3 falle ned pa at det likevel foreligger sammensatt diskriminering. Det er derfor
en fare for at bevisterskelen blir for lav. Med en sa uklar og lite forutsigbar bestemmelse blir
det ogsa vanskelig for virksomhetene a arbeide systematisk og malrettet pa
diskrimineringsomradet.

Avsluttende kommentarer

| arbeidet med mangfold og likestilling mener vi det er viktig & vektlegge bade
bedriftsgkonomiske og samfunnsgkonomiske gevinster. Aktivitets- og redegj@relsesplikten
kan veere viktig og bidra til at arbeidsgivere har oppmerksomhet pa dette omradet, men det
er kulturen i virksomheten og virksomhetenes egne tiltak som er avgjgrende. Kravene i
aktivitets- og redegjgrelsesplikten bgr derfor holdes pa et fornuftig niva for a gi rom og
fleksibilitet for de grep hver enkelt bedrift velger & jobbe med for & oppna malsettingen. At
virksomhetene rekrutterer talenter med ulik bakgrunn knyttet til kjgnn, alder,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kulturell og sosial bakgrunn fgrer til innovasjon
og verdiskaping. Det bgr derfor veere i alle virksomheters interesse a jobbe systematisk med
dette.
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Mangfold og likestilling er prioriterte omrader for finansnaeringen fremover. For a oppna
varige endringer ma det arbeides systematisk og langsiktig, bade i den enkelte bedrift og i
arbeidslivets organisasjoner, i tillegg til holdningsskapende arbeid i skole og utdanning. Vi
vedlegger Finans Norges posisjon for mangfold og likestilling til orientering.

Med vennlig hilsen
Finans Norge

Runa Opdal Kerr
arbeidslivsdirektgr

Vedlegg.
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Mangfold og likestilling

FINANS NORGES POSISJONER
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Finansneeringen verdsetter mangfold. Vi opptrer med integritet og behandler kolleger og
andre som vi meter i jobben pd samme mdte uavhengig av kjenn, alder,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kulturell og sosial bakgrunn.

Mangfold og likestilling i arbeidslivet er prioriterte omrdder for Finans Norge. ' For d
oppnd varige endringer md det arbeides systematisk og langsiktig, bdde i den enkelte
bedrift og i arbeidslivets organisasjoner. Tariffpartene i finanssektoren har i fellesskap satt
likelonn og likestilling pd agendaen.?

Finans Norge iverksetter nd flere felles tiltak for neeringen, i tillegg til G gi bedriftene
konkrete anbefalinger om hvordan de kan jobbe for d stimulere til okt mangfold og
likestilling. Finansnceringen tar ogsd tydelig standpunkt om mulige myndighetstiltak.

1. BETYDNINGEN AV MANGFOLD OG LIKESTILLING

[ arbeidet med mangfold og likestilling er det viktig d vektlegge bade bedriftsskonomiske og
samfunnsgkonomiske gevinster. Mangfold i arbeidslivet bidrar til innovasjon og verdiskaping.
At bedriftene kan rekruttere talenter fra hele befolkningen uavhengig av kjenn, alder,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kulturell og sosial bakgrunn styrker
konkurransekraften. Det er derfor i alle virksomheters interesse a jobbe systematisk med dette.
Bedriftenes kunder har ogsd ulik bakgrunn. Da er det viktig at de som jobber i bedriftene
gjenspeiler dette mangfoldet.

Kvinner og menn skal ha lik lenn for arbeid av lik verdi. Ved forskjellsbehandling i lonn pa grunn
av kjenn skal dette rettes opp. Mye av forklaringen pa lennsgapet mellom kvinner og menn i
finanssektoren er at det er en hovedvekt av menn i ledende stillinger og spesialiststillinger. For
a tette lonnsgapet mellom kvinner og menn i finanssektoren, ma bedriftene jobbe for a fa flere
kvinner inn i denne type stillinger.

Finans Norge mener:

e Mangfold i arbeidslivet bidrar til innovasjon og verdiskapning. At bedriftene kan velge
talenter fra hele befolkningen uavhengig av kjenn, alder, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kulturell og sosial bakgrunn styrker konkurransekraften.

1 Jf. Strategi 2021 (Finans Norge) og Arbeidslivspolitiske hovedprioriteringer 2018 (Finans Norge).
212016/2017 hadde Finans Norge et utvalgsarbeid sammen med hhv. Finansforbundet og LO om likelgnn og
likestilt deltakelse mellom kvinner og menn i finanssektoren. Partene ble enige om syv likestillingsindikatorer
for & male utviklingen i naeringen, som er publisert og oppdatert pa Finans Norges nettsider. Det ble ogsa
utarbeidet to utvalgsrapporter med forslag til konkrete tiltak bedriftene kan iverksette for & oppna gkt likelgnn
og likestilling.
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e Kvinner og menn skal ha lik lenn for arbeid av lik verdi. Ved forskjellsbehandling pa grunn
av kjonn skal dette rettes opp.

e Hovedarsaken til lonnsgapet mellom kvinner og menn i finanssektoren er at det er en
hovedvekt av menn i ledende stillinger og spesialiststillinger. Derfor er det viktig med tiltak
som stimulerer til at flere kvinner gar inn i slike stillinger.

2. TILSTANDSBESKRIVELSE

2.1 Mindretall av kvinner i ledelse og spesialiststillinger

Kvinners gjennomsnittlige arslenn utgjorde knapt 8o prosent av menns gjennomsnittlige
arslenn innen tariffomradet i bank og forsikring i 2017.3 Lonnsforskjellen er storre innen finans
sammenliknet med andre naringer. Lonnsgapet mellom kvinner og menn har ogsa veert relativt
stabilt siden 2009. Strukturelle forskjeller mellom hvilke yrker eller roller kvinner og menn har
i neeringen forklarer mye av lennsgapet. Lonnsforskjellene blir mindre nir man ser pa
sammenliknbare grupper fordelt pa yrker, alder og utdanning.

Det er omtrent like mange kvinner og menn som er ansatt i finansnaringen, noe det har veert
over lengre tid.* Ogsa fordelt pa alder er kjonnsfordelingen jevn, men kvinneandelen er lavest
i de yngre aldersgruppene. Kvinneandelen kan dermed avta fremover.

I 2017 var 28 prosent av banksjefene og direkterene i finansneeringen kvinner.> Det har vert en
positiv utvikling i andelen kvinnelige ledere over det siste tidret, men andelen er fremdeles for
lav. Andelen kvinner er derimot hey i yrkesgrupper som kontoryrker, personal- og
organisasjonskonsulenter og kundebehandlere. Feerre enn hver tredje systemutvikler og
programmerer er kvinne, en yrkesgruppe som sannsynligvis vil fa storre omfang fremover. Lav
kvinneandel i studier innenfor teknologi og data kan tyde pa fortsatt lav kvinneandel i denne
type yrker fremover.

Utdanningsnivaet i naringen er heoyt og har gkt over lengre tid bade for menn og kvinner.
Andelen med hgyere utdanning er likevel klart lavere blant kvinner enn menn. I 2017 var andelen
kvinner med utdanning pa heyskole eller universitetsniva 55 prosent, mot 68 prosent av blant
menn.® Pkt utdanningsnivd blant yngre kvinnelige ansatte tyder pa at dette vil utjevnes mer
fremover. Blant de yngste ansatte er utdanningsnivdet like hoyt. Over 8o prosent av ansatte
kvinner og menn under 30 dr har utdanning pa heyskole eller universitetsniva.

3 Gjelder ansatte i bedrifter med arbeidsgivermedlemskap i Finans Norge utenom ledere. Kilde: Teknisk
beregningsutvalg 2018.

4 Per 4. kvartal 2017, Registerbaserte sysselsettingsstatistikk, Statistisk sentralbyra.

5 Lpnnsstatistikk for arbeidsgivermedlemmer i Finans Norge, Statistisk sentralbyra.

6 Lpnnsstatistikk 2017, Statistisk sentralbyra.

Finans Norge

Side 7 av 12



8 Finans Norge

Forskning viser at kvinner som jobber innen finans, jus eller i konsulentbransjen faller mer
akterut lonnsmessig etter barnefodsler enn andre sammenliknbare yrkesgrupper.” Dette tilsier
at forhold knyttet til perioder med omsorg for smd barn bidrar til gkt lennsgap mellom kvinner
og menn innen finans. Tall fra NAV har vist at fedre i neeringen tar ut fedrekvoten av
foreldrepermisjonen pa lik linje med gjennomsnittet i arbeidslivet, men at det er fd som tar ut
mer enn kvoten.® Samtidig forekommer ikke deltidsarbeid spesielt hyppig blant ansatte som
er smabarnsforeldre i finans. Deltidsarbeid er langt mer vanlig for de eldste kvinnene (over 55
ar) og de yngste (under 25 ar).> Andre forhold enn deltidsarbeid kan dermed ha betydning for
hvorfor kvinners lenn ikke har tilsvarende progresjon som deres mannlige kolleger gjennom
smabarnsfasen.

For nermere informasjon om likestillingssituasjonen i finans, se Likestillingsindikatorene pa
Finans Norges nettsider. Indikatorene oppdateres drlig slik at utviklingen kan folges over tid.
Finans Norge vil ved neste publisering av indikatorene inkludere indikatorer som viser
utviklingen i mangfoldet i naeringen.

2.2 Lav andel innvandrere i finans

Arbeidsmarkedet er en viktig integreringsarena for personer med innvandrerbakgrunn.
Innvandrere utgjor seks prosent av de sysselsatte i finansnaeringen, mot 15 prosent i arbeidslivet
forevrig.® Flesteparten av innvandrerne som jobber i neringen kommer fra Norden og evrige
deler av Vest-Europa. En forklaring til den lave andelen ikke-vestlige innvandrere er et relativt
heyt kompetansekrav i naeringen. Majoriteten av de som rekrutteres inn i neeringen i dag har
utdanning pa heyskole eller universitetsnivd, mens innvandrere i gjennomsnitt har lavere
utdanning enn den gvrige befolkningen."

Det er flere faktorer som kan bidra til & oke andelen innvandrere fremover.
Andregenerasjonsinnvandrere tar i langt storre grad heyere utdanning enn sine foreldre. Per i
dag har majoriteten av de ansatte i naringen utdanning innen gkonomiske og administrative
fag, men den digitale omstillingen av neeringen krever et kompetanseskift i retning av mer IKT
og teknologisk kompetanse. Andelen innvandrere som velger d studere bl.a. data og ingenigrfag
er hoy. Mange av bedriftene har dessuten engelsk som arbeidssprak. Den sprdklige barrieren
mange innvandrere opplever i norsk arbeidsliv trenger dermed ikke & vare sd hoy i en jobb i
finansnaringen.

7 Butikofer, Jensen, Salvanes (2018) The Role of Parenthood on the Gender Gap among Top Earners. NHH
working paper.

8 Arbeids- og velferdsdirektoratet.

9 Registerbasert sysselsettingsstatistikk 4. kvartal 2017. Statistisk sentralbyra.

10 Meld. St. 29 (2016—2017) Perspektivmeldingen 2017.
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3. STANDPUNKT OM MYNDIGHETSTILTAK

3.1 Likedelt foreldrepermisjon og selvstendig opptjeningsrett for far

Finans Norge stotter en likedeling av foreldrepermisjonen mellom mor og far, som er foreslatt
av Ellingseter-utvalget.” Det er fortsatt en utfordring at menn og kvinner har forskjellige
karrierelgp nar de far barn. Dermed mister arbeidslivet verdifull kompetanse og arbeidskraft. En
likedelt foreldrepermisjon vil likestille mor og far som omsorgspersoner og gi begge kjenn bedre
mulighet til & satse bade pd familie og yrkeskarriere. Permisjonstiden vil ikke lenger veere mors
rettighet, men begge foreldres delte rettighet. Et annet viktig aspekt ved likedelt
foreldrepermisjon er at arbeidsgivere i mindre grad vil vektlegge kjonn ved ansettelser og
forfremmelser, da de kan forvente mer likhet i fraveer for bade kvinner og menn nar de far barn.

Finans Norge ser at det er argumenter bade for og mot likedeling av foreldrepermisjon. Mange
vil mene at den enkelte familie selv ma fa velge hvordan de skal organisere familielivet, og at
familiene vil miste den valgfriheten som ligger i ordningen med tredeling der man har en
fellesperiode til fri fordeling. Dette forutsetter imidlertid at man har reelle valgmuligheter, og
mange fedre har ikke det i dag. Mange menn blir fortsatt mett med skepsis pa jobben dersom
de onsker mer permisjon enn fedrekvoten, og kvinner sklir inn i gamle menstre som innebaerer
darligere karrieremuligheter og darligere lonnsutvikling. Mye tyder pa at man trenger sterkere
virkemidler enn dagens foreldrepermisjonsordning for a oppna lik behandling av kvinner og
menn i arbeidslivet. Ut fra et arbeidsgiver- og samfunnsperspektiv mener Finans Norge at
hensynet til et mer likestilt arbeidsliv ber veie tyngst, og at foreldrepermisjonen ber deles i to
like deler. Dette ma gjores suksessivt over tid, slik at foreldre og arbeidsgivere far tid til 4 tilpasse
seg ny ordning.

I dag er fars uttak av foreldrepermisjon i stor grad begrenset til fedrekvoten. Da fedrekvoten ble
okt til 14 uker i 2013, s man at fars uttak av foreldrepermisjon gkte i takt. Etter at fedrekvoten
ble redusert til 10 uker i 2014, tar imidlertid fedre ut kortere permisjon enn for. Per i dag er det
fortsatt i hovedsak mor som benytter seg av fellesperioden. I 2018 ble regelverket endret igjen,
til en tredeling av foreldrepermisjonen ved 100 prosent uttak. Mors del og fars del er na pa 15
uker hver og fellesdelen er pd 16 uker. Fars del har dermed okt betraktelig etter siste lovendring
og gir viktig signal om at begge foreldre er likeverdige omsorgspersoner. Det er ogsa fremmet
forslag om a ha en tilsvarende tredeling ved 8o prosent uttak, da slik at mors del og fars del blir
pa 19 uker hver og en fellesperiode pa 18 uker. Finans Norge stotter dette forslaget, som er et
viktig bidrag i arbeidet for okt likestilling i arbeidslivet og i hjemmet.

Finans Norge mener at far ber fa selvstendig opptjeningsrettighet til foreldrepenger. Dagens
ordning, der fars rett til foreldrepenger avhenger av at mor gar ut i jobb eller utdanning,

1 NOU 2017:6 Offentlig stgtte til barnefamiliene.

Finans Norge

Side 9 av 12


https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/nou-2017-6/id2540981/

2 Finans Norge

innebeerer en forskjellsbehandling av mor og far som omsorgspersoner og fratar en del fedre
muligheten til & veere hjemme med barna. Selvstendig opptjeningsrett for far til foreldrepenger
ma pa plass hvis man skal innfere likedeling av permisjonen.

Finans Norge mener:

e Foreldrepermisjonen ma pa sikt likedeles mellom foreldrene.

e Ved 8o prosent uttak, ma mors og fars del vaere pa 19 uker hver med en fellesperiode pa
18 uker.

e Fedre ma f3i selvstendig opptjeningsrett til foreldrepenger.

3.2 Kontantstetten ma fjernes

Finans Norge stotter forslaget fra Ellingseter-utvalget om & fjerne kontantstetten. Da

kontantstetteordningen ble innfort i 1998 var det stor mangel pa barnehageplasser. Behovet for
ordningen har blitt mindre i takt med barnehageutbyggingen og innfering av rett til
barnehageplass for 1-5 dringer i 2009. I dag er kvinner med innvandrerbakgrunn
overrepresentert blant mottakerne av kontantstette. Ordningen bidrar til at mange barn som
ville hatt stort utbytte av & gd i barnehage, i stedet er hjemme. Fjerning av kontantstetten vil gi
okt deltakelse av kvinner i arbeidslivet og bedre integrering av innvandrerkvinner og -barn. Hvis
det samtidig innferes kvartalsvise barnehageopptak, vil det redusere behovet for skonomisk
stotte i pavente av barnehageplass.

Finans Norge mener:

e Kontantstotten ma fjernes. Det vil gi okt deltakelse av kvinner i arbeidslivet og bedre
integrering av innvandrerkvinner og -barn.

3.3 Kvotering for kvinneandel kan ha effekt

Dersom det ikke blir fortgang i likestillingsutviklingen blant toppledere i nearingslivet har
Likestillingsministeren signalisert at hun vurderer ulike tiltak. Kvotering av kvinner inn i
ledende posisjoner kan vere aktuelt.

Finans Norge mener at kvotering og maltall for kvinneandel kan ha god effekt, men at det bor
vare opp til den enkelte bedrift om og hvordan dette benyttes. For & fa flere kvinner inn i ledende
stillinger, mener Finans Norge at bedriftene ma arbeide systematisk og oppfordrer medlemmene
til & ta de nedvendige grep, jf. forslag til bedriftsinterne tiltak under punkt 4. I tillegg ma det
jobbes langsiktig med holdningsendringer i skole, utdanning og i arbeidsliv.

Finans Norge mener:

e Kjonnskvotering kan vaere et hensiktsmessig virkemiddel for & fremme likestilt
deltakelse i toppledelse. Det md imidlertid veere opp til hver enkelt bedrift hvilke grep
som gjores for a ke kvinneandelen i ledelsen.
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4. ANBEFALTE BEDRIFTSINTERNE TILTAK

Mialrettet og planmessig arbeid over tid er en forutsetning for & oppna resultater. Bedrifter som
lykkes med mangfold og likestilling, arbeider med tiltak som pavirker endringstakten i
organisasjonen, samtidig som de rekrutterer for a oppnd mangfold pa alle stillingsnivaer. Det
handler om & skape en bedriftskultur og et arbeidsmiljo som stimulerer til mangfold.

Det er viktig at bedriftens styre og eoverste ledelse tydeliggjor at arbeidet med mangfold og
likestilling er et prioritert omrdde gjennom aktiv oppfelging. Dette gir et klart signal til de
ansatte og skaper legitimitet for de tiltak som ma iverksettes. For & oppnd endring er det viktig
at bedriftene fastsetter konkrete mal og tiltak og arbeider systematisk over tid. Hvilke mal og
tiltak som er relevante vil variere fra bedrift til bedrift, ut fra bedriftens egne utfordringer og
malsettinger.

Finansneeringen skal ha arbeidsplasser der ansatte behandler hverandre med respekt. Seksuell
trakassering bryter klart med dette og er totalt uakseptabelt. Det er viktig at alle bedrifter har
gode varslingsrutiner for seksuell trakassering, og retningslinjer for hvordan ansatte skal opptre
overfor hverandre, samtidig som ledelsen er tydelig pda oppfelgingen av dette. God
kjonnsbalanse i bedriftens ledelse er av stor betydning for bedriftskulturen. Det vil vare
mindre rom for trakasserende adferd dersom man har en god balanse mellom kvinner og menn
i ledelsen.

Finans Norges anbefaler folgende tiltak for & oppna ekt mangfold, likestilling og likelonn i
arbeidslivet:

1. Bedriftens ansatte ber speile mangfoldet i samfunnet knyttet til kjenn, alder,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, ulik kulturell og sosial bakgrunn. Ved
rekruttering ber hensyn til bedre mangfold vektlegges og dette ber presiseres i
stillingsutlysninger.

2. Bedriftens styre og toppledelse ma gi arbeidet med mangfold og likestilling hoy
prioritet. Arbeidet med mangfold og likestilling er en topplederoppgave. Styret og
toppledelsen ma fastsette klare mal og folge opp arbeidet, samt kommunisere viktigheten av
arbeidet internt og eksternt.

3. Basert pa malene ma tiltak iverksettes og arbeidet med mangfold og likestilling
organiseres systematisk. Status pa mangfold og likestilling ma kartlegges, mal og tiltak ma
fastsettes pa bakgrunn av kartleggingen, tiltakene ma jevnlig evalueres og tilstanden ma
rapporteres jevnlig til styret. Mangfold/likestilling ma veere tema i lederopplering, allmeter,
medarbeiderundersekelser og medarbeidersamtaler. Ledere ma males pa om de folger opp
relevante tiltak innenfor sitt ansvarsomrade.

4. Kjonnsbalanse ved rekruttering, avgang og interne endringer ma sikres. Best
kvalifiserte kvinne og mann ma identifiseres ved lederrekruttering. Det ma fastsettes mal for
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kvinneandel i etterfolgerplaner («succession planning»), kvinner md oppfordres til & soke
lederstillinger, forbedret kjonnsbalanse md vektlegges ved endring i ledergrupper og
kvinnelige rollemodeller ma synliggjores internt og utad.

Bedriften ma sikre tilgang pa og utvikling av kvinnelige talenter. Mal for kvinneandel
i leder- og talentprogrammer ma fastsettes, interne karrieremuligheter ma synliggjores,
potensielle kvinnelige ledere ma kartlegges og motiveres til & sgke lederjobber. Intern
mentor- og nettverksordning ber etableres i storre bedrifter og kvinner ma gis ansvar.

. Ansatte i foreldrepermisjon og smabarnsfase ma folges opp. Bedriften ma oppfordre til
uttak av hele fedrekvoten/balansert permisjonsuttak og til jevn fordeling blant kvinner og
menn av sykt barn-dager, ha samtale med ansatte for/etter foreldrepermisjon og tett kontakt
under foreldrepermisjon. Lonnsvurderinger av ansatte i foreldrepermisjon og automatisk
lgnnsjustering etter endt permisjon pa minimum fem maneder ma gjennomferes. Mulighet
for fleksible arbeidstidsordninger der det er gjennomferbart ber tilbys.

Sarskilte tiltak for a gke likelennen bar vurderes. Bedriften bor etablere et system for
a vurdere lik lenn for arbeid av lik verdi, pase at ledere har bevissthet om likelenn ved
lonnsvurderinger og ansettelser samt sorge for tett oppfelging av linjens lennsinnstillinger
fra HRs side.

Bedriften ma skape arbeidsplasser som er fri for seksuell trakassering eller
trakassering pa andre grunnlag. Gode rutiner for varsling ma etableres. Ledelsen ma
kommunisere lav terskel for d varsle om trakassering. Pastander om trakassering ma tas pa
alvor og handteres i trad med bedriftens retningslinjer. Bedriftene ma oke kompetansen om
ubevisst kjgnnsdiskriminering og stereotyper for a bidra til et trygt arbeidsmilje for alle.

. FINANSNZAERINGENS FELLESTILTAK

Finans Norge kartlegger, folger og synliggjor utviklingen i finansnaringen innenfor
mangfold, likestilling og likelonn.

Finans Norge vil arrangere frokostmeter mv. om mangfold og likestilling.

Finans Norge vil gjennomfere undersokelser om holdninger til mangfold og likestilling i
medlemsbedriftene.

Finans Norge vil vere synlig i samfunnsdebatten gjennom debattartikler mv. om
mangfold og likestilling.

Finans Norge vil arbeide for a fa flere jenter til a velge IT-utdanning og oke interessen
blant IT-studenter for a jobbe i finansnaeringen.
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