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Utvalgsrapport om likelgnn og likestilt deltakelse i
finansnezeringen

1. Sammendrag — anbefalte tiltak
Gjennom dette utvalgsarbeidet har LO og Finans Norge i felleskap satt likelgnn og likestilt
deltakelse for kvinner og menn pa dagsordenen. Partene har en felles ambisjon a oppna en
vesentlig forbedring av likelgnnsituasjonen i naeringen. For a oppna endring ma det jobbes
systematisk og langsiktig, bade i de sentrale organisasjoner og i den enkelte bedrift.

Utvalgets mandat er naermere beskrevet i punkt 2. De viktigste oppgavene for utvalget har
veert a bli enige om indikatorer for @ kunne male likelgnns- og likestillingssituasjonen i
finansnaeringen og a foresla tiltak som bedriftene kan benytte for a oppna gkt likelgnn og
likestilt deltakelse for kvinner og menn.

Utvalget er enige om at god kjgnnsbalanse i arbeidslivet bidrar til innovasjon og
verdiskapning og styrker bedriftenes konkurransekraft. Det handler om a skape en
bedriftskultur og et arbeidsmiljg som stimulerer til karriere for ansatte uavhengig av kjgnn.
Kvinner og menn skal ha lik Ignn for arbeid av lik verdi, og ved forskjellsbehandling i lgnn pa
grunn av kjgnn skal dette rettes opp. Mye av forklaringen pa at kvinner i finanssektoren i
gjennomsnitt tjener mindre enn menn, er at det er en overvekt av menn i ledende stillinger,
spesialiststillinger og andre hgyere Ignnede stillinger. Tiltak for a fa flere kvinner inn i
lederstillinger, spesialiststillinger og hgyere stillinger vil bidra til 3 tette lgnnsgapet mellom
kvinner og menn i finanssektoren. Se naermere om utvalgets syn pa betydningen av likelgnn
og likestilt deltakelse i punkt 3.

Utvalget har blitt enige om syv likestillingsindikatorer for 8 male tilstanden i finansnaeringen
og der igjennom ha et utgangspunkt for videre arbeid med likelgnn og likestilt deltakelse
mellom kvinner og menn. De ble publisert 8. mars 2017 og er neermere omtalt i punkt 4.
Indikatorer og hovedfunn:

¢ Andel kvinner/menn: Kvinneandelen i finansnaeringen var 47,8% i 2016.

¢ Andel kvinner/menn med hgyere utdanning: | 2016 var andelen kvinner i
finansnaeringen med utdanning pa hgyskole eller universitetsniva 56%, mot 67%
blant menn. Utdanningsnivaet har gkt over lengre tid, szerlig for kvinner.

e Kvinners Ignn som andel av menns Ignn: Kvinners gjennomsnittlige arslgnn som
andel av menns Ignn var 80,2% i bank og forsikring i 2016 (for heltidsansatte i
bedrifter med arbeidsgivermedlemskap i Finans Norge utenom ledere).

e Andel kvinner blant ledere og spesialister: |1 2016 var andelen kvinnelige banksjefer
og direktgrer 26%, mot 19% i 2003. Det har vaert positiv utvikling det siste tiaret, men
andelen er fremdeles lav. For systemutviklere og programmerere var kvinneandelen i
naeringen 31% i 2016.

e Andel kvinner/menn som jobber deltid: |1 2016 jobbet 17% av kvinnene i
finansneeringen deltid, mens deltidsandelen blant menn var 4%.



Andel fedre som tar ut foreldrepermisjon: Om lag 90% av fedrene i finansnaeringen
tok ut foreldrepenger i arene 2011-2014. Gjennomsnittlig permisjonstid var i
underkant av 60 dager. NAV publiserer ikke lenger sektorstatistikk for uttak av
foreldrepermisjon, men den generelle tendensen er at fedre tar ut kortere permisjon
etter at fedrekvoten ble redusert.

Andel kvinner/menn som tas opp til «finansrelevante» utdanninger: Kvinneandelen
blant de som ble tatt opp til datateknologistudier i 2016 var 19%. Kvinneandelen pa
opptak til sivilskonomstudier var 38% og pa jusstudiet 63%.

En sentral del av utvalgets arbeid har veert a drgfte og foresla tiltak for a fremme likelgnn og
likestilt deltakelse for kvinner og menn i finansnaeringen. Utvalgets anbefalinger om tiltak er
ment som en «verktgykasse» som de lokale parter i bedriftene kan benytte i sitt arbeid med
dette. Hvilke tiltak som er relevante vil variere fra bedrift til bedrift, ut fra egne utfordringer
og mal. Tiltakene er naermere beskrevet i punkt 5. Utvalget vil seerlig understreke
viktigheten av at arbeidet med likelgnn og likestilt deltakelse er godt forankret og har hgy
prioritet hos bedriftens ledelse og styre og at det skjer i tett samarbeid med de tillitsvalgte.

Systematisk organisering av bedriftens likestillingsarbeid: En god struktur pa
arbeidet er a kartlegge likestillingssituasjonen i bedriften, fastsette mal og tiltak
basert pa kartleggingen, jevnlig evaluere tiltakene og jevnlig rapportere om
likestillingssituasjonen til bedriftens ledelse og styre.

Tiltak for a fremme likelgnn: Bedriften bgr etablere et system for a kunne vurdere lik
Ignn for arbeid av lik verdi. Andre tiltak kan vaere a pase at ledere har bevissthet
rundt likelgnn ved lgnnsvurderinger og ansettelser, og at det er tett oppfelging fra HR
av linjens lgnns- og bonusinnstillinger for & unnga skjevheter og gradvis a rette opp
identifiserte lgnnsgap.

Tiltak knyttet til rekruttering, avgang og intern mobilitet: Ved rekruttering av nye
medarbeidere og nar medarbeidere slutter har bedriften et stort handlingsrom til a
rette opp skjevheter i kignnssammensetningen og a sikre likelgnn. Her kan man
benytte et bredt sett av tiltak, for eksempel: Identifisere best kvalifiserte kvinne og
mann ved rekruttering til lederstillinger og hgyere Ignnede stillinger, aktivt oppfordre
kvinner til & spke lederstillinger, legge vekt pa forbedret kjpnnsbalanse ved endringer
i sammensetning av ledergrupper og ha gode kvinnelige rollemodeller internt i
virksomheten.

Tiltak for a sikre tilgang pa og utvikle kvinnelige talenter: For a fa flere kvinner inn i
ledende stillinger og spesialiststillinger, er det sentralt at bedriften legger til rette for
at kvinner far mulighet til 3 utvikle seg og fa ansvar. Tiltak kan bla. veere a fastsette
mal for kvinneandel pa lederutviklings- og talentprogrammer, synliggjgre interne
karrieremuligheter, kartlegge potensielle kvinnelige ledere og motivere disse til a
spke lederutfordringer, intern mentor- og nettverksordning for kvinner og a gi
kvinner erfaring og ansvar i daglige arbeidsoppgaver og prosjekter.

Tiltak for ansatte i foreldrepermisjon og i smabarnsfasen: Mulighet til 8 kombinere
jobb og familieliv er sentralt for at bedriften skal kunne tiltrekke seg og beholde
kompetent arbeidskraft. Det handler om a skape en bedriftskultur der det er rom for
at ansatte kan gjgre karriere og samtidig ivareta sine oppgaver pa hjemmebane.



Tiltak kan bla. vaere @ oppfordre fedre til a ta ut hele fedrekvoten og til balansert
uttak av foreldrepermisjon, oppfordre til jevn fordeling av sykt barn-dager, ha
samtale med ansatte i forkant av foreldrepermisjon og f@r tilbakekomst, sgrge for at
ledere har god kontakt med ansatte som har foreldrepermisjon og pase at det foretas
Isnnsvurderinger av ansatte som er i foreldrepermisjon.

| utvalgsrapportens punkt 6 gis det en oversikt over bestemmelser i lov- og avtaleverk som
omhandler likelgnn og likestilling, herunder likestillingslovens bestemmelse om lik Ignn og
arbeid av lik verdi og hva som skal vektlegges nar man vurderer dette. Den nye likestillings-
og diskrimineringsloven, som trer i kraft 1.1.2018, er ogsa omtalt.

Note 1. Ensidige merknader vedrgrende tiltak for 38 fremme likelgnn

Ensidig merknad fra LO Finans: Apenhet og kunnskap om Ignn og Ignnsutvikling for ansatte
pa alle nivaer er en forutsetning for at partene skal kunne jobbe systematisk for a fremme
likelgnn. Det er en utfordring at tillitsvalgte opplever a ikke fa ngdvendig informasjon om
Ignn og etter LO Finans sitt syn er det ngdvendig med apenhet om Ignnsforholdene i de ulike
bedriftene.

Ensidig merknad fra Finans Norge: Likestillingsindikatorene som partene har blitt enige om
er et viktig verktgy for a fglge med pa likelgnnsutviklingen i naeringen. Finans Norges
utvalgsrepresentanter vil understreke at de lokale parters kunnskap om Ignnsutvikling pa
lokalt niva ma skje innenfor rammene av bade Hovedavtalen og personvernlovgivningen.
Finans Norges erfaring er at gjeldende bestemmelser i hovedavtalen og sentralavtalen ikke
vanskeliggjgr medlemsbedriftenes arbeid for a fremme likelgnn og likestilt deltagelse
naeringen.

Note 2. Ensidig merknad vedrgrende tiltak knyttet til rekruttering, avgang og intern mobilitet
Ensidig merknad fra LO Finans: Menn er overrepresentert i spesialiststillinger, ledende
stillinger og andre stillinger med hgy Ignn og hgy status i finanssektoren. Disse stillingene er
som oftest unntatt arbeidstidskapitlet i arbeidsmiljgloven, hvilket innebaerer stor grad av arbeid
utenfor ordinaer arbeidstid. Kvinner tar i stgrre grad enn menn ansvar for familie og hjem, og
dette gjgr at kvinner ikke i samme grad sgker seg til slike stillinger. Dermed arbeider menn i
stillinger med hgy lgnn og stor arbeidsmengde, mens kvinner jobber i stillinger som har et
sterkere vern i arbeidsmiljgloven. Dette gker forskjellene i lgnn, karriere og i likestilt
deltakelse i finansnaeringen.

2. Mandat og begrepsavklaringer

Finans Norge og LO/Handel og Kontor/Postkom har en felles ambisjon om a forbedre
likelgnnssituasjonen i naeringen vesentlig og arbeide for likestilt deltakelse for kvinner og
menn. Som et ledd i dette ble partene i forbindelse med tariffoppgjgret i finanssektoren i
2016 enige om a nedsette et partssammensatt utvalg. Utvalgets mandat var a:

¢ Undersgke likelgnnssituasjonen og tiltak knyttet til likelgnn og likestilt deltakelse i
andre sektorer.



o Drgfte funnene i de lokale parters likelgnnsrapportering i 2016, jf. punkt 2 i
protokollen fra tariffoppgjgret i 2015.

e Foresla hensiktsmessige indikatorer for a male utviklingen i tilstanden knyttet til
likelgnn og likestilt deltakelse for kvinner og menn i finansnaeringen, innen
31.12.2016.

¢ Innhente eksterne fagmiljgers anbefalinger til hvordan likestillingssituasjonen kan
forbedres.

Utvalgets rapport skulle ifglge protokollen ferdigstilles innen 31.12.2017.
Utvalget har bestatt av fglgende representanter:

Marit Gjelsvik (skonom i Handel og Kontor), Ase Blomkvist (tillitsvalgt Handel og
Kontor/SpareBank 1 Gruppen), Astrid Waaler (tillitsvalgt Postkom/DNB), Alexander Huun
(divisjonsdirektgr HR forretningsstgtte i DNB), Lars Kare Smith (personaldirektgr i SpareBank
1 Gruppen) og Anja M. Brodscholl (advokat i Finans Norge).

Utvalget har i sitt arbeid lagt til grunn likestillingslovens definisjon av likelgnn, dvs. «lik Ignn
for arbeid av lik verdi». Likelgnnsbegrepet er naermere omtalt i punkt 6.1.1.

| protokollen fra 2016-oppgjdret er ikke begrepet likestilt deltakelse naermere definert. Det
er heller ikke definert i lov- eller avtaleverk. | forbindelse med arbeidet har utvalget valgt a
legge til grunn fglgende forstaelse av begrepet: «Med likestilt deltakelse i arbeidsforhold
menes at kvinner og menn skal gis like muligheter til stillinger, posisjoner, arbeidsoppgaver
og faglig utvikling, uavhengig av kjgnn.»

3. Betydningen av likelgnn og likestilt deltakelse for kvinner og

menn
Utvalget er enige om at god kjgnnsbalanse i arbeidslivet gir et mangfold som bidrar til
innovasjon og verdiskapning. Det er viktig for finansnaeringen a kunne rekruttere de beste
talentene. At bedriftene kan velge mellom talenter av begge kjgnn styrker
konkurransekraften.

Bedrifter som lykkes med likestilling arbeider med tiltak som pavirker endringstakten i
organisasjonen samtidig som de rekrutterer for a oppna en jevn kjgnnsbalanse pa alle
stillingsnivaer. Det handler om a skape en bedriftskultur og et arbeidsmiljg som stimulerer til
karriere for begge kjgnn.

Kvinner og menn skal ha lik Ignn for arbeid av lik verdi. Ved forskjellsbehandling i lgnn pa
grunn av kjgnn skal dette rettes opp. Mye av utfordringen i finanssektoren er at det er en
hovedvekt av menn i ledende stillinger og spesialiststillinger. For a tette igjen Ignnsgapet
mellom kvinner og menn i finanssektoren ma vi gjgre noe med denne kjgnnsbalansen. LO og
Finans Norge har en malsetning om en vesentlig forbedring av likelgnnsituasjonen i
naeringen.



Det gkende behovet for teknologer i finansnaeringen vil kunne fgre til gkte Iennsforskjeller,
siden det er en overvekt av menn som studerer teknologifag og disse ofte ansettes pa et
relativt hgyt Ignnsniva sammenliknet med personer med annen type kompetanse. Utvalget
mener det er behov for flere tiltak for a fa flere jenter til @ velge IT-utdanning men har ikke
vurdert dette naermere da det anses a ligge utenfor mandatet.

LOs representanter har i utvalgsarbeidet fremhevet at pensjon ogsa er en likestillingssak, og
har blant annet pekt pa at det er sider ved dagens tjenestepensjonssystem som er
problematiske i et likestillingsperspektiv. Finans Norges utvalgsrepresentanter mener at
temaet pensjon ligger utenfor mandatet for dette utvalget, og har derfor ikke ansett det
hensiktsmessig a behandle det i dette utvalgsarbeidet.

LOs representanter i utvalget har ogsa fremhevet betydningen for likestillingen av LOs
tariffpolitikk. Finans Norges utvalgsrepresentanter har ikke ansett det hensiktsmessig a ga
naermere inn pa dette temaet, blant annet fordi de anser at det ligger utenfor dette
utvalgets mandat a foresla endringer i gjeldende Ipnnsdannelsessystem for finanssektoren.

Da Finans Norges utvalgsrepresentanter er av den oppfatning at de to ovennevnte punktene
ikke er omfattet av mandatet for utvalget, er partene enige om at LO fremmer sitt syn
gjennom ensidige tekster. Disse fremgar av vedlegg 1 og 2 til rapporten.

4. Likestillingsindikatorene: Hvordan star det til med likelgnn og

likestilt deltakelse i finansnaringen?
Som en del av arbeidet har utvalget blitt enige om syv indikatorer for & male utviklingen i
tilstanden knyttet til likelgnn og likestilt deltakelse for kvinner og menn i finansnaeringen.
Indikatorene ble ferdigstilt av utvalget 16.12.2016 og deretter godkjent av de respektive
organisasjonene. Indikatorene ble publisert i forbindelse med Kvinnedagen 8. mars 2017.
Indikatorene er basert pa tilgjengelige tall samlet for naeringen per 1.12.2017 og vil bli
fortlgpende oppdatert:

1. Andel kvinner/menn i finansnaeringen

Det er jevn fordeling mellom kvinner og menn i finansnaringen, noe det har veert over
lengre tid. Kvinneandelen i finans var 47,8 prosent i 2016. De siste 16 arene har andelen
avtatt fra 52,3 prosent.

Det er grunn til a tro at denne utviklingen delvis henger sammen med at sektoren har
automatisert oppgaver som i stor grad har veert utfgrt av kvinner, jf. rapport nr. 8-2013 fra
Samfunnsgkonomisk analyse.



https://www.finansnorge.no/arbeidsgiver/tema/arbeidslivssporsmal/likestilling/rapporter-om-likelonn-og-likestilt-deltakelse-i-finansnaringen/vedlegg-1-og-2-til-rapportene/
https://www.finansnorge.no/arbeidsgiver/tema/arbeidslivssporsmal/likestilling/likestillingsindikatorene/
https://static1.squarespace.com/static/576280dd6b8f5b9b197512ef/t/57c6b2a137c5819f52fb0a9d/1472639652847/R8-2013+Finansnæringens+rolle+i+den+norske+frontfagsmodellen.pdf
https://static1.squarespace.com/static/576280dd6b8f5b9b197512ef/t/57c6b2a137c5819f52fb0a9d/1472639652847/R8-2013+Finansnæringens+rolle+i+den+norske+frontfagsmodellen.pdf
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Kilde: Registerbasert sysselsettingsstatistikk, SSB

2. Andel kvinner/menn med hgyere utdanning

Utdanningsnivaet i finansnaeringen er hgyt og har gkt over lengre tid bade for menn og
kvinner. |1 2016 var andelen kvinner i naeringen med utdanning pa hgyskole eller
universitetsniva 56 prosent, mot 67 prosent blant menn.

Andel med utdanning pa heyskole eller universitetsniva

67 %

/5a%®

56 %

39 %

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015* 2016
Kilde: Lennsstatistikk, SSB

*Fra og med 2015 er datagrunnlaget til Ignnsstatistikken fra SSB basert pa opplysninger fra A-ordningen.
Overgang medfgrer et brudd i statistikken. Fram til og med 2014 ble data innhentet elektronisk fra et utvalg av
virksomheter i privat sektor, og fra registre i offentlig sektor.

3. Kvinners lpnn som andel av menns lgnn

Kvinners gjennomsnittlige arslgnn utgjorde 80,2 prosent av menns gjennomsnittlige arslgnn i
bank og forsikring i 2016. Statistikken omfatter alle heltidsansatte i bedrifter med
arbeidsgivermedlemskap i Finans Norge utenom ledere.
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4. Andel kvinner/menn i ulike yrker i finansnaeringen

Kilde: Teknisk beregningsutvalg

| 2016 var andelen kvinnelige banksjefer og direktgrer i finans 26 prosent, mot 19 prosent i
2003. Det har veert positiv utvikling i andelen kvinnelige ledere over det siste tiaret, men
andelen er fremdeles lav. For systemutviklere og programmerer var kvinneandelen 31
prosent i 2016.

Andel kvinnelige banksjefer og direktarer i finans

2003 o

Finans Norges arbeidsgivermedlemmer i bank og forsikring. Det er et brudd i statistikken i 2015.

Kilde: Finans Norges forhandlingsstatistikk, SSB.
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Andel kvinner i ulike yrker i finans

Kontoryrker [, 7 >
Kundebehandlere [N ' ©-
Sosial- og sivilekonomer || EEGNGNENEEEEEEEEEEEEEEEEEEE - -
Personal- og organisasjonskonsulenter || NN - -
Forsikringskonsulenter || NG -: -
Finansmeglere |GGG 6 o
Lederyrker utenom banksjefer og direktgrer || NEGTGTNGINGNINININNIE@GEGE -/ o
Systemutviklere og programmerere || EGTNGING 31

*Finans Norges arbeidsgivermedlemmer i bank og forsikring.
Kilde: Finans Norges forhandlingsstatistikk fra 2016, SSB.

5. Andel kvinner/menn som jobber deltid

Antallet som jobber deltid i naeringen er lavt. | 2016 jobbet 17 prosent av kvinnene i
finansnaeringen deltid, mot 37 prosent i det gvrige arbeidslivet. Andelen menn i finans som
jobbet deltid i 2016 var 4 prosent. Deltidsandelen i naeringen har gatt klart ned over tid. Det
er de eldste og yngste kvinnene som jobber mest deltid.

Utvikling over tid Kvinner i deltid etter alder
35% 60%
51%
30%
30% W 1996
— 2016 40%
20% 17%
15%
20% 18%
10% 7% 11%
4% 8%
N B m B
0% 0%
Kvinner Menn Under 25ar  25-39ar 40-54 ar 55 ar og over
Kilde: Arbeidskraftsundersgkelsen, SSB. Kilde: Lgnnsstatistikk, SSB.

6. Andel «finansfedre» som tar ut foreldrepermisjon

Om lag 90 prosent av fedrene i finansnaeringen tok ut foreldrepenger i arene 2011-2014. |
gjennomsnitt var permisjonen i underkant av 60 dager. Fedrekvoten ble endret fra 60 dager i
2011 til 70 dager i 2013 og redusert igjen til 60 dager i 2014. NAV publiserer ikke lenger
sektor-inndelt statistikk for uttak av foreldrepermisjon. Samlet viser tallene fra NAV at fedre
tar ut kortere permisjon etter at fedrekvoten ble redusert fra 14 til 10 uker i 2014. Fars uttak
begrenser seg ofte til fedrekvoten. Antall dager med foreldrepenger for menn gikk ned fra
47 dager i 2015 til 43 dager i 2016.1

! Foreldrepenger, engangsstgnad og svangerskapspenger — Statistikk per 30. juni 2017 (NAV).
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Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

7. Andel kvinner som tas opp til «finansrelevante» utdanninger

Det er fa kvinner som tas opp til studier i teknologi og data. Blant de som ble tatt opp til
datateknologistudier i 2017 var kun 19 prosent kvinner. Det er flere kvinner som tas opp til
sivilakonomstudier, men ogsa pa disse studiene er kvinnene i mindretall.

Justretisvitenskap | G
@konomiske og adminstrative fag ||| | GNNNNEEEEEEEEEEEEEEE -
sivilekonom || NG -
Industriell ekonomi ||| GG -
Informatikk mv ||| T 22
Informasjons- og kemmunikasjonsteknologi || G 2
Datateknologi mv. ||| NG 122

Kilde: Samordnet opptak, 2017

5. Huvilke tiltak kan bedriftene benytte i arbeidet med likelgnn og

likestilt deltakelse?

En sentral del av utvalgets arbeid har veert a vurdere tiltak for a fremme likelgnn og likestilt
deltakelse for kvinner og menn i finansnzeringen. | den forbindelse har utvalget blant annet
undersgkt anbefalinger fra eksterne fagmiljger og praksis i finansbedrifter som arbeider
systematisk med dette. Tiltakene nedenfor er ment som en «verktgykasse» som de lokale
parter i bedriftene kan benytte i sitt arbeid med likelgnn og likestilt deltakelse. Hvilke tiltak
som er relevante vil variere fra bedrift til bedrift, ut fra egne utfordringer og mal.
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5. 1. Organiseringen av bedriftens likestillingsarbeid

Malrettet og planmessig arbeid over tid er en forutsetning for a oppna resultater av
likestillingsarbeidet. Det er viktig at bedriftens styre og gverste ledelse tydeliggj@r at
likestillingsarbeidet er et prioritert omrade gjennom aktiv oppfglging. Dette gir et positivt
signal til de ansatte og skaper legitimitet for de tiltak som iverksettes. Bedriftens tillitsvalgte
er en viktig samarbeidspartner for ledelsen i dette arbeidet. Utvalget understreker
viktigheten av at ledelsen og de tillitsvalgte har en mgteplass der de jevnlig kan drgfte disse
temaene, for eksempel i samarbeidsutvalget (SU) eller et eget likestillingsutvalg.?

Det er viktig at likestillingssituasjonen i bedriften kartlegges for a avdekke hvor det er behov
for tiltak. Kartleggingen bgr gjentas jevnlig, for eksempel minimum en gang per ar, slik at
man kan male om de iverksatte tiltakene virker og fglge utviklingen over tid. Styret og
gverste ledelse bgr jevnlig informeres om likestillingssituasjonen i bedriften.

Basert pa kartleggingen bgr det fastsettes mal for arbeidet og hvilke tiltak som skal
iverksettes for @ nd malene.

Hvilke tiltak som iverksettes vil variere fra bedrift til bedrift. | noen bedrifter kan det for
eksempel vaere behov for tiltak for a sikre likelgnn ved rekruttering av nyansatte. | andre
bedrifter kan det veere tiltak for a fa flere kvinner inn i lederstillinger, eller tiltak for @ hindre
at ansatte med sma barn slutter.

Likelgnn og likestilling bgr inkluderes i lederopplaeringen og ledere bgr males pa om de
felger opp relevante tiltak innenfor sitt ansvarsomrade.

Tiltakene bgr evalueres jevnlig for a se om de virker etter sin hensikt, og om det er behov for
justeringer.

Likestilling b@r ogsa innga som tema i medarbeidersamtaler, medarbeiderundersgkelser,
allmgter, lederopplaering mv. Det er ogsa hensiktsmessig a gjennomga bedriftens
bedriftsavtale, seeravtaler og administrative regler med sikte pa a8 avdekke om det er
bestemmelser der som er til hinder for likelgnn og likestilt deltakelse.

2 samarbeidsutvalget skal fortlgpende drgfte likestillingstiltak i bedriften og skal utarbeide en &rlig rapport om
det likestillingsarbeid som er utfgrt (Hovedavtalen § 17 nr. 9). Hvis ledelsen eller de tillitsvalgte ber om det, skal
det opprettes et eget likestillingsutvalg (Hovedavtalen § 17 nr. 7).
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Eksempel pa en god organisering av bedriftens likestillingsarbeid kan dermed skisseres slik:

e Etablere mgteplass der ledelse og tillitsvalgte jevnlig kan drgfte likelgnn og likestilling
(feks. i SU eller i eget likestillingsutvalg).
o Kartlegge likestillingssituasjonen, feks:
o Andel kvinner fordelt pa stillingsniva
Kvinners lgnn som andel av menns fordelt pa stillingsniva
Andel deltid for kvinner og menn
Uttak av foreldrepermisjon
Sykefravaer fordelt pa kjgnn
o Fraveer pa grunn av syke barn fordelt pa kjgnn
e Fastsette mal for likestilling, for eksempel:
o Mal om en gitt andel kvinner i ledende stillinger
o Mal om at fedre tar ut hele fedrekvoten
e Fastsette tiltak.
e Evaluere tiltakene jevnlig.
e Jevnlig rapportere om likestillingssituasjonen til bedriftens gverste ledelse og styre.
e Fglge opp hvordan ledere ivaretar likestilling/likestilt deltakelse innenfor sitt
ansvarsomrade.
e Mangfold/likestilling som tema i medarbeidersamtaler, medarbeiderundersgkelser,
allmgter, lederopplaering mv.
e Gjennomga og vurdere om det er bestemmelser i bedriftsavtale, saravtaler,
administrative regler er til hinder for likelgnn og likestilt deltakelse i den enkelte
bedrift.

©)
©)
©)
©)

5. 2. Tiltak for @ fremme likelgnn
Kvinner og menn har rett til lik Iann for arbeid av lik verdi. Bedriften bgr ha et system for a

vurdere dette, bade ved nyansettelser og i forbindelse med lokale Ignnsvurderinger under
ansettelsesforholdet. Erfaringsmessig tar det lang tid a fa rettet opp skjevheter senere
dersom en ansatt ikke har fatt en hensiktsmessig avlgnning pa ansettelsestidspunktet.
Derfor er det saerlig viktig at det gj@res en grundig vurdering av Ignnsniva i forbindelse med
ansettelsen.

Mye av forklaringen pa at kvinner i finanssektoren i giennomsnitt tjener mindre enn menn,
er at det er en overvekt av menn i ledende stillinger, spesialiststillinger og andre hgyere

Ignnede stillinger. Virkemidler for a fa flere kvinner inn i lederstillinger og hgyere stillinger vil
derfor veere sentralt for a tette Ignnsgapet mellom kvinner og menn i finanssektoren. Dette

er nermere omtalt i punkt 5.3.

Ensidige merknader fra partene fremgar av note 3 nedenfor.
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Eksempler pa tiltak for a fremme likelgnn:

e Etablere et system for systematisk vurdering av likelgnn ved nyansettelser og lokale
Ignnsjusteringer (se eksempel i boksen under).

e Pase at ledere pa alle nivaer har bevissthet rundt likelgnn ved lgnnsvurderinger og
ansettelser. Tett oppfelging fra HR av linjens lgnns- og bonusinnstillinger for @ unnga
skjevheter og gradvis a rette opp identifiserte gap innenfor sammenliknbare stillinger.

Eksempel pa system for systematisk vurdering av likelgnn:

e Lgnnssystemet FAKIS i SpareBank 1 Gruppen inneholder et verktgy for systematisk
analyse av lgnnsforskjeller og arsaker. Her blir hver stilling vurdert ut fra klart definerte
faktorer og plassert i en kategori fra 1-15 for a fa en rettesnor pa hvor Ignnsnivaet bgr
ligge. Metoden er et verktgy for a foreta en objektiv Ignnsinnplassering ved ansettelser
og for a vurdere om det foreligger ulovlig forskjellsbehandling i Ignn pa grunn av kjgnn.
Faktorene som stillingene vurderes ut fra er:

o Vurderingsevne

Planlegging, organisering og ledelse

Mellommenneskelige relasjoner

Ansvar

Utdanning og erfaring

Fysiske og mentale ferdigheter

Arbeidsforhold

o O O O O O

Note 3. Ensidige merknader fra partene til punkt 5.2

Ensidig merknad fra LO Finans: Apenhet og kunnskap om lgnn og Ignnsutvikling for ansatte
pa alle nivaer er en forutsetning for at partene skal kunne jobbe systematisk for & fremme
likelgnn. Det er en utfordring at tillitsvalgte opplever a ikke fa ngdvendig informasjon om
Ignn i de ulike bedriftene, ogsa for arbeidstakere som ikke er Ignnet etter regulativet. Mye
av ulikhetene knyttet til Ignn ligger i at stadig flere arbeidstakere ikke er en del av
Ignnsregulativet og dermed ikke tar del i kollektive forhandlinger. Sa lenge tillitsvalgte er
underlagt taushetsplikt, er dette ikke i konflikt med personvernlovgivningen.

Ensidig merknad fra Finans Norge: Likestillingsindikatorene som partene har blitt enige om
er et viktig verktgy for a fglge med pa likelgnnsutviklingen i naeringen. Finans Norges
utvalgsrepresentanter vil understreke at de lokale parters kunnskap om Ignnsutvikling pa
lokalt niva ma skje innenfor rammene av bade Hovedavtalen og personvernlovgivningen.
Etter Hovedavtalen § 14 nr. 5 skal bedriftens ledelse arlig utarbeide en oversikt over
Isnnsforholdene for forbundsmedlemmer som er Ignnet innenfor Ignnsregulativet. Statistikk
over gvrige ansattes Ignnsforhold skal etter bestemmelsen vaere anonymisert, dvs. den skal
utarbeides pa en slik mate at enkeltpersoner ikke kan identifiseres. Finans Norges erfaring er
at gjeldende bestemmelser i hovedavtalen og sentralavtalen ikke vanskeliggjor
medlemsbedriftenes arbeid for a fremme likelgnn og likestilt deltagelse i naeringen.
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5.3. Tiltak knyttet til rekruttering, avgang og intern mobilitet

Ved rekruttering av nye medarbeidere og nar medarbeidere slutter har bedriften et stort
handlingsrom til a rette opp skjevheter i kignnssammensetningen og a sikre likelgnn. Dette
gjelder bade stillinger der kvinneandelen ofte er lav og stillinger der det ofte er en undervekt
av menn.

For & oppna endring er det viktig at bedriften har god struktur pa hele
rekrutteringsprosessen, fra utforming av stillingsannonse til kartlegging og utvelgelse av
kandidater. HR er en viktig bidragsyter og b@r vaere tett pa i rekrutteringsprosessen. Et
effektivt tiltak for @ gke andelen for eksempel av kvinnelige ledere er a stille krav om at det
skal vaere en kvalifisert kandidat av hvert kjgnn fgr en lederstilling besettes. Tillitsvalgte har
ogsa en viktig rolle ved ansettelser, gjennom sin deltakelse i bedriftens ansettelsesutvalg for
de stillinger som skal behandles der.

Ved interne stillingsendringer, enten dette fglger av omstilling eller interne utlysninger, har
ogsa bedriftene et handlingsrom for @ bedre kjgnnsbalansen og likelgnn innenfor deler av
virksomheten. Likestilling kan tillegges vekt bade ved ordinaere interne utlysninger og ved
innplassering i fglge med omstilling.

Bedriftene bg@r ogsa ha et bevisst forhold til avgang og ha en Igpende oppfglging av den
ordinzere avgangen med mal om 3 avdekke ulikheter mellom kjgnnene. Et eksempel kan
vaere om bedriften har stillinger som kvinner med sma barn sgker seg bort fra. Der bedriften
gnsker avgang, for eksempel ved en nedbemanning, er det viktig a sikre at virkemidlene ikke
bidrar til ulikheter mellom kjgnnene. Det er mye viktig leerdom a hente fra ansatte som
slutter i jobben. | sluttsamtalen kan bedriften fa informasjon om hvordan den ansatte har
opplevd sin tid i bedriften, sine muligheter for intern karriereutvikling, balanse mellom
arbeid og familieliv mv. Denne informasjonen kan brukes i bedriftens arbeid med tiltak.

Ensidig merknad fra LO fremgar av note 4 nedenfor.

Eksempler pa tiltak knyttet til rekruttering, avgang og intern mobilitet:

e Utforming av stillingsannonser: Vaere bevisst pa ord- og formvalg slik at det appellerer
til begge kjgnn.

e | rekrutteringsprosesser til lederstillinger og hgyere lgnnede stillinger: Identifisere best
kvalifiserte kvinne og mann fgr endelig valg av kandidat tas. Ta dette med i bestillingen
ved bruk av rekrutteringsbyra.

e Aktivt oppfordre kvinner til 3 spke lederstillinger og andre stillinger med lav
kvinneandel.

e Legge vekt pa forbedret kjgnnsbalanse ved endringer i sammensetning av
ledergrupper.

pa arrangementer og i media.
e Tett involvering av HR i rekrutteringsprosessene.
e Behandling i ansettelsesutvalget.
e Tilstrebe balansert kignnsfordeling ved ekstern representasjon (kundearrangementer,
foredrag mv.) og nar ansatte uttaler seg til media.

e Kvinnelige rollemodeller som representerer bedriften internt og eksternt, for eksempel
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e Likestilt deltakelse som tema i sluttsamtaler.

Note 4. Ensidig merknad til punkt 5.3

Ensidig merknad fra LO Finans: De fleste kvinner har barn, og omsorg for barn er en viktig
forklaring pa hvorfor kvinner har kortere arbeidstid enn menn. Forskning om arsaker til
deltidsarbeid har vist at kvinner ogsa lenge etter smabarnsfasen bruker omsorgsrollen som
argument for hvorfor de jobber redusert. Selv om yngre kvinner i dag jobber mer enn deres
mgdre gjorde, er det klart at kjpnnsrollemgnsteret er viktig for a forklare forskjeller i
arbeidsdeltagelse mellom kjgnn. Det er ogsa funnet at kvinnelige advokater reduserer
karriereambisjonene nar de er i smabarnsfasen. Annen forskning viser at dette far
konsekvenser ogsa for det videre karrierelgpet. Det er derfor viktig @ organisere arbeidet slik
at arbeidstakere ikke jobber ungdvendig mye kveld og helg. Bedriftene bgr se pa hvordan
arbeidstiden er organisert i spesialiststillinger og lederstillinger, herunder om det er mange
som er unntatt fra arbeidsmiljglovens arbeidstidskapitel, ut fra hva som er mulig for
bedriftene.

5. 4. Tiltak for a sikre tilgang pa og utvikle kvinnelige talenter

En mer balansert kjgnnsfordeling oppnas ikke bare gjennom ekstern rekruttering. For a fa
flere kvinner inn i ledende stillinger, spesialiststillinger og andre stillinger med lav
kvinneandel, er det sentralt at bedriften identifiserer kvinnelige talenter og sgrger for at de
far mulighet til 3 utvikle seg og fa ansvar.

Eksempler pa tiltak for a sikre tilgang pa og utvikle kvinnelige talenter:

e Rekruttere kvinnelige sommer-/studentvikarer.

e Fastsette mal for kvinneandel pa lederutviklings- og talentprogrammer.

e Synliggjgre interne karrieremuligheter i bedriften (lederstillinger, spesialiststillinger
mv.).

e Kartlegge navaerende og potensielle kvinnelige ledere og motivere disse til a sgke
lederutfordringer.

e Fastsette mal for kvinneandel i etterfglgerplaner.

e Individuell utvikling av lederkompetanse hos kvinnelige ledere og ledertalenter.

e Intern mentor- og nettverksordning for kvinner.

e Gikvinner erfaring og ansvar i daglige arbeidsoppgaver og prosjekter.

5.5. Tiltak for ansatte i foreldrepermisjon og i smabarnsfasen

Mulighet til 3 kombinere jobb og familieliv er sentralt for at bedriften skal kunne tiltrekke
seg og beholde kompetent arbeidskraft. Bedrifter som lykkes med dette har et
konkurransefortrinn nar de skal rekruttere medarbeidere som er i etableringsfasen. Det
handler om a skape en bedriftskultur der det er rom for at ansatte kan gjgre karriere og
samtidig ivareta sine oppgaver pa hjemmebane.

En studie utfgrt av Institutt for samfunnsforskning i 20073 viser at det a fa barn forklarer
relativt mye av timelgnnslgnnsforskjellene mellom kvinner og menn. Lgnnsgapet reduseres

3 Lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn: Hvor mye betyr barn? (Institutt for samfunnsforskning, 2007).
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over tid. Tiltak som gjgr det enklere for begge kjgnn @ kombinere jobb og familieliv vil kunne
bidra til 3 utjevne Ignnsforskjellene mellom kvinner og menn og til mer likestilt deltakelse for
kvinner og menn i arbeidslivet.

Eksempler pa tiltak for ansatte i foreldrepermisjon og i smabarnsfasen:

e Oppfordre til og tilrettelegge for at fedre tar ut hele fedrekvoten.

e Oppfordre til og tilrettelegge for balansert uttak av foreldrepermisjonen.

e Samtale mellom leder og ansatt i forkant av foreldrepermisjon og fgr den ansatte
kommer tilbake fra permisjon (for a planlegge tilbakekomst).

e Sogrge for at ledere har god kontakt med ansatte under foreldrepermisjonen og at de
far relevant informasjon (invitere til sosiale arrangementer pa jobb, informere om
ledige stillinger internt mv).

e Inkludere ansatte i foreldrepermisjon ved omorganiseringer i bedriften.

e Pase at det gjgres Iennsvurderinger av ansatte som er i foreldrepermisjon ifm. den
arlige lokale Ipnnsgjennomgangen i bedriften, og etter endt permisjon.

e Tilrettelegge for at foreldre i smabarnsfasen lettere kan kombinere karriere og
familieliv, feks. gjennom fleksible arbeidstidsordninger der dette er gjennomfgrbart.

e Oppfordre til jevn fordeling av fraveer pga. sykt barn.

6. Hva sier lov og tariffavtale om likelgnn og likestilt deltakelse?

6.1 Likestillingsloven og ny likestillings- og diskrimineringslov
Likestillingsloven oppstiller et generelt forbud mot diskriminering pa grunn av kjgnn
herunder graviditet og permisjon ved fgdsel eller adopsjon.* | tillegg inneholder loven
saerskilte bestemmelser for arbeidsforhold. | ansettelsesprosessen, herunder under intervju,
er det forbudt for arbeidsgiver a spgrre om graviditet, adopsjon eller planer om a fa barn.
Arbeidsgiver kan heller ikke iverksette tiltak for a innhente slike opplysninger pa annen
mate.> Loven inneholder ogsa regler om arbeidstakers rettigheter ved foreldrepermisjon.
Blant annet har arbeidstakere som er eller har veert i foreldrepermisjon rett til 8 fremme
Ignnskrav og a bli vurdert i Isnnsforhandlinger pa samme mate som gvrige ansatte i
virksomheten (§ 20).°

En person som mener seg forbigatt pa grunn av kjgnn i forbindelse med ansettelse har rett
til & fa skriftlige opplysninger om utdanning, praksis og andre klart konstaterbare
kvalifikasjoner om den som ble ansatt har.

41 ny likestillings- og diskrimineringslov er graviditet og permisjon ved fgdsel eller adopsjon egne
diskrimineringsgrunnlag (ny lov § 6). Loven far ogsa en egen bestemmelse om lovlig forskjellsbehandling pa
grunn av graviditet, fgdsel, amming og permisjon ved fgdsel eller adopsjon (ny lov § 10).

5 Forbudet viderefgres i ny likestillings- og diskrimineringslov § 30.
5 Bestemmelsen viderefgres i ny likestillings- og diskrimineringslov § 33.
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Likestillingsloven forbyr trakassering pa grunn av kjgnn samt seksuell trakassering.
Arbeidsgiver har ogsa et ansvar for a forebygge og spke a hindre at det skjer
kjpnnstrakassering og seksuell trakassering pa arbeidsplassen.

Likestillingsloven har ogsa regler om rett til lik Iann for arbeid av lik verdi, aktivitets- og
redegj@relsesplikt og opplysningsplikt ved mistanke om Ignnsdiskriminering. Dette er omtalt
i punkt 6.1.1 til 6.1.3.

Fra 2018 blir likestillingsloven og diskrimineringslovene opphevet og erstattet av en felles
likestillings- og diskrimineringslov, se naermere omtale i punkt 6.1.4.

6.1.1 Rett til lik Ignn for arbeid av lik verdi
Likelgnn er regulert i likestillingsloven § 21. Bestemmelsen lyder:

«Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik Isnn for samme arbeid eller arbeid av lik
verdi. Lgnnen skal fastsettes pa samme mate for kvinner og menn uten hensyn til kjgnn.
Retten til lik Ienn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi gjelder uavhengig av om
arbeidene tilhgrer ulike fag eller om Ignnen reguleres i ulike tariffavtaler.

Om arbeidene er av lik verdi, avgjgres etter en helhetsvurdering der det legges vekt pa den
kompetanse som er ngdvendig for a utfgre arbeidet og andre relevante faktorer, som for
eksempel anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold.

Med lgnn menes det alminnelige arbeidsvederlag samt alle andre tillegg eller fordeler eller
andre goder som ytes av arbeidsgiveren.

Kongen kan i forskrifter gi neermere regler om hva som regnes som samme virksomhet i stat
og kommune.»

| den nye likestillings- og diskrimineringsloven som trer i kraft 1. januar 2018, viderefgres
gjeldende bestemmelse om rett til lik Ienn for arbeid av lik verdi (§ 34 i ny lov).

6.1.1.1 Likelgnnsbegrepet

Begrepet likelgnn er neermere omtalt i forarbeidene til gjeldende likestillingslov og til ny
likestillings- og diskrimineringslov.” Ifglge forarbeidene kan to arbeider veere
sammenliknbare og dermed ha lik verdi, selv om stillingene det er tale om krever ulik
fagbakgrunn. Avgjgrelsen av om to arbeider har lik verdi skal bygge pa en helhetsvurdering
av de faktorer som framgar av bestemmelsen. En sammenlikning mellom arbeidstakere med
ulik fagbakgrunn kan altsa danne grunnlag for et krav om likelgnn hvis det ellers er
likhetstrekk mellom arbeidsoppgavene, for eksempel hvis det er tale om lederfunksjoner.
Det samme gjelder hvis det er tale om arbeidstakere som omfattes av ulike tariffavtaler. Det
at Ignningene er resultat av separate forhandlinger skal altsa ikke sta i veien for en
sammenlikning som grunnlag for et krav om likelgnn.

7 Ot.prp. 77 (2000-2001) side 114-115 og Prop. 81 L (2016-2017) side 335.
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For arbeidene som sammenlignes skal det gjgres en helhetsvurdering, der alle faktorer som
har betydning for det konkrete arbeidets utfgrelse bgr innga i vurderingen. Dette betyr for
det fgrste at alle faglige kvalifikasjoner og egenskaper som ma til for a utfgre arbeidet pa
den forutsatte maten, samt ansvar, belastninger osv. som dette medfgrer, bgr tas i
betraktning. Dette skal hindre at faktorer som fgrst og fremst tilgodeser det ene kjgnn blir
framherskende i vurderingen av arbeidet. For det andre betyr det at det er den totale
summen av disse kvalifikasjonene, egenskapene osv. som bgr vaere avgjgrende for om
arbeidet er av lik verdi. Det er altsa ikke gitt at det arbeidet som krever lengst utdanning
ngdvendigvis er mer verdt enn det som krever en kortere utdanning.

6.1.1.2 Neermere om vurderingen av likelgnn

De sentrale faktorene i verdivurderingen vil veere kompetanse, anstrengelse, ansvar og
arbeidsforhold. Opplistingen i loven er ikke uttsmmende, og alle faktorene som er nevnt i
lovteksten vil ikke ngdvendigvis veere aktuelle i den konkrete vurderingen. Den kompetanse
som kreves for 3 utfgre arbeidet skal imidlertid alltid tillegges vekt.

| faktoren kompetanse ligger bade fagkunnskaper og ferdigheter. Ved vurdering av hvilke
fagkunnskaper som er relevante for arbeidet ma det blant annet tas hensyn til bade bredde
(generalistkompetanse) og spisskompetanse. Her kommer utdanning og erfaring inn som
indikatorer.

Pa ferdighetssiden vil det veere aktuelt bade a se hen til arbeidets krav til instrumentelle
ferdigheter, fysiske og sosiale ferdigheter, men ogsa krav til initiativ og kreativitet. Under
vurderingen av faktoren anstrengelse ma en se pa fysiske og psykiske/emosjonelle
anstrengelser. Ansvar vil kunne omfatte ansvar for sa ulike ting som utstyr, prosess,
produkter, sikkerhet og ledelse. Under faktoren arbeidsforhold vil en typisk vurdere
ubekvemme arbeidsforhold (st@v, smuss osv.) og risiko. Mengden arbeid og krav til rask
levering er ogsa relevant.

Forhold som knyttes til den individuelle arbeidstakeren som ansiennitet, utfgrelse av
arbeidet osv, skal ikke innga i verdivurderingen. Det samme gjelder argumenter knyttet til
den aktuelle arbeidstakerens eller yrkesgruppens markedsverdi, eller det at Ignnen er et
resultat av kollektive forhandlinger. Slike faktorer kan imidlertid etter omstendighetene
begrunne ulik Ignn, safremt vektlegging av faktorene i seg selv ikke er direkte eller indirekte
diskriminerende i strid med likestillingsloven § 5. For a sikre at retten til likelgnn ikke uthules
skal det ifglge forarbeidene stilles strenge krav til arbeidsgivers motbeuvis eller begrunnelse i
disse tilfellene. Det er ikke tilstrekkelig med en ren henvisning til at det er lagt vekt pa for
eksempel markedsverdi i Ignnsfastsettelsen. Her ma det blant annet stilles krav om at hgy
lgnn var ngdvendig for a rekruttere eller beholde arbeidstaker(e) og at de samme hensyn
ikke kan gjgres gjeldende overfor den/de som det sammenliknes med.

6.1.1.3 Om det foreligger ulovlige Ignnsforskjeller avgjgres giennom en to-trinnsvurdering

Det fremgar ovenfor at ved vurderingen av om arbeidet er av lik verdi skal man bare ta
hensyn til objektive faktorer (som kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold) og
ikke forhold som kan knyttes til den enkelte arbeidstaker (som ansiennitet,
arbeidsutfgrelse/resultater). Slike individuelle faktorer kan imidlertid vaere relevante ved
vurderingen av om det faktisk foreligger ulovlig diskriminering/forskjellsbehandling pa grunn
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av kjgnn etter likestillingsloven § 5. For a ta stilling til om det er tale om ulovlige
Ignnsforskjeller ma man altsa foreta en to-trinnsvurdering:

e Fgrst ma man vurdere om det er tale om samme arbeid eller arbeid av lik verdi
(likestillingsloven § 21). Her vil kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold
veere sentrale vurderingsfaktorer.

e Hvis svaret pa dette er ja og stillingene er ulikt Idnnet, ma man vurdere om
forskjellene i lgnn er begrunnet med kjgnn (likestillingsloven § 5) eller om det er
andre forklaringer. Her vil forhold som kan knyttes til den enkelte arbeidstaker som
ansiennitet og arbeidsutfgrelse vaere sentrale faktorer.

6.1.2 Opplysningsplikt om Ignn ved mistanke om Ignnsdiskriminering

Arbeidstaker som har mistanke om diskriminering ved lgnnsfastsettelsen pa kjgnn, kan kreve
at arbeidsgiver skriftlig opplyser om Ignnsniva og kriterier for Ignnsfastsettelsen for den/de
vedkommende sammenlikner seg med (likestillingsloven § 22). Opplysningsplikten gjelder
ikke arbeidsgivers vurdering av individuelle arbeidsprestasjoner. | de gvrige
diskrimineringslovene er det tilsvarende regler om opplysningsplikt ved mistanke om
Ignnsdiskriminering pga. etnisitet, religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk. Fra 1. januar 2018 vil reglene fremga av ny
likestillings- og diskrimineringslov § 32.

Opplysningsplikten gjelder ifglge lovforarbeidene i de tilfeller der arbeidstakeren har en
mistanke om at Ignnen er fastsatt pa en diskriminerende mate. En forutsetning for
sammenlikning er ifglge forarbeidene at kollegaen utfgrer liknende arbeidsoppgaver eller
arbeid av samme verdi, eller at det er tale om samme stillingskategori eller yrkeskode. Et
forhold som kan gi grunnlag for mistanke er at arbeidstakeren blir kjent med at andre har
fatt Isnnsopprykk etter forhandlinger, men ikke arbeidstakeren selv. Ifglge lovforarbeidene
er det arbeidstakeren selv som avgjgr om det er grunn til mistanke, arbeidsgiver kan ikke
nekte a utlevere opplysningene med henvisning til at mistanken er grunnlgs. Arbeidstaker
som mottar Ignnsopplysninger har taushetsplikt og skal underskrive en taushetserklaering.
Det fremgar av lovforarbeidene at arbeidstakeren kan utlevere opplysningene til tillitsvalgt,
advokat eller andre radgivere og til Likestillings- og diskrimineringsombudet.

6.1.3 Aktivitets- og redegjgrelsesplikt

Arbeidslivets organisasjoner og arbeidsgiver skal arbeide aktivt, malrettet og planmessig for
likestilling mellom kjgnnene innenfor sitt virkeomrade (likestillingsloven § 14 og § 23). Det er
derfor ikke nok a ikke bega diskriminerende handlinger, men det skal arbeides aktivt for
likestilling.

Virksomhetens arsberetning skal beskrive den faktiske tilstand nar det gjelder likestilling i
virksomheten og redegjgre for tiltak som er iverksatt og planlegges for a fremme likestilling

(§ 24).

Aktivitets- og redegjgrelsesplikten fremgar av likestillingsloven, diskrimineringsloven om
etnisitet, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, diskrimineringsloven om seksuell
orientering og regnskapsloven. Fra 1. januar 2018 blir aktivitetsplikten utvidet.
Redegjgrelsesplikten blir viderefgrt, se omtale i punkt 6.1.4.
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6.1.3.1 Neermere om aktivitetsplikten

Gjennom aktivitetsplikten skal arbeidsgiver arbeide aktivt, malrettet og planmessig for a
fremme likestilling og hindre diskriminering. For bedrifter med mindre enn 50 ansatte
gjelder aktivitetsplikten kun likestilling mellom kjgnnene i bedriften, mens stgrre bedrifter
ogsa har en aktivitetsplikt mht. nedsatt funksjonsevne, etnisitet, nasjonal opprinnelse,
avstamning, hudfarge, sprak, religion og livssyn, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og
kjpnnsuttrykk. Arbeidsgivere i offentlig sektor har aktivitetsplikt overfor alle gruppene.

Aktivitetsplikten innebaerer at arbeidsgiver skal konkretisere mal og tiltak pa de aktuelle
omradene i egen bedrift. Aktivitetsplikten gjelder personalpolitiske funksjoner i vid forstand,
som rekruttering, ansettelse, arbeidstid, fordeling av arbeidsoppgaver, lgnn og
permisjonsordninger.

At aktiviteten skal veere malrettet innebaerer at bedriften pa en klar mate definerer mal for
arbeidet og hvem som er ansvarlig for a oppfylle dette. At arbeidet i tillegg skal veere
planmessig, innebaerer at bedriften utarbeider og fglger en bevisst strategi.

At arbeidsgiver skal jobbe aktivt innebaerer at bedriften skal iverksette konkrete tiltak for a
oppna de malene som er satt. Det er derfor opp til hver enkelt bedrift & vurdere hva som er
relevante tiltak for bedriften, ut fra egne utfordringer og mal. Eksempler pa tiltak knyttet til
likelgnn og likestilling fremgar av punkt 5.

6.1.3.2 Neermere om redegj@relsesplikten
Redegjgrelsesplikten gjelder for alle bedrifter som er palagt a utarbeide
arsberetning/arsrapport. Finansbedrifter har derfor redegjgrelsesplikt.

Omfanget av redegjgrelsen tilpasses bedriftens stgrrelse og annen redegjgrelse i
arsberetningen/arsrapporten. Bedrifter med mindre enn 50 ansatte skal redegjgre for
tilstand og tiltak nar det gjelder likestilling mellom kjgnnene, mens stgrre bedrifter ogsa skal
redegjgre for tiltak nar det gjelder nedsatt funksjonsevne, etnisitet, nasjonal opprinnelse,
avstamning, hudfarge, sprak, religion og livssyn, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og
kjgnnsuttrykk.

Redegjgrelsen bgr brukes som et verktgy for a identifisere forbedringsomrader i bedriften og
om det er utilsiktede eller ugnskede forskjeller, og for a planlegge videre arbeid/tiltak. Hvis
tilstandsbeskrivelsen for eksempel viser at det rekrutteres fa kvinner til bestemte typer
stillinger, kan det vaere aktuelt a sette inn tiltak som forbedrer kjgnnsbalansen for disse
stillingene. Se eksempler pa tiltak i punkt 5.

Redegjgrelsen for tilstand mht. likestilling mellom kjgnnene skal inneholde en systematisk
beskrivelse av forhold som er relevante for a vurdere graden av likestilling mellom kjgnnene
i bedriften. Det er serlig Ienns- og personalpolitiske forhold som vil veere mest aktuelle, for
eksempel kvinneandel fordelt pa stillingsniva, kvinner Ignn som andel av menns Ignn fordelt
pa stillingsniva og andel deltid for kvinner og menn.

6.1.4 Ny felles likestillings- og diskrimineringslov fra 1. januar 2018 — aktivitetsplikten blir
skjerpet

Fra 2018 blir likestillingsloven og diskrimineringslovene erstattet av en felles likestillings- og
diskrimineringslov. En viktig endring er at alle bedrifter, ogsa de med mindre enn 50 ansatte,
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far en generell aktivitetsplikt, dvs. plikt til 3 jobbe aktivt for a fremme likestilling og hindre
diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel og adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjpnnsidentitet og kjgnnsuttrykk (§ 26 i ny lov).

For private arbeidsgivere med mer enn 50 ansatte og offentlige arbeidsgivere blir det i tillegg
innfgrt krav til arbeidsmetode i fire trinn for hvordan aktivitetsplikten skal utgves.
Arbeidsgiver skal:

e Undersgke om det finnes risiko for diskriminering eller andre hindre for likestilling:
Det fremgar av lovforarbeidene® at undersgkelsen bgr skje i form av en gjennomgang
av rutiner, samtaler med de ansatte, medarbeiderundersgkelser mv.

e Analysere arsakene til identifiserte risikoer: Som eksempel nevner forarbeidene
ulikheter i lgnn internt i virksomheten som kan knyttes til et diskrimineringsgrunnlag.

e Iverksette tiltak som er egnet til 8 motvirke diskriminering, og bidra til gkt likestilling
og mangfold i virksomheten: Tiltakene ma ifglge forarbeidene vaere egnet til a
avhjelpe de utfordringer som er avdekket. Det er ikke krav om 3 gjennomfgre
uforholdsmessig kostbare tiltak. Som eksempler pa tiltak nevnes i forarbeidene a
utarbeide og gjennomfgre medarbeidersamtale med ansatte som har veert i
foreldrepermisjon eller utarbeide retningslinjer for varsel om trakassering.

e Vurdere resultater av arbeidet.

For disse virksomhetene er det et krav at arbeidet skal skje fortlgpende og i samarbeid med
de ansattes representanter. Dette innebzerer ifglge forarbeidene at arbeidet skal vaere
Igpende, og ikke ad hoc-preget. Med samarbeid menes at det ma veere en dialog mellom
arbeidsgiver og tillitsvalgte/arbeidstakernes representanter.

Redegjgrelsesplikten om likestilling mv. ble ikke viderefgrt i ny likestillings- og
diskrimineringslov da den ble vedtatt i juni 2017. | forbindelse med behandling av loven
fattet imidlertid Stortinget et anmodningsvedtak der det ba Regjeringen om a bevare
redegjgrelsesplikten, samt a styrke den ved 3 fglge opp Skjeie-utvalgets anbefalinger om
endringer, og & komme tilbake til Stortinget pa egnet mate med en egen sak pa dette.® Et
lovforslag om viderefgring av redegjgrelsesplikten'® i ny likestillings- og diskrimineringslov
ble endelig vedtatt av et flertall pa Stortinget 15. desember 2017.1! Den nye bestemmelsen
har tilnaermet lik ordlyd som tidligere (§ 26a i ny likestillings- og diskrimineringslov). Alle
bedrifter som er palagt a utarbeide arsberetning skal etter den nye bestemmelsen redegjgre
for den faktiske tilstanden nar det gjelder kjgnnslikestilling i virksomheten, samt tiltak som
er iverksatt og planlegges iverksatt for 8 fremme lovens formal om likestilling uavhengig av
kjgnn. Bedrifter med mer enn 50 ansatte skal dessuten redegjgre for tiltak for a fremme
likestilling nar det gjelder etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kignnsidentitet og kjsnnsuttrykk. Bestemmelsen trer i kraft 1. januar 2018.

8 Prop. 81 L (2016-2017) side 329.
9Innst. 389L (2016-2017 side 11.
10 nnst.78L 2017-2018.

11 Lovvedtak 11 (2017-2018).
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6.2 Hovedavtalen og sentralavtalen i finans

Som det f@rste tariffomradet i Norge ble det i bank innfgrt en egen likestillingsparagraf i
hovedavtalen i 1978 (§ 17 i hovedavtalen). Tariffpartene i finans har sadledes lang tradisjon
med utforming av regler og aktiv bruk av virkemidler for a bedre likestillingen mellom
kiznnene. Likelgnn og likestilt deltakelse var et sentralt tema i hovedoppgj@ret 2016, og
partene ble enige om en rekke presiseringer i sentralavtalen for a understreke viktigheten av
at naeringen har fokus pa dette.

6.2.1 Hovedavtalen § 17

Hovedmalet i likestillingsbestemmelsen er at kjgnn ikke skal fgre til ulik behandling i
ansettelsesforholdet med hensyn til personlig og faglig utvikling, ansettelse, lgnn, opplaering
og avansement. Prosedyrer og tiltak som fremgar av bestemmelsen er blant annet:

Kvinner kan gis visse fordeler fremfor menn i en overgangsperiode (positiv
diskriminering).

Alle som har lederfunksjon i bedriften har ansvar for a etterleve og fglge opp
intensjonen i likestillingsbestemmelsen.

Det skal utarbeides handlingsplan for bedriftens likestillingsarbeid hvis ledelsen eller
de tillitsvalgte ber om det.

Det skal opprettes et eget likestillingsutvalg i bedriften hvis ledelsen eller de
tillitsvalgte ber om det.

Det skal utarbeides statistisk materiale til 3 belyse resultatet av likestillingsarbeidet
i bedriften.

Samarbeidsutvalget (SU) drgfter fortlgpende hvilke tiltak som bgr gjennomfgres og
utarbeider hvert ar en rapport om det arbeid som er utfgrt i bedriften i henhold til
avtalen.

6.2.2 Sentralavtalens regler om likelgnn og likestilt deltakelse

Partene har en felles ambisjon om a forbedre likelgnnssituasjonen i naeringen
vesentlig, og arbeide for likestilt deltakelse (kapittel 3, felleserklaeringen).

Bedriften skal ved lokale Ignnsvurderinger ogsa foreta lgnnsvurdering av ansatte som
er i foreldrepermisjon, herunder vurdere likelgnn (kapittel 3, felleserklaeringen)
Arbeidstakere som kommer tilbake etter endt foreldrepermisjon, skal vurderes
likelonnsmessig og med hensyn til likestilt videre karriere (kapittel, 3
felleserklaeringen).

For at de lokale parter skal kunne ha oversikt over likelpnnsutviklingen i bedriften,
skal det utarbeides arlig Ignnsstatistikk fordelt pa kjgnn, som skal gjgres tilgjengelig
for de tillitsvalgte (kapittel 3, felleserklzeringen).

Ved forskjellsbehandling i Ignn pa grunn av kjgnn skal dette rettes opp (kapittel 3,
felleserklaeringen).

Ved automatiske opprykk pga. ansiennitet skal foreldrepermisjon inntil 2 ar
medregnes (§ 9 nr. 2).

Rett til full Iann ved foreldrepermisjon (§ 13 nr. 1).
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| forbindelse med f@gdsel har barnets far rett til permisjon med Ignn i inntil to uker for
a bista moren (§ 13 nr. 2).

Rett til Isnnet ammefri (§ 13 nr. 3).

Bedriftene skal legge til rette for en jevn balanse i foreldres uttak av
foreldrepermisjon (kapittel 4, felleserklaeringen).

Partene er enige om at virkemidler og tiltak som ivaretar den enkelte ansattes
livsfase og helse vil kunne vaere effektivt for nyrekruttering, reduksjon av sykefraveer
og bidra til et likestilt og inkluderende arbeidsliv (kapittel 4, felleserklzeringen).

Ved ansettelse av ledere er det et mal a identifisere minst en kvalifisert kandidat av
hvert kjgnn far stillingen besettes (kapittel 5 felleserkleeringen).

6.3 Lokale prosedyrer og retningslinjer
Den enkelte bedrift kan ha egne regler, retningslinjer og prosedyrer som bygger opp under
likelgnn og likestilt deltakelse. Eksempler:

Retningslinjer for rekruttering i Sparebank 1 Gruppen med datterselskaper. Her
fremgar det blant annet at kjgnnsbalanse skal vektlegges i alle
rekrutteringsprosesser. Det fokuseres pa at fordeling av kjgnn blant ledere
gjenspeiler den generelle kjsnnssammensetningen i selskapene. Det legges vekt pa a
ha et velfungerende internt arbeidsmarked pa alle nivaer i organisasjonen. Det
fremgar av retningslinjene at for & beholde talenter er det viktig a synliggjgre de
karrieremuligheter som er i selskapet, og vektlegge og motivere til utvikling i jobben.
HR skal vaere involvert i alle rekrutteringsprosesser.

Retningslinjer for rekruttering i DNB. Her settes det krav om a sikre kvalitet i
bedriftens utvelgelsesprosesser og etterstrebe mangfold og likebehandling. Den best
kvalifiserte kvinnelige og mannlige spkeren til lederstillinger skal identifiseres fgr
endelig valg av kandidat tas. | tillegg har bedriften et tiltak som szerlig retter seg mot
topplederstillinger og som sier at ved rekruttering av ledere skal det stilles krav til at
det identifiseres kvinnelige kandidater, og disse skal aktivt oppfordres til a sgke
stillingene.
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Vedlegg 1: Ensidig tekst fra LO om LOs tariffpolitikk og betydningen for

likestilling

Det norske trepartssamarbeidet innebarer at partene i arbeidslivet har ansvaret for
Isnnsdannelsen. Rammen for Ignnsvekst settes i frontfagsoppgjsdret og har som
utgangspunkt at verdiskapingen i industribedriftene deles mellom arbeidstakerne og
arbeidsgiverne i et rimelig forhold. Andre naeringer fglger ramma for lgnnsvekst fra
frontfagsoppgjaret. Dette fjerner Ipnn som konkurransemiddel mellom de ulike naeringene
og myndighetene kan bygge opp under en gkonomisk politikk som fremmer sysselsetting,
med lav og stabil inflasjon og valutakurs — vel vitende om at dette ikke i neste rekke skaper
et Ignnspress som pa sikt gker ledigheten. Hgy sysselsetting gir et bredt skattegrunnlag og
en baerekraftig velferdsstat.

Land med fleksibel Iannsdannelse og land med samordnet Ignnsdannelse har lavere ledighet
enn land med sterke og ukoordinerte fagforeninger. Det kommer av at sterke fagforeninger
har mulighet til & presse opp Ignna for sine medlemmer. Dersom Ignnsdannelsen ikke
samordnes, skapes det en Ignnsspiral der Ignningene presses opp i ulike bransjer og
naeringer. For a baere kostnadsgkningen, vil bedriftene gke prisene pa sine produkter, og
inflasjonen gker. Bedrifter som konkurrerer med utlandet kan ikke gke prisene pa samme
mate, og vil i et slikt arbeidsmarked prises ut. Resultatet er en svakere industrisektor og gkt
ledighet. Samtidig s@rger gkt prisstigning for at reallgnnsveksten blir lavere i land som ikke
har samordning enn i land med samordning.

Ogsa land med fleksibel Isnnsdannelse har lav ledighet, men inntektene er langt mer ujevnt
fordelt. | disse arbeidsmarkedene sysselsettes arbeidstakerne til den prisen bedriften er villig
til 3 betale. Prisen for den lave ledigheten i disse landene er at en stor del av arbeidstakerne
ikke kan leve pa den Ignna de mottar. Frontfagsmodellen innebzerer jevnere
inntektsfordeling, der arbeidskraft med lav formell kompetanse koster relativt mye
sammenliknet med arbeidskraft med hgy formell kompetanse. Dette er igjen en drivkraft til
at bedrifter i Norge har et hgyt teknologiniva — det Ignner seg for bedriftene a ansette billige
akademikere, som kan operere teknologien pa arbeidsplassene. Bedrifter med lavt
teknologiinnhold og hgye utgifter til Isnn overlever ikke. Dette er med a gjgre Norge til et av
landene med hgyest produktivitet. Holden lll-utvalget (NOU 2013:13) slar i fgrste
hovedkonklusjon fast: Det inntektspolitiske samarbeidet mellom partene i arbeidslivet og
myndighetene og hdy grad av koordinering i Isnnsdannelsen har bidratt til en god utvikling i
Norge, med hgy verdiskaping, lav arbeidsledighet, jevn inntektsfordeling og giennomgdende
hay reallgnnsvekst.

Lgnn er et fordelingsspgrsmal. Skal man lgfte Ienna for noen grupper, for eksempel typiske
kvinneyrker, er det en forutsetning at det skjer parallelt med at andre grupper holder tilbake
Ionnsveksten. Uten denne samordningen vil andre og sterkere grupper arbeidstakere presse
opp Ignna i ulike bransjer. Siden modellen gir hgyere verdiskaping, tjener imidlertid alle
arbeidstakerne pa denne samfunnsmodellen, ogsa hgytlgnnsgrupper som i utgangspunktet
holder Ipnnsveksten tilbake.
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Ogsa lavignnstillegg gitt i sentrale oppgjgr har en sterk kvinneprofil. | mellomoppgjgret i
2017 ble det forhandlet fram en samlet Ignnsvekst pa 2,4 prosent, der det ble gitt et
lavignnstillegg pa 1,5 kroner til de overenskomstene med lavest giennomsnittsignn.
Overenskomster med hgyere Ignnsniva matte klare seg med det generelle tillegget pa 50 gre
per time. Om lag 80 prosent av alle lavignte er kvinner, og lavignnstillegg er derfor et viktig
virkemiddel i forhold til likelgnn. Siden 1990 har det ved alle tariffoppgj@r, bade
hovedoppgj@r og mellomoppgjar, blitt gitt egne lavignnstillegg innen LO/NHO-omradet.

Kvinner tjente i gjiennomsnitt 86,1 prosent i forhold til menn i 2016*2. Men ulikheten mellom
kvinner og menn varierer med inntektsfordelingen. Figuren under viser Ignnsgap fordelt pa
lennsdesiler'® i 2016. Den viser at de 10 prosent lavest betalte kvinnene tjente 98,7 prosent
av det de ti prosent lavest betalte menn gjorde. | desil 5 var Ignnsgapet 93,3 prosent. | den
gverste desilen var forholdet 71,7 prosent. Det betyr at de ti prosent hgyest Ignnede
kvinnene tjente 71,7 kroner for hver 100-lapp de ti prosent hgyest betalte mennene gjorde. |
denne delen av inntektsskalaen er graden av sentral Ignnsdannelse lav, og Ignna fastsettes i
stor grad individuelt eller lokalt. Det er saerlig kvinner med god utdannelse og godt betalte
jobber som sakker akterut nar Ignna ikke fglger sentrale forhandlinger. Dette tyder pa at
dersom man skal oppna likelgnn gjennom lokale forhandlinger, som er et viktig bidrag til
I@nnsvekst i privat sektor, er det ngdvendig med sterke krav til hvordan dette skal fordeles
mellom de ulike arbeidstakerne i bedriftene.

Kjonnsgap fordelt pa Ipnnsdesiler 2016

1,2

0,8

0,6

0,4

0,2

Desil1 Desil2 Desil3 Desil4 Desil5 Desil6 Desil7 Desil8 Desil9 Desil10

M Kvinners Ignn i prosent av menns Ignn, alle ansatte

Kilde: SSB

Likelpnnsgapet kan i stor grad forklares av at kvinner og menn jobber i ulike bransjer og
naeringer, yrker og stillinger. De gjennomsnittlige Iennsforskjellene mellom kvinner og menn
blir mindre nar man kun sammenligner heltidsansatte. Dette er fordi deltidsansatte i snitt

12 Gjennomsnitt for aret, SSB. TBU viser per september
13 En desil er en tidel av populasjonen, nar den er delt i 10 intervaller slik at hvert intervall inneholder det
samme antall Isnnsmottakere.
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tjener mindre, ogsa per time, enn heltidsansatte. Ogsa forhandlingsstyrken varierer mellom
sektorer og bransjer og bidrar til forskjeller i Ignn. En likere fordeling av inntekter mellom
ulike deler av arbeidsmarkedet gir derfor ogsa mindre Ignnsulikheter mellom kjgnn. PWC's
WIW index i 2017** maler kjpnnsgapet'> mellom ulike land arlig. | denne malingen havner de
nordiske landene, med samordnet og sentralisert Isnnsdannelse pa de tre gverste plassene
bade i 2015 og i 2016. Storbritannia havner pa 14. plass mens USA havner pa 20. plass. At
kjsnnsgapet i Norge er hgyere enn i Sverige og Danmark er fgrst og fremst drevet fram av
den hgye andelen deltidsansatte i Norge.

LOs tariffpolitikk handler imidlertid om mer enn fordelingen av Ignn. Vel sa viktig for et
familievennlig arbeidsliv er de sosiale reformene som i stor grad har vaert framforhandlet i
oppgjodrene. Normalarbeidstiden i 1975 var 42,5 timers arbeidsuke. 1 1976 kom 40-timersuka
0g i 1982 kom Gro-dagen. Disse ble til giennom lov, men med betydelig arbeid og press fra
en samlet fagbevegelse. | 1987 kjempet fagbevegelsen gjennom den siste store
arbeidstidsforkortelsen, og arbeidsdagen ble redusert til 37,5 timer for arbeidstakere i
tariffbundne bedrifter. | 2001 kom den femte ferieuka, ogsa den gjennom forhandlinger
mellom LO og NHO i tariffoppgjgret i 2000. Fagbevegelsen har kjempet fram rett til ammefri
med lgnn. | tillegg kommer spgrsmal om ulike velferdsmessige permisjonsordninger, for
eksempel for a ta med barn til legen. Senest i 2016 var dette tema i frontfaget. Sa sent somi
2012 var det kun i deler av privat sektor at arbeidstakerne hadde krav pa lgnn under
omsorgspermisjon ved fgdsel for far. 1 2012 ble kravet reist i frontfaget og LO fikk
gjennomslag.

Med redusert arbeidstid og familievennlig politikk har smabarnsmgdrene fulgt etter
storbarnsmgdrene som toget inn i arbeidslivet pa 1970-tallet. Den storstilte
barnehageutbyggingen sammen med en kraftig utvidelse av permisjonsordninger knyttet til
barn og familie har gjort det enklere for kvinner a jobbe heltid. Tall fra SSB (2012) viser at
andelen blant mgdre med barn (0-16 ar) som jobber deltid er lavere enn andelen blant
kvinner generelt.

14 PWC Women in Work Index: Closing the Gender Gap, http://www.pwc.co.uk/economic-services/WIWI-
2017/pwc-women-in-work-2017-report-final.pdf
15 Malt som forskjellen mellom kvinners og menns medianignn.
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Vedlegg 2: Ensidig tekst fra LO om pensjon som likestillingssak
Pensjonsutbetalingen henger naert sammen med Ignna til den enkelte i yrkeslivet. Det er
derfor naturlig at den systematiske Ignnsforskjellen mellom kvinner og menn forplanter seg
til forskjeller i utbetalt pensjon. Ogsa forskjeller i ekteskapsmegnster og levetid bidrar til gkte
forskjeller mellom kvinner og menn. Men i tillegg bidrar pensjonssystemets utforming til
ulikheter. 1 2011 utgjorde kvinners gjennomsnittlige pensjon 73 prosent av menns
gjennomsnittlige pensjon?®. Til sammenlikning utgjorde kvinners gjennomsnittlige Ignn
samme ar 85,3 prosent ifglge TBU, regnet per arsverk. Det er ikke mulig @ sammenlikne
disse stgrrelsene direkte. Dagens yrkesaktive kvinner har andre karrierer med hgyere
tilknytning til yrkeslivet enn dagens pensjonister.

Det er et internasjonalt funn at menn i gjennomsnitt mottar hgyere pensjon, har lavere
risiko for fattigdom og har et hgyere gkonomisk utfall enn kvinner i velutviklede gkonomier,
og det er gkende interesse for dette som forskningsfelt. En analyse fra 20177 finner at
systemet for opptjening i folketrygden jevner ut forskjellene i kvinners og menns pensjon.
Dette skyldes flere forhold knyttet til opptjening og utbetaling, som at levealdersjusteringen
er kignnsngytral, at det gis opptjening for omsorg i hjemmet, at det er inntektssikring i
bunnen og inntektstak pa toppen. De elementene som utligner kjgnnsforskjellene mest
effektivt i folketrygden knytter seg til at levealdersjusteringen er kjgnnsngytral og at det ikke
gis oppsparing pa inntekter over 7,1 G. Disse elementene svekker heller ikke insentivene til a
arbeide, slik for eksempel gkt garantipensjon eller opptjening for arbeid i hjemmet gjgr.

Tjenestepensjonene har pa den andre siden et regelverk som utligner de omfordelende
effektene i folketrygden'®. Det er tillatt & kompensere fullt ut for den sparingen folketrygden
ikke gir. Dette gjgr at det legges adskillig mer penger inn i tjenestepensjonsordningen for
hgye inntekter, som i giennomsnitt gker kjgnnsgapet i pensjon. Dette trekket er mest
markert i en ytelsespensjon, hvor det tas sikte pa a gi en viss prosent av Ignn uansett
Ignnsniva. Da ma det settes inn mye pa hgye inntekter. Ettersom ytelsesordningen baserer
seg pa Ignna i de 20 beste arene, belgnnes bratte karrierer saerlig mye. Ogsa dette elementet
tjener til 3 gke kjpnnsgapet gitt kvinners og menns faktiske karrierer, der menn med barn i
gjennomsnitt tjener mer enn menn uten barn, mens kvinner med barn tjener mindre enn
kvinner uten barn.

Regelverket definerer hvilke krav som ma gjelde for at ansatte skal tas opp i en bedrifts
pensjonsordninger. Opptakskravene er knyttet til ansiennitet, alder og stillingsprosent, se
utdypende merknad 1 nedenfor. Opptakskravene gker kjgnnsgapet, ettersom kvinner oftere
har karrierer som gir lavere pensjon®® Det er vanskelig & tallfeste hvor mange som ikke far
med seg pensjonsopptjeningen nar de slutter i en jobb fgr det har gatt et ar.
Arbeidsmarkedet er kjgnnsdelt og det er ogsa ofte slik at kvinner erstatter kvinner som er

16 SSB Rapporter 27/2013: Inntektsstatistikk for den eldre befolkningen, http://www.ssb.no/inntekt-og-
forbruk/artikler-og-publikasjoner/ attachment/125468? ts=13f764f9758

17 DP SSB: E. Halvorsen og A. W. Pedersen (2017): Closing the gender gap in pensions
https://www.ssb.no/forside/ attachment/296402? ts=15a4720e6d8

18 Se boks for en oppsummering av de ulike tjenestepensjonene.

19 Actecan rapport 2016-2: Effekter av ulik rett til pensjonsopptjening i innskuddspensjonsordninger,
http://www.actecan.no/Rapporter/Rapport 2016 2.pdf
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fraveerende grunnet permisjon. Videre er kvinner i stgrre grad enn menn yngre enn 20 ar og i
deltidsstillinger pa under 20 prosent.

Alt dette betyr at regelverket for tjenestepensjoner er utformet pa en mate som gjgr at
kvinner systematisk far lavere pensjonsopptjening enn menn. Ettersom kvinner ogsa tjener
mindre enn menn, rammer fritaket pa 1 G i OTP-loven (Lov om obligatorisk tjenestepensjon)
ogsa kvinner hardere enn menn, ved at en stgrre andel av Ignna ikke gir pensjonsopptjening.

Innskuddspensjon har like satser for kvinner og menn og utbetales normalt over en ti ars
periode. Bedriftene kan na velge a tilby hybridpensjon til sine ansatte. Til forskjell fra
innskuddspensjoner, som er tidsbegrensede, skal hybridpensjon utbetales livsvarig. Det
innebzerer at det skal spares mer for kvinner hvert ar. Det skal derfor betales 15,5 prosent
hgyere premie for kvinner. At ordningene er livsvarige er saerlig viktig for kvinner, som lever
lengre enn menn, og det har en direkte effekt i a lukke kjsnnsgapet i pensjon.

Utdypende merknad 1 - Kort om pensjonssystemet:

For a ha en pensjon pa 2/3 av Ignn fra 67 ar, ma det i de yrkesaktive arene det settes av 25
prosent av lgnn til pensjon arlig 2°. | folketrygden settes det av 18,1 prosent av Ignna opp til
7,1 G2L. Resten ma fylles opp av tjenestepensjon og AFP (avtalefestet pensjon). Det
opptjenes hvert ar 3,14 promille av Ignn opp til 7,1 G til AFP-pensjon for ansatte i bedrifter
med tariffavtale (opptjeningen tilsvarer et innskudd pa 4,2 prosent). AFP er imidlertid ikke en
opptjent rett og den enkelte ma kvalifisere for uttak ved avgang. For a spare nok til pensjon
er det ngdvendig med en tjenestepensjon.

| utgangspunktet skal alle ansatte i privat sektor vaere med i en tjenestepensjonsordning. Det
er imidlertid tillatt for bedriftene a ikke gi pensjonsopptjening til ansatte i mindre
deltidsstillinger enn 20 prosent og ansatte som er under 20 ar. Det er dessuten tillatt & kun gi
pensjonsopptjening for inntekt ut over 1 G, og ansatte som har arbeidet i minst 12 maneder i
virksomheten har ikke rett til opptjent pensjonskapital. Det er na ute pa hgring et forslag til
endring i Lov om innskuddspensjon med hgringsfrist i februar 2018. Lovforslaget innebaerer
blant annet at ansatte med kortere opptjeningstid enn 12 maneder skal gis opptjening.

Figur 1:Innskudd kontra ytelse

Innskuddsordning Ytelsesordning

Arlig innskudd i prosent av Ignn Arlig premie beregnes slik at den avtalte
ytelsen til en hver tid er fullt betalt og
fondssikret.

Ytelsen ikke fastlagt, blir summen av Ytelsen tar sikte pa en samlet

innskudd pensjonsytelse

og avkastning. i prosent av sluttlgnn.

Forutsigbar for bedriften, men ikke for Forutsigbar for arbeidstaker, men ikke for
arbeidstaker. bedriften.

Gir mindre til hgytlgnte og mer til yngre og  Gir mest til hgytlgnte og de eldste — sterkt
lavignte. stigende premie med alder.

20 Banklovkommisjonens beregninger
21 Grunnbelgpet i folketrygden, per 1.5.2017 93 634 kroner. 7,1 G tilsvarer 664 801 kroner.
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Enkel 3@ administrere og tilpasse — kan tilboys Komplisert regelverk — ma organiseres

av banker og fond. i pensjonskasse eller livselskap.
Som regel tidsavgrenset ytelse. Som regel livsvarig ytelse.
Sjelden tilleggsytelser. Ofte tilleggsytelser for ufgrhet og etterlatte.

Regnskapsmessig grei, da arets forpliktelse ~ Problemer med regnskapskrav.
er endelig betalt.
Kilde: E. Gjelsvik: Tjenestepensjon for tillitsvalgte

Ytelsespensjoner er det klassiske pensjonsproduktet og gir rett til en avtalt arlig ytelse fra
pensjonsalderen. Det vanligste er at en tar utgangspunkt i hva den enkelte vil fa i folketrygd,
og at en fyller pa fra ordningen slik at man far den fastsatte ytelsen' i henhold til
pensjonsplanen. Har man full opptjening i bedriften (som regel 30 ar), far man den fastsatte
ytelsen livsvarig

Innskuddspensjonen er ytelsesordningens rake motsetning, og ble innfgrt i 2001. Nivaet pa
en innskuddspensjon ved oppnadd pensjonsalder er ikke fastsatt. Derimot er bedriftens
innbetaling til pensjonsordningen fastsatt som en prosentsats av den ansattes lgnn. Nivaet
pa pensjonen avhenger av stgrrelsen pa innbetalingene (pensjonskapitalen), avkastningen
pa kapitalen og hvor lang utbetalingstid som velges. Som oftest er det 10 ars utbetaling av
pensjonen, men den ma minst utbetales til 77 ar.

Mens innskuddspensjon er en spareordning, er ytelsespensjon en forsikringsordning. Dette
betyr at med en ytelsespensjon er du garantert pensjonsutbetaling etter fastsatt niva. Det
motsatte er tilfellet ved innskuddspensjon, hvor det er den ansatte som bzerer
avkastningsrisikoen pa det som er innbetalt til ordningen. Fra 2014 ble et nytt regelverk
innfgrt, lov om forsikret tjenestepensjon (hybridpensjon). Denne ordningen kombinerer
elementer fra ytelsespensjon og innskuddspensjon. Som innskuddspensjon er hybridpensjon
basert pa opptjening hvert ar (allearsopptjening) og en arlig premie basert pa at det betales
inn en prosent av Ignn uten ytterligere forpliktelser. Den grunnleggende forskjellen mellom
de to er at i en innskuddspensjon er det arverett ved dgd, som innebarer at den utbetales
som en Igpende pensjon etter lovens regler. Hybridpensjonen har pa den andre siden
dgdelighetsarv. Dgdelighetsarven innebaerer at opptjent kapital ved dgd overfgres til
forsikringskollektivet og gir mer pensjon per krone. Videre er det samme maksimale
innskuddssatser i hybridpensjon og innskuddspensjon, men anledningen i OTP-regelverket til
a starte opptjening fra 1 G er forskjellig ved at en innskuddspensjon som hovedregel starter
opptjeningen pa 1 G, mens hovedregelen i hybridpensjon er at det betales inn pensjon fra
ferste Ignnskrone.

Utdypende merknad 2 -Tjenestepensjon i finanssektoren:

| finansbransjen har det veert vanlig med en alderspensjon (fra folketrygd og
tjenestepensjon) pa mellom 66 og 70 prosent av pensjonsgrunnlaget, definert som all Ignn
fra0til 12 Gi 20 beste ar. Det legges til grunn 40 ars opptjening i folketrygden og 30 ars
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opptjening i tienestepensjonen. Det er ikke uvanlig at ytelsesordningen ogsa omfatter
ektefelle-, barne- og ufgrepensjon.

Storebrand har en betydelig del av det norske pensjonsmarkedet, og de har kartlagt nivaet
pa pensjonssparing i de ulike bransjene. Kartleggingen viser at det er stor variasjon i de ulike
bransjene i privat sektor nar det kommer til pensjon. De fleste bedrifter innenfor finans og
forsikring velger en innskuddspensjon, og oversikten viser at gjennomsnittlig sparesats er 6
prosent. Dette er i skarp kontrast til typiske bransjer innenfor service og handel, der det er
klart vanligst a ligge pa minimumssatser. 50 prosent av Storebrands bedrifter innenfor finans
og forsikring har tilleggssparing pa inntekter over 7,1 G. Det er ikke oppgitt hva som er
gjennomsnittlig sats pa tilleggssparing. Videre har 50 prosent av bedriftene ufgrepensjon.
Ufgrepensjon er en forsikring som sikrer en god inntekt for ansatte som blir ufgre. Ettersom
kvinner er mer utsatte for a bli ufgre er dette ogsa et viktig forsikringselement som har en
kjisnnsdimensjon. 88 prosent av bedriftene starter pensjonssparingen fra fgrste krone, i
felge en oversikt fra Storebrand i 2014. Dette gjgr til sammen at finanssektoren er blant de
bransjene i privat sektor som har best pensjonsordninger.

En rapport laget av Actecan pa oppdrag for Handel og Kontor?? ser pa betydningen for
pensjon av a ikke benytte seg av unntakene i tjenestepensjonene (knyttet til opptjening lgnn
under 1 G, opptjening for stillinger under 20 prosent, opptjening for ansatte under 20 ar og
at en ikke far beholde opptjent kapital nar ansettelsen har vart i under et ar). Rapporten
viser at det 3 starte sparingen fra fgrste krone har stgrst effekt pa samlet pensjonssparing.
Motsatsen til dette er at dette er det dyreste tiltaket a8 gjennomfgre for bedriftene. Det er
positivt at langt pa vei de fleste bedriftene i finanssektoren har innfgrt sparing fra fgrste
krone for sine arbeidstakere. Dekningen av ansatte som har sparing fra fgrste krone er enda
hgyere enn bedriftsdekningen, ettersom det i hovedsak er slik at de st@rste bedriftene med
flest ansatte som har de beste pensjonsordningene.

22 Actecan Rapport 2016-02: Effekter av ulik rett til pensjonsopptjening i innskuddspensjonsordninger,
http://www.actecan.no/Rapporter/Rapport 2016 2.pdf
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