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La oss snakke om lgnn. Det er det mye a tjene pa.

Den viktige lgnns-
kartleggingen

Vi oppfordrer virksomhetene til &

la den lovpalagte lgnnskartleggingen veere arets bidrag til

a tette lennsgapet, og nar arets 8. mars-tog har avmarsj, haper jeg enda flere arbeidsgivere
har tatt dette viktige likestillingsverktgyet i bruk.

Likestillingsombud
Bjgrn Erik Thon

Like for fjorarets 8. mars-markering,
slo Statistisk sentralbyra! fast at det
fortsatt er merkbare lonnsforskjeller i
det norske arbeidsmarkedet. Selv om
kvinner har hatt sterkest lonnsvekst de
siste arene, var det kun i 16 av de 123
vanligste yrkene hos kvinner og menn
der kvinner hadde hgyere median
manedslgnn.

Det er mange og sammensatte drsaker
til et kjonns- og lennsdelt arbeidsliv, og
mange opplever arbeidslivet som bade
godt og rettferdig. Likevel ser vi alltid
etter tiltak for & bli bedre.

Under likelonnsdagen 15. november i
fjor, oppfordret vi virksomheter til 4 la
den lovpilagte lonnskartleggingen vare
drets bidrag til 4 tette lonnsgapet.?

Tre huskeregler

Som min forgjenger Hanne Bjurstrom
har skrevet i dette bladet tidligere, ble
aktivitets- og redegjorelsesplikten?
(ARP) forsterket med virkning fra
2020. Plikten palegger norske virksom-
heter & jobbe aktivt, malrettet og plan-
messig for & fremme likestilling og

1 heeps://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/artikler-og-publikasjo-
ner/lonnsforskjeller-mellom-kvinner-og-menn-pavirkes-
av-korona

2 heeps://www.ldo.no/ombudet-og-samfunnet/siste-nytt2/
na-er-det-tid-for-lonnskartegging/

3 hueps://www.ldo.no/jobbe-for-likestilling/i-arbeidslivet/
Aktivitets-og-redegjorelsesplikten/
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hindre diskriminering. Dette innebz-
rer ogsd 4 gjennomfere en lonnskart-
legging annethvert ar, senest for regn-
skapsiret 2021. Kartleggingen skal
blant annet inneholde en oversikt over
gjennomsnittslennen i forskjellige stil-
lingsgrupper, fordelt pa kvinner og
menn. Stillingsgruppene skal utgjore
like arbeid eller arbeid av lik verdi.

Jeg har forstéelse for at noen opplever
dette arbeidet som krevende. Dette vil i
stor grad veere nybrottsarbeid. Hvor-
dan stillingsgruppene defineres, er for
eksempel opp til hver enkelt virksom-

het.

Samtidig er det nesten umulig & gjore
kartleggingen helt feil, dersom man
legger ned den nedvendige innsatsen.
En har kommet meget langt pa vei
dersom en husker pa disse tre momen-
tene:

1. Alle ansatte skal med i kartleggin-
gen — ikke bare i de gruppene en
mistenker at forskjellene er storst.
Husk bare at det ikke skal publise-
res faktiske lonnstall for grupper
som har ferre enn fem menn eller
kvinner.

2. Alle typer lonnsarter skal med —
bade fastlgnn, alle tillegg og skat-
tepliktige naturalytelser.

3. Representanter for de ansatte md
involveres i planleggingen og evalu-
eringen av lonnskartleggingen.

Ma vi velge mellom apenhet og
konkurransehensyn?

Utviklingen i arbeidslivet gir mot sta-
dig mer transparente lonnssystemer,
der flere arbeidstakere far kjennskap til
hva kollegene tjener. EUs lovgivning er
med & trekke i denne retningen. Like-
vel er konkurransehensyn blant de van-
ligste innvendingene mot 4 tilkjennegi
lennsoversikter offentlig.

I arbeidet med lennskartlegging er det
derfor viktig & minne om hva som er
formalet. For det forste skal arbeidsta-
kere kunne sammenligne seg med gjen-
nomsnittet for sin gruppe. For det
andre skal arbeidsgivere kunne opp-
dage systematiske skjevheter i avlen-
ningen. Dersom det viser seg 4 vaere
store forskjeller, vil det fort reise spors-
mélet om hvorvidt dette er enskelig,
uavhengig av om den enkeltes lonn er
lovlig fastsatt. Kartleggingen vil ogsa
kunne senke terskelen for at den
enkelte arbeidstaker selv tar tak i en
mistanke om lgnnsdiskriminering, og
ber om innsyn i kollegaers lonn. Dette
er noe som likestillings- og diskrimine-
ringslovens § 32 allerede apner for.

Nir det gjelder selve utforelsen av kart-
leggingen, stir arbeidsgiver i stor grad
frice ¢il & rapportere i kvinners lonn
som andel av menns lgnn, fremfor 4
gjore det i kroner og ore. Selv om en
skal vurdere innholdet i ulike stillings-
kategorier, betyr ikke det at alle som i
kartleggingen havner i samme gruppe
nedvendigvis skal lonnes likt. Det fin-
nes selvsagt flere lovlige grunner til at
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arbeidstakere har ulik lonn, selv om de
utforer likt arbeid eller arbeid av lik
verdi. Ansiennitet og prestasjoner er
eksempler pi slike saklige rsaker. Like-
vel ma de kunne dokumenteres og for-
klares, og kjenn vil aldri vere en lovlig
forklaring.

Revisorer spiller en ngkkelrolle

Arbeidet med lonnskartlegging kan
ikke velges vekk. Innsatsen er ment &
tjene alle parter, ved at den enkelte
arbeidstaker blir tryggere pa at egen
lonn er fornuftig, og ved 4 gi arbeidsgi-
vere en ekstra trygghet nar de skal for-
klare og begrunne hvorfor de ansatte
tjener det de tjener. Kunnskapen som
kartleggingen avdekker, kan vere et
godt utgangspunkt hvis en gnsker &
gjennomfore tiltak for 4 redusere
lennsforskjeller i virksomheten. Det vil
dessuten vere verdifull kunnskap & ha
nar sesongen for lonnsforhandlinger
narmer seg.

Det skal ikke vare revisorenes jobb &
sorge for at arbeidet gjores, men en
god revisor spiller en ngkkelrolle ved a
sjekke om arbeidet faktisk eksisterer.
Det kan gjores ved 4 stille bade seg selv
og den enkelte virksomhet noen enkle
sporsmal: Foreligger resultatene av
lennskartleggingen i drsberetningen,
eller er de henvist til andre dokumen-
ter? Finnes det mer intern dokumenta-
sjon som kan legges frem ved behov?
Dersom resultatene ikke foreligger i
arets arsberetning, ble dette arbeidet
gjort i fjor?

Stadig flere medspillere

Lonnskartleggingen er altsd en del av
aktivitets- og redegjorelsesplikten. To
ar etter at denne ble forsterket, er vi
glade for 4 se at stadig flere setter seg
inn i den.

Fortsatt gjenstar mye. En undersokelse
fra Simployer? fra 2020 viste at om lag
halvparten av de spurte virksomhetene
ikke visste at de skulle rapportere om
hvordan det jobbes med likestilling,

eller hvem som hadde ansvar for &

folge dette opp. Siden har flere store
aktorer kommet pa banen. Na er bade
gode offentlige samarbeidspartnere
som Bufdir® s vel som en rekke kom-
mersielle aktorer med pé & gjore plik-
ten kjent. Jeg er ogsa glad for at mange
kontakter veilederne her i Likestillings-
og diskrimineringsombudet nir de har
sporsmal.

Likestilling krever mer enn
fravaer av diskriminering

Vart inntrykk er at oppfatningen av
plikten er delt, mellom dem som pri-
mert ser pa arbeidet som en «skrive-
bordsevelse» og dem som er genuint
opptatt av & jobbe med likestillingstil-
tak. Disse forskjellene kan ogsa vere
store mellom samme type bedrifter.
Det siste er bade interessant og urovek-
kende, fordi en kan risikere at likestil-
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lingsarbeidet blir et rent holdnings-
spersmal som er prisgitt ildsjeler pa
den enkelte arbeidsplass. Vi er selvfol-
gelig takknemlige for alle ildsjeler pa
likestillingsfeltet, men et slikt arbeid
kan ikke legges pd skuldrene til enkelt-

personer. Det ma settes i system.

Likestilling krever mer enn fraver av
diskriminering. Uten en mélrettet inn-
sats far vi aldri et likestilt arbeidsliv. Jeg
vil derfor takke arbeidsgivere som tar
bide lonnskartleggingen og resten av
aktivitets- og redegjorelsesplikten pa
alvor. Jeg vil ogsi oppfordre alle reviso-
rer til 4 ta seg bryet med 4 sjekke en
ekstra gang om alle nedvendige rede-
gjorelser er pa plass. Det vil lonne seg.

Arbeidet med lgnnskartlegging gjgr den enkelte arbeidstaker tryggere pa at egen lgnn er
fornuftig, og gir arbeidsgivere en ekstra trygghet nar de skal forklare og begrunne hvorfor

de ansatte tjener det de tjener.

4 hteps://convenience.nol/likestilling-mangfold-simployer/5-
av-10-vet-ikke-at-de-ma-rapportere-om-mangfold-og-

likestilling/656651

5 https://bufdir.no/fagstotte/produkter/aktivitets__og_rede-

gjorelsesplike_for_arbeidsgivere/#heading-content-
link-120489
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