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VEDLEGG
Horingsnotat: Apenhet om lonn - forslag om lennsstatistikker og
opplysningsplikt i diskrimineringslovene

1 Internasjonale regler om likelonn og forbud mot lennsdiskriminering
Norge har etter internasjonale regler plikt til 4 avskaffe direkte og indirekte
diskriminering nar det gjelder fastsetting av lonn.

1.1 ILO-konvensjoner om likelenn og lonnsdiskriminering

ILO vedtok i 1951 en konvensjon om lik lenn for kvinner og menn for arbeid av lik verdi
(konvensjon nr. 100). Konvensjonen ble ratifisert av Norge i 1960. Den har i stor grad
dannet norm og veert retningsgivende for nasjonal og EU-rettslig lovgivning om
likelonn. Konvensjonen palegger staten & gjennomfere prinsippet om lik lenn for arbeid
av lik verdi. Dette betyr at lonn skal vaere fastsatt uten hensyn til kjenn. Arbeid av lik
verdi omfatter ikke bare de tilfeller der kvinner og menn utferer samme arbeid, men
ogsa tilfeller der de utferer forskjellig arbeid. Hvorvidt arbeidet er av lik verdi vurderes
pa grunnlag av de krav som ligger til stillingen.

ILO vedtok i 1959 en konvensjon om diskriminering i sysselsetting og yrke pa grunn av
rase, farge, kjonn, religion, politisk oppfatning, nasjonal opprinnelse eller sosial
herkomst (konvensjon nr. 111). Konvensjonen omfatter blant annet lonns-
diskriminering.

1.2 FNs kvinnediskrimineringskonvensjon

FNs kvinnediskrimineringskonvensjon fra 1979, artikkel 11, sier at staten skal treffe alle
tiltak som er nedvendige for 4 avskaffe diskriminering av kvinner i arbeidslivet. Staten
skal blant annet sikre kvinner "retten til lik lonn, ytelser inkludert, og til lik behandling
for arbeid av lik verdi, sa vel som lik behandling nér kvaliteten pa arbeidet skal
vurderes”. Konvensjonen gjelder som norsk lov.



1.3 EU og E@S-avtalen. Krav om gjennomskuelige lonnssystemer
Likebehandling og likelonn er grunnleggende prinsipper i EU som Norge er forpliktet
etter gjennom EQS-avtalen. Likelonnsprinsippet er nedfelt i artikkel 69, som tilsvarer
EU-traktaten artikkel 141. EUs likebehandlingsdirektiv (2006/54/EF) presiserer
likelennsprinsippet. EJS-avtalen og likebehandlingsdirektivet gjelder som norsk lov.
EU-domstolen har i flere avgjorelser stilt krav om at systemene for lennsfastsettelse i
virksomhetene skal veere gjennomskuelige; i motsatt fall har bevisbyrden for at
avlenningen ikke er lennsdiskriminerende géatt over pa arbeidsgiver. Dette kravet om
apenhet er begrunnet i hensynet til effektiv gjennomfering av likelennsprinsippet.

I Danfoss-saken (109/88) la EF-domstolen til grunn at en arbeidsgiver som benytter et
ikke-gjennomsiktig lennsfastsettelsessystem har bevisbyrden for at avlenningen ikke er
i strid med diskrimineringsforbudet. Saken gjaldt en virksomhet der lenningene ble
fastsatt pa grunnlag av blant annet personlige tillegg basert pé arbeidstakerens
fleksibilitet, ansiennitet og faglig utdanning. Klagerne hadde godtgjort at gjennomsnitts-
lonnen for de kvinnelige arbeidstakerne i virksomheten var lavere enn for de mannlige.
Det var vanskelig a finne ut hvordan lennen for den enkelte ble fastsatt. Det var derfor
ifelge domstolen arbeidsgiver som matte bevise at lennen ble fastsatt pa en ikke-
diskriminerende méate. Domstolen uttalte at kvinnene i den aktuelle saken ville savne
ethvert effektivt middel for & seke likelennsprinsippet gjennomfert i en nasjonal retts-
instans, hvis ikke det at de har fort bevis for at det foreligger lennsforskjeller mellom
kvinner og menn skal fore til at arbeidsgiveren far bevisbyrden for at lennspolitikken
ikke er kjennsdiskriminerende.

I Enderby-saken (C-127/92) la domstolen til grunn at bevisbyrden gar over pa arbeids-
giver hvis det foreligger en tilsynelatende (prima facie) diskriminering. Domstolen
uttalte at bevisbyrden for om det foreligger forskjellsbehandling pa grunn av kjenn, i
prinsippet pahviler den arbeidstaker som mener seg utsatt for slik forskjellsbehandling.
Bevisbyrden kunne imidlertid vendes om nar det er nedvendig for ikke a frata en
arbeidstaker som tilsynelatende har veert utsatt for forskjellsbehandling ethvert
effektivt middel til & soke likelonnsprinsippet gjennomfert. Hvis arbeidsgiver syssel-
setter en yrkesgruppe som hovedsakelig bestar av kvinner, og som har betydelig lavere
lonn enn en sammenlignbar annen yrkesgruppe i virksomheten som hovedsakelig
bestar av menn, paligger det ifelge domstolen arbeidsgiveren a godtgjere at lenns-
forskjellen skyldes objektive faktorer uavhengig av kjenn.

I Royal Copenhagen-saken (C-400/93) la domstolen pa samme mate til grunn at
arbeidsgiver har bevisbyrden i et lennssystem der lennen delvis bygger pa akkord og
delvis pa et fast belop som varierer mellom de forskjellige arbeidstakerne, pa en slik



maéte at det ikke er mulig & identifisere de faktorer som bestemmer den enkeltes lonn.
Innenfor rammene av et akkordlennssystem er det ifelge domstolen ikke tilstrekkelig
for a konstatere forskjellsbehandling, at gjennomsnittslennen for en gruppe som nesten
utelukkende bestér av kvinnelige arbeidstakere har vesentlig lavere lonn enn en annen
gruppe som nesten utelukkende bestdr av mannlige arbeidstakere. Hvis lennssystemet
er slik at det ikke er mulig 4 konstatere hvilke faktorer som har hatt betydning for
lonnsfastsettelsen, skal imidlertid arbeidsgiveren palegges bevisbyrden for at lenns-
forskjellene ikke skyldes forskjellsbehandling pa grunn av kjenn.

2 Gjeldende rett
2.1 Rett til likelonn og forbud mot lonnsdiskriminering

2.1.1 Likestillingsloven § 5 - rett til lik lonn for arbeid av lik verdi
Kvinner og menn som arbeider i samme virksomhet har etter likestillingsloven § 5 rett
til lik lenn for samme arbeid og for arbeid av lik verdi (likelennsbestemmelsen):

§ 5 (Lik lonn for arbeid av lik verdi)

Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lenn for samme arbeid eller
arbeid av lik verdi. Lennen skal fastsettes pd samme mate for kvinner og menn uten
hensyn til kjonn.

Retten til lik lonn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi gjelder uavhengig av
om arbeidene tilherer ulike fag eller om lennen reguleres av ulike tariffavtaler.

Om arbeidene er av lik verdi avgjores etter en helhetsvurdering der det legges vekt
pa den kompetanse som er nedvendig for & utfere arbeidet og andre relevante
momenter, som for eksempel anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold.

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

Et generelt vern mot lennsdiskriminering pa grunn av Kjenn felger ogsa av
likestillingsloven § 3 som sier at direkte og indirekte forskjellsbehandling mellom
kvinner og menn er forbudt. Likelonnsbestemmelsen i § 5 ma leses i lys av dette
generelle diskrimineringsforbudet. I det folgende gjores rede for § 5.

Likestillingsloven bruker terminologien forskjellsbehandling. I det felgende brukes
begrepet diskriminering som synonymt med usaklig/ulovlig forskjellsbehandling.



Lonnen skal ikke fastsettes pa en diskviminerende mdate

Det folger av likelonnsbestemmelsen i § 5, sett i sammenheng med det generelle
diskrimineringsforbudet i § 3, at lennen skal fastsettes pd en mate som ikke er direkte
eller indirekte diskriminerende.

Med direkte diskriminering menes handlinger som stiller kvinner og menn ulikt fordi
de er av forskjellig kjenn. Det samme gjelder handlinger som setter en kvinne i en
darligere stilling enn hun ellers ville veert pa grunn av graviditet eller fadsel, eller setter
en kvinne eller en mann i en dérligere stilling enn vedkommende ellers ville veert pa
grunn av benyttelse av permisjonsrettigheter forbeholdt mor eller far, jf. § 3 andre ledd.

Med indirekte diskriminering menes enhver tilsynelatende neytral handling som
faktisk virker slik at det ene kjonn stilles darligere enn det andre. Dette gjelder ikke i
seerlige tilfeller der forskjellsbehandlingen er saklig begrunnet. I loven er dette
formulert som et krav om saklig formal uavhengig av kjonn, at forskjellsbehandlingen
er egnet til & realisere formalet og at virkningen ikke er uforholdsmessig inngripende
overfor den som forskjellsbhehandles, jf. § 3 tredje og fjerde ledd.

Med lonn menes alle goder som ytes av arbeidsgiveren

Med lenn menes etter likestillingsloven § 5 det alminnelige arbeidsvederlaget samt alle
andre tillegg eller fordeler i penger eller andre goder som ytes av arbeidsgiveren.
Pensjon, bonusordninger, arbeidstey, bil, abonnementer, telefon osv. regnes med som
del av lennen.

Samme virksomhet

Retten til lik lenn etter § 5 gjelder bare mellom arbeidstakere ansatt i samme
virksomhet. Begrepet samme virksomhet skal normalt fortolkes som samme arbeids-
giver. Dette gjelder selv om virksomhetene drives eller eies av den samme arbeids-
giveren. Arbeidsgiver er den som har ansatt arbeidstakeren. Arbeidsgiver kan veere en
fysisk eller en juridisk person.

Arbeid av lik verdi

Retten til lik lonn etter likestillingsloven § 5 gjelder i de tilfeller der to arbeidstakere
utferer arbeid av lik verdi. For det forste vil samme arbeid, dvs. arbeid som i det ytre
fremstar som like, ogsa ha lik verdi. Dette gjelder hvis det er tale om arbeidstakere med
samme fagbakgrunn som gjer like arbeidsoppgaver. For det andre kan ogsa arbeid som
fremstar som ulike, for eksempel pa grunn av ulik faghakgrunn, ha lik verdi.



I vurderingen av om to ulike arbeid har lik verdi skal det foretas en helhetsvurdering av
alle faktorer som har betydning for det konkrete arbeidets utferelse. De sentrale
kriteriene for vurderingen er etter § 5 tredje ledd den kompetanse som er nedvendig
for & utfere arbeidet, samt anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold. Alle faglige
kvalifikasjoner og egenskaper, samt ansvar og belastninger, som skal til for & utfore
arbeidet ber tas i betraktning (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 16.1 side 114).

Retten til lik lenn for arbeid av lik verdi kan paberopes uavhengig av om arbeidene
tilherer ulike fag eller om lonnen reguleres i ulike tariffavtaler, jf. § 5 andre ledd. Dette
innebaerer blant annet at dersom lenningene er resultat av separate forhandlinger, skal
dette ikke sta i veien for en sammenligning som grunnlag for et krav om likelonn.

Arbeidets verdi i likestillingslovens forstand er ikke knyttet til verdien for arbeids-
giveren, men til en objektiv vurdering av innholdet og vanskelighetsgraden i det
arbeidet som skal utferes. Denne rettslige betydningen av begrepet lik verdi er ikke
helt sammenfallende med den skonomiske forstielsen av begrepet. Det er altsa
arbeidsoppgavene og kravene til kompetanse, og ikke hvordan arbeidstaker utferer
arbeidet eller hvordan det verdsettes av kunder og brukere, som skal danne grunnlaget
for vurderingen. Selv om slike forhold ikke er relevante i vurderingen av om arbeidene
har lik verdi, vil de veere relevante for den individuelle lennsfastsettelsen og kan
begrunne ulik lenn. Hvis en i en likelonnssak kommer til at arbeidene har lik verdi, méa
imidlertid arbeidsgiver kunne sannsynliggjere at lennen ikke er fastsatt pa en
diskriminerende mate, jf. § 16 om delt bevisbyrde.

Forhold som kan begrunne ulik lonn

Retten til likelonn betyr ikke nedvendigvis en rett til 4 fa utbetalt samme belop. Arbeids-
giver kan ha rett til & lonne ulikt, til tross for at arbeidene har lik verdi. Forhold som
knyttes til den individuelle arbeidstakeren, som ansiennitet, utferelse av arbeidet m.v.,
kan begrunne ulik lenn. Det samme gjelder markedsverdi og andre argumenter knyttet
til lennskrav og lennsforhandlinger.

Sa lenge slike faktorer kan virke forskjellig for kvinner og menn vil det imidlertid vaere
en risiko for at lennen fastsettes pa en diskriminerende mate. Spersmalet er derfor om
slike kriterier har en kjennsskjev effekt og dermed er indirekte diskriminerende.
Nemnda og EU-domstolen har vurdert slike Kkriterier i flere saker ut fra
diskrimineringsforbudet, og i noen saker kommet frem til at lennsfastsettelsen var i
strid med likelonnsbestemmelsen.



2.1.2 Forbud mot lgnnsdiskriminering i andre lover

Forbud mot diskriminering pa grunn av etnisitet, religion, livssyn mv. er lovfestet i
diskrimineringsloven § 4. Forbud mot diskriminering pa grunn av nedsatt funksjons-
evne er lovfestet i diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 4. Disse generelle
diskrimineringsforbudene gjelder ogsa i arbeidslivet, inkludert lenns- og arbeidsvilkar.
Forbudene gjelder bade direkte og indirekte diskriminering.

Tilsvarende forbud mot diskriminering pa grunn av alder, seksuell orientering, politisk
syn, deltidsansettelse og midlertidig ansettelse er lovfestet i arbeidsmiljeloven § 13-1 jf.
§ 13-2 bokstav c.

2.1.3 Bevisbyrde

Hvis det foreligger omstendigheter som gir grunn til 4 tro at det har funnet sted kjenns-
diskriminering med hensyn til lonn strid med loven, méa arbeidsgiver sannsynliggjere at
lonnsfastsettelsen ikke er i strid med loven. Dette prinsippet om delt bevisbyrde er lov-
festet i likestillingsloven § 16, diskrimineringsloven § 10, diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven § 13 og arbeidsmiljeloven § 13-8.

2.1.4 Oppreisning og erstatning

En arbeidstaker som er blitt utsatt for lennsdiskriminering kan kreve oppreisning og
erstatning etter likestillingsloven § 17. Erstatning og oppreisning kan kreves uavhengig
av om arbeidsgiver kan bebreides. Det er med andre ord ikke noe vilkar om skyld (dvs.
objektivt ansvar). Erstatningen og oppreisningen fastsettes til det belep som er rimelig
under hensyn til det skonomiske tap, arbeidsgiverens og arbeidstakerens forhold og
omstendighetene for ovrig. Arbeidstaker skal fa utbetalt minst lennsdifferensen (det
okonomiske tapet). Det er bare domstolene som kan palegge erstatning og oppreisning.

Serlige regler om oppreisning og erstatning har vi ogsa i diskrimineringsloven § 14,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 17 og arbeidsmiljeloven § 13-9.

2.1.5 Handheving

Forbudene mot lennsdiskriminering handheves av Likestillings- og
diskrimineringsombudet, jf. diskrimineringsombudsloven. Dersom en er uenig i
ombudets vurdering av saken eller dersom frivillig ordning ikke oppnas, kan saken tas
til Likestillings- og diskrimineringsnemnda. I det folgende benevnes disse organene
som ombudet og nemnda. Saker om lennsdiskriminering kan ogsa tas til domstolene.
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2.2 Aktivitets- og redegjorelsesplikt

2.2.1 Likestillingsloven § 1 a

Arbeidsgiver har etter likestillingsloven § 1 a en aktivitetsplikt. Arbeidsgiver har plikt til
a arbeide aktivt, malrettet og planmessig for a fremme likestilling mellom kjennene. Det
naermere innholdet i aktivitetsplikten er ikke regulert i loven. Plikten gjelder enhver
arbeidsgiver, uavhengig av virksomhetens storrelse.

Arbeidsgiver har ogsé en redegjorelsesplikt. Arbeidsgiver skal gjore rede for planlagte

og gjennomforte likestillingstiltak og for tilstanden nar det gjelder likestilling i
virksomheten. Formalet med redegjorelsesplikten er a skape okt og mer systematisk
oppmerksomhet pa kjonnslikestilling i virksomheten.

Aktivitetsplikten og redegjorelsesplikten har ulikt innhold og er underlagt ulik hand-
heving. Pliktene har likevel en indre sammenheng, da redegjorelsesplikten er et
verktoy for a skape bevissthet om aktivitetsplikten og bedre kontroll av denne.
Virksomhetene mé, gjennom en redegjorelse for tilstanden nér det gjelder likestilling,
vie oppmerksombhet og reflektere rundt disse forholdene. Redegjorelsesplikten skal
bidra til at personalpolitiske spersmal vurderes i et kjennsperspektiv, samtidig som det
iverksettes konkrete tiltak bade for & hindre diskriminerende forhold og for 4 fremme
likestilling. Kartlegging av forholdene vil ogsa kunne vise om virksomheten har oppfylt
sin aktivitetsplikt.

Redegjorelsesplikten gjelder alle offentlige og private virksomheter som gjennom lov er
palagt a utarbeide arsberetning. Dette er etter regnskapsloven § 3-1 alle som er
regnskapspliktige, som for eksempel aksjeselskap, allmennaksjeselskap, statsforetak,
ansvarlige selskap, kommandittselskap, stoerreorganisasjoner, banker, forsikrings-
selskap og stiftelser. Sma foretak er unntatt fra regnskapsloven og har derfor ikke
redegjorelsesplikt. Dette er foretak som ikke overskrider grensene for to av folgende
tre vilkar: 1) salgsinntekt pa 60 millioner kroner, 2) balansesum pa 30 millioner kroner
og 3) 50 ansatte. Noen selskaper har plikt til &rsberetning etter andre lover, og har
derfor redegjorelsesplikt etter likestillingsloven, som for eksempel Norsk Tipping og
kommunene. Offentlige virksomheter som ikke er pliktige til 4 utarbeide arsberetning,
skal gi tilsvarende redegjorelse i arsbudsjettet.

Redegjorelsesplikten handheves etter reglene i diskrimineringsombudsloven. Ombudet
kan etter klage eller pa eget initiativ kontrollere at arsberetningene tilfredsstiller lovens
krav. Ombudet kan kontrollere bade at virksomheten faktisk har en redegjorelse om
likestilling, og selve innholdet i den. Dersom redegjorelsen er mangelfull kan ombudet
gi en uttalelse om dette. Ombudets uttalelse kan péaklages til Likestillings- og
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diskrimineringsnemnda. Manglende eller mangelfull rapportering kan sanksjoneres
med vedtak om tvangsmulkt av nemnda. Ombudet og nemnda handhever ikke
aktivitetsplikten.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven og diskrimineringsloven har regler om
aktivitets- og redegjorelsesplikt nar det gjelder nedsatt funksjonsevne og etnisitet. Til
forskjell fra likestillingsloven gjelder plikten kun virksomheter med mer enn 50 ansatte.
Videre er det ikke plikt til 4 redegjore for den faktiske tilstanden nér det gjelder
likestilling med hensyn til funksjonsevne og etnisitet.

2.2.2 Narmere om innholdet i redegjorelsesplikten — faktisk tilstand
Redegjorelsen skal — i tillegg til en redegjorelse for likestillingstiltak — omfatte en
redegjorelse for den faktiske tilstanden nar det gjelder likestilling i virksomheten.

Dette skal vaere en systematisk beskrivelse av likestillingsstatusen mellom kvinner
og menn for 4 kunne vurdere graden av likestilling i virksomheten. Formalet er &
avdekke utilsiktede og uenskede forskjeller mellom kvinnelige og mannlige ansatte.
Redegjorelsen skal fungere som et redskap for & vurdere nye likestillingstiltaki
virksomheten.

Det er ifolge forarbeidene seerlig lonns- og andre personalpolitiske forhold som er
aktuelle. Relevante forhold er kjennsdelt statistikk for lonn, stillingskategorier,
arbeidstid, permisjonsuttak, videreutdanning, avansement og sykefraveer. Lonns-
statistikk nevnes seerskilt:

"Det kan vaere hensiktsmessig & benytte seg av statistikk, som bor vere kjonns-
oppdelt for a veere egnet for formalet. Forhold som er relevante — og nedvendige —
for a fa et godt bilde, er for eksempel kjennsoppdelt statistikk for lenn (inkludert
naturalytelser, pensjon 0.1.)” 1

Hvor omfattende redegjorelsen skal vaere avhenger av virksomhetens storrelse, slik
at jo sterre virksomhet det er tale om, desto mer kan en forvente av omtalen. Videre
stilles det storre krav til offentlige virksomheters redegjorelse.

Nemnda behandlet i 2009 flere saker med pastand om at kommunens arsberetning var i
strid med likestillingslovens krav. I sakene 8, 9, 10, 11, 12 og 17/2009 uttalte nemnda
blant annet folgende om kravene til redegjorelsene:

"Nemnda [vil] bemerke at lovforarbeidenes bruk av formuleringer som "ber" og "for
eksempel" tyder pa at lovgiver har ment a gi en fleksibel regel, der virksomhetene

" Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) kapittel 5.6.3 side 25 og kapittel 16.1 side 110.
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gis en del frihet sa lenge redegjorelsen gir "en systematisk beskrivelse" av forhold
som er relevante for & vurdere graden av kjennslikestilling. Hovedpoenget mé veere
at det redegjores for forhold som er relevante og hensiktsmessige for & vurdere
graden av likestilling. Likestillingsloven har selv, i sin forbudsdel, hovedfokus pa
lonn, deltid og permisjonsordninger. Derfor vil det vaere naturlig & fokusere pa slike
forhold.

En mer generell oppsummering av tilstanden vil ikke veere tilstrekkelig. En
redegjorelse som mangler underliggende fakta, vil vanskelig kunne sies a innebaere
en systematisk beskrivelse av forhold som er relevante for a vurdere graden av
likestilling.

Videre uttaler lovgiver at man ber beskrive fordelingen av kvinner og menn pa ulike
stillingskategorier og nivd. Nemnda kan vanskelig se at man kan fa et tilstrekkelig
godt bilde av om lovens krav til likestilling i kommuners virksomheter er oppfylt
uten at det framlegges statistikk som er spesifisert ned til stillings- og sektorniva.

Generelt for kommuner gjelder imidlertid at de ma regnes som forholdsvis store
virksomheter sammenlignet med mange private virksomheter. Videre har Nemnda
lagt vekt pa at kommunene gjennom rapporteringen til KS noksa enkelt kan fram-
skaffe relevant statistikk, at kommuner er komplekse virksomheter der likestillings-
spersmal oppstar pad mange ulike mater og nivaer, og at man ut fra lovens forarbeider
ma forvente bedre rapportering av offentlige virksomheter enn av private
virksomheter."

Etter ombudets og nemndas praksis, med hjemmel i likestillingslovens ordlyd, er det et
krav at redegjorelsen for likestilling tas inn i arsrapporten. Likestillingsredegjorelser
som ikKe er tatt inn i arsrapporten vil ikke ha betydning for om virksomhetene har
oppfylt lovens krav. Likestillingsredegjorelser som ikke inneholder en lennsstatistikk
star dermed i fare for & ikke bli godkjent.
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2.2.3 Veiledninger, rapporter mv.

Likestillings- og diskrimineringsombudet utarbeidet i 2008 en veileder til redegjorelses-
plikten etter likestillingsloven. Veilederen er rettet mot kommunene og skal veere en
hjelp til kommunene i det praktiske likestillingsarbeidet. Veilederen konkretiserer
innholdet i redegjorelsesplikten og gjengir gode eksempler pa redegjorelser.2

Likestillings- og diskrimineringsombudet gjennomferte i 2007 en kontroll av et utvalg
kommuners redegjorelser. Resultatene av kontrollen ble lagt frem i rapporten
Likestilling 1 64 kommuner. Likestillings- og diskvimineringsombudet har kontrollert
kommunenes redegjorelser om likestilling for 2007. Rapporten ble publisert i 2009 og er
derfor skrevet i forkant av nemndas avgjerelser referert i punkt 2.2.2. Sakene som
ombudet tok til nemnda var en oppfelging av dette arbeidet. Kontrollen avdekket at
mange kommuner gjor et godt arbeid med likestilling. Samtidig viste det seg at kun 18
av kommunene fikk godkjent redegjorelsene sine uten merknader. Ombudet anbefaler i
rapporten at det ma sikres apenhet om lenn slik at lennsforskjellene synliggjores.
Lonnsdataene ber systematiseres etter stillingskategori/-niva og sektor.

Barne- og likestillingsdepartementet, Likestillings- og diskrimineringsombudet samt
partene i arbeidslivet, utarbeidet i 2009 en veileder om aktivitets- og redegjorelses-
plikten etter de ulike diskrimineringslovene.3 Det star der at virksomheten blant annet
kan beskrive kjonnsfordelingen, gjerne prosentvis, nar det gjelder lonns- og stillings-
nivaer.

Barne- og likestillingsdepartementet har i 2009 — med henvisning til veiledningen -
anbefalt alle departementer og underliggende etater a redegjore for lonns- og stillings-
nivaer fordelt pa kjonn.4

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet laget i 2010 en veiledende mal for
statlige virksomheters likestillingsredegjorelser, inkludert status med hensyn til kjenns-
likestilling, i Prop 1 S.5 I det veiledende registreringsskjemaet for tilstandsrapportering
med hensyn til kjonn, er det satt opp lenn fordelt pa kjenn og ulike stillingskategorier.
Det star i veiledningen at gjennomsnittlig lenn for kvinner og menn pa nivaer gir mest
informasjon. Eventuelt kan kvinners lenn i prosent av menns lenn pa hvert niva oppgis.
Det anbefales ogsa at det rapporteres om andelen av hvert kjenn som arbeider deltid.

? Likestillings- og diskrimineringsombudet: Veiledning til bedre redegjorelse for likestilling, 2008.

? Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet: Hvordan fremme likestilling og hindre
diskriminering, 2009.

4 Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementets rundbrev til alle departementer 2. juli 2009.

5 Fornyings-, kirke og administrasjonsdepartementet: Statlige virksomheters likestillingsredegjorelser
etter aktivitets- og rapporteringsplikten, 2010.
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2.3 Opplysningsplikt og innsynsrett

2.3.1 Opplysningsplikt ved ansettelser

Rett til opplysninger om andre sokere

En arbeidsseker som ved en ansettelse mener seg forbigatt i strid med forbudet mot
diskriminering, kan kreve at arbeidsgiver skriftlig opplyser om hvilken utdanning,
praksis og andre klart konstaterbare kvalifikasjoner for arbeidet den som ble ansatt har,
if. likestillingsloven § 4, arbeidsmiljeloven § 13-7, diskriminerings- og tilgjengelighets-
loven § 14 og lov mot etnisk diskriminering § 11.

Opplysningsplikten omfatter kun utdanning, praksis og andre klart konstaterbare
kvalifikasjoner. Opplysningsplikten omfatter ikke evrige forhold som vanligvis tillegges
vekt ved ansettelser, som for eksempel personlig egnethet eller mer personrelaterte
forhold. Arbeidsseker kan heller ikke kreve at arbeidsgiver gir en begrunnelse for
ansettelsen.

Bestemmelsenes formaél er & gi en arbeidsseker som mener seg forbigatt en mulighet
for & vurdere om det kan foreligge diskriminering. Adgangen til & kreve opplysninger
virker i sammenheng med reglene om delt bevisbyrde. Dersom arbeidsseker ved klage
for Likestillings- og diskrimineringsombudet eller ved seksmal for domstolene frem-
legger opplysninger som viser at den som ble ansatt hadde darligere kvalifikasjoner,
kan dette gi grunn til & tro at diskriminering har skjedd.

Arbeidsgivers opplysningsplikt omfatter ikke lenn. Opplysningsplikten gjelder kun ved
ansettelser, og ikke andre opplysninger relatert til handlinger eller beslutninger
arbeidsgiver foretar i etablerte arbeidsforhold.

Handheving

Likestillings- og diskrimineringsombudet handhever opplysningsplikten. Ombudet kan
derfor ta stilling til om loven er brutt i enkelttilfeller. Ombudet har uansett adgang til a
kreve de samme opplysningene, se kapittel 1.3.2.

I vurderingen av en diskrimineringspastand vil det tale i arbeidsgivers disfaver dersom
det ikke legges frem opplysninger i saken som han eller hun er forpliktet etter loven til
a fremlegge.

Oppreisning og erstatning

De serlige reglene i diskrimineringslovgivningen om oppreisning og erstatning gjelder
antakelig ikke ved brudd pa opplysningsplikten. Ordlyden i likestillingsloven og
arbeidsmiljeloven taler for at det seerlige oppreisningsansvaret ogsa gjelder
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opplysningsplikten; uttalelser i forarbeidene til arbeidsmiljgloven og likestillingsloven
gjor imidlertid at det ikke er helt klart hva som gjelder. Se naermere nedenfor.
Diskrimineringsloven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven har ikke tilsvarende
serlige regler om oppreisnings- eller erstatningsansvar.

Nar de serlige diskrimineringsreglene om oppreisning og erstatning ikke gjelder, kan
arbeidsseker eller arbeidstaker paberope seg alminnelige erstatningsregler.
Alminnelige erstatningsregler gir rett til erstatning for ekonomisk tap hvis arbeidsgiver
kan bebreides (uaktsomhetsansvar). Oppreisning kan kreves hvis arbeidsgiver har
opptradt grovt uaktsomt.

I likestillingsloven § 17 star det at den som "er blitt behandlet i strid med bestemmelser
i denne loven” kan kreve erstatning og oppreisning uten hensyn til arbeidsgiverens
skyld. I arbeidsmiljeloven § 13-9 star det at den som er blitt diskriminert i strid med
dette kapittel” (dvs. kapittel 13 om diskriminering som blant annet omfatter
opplysningsplikt) kan kreve oppreisning uten hensyn til arbeidsgivers skyld.

Nar det gjelder likestillingsloven synes det bade ut fra lovens ordlyd og forarbeidene da
oppreisnings- og erstatningsbestemmelsen ble vedtatt, som om oppreisningsregelen
ikke gjaldt brudd pa opplysningsplikten, jf. Ot. prp. nr. 77 (2000-2001). I 2005 ble
bestemmelsen endret til sin navaerende ordlyd. Formalet var ifelge forarbeidene at
reglene skulle omfatte ogsa trakassering og at regelen om objektivt ansvar skulle
fremga klarere (Ot.prp.nr.35 (2004-2005) punkt 8.7).

I forarbeidene til arbeidsmiljelovens § 55A som ble erstattet av kapittel 13, sies det at
reglene i arbeidsmiljeloven i det store og hele skulle tilsvare likestillingsloven (I Ot.
prp. nr. 67 (1996-1997) punkt 8.7.4 star det at “forslaget innebaerer en regel som i stor
grad er identisk med den regel som gjelder etter likestillingsloven § 4, annet ledd”.)
Samtidig ble det vedtatt en klar lovbestemmelse som sa at oppreisnings- og
erstatningsreglene ikke gjaldt opplysningsplikten. Reglene ble viderefort i arbeids-
miljeloven fra 2005. Bestemmelsen om oppreisnings- og erstatning fikk en annen
ordlyd, men det fremgér av forarbeidene at det ikke var meningen & endre innholdet. I
Ot.prp.nr.104 (2002-2003) punkt 8.10.5.1 star det at bestemmelsen skal viderefores.
Samtidig tales det bare om "forskjellsbehandling” og ikke om brudd pa bestemmelsene
i kapitlet eller lignende.

Etterfelgende uttalelser i lovforarbeider da diskrimineringsloven og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven ble vedtatt, gir stette for at de saerlige oppreisnings- og

16



erstatningsreglene heller ikke gjelder ved brudd pé opplysningsplikten etter
likestillingsloven og arbeidsmiljgloven.

I Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) punkt 11.9.5 side 133 star det folgende om sanksjoner ved
brudd pa opplysningsplikten i diskrimineringsloven:

“Enkelte heringsinstanser har tatt opp spersmalet om sanksjoner ved brudd pa
opplysningsplikten. Departementet viser til at det ikke er innfert noen saerskilte
reaksjoner ved brudd pa opplysningsplikten etter arbeidsmiljeloven.
Departementet finner pa denne bakgrunn ikke grunnlag for & fastsette
sanksjoner pa dette omradet i diskrimineringsloven. I vurderingen av en
diskrimineringspastand vil det etter departementets syn imidlertid ikke tale i
arbeidsgivers faver dersom denne ikke legger fram opplysninger i saken som
han eller hun etter loven er forpliktet til 4 fremlegge.”

I Ot. prp. nr. 44 (2007-2008) punkt 15.3.6.1 star det om diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven:

"Departementet foreslar at uaktsom overtredelse av lovens bestemmelser om
diskrimineringsvern skal kunne utlese krav om oppreisning i alle tilfeller ved
brudd pa loven, med unntak av plikten til universell utforming og aktivitets-
plikten. (...) Departementet legger ogsa vekt pa at reglene i diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven ber harmoniseres med diskrimineringsloven.”

2.3.2 Opplysningsplikt overfor ombudet og nemnda

Dersom en arbeidssoker eller arbeidstaker fremmer en klagesak, har arbeidsgiver en
ubegrenset opplysningsplikt overfor Likestillings- og diskrimineringsombudet og -
nemnda, jf. diskrimineringsombudsloven § 11. Opplysningsplikten omfatter i slike
tilfeller saledes enhver opplysning knyttet til ansettelsen eller bestaende arbeids-
forhold. Denne opplysningsplikten omfatter derfor for eksempel opplysninger om lenn
og kriteriene for lennsfastsettelsen, kriteriene for tildeling av kompetansemidler og
ovrige goder i bestaende arbeidsforhold. Arbeidsgivers subjektive vurderinger av
kvalifikasjoner og arbeidsutferelse skal ogsa fremlegges.

Ombudet og nemnda kan kreve bevisopptak ved domstolene etter tvistelovens regler.
Brudd pa opplysningsplikten er straffesanksjonert. Den som forsettlig eller uaktsomt
unnlater & oppfylle opplysningsplikten etter diskrimineringsombudsloven § 11 kan
straffes med beter, jf. diskrimineringsombudsloven § 13.
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Dersom en pastand om ulovlig diskriminering bringes inn for ombudet kommer
forvaltningslovens regler til anvendelse. En part eller partsrepresentant som far
taushetsbelagte personopplysninger kan bare bruke disse sa langt det er nedvendig for
a ivareta partens interesser i saken, jf. forvaltningsloven § 13 b andre ledd. Forvaltnings-
organet skal gjore parten oppmerksom pa dette. Likeledes kan forvaltningsorganet
palegge taushetsplikt nar vitner eller andre far opplysninger undergitt taushetsplikt i
forbindelse med at de uttaler seg til organet.

2.3.3 Innsynsrett etter offentlighetsloven

Alle arbeidstakere i kommunal og statlig sektor har rett til 4 fa vite bruttolennen til
andre ansatte i sin virksomhet. Dette folger av offentlighetsloven som gir rett til innsyn i
lennsopplysninger om ansatte. Virkeomradet til loven er gitt i § 2 som sier at loven blant
annet gjelder staten, fylkeskommunene og kommunene.

Opplysningene kan gis ved papirkopi av dokumentet. Den enkeltes lennsoppgave er a
anse som et saksdokument etter offentlighetsloven § 4, som enhver kan be om innsyn i
etter lovens hovedregel om offentlighet. Det er bruttolennen det kan kreves innsyn i.
Det kan ikke kreves innsyn i kriteriene for lonnsfastsettelse.

Innsynsretten gjelder ogsa protokoller fra lokale forhandlinger. Den enkelte skal fa lese
protokollen, eller f4 en papirkopi hvis vedkommende ensker det.

I tillegg har arbeidstakere rett til 4 fa en sammenstilling av opplysninger som er
elektronisk lagret i databaser, dersom sammenstillingen kan gjeres med enkle frem-
gangsmater.

Innsynsretten etter offentlighetsloven er generell. Enhver har rett til innsyn i lenns-
opplysninger i statlig og kommunal sektor. Innsynsretten gjelder ikke bare for andre
ansatte i virksomheten.

2.3.4 Tillitsvalgtes innsynsrett som et tiltak mot sosial dumping

Etter forskrifter til lov om allmenngjering av tariffavtaler, har tillitsvalgte rett til innsyn i
lonns- og arbeidsvilkar til underleveranderenes ansatte. Allmenngjeringsloven gjelder
fastsetting av lenns- og arbeidsvilkar for arbeidstakere som utferer arbeid i annens
tieneste i Norge. I medhold av loven kan det treffes vedtak om at en tariffavtale skal
gjelde alle arbeidstakere som utferer arbeid av den art avtalen omfatter. Lovens formal
er a sikre likeverdige lonns- og arbeidsvilkar og motvirke sosial dumping av utenlandsk
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arbeidskraft. Innsynsrettens formal er & sikre best mulig etterlevelse av allmenn-
gjoringsforskriftene.

Forskriften har regler om saksbehandlingen ved krav om innsyn. Forskriften har ogsa
regler om hvordan opplysningene skal behandles. Reglene er begrunnet i personvern-
hensyn og hensynet til effektiv konkurranse.

Dersom tillitsvalgte i hovedleveranderens virksomhet krever det, skal hoved-
leveranderen dokumentere at lenns- og arbeidsvilkar hos virksomhetens under-
leverander er i overensstemmelse med allmenngjeringsvedtaket. Kravet om innsyn ma
fremlegges skriftlig til egen arbeidsgiver.

Opplysninger om lonns- og arbeidsvilkar skal dokumenteres ved kopi av arbeidsavtale,
lennsslipp og timelister. Opplysningene som leveres ut skal vaere anonymiserte.

Opplysningene kan bare benyttes til 4 underseke om lenns- og arbeidsvilkar er i
overensstemmelse med allmenngjeringsvedtaket. Opplysningene skal slettes nar
behovet for opplysningene ikke lenger er til stede, eller nar opplysningene viser at
arbeidstakerne har fatt de lonns- og arbeidsvilkar de skal ha etter allmenngjerings-
vedtaket.

Den som far opplysninger om lenns- og arbeidsvilkar har taushetsplikt.

2.4 Personopplysningsloven: Innsamling og behandling av
lennsopplysninger

Personopplysningsloven setter grenser for hvilke opplysninger om ansatte en arbeids-
giver kan gi ut, hvem opplysningene kan gis til og hvordan opplysningene skal
behandles. Personopplysningsloven bygger pa prinsippet om menneskets rett til selv &
bestemme over opplysninger om seg selv. Formalet er 4 beskytte den enkelte mot
krenkelse av personvernet.

2.4.1 Hvis opplysningene kan knyttes til enkeltpersoner
Opplysninger om lenns- og arbeidsvilkar regnes som personopplysninger nar
opplysningene kan knyttes til en enkeltperson, jf. § 2 nr. 1.

Datatilsynet legger til grunn at oversikter over lennsopplysninger pa gruppeniva kan
utleveres til fagforeninger i private virksomheter nar det er fem eller flere personer

innenfor samme stillingskategori. I slike tilfeller vil som hovedregel lonns-
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opplysningene ikke kunne knyttes til en enkeltperson. Personopplysningsloven gjelder
da ikke.

Lonnsopplysningene anses derimot 4 veere pa individniva nér det er fire eller faerre
innenfor samme stillingskategori. Siden opplysningene kan knyttes til enkeltpersoner,
gjelder personopplysningsloven. Slike opplysninger vil bare kunne utleveres til tillits-
valgt som har undertegnet en taushetserkleering.

Opplysninger om lenn i offentlige virksomheter er omfattet av innsynsreglene i
offentlighetsloven, se punkt 2.3.3. Det kan kreves innsyn etter offentlighetsloven
uhindret av personopplysningsloven.

2.4.2 Behandles med elektroniske hjelpemidler eller som inngar i et person-
register

Personopplysningsloven gjelder for behandling av personopplysninger som helt eller
delvis skjer med elektroniske hjelpemidler, og for annen behandling av person-
opplysninger nar disse inngar eller skal innga i et personregister (§ 3).

2.4.3 Vilkar for behandling av lennsopplysninger

Lennsopplysninger kan innsamles og behandles hvis dette er fastsatt i lov. Det samme
gjelder blant annet hvis innsamlingen og behandlingen er nedvendig for & oppfylle en
rettslig forpliktelse. Hvis den som opplysningene gjelder samtykker, kan lenns-
opplysninger uansett gis. Reglene om nar det er adgang til & behandle lonns-
opplysninger er regulert i § 8 om séikalte "behandlingsgrunnlag”.

Loven apner for behandling av lennsopplysninger for & motvirke diskriminering. Dette
folger av § 8 f som sier at behandling av personopplysninger kan skje dersom dette er
nedvendig for at "tredjepersoner som opplysningene utleveres til kan vareta en
berettiget interesse, og hensynet til den registrertes personvern ikke overstiger denne
interessen”. Interessen i & motvirke lonnsdiskriminering er tilstrekkelig tungtveiende til
a veie opp for de personvernmessige ulemper innsynsretten byr pa. Personopplysnings-
loven er dermed ikke til hinder for innsyn i slike tilfeller.

Lennsopplysninger er ikke sensitive personopplysninger underlagt lovens skjerpede
behandlingsregler.
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Eksempler pa handlinger som normalt vil vaere i strid med personopplysningsloven er

nar

— personopplysninger behandles skjult

— personen opplysningene gjelder ikke blir informert om utlevering

— flere og mer inngdende personopplysninger enn nedvendig samles inn (for
eksempel at lennsopplysninger blir behandlet pa individniva nar det er
tilstrekkelig & behandle opplysningene pa gruppeniva)

— opplysningene brukes til andre forméal enn de er innhentet for

— personopplysningene tilflyter uvedkommende

— personopplysninger ikke blir slettet nar det ikke lengre er behov for disse

3 Nordisk rett
3.1 Sverige

3.1.1 Lonnsstatistikker

Etter den svenske diskrimineringsloven ma bedrifter med mer enn 10 ansatte, hvert ar
kartlegge og analysere lennssystemer og lennsforskjeller samt utarbeide en handlings-
plan for likestilling. Som et ledd i dette arbeidet, skal arbeidsgiver hvert ar kartlegge og
analysere lonnsforskjeller mellom kvinner og menn som utferer samme arbeid eller
arbeid av lik verdi. Etterlevelsen av denne paragrafen sikres ikke bare gjennom
behandling av individuelle klagesaker, men ogsa gjennom aksjoner fra
Diskrimineringsombudets side.

Effekten av tiltakene har blitt evaluert i flere rapporter. Lonnskartlegginger har vist seg
som et egnet virkemiddel for likestilt lenn pa den enkelte arbeidsplassen, og frem-
gangen viser seg ved lennskorrigeringer blant bade grupper i kvinnedominerte yrker
og enkeltpersoner. De forste arene etter at reglene ble vedtatt i 1994 var effekten sveert
begrenset. Loven apnet for stor grad av tolkning. Det var derfor mye opp til partene
lokalt hvordan de i praksis skulle gjennomfere arbeidet med planene. Arbeidet begynte
imidlertid a vise konkrete resultater i 2003 — etter at loven ble skjerpet, det ble satt inn
okte ressurser for a informere og utdanne arbeidslivsorganisasjonene om lovendringen
og satt i gang aktiv oppfelging fra ombudet.6

6 Den gang JamO, som siden 2009 er erstattet av Diskrimineringsombudet. Ny samlet lov mot
diskriminering ble vedtatt i 2009. Denne loven videreforer og erstatter reglene i den tidligere
likestillingsloven (se den svenske regjeringens proposisjon 2007/08: 95 Et starkare skydd mot
diskriminering side 340 flg. og NOU 2008: 6 punkt 14.3.4). Diskrimineringsombudet hdndhever loven
med hensyn til alle diskrimineringsgrunnlagene.
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3.1.2 Opplysningsplikt
Etter den svenske diskrimineringsloven kapittel 3, ”Aktiva Atgirder” § 12 har arbeids-
giver opplysningsplikt om lenn til arbeidstakerorganisasjoner.

Plikten gjelder alle lovens diskrimineringsgrunnlag.

Bestemmelsen gir tillitsvalgte rett til lennsopplysninger fordelt pa grupper av ansatte.
Dersom disse opplysningene viser bestemte arbeidstakeres lonn gjelder det regler om
taushetsplikt.

Arbeidsgivers opplysningsplikt er ikke en generell rett for arbeidstakerorganisasjonene
til & fa innsyn i den enkelte arbeidstakers lonn ved mistanke om diskriminering. Plikten
ma ses i sammenheng med arbeidsgivers aktivitetsplikt og plikten til 4 utarbeide lonns-
statistikker. Innsynsretten er en forutsetning for at reglene om kartlegging av lenn og
planer for likelonn skal fungere.

3.2 Danmark

3.2.1 Lonnsstatistikker

Loufestet plikt
Arbeidsgivere i Danmark har siden 2006 hatt plikt til & utarbeide lennsstatistikker etter
likelennsloven § 5 a:

”En arbejdsgiver med mindst 35 ansatte skal hvert ar udarbejde en kensopdelt
lonstatistik for grupper med mindst 10 personer af hvert ken opgjort efter den 6-
cifrede DISCO-kode til brug for hering og information af de ansatte om lon-
forskelle mellem maend og kvinder pa virksomheden. Dette gaelder dog ikke
virksomheder i brancherne landbrug, gartneri, skovbrug og fiskeri. Hvis den
kensopdelte lonstatistik af hensyn til virksomhedens legitime interesser er
modtaget som fortrolig, ma oplysningerne ikke videregives.

Stk. 2. Den kensopdelte lonstatistik efter stk. 1 skal opgeres for medarbejder-
grupper med en detaljeringsgrad svarende til den 6-cifrede DISCO-kode.
Arbejdsgiveren har i evrigt pligt til at redegere for statistikkens udformning og for
det anvendte lonbegreb.
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Stk. 3. Virksomheder, der indberetter til den arlige lonstatistik hos Danmarks
Statistik, kan uden beregning rekvirere en kensopdelt lenstatistik efter stk. 1 fra
Danmarks Statistik.

Stk. 4. Arbejdsgiverens forpligtelse til at udarbejde en kensopdelt lenstatistik efter
stk. 1 bortfalder, hvis arbejdsgiveren indgar aftale med de ansatte pa
virksomheden om at udarbejde en redegorelse. Redegorelsen skal bade indeholde
en beskrivelse af vilkér, der har betydning for aflenning af maend og kvinder pa
virksomheden, og konkrete handlingsorienterede initiativer, der kan have et
forleb pa op til 3 ars varighed, og den naermere opfelgning herpa i redegorelsens
periode. Redegorelsen skal omfatte alle virksomhedens medarbejdere og
behandles i overensstemmelse med reglerne i § 4 i lov om information og hering
af lonmodtagere eller i reglerne i en kollektiv overenskomst, som traeder i stedet
for lov om information og hering af lenmodtagere. Redegorelsen skal senest vaere
udarbejdet inden udgangen af det kalenderar, hvor pligten til at udarbejde
kensopdelt lonstatistik bestod.”

Reglene ble vedtatt pa bakgrunn av flere rettssaker, hvor det blant annet viste seg at
mangelen pa gjennomskuelige og kKjennsneytrale lennssystemer og lettere adgang til
lennsopplysninger var et betydelig problem (jf. blant annet EF-domstolens krav, se
punkt 1.3).

Virksomheter med minst 35 ansatte
Det folger av reglene at alle arbeidsgivere med minst 35 ansatte skal utarbeide en arlig
kjennsoppdelt lonnsstatistikk.

Hvordan statistikkene skal utformes

Statistikken skal ikke omfatte alle ansatte, men kun de som kan plasseres i grupper
med minst 10 personer av hvert kjonn etter en bestemt kode ("den 6-cifrede DISCO-
kode”). Dette er en kode for arbeidsfunksjoner mv. som virksomhetene tildeler hver
arbeidstaker ved innberetninger av lennsopplysninger til Danmarks Statistik.
Bestemmelsen skal sikre det nedvendige detaljnivaet for arbeidsfunksjoner og at
stillingskategoriene kan sammenlignes. Bestemmelsen skal ses i sammenheng med at
det er de samme virksomhetene som omfattes av plikten til kjennsoppdelt statistikk,
som allerede innberetter lonnsopplysninger til Danmarks Statistik.

Virksomheten kan velge andre mater a lage statistikken pa. Det er altsd metodefrihet
med hensyn til maten som virksomheten finner det hensiktsmessig & oppfylle plikten
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pa. Den enkelte gruppe skal imidlertid angis med samme detaljeringsrad som den 6-
sifrede DISCO-koden.

Plikten til lennsstatistikk bortfaller hvis det inngés avtale med de ansatte i
virksomheten om i stedet 4 lage en annen redegjorelse om likelenn. Denne ma i tilfelle
oppfylle visse krav angitt i loven. Det er imidlertid ikke angitt utferlige innholdsmessige
krav. Innholdet i redegjorelsen bestemmes konkret ut fra forholdene og behovene i
virksomheten.

Etter at statistikken er fremskaffet har virksomheten plikt til & here de ansatte via med-
arbeiderrepresentanten (Lov om informasjon og hering av lennsmottakere). Det vil si at
virksomheten skal gi de ansatte mulighet til & utveksle synspunkter og a etablere dialog
med virksomhetens ledelse pa bakgrunn av statistikken. Hvis statistikken av hensyn til
virksomhedens legitime interesser er mottatt som fortrolig, skal opplysningene ikke gis
videre.

Evaluering av reglene

Erfaringene med kjennsoppdelt statistikk ble evaluert i 2011.7 Evalueringen er basert pa
sperreundersgkelser til leder og medarbeiderrepresentanter pa et utvalg virksomheter
omfattet av loven. I alt er det 2 497 virksomheter som omfattes av loven og 740 ble
kontaktet.

Evalueringen viste at en tredjedel av virksomhetene overholder loven. Det vil si at to
tredjedeler verken har fremskaffet lonnsstatistikk eller utarbeidet en likelonns-
redegjorelse. Mange begrunner dette med at de ikke Kkjenner til kravene i loven eller at
de var omfattet av loven. Mange mener ogsa at de ikke har lennsforskjeller mellom
kvinner og menn pa virksomheten.

Det er sarlig de storste virksomhetene som overholder loven og de fleste har valgt a
utforme statistikken selv. Det er kun 15 prosent av de virksomhetene som har ut-
arbeidet lonnsstatistikk som mener at statistikken har gitt ny kunnskap om lenns-
forskjellene. Det heter i rapporten at det utelukker imidlertid ikke at forventninger
blant annet om lennsforskjeller, er bekreftet og at det ble rettet storre oppmerksomhet
mot kvinners og menns lenn og lennsforskjeller.

I de aller fleste tilfeller stilles statistikken til radighet for bade ledere og medarbeider-
representantene, men det er under halvparten som stiller statistikken til radighet for de

7 SFI - Det nationale forskningscenter for velfeerd: Konsoppdelt lonstatistik og redegjorelse om lige
lonn, 2011.
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ansatte. Noe av formalet med loven var 4 legge grunnlaget for en dialog eller et
samarbeid om statistikken. Evalueringen viser imidlertid at minst en tredjedel av de
virksomhetene som har utarbeidet statistikk, i begrenset omfang har lykkes med dette.

Evalueringen viser at kravet om minst 10 ansatte hvert Kjonn i grupper for sammen-
ligning har betydning for hvor mange som omfattes av loven. Kravet gjor det vanskelig
a finne yrkesgrupper som er store nok. Dette gjelder ogsa i de store virksomhetene.
Grunnen er at arbeidsmarkedet er delt etter kjonn og at yrkesgruppene ofte er
dominert av ett kjonn. Kravet om grupper med minst 10 ansatte av hvert kjonn forer
derfor til at mange ansatte og yrkesgrupper faller utenfor lennsstatistikken.

En annen vanskelighet som nevnes er arbeidet med DISCO-kodene. I noen bransjer er
det vanskelig a plassere ansatte etter yrker (jobbfunksjoner) ved hjelp av DISCO-
kodene. Det gjelder serlig serviceyrkene. Ut fra kravene i loven blir klassifiseringen
sveert detaljert og dpner derfor ikke for ssmmenligninger av arbeid av samme verdi pa
tvers av yrkesgrenser.

Evalueringen konkluderer med at loven delvis har hatt den enskede effekten.
Problemene som trekkes frem er lite kunnskap om loven, at virksomheter ikke vet at de
er omfattet av loven og det er en utbredt oppfatning at det ikke er lennsforskjeller pa
virksomheten. I sum forer det til at fa virksomheter utarbeider lennsstatistikk.

Det storste problemet er manglende oppfelging av lovens krav. Konklusjonen er at det
er nodvendig a se pa adgangen til statistikken slik at ogsa de ansatte far tilgang til
opplysningene. Blant annet har ikke den enkelte arbeidstaker rett til 4 fa kjennskap til
egen klassifisering.

Det er bare pa ett punkt at selve lovens utforming kritiseres, og det gjelder kravet til
grupper pa minst 10 personer av hvert kjonn inndelt etter detaljerte koder for yrkes-
klassifisering. Evalueringen konkluderer at det er nedvendig a se pa kriteriene for
inndeling av grupper for sammenligning, og derved hvem som omfattes av loven. Slik
kriteriene er utformet, blir det et skjevt og begrenset utvalg som omfattes av loven.
Virksomheten kan selv velge & senke kravene, noe som er lite kjent.
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3.2.2 Opplysningsplikt
Den danske likelennsloven § 5 a hadde tidligere en bestemmelse om utlevering av
opplysninger om lenn:

”Arbejdsgiveren skal udlevere de nedvendige oplysninger, der giver mulighed for
at vurdere, om loven er overholdt. Safremt oplysninger omhandler enkelt-
personers lennsforhold, skal de pagaldende have meddelelse om, at oplysningene
er givet, og oplysningerne skal behandles fortrolig.”

Bestemmelsen gjaldt kun kjennsdiskriminering. Det er uklart om det bare var
Ligestillingsradet som hadde rett til 4 innhente opplysninger etter bestemmelsen, eller
om ogsa arbeidstakere og arbeidstakerorganisasjoner hadde en slik rett.

Bestemmelsen ble opphevet i 2000 samtidig med at Ligestillingsradet ble nedlagt og ny
likestillingslov ble vedtatt. Som erstatning ble arbeidsgivers plikt til 4 utarbeide
kjennsdelt lonnsstatistikk lovfestet, se ovenfor punkt 3.2.1.

3.3 Finland

3.3.1 Lonnsstatistikker

Den finske likestillingsloven har en bestemmelse om plikt til & fremme likestilling
gjennom aktive tiltak pa den enkelte arbeidsplassen. Plikten til & utarbeide likestillings-
planer i virksomheter med over 30 ansatte ble vedtatt i 1995.

Jamstilldhetsombudsmannens evalueringer viste at plikten var lite effektiv. En
gjennomgang av handlingsplanene viste at de var lite konkrete og at de sjelden omtalte
lonn og lennsgapet mellom Kkjennene. P4 grunn av begrensningen til bedrifter med mer
enn 30 ansatte, er det ogsa mange virksomheter og arbeidstakere som ikke omfattes av
plikten.

I 2005 ble det vedtatt en ny styrket lov, som presiserer plikten til &4 utarbeide arlige
planer med kartlegging av lenn og lennsforskjeller mellom kvinner og menn. Lenns-
kartleggingen skal bygge pa sammenligninger pa gruppeniva, og skal ikke vise
individuell lonn. Kartleggingen og sammenligningen av yrkesgrupper skal gjennom-
fores i samarbeid med ansattes representanter. Evalueringer viser at det fortsatt er et
problem at det ikke er entydig hvordan kartleggingen og sammenligninger skal
gjennomferes. Som en positiv side blir det lagt vekt pa at det gjennom dette arbeidet er
skapt sterre aksept for 4 ta opp likelennsspersmal pa arbeidsplassen.8

¥ NOU 2008: 6 kapittel 14.3.4.
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3.3.2 Opplysningsplikt
Etter den finske likestillingsloven § 10 fijerde ledd har arbeidsgivere opplysningsplikt
om lenn og andre arbeidsvilkar:

“En fortroendeman som valts enligt ett kollektivavtal och ett fortroendeombud
som avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen eller, enligt vad som har éverens-
kommits pa arbetsplatsen, ndgon annan representant for arbetstagarna har en
sjalvstandig ritt att fa uppgifter om 16n och anstéllningsvillkor for en enskild
arbetstagare med hans eller hennes samtycke eller for en grupp av arbetstagare
eller sa som har 6verenskommits i ett kollektivavtal som giller for branschen, om
det finns skil att misstidnka lonediskriminering pa grund av kon. Om uppgifterna
giller en enskild persons 16n, skall denne underrittas om att uppgifterna har
givits. En fortroendeman, ett fortroendeombud eller nagon annan representant for
arbetstagarna far inte for andra réja uppgifter om 16n och anstillningsvillkor.”

Etter bestemmelsen har tillitsvalgt eller annen representant for de ansatte rett til & fa
lonnsstatistikker og andre opplysninger om lenn og ansettelsesvilkar som gjelder

grupper av arbeidstakere.

Tillitsvalgt har ogsa rett til opplysninger om en enkelt arbeidstaker, hvis arbeidstakeren
samtykker. Det er et vilkar for 4 fa opplysninger at det er grunn til 4 mistenke at det
forekommer lennsdiskriminering pa grunn av kjenn.

Lovens § 17 tredje ledd gir ansattes representant rett til opplysninger om lenn for
bestemte arbeidstakere fra Jimstilldhetsombudsmannen. Bestemmelsen gjelder hvis
arbeidstakeren ikke samtykker i at opplysninger om lenn utleveres. En forutsetning for
utlevering av opplysningene er at det etter Jamstilldhetsombudsmannens vurdering er
grunn til 4 tro at det forekommer lennsdiskriminering. Bestemmelsen lyder som folger:

”Pa begiran av en arbetstagare som misstinker lonediskriminering har eni 10 § 4
mom. avsedd representant for arbetstagarna ritt att fa uppgifter av Jamstilldhets-
ombudsmannen om 16n och anstillningsvillkor i fraga om en enskild arbetstagare
nir det finns grundad anledning till misstanken. Jimstilldhetsombudsmannen
skall limna uppgifterna till representanten utan dr6jsmal, dock inom tva manader
fran mottagandet av begidran. Om Jamstilldhetsombudsmannen viagrar ge
uppgifterna, kan representanten for arbetstagarna hianskjuta drendet till
Jamstilldhetsndmnden.”
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Formaélet med innsynsretten etter disse reglene er a fremme utredning av mistenkt
lennsdiskriminering pa arbeidsplassniva, hvilket igjen reduserer behovet for & bringe
saker inn for domstolene.

Reglene gjelder kun kjennsdiskriminering. Likebehandlingsloven, som omfatter andre
diskrimineringsgrunnlag, har ikke tilsvarende regler.

4 Lovforslag som har veert pa horing
4.1 Likelennskommisjonen (NOU 2008: 6)

4.1.1 Forslag om styrket handheving av aktivitets- og redegjorelsesplikten
Likelonnskommisjonens flertall foreslo at likestillingsloven styrkes og at Likestillings-
og diskrimineringsombudet skulle fa okte ressurser, med sikte pa a styrke hand-
hevingen av aktivitets- og redegjorelsesplikten. Malet er at arbeidsgivere skal arbeide
mer aktivt for likestilling og likelonn gjennom systematisk og aktivt planarbeid.
Flertallet foreslo at det tas inn en hjemmel i likestillingsloven om forskrift som styrker
og presiserer innholdet i plikten til 4 arbeide aktivt, malrettet og planmessig for
likestilling mellom kjennene, inkludert likelonn. Forskriften ber bygge pa forarbeidene
og blant annet gi en konkret og presis oversikt over hva som skal veere med i en
redegjorelse om likestilling, inkludert likelonn.

Likelennskommisjonens flertall foreslo at det skulle lovfestes en plikt til & utarbeide
lonnsstatistikk pa virksomhetsniva fordelt pa kjonn og stillingsgrupper. Plikten skal
ifolge forslaget gjelde virksomheter i bade offentlig og privat sektor. Statistikken
utarbeides slik at den bade kan avslere lonnsforskjeller mellom kvinner og menn som
utferer samme arbeid, og for grupper som utferer arbeid av samme verdi. Sma
virksomheter skal ikke omfattes av palegget om lennsstatistikk. Det samme gjelder
virksomheter der det er fa arbeidstakere av hvert kjonn innen hver enkelt stillings-

gruppe.

4.1.2 Horingsuttalelsene
De fleste av heringsinstansene var positive til kommisjonens forslag om lennsstatistikk,
inkludert LO, YS, Unio, Akademikerne og KS.

YS uttalte at tillitsvalgtes manglende innsyn i evrige ansattes arbeidsvilkar er et
betydelig hinder i arbeidet for likelenn i store deler av arbeidslivet. Siden stadig mer av

lennsdannelsen skjer lokalt, blir det enda viktigere a ha et likelonnsperspektiv ogsa
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innenfor den enkelte virksomhet. LO mente at plikten ber gjelde alle virksomheter
uansett storrelse.

KS mente at det 4 gi den enkelte ansatte anledning til & sammenligne sin lenn med
gjennomsnittet, egen og andre stillingsgrupper, kan vaere et egnet virkemiddel for &
argumentere for likelenn lokalt. Flere kommuner viser til den tariffhjemlede plikten til &
legge frem tallmateriale som viser lennsniva og lennsutvikling.

NHO, HSH, Spekter og Bedriftsforbundet var imot forslaget. Det ble vist til at tiltaket
innebeerer ytterligere palegg som er meget arbeidskrevende uten tilsvarende gevinst
for formalet. Flere stottet prinsippet om dpenhet, men papeker viktigheten av person-
vernet og at opplysningene ikke kan tilbakefores til enkeltpersoners lonn. NHO mente
at den lennsstatistikken som SSB allerede samler inn for privat sektor er tilstrekkelig til
a belyse forskjeller i lonn mellom Kkjonn i denne sektoren.

4.2 Diskrimineringslovutvalget (NOU 2009: 14)

4.2.1 Forslag om a konkretisere aktivitets- og redegjorelsesplikten

Utvalgets forslag

Diskrimineringslovutvalget foreslo i NOU 2009: 14 at aktivitetsplikten utformes slik at
den kan implementeres i virksomhetenes systematiske helse-, miljo- og sikkerhets-
arbeid. Plikten skal ifelge forslaget omfatte alle virksomheter uavhengig av antall
ansatte. Pliktens innhold skal imidlertid veere ulikt for henholdsvis sma og store
bedrifter. Aktivitetsplikten konkretiseres naermere i forskrift for virksomheter med 50
ansatte eller mer, med regler som er utformet etter monster av arbeidsmiljeloven § 4-1
om arbeidsgivers plikt til systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid. Reglene skal
handheves av Arbeidstilsynet som ledd i det ordinaere tilsynet av virksomhetene.

Gjeldende redegjorelsesplikt foreslds opphevet og erstattet av dokumentasjonskravene i
helse- miljo- og sikkerhetsarbeidet. Det fremgéar av forskriftsforslaget at arbeidsgiver
skal "utarbeide dokumentasjon om den faktiske tilstanden nar det gjelder kjonns-
likestilling i virksomheten”. Dette er samme krav som i dag felger av likestillingsloven.
Forskjellen er at likestillingsloven krever at disse redegjorelsene skal tas inn i ars-
beretning eller arsbudsjett, og dermed veere offentlige, mens redegjorelsene etter
forskriften skal utarbeides i forbindelse med helse-, milje- og sikkerhetsarbeidet, og
dermed vil veere interne dokumenter.
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Formaélet med forslaget er a fa et mer systematisk likestillingsarbeid i virksomhetene
og mer effektiv handheving av reglene. Samtidig vil virksomhetene slippe & maétte
forholde seg til to parallelle regelverk pa overlappende omrader.

Horingsuttalelsene

LO, Akademikerne, Likestillings- og diskrimineringsombudet, Integrerings- og
mangfoldsdirektoratet IMDi), Kontaktutvalget mellom innvandrerbefolkningen og
myndighetene (KIM), Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon, Landsforeningen for
lesbiske, homofile, bifile og transpersoner (LLH) og Senter for seniorpolitikk stottet
forslaget om at plikten skal gjelde alle virksomheter. Likestillings- og
diskrimineringsombudet mente at dette, kombinert med en forskrift som angir mer
omfattende krav for virksomheter med mer enn 50 ansatte, er en god og fleksibel
losning. UNIO, Stopp Diskrimineringen m.fl. mente at grensen pa 50 ansatte er for hoy.
Béde ingen grense og en grense pa 20 ansatte ble foreslatt som alternativer.

Noen av heringsinstansene kommenterte spersmalet om krav til redegjorelsene:

Fornyings- og administrasjonsdepartementet uttalte at det er viktig a ha offentlighet og
fortsatt fokus pa status i likestillingsarbeidet. Redegjorelsene ber bli mer enhetlige og
det bor rapporteres etter bestemte standarder. Det ma heller ikke kreves redegjorelser
utover nedvendig nytte.

Likestillings- og diskrimineringsombudet mente at innholdet i plikten i dag er uklart, og
stottet derfor forslaget om a forskriftsregulere dette. Ombudet anbefaler at
redegjorelsesplikten blir konkretisert pa bakgrunn av de krav nemnda har stilt. For at
man skal oppna et reelt systematisk likestillingsarbeid/ endringsarbeid er det ifolge
ombudet avgjorende at innholdet i aktivitetsplikten i sterst mulig grad Kklargjeres. En
forskriftsregulering vil veere klargjerende og dermed bidra til at formalet med aktivitets-
plikten oppfylles. Ombudet la til grunn at kjennsdelt statistikk pa lonn etter gjeldende
regler, er en av flere indikatorer som gir et bilde av den faktiske tilstanden nar det
gjelder kjonnslikestilling i virksomheten. For at oversiktene skal avdekke uenskede
forskjeller ma redegjorelsene ifelge ombudet spesifiseres pa niva og sektor. Detalj-
nivaet kan reduseres for mindre virksomheter, men uten at de fratas plikten til 4 legge
fram en systematisk oversikt.

NHO, KS, HSH, Spekter og Finansneeringens Arbeidsgiverforening var imot a
konkretisere aktivitets- og redegjorelsesplikten slik utvalget foreslar. Det ble uttalt at
det er viktig & beholde fleksibiliteten i likestillingsarbeidet, og at kravene blir for
spesifikke og overlater for lite til virksomhetenes lokale spillerom og valg av metoder.
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Det ble ogsa hevdet at forslaget samlet vil innebaere merarbeid for virksomheten. KS
mente at innholdet i redegjorelsesplikten ikke skal nedfelles i forskriften. HSH mener
det er mer hensiktsmessig & ha fokus pa aktiviteter enn pa rapportering.

YS understreket behovet for & ha et godt faktagrunnlag i form av statistikk over
informasjon om egen virksomhet som utgangspunkt for likestillingsarbeidet. Unio og
Norsk sykepleierforbund pekte pa at redegjorelsene har en bevisstgjeringsfunksjon og
at de er nedvendige for & igangsette malrettet aktivitet. Redegjorelsene ber omfatte
kjennsdelte oversikter over lenn mv.

4.2.2 Forslag om opplysningsplikt

Utvalgets forslag

Diskrimineringslovutvalget foreslo at arbeidsgivere skulle ha opplysningsplikt om lenn.
Opplysningene skulle kunne kreves av tillitsvalgte eller verneombud pé vegne av
arbeidstakere som mener seg diskriminert ved lonnsfastsettelsen. Utvalget foreslo en
lovbestemmelse med folgende ordlyd:

"Tillitsvalgte og verneombud kan pa vegne av arbeidstaker som mener seg
diskriminert ved lennsfastsettelsen i strid med [forbudet mot lennsdiskriminering
eller prinsippet om likelenn], kreve at arbeidsgiver skriftlig opplyser om lennsniva
og kriteriene for fastsettelsen av lenn for den eller de vedkommende arbeidstaker
sammenlikner seg med.”

Forslaget omfattet alle diskrimineringsgrunnlag, dvs. ved mistanke om diskriminering
pa grunn av Kjenn, graviditet, permisjon ved fedsel og adopsjon, etnisitet, funksjons-
nedsettelse, seksuell orientering, religion, livssyn, politisk syn, alder eller andre
liknende vesentlige forhold ved en person.

Horingsuttalelsene

Flertallet av heringsinstansene som uttalte seg om dette stottet forslaget, blant andre
LO, YS, Unio, KS og Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir). Herings-
instanser som var imot var NHO, HSH, Spekter og Finansnaringens
Arbeidsgiverforening.

LO mente at lonn og kriteriene for lonnsfastsettelse er viktige opplysninger for 4 kunne

handheve retten til ikke a bli diskriminert pa dette omradet og saledes bidra til likelonn.
Det var ifelge YS spesielt viktig at arbeidstakerrepresentantene gis tilgang til
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opplysninger som gjor at lennsfastsettelsen blir gjennomskuelig, dvs. at det er mulig &
se hvilke faktorer som er avgjerende i lannssammenheng.

NHO var imot forslaget, og viste til at ved mulig mistanke om uriktig lennsfastsettelse
kan Likestillings- og diskrimineringsombudet allerede i dag innhente de opplysninger
som er nedvendige. I vurderingen ma dette veies opp mot faren for at opplysningene
kan lekke videre eller (mis)brukes av mottaker.

HSH var enig i at opplysningsplikt om lenn kan vaere et virkemiddel for & motvirke
lonnsdiskriminering, men gikk likevel i mot forslaget. Opplysningsplikt om lenn vil for
arbeidsgiverne vaere problematisk & handtere ut fra personvernhensyn. En slik plikt vil
virke prosesskapende og vil medfere en stor risiko for unedige krav. Opplysningsplikt
kan ifelge HSH ogsa virke konfliktskapende mellom kolleger.

Spekter var ikke enig i at forslaget vil effektivisere retten til likelonn. Av personvern-
hensyn ma det ifelge Spekter antas at arbeidstakerrepresentanten har taushetsplikt.
Spekter viste til at det vesentlige for lonnsfastsettelsen, bruken av Kkriteriene for lenns-
fastsettelse og de naermere individuelle vurderinger, etter forslaget ikke skal omfattes
av opplysningsplikten. De lonnsopplysningene som forslaget derimot omfatter er ikke
egnet til 4 vurdere om den enkelte arbeidstaker ber bringe saken inn for ombudet. Og
siden ombudet uansett kan be om nedvendige lennsopplysninger er det ikke behov for
nye opplysningsplikter. Hvis det likevel skal vaere en opplysningsplikt, ma den tillits-
valgte gis anledning til pa selvstendig grunnlag a vurdere henvendelsen fra arbeids-
takeren.

Finansneeringens Arbeidsgiverforening mente at en plikt for arbeidsgiver til & opplyse
om ansattes lonn, vil virke sdeleggende for det systematiske likelonnsarbeidet som
skjer lokalt og fere til mistillit mellom ansatte og mellom ansatte og tillitsvalgte/
verneombud. Opplysningsplikten inntrer ifelge forslaget allerede nar en ansatt "mener
seg diskriminert” ved lennsfastsettelsen. Av personvernmessige grunner er det ifolge
Finansneeringens Arbeidsgiverforening sveert betenkelig med en sa uklar formulering.
Det er fare for at ansatte eksempelvis kan paberope seg bestemmelsen kun pa bak-
grunn av lese rykter om at en kollega tjener mer enn en selv.

Mange av heringsinstansene mente at verneombudet ikke burde ha en rolle i spersmal
om lenn.
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4.3 Likestillingsutvalget (NOU 2011: 18)

Likestillingsutvalget har foreslatt & lovfeste en plikt for arbeidsgivere til & utarbeide
lennsstatistikk, som et ledd i arbeidsgiveres aktivitets- og redegjorelsesplikt etter
likestillingsloven.

Utvalget ble oppnevnt i 2010 for a utrede norsk likestillingspolitikk med utgangspunkt i
livslep, etnisitet og klasse. Utvalget leverte delinnstillingen NOU 2011: 18 Struktur for
likestilling om de institusjonelle og organisatoriske rammene for likestillingsarbeid i
offentlig regi pa sentralt, regionalt og lokalt niva. Utvalget skal levere sin endelige
innstilling i november 2012.

4.3.1 Forslag om a lovfeste plikt til & utarbeide lonnsstatistikker

Utvalget foreslar at kravene til virksomheter som folger av aktivitets- og redegjorelses-
plikten, blir konkretisert i loven. Utvalget foreslar blant annet at virksomhetene som en
del av aktivitetsplikten skal utarbeide lonnsstatistikk fordelt etter kjonn. Reglene skal
gjelde i private virksomheter med minst 50 ansatte og i offentlige virksomheter
uavhengig av storrelse.

For at lennsstatistikk knyttet til kjenn kan bli presise indikatorer for lennsforskjeller,
legger utvalget til grunn at det ma utvikles naermere Kriterier for utarbeidelsen av
lonnsstatistikk. Utvalget viser til at departementet vil vurdere dette i det videre arbeidet
med oppfelgingen av Diskrimineringslovutvalgets innstilling. Se naeermere i NOU
2011:18 kapittel 3.5.1.3 side 49-50.

4.3.2 Horingsuttalelsene

Forslaget om a konkretisere aktivitetsplikten far generell stotte av blant andre LO, YS,
Unio, Akademikerne og Samferdselsdepartementet. Blant de som er mot forslaget er
NHO, KS, Virke og Finansnaringens Arbeidsgiverforening.

Bare noen fa av heringsinstansene uttaler seg om lennsstatistikker spesielt. YS stotter
medlemsforbundet Negotias uttalelse om lennsstatistikker:

“Lennsstatistikk er et nyttig verktoy for a avdekke og arbeide maélrettet med likelenn.
Negotia er av den oppfatning at dette arbeidet er like viktig i sma virksomheter som i
sterre virksomheter. Nar det gjelder opplysninger om lenn som ledd i likestillings-
arbeid, vil Negotia understreke at innsyn i lenn pa individniva er en viktig
forutsetning for 4 lykkes med dette arbeidet. Lonnsstatistikk pa gruppeniva er
nedvendig — men ikke tilstrekkelig — som verktey for de tillitsvalgte.”
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Unio mener at departementet ber vurdere & ta inn et punkt om stillingskategorier
fordelt pa kjonn, ikke bare lonnsstatistikk fordelt pa kjenn. Unio ber videre
departementet vurdere om det i aktivitetsplikten ber synliggjores at lonnsstatistikken
skal gjores offentlig tilgjengelig.

Virke peker pa at det synes a veaere en overlapping/blanding av aktivitetsplikten og
redegjorelsesplikten i bestemmelsen, seerlig nar det gjelder lennsstatistikker. Virke
mener at aktivitetsplikten heller bor konkretiseres i en forskrift med en tydelig kobling
mellom aktivitetsplikten og redegjorelsesplikten. Virke har laget en modell for dette
som kobler tiltakene under aktivitetsplikten, med korresponderende rapportering pa
tilstand og tiltak. Modellen inkluderer utarbeidelsen av lennstatistikker.
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