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Dokument 8:42 S (2020-2021) om et krafttak for likelenn

Jeg viser til representantforslaget fra stortingsrepresentantene Freddy André @vstegard, Kari
Elisabeth Kaski, Petter Eide, Nicholas Wilkinson, Solfrid Lerbrekk, Torgeir Knag Fylkesnes,
Lars Haltbrekken og Mona Fageras om et krafttak for likelgnn.

Jeg viser ogsa til svar pa dokument 8:30 S (2018-2019) om likelenn — fra ord til handling! og
Innst. 192 S (2018-2019).

Representantene har fremmet fglgende forslag:

1. Stortinget ber regjeringen styrke likelgnnslovgivningen ved a utrede og innfare en
likelgnnsstandard, inspirert av Island, hvor virksomheter over en viss starrelse ma
bevise at de betaler likelgnn, og hvor Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Diskrimineringsnemnda far mulighet til a falge opp og sanksjonere mot manglende
oppfelging av standarden.

2. Stortinget ber regjeringen ta initiativ til et partssamarbeid med partene i arbeidslivet
som skal levere Igsninger for likelgnn, inkludert en mulig flerarig likelannspott i
offentlig sektor, tiltak for gkt heltid og tiltak for & motvirke det kjgnnsdelte
arbeidsmarkedet.

3. Stortinget ber regjeringen pa bakgrunn av partssamarbeidet om Igsninger for likelgnn
komme tilbake til Stortinget ved fgrste anledning med en forpliktende
opptrappingsplan for likelgnn i offentlig sektor, inkludert forslag til finansiering.

4. Stortinget ber regjeringen i samarbeid med partene i arbeidslivet utarbeide en strategi
mot det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet, inkludert & styrke radgivertjenesten i
ungdomskolen for & unnga kjgnnsdelte utdanningsvalg.
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5. Stortinget ber regjeringen styrke Likestillings- og diskrimineringsombudet for a falge
opp virksomhetene og veilede om aktivitets- og redegjarelsesplikten, herunder a
henvise utilstrekkelige redegjgrelser til Diskrimineringsnemnda.

6. Stortinget ber regjeringen om & styrke Diskrimineringsnemndas mulighet for &
handheve regelverket og sanksjonere mot virksomheter som ikke falger
aktivitets- og redegjarelsesplikten, slik at man sikrer god kvalitet og effektiv
saksbehandling.

Regjeringen er opptatt av et likestilt arbeidsliv. Vi vil legge til rette for et organisert arbeidsliv
og et velfungerende trepartssamarbeid. Vi vil arbeide for & etablere en heltidskultur i
arbeidslivet gjennom bekjempelse av ufrivillig deltid. En viktig grunn til Iannsforskjeller
mellom kvinner og menn er det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet. Kjgnnsdelte utdanningsvalg
bidrar til & opprettholde et kjisnnsdelt arbeidsmarked. Regjeringen vil derfor fremme en
strategi for a bidra til et mer likestilt utdannings- og arbeidsmarked. Gjennom Teknisk
beregningsutvalg overvakes inntektsoppgjarene og felges opp i trepartssamarbeidet om
likestilling i arbeidslivet under Arbeidslivs- og pensjonspolitisk rad.

Jeg har hentet innspill fra Arbeids- og sosialdepartementet.

Forslag 1:

Lov om likelgnnsstandarden ble innfart pa Island 1. januar 2018. Den islandske
likelannsstandarden er en uavhengig sertifiseringsordning. Alle selskaper med 25 eller flere
ansatte ma gjennomfgre sertifiseringsordningen. Likelgnnsstandarden skal sgrge for at
kvinner og menn betales likt for samme type arbeid i samme bedrift.

Den islandske likelgannsstandarden har til hensikt a redusere lgnnsforskjeller i like jobber
internt i den enkelte bedrift. | Norge er en slik type lgnnsforskjell anslatt & veere forholdsvis
moderat.

Det er viktig & oppna likelgnn mellom kvinner og menn, og regjeringen prioriterer dette
arbeidet hgyt, gjennom blant annet malrettede tiltak for & pavirke yrkes- og utdanningsvalg.
Nar det gjelder den islandske likelannsstandarden har den virket kun i kort tid og vi vet
forelgpig ikke nok om effektene. | tillegg kommer at gjennomfgringen av standarden er
meget ressurskrevende for bedriftene og gir et betydelig merarbeid. Ordningen medfarer gkt
byrakratisering ved at det innfares et ekstra niva for myndighetene som ma jobbe med
sertifiseringen.

Vi folger likevel med pa utviklingen i den islandske standarden. Pa oppdrag for daveerende
Barne- og likestillingsdepartementet og Arbeids- og sosialdepartementet publiserte Institutt
for samfunnsforskning (ISF) en forskningsrapport om utviklingen og konsekvenser av den
islandske likelgnnsstandarden i 2018. Ogsa den partssammensatte arbeidsgruppen for
likestilling i arbeidslivet under Arbeidslivs- og pensjonspolitisk rad (ALPR), var involvert i
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oppdraget til ISF. Rapporten konkluderte med at den islandske likelgnnsstandarden flytter
fokus fra individuelle forklaringer pa hvorfor kvinner tjener mindre enn menn, til heller &
etablere et stattende institusjonelt miljg for likelann mellom kjgnn pa bedriftsniva.
«Stettende» betyr her ifelge ISF generell offentlig stette, men ogsa et gjennomsiktig milja
hvor tilfeller av ulikhet vanskelig kan forbli ukjent eller skjult.

Vi viser ogsa til at Nordisk ministerrad for arbeidsliv har besvart en rekommandasjon fra
Nordisk rad om likestilling i arbeidsmarkedet, der ministerradet blant annet viser til at den
islandske lgsningen for likelann farst vil veere fullt ut implementert i 2021, og at man kan
trekke laering av saken etter det. Nordisk rad har gnsket videre politisk dialog om saken,
hvilket det danske formannskapet i Nordisk Ministerrad vil falge opp.

Likestillings- og diskrimineringsloven har regler som skal bidra til & sikre likelgnn.
Arbeidsgivere har for eksempel en plikt til & arbeide for likestilling, og dette arbeidet omfatter
blant annet Ignnsvilkar. Likestillings- og diskrimineringsloven har videre regler om likelenn,
kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik Ignn for samme arbeid eller arbeid av lik
verdi. Lenndiskriminering er altsa forbudt.

Aktivitets- og redegjerelsesplikten pa likestillingsomradet er dessuten styrket. Arbeidsgivere
skal for eksempel annethvert ar giennomfare en lgnnskartlegging for & kartlegge hvorvidt det
forekommer Ignnsforskjeller i virksomheten. Dersom Ignnsforskjeller avdekkes, skal
arbeidsgiver identifisere arsaker og vurdere om forebyggende tiltak skal iverksettes.

Arbeidsgiver skal ogsa redegjgre for den faktiske tilstanden nar det gjelder kjgnnslikestilling i
virksomheten, og hva de gjar for a oppfylle aktivitetsplikten. Likestillings- og
diskrimineringsombudet kan bringe brudd pa redegjerelsesplikten inn for
Diskrimineringsnemnda som har myndighet til & fatte vedtak om at det foreligger brudd pa
redegjorelsesplikten. Nemnda kan ilegge tvangsmulkt for a sikre oppfyllelse av
redegjgrelsesplikten, og har saledes ogsa myndighet til & sanksjonere mot manglende
oppfalging av redegjerelsen om lgnnskartlegging.

Forslag 2:

Lgnnsdannelsen er partene i arbeidslivets ansvar. Statens rolle er & legge til rette for en
velfungerende Ignnsdannelse og et inntektspolitisk samarbeid gjennom bl.a. mgtepunkter
som Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjerene (TBU), regjeringens
kontaktutvalg og Arbeidslivs- og pensjonspolitisk rad (ALPR). TBU diskuterer, omtaler og
tolker Ignnsstatistikk og herunder lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn pa jevnlig basis i
mgter og i rapportene sine. ALPR har enkelte arbeidsgrupper pa sentrale omrader som
rapporterer til ALPR, herunder en gruppe for likestilling i arbeidslivet. Denne arbeidsgruppen
er et naturlig forum for & drafte problemstillinger knyttet til likelgnn pa jevnlig basis.

Side 3



Nar det gjelder tiltak for gkt heltid/starre stillingsprosenter er det allerede gjort flere endringer
i arbeidsmiljgloven. Blant annet er det innfgrt en fortrinnsrett for deltidsansatte.
Deltidsansatte har fortrinnsrett for & gke sin stilling framfor nyansettelse i virksomheten gitt at
den deltidsansatte er kvalifisert for stillingen og at fortrinnsretten ikke paferer virksomheten
«vesentlig ulempe». Denne bestemmelsen ble styrket ved en lovendring i 2019.
Deltidsansatte kan etter omstendighetene ogsa ha krav pa fortrinnsrett til en del av en utlyst
stilling.

Arbeidsmiljgloven gir ogsa deltidsansatte som jevnlig har jobbet ut over avtalt arbeidstid de
siste tolv manedene, rett til stilling tilsvarende deres faktiske arbeidstid i denne perioden.
Bestemmelsen tradte i kraft 1. januar 2014, og ble innfgrt som et tiltak mot ufrivillig deltid.
Retten til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid gjelder ikke dersom arbeidsgiver kan
dokumentere at virksomheten ikke har behov for merarbeidet i tiden framover.

Videre inneholder Arbeidsmiljgloven en plikt for arbeidsgiver til & drafte bruken av deltid med
de tillitsvalgte, som et tiltak mot ufrivillig deltid. Det er lagt vekt pa at partene lokalt sammen
kan finne gode Igsninger tilpasset den enkelte virksomhet, ogsa nar det gjelder bruken av
deltidsstillinger. Bestemmelsen innebeerer at arbeidsgiver minst en gang per ar ma drafte
virksomhetens bruk av deltidsstillinger med arbeidstakernes tillitsvalgte. Bestemmelsen er
ikke til hinder for at dragftinger foretas oftere dersom partene er enige om det, eller det falger
av avtale eller annet regelverk. Drogftingsplikt om bruken av deltidsstillinger falger ogsa av
flere tariffavtaler.

Partene i arbeidslivet har en saerskilt rolle i & pavirke bruken av heltid og deltid, og det
foregar et omfattende arbeid, bl.a. i kommunesektoren for a fa til mer bruk av heltidsstillinger.

Styrkingen av aktivitets- og redegjgrelsesplikten pa likestillingsomradet innebaerer at visse
arbeidsgivere har fatt en plikt til & kartlegge bruken av ufrivillig deltidsarbeid i virksomheten.

Plikten til & kartlegge bruken av ufrivillig deltidsarbeid vil fremme en heltidskultur og
likestilling i arbeidslivet.

Forslag 3:

Systemet for Ignnsdannelse, inkludert institusjonene rundt lannsdannelsen, kan sies a veere
kjernen i den norske modellen. Modellen for Ignnsdannelse, og hvordan modellen tolkes og
anvendes, er beskrevet naermere i flere offentlige utredninger, blant annet i NOU 2013:13
Lgnnsdannelsen og utfordringer for norsk gkonomi, og i NOU 2016:15 Lgnnsdannelsen i lys
av nye gkonomiske utviklingstrekk. Flere institusjoner og mekanismer bidrar til koordinering i
den norske lgnnsdannelsen, bade internt og mellom ulike organisasjoner, gjennom lovverk
og gjennom konsensusbygging, hvor myndighetene ogsa spiller en viktig rolle.
Lannsdannelsen er partenes ansvar, mens staten tilrettelegger gjennom institusjonene som
er etablert rundt Igannsdannelsen.
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Den koordinerte lennsdannelsen i Norge blir ofte omtalt som "frontfagsmodellen” fordi det er
konkurranseutsatt sektor, frontfaget, som forhandler fgrst og setter en norm for den
gkonomiske rammen for oppgj@rene i resten av gkonomien. For at Norge, som en liten og
apen gkonomi skal kunne konkurrere pa det internasjonale markedet er lgnn og
lannsutviklingen i konkurranseutsatt sektor et viktig element for & oppna god
konkurranseevne.

Internasjonale sammenligninger tyder pa at hgy grad av koordinering i Ignnsdannelsen, slik
som i Norge, gir hgyere sysselsetting, lavere arbeidsledighet og mindre Ignnsforskjeller enn
det som kan bli resultatet med en mindre koordinert Isnnsdannelse.

Regjeringen har drgftet med hovedorganisasjonene i arbeidslivet hvordan vi kan ga frem for
a redusere lgnnsforskjellene. | de arlige likestillingspolitiske redegjgrelsene redegjer
regjeringen for prioriteringer og tiltak pa likestillingsomradet. Partenes ansvar for
gjennomfgringen av lennsoppgjerene ligger fast, og det er viktig at partene bidrar til &
redusere ubegrunnede lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn. Myndighetene falger opp
gjennom samarbeid mellom organisasjonene i arbeidslivet om dokumentasjon og forskning.
Utviklingen overvakes i Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjarene og falges
opp i trepartssamarbeidet om likestilling i arbeidslivet under Arbeidslivs- og pensjonspolitisk
rad. Regjeringen ser derfor ikke behov for noe seerskilte inngrep overfor partene for a pavirke
arbeidet med likelgnn, ut over det partssamarbeidet som allerede finnes om
likelgnnsspgrsmal.

Forslag 4.

En viktig forklaring pa de vedvarende lgnnsforskjellene er det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet,
det vil si at kvinner oftere jobber i yrker og bransjer med lavere gjennomsnittslann enn der
mange menn jobber. Regjeringen har besluttet at det skal utarbeides en strategi for et mer
likestilt utdannings- og arbeidsmarked. Malet om en strategi er formulert i Granavolden-
plattformen: "Kjgnnsdelte utdanningsvalg bidrar til & opprettholde et kjgnnsdelt
arbeidsmarked. Regjeringen vil derfor fremme en strategi for a bidra til et mer likestilt
utdannings- og arbeidsmarked". Strategien har to hovedmal, det ene er a fa flere menn inn i
kvinnedominerte bransjer og det andre er a fa flere kvinner inn i mannsdominerte bransjer.
Strategien skal etter planen lanseres varen 2021. Et mindre kjgnnsdelt arbeidsliv kan vaere
et viktig bidrag til mer likelgnn.

Partene i arbeidslivet deltar i arbeidet giennom Arbeidsgruppe for likestilling i arbeidslivet
under Arbeidslivs- og pensjonspolitisk rad.
Forslag 5:

Likestillings- og diskrimineringsombudet har allerede i dag myndighet til & falge opp den
aktivitets- og redegjarelsesplikten arbeidsgiverne har etter likestillings- og
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diskrimineringsloven. Det falger av diskrimineringsombudsloven § 5 fjerde ledd andre til
fierde punktum at ombudets oppfelging blant annet kan innebaere at ombudet og
arbeidsgiver utarbeider en felles tilnaerming til hvordan aktivitetsplikten falges opp i
virksomheten. Ombudet kan videre gjennomga likestillingsredegjgrelsene, analysere
funnene og komme med et forslag til forbedringstiltak og styrket innsats pa
likestillingsarbeidet i virksomheten. Ombudet kan ogsa gjennomfgre oppfelgingsbesok i
virksomhetene. Ombudet har i tillegg til dette myndighet til a bringe brudd pa
redegjorelsesplikten etter likestillings- og diskrimineringsloven § 26 a inn for
Diskrimineringsnemnda, jf. diskrimineringsombudsloven § 8 farste ledd andre punktum.

For blant annet & styrke arbeidet med veiledning og oppfelging av aktivitets- og
redegjarelsesplikten ble likestillings- og diskrimineringsombudet i budsjettet for 2020 styrket
med 3 mill. kroner.

Forslag 6:

Diskrimineringsnemnda har myndighet til & handheve brudd pa arbeidsgivers
redegjorelsesplikt etter likestillings- og diskrimineringsloven § 26 a, jf.
diskrimineringsombudsloven § 7. Dette innebaerer at Diskrimineringsnemnda skal handheve
bestemmelsen om arbeidsgivers redegjarelsesplikt og at Diskrimineringsnemnda har
myndighet til & fatte et forvaltningsvedtak dersom det foreligger brudd pa oppfyllelsen av
redegjorelsesplikten. Nemnda har ogsa myndighet til & ilegge tvangsmulkt for a sikre
oppfyllelsen av palegget om a rette opp manglende oppfyllelse av redegjgrelsesplikten.

Diskrimineringsnemnda har ikke myndighet til & handheve brudd pa arbeidsgivers
aktivitetsplikt, og kan saledes ikke sanksjonere virksomheter som ikke oppfyller

aktivitetskravene i likestillings- og diskrimineringsloven.

For blant annet a styrke arbeidet med handhevingen av arbeidsgivers redegjgrelsesplikt ble
Diskrimineringsnemnda i budsjettet for 2020 styrket med 3 mill. kroner.

Med hilsen

Abid Q. Raja
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