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Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA), Finansforbundet og
Forsikringsforbundet er enige om vigtigheden af, at vaerdier og
strukturer i den finansielle sektor skal vaere med til at understgtte
en lgnstruktur, som sikrer lige lgn for lige arbejde uanset kan.

N

Derfor har vi udviklet denne guide med anbefalinger og vaerktgjer
til, hvordan man i finanssektoren kan arbejde med at saette lys pa
og reducere lgnforskelle. En faelles indsats er ngdvendig, hvis vi
skal skabe varige forandringer.

Ligelensguiden er opdelt i to afsnit

Afsnit 1 omhandler reglerne omkring ligelgnsstatistik og redeggrelser, samt de
muligheder og forpligtelser virksomhederne har i denne forbindelse. Afsnittet
er teenkt som en hjalp til virksomhedernes HR- og gkonomifunktioner samt til
de tillidsrepraesentanter, som gerne vil forsta systemet i detaljen.

Afsnit 2 er udformet som et inspirationskatalog til virksomheders HR-funktio-
ner og ledere samt lokale tillidsrepraesentanter, som stgtte og motivation i det
daglige arbejde med ligelgn og diversitet.



Ligelgnsguide 8

1. Reglerne i osiaisaisi

1.1 Lovgivningen

Ifolge Ligelgnsloven skal mand og kvinder have samme lgn for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. Det be-
tyder ikke, at mand og kvinder skal have det samme i lan, men det betyder, at der ikke ma gares forskel i lgn pa grund
af ken.

Alle virksomheder med mindst 35 lenmodtagere og mindst 10 medarbejdere af hvert ken med samme arbejdsfunktion
og samme ansvarsniveau skal hvert ar udarbejde en kansopdelt lgnstatistik ifglge ligelgnsloven. Virksomhederne kan
vaelge at bruge FA's konsopdelte lgnstatistik eller udarbejde en statistik selv. Hvis arbejdsgiver og arbejdstager er enige,
kan virksomheden udarbejde en ligelgnsredeggrelse i stedet for en statistik.

Kgnsopdelt lonstatistik

Kensopdelt lonstatistik skal omfatte alle lanmodtagere i virksomheden, der aflgnnes efter arbejdet tid, og skal vise lgn-
forskellen mellem mand og kvinder i medarbejdergrupper opgjort efter den 6-cifrede DISCO-kode eller et tilsvarende
klassifikationssystem, nar der er mindst 10 personer af hvert ken i gruppen. Grupperne skal opggres pa almindelige
lenmodtagere, ledere og elever eller unge under 18 ar. Kansopdelt lenstatistik udarbejdes for en periode pa 12 maneder.

Virksomheden skal dele lgnstatistikken med lenmodtagernes reprasentanter jf. Ligelonsloven §5 a. og Lov om informa-
tion og hgring af lanmodtagere. Udarbejder virksomheden selv kensopdelt lgnstatistik, har virksomheden pligt til over
for virksomhedens lenmodtagere at redeggre for statistikkens udformning og for det anvendte lgnbegreb.

Ligelensredeggrelse

En redeggrelse om ligelagn skal indeholde en beskrivelse af vilkar, der har betydning for aflgnning af mand og kvinder
pa virksomheden, og en handlingsplan med henblik pa at forebygge eller mindske lgnforskelle mellem mand og kvin-
der og den naermere opfelgning herpa. Redegerelsen skal omfatte alle virksomhedens lgnmodtagere og udarbejdes i
overensstemmelse med principperne i Lov om information og hgring af lanmodtagere eller i en kollektiv overenskomst.
Redeggrelsen skal omfatte en periode pa 1-3 ar og skal senest vaere udarbejdet inden udgangen af kalenderaret, hvor
pligten til at udarbejde kgnsopdelt lgnstatistik bestod.

1.2 FA's virksomhedsspecifikke kensopdelte lgnstatistik

Alle de virksomheder, der er medlem af FA, kan valge at bruge den kegnsopdelte lgnstatistik, som FA udarbejder pa
baggrund af indberettet arslondata. Statistikken omfatter, som loven foreskriver, alle lanmodtagere i virksomheden,
der aflennes efter arbejdet tid, dvs. ekskl. akkordlgnnede m. fl. | statistikken er medarbejderne grupperet efter samme
arbejdsfunktion (6-cifrede DISCO-kode) og samme ansvarsniveau opgjort som "almindelige lanmodtagere”, "ledere”,
"elever” og "unge under 18", Statistikken viser procentuel lenforskel for de grupper, hvor der er mindst 10 personer af
hvert kgn (en beregnet lenforskel kan ogsa vaere 0). Statistikken kan rekvireres fra august og daekker det foregaende
kalenderar. FA sender ligeledes statistikken til de virksomheder, som har indberettet data, og som ifglge indberettet
data er lovmaessigt forpligtet til at lave en kgnsopdelt lgnstatistik.

Jf.§ 5 ailovom lige lon til maend og kvinder
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1.3 Egen konsopdelt lgnstatistik

Virksomheden kan ogsa vzlge at lave sin egen kegnsopdelte lgnstatistik. Det kan fx vaere relevant, hvis FA ikke har kun-
net levere en statistik, eller hvis virksomheden gnsker statistikken hurtigere eller i en anden udformning, end FA kan
levere.

Der er samme krav til lgnstatistikken, hvis virksomheden laver sin egen kgnsopdelte lgnstatistik. Lonstatistikken skal
derfor omfatte alle lanmodtagere i virksomheden, dog ikke medarbejdere, der fx udelukkende arbejder pa akkord. Stati-
stikken skal desuden udarbejdes for en periode pa 12 maneder. Lgnstatistikken kan dog suppleres af en statistik for en
kortere og mere aktuel periode, hvis virksomheden gnsker det.

Virksomheden skal vise lonforskellen mellem mand og kvinder i medarbejdergrupper, nar der er mindst 10 personer
af hvert ken i gruppen. Gruppen skal opgeres pa ansvarsniveauerne "almindelige lenmodtagere”, "ledere”, "elever” og
"unge under 18" samt efter den 6-cifrede DISCO-kode eller et tilsvarende klassifikationssystem, som fx kan veere et
jobklassifikationssystem, der er mere kendt af medarbejderne i virksomheden.

Virksomheden kan ogsa selv vaelge, hvilket lanbegreb den benytter i statistikken. | FA's lgnstatistik indgar:

e grundlgn

e bruttolgntraek

o faste tilleeg

¢ bonus mv.

« pension (eget og arbejdsgiverbetalt)
o ferietilleeg

e skattepligtige personalegoder

e genetilleg

Overtidsbetaling er ikke med i lanbegrebet.

| FA's statistik er gennemsnitslgnnen desuden vaegtet med praesteret tid; sdledes pavirker en medarbejder, der er ansat
i én maned ud af et ar, gennemsnittet i mindre grad end en medarbejder ansat hele aret. Der er ogsa metodefrihed for,
hvordan virksomheden viser lgnforskelle i egen statistik. De kan fx angives ved indekstal eller i procent, eller gennem-
snitslgnnen for hhv. mand og kvinder kan angives i absolutte tal. Dog er det vigtigt, at statistikken udarbejdes efter
ensartede principper pa virksomheden for at sikre sammenlignelighed.

Virksomheden har pligt til over for virksomhedens lgnmodtagere at redeggre for statistikkens udformning og for det
anvendte lenbegreb. Det kan fx tages op i virksomhedens samarbejdsudvalg. Hvis virksomheden laver sin egen ke@nsop-
delte lgnstatistik, skal den veere feerdig senest den 31. december aret efter det ar, statistikken daekker.

1.4 Ligelgnsredeggrelse

Hvis arbejdsgiver og medarbejder er enige, kan virksomheden udarbejde en ligelensredeggrelse i stedet for en statistik.
En redeggrelse om ligelgn skal indeholde en beskrivelse af vilkar, der har betydning for aflenning af maend og kvinder
pa virksomheden og en handlingsplan med henblik pa at forebygge eller mindske eventuelle lanforskelle mellem mand
og kvinder og den narmere opfalgning herpa.

Redeggrelsen skal omfatte alle virksomhedens lgnmodtagere og bgr udarbejdes via virksomhedens samarbejdsudvalg
eller tillidsrepraesentanter. Redeggrelsen skal omfatte en periode pa 1-3 ar og skal senest veaere udarbejdet inden ud-
gangen af det kalenderar, hvor der er pligt til at udarbejde en kensopdelt lanstatistik.
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1.5 Fortolkning af statistikken

Nar man deler medarbejderne op i kategorier, hvor mand og kvinders lgn skal sammenlignes, kan det veere vanskeligt
at medtage alle forhold, som pavirker lgnnen. Statistiske lanforskelle er ikke ngdvendigvis det samme som ulige lgn,
men det kan vaere relevant at kortlaagge og vurdere, hvad eventuelle lgnforskelle mellem mand og kvinder skyldes. Det
kan fx ggres ved, at man for udvalgte medarbejdergrupper undersgger baggrunden for tallene og inddrager yderligere
faktorer, som kan pavirke den individuelle lonfastsaettelse. (Se ogsa naeste afsnit om kensfordeling pa arbejdspladsen).

Ved en sadan kortleegning kan man blandt andet se pa felgende parametre:

e Uddannelse, herunder virksomhedsrelateret efteruddannelse

e Erhvervserfaring

» Ansvar (ledelse, projektledelse, oplaering, studentermedhjalper)

» Jobomrade; hvis de ansatte er opdelt pa disco-08 grupper, sa kan de ansatte have forskellige

jobindhold
« (intern stillingsbetegnelse), som kan begrunde en lgnforskel
e Geografi

e Aflgnningsform, joblgn/ikke joblgn mm.
» Fejlidata, herunder om en medarbejder har faet beregnet en forkert lgn eller er indplaceret
med forkert discokode eller ansvarsniveau

Der er ogsa en raekke andre faktorer, der kan vare vanskeligere at male pa, men som kan have indflydelse pa den
individuelle aflenning som fx. performance, engagement, omstillingsparathed samt generelt opndede resultater, men
potentielt ogsa en mulig kensmaessig bias.

Hvis virksomheden benytter en kgnsopdelt lgnstatistik fra FA, er det muligt at fa en seerkersel med det bagvedliggende
data pa individniveau, hvor virksomheden evt. kan supplere med egne oplysninger, som ikke er med i indberettet data.

2. Arbejdet med ligelgn

2.1 Kensfordelingen pa arbejdspladsen

Nar man kortlaegger ligelgn pa arbejdspladsen, bliver man ogsa ngdt til at se pa, om der er szrlige strukturer, der ger
sig gaeldende. Det kan fx vaere, om der er en sarlig kensfordeling pa tvaers af virksomheden. Er der afdelinger, opgave-
omrader, arbejdsfunktion og opgaver, der er serligt domineret af et af kennene?

Anbefalinger

For at komme hele vejen rundt i kortleegningen anbefales det, at man starter med at se pa, hvordan virksomhedens
kvinder og maend fordeler sig pa virksomhedens afdelinger (horisontal kensopdeling). Kig derefter pa, hvordan kvinder
og mand fordeler sig pa virksomhedens forskellige hierarkiske placeringer, dvs. lenmodtagere, mellemledere, chefer
m.fl. (vertikal kensopdeling).

Kortlaeg til sidst detaljeret hvilke opgaver kvinder og mand i de samme afdelinger med de samme jobfunktioner og
uddannelse har. Sa | kan se, om der har fundet en glidende arbejdsdeling sted hos jer, altsa det forhold at der mellem
kvinder og maend med samme uddannelse og jobfunktion sker en glidende opdeling af arbejdsopgaver, der fastholder
kgnsarbejdsdelingen.

Nar | har kortlagt kensfordelingen i virksomheden, kan | se, om der er afdelinger, arbejdsopgaver eller arbejdsfunktio-
ner, der primeert bliver varetaget af det ene kan.
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Hvis | i kortlaegningen konstaterer, at der er forskel pa, hvordan kvinder og mand fordeler sig i virksomheden, kan |
overveje:

e Om kegnsfordelingen er den mest hensigtsmaessige for virksomheden.

e Om kensfordelingen beror pa medarbejdernes reelle kompetencer eller pa myter/tradition-
er/fordomme om de to ken.

e Omdet kon, der er underreprasenteret, har samme muligheder for at fa det angivne job/
ansvar/opgave, som det modsatte ken og hvis ikke, hvilke barrierer der er tale om.

e Om arbejdspladskultur, personalepolitik og andre rammevilkar giver lige muligheder for de
to ken i forhold til bevaegeligheden mellem arbejdsfunktionerne og i forhold til at avancere.

e Omde to ken oplever, at de har mulighed for at arbejde med de samme opgaver som det
andet kgn. Det er vigtigt, at | som virksomhed tanker utraditionelt fx i forhold til efter
uddannelse af medarbejderne. Derved giver | alle medarbejdere, kvinder savel som mand,
lige muligheder for at fa nye arbejdsopgaver og jobfunktioner

2.2 Arbejdstid, og fleksibilitet
Arbejdstid og nogle former for fleksibilitet er reguleret i overenskomsterne, fx ret til barnedeltid og seniordeltid.
Udover visse minimumsforpligtelser i overenskomsterne kan | som virksomhed bruge fleksibilitet pA mange mader.

Anbefalinger
Det kan vaere en god idé at undersgge arbejdstid og fleksibilitet fx i forhold til:
e Hvor mange og hvem er pa deltid?
e Erder den samme adgang til deltid for mand og kvinder?
e Har mand og kvinder pa deltid samme muligheder for lgnstigning og forfremmelse?
e Hvilke muligheder er der for fleksibel arbejdstilrettelaaggelse i jeres virksomhed?
« Kan arbejdet med fordel tilrettelaegges mere fleksibelt, bade i forhold til arbejdstid og -sted?
e Har mand og kvinder samme adgang til fleksibilitet og til fleksibel arbejdstilretteleeggelse,
herunder at arbejde hjemmefra?
e Erder samme synlighed for alle medarbejdere, uanset hvor de arbejder?

Fleksibilitet i ovrigt
| kan ogsa se pa, om virksomheden understgtter lige muligheder i relation til begge kgn for at udvise fleksibilitet, og om
virksomheden vagter fleksibiliteten ved lgnforhandlingen eller uddeling af personalegoder.

» Varsler virksomheden overarbejde og lignende, sa alle har lige mulighed for at patage sig
overarbejdet?

e Hvordan vaegtes den gvrige fleksibilitet pa virksomheden?

« Efter kortlaegningen kan | vurdere, om der er lige muligheder for bade mand og kvinder i re-
lation til udmgntningen af fleksibiliteten. 0g om det har betydning for lgnfastsaettelsen og
fordelingen af personalegoder. En virksomhed skal kunne dokumentere, at medarbejdernes
fleksibilitet har betydning for arbejdets udfgrelse, hvis medarbejdernes fleksibilitet medfe-
rer forskellig aflenning af kvinder og mand.

2.3 Lonindplacering, joblgn og lokale lenpuljer

| forbindelse med OK20 blev der indfart et nyt lansystem i finansoverenskomsten og i fa virksomhedsoverenskomster/
lokalaftaler pa forsikringsomradet. For nogen er det almindelige lgntrinssystem derfor blevet afskaffet, og der er blevet
indfgrt en minimumslgnssats. Derudover blev der indfgrt mulighed for at bruge noget af den centralt aftalte lenstigning
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til lokale lgnpuljer, som skal udmegntes efter lokalt aftalte lgnprincipper.

| forbindelse med lgnindplacering er det derfor vigtigt, at man overvejer, hvordan indplaceringen kommer til at forega,
sa der ikke pa sigt skabes uforklarlige lenforskelle.

Anbefalinger

« Overvej at lave en analyse og dokumentation af, hvordan lennen har a&ndret sig, opdelt pa
kennene efter overgang til minimumslgn.

« Overvej om der kan vaere en kgnsbias, nar virksomheden fastlaegger sine lgnprincipper i for
bindelse med eventuelle lenpuljer.

2.4 Personalepolitik

Personalepolitikken spiller en vigtig rolle i forhold til at seette rammerne for medarbejderne i virksomheden. Derfor er
det vigtigt at gennemga personalepolitikken i forhold til, om der er elementer, som fastholder uhensigtsmaessige lan-
strukturer i virksomhederne.

Anbefalinger
Det kan vaere en fordel, at der i personalepolitikken er klare politikker for ligestilling,
diversitet og inklusion.

» Overvej om der skal vaere klare mal for ken og ligestilling, og hvordan disse mal opfyldes.

e Overvej om det er tydeligt, hvordan ledelse og medarbejdere samarbejder om ligestilling.

e Overvejom der i Samarbejdsudvalget skal vaere en arlig droftelse af, om personalepolitik-
ken understgtter de vaerdier, adfaerd og de medarbejdere, som virksomheden belgnner.

« Overvej om personalepolitikken er tilstraekkelig kendt og tilgaengelig for alle medarbejdere
- fx ved at lave arlige tilfredshedsundersggelser, hvor personalepolitikken eller elementer i
politikken indgar i spgrgsmalene.

« Overvej om ansattelses- og rekrutteringsprocesser er tilstraekkeligt gode til at tiltraekke de
rigtige kandidater, uanset kan.

Dyk ned i jeres personalepolitik og lav et kenstjek af de enkelte elementer. Det er vigtigt at vaere opmaerksom pa kennets
betydning, nar en personalepolitik formuleres, for at kvinder og mand kan have samme gavn og glaede af de tiltag, der
iveerkseaettes pa virksomheden.

2.5 Rekruttering af medarbejdere

Rekrutterings- og ansaettelsesprocesser spiller en vigtig rolle i forhold til at fa tiltrukket de rigtige kandidater, men ogsa
at sikre, at der er de rigtige processer omkring rekrutteringerne, sa der ikke opstar kgnsbias. Det kan fx vaere en god
idé at overveje, om jobannoncerne i tilstraekkelig grad tiltreekker en mangfoldig pulje af kandidater til det pagzeldende
job. 1 den forbindelse er det ogsa en god idé at overveje, hvilket sprog, ord og formuleringer man bruger, da nogle ord i
hgjere grad tiltraakker et bestemt kan.

Nar man kender fordelingen af mand og kvinder pa de forskellige afdelinger, jobfunktioner og faggrupper i virksomhe-
den, kan det veere relevant i forbindelse med rekruttering at analysere, hvem og hvordan der rekrutteres til de forskel-
lige afdelinger, jobfunktioner m.m.

Hvis man gnsker et bredt og mangfoldigt felt af ansggere, er det vigtigt, at man taenker over, hvordan man formidler
ledige stillinger og afvikler jobsamtalen, sa man ggr stillingen attraktiv for begge kan.
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Anbefalinger

Kortlaeg virksomhedens rekruttering. Beslut jer for en given tidsramme, fx et ar, og undersgg:
e Erder generelt flere mand end kvinder, der sgger de ledige stillinger?
e Hvem bliver ansat og i hvilke typer jobs?

Jobannoncer
e Erstillingsannoncerne/beskrivelserne neutralt formuleret?
e Fremhaver stillingsannoncerne/beskrivelserne alle de kompetencer, | sgger?
e Overvej om stillingsannoncerne skal tjekkes for bias. Undlad at bruge vaerdiladede og
e kgnnede ord.
e Fortael hvorvidt | har en inkluderende kultur pa arbejdspladsen, og hvad den bestar af.
e Erlopmarksomme pa konsekvenserne for kgnsfordelingen, hvis | anvender andre
rekrutteringsmader, fx ved interne netvaerk og mund til mund-metoden?

Afvikling af anseettelsessamtalen

e Erderrepraesentanter af begge kgn med til at udvaelge kandidater?

e Erder repraesentanter af begge kan, der deltager i anszttelsessamtalen?

e Var opmarksom pa, at mand og kvinder far de samme spgrgsmal, og at de far lige lange
taletider til jobsamtalen. Eventuelt kan en interviewguide anvendes. | skal som virksomhed
vaere opmarksom pa, om kvinder og mand indplaceres ligeligt lanmaessigt efter kvali-
fikationer, nar de starter pa virksomheden, og ikke i forhold til lenkrav/tidligere lgnniveau.

2.6 Arbejdspladskultur
Det, | forst og fremmest kan gare, er, at fa overblik over arbejdskulturen, klimaet og virksomhedens veerdier.
Overvej om kulturen understgtter ligestilling, lige kensmaessig arbejdsdeling, familievenlighed mv.

Anbefalinger

* Overvej, om det er en god idé at gennemfgre en kortlaegning og evaluering af arbejds-
pladskulturen og arbejdsklimaet.

e Overvej, hvad der fremmer respekten for andre.

e Overvej, hvad der er god omgangstone, og hvem der bestemmer omgangstonen. Under-
s@g fx, hvordan tonen er ved lgnforhandlinger, eller hvad der tales om i frokostpausen.

e Overvej og sat ord pa de vaerdier, der knytter sig til den gode medarbejder og gode chef.

Tjek for kensbarrierer
Tag eventuelt udgangspunkt i disse punkter:

e Sker tildelingen af arbejdsopgaver pa en made, som i hgjere grad tilgodeser det ene kan.
Undersgg, hvad der er afggrende for tildelingen af disse opgaver, om der er mere respekt
om en vis type opgaver, og om disse opgaver typisk udfgres af et bestemt kgn.

e Ggr virksomheden nok for at formidle de gode eksempler og for at fremhave dem, der tgr
traeffe et banebrydende valg indenfor diversitet, ligelan mv.

e Gor | nok for at fremhave de kvinder og mand, som ggr brug af de familievenlige tilbud, der
er pa virksomheden.

e Forbindes “den gode medarbejder” eller “den gode chef” typisk med et bestemt kgn. Under-
sgg fx, om kvinder og maend har samme forudsaetninger og samme muligheder for at blive
den gode medarbejder/chef.

» | kan ogsa undersgge, om medarbejdere og chefer vurderes pa vardier, som kvinder og
maend ser forskelligt pa eller kan have forskellige forudsaetninger for at besidde eller identi-
ficere sig med.
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2.7 Efteruddannelse
Adgang til efter- og videreuddannelse kan have indflydelse pa len og muligheden for at blive forfremmet.

Derfor er der god mening i at kortleegge, hvilke medarbejdere der far efter- og videreuddannelse, og om der er sarlige
efter- og videreuddannelser, der fgrer til hgjere lgn eller forfremmelser.

Anbefalinger

Det kan vaere en god idé at kortleegge virksomhedens efter- og videreuddannelsesindsats. Farste skridt vil naturligt
vaere at finde ud af, hvor mange medarbejdere, der inden for et givent kalenderar, har faet bevilget efter- og videre-
uddannelse. Samtidig kan det kortlaegges hvilke afdelinger, jobfunktioner og faggrupper, som typisk har faet bevilget
efter- og videreuddannelse.

Derudover bar man se pa:

e Erderinden for de enkelte afdelinger, jobfunktioner og faggrupper en skav kensmaessig
fordeling pa de personer, der far bevilget efter- og videreuddannelse?

e Erderinden for de enkelte afdelinger, jobfunktioner og faggrupper forskel pa, hvilken type
efter- og videreuddannelse mandene sgger og far i forhold til kvinderne?

Hvis der er forskel p3, hvilke grupper eller kgn der far bevilget efter- og videreuddannelse, og forskel pa, hvilken type
efteruddannelse der bliver bevilget til hvem, kan | undersgge fglgende:

e Hvad er behovet blandt medarbejdere for efter- og videreuddannelse?

e Er behovet for efter- og videreuddannelse stgrre i nogle grupper end andre?
| givet fald, hvorfor?

e Bliver der informeret nok om mulighederne for efter- og videreuddannelse?

« Huvilke kriterier ligger til grund for udvalgelsen af, hvilke medarbejdere der far bevilget efter-
og videreuddannelse?

e Nar virksomheden afsaetter ressourcer til efter- og videreuddannelse, hvorledes er de sa
fordelt pa medarbejdergrupper — og pa ken?

« Hvad betyder efter- og videreuddannelse for lenudviklingen pa jeres virksomhed for mand
og kvinder?

3. Kontakt

Ved spergsmal til denne Ligelgnsguide, eller til hvordan jeres virksomhed
konkret kan arbejde med ligelgn og diversitet, kontakt:

Finanssektorens Arbeidsgiverforening:
fa@fanet.dk / 3391 4700

Forsikringsforbundet:
info@forsikringsforbundet.dk / 3312 4242

Finansforbundet:
post@finansforbundet.dk / 3296 4600
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