gere — vi vet om flere enn hundre tusen
som bare venter pa en sjanse til & vere
en del av et arbeidsfellesskap, og til &
bidra med verdifull kompetanse.

Mangfold gir hgyere lonnsomhet

Ved & gi kraft til fordomsfrie rekrutte-
ringsprosesser, oker sjansen for a lykkes
med likestilling og mangfold pa arbeids-
plassen. Husk at det er et fortrinn 4 ha
team med ulike erfaringer og kompe-
tanse. Forskning viser at et mangfoldig
arbeidsmiljo gir bedrifter 35 % storre
sjanse for lonnsomhet over gjennomsnit-
tet for bransjen, nesten doblet sjanse for
4 vaere innovasjonsledende innenfor eget
fagfelt og 70 prosent storre sannsynlig-
het for 4 né ut til nye markeder. 85 pro-
sent av administrerende direktorer sier at
en mangfolds- og inkluderingsstrategi
forbedrer resultatene.

S4 hva venter dere pa?
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Plikten til & fremme likestilling og hindre diskriminering:

Loven krever at arbeidsgivere MA jobbe systematisk for 4 fremme likestilling og
hindre diskriminering pa grunn av lovpélagt plike i likestillings- og diskrimine-
ringsloven § 26. [ tillegg er revisorer forpliktet til & kontrollere at arbeidsgivere
jobber pa den méten som aktivitets- og redegjorelsesplikten krever. Likestillings-
og diskrimineringsombudet har som oppgave 4 foreta kontroller pd om plikten
overholdes. Hvordan plikten er arbeidet med, skal beskrives i virksomhetenes
arsberetning. Mange virksomheter tar inn redegjorelsen om aktivitets- og rede-
gjorelsesplikten i sin ESG/ barekraftsrapport.

Dette forsterkede fokuset pa likestilling gjor at mange arbeidsgivere vil enske &
fa stotte til hvordan de kan dpne derene til flere, uavhengig av etnisk bak-
grunn, kjonn eller nedsatt funksjonsevne. A jobbe systematisk gjennom flere
ar vil gi presis datafangst pa antall tiltak som er iverksatt pa hver av diskrimi-
neringsgrunnlagene, pa alle HR-omréidene. Tiltak kan telles. Det kvalitative
arbeidet kan kvantifiseres. Da er det like lett & snakke om likestilling som gko-
nomi med tall. Appen som EY har utviklet for 4 hjelpe kundene med dette

arbeidet, er et supert arbeidsverktay.

Klart for ny runde
med likestillings-
rapportering

Fra 2020 fikk alle arbeidsgivere skjerpet plikt til @ jobbe med a styrke likestilling og hindre
diskriminering. | tillegg skal alle offentlige arbeidsgivere og private bedrifter med flere enn
50 ansatte redegjgre for arbeidet. Mange klarte ikke a innfri pa fgrste forsgk, og na skal det
rapporteres for 2021. Det finnes heldigvis hjelp a fa for de som er i villrede.

Master i Public Administration
(MPA)

Frgydis Sund

Seniorradgiver Likestillingssenteret
Likestillingssenteret ligger pa Hamar

NHO:s perspektivmelding (2018)
papeker at kvinners inntog i arbeidsli-
vet er av de viktigste endringene i sam-
funnet de siste tidrene. 20 prosent av
gkningen i Norges bruttonasjonalpro-
duke siden 70-tallet tilskrives at kvin-
ner deltar i arbeidslivet. NHO skriver
ogsa at et mer likestilt arbeidsliv vil gi

bedriftene bedre tilgang pé arbeids-
kraft, oke produksjonspotensialet i
pkonomien og lette finansieringen av
fremtidens velferd. Hoy deltakelse i
arbeidslivet er et gode for samfunnet.
Altsé er ikke likestilling noe man kan
«ta seg rad til», men noe man ikke har
rad til 4 la vere.

En likestilt virksomhet er en bedre virk-
somhet. Ikke bare gir bevissthet rundt
likestilling et bedre arbeidsmilje, og
flere & velge mellom nar bedriften

rekrutterer. Likestillingsarbeidet er lov-
festet, og virksomhetene er ogsa palagt &
rapportere om hva de gjor for 4 mot-
virke diskriminering og styrke mang-

fold.

Plikt til 3 jobbe med likestilling

Alle arbeidsgivere, private og offentlige,
har en lovbestemt plikt til & jobbe med
likestilling og mot diskriminering, og
dokumentere arbeidet som gjores.
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Hva likestilling er

Likestillings- og diskrimineringslovens §1 definerer klart og forstaelig hva
likestilling er:

«Lovens formél er 4 fremme likestilling, og hindre diskriminering pa grunn
av kjonn, graviditet, permisjon ved fodsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver,
etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjenns-
identitet, kjennsuttrykk, alder eller andre vesentlige forhold ved en person.

Med likestilling menes likeverd, like muligheter og like rettigheter.

Loven tar sarlig sikte pa & bedre kvinners og minoriteters stilling. Loven skal
bidra til 4 bygge ned samfunnsskapte funksjonshemmende barrierer, og hin-
dre at nye skapes».

Dette kalles aktivitetsplikten.! Vi kan velge 4 se pa likestillingsarbeidet som nok
en ting vi er palagt, eller vi kan se pa det som noe vi har nytte av nér vi skal
rekruttere nye medarbeidere, eller beholde de vi har. Uansett skal jobben gjores,
men selv om arbeidet er palagt gjennom lov, er det viktig & bevare perspektivet
om at likestilling og ikke-diskriminering er et gode i seg selv.

Fra regnskapsdret 2020 ble som nevnt likestillings- og diskrimineringsloven
skjerpet, slik at alle bedrifter med femiti eller flere ansatte, samt alle kommuner
og statlige virksomheter, ogsa mé redegjore om tilstanden for kjonnslikestilling
og hvordan de jobber for 4 fremme likestilling. Ogsa virksomheter med 20-50
ansatte ma redegjore dersom en av partene i vitksomheten krever det. De nye og
forsterkede kravene hever oppmerksomheten og bidrar til mer systematisk tilnaer-
ming pa arbeidet med en likestilt arbeidsplass. Likestillingsredegjorelsen skal
vere med i arsrapport eller arsmelding, eller i et annet offentlig tilgjengelig doku-
ment.

Likestillingssenteret har gatt gjennom arsmeldinger for 2020 for alle kommuner i
Innlandet, Innlandet fylkeskommune og Statsforvalteren i Innlandet, for & se
hvordan aktivitets- og redegjorelsesplikten er ivaretatt. I alt 48 virksomheter ble
undersgkt. Av disse ble bare én kommune vurdert 4 ha en tilfredsstillende like-
stillingsredegjorelse. Det er triste resultater. Na skal arbeidet med érsrapporter for
regnskapséret 2021 ferdigstilles, og det er utvilsomt et stort forbedringspotensial.
Verktoyene finnes, og de er tilgjengelig for alle. Mer om dette senere.

Firestegsmodellen

Godet arbeid krever systematikk. Aktivitetsplikten oppfylles om virksomheten

folger fire steg.

* Det ma undersokes hvilke risikoer som finnes for diskriminering og hindrer
likestilling

e Deretter m4 arsaken til risikoene finnes

* Det ma iverksettes tiltak som vil motvirke diskriminering og ske mangfold

e Til slutt mi resultatene vurderes

Stegene skal gjennomferes for alle diskrimineringsomrader (se faktaboks om like-
stillingslovens formal) og for alle personalpolitiske omrider. De personalpolitiske
omradene som er nevnt i loven, er rekruttering, lenns- og arbeidsvilkar, forfrem-
melse og utviklingsmuligheter, tilrettelegging, og muligheter for & kombinere
arbeid med familieliv. Virksomheten skal ogsa redegjore for hva som gjores for &

forebygge trakassering, seksuell trakas-
sering og kjennsbasert vold.

A identifisere utfordringer, finne arsa-
ker, iverksette tiltak og evaluere resul-
tat er en syklus vi bruker for de fleste
problemstillinger, men altsa lovpalagt
syklus for likestillingsarbeid for alle

arbeidsgivere.

Todelt redegjorelse

De store arbeidsgiverne har som sagt
ogsa plike til 4 redegjore.? Redegjorel-
sesplikten er delt i to. Den forste delen
skal vise tilstanden for kjonnslikestil-
ling i virksomheten, og danne grunn-
lag for risikovurdering. Den andre
delen skal gjore rede for hvilke tiltak
som finnes for 4 motvirke diskrimine-
ring og fremme likestilling, om de blir
utfort, og hvordan de virker.

Tilstandsrapporten
Tilstandsrapporten skal besta av mal-
bare, konkrete tall som i stor grad kan
hentes ut av lonnssystemene. Det skal
oppgis kjennsbalanse i virksomheten
(hvor mange menn og hvor mange
kvinner jobber i virksomheten), kart-
legging av deltid fordelt pa kjonn,
andelen av midlertidig ansatte (fordelt
pa kjenn), og andelen i foreldrepermi-
sjon, ogsa fordelt pa kjonn. Disse kart-
leggingene skal gjores hvert ar. Ansat-
tes etnisitet, religion, funksjonsnedset-
telse, kjonnsidentitet, kjonnsuterykk
eller seksuelle orientering anses som
personsensitive opplysninger, og det
skal ikke innhentes tall om dette. I de
skjerpede kravene til aktivitets- og
redegjorelsesplikten (ARP) fra regn-
skapsaret 2020, er det ogsé pélagt &
kartlegge ufrivillig deltid og lenn.
Dette skal gjores minimum hvert
annet dr, og det forste obligatoriske
dret for 4 rapportere dette, er altsd
2021.

Det er formelle krav til at lonnskart-
leggingen skal vre basert pa kvantita-
tive data, og at alle ansatte skal omfat-
tes av undersokelsen. Det skal oppgis
ménedslenn eller drslonn, og det skal
oppgis i heltid. Lonn skal blant annet
kartlegges pa ulike nivaer eller i stil-

1 hteps://lovdata.no/lov/2017-06-16-51/526
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lingsgrupper som partene i fellesskap
kommer frem til, og kvinners og
menns gjennomsnittslenn skal oppgis
opp mot hverandre i stillingsgruppene.

Planlagte og iverksatte tiltak

Del to av redegjorelsen skal inneholde
oversikt over hvilke tiltak virksomheten
har planlagt og iverksatt for & motvirke
diskriminering og fremme likestilling.
Det kan vere 4 utarbeide planer og
dokumenter, eller helt konkrete tiltak,
som mat fra andre kulturer i kantina,
kjonnsneytralt sprik i stillingsannonser
og utlysinger, eller 4 tilpasse arbeidsplas-
sen for mennesker med nedsatt bevege-
lighet. Det kan vere systematisk utjev-
ning av asymmetriske lonnsforhold,
eller 4 gi permisjon til mennesker med
minoritetsbakgrunn slik at de kan feire
sine hoytidsdager. For & nevne noe.
Virksomhetene ma ogsé kunne vise til
om planer er gjennomfoert, og om de
faktisk har redusert diskriminering og
styrket likestilling og mangfold. Planer
bidrar ikke til mer likestilling og mindre
diskriminering om de ikke innlemmes i
driften av virksomheten.

Tilgjengelige verktoy

Det er mange som i disse dager fullforer
drsrapporten for 2021. Det kan bli en
overveldende og uloselig oppgave der-
som du samtidig, og nzrmest pa egen-
hind, m4 finne ut hvordan det stér til
pa likestillingsomradet i virksomheten.
Er dere allerede bakpa, ber dere starte
likestillingsarbeidet allerede na, for &
kunne redegjore godt i neste arsmel-
ding. Det stilles ingen spesifikke krav til
hvor omfattende redegjorelsen skal
vere, men det er rimelig 4 anta at en
stor virksomhet bor ha en grundigere
redegjorelse enn en liten virksomhet.

Digital veileder

Barne-, ungdoms- og familiedirektora-
tet (Bufdir) har utarbeidet en digital
veileder?® for hvordan virksomheter kan
jobbe med likestilling. Dette er et godt
verktoy for virksomheter som ikke har
kommet ordentlig i gang med likestil-
lingsarbeidet ennd. Her er det forslag
om hvem som bgr vare med i arbeidet,

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

gjorelsesplikt_for_arbeidsgivere/

hvordan dere kan legge opp arbeidet
slik at det kan fordeles ut over aret, og
hva som ber gjores nar.

Veilederen kan hjelpe virksomheter med
4 identifisere risiko for diskriminering
og ulike utfordringer for likestilling.
Rekruttering og lenn er et omrade hvor
risiko for diskriminering lett oppstar.
Skjer rekruttering ofte gjennom
bekjente? Er det uklart hva som skal il
for 4 fa forfremmelse? Dette kan vere
kilder til begrenset mangfold. Har vi
registrert negative holdninger mot reli-
gigse minoriteter, kvinner eller skeive
hos oss? Er vi en arbeidsplass tilrettelagt
for personer med funksjonsvariasjoner?
Har vi deltidsansatte som gnsker 4
jobbe mer? Gjor vi det vanskelig 4 kom-
binere arbeid og familieliv? Dette er
eksempler pé spersmil fra veilederen til

Bufdir.

Rekrutterer ikke bredt nok?

Et mulig tiltak dersom virksomheten
definerer det som en risiko at de ikke
rekrutterer bredt nok, er 4 se pa hvor-
dan man ber utforme stillingsannonser
med tekst, bilder, hvor og hvordan
annonsere og promotere stillingsan-
nonsene. Bruker vi ord som er ungd-
vendige og kan virke skremmende pa
ellers godt kvalifiserte sokere? Hvordan
vurderes sokerne, lages det kriterier for
utvelgelse slik at et mangfold av kandi-
dater kommer til intervju? Gjennom-
fores intervjuene i universelt utformede
lokaler? Er intervjumalene utformet
slik at alle kandidater blir spurt om de
samme tingene? Er det pd forhand
snakket om hvordan vi meter de som
kommer til intervju med hijab, i rul-
lestol eller er transperson? Uansett
hvilke tiltak som iverksettes, er det
viktig at de bidrar til & motvirke de
identifiserte utfordringene, og helst er
konkrete nok til & méle effekten av
disse. Serg for a forankre tiltakene.

Hvordan male resultatene?

A vurdere resultatene av likestillingsar-
beidet kan gjores pa ulike mater. Noen
av tiltakene kan males og tallfestes. Er
kjennsforskjellene i lonn mindre enn i
fjor? Er det faerre som jobber deltid?
Har fordelingen av foreldrepermisjon
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endret seg siden sist virksomheten
underspkte? Hvor mange tiltak har vi
gjennomfort?

Andre tiltak kan vere vanskeligere 4 se
effekten av, men vi kan alltid sporre de
det gjelder, gjennom medarbeidersam-
taler eller undersgkelser. Husk 4 ivareta
personvern underveis, ikke spor om
hvor mange skeive som har opplevd
trakassering, eller tell opp hvor mange
med funksjonsvariasjoner som er ansatt
i vitksomheten. Redegjor aldri for sen-
sitive opplysninger som helsetilstand
som begrunnelse for deltid.

Dette er noen eksempler pd hva du kan
gjore for 4 ivareta aktivitets- og rede-
gjorelsesplikten i virksomheten, men
det er pa ingen mate en fullstendig
liste. Ulike virksomheter har ulike
utfordringer, og ma selv finne ut av
hvor skoen trykker.

Bufdir har gode maler for & redegjore
for arbeidet. De ligger tilgjengelig til fri
bruk for alle som gnsker & komme i
gang med godt likestillingsarbeid og
innfri kravene i loven. I tillegg finnes
flere fagmiljo du kan kontakte, og fa
hjelp av. Likestillingssentrene har til-
gjengelig kompetanse. Undersokelsen
fra Innlandet viser at de fleste virksom-
heter trenger litt hjelp. Og husk at ikke
alt ma gjores pa én gang. Lykke til med
arbeidet!

Handheving av loven om
aktivt likestillingsarbeid

Det er Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet (LDO) som har
ansvar for & veilede og folge opp
likestillingsredegjorelsene. Dersom
LDO ikke finner at redegjorelsen
fyller minimumskravene for redegjo-
relse i § 26 a i likestillings- og dis-
krimineringsloven, har de myndig-
het til & klage virksomheten inn for
Diskrimineringsnemnda. Diskrimi-
neringsnemda har myndighet til 4
vedta tvangsmulkt.
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