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Likestillingsarbeid

Det vises for evrig til:
Hovedavtalenes og tariffavtalenes likestillingsbestemmelser

og folgende vedlegg:
1 - Lov om likestilling mellom kjennene

2 - Eksempel pa kartleggingsskjema
3 - Eksempler pa likestillingsavtaler



Litt om likestillingsarbeid

L O mener et mer likestilt arbeidsliv er nekkelen til et mer likestilt samfunn. For at flere

kvinner skal bli gkonomisk selvstendige, mé arbeidet med likelenn, lavlenn, rett til hele
stillinger og kjennsngytrale tjenestepensjonsordninger prioriteres. LO mener satsningen pé
likestilling i arbeidslivet ma forsterkes. Likestillingsarbeid er ikke noe man gjor etter
skippertakmetoden. Likestilling er en prosess.

orge har et av de mest kjennsdelte arbeidsmarkeder i Europa. Det vil si at det finnes f&
land hvor kvinner og menn er s& adskilt i sitt arbeid og velger sé ulike typer utdanning.
I tillegg til at vi har et sterkt kjonnsdelt areidsmarked, tjener ogsa kvinner jevnt over dérligere
enn menn. Selv om situasjonen har bedret seg betraktelig siden 50-60 og 70-4rene, har
utviklingen sttt stille siden slutten av 90-tallet. Kvinner tjener i dag ca. 85 kroner for hver
100-lapp menn tjener. Slik har det veert siden 1997.
Bade kvinner og menn har hatt en jevn lennsvekst de siste 15 arene uten at kvinnene har
n&rmet seg menns lgnnsniv.
Likelgnnsproblematikken er sammensatt og derfor kreves det ulike virkemidler for & nd mélet
om lik lgnn for arbeid av lik verdi.

Det er mange arsaker til at vi skal drive likestillingsarbeid, bade i arbeidslivet generelt og
pa hver enkelt bedrift spesielt. Likestilling handler om grunnleggende verdier som
respekt, likeverd, forstaelse og identitet — og det handler om at det lenner seg for bedriften.
- Kvinner er en ressurs. konkurransedyktighet avhenger av hvordan vi tar 1 bruk
og organiserer den menneskelige kunnskapen og kompetansen vi har til
radighet.

- Fremdeles er det mange menn som gar forbi kvinner med hayere kompetanse.
Det kan de bare gjore s& lenge man i arbeidslivet aksepterer at det 4 vare mann
er en kompetanse i seg selv. Arbeidslivet vil i fremtiden vere avhengig av
mangfold av verdier for & vaere konkurransesdyktige og for & oppfylle sine
funksjoner innen bl.a. skole og helse- og sosialomsorg. Det skapes mangfold
ved & ha bade kvinner og menn i ledelse og i arbeidsstokken. Den
bedriften/foretaket som ser verdien av mangfold er bedre egnet til & betjene et
marked/en funksjon med mange forskjellige kunder/klienter/pasienter som har
mange ulike interesser.

- Kvinner har avgjerende betydning pé kjepsadferd. Det betyr at bedrifter som
har kvinner med i p& produktutviklingen, vil ha et fortrinn.



- Dersom noen mistrives eller ikke far brukt sitt potensiale (for eksempel
mangelfulle utviklingsplaner, fa opprykk og et darlig arbeidsmilje), kan de
velge & slutte eller de viser liten interesse for arbeidet.

- Attraktive arbeidsplasser er en konkurransefordel i kampen om den beste
arbeidskraften. Bedriftens/foretakets likestillingsprofil blir stadig mer aktuell
som utvelgelseskriterie for de som seker arbeid.

- Forskning (ikke minst fra USA) viser at de beste bedriftene har innlemmet
likestilling og mangfold som en del av sin strategi.

ikestilling dreier seg om mye mer enn lenn. Ikke minst erfaringen med den stillstand det

har veert i lennsutjevningen mellom kvinner og menn sier noe om dette. Vi har ingen
lover eller paragrafer i vére tariffavtaler som skiller mellom kvinner og menn. De har veert
kjennsngytrale i over 40 &r. Det mé derfor vare andre arsaker som gjor at ulikhetene fortsatt
eksisterer. Noen viktige punkter er:

- Kvinner og menn velger forskjellige yrker og har forskjellig arbeidstid.

- Kvinner har mer usammenhengende yrkeskarriere enn menn.
Lennsforskjellene vokser ogsé nér vi blir foreldre. Moadre mister yrkeserfaring
nar de er borte fra arbeidsmarkedet i forbindelse med fodsler, og dette bidrar til
okte lennsforskjeller mellom kvinner og menn.

- Kvinner jobber mer deltid.
- Lennsgapet mellom kvinner og menn er sterre i privat enn i offentlig sektor.

- Lennsforskjellene mellom kvinner og menn vokser med utdanningsnivé. Flere
kvinner enn menn tar hgyere utdanning. Men i valg av fag velger bade kvinner
og menn svert tradisjonelt. Flertallet av kvinnene velger humanistiske fag,
leererutdanning og helse- og sosialfag, mens menn velger ekonomi og tekniske
fag. Hoyt utdannede kvinner tjener bedre i privat sektor enn i det offentlige. De
tjener mindre enn sine mannlige kolleger, men mer enn kvinner med hoy
utdanning i det offentlige.

- Flere menn enn kvinner har ledende stillinger.
Dette ma vare utgangspunktet for likestillingsarbeidet lokalt. Man ber bl.a. se pé:

- hvordan godskrives ansiennitet — fir menn for andre ting enn kvinner?

- hvordan belgnnes “ekstra ansvar” — far menn lettere betalt for “’ekstra ansvar” —
hvordan foretas stillingsvurderinger?

- hvorfor vil bedriften ha deltidsansatte — hvorfor vil de deltidsansatte jobbe
deltid — kan man gjere noe for de som ensker utvidet stilling?

- er det godtatt at menn tar ut fodsels- og omsorgspermisjoner?



= hvordan rekrutteres ledere? — hvem rekrutterer lederne? — hvorfor rekrutteres
akkurat de lederne?
- hvem av de ansatte er fagutdannet? — ulikheter mellom kvinner og menn?

- rekruttering generelt

ette er noen omrader som kan vare med pa & skape ulikheter og diskriminering mellom
kvinner og menn.

Hvem har ansvaret?

ikestilling er et lederansvar, og forutsetningen for et vellykket likestillingsarbeid er at det

forankres i ledelsen, som sammen med tillitsvalgte har et felles ansvar for at det blir
oppnédd resultater. Likestillingsarbeidet ma integreres i bedriftens organisasjon og bedriftens
likestillingsprofil skal synliggjeres.

Et vanlig problem er at likestillingsarbeid er forankret og prioritert hos toppledelsen, men
ikke hos avdelingsledere, mellomledere og/eller personalavdelingen. Det er derfor viktig
at toppledelsen sender ut signaler om at de mener noe med hva de sier.

Mange store internasjonale selskaper/bedrifter hvor ansatte méles etter resultater, foretar
malinger p4 likestilling pa lik linje med méling av inntjening. En av grunnene til dette
er at de pa denne méten viser/tvinger likestilling inn pa alle nivéer i selskapet/bedriften.
Problemet med forankring gjelder ogsa hos de ansatte. De tillitsvalgte prioriterer dette
arbeidet og setter det pa dagsorden, mens medlemmene ikke viser samme interesse. Det er
viktig 4 trekke med s& mange som mulig og & informere godt om hvorfor vi driver
likestillingsarbeid og hva det kan bety for alle ansatte i bedriften.

& de bedrifter hvor det finnes samarbeidsorgan som Arbeidsmiljoutvalg og/eller
Bedriftsutvalg ma likestillingsarbeidet forankres ogsé her.

Likestillingsavtaler

Norsk arbeidsliv bestar av mange ulike bedrifter/foretak med store variasjoner i forhold til
sterrelse og driftsform.

For 4 kunne inngi en likestillingsavtale, som er tilpasset den enkelte bedrift, er det
derfor nedvendig pa forhind a foreta en kartlegging av forholdene.

Eksempler pa skjemaer som kan fylles ut med svar som sjekkes pa bedriften:

Hvor mange ansatte er det totalt pa bedriften?

Hvor mange arsverk?

Hvor mange heltidsansatte?

- kvinner

- menn




Hvor mange deltidsansatte?

- kvinner

- menn

Hvor mange faglerte ansatte?

- kvinner

- menn

Hvor mange ledere med lederutdanning (Hotellhgyskole/annen heyere utd.)?

- kvinner

- menvi

Hvor mange ledere uten lederutdanning?

- kvinner

-menn

Avhengig av den enkelte bedrifts storrelse og konsept kan kartleggingen utvides, jfr.
vedlagte eksempel pa kartleggingsskjema (vedlegg 2).

Mal

or & komme noen vei, mi en sette seg mal og iverksette tiltak etter for & gjennomfore

disse. Kartleggingen sier noe om tingenes tilstand og gir en pekepinn pa hvilke mal en bor
sette seg. Rom ble ikke bygd pa en dag, tro heller ikke at det gér an & “likestille” en bedrift i
en handvending. Sett derfor bide langsiktige og kortsiktige mél. Gjennom de langsiktige
malene ser en hvor en vil — til slutt, de kortsiktige mélen hjelper en pé veien. Ikke minst er de
kortsiktige méalen viktige fordi en kan se og oppna resultater etter hvert. Bruk de 4 S’ene: smé,
sikre, synlige, suksesser!

Noen stikkord:

- sett mal der skoen trykker aller mest — der det er sterst forskjell pa nésituasjon
og onsket situasjon

- sett realistiske mal

- sett mal som kan “males” — lag delmél for hvert hovedmal

- lag tidsfrister for malene

- lag kostnadsoversikt for méalene

- lag oversikt over hvem som er ansvarlig for at mélene folges opp og nas

- husk at selv om et mal nas, kreves oppfolging og evaluering for & sikre at ikke
situasjonen gér tilbake til ”det gamle”

tter & ha foretatt kartlegging og fastsatt hvilke mal man gnsker 4 oppné i den enkelte
bedrift/foretak, ber man foreta en prioritering av de forskjellige mél og sette et




tidsperspektiv pa nir man forventer & oppna de forskjellige mal.

STRATEGI

Likestillingsarbeid er som nevnt innledningsvis en lgpende prosess som betinger kontinuerlig
oppfelging.

For & oppna vellykkede resultater er en avhengig av at alle parter engasjeres og foler
delaktighet. Lag en sjekkliste i forhold til dette. Eksempel pa hvordan en slik sjekkliste kan
veere:

Sporsmal Ja Nei

Har alle nivaer i bedriften vaert med i utformingen av
likestillingsmaélene?

Er de prioriterte likestillingsmal 1 trdd med bedriftens visjon,
langsiktige mal og strategier?

Fr likestillingsmalene blitt til pa en slik méte at de ulike interesser og
avdelinger foler de kan og vil arbeide sammen for 4 n& malene?

Likelgnn/ulikelgnn

ikelonn betyr ikke lik lonn til alle, men at lonn skal fastsettes pa samme mate for alle — lik

lenn for arbeid av lik verdi.
Forskning og analyser av lennsforskjeller mellom kvinner og menn viser at det bade kan
forklares med legitime/lovlige forhold og diskriminering. En del av lennsforskjeller skyldes
faktorer som vanligvis gir uttelling i hoyerer lenn, som for eksempel utdanning, lederansvar,
risiko, kompetanse og etterspersel i markedet. Dette er legitime/lovlige faktorer, og bidrar til
at menn har hoyere lonn enn kvinner. I tillegg viser analysene at en betydelig del av
lennsforskjeller ikke kan forklares med legitime/lovlige faktorer. Slike lonnsforskjeller er
diskriminerende.

I forskningen snakker man om tre typer diskriminerende lennsforskjeller:

- Direkte lennsdidkriminering
Ulik lonn for likt arbeid.
Den direkte lonnsdiskrimineringen, hvor en kvinne far lavere lonn enn en
mannlig kollega i samme virksomhet og samme type stilling ndr de har samme
utdanning og like lang ansiennitet og utforer det samme arbeidet , er i dag et
lite problem, men det forekommer. Dette er den diskrimineringen som er
enklest & avdekke og & gjore noe med pd den enkelte bedrift.

- Verdsettingsdiskriminering
Yrker og arbeid som vanligvis utfores av kvinner har gjennomgdende lavere
lonnsnivg enn yrker og arbeid som domineres av menn. Det gjelder ogsd nar




kompetansen og de krav som stilles til utforelsen av arbeidet, kan betegnes som
likeverdig. Denne diskrimineringen forer til at kvinner har gjennomsnittlig
lavere lonn enn menn selv om, de personlige ressursene er like.

- Stillingsdiskriminering
Der hvor kvinner og menn gjennomgdende er plassert i ulike typer stillinger,
og at denne ulikheten ikke kan forklares med kvalifikasjoner eller verdi. Det vil
si at menn har lettere tilgang til stillinger som innebcerer status og hoyere lonn
enn kvinner har. Denne diskrimineringen forer til at kvinner har
gjennomsnittlig lavere lonn enn menn selv om, de personlige ressursene er like.

Analyser viser at det er verdsettingsdiskriminering og stillingsplassering som forklarer det
meste av lennsforskjellene, bade i offentlig og privat sektor. Gjennomsnittlig lavere lenn
i kvinnedominerte yrker og stillinger gjer at kvinner fortsatt fir mindre igjen for utdanning,
yrkeserfaring, anstrengelse og ansvar i arbeidet.

Det er viktig 4 ikke sl4 seg til ro med at det er likelenn pé den enkelte bedrift/foretak selv
om det tilsynelatende ser slik ut ved forste oyekast. Mange har opplevd at grundigere
analyser har avdekket noe annet.

For & kartlegge og rette opp ulikelenn pé bedriften ber det bl.a. ses etter:
- lenn for kvinner og menn pé bedriften?
- arbeidstid — hvem jobber deltid, kveldstid, helger?
- tilknytning — hvem er fast ansatt, ekstrahjelp etc?
- hvem er méanedslennet, hvem er timelennet — ulikheter i lennsforhold?
- hvordan rekrutterer bedriften pesonale/ledere?
- hvilke lennspolitikk har bedriften?
- hvordan er prinsippet og formen for lennsfastsettelse utformet etter § 4 pkt. 1.2
1 Riks- og Funksjonaeravtalen?
- hvilke utviklingsmuligheter har de den enkelte arbeidstaker?
- hvem far uttelling i lenn for ansvar etc.
- hvordan etter- og videreutdanner bedriften ansatte?



Vedlegg 1, Likestillingsloven

Lov om likestilling mellom kjennene.(*)
Jfr. lov 16 juni 1970 nr 47 §p 1 annet ledd.
Kapittel 1. Formal og virkeomrade

§ 1.Formal

Lovens formal er & fremme likestilling uavhengig av kjenn. Likestilling innebarer:
a) likeverd,

b) like muligheter og rettigheler,

c) tilgjengelighet og

d) tilrettelegging

Loven tar serlig sikte pa & bedre kvinners stilling

§ 2.Lovens saklige virkeomrade
Loven gjelder pa alle omrader i samfunnet.
Kongen kan gi forskrift om at kvinners tieneste i Forsvaret helt eller delvis skal unntas fra lovens virkeomrade

§ 3.Lovens stedlige virkeomrade

Loven gjelder i hele landet, herunder pé Svalbard og Jan Mayen. Loven gjelder ogs pa faste og flyttbare installasjoner i virksomhet pé norsk kontinentalsokkel,
pA norske skip og norske luftfartayer.

Kongen gir forskrift om lovens anvendelse for utsendte arbeidstakere, jf. arbeidsmiljaloven § 1-7.

§ 4. Ufravikelighet
Bestemmelsene i denne loven kan ikke fravikes ved avtale.

Kapittel 2. Forbud mot diskriminering

§ 5.Hovedregel om forbud mot diskriminering

Diskriminering pa grunn av kjenn er forbudt. Diskriminering pa grunn av graviditet og permisjon ved fadsel eller adopsjon regnes som diskriminering pa grunn
av kjenn. Forbudet gjelder diskriminering pa grunn av en persons faktiske, antatte, tidligere eller fremtidige graviditet eller permisjon. Forbudet gjelder ogsa
diskriminering pa grunn av kjenn til en person som den som diskrimineres har tilknytning til.

Med diskriminering menes direkte og indirekte forskjellsbehandling som ikke er lovlig etter § 6 eller § 7. Med direkte forskjelisbehandling menes en handling
eller unnlatelse som har som formal eller virkning at en person blir behandlet darligere enn andre i tilsvarende situasjon, og at dette skyldes kjenn. Med indirekte
forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende noytral bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller unnlatelse som farer til at personer stilles dérligere enn
andre, og at dette skjer pa grunn av kjenn,

§ 6.Lovlig forskjellsbehandling
Forskjellsbehandling er ikke i strid med forbudel i § 5 nér:

a) den har et saklig formdl,
b) den er nadvendig for 4 oppna formalet og
c) det er et rimelig forhold mellom det man nsker 4 oppna og hvor inngripende forskjellsbehandlingen er for den eller de som stilles dirligere

§ 7.Positiv serbehandling
Positiv s@rbehandling av det ene kjonn er ikke i strid med forbudet i § 5 dersom:

a) szrbehandlingen er egnet til & fremme lovens formal,
b) det er et rimelig forhold mellom det man @nsker & oppna og hvor inngripende forskjellsbehandlingen er for den eller de som stilles dérligere og
c) sarbehandlingen oppherer nar formalet med den er oppnadd.

Kongen kan gi forskrift om hvilke former for szrbehandling som tillates i medhold av denne loven, herunder besteinmelser om szrbehandling av menn i
forbindelse med undervisning av og omsorg for barn

§ 8.Forbud mot trakassering

Trakassering pa grunn av kjonn og seksuell trakassering er forbudt

Med trakassering pa grunn av kjsnn menes handlinger, unnlatelser eller ytringer som virker eller har til form4l & virke krenkende, skremmende, fiendtlige,
nedverdigende eller ydmykende. Med seksuell trakassering menes uensket seksuell oppmerksomhet som er plagsom for den oppmerksoinheten rammer

§ 9.Forbud mot gjengjeldelse

Det er forbudt 4 gjore gjengjeld mot noen som har fremmet klage om brudd pa denne loven, eller som har gitt uttrykk for at klage kan bli fremmet, Dette gjelder
ikke dersom klageren har opptradt grovt naktsomt. Forbudet gjelder ogsé overfor vitner i en klagesak

Det er forbudt 4 gjere gjengjeld mot noen som unnlater 4 folge en instruks som er i strid med § 10.

§ 10.Forbud mot instruks
Det er forbudt 4 instruere noen om 4 diskriminere, trakassere eller gjore gjengjeld i strid med denne loven

§ 11.Forbud mot medvirkning
Det er forbudt 4 medvirke til 4 diskriminere, trakassere, gjore gjengjeld eller instruere i strid med denne loven

Kapittel 3. Aktivt likestillingsarbeid
§ 12.0ffentlige myndigheters plikt til aktivt likestillingsarbeid
Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt, malrettet og planmessig for likestilling mellom kjennene

§ 13.Kjennsbalanse i offentlige utvalg
Nar et offentlig organ oppnevner eller velger utvalg, styrer, rid, nemnder, delegasjoner mv., skal begge kjenn veere representert p folgende mate:

a) Har utvalget to eller tre medlemmer, skal begge kjonn vare representert

b) Har utvalget fire eller fem medlemmer, skal hvert kjonn vre representert med minst to.
<) Har utvalget seks til atte medlemner, skal hvert kjonn vre representert med minst tre,
d) Har utvalget ni medlemumer, skal hvert kjenn veere representert med minst fire,

e) Har utvalget flere medlemmer, skal hvert kjenn vare representert med minst 40 prosent,

Forste ledd gjelder ogsa ved valg av varamedlemmer

Departementet kan gi dispensasjon nar det foreligger szrlige forhold som gjer det apenbart urimelig 4 oppfylie kravene

Ferste ledd gjelder ikke for utvalg mv. som etter lov bare skal ha medlemmer fra direkte valgte forsamlinger, For utvalg mv. valgt av folkevalgte organer i
kommuner og fylkeskommuner, gjelder bestemmelsene i kommuneloven.

Kongen gir forskrift om handheving og rapportering. Kongen kan ogsa gi forskrift med utfyllende bestemmelser etter denne bestemmelsen.

§ 14 Arbeidslivets organisasjoners aktivitetsplikt
Arbeidslivets organisasjoner skal arbeide aktivt, malrettet og planmessig for & fremme lovens formél innenfor sitt virkefelt.

§ 15,0Organisasjoners og utdanningsinstitusjoners plikt tit & forebygge og forhindre trakassering



Ledelsen i organisasjoner og utdanningsinstitusjoner skal innenfor sitt ansvarsomrade forebygge og soke & hindre at det forekommer trakassering i strid med § 8.
§ 16.Leremidlers innhold
I skoler og andre undervisningsinstitusjoner skal leeremidlene bygge pa likestilling uavhengig av kjonn,

Kapittel 4. Supplerende regler i arbeidsforhold
§ 17.Diskrimineringsforbudet i arbeidsforhold
Forbudene i kapittel 2 gjelder alle sider av et ansettelsesforhold. Dette omfatter blant annet:

a) utlysning av stilling,

b) ansettelse, omplassering og forfremmelse,
c) opplering og kompetanseutvikling,

d) lanns- og arbeidsvilkar og

e) opphor av ansettelsesforholdet

Forste ledd gjelder tilsvarende for arbeidsgivers valg og behandling av selvstendig naringsdrivende og innleide arbeidstakere

§ 18.Forbud mot innhenting av opplysninger ved ansettelse
En arbeidsgiver ma ikke i ansettelsesprosessen, herunder under intervju ¢ller p& annen méte, innhente opplysninger om graviditet, adopsjon eller planer om 4 fa
barn,

§ 19.Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor arbeidsseker
En arbeidssgker som mener seg forbigétt i strid med denne loven, kan kreve at arbeidsgiveren skriftlig gir opplysninger om den som ble ansatt. Arbeidsgiver skal
opplyse om utdanning, praksis og andre formelle kvalifikasjoner.

§ 20.Arbeidstakeres rettigheter ved foreldrepermisjon
En arbeidstaker som er eller har vart i foreldrepermisjon etter arbeidsmiljeloven § 12-5 har rett til &:

a) vende tilbake til samme, eventuell tilsvarende, stilling,
b) nyte godt av forbedringer av arbeidsvilkérene som arbeidstakeren ellers ville veert berettiget til under fravaeret og
c) fremme lonnskrav og 4 bli vurdert i lennsforhandlinger pa samme mite som de gvrige arbeidstakerne i virksomheten.

Forste ledd regulerer ikke fastsettelse eller endringer av lenns- og arbeidsvilkdr som er en falge av andre forhold enn foreldrepermisjon
Paragrafen her gjelder tilsvarende ved andre permisjoner knyttet til graviditet og fedsel, jf. arbeidsmiljaloven § 12-2 til § 12-8.

§ 21.Lik lgan for arbeid av lik verdi

Kvinner og menn i samime virksombhet skal ha lik lenn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi. Lennen skal fastsettes pd samme méte for kvinner og menn uten
hensyn til kienn,

Retten til lik 12nn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi gjelder uavhengig av om arbeidene tilherer ulike fag eller om lonnen reguleres i ulike tariffavtaler.
Om arbeidene er av lik verdi, avgjores etter en helhetsvurdering der del legges vekt pa den kompetanse som er nadvendig for & utfere arbeidet og andre relevante
faktorer, som for eksempe] anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold.

Med lonn menes det alminnelige arbeidsvederlag samt alle andre tillegg eller fordeler eller andre goder som yles av arbeidsgiveren

Kongen kan i forskrifter gi nermere regler om hva som regnes som samme virksomhet i stat og kommune.

§ 22. Arbeidsgivers opplysningsplikt om lann

En arbeidstaker som har mistanke om diskriminering ved lonnsfastsettelsen, kan kreve at arbeidsgiver skriftlig opplyser om lennsnivé og kriteriene for
fastsettelsen av lonn for den eller de vedkommende samimenlikner seg med.

Den som mottar opplysninger om lenn i medhold av denne bestemmelsen har taushetsplikt og skal underskrive en taushetserklering, Dette gjelder ikke
opplysninger somm omfattes av offentleglova,

Arbeidsgiver som utleverer lennsopplysninger om en ansatt etter denne bestemmelsen skal samtidig informere vedkommende om hvilke opplysninger som er
utlevert, og til hvem.

§ 23.Arbeidsgivers aktivitetsplikt
Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, mélrettet og planmessig for & fremme lovens formdl innenfor sin virksombet. Aktivitetsplikten omfatter blant annct
rekruttering, lonns- og arbeidsvilkér, forfremmelse, utviklingsmuligheter og beskyttelse mot trakassering.

§ 24.Arbeidsgivers redegjerelsesplikt

Arbeidsgivere skal redegjore for:

a) den faktiske tilstanden nér det gjelder kjennslikestilling i virksomheten og

b) likestillingstiltak som er iverksatt og som planlegges iverksatt for & oppfylle aktivitetsplikten etter § 23

Redegjerelsesplikten gjelder for virksomheter som i lov er palagt & utarbeide arsberetning. Disse skal ta redegjorelsene inn i virksomhetens &rsberetning.
Redegjerelsesplikten gjelder ogsa for offentlige myndigheter og offentlige virksomheter som ikke er palagt & utarbeide arsberetning. Disse skal ta redegjerelsene
inn i &rsbudsjettet

§ 25, Arbeidsgivers plikt til & forebygge og forhindre trakassering
Arbeidsgivere skal forebygge og seke 4 hindre at det forekommer trakassering i strid med § 8.

Kapittel 5, Handheving, bevisbyrde og reaksjoner

§ 26.Handheving av loven

Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemunda skal hindheve og medvirke til gjennomfaringen av denne loven, jf.
diskrimineringsombudstoven, Ombudet og nemnda skal likevel ikke hindheve reglene om:

a) seksuell trakassering i § 8,

b) aktivt likestillingsarbeid i kapittel 3 og § 23,

c) behandling av lennsopplysninger i § 22 andre ledd og

d) oppreisning og erstatning i § 28,

Ombudet og nemnda skal ikke hindheve forbudet mot diskriminering i familieliv og andre rent personlige forhold
§ 27.Bevisbyrde

Det skal legges til grunn at diskriminering har funnet sted hvis:

a) det foreligger omstendigheter som gir grunn til 8 tro at det har skjedd diskriminering og

b) den ansvarlige ikke sannsynliggjer at diskriminering likevel ikke har funnet sted

Dette gjelder ved pastatte brudd pa bestemmelsene i kapittel 2 og §§ 17, 18, 20 og 21.

§ 28.Oppreisning og erstatning

Den som er blitt diskriminert kan kreve oppreisning og erstatning. Dette gjelder ved brudd p4 bestemmelsene i kapittel 2 og §§ 17, 18, 20 og 21,

I ansettelsesforhold gjelder ansvaret uavhengig av om arbeidsgiveren kan bebreides for diskrimineringen. P4 andre samfunnsomrader gjelder ansvaret dersom
den som har diskriminert kan bebreides for dette

Erstatningen skal dekke skonomisk tap som folge av diskrimineringen. Oppreisning for ikke-okonomisk skade fastsettes til det som er rimelig ut fra skadens
omfang og art, partenes forhold og omstendighetene for ovrig.

Disse reglene begrenser ikke personens rett til 4 kreve oppreisning og erstatning etter alminnelige erstatningsregler.



§ 29.0rganisasjoners adgang til & opptre som fullmektig

I saker som behandles av Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda, kan en organisasjon som helt eller delvis har til
formal & arbeide mot diskriminering brukes som fullmektig.

I saker for domstolene kan en person utpekt av og med tilknytning til en organisasjon som helt eller delvis har til formal & arbeide mot diskriminering, brukes
som prosessfullmektig. Dette gjelder ikke for Hoyesterett. Retten kan nekte 4 godta en prosessfullmakt hvis det etter rettens skjenn er fare for at
prosessfullmektigen ikke har tilstrekkelige kvalifikasjoner til & ivareta partens interesser pd en tilfredsstillende méte. En prosessfullmektig skal ved siden av
fullmakt som nevat i tvisteloven § 3~4 til samme tid fremlegge skriftlig orientering fra organisasjonen om prosessfullmektigens kvalifikasjoner.

Kapittel 6. Ikrafttredelse m.m

§ 30.Tkrafttredelse

Loven gjelder fra den tid Kongen bestemmer. 1 Fra samme tid oppheves lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom kjennene
1 Fra 1 jan 2014 ifig. res. 21 juni 2013 nr. 705,

§ 31,Videreforing av forskrifter
Forskrifter gitt | medhold av lov 9, juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom kjgnnene § 2 ferde ledd gjelder ogsa etter at loven her har tradt { kraft

Vedlegg 2, eksempel pa kartleggingsskjema.

I svarkolonnene pa alle sjekklistene er svar nr.

Praktiseres i dag

Praktiseres ikke i dag, men er under utvikling for fremtiden
Praktiseres i dag, men kan utvikles bedre

Praktiseres i dag og fungerer effektivt

AW~

Ikke bry dere om at skjemaene er vanskelige eller inneholder sporsmdl dere ikke kan svare pa eller som ikke er
relevant for deres bedrift. Lag egne skjemaer hvor dere plukker ut de sporsmdlene som passer for bedriften — og
med de sporsmal dere onsker.

Forankring:

Sporsmal 1 2 3 -+

Toppledelsen har ansvaret for bedriftens likestillingspolitikk- og mal

Ledergruppen diskuterer bedriftens likestillingpolitikk- og mél, og har
planer om é&rlige (eller jevnlig) oppfolging

Likestillingsvisjonen sees i sammenheng med bedriftens visjon

Klubbledelsen/klubben setter egne likesstillingsmal

Bedriften har inngatt likestillingsavtale med klubben

Likestillingsmél- og delmél publiseres og males jevnlig:

- innsamling av data (minst en gang i dret) og offentliggjores antallet
kvinner pa hvert niva

- mdlsetting om et gitt antall kvinner pd alle nivd i hele bedriften

- informasjon om fremgang blir spredd til alle pa bedriften
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- bedriftens likestillingsmal- og politikk formidles i drsmeldingen eller
lignende

Likestillingsarbeidet er integrert i bedriftens rutiner og organer, for eksempel
internkontroll (IK), helse, miljo og sikkerhetsarbeidet (HMS), instrukser for
rekruttering, personathéndbeker, i arbeidsmiljeutvalget (AMU)

Investering:

Sparsmal 1 2 3 4

Bedriften har satt av et belep til likestillingsarbeid

Ansvarlig for budsjettet har myndighet til & gjere beslutninger og fordele
ressurser til ulike prosjekter

Personalavdelingen/personalansvarlige har avsatt tid til & jobbe med likestillingsarbeid pé folgende méter:

-personalet er tilgjengelig for likestillingsarbeid

- deltids- og fulltidsansatte har like store muligheter til G delta i arbeidet
med likestilling

-eksterne ressurser kan benyttes til bedriftens likestillingsarbeid

Bedriften har tilrettelagt aktiviteter som inneberer noen eller flere av folgende tiltak (husk at her snakker vi om
f. eks fleksible arbeidstidsordninger og deltidsarbeid som et ledd i likestillingsarbeid — ikke pé grunn av andre
argumenter — tenk dere godt om og ver @rlige):

- ulike former for barnetilsyn

- fodselspermisjoner for menn

- fleksible arbeidstidsordninger

- deltidsarbeid

- avsatt tid til 4 jobbe med likestillingssporsmadl for ansatte

- utviklingsprogram for medarbeidere

- uiviklingsprogram for kvinner

Tid brukt av ansatte til & jobbe med likestillingsarbeid kan bli malt og
kostnadsberegnet

Kommunikasjon:

Spersmal | 1 [ 2 [ 3 | 4

En eller flere av folgende metoder brukes for & innhente ansattes synspunkter og ideer:

- meningsmalinger

- fokus/summegrupper

- Intervjuer

- mater

- drafielser mellom ledelse og klubb

Nar synspunkter er innhentet blir de:

- levert ledelsen for utarbeidelse av tiltak | |
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- bearbeidet og spredd i bedriften

- brukt til & formulere ny politikk eller forandre eksisterende politikk

- brukt i neste drs utarbeidelse av mal og handlingsplaner

- formidlet til kvinner / menn i bedriften for G sikre at fremtidige
wviklingsprosjekter samsvarer med deres behov

Et etablert likestillingsutvalg er etablert for & lede arbeidet, bidra til gkt
tilslutning til arbeidet og fungere som bindeledd mellom ansatte og ledelsen

Vedlegg 3, 2 eksempler pa likestillingsavtaler

Eksempel 1

Likestillingsavtale

Partene pa bedriften nedsetter et likestillingsutvalg med representanter fra hver av partene pa
bedriften.

Likestillingsutvalget skal ha en lgpende dialog m.h.t. lennsforholdene innenfor tariffavtalens
omrade, for pa den méten 4 sikre seg at bedriften 1 samsvar med likestillingsloven praktiserer

lik lgnn for arbeid av lik verdi.

Likestillingsutvalget skal videre arbeide for at kvinner og menn gis samme muligheter til
videreutvikling.

Arbeidet med likestilling gjeres som en naturlig del av bedriftens virksombhet.

For & finne frem til hvordan forholdene mellom kjennene er pa bedriften, skal det foretas en
kartlegging.

Etter at kartleggingen har funnet sted, skal det utarbeides mal pa de omrader som utvalget
finner det er nedvendig & gjore noe med, samt legge opp en strategi (bade pa kort og lang
sikt) for & oppné disse malene.

Likestillingsutvalget bestar av folgende personer:

Fra ledelsen:

Fra fagforeningen:

Dato:

For ledelsen For fagforeningen
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Eksempel 2

Likestillingsavtale

Partene pa bedriften har pr. dato inngétt folgende avtale om likestilling mellom kvinner og
menn pé bedriften:

Malsetting
Kvinner og menn skal ha like tilsettingsvilkar og lik lenn for arbeid av lik verdi. Malet
er likelonn.

Forankring og organisering
Likestilling er et lederansvar som mé forankres i toppen av bedriftsorganisasjonen.
Bedriftsledelsen har sammen med klubbledelsen et felles ansvar for at det blir oppnéddd
resultater.

Kartlegging
En grundig kartlegging av forholdene pé bedriften er en forutsetning for riktig veivalg
i likestillingsarbeidet. Det skal utarbeides oversikt fordelt pa kvinner og menn innen
folgende omrader:

Statistikk

e Utdanning, erfaring, kompetanse

e Tilbud om etter- og videreutdanning

e Deltakelse i kurs, prosjektarbeid og utvalg
Stillingskategorier; ufagleert, faglert, ledere, mellomledere
Arbeidsoppgaver

Lonn

Arbeidstid (heltid, deltid, skift, overtid)

e Permisjoner relatert til utdanning

Fastsetting av lenn
Kritisk gjennomgang av méten lgnn fastsettes pa uten hensyn til kjenn.

Rekruttering

Partene skal i fellesskap vurdere bedriftens rekrutteringspolitikk; annonsetekst,
utvelgelse, giennomfering av intervju, interne opprykk, rekruttere spesielt kvinner til
ledende og heyere lonte stillinger.

Omstilling

Et godt omstillingsarbeid i bedriftene avhenger av at arbeidstakerens ressurser og

kompetanse blir tatt vare pa og nyttet pa beste mate for bedriften og de ansatte.

Kvinners kompetanse er ikke alltid like synlig, og det er derfor viktig at ledere og

tillitsvalgte har en bevisst likestillingspolitikk pa dette omradet.
Handlingsplaner

Det skal utarbeides handlingsplan(er) for likestilling ved bedriften som angir

malsettinger, forslag til tiltak og ansvarlige for at tiltakene gjennomferes.

For ledelsen Dato: For fagforeningen
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