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Sammendrag

Dette er en utvidet undersgkelse av kommuners og private bedrifters handtering av Aktivitets- og
redegjorelsesplikten (ARP) i 2009. Undersgkelsen er finansiert av Barne- og
likestillingsdepartementet. ARP ble tilfgrt som eget punkt i likestillingsloven i 2002. Bakgrunnen for
den utvidede undersgkelsen var at KUN senter for kunnskap og likestilling (KUN) fant i sine tidligere
undersgkelser at det var mange kommuner og virksomheter hvor likestillingsrapporteringen var for
darlig. Likestillings — og diskrimineringsombudet (LDO) sin kontroll og den erfaringen
Likestillingssenteret pa Hamar har med sine analyser av rapporteringen av utvalgte fylkeskommuner
har ogsa vist at rapporteringen i ARP er mangelfull. Det ble konkludert med at det trengtes ny
kunnskap om hva behovet for opplaering var, og at det muligens trengtes tilrettelegging eller verktgy
for a gjere redegjgrelsene enklere, og KUN fikk midler for & undersgke hva dette behovet bestod av.

Det ble foretatt til sammen tolv intervjuer, av disse fem dybdeintervjuer, i Trondheim kommune og
Namdalseid kommune samt Reinertsen i Trondheim og Kantega i Trondheim. Det ble funnet at
hypotesen om at rapporteringen ble oppfattet som vanskelig var ufullstendig. Det var imidlertid
andre faktorer som gjorde at ARP ikke ble gjennomfgrt etter intensjonen.

For kommunene var det et behov for sterkere argumentasjon for at likestillingsaktivitet og
kunnskapsgkning om likestilling skulle bli prioritert innad, noe som fgrte til at de gnsket mer styring
og mer detaljert lovgivning pa rapporteringen, gjerne datagenerert hvor man ikke fikk ga til neste
punkt fér man hadde fylt ut det fgrste. Det var ogsa et forslag om at om at kommunene kunne
komme med temaer til utvidelse av rapporteringen, og fa pafglgende krav fra LDO til 3 oppdateres pa
omradet. Problemet i kommunene var altsa nedprioritering, som fglge av stramme budsjett, men
ogsa som fglge av at likestilling ble sett isolert, og ikke som en del av arbeidet med kommunen som
arbeidsgiver, tjenesteyter og planlegger. | tillegg til mer spesifisering i lovverket for
likestillingsaktivitet og rapportering om denne, var det derfor tydelig at et viktig arbeid var
synliggjgring av hvordan kommunens oppgaver og likestilling hang sammen, et arbeid som bl. a KUN
har gjennomfgrt i sin ARP-veiledning, og som pavirket oppfatninger om “trender i tiden”.

De private bedriftene i undersgkelsen sa satte disse bort rapporteringen til regnskapsfgrer,
bedriftsadvokat eller andre som tok seg av at all lovpalagt rapportering var innenfor loven. Det vil si
at det var et skott mellom redegjgrelsen og organisasjonen, og intensjonen med ARP som handlet
om bevisstgjgring i organisasjonen ble ikke oppnadd. Her er et Igsningsforslag a fglge kommunenes
gnske om mer detaljerte krav, som gjgr at organisasjonen md bli involvert i rapporteringen, for
eksempel krav til statistikk hvor ansvaret ligger et sted i organisasjonen. Det foreligger et forslag i
NOU 2009:14 om a legge ansvaret for likestillings til HMS systemet, og det kan vaere en lgsning som
muligens kan Igse dette problemet. En annen Igsning for private bedrifter, foreslatt av en
intervjuperson i privat naeringsliv, kan vaere a tilby a kjgre frivillige analyser pa f. eks kjgnn og Ignn,
og lage nye systemer for Ignnsgkning som flere i bedriften synes er rettferdig. Dette kan avdekke
eksplisitt diskriminering — som ofte ogsa er den likestillingsforstaelsen det opereres med i privat
naeringsliv.
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Hensikten med ARP

Aktivitets- og redegjgrelsesplikten ble etter mye diskusjon tilfgrt likestillingsloven i 2002. Hensikten
med a lovpalegge rapportering var at alle arbeidsgivere skulle bevisstgjgres pa likestillingsspgrsmal
og likestillingsstatistikk i egen kommune eller virksomhet, gjennom a fa oversikt over
problemomradene i virksomheten i den statistikken de ble palagt & lage og dermed kunne sette inn
mer malrettede lovpalagte tiltak for gkt likestilling og gkt toleranse for ulike typer mangfold.
Begrepene redegjgrelse og rapportering brukes om hverandre i omtale om ARP, men har ikke
forskjellig betydning i denne sammenhengen. Jeg vil bruke redegjgrelse, siden det er den
formuleringen som blir brukt i loven. Alle arbeidsgivere skal redegjgre for likestilling i arsrapport eller
arsbudsjett. Dette innebaerer a synliggjgre den faktiske tilstanden nar det gjelder likestilling, samt
tiltak som er iverksatt og tiltak som planlegges. Slik er pabudet om redegjgrelsen om
likestillingsaktivitet formulert i lovgivningen:

§ 1. (Lovens formal.) Denne lov skal fremme likestilling mellom kj@nnene og tar saerlig sikte pG a
bedre kvinnens stilling. Kvinner og menn skal gis like muligheter til utdanning, arbeid og kulturell
og faglig utvikling.

§ 1a. (Plikt til 3 arbeide for likestilling.) Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt, mdlrettet og
planmessig for likestilling mellom kjgnnene pa alle samfunnsomrader.

Arbeidsgiver skal arbeide aktivt, mdlrettet og planmessig for likestilling mellom kjgnnene
innenfor sin virksomhet. Arbeidslivets organisasjoner har tilsvarende aktivitetsplikt innenfor sitt
virkefelt.

Virksomheter som i lov er pdlagt G utarbeide drsberetning, skal i drsberetningen redegjare for
den faktiske tilstanden ndr det gjelder likestilling i virksomheten. Det skal ogsd redegjgres for
tiltak som er iverksatt og tiltak som planlegges iverksatt for a fremme likestilling og for
forhindre forskjellsbehandling i strid med denne loven.

Offentlige myndigheter og offentlige virksomheter som ikke er pliktige til G utarbeide

drsberetning, skal gi tilsvarende redegjgrelse i arsbudsjettet. LOV 1978-06-09 nr 45: Lov om likestilling
mellom kjgnnene (likestillingsloven).

Fra 1. Januar 2009 gjaldt disse pliktene ikke bare aktivitets og redegjgrelsesplikt for likestilling
mellom kjgnnene, men ogsa for nedsatt funksjonsevne, etnisitet og religion, som det vises i ruta
overfor. En god redegjgrelse innholder oversikt over likestillingstilstanden i kommunen nar det
gjelder kjgnnsfordeling i virksomheten pa sektor og stillingsniva, lgnnsstatistikk, heltid/deltid,
permisjonsuttak samt hvem personalpolitiske tiltak gagner. * | en handbok for arbeidslivet sgker LDO
a markere nytten av a ha en personalpolitikk som far frem det beste i medarbeiderne, og forankrer
slik likestillingsrapporteringen i virksomhetens gkonomiske drift i tillegg til de
rettferdighetsstandardene som ligger til grunn for et likestilt samfunn. | denne handboken er det

! Veiledning til bedre redegjarelser for likestilling. LDO, 2008
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skissert mer ngye hvordan en likestillingsredegjgrelse bgr se ut, og det papekes at den bgr omfatte
likestillingstiltak i rekruttering, forfremmelser, utvikling, Ignns-og arbeidsforhold samt trakassering. >

ARPenes tiltenkte rolle i lovgivningen fremover

ARP er i tillegg til at den er nedfelt i likestillingsloven, ogsa nedfelt i diskrimineringsloven samt
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. | tillegg forbyr Arbeidsmiljgloven diskriminering pa grunnlag
av politisk syn, medlemskap i fagforening, seksuell orientering eller alder.

En ny diskrimineringslovgivning er i ferd med 4 bli utformet, og var ute pa hgring i 2009. > Formalet er
a samle vernet mot diskriminering i én lov. Den skal erstatte, samkjgre og styrke de lovene mot
diskriminering vi har i dag, likestillingsloven, diskrimineringsloven og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven. *

Kjgnn: Fremme likestilling mellom kjgnnene med szerlig sikte pa a bedre kvinnens stilling.
Kvinner og menn skal gis like muligheter til utdanning, arbeid og kulturell og faglig
utvikling. Likestillingsloven

Etnisitet, religion mv. Fremme likestilling, sikre like muligheter og rettigheter. Hindre
diskriminering pa grunn av etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge, sprak,
religion og livssyn. Diskrimineringsloven

Nedsatt funksjonsevne: Fremme likestilling og likeverd, sikre like muligheter og
rettigheter til samfunnsdeltakelse for alle uavhengig av funksjonsevne. Hindre

diskriminering. Bidra til nedbygging av samfunnsskapte barrierer og hindre at nye skapes.
Diskriminerings- ogTilgjengelighetsloven

| forslaget til den nye loven blir ARP diskutert, foreslatt endret og foreslatt delvis slettet. Forslaget er
at det fortsatt skal veere plikt til aktivitet, men ikke til rapportering. Det foreslas at kravet til aktivitet
skal inn i HMS-arbeidet og at aktivitetsplikten skal handheves av arbeidstilsynet istedenfor LDO som
er ordningen i dag. Det vil da endres fra fokus pa rapportering til fokus pa aktivitet. Et problem er at
rapporteringen kan vaere en viktig faktor for a lage velrettede aktiviteter for likestilling. Hvis
statistikken ikke foreligger, blir det vanskelig a se hvor innsatsen bgr settes inn, og om den har noen
effekt. ®

Hva er A’en og RP’en i ARP?

Aktivitetsplikt: Alle arbeidsgivere skal arbeide aktivt, malrettet og planmessig for a fremme
likestilling og hindre diskriminering. Aktivt betyr a iverksette konkrete tiltak. Mdlrettet betyr &
definere malet for arbeidet og hvem som er ansvarlig. Planmessig betyr a utarbeide og fglge en
bevisst strategi

Rapporteringsplikten: Det skal i arsrapporten eller arsbudsjettet gis en redegjgrelse av tilstanden i
virksomheten nar det gjelder kjgnnslikestilling, og for virksomheter over 50 ansatte ogsa for
etnisitet og funkjsonsnedsettelse. Videre skal den bidra til a velge ut og beskrive tiltak, samt
beskrive hvilke resultater giennomfgrte tiltak har gitt. Hvordan fremme likestilling og hindre diskriminering.

Veileder for arbeidslivet i arktiviets og rapporteringsplikten. Barne- og likestillingsdepartentet. 05/2009.
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Sa hvordan skal det neermere innholdet i aktivitetsplikten vaere? Kravet om at aktiviteten skal vaere
malrettet innebaerer at malet for likestillingsarbeidet og hvem som er ansvarlig for dette bgr
defineres. | kravet til planmessighet ligger utarbeidelse og oppfglging av en bevisst strategi.
Aktivitetsplikten knytter seg til arbeidsgiverens personalpolitiske funksjoner i vid forstand, som
arbeidstid, lgnn, permisjonsordninger, beskyttelse mot trakassering, samt ansettelse og rekruttering.
Relevante tiltak er giennomgang av kriteriene for karriereutvikling, undersgkelser om disse fungerer
ulikt for kvinnelige og mannlige ansatte, etnisitet, religion, nedsatt funksjonsevne med videre, og den
har beskyttelse mot trakassering. Aktivitetsplikten innebarer ikke en plikt til 3 giennomfgre
bestemte tiltak. Den enkelte arbeidsgiver ma selv, ut fra en analyse av tilstanden og utfordringene i
bedriften, vurdere hvilke tiltak som er aktuelle og hensiktsmessige. For & oppfylle aktivitetsplikten ma
arbeidsgiver vurdere hvilke forhold som kan fungere som barrierer for arbeidstakere og
arbeidssgkere avhengig av kjgnn og for arbeidstakere og arbeidssgkere med etnisk eller religigs
minoritetsbakgrunn eller nedsatt funksjonsevne, og hvilke tiltak som kan medvirke til 4 fjerne disse
barrierene.® Grensen mellom sma og store virksomheter gar ved 50 ansatte, og de sma er unntatt
aktivitetsplikt utenom kjgnn. Det skal redegjgres i arsberetning eller arsbudsjett.”

Begrepet likestilling ulikt i arbeidslivet og i lovgivningen

En tidlig strid i innfgringen av likestillingsloven slik den ble lagt frem for Stortinget i 1975, var om
lovens formal skulle vaere "likestilling” eller "forbud mot diskriminering”, den gang med kun fokus pa
kvinner. ® Dette tilsvarer en todeling i tenkning om likestilling som vi ogsa ser i dagens samfunnsliv.
Mange deler av privat nzaeringsliv definerer ofte rettferdighet og likestilling som fravaer av eksplisitt
diskriminering hvor utfallet i fordeling av goder er skjevfordelt, men likevel opplevd som rettferdig og
likestilt (Fostervold, 2009). ° Likestillingslovginingen og Barne- og likestillingsdepartementet definerer
likestilling annerledes, som fraveer av implisitt diskriminering. Det forutsetter en viss resultatlikhet i
fordeling av goder og som vil papeke at hvis det er en sterk skjevfordeling sa betyr det at kvinner og
menns bidrag blir verdsatt forskjellig i samfunnet. Likestillingsloven er klar pa at definisjonen i loven
skal omfatte bade eksplisitt og implisitt diskriminering:

Likestillingsloven: § 3. (Generalklausul) Direkte eller indirekte forskjellsbehandling av kvinner og
menn er ikke tillatt. Med direkte forskjellsbehandling menes handlinger som 1) stiller kvinner og
menn ulikt fordi de er av forskjellig kjgnn, 2) setter en kvinne i en darligere stilling enn hun
ellers ville ha vaert pa grunn av graviditet eller fgdsel, eller setter en kvinne eller en manni en
darligere stilling enn vedkommende ellers ville ha veert pa grunn av utnyttelse av
permisjonsrettigheter som er forbeholdt det ene kjgnn. Med indirekte forskjellsbehandling
menes enhver tilsynelatende kjgnnsngytral handling som faktisk virker slik at det ene kjgnn
stilles darligere enn det annet. Lov om likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven) LOV-1978-06-09-45

® http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/nouer/2009/nou-2009-14/18.htmlI?id=568943#notel

" Samme som fotnotel, 17.2.2.1 aktivitetspliktens innhold

8 (fotnote: Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) Om lov om endringer i likestillingsloven mv. (plikt til & arbeide for
likestilling, skjerping av forbudet mot forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn, forbud mot seksuell trakassering
mv.) s. 10.)

° (Fotnote: Fostervold, Marianne (2009) Kjgnnsbalanse eller likestilte prosesser? Forstéelser av likestilling i
Statens vegvesen. Institutt for tverrfaglige kulturstudier. Doktoravhandlinger ved NTNU 2009:181)
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| dagens arbeidsliv i Norge synes det som at definisjonen avgrenset til eksplisitt diskriminering er
utbredt, til tross for en tydelig annen definisjon i likestillingslovgivningen. Denne forskjellen i
definisjon av likestilling kompliserer forholdet mellom lovens intensjon og brukerne av loven.

KUN sin veiledning og utredning om ARP

Gjennom pilotprosjektet ” Regionalt senter for likestilling og mangfold 2007 - 2010” er KUN sin rolle i
implementeringen av loven om likestillingsrapportering a vaere et bindeledd mellom lovgivning og
praksis og gjennom dette drive informasjons — og padriverarbeid. KUN representerer de 5 nordligste
fylkene: Sgr-Trgndelag Nord-Trgndelag, Nordland, Troms og Finmark gjennom dette prosjektet. Alle
disse fylkene representerer forskjellige typer utfordringer for likestillingsarbeidet, og det er store
variasjoner innad i fylkene. Derfor har KUN startet et oversiktsarbeid, hvor de 5 fylkene og de 134
kommunene na registres i en egen database hvor det fortlgpende blir lagt inn informasjon ettersom
vi har kontakt med dem. Nar dette arbeidet er ferdig strukturert blir informasjonen lagt ut pad KUN
sin hjemmeside. Likestillingssenteret pd Hamar har gjennomfgrt et tilsvarende arbeid. Senter for
likestilling i Agder har gjort noe tilsvarende. Det mangler et tilsvarende senter for Vestlandet.

Oversikt over likestillings- og mangfoldssentrene: *°
- Midt-Norge og Nord-Norge: KUN senter for kunnskap og likestilling
- @st-Norge: Likestillingssenteret pd Hamar

Ser-Norge: Senter for Likestilling i Agder

Vest-Norge:??

| tillegg til padriver- og informasjonsarbeid til kommunene har KUN gjennomfg@rt undersgkelser, for
eksempel Hovde (2008) som har undersgkt 50 bedrifters redegjgrelse for likestilling. ** | denne
undersgkelsen ble det funnet at det var en sammenheng mellom god rapportering og gode
likestillingstiltak, uten a kunne ta en slutning om at det ene fgrer til det andre. Det ble imidlertid
konkludert at aktive likestillingstiltak gkte kvinneandelene i styrene, og at dette skyldtes lovpalegg
om aktivitetsplikt og kvinnerepresentasjon i styrer. Det ble ogsa poengtert at likestilling ensidig ble
relatert til kvinner, og at arbeidsplasser med mer enn 60% kvinner sjelden hadde noen

10 kartet er hentet fra www.vegvsenen.no
! Hovde, Karin (2008). "Bedrifters redegjerelse for likestilling - Undersgkelse av 50 bedrifter sin rsberetning
for 2006”. Kvinneuniversitetet Nord (KUN) Rapportserie
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likestillingstiltak for menn. De mente tiltakene var irrelevante for deres virksomhet fordi de hadde
nok kvinner.

I tillegg har KUN undersgkt likestilling i tjenesteyting, for eksempel forskjeller i liggedggn ved en
rehabiliteringsenhet som tydelig viser en forventning om at menn skal bli tatt vare pa av sine koner
hjemme, men hvor gifte kvinner og single menn har vesentlig lengre opphold. ** Videre kan det
nevnes en annen tjenestebasert undersgkelse som viser at kvinner og menn far forskjellig oppfglging
i attfgring, hvor kvinner gar tilbake til arbeidslivet i deltidsstillinger, og menn til heltidsstillinger. B pe
tjenestebaserte undersgkelsene er viktige, og fglger pengestrsmmen fra staten og ut til
befolkningen. Kommer pengene kvinner og menn like mye til gode? Fokus pa tjenesteyting er ogsa et
viktig fokus i den internasjonale og nasjonale likestillingsstrategien "Gender Mainstreaming”, men
retningen star forelgpig ikke sa sterkt i Norge som for eksempel i Svergie. Det vil ogsa vaere et fokus a
se hvordan kommuner og private aktgrer forstar denne typen tjenestebasert likestilling i sin
virksomhet.

Metode

| denne undersgkelsen har det blitt giennomfgrt apne dybdeintervjuer som har blitt tatt opp pa
lydband, samt notert underveis. Intervjuene er analysert og skrevet ut i form av lange sammendrag.
Tonen for intervjuene har veert dpne og preget av en malsetning om a forsta den situasjonen
virksomheten befinner seg i, samt 3 oppna en felles forstaelse for hva som kan vaere viktige bidrag
fremover fra statsapparatet for a gke effektiviteten og gjennomfgringen av rapportering eller annet
for a na intensjonen om gkt bevissthet om likestilling i virksomhetene. Intervjupersonene ble spurt
om det var greit at materialet ikke ble anonymisert, noe alle godtok. Det er likevel skrevet for
eksempel ”"personalansvarlig i Reinertsen” istedenfor navn, i og med at det er rollen og ikke navnet
som er viktig i denne sammenhengen, og fordi at ikke rapporten skal vaere sgkbar pa deres navn pa
nett. De ansatte som har blitt intervjuet har blitt anonymisert.

Malsetningen for undersgkelsen var a generere ny kunnskap om hvordan ARP ble handtert i
kommunen/virksomheten, og finne ut hvor skoen trykket. Tanken var a fa innspill til om
likestilingsrapporteringen kunne tilrettelegges ytterligere.

Utvalget bestar av to kommuner, Namdalseid Kommune og Trondheim Kommune og to bedrifter,
Kantega og Reinertsen. Til sammen 6 dybdeintervjuer og 6 mindre intervjuer/samtaler. | tillegg har
hva bedriftene og kommunene kommuniserer om likestilling pa sine nettsider blitt giennomgatt,
samt likestillingsrapporteringen. Denne studien er generaliserbar pa grunnlag av kvalitativ metodes
krav til tette beskrivelser. Det vil si at andre kommuner private virksomheter kan generalisere fra
undersgkelsen sa langt de kjenner seg igjen i beskrivelsen. Undersgkelsen er ikke fullstendig, og det
hadde vaert mer kunnskap a hente fra forskjellige typer virksomheter, for eksempel kvinnedominerte
private bedrifter (eks: barnehage) eller sma private bedrifter (eks: restaurant), store statlige
virksomheter (eks: vegvesenet) og sa videre. Undersgkelsen lager likevel et tentativt bilde av nye
problemomrader.

12 Karin Hovde (07) Likestillingstesting av kommunale tjenester i steinkjer kommune. Rapport fra Dag — og
Dggnrehabiliteringsenheten. KUN Rapportserie

3 Hovde, Karin & Sloan, Lindis (2006). Kvinner til deltid og menn til heltid. Kvinner og menns attfaringslap i
Levanger og Stjgrdal 2004-2006. KUN Rapportserie
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Tabellen viser intervjupersoner:

Virksomhet Dybdeintervjuet Intervjuer/samtaler
Namdalseid Kommune Assisterende rédmann

Nord-Trgndelag Radgiver

Trondheim Kommune Radgiver Ansatt i radmannens stab

Sor-Trgndelag

Kantega - Trondheim Daglig leder Tidligere mellomleder

Ansatt
Sor-Trgndelag

Tidligere ansatt

Reinertsen - Trondheim Mellomleder
Ser-Trgndelag Personaldirektgr Ansatt
@dkonomidirektar

Presentasjon av Trondheim Kommune

Trondheim er en by-kommune i Sgr-Trgndelag med nesten 170 000 innbyggere, som har en rimelig
ung befolkning, kanskje pa grunn av utdanningsinstitusjonene. Kommunen forventer a ha en vekst pa
60 000 innbyggere pa de neste 20 arene. * Trondheim Kommunes likestillingsrapportering ble
gjennomgatt av LDO i 2007 og underkjent, men godkjent i 2008. De har tradisjonelle by-utfordringer
nar det gjelder kjgnnslikestilling, integrering av innvandrere og universell utforming. Trondheim er
spesiell pa grunn av status som universitetsby, noe som medfgrer hgy gjennomsnittsutdanning, og
antakelig mer spredt bakgrunn for innvandrere. Fremmedkulturelle i bybildet kan likegodt vaere
internasjonale doktorgradsstipendiater som asylspkere, og det kan bryte noen stereotypier. Nar det
gjelder universal utforming, finner vi de vanlige utfordringene med kollektivtransport (lav-
entrébusser), stadige fortauskanter samt skilting pa fortau med mer. | tillegg har manglende
universell utforming pa en rekke utesteder sist papekt av LDO i desember 2009.

Presentasjon av Namdalseid Kommune

Namdalseid er en landbrukskommune i Nord-Trgndelag med tradisjonelle rurale utfordringer. De har
et innbyggertall pa 1720. Dette antallet er svakt synkende. De har hgyere gjennomsnittsalder i
befolkningen enn Trondheim, og det er en tendens til at flest kvinner flytter ut. ** Nar det gjelder
innvandring sa sgkte kommunen om & fa mottak i fjor, men ikke fatt, og motivasjonen for dette ble
mindre. Innvandrerne bestar derfor stort sett av inngiftede kvinner. Kvinnene er fra forkjellige land,
med forskjellige typer behov og ressurser. Universal utforming er en utfordring ved mer spredt
bosetting hvor en er mer avhengig av bil. Kommunen har flere prosjekter som har elementer av

14 Statistikk hentet fra www.ssb.no
15 Statistikk hentet fra www.ssb.no
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likestilling og mangfold, og de fokuserer pa bolysttiltak szerlig for kvinner. Av arsrapporten fra 2008
var det redusering av ufrivillig deltidsstillinger som var mest i fokus som likestillingstiltak.

Presentasjon av Kantega

Kantega selger datalgsninger og har 68 ansatte fordelt mellom Trondheim og Oslo. De har en
prosentandel kvinner pa 39%, noe som overgar de fleste - om ikke alle — andre it-firmaer i Norge.
Kantega startet som en ansatteid bedrift etter at de ansatte viderefgrte sine prosjekter i et nytt
selskap etter at moderselskapet slo dem konkurs. De har viderefgrt prinsippet om at de ansatte skal
eie selskapet, og kan sies & vaere en spesiell bedrift i s mate. De ble karet til mest familievennlige
bedrift i 2008, og er ogsa prisbelgnt for et godt arbeidsmiljg. De blir stadig referert i media som en
foregangsbedrift nar det gjelder likestilling — som for dem ofte handler om a hjelpe medarbeiderne til
a fa til balansen mellom jobb og familie, for a forhindre at de blir utslitt og ueffektive pa jobb. Daglig
leder papeker den etisk standard for velferd ikke dreier seg om inntjening, men at den er en verdi i
seg selv. '® P& sine nettsider markedsfgrer de seg med at de praktiserer full likestilling pa
arbeidsplassen. De holder foredrag om det a vaere en likestilt bedrift, blant annet pa ARP-
konferansen arrangert av LDO i Trondheim august 09.

Presentasjon av Reinertsen

Reinertsen er en av de st@rre aktgrene i Norge innen sine markedsomrader med over 1800
medarbeidere og en omsetning pa 3 milliarder kroner. REINERTSEN er lokalisert i Trondheim,
Orkanger, Oslo, Bergen, Bodg, Goteborg, Stockholm, Stenungsund, Malmo og Murmansk. De tilbyr
leveranser innen markedsomradene olje og gass og industri, bygg og anlegg og samferdsel. De
leverer tjenester i hele verdikjeden, fra prosjektutvikling, til utfgrelse, installasjon og drift. De
beskriver seg selv som en tradisjonell ingenigrbedrift hvor likestilling ikke et tema, fordi de kun
fokuserer pa dyktighet, og ikke pa andre urelevante aspekter som kjgnn eller rullestolbruk.
Reinertsens nettsider har ikke noe spesifikt om likestilling, men under overskrift “karriere” finner vi
”jobbe i Reinertsen”. Der star det at de fokuserer pa livslgpstilpasning samt at de ansatte skal kunne
ha balanse mellom familieliv, jobb og fritid. Reinertsen har 25 % kvinner i staben, men det sies ikke
noe om i hvilke stillinger kvinnene jobber. | to intervjuer (en kvinne og en mann) av ansatte bekreftes
det at den "tradisjonelle ingenigrkulturen” vegrer seg mot a snakke om likestilling, samtidig som de
ansatte ogsa papeker at de selv heller ikke har noe behov for 3 snakke om likestilling fordi de
opplever sin arbeidsplass som likestilt — med fokus pa kunnskap istedenfor kjgnn, etnisitet eller
andre forskjeller mellom mennesker som ikke handler om kunnskap. Den kvinnelige ansatte ga
imidlertid klar beskjed om a ikke nevne henne ved navn, fordi hun ikke gnsket a bli assosiert med
likestillings-begrepet. Det tyder pa at begrepet har en negativ klang som antakelig ikke fgles forenelig
med forstaelsen av at det er kun kunnskap og dyktighet som skal telle ved rekruttering, Ignn,
forfremmelser etc.

Erfaring med informasjon om ARP - med fokus pa kjgnnslikestilling
TRONDHEIM: Radgiveren fra Trondheim Kommune kunne ikke huske a ha fatt noe informasjon eller
skriv om ARP da dette kravet kom f@rste gang. | alle fall ville et slikt skriv kun bli lest én gang, og sa
ville man ha utviklet sine egne rutiner. Man gar i prinsippet ikke tilbake til slike skriv og veiledere for

16 Senest, se adressa 16 des. 2009 om & forhindre utbrenthet gjennom 4 tilrettelegge for at ansatte, bade kvinner
og menn, skal opparbeide balanse mellom hjem og jobb.


http://www.reinertsen.no/index.php?c=3&kat=Olje+og+gass
http://www.reinertsen.no/index.php?c=4&kat=Landbasert
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a sjekke om man er i overensstemmelse i ettertid. Hun husket etterpa at de hadde fatt en veileder
fra Barne- og likestilingsdepartementet som omhandlet temaet.

Trondheims arsrapportarbeid var i mange ar uten likestillingsrapportering, men det kom med etter at
ARP ble vedtatt. Formannskapet vedtok i 2006 en plan for et mangfoldig arbeidsliv, som kom med i
arsrapporteringen for 2007. Dette fungerte som et pressmiddel overfor kommunen for a komme i
gang med arbeidet. Den planen innbefattet kjgnn, alder, etnisitet og funksjonsevne. Nar det gjaldt
funksjonsevne og universell utforming, sa jobbet kommunen bredere enn planen. Planen gikk kun pa
ansatte, og fokuset for universell utforming var ogsa for byens innbyggere.

Trondheim kommune fikk beskjed fra LDO om at de hadde mangelfull rapportering i 2007, og det
skapte et nytt driv for at lovpagitte likestillingstiltak skulle bli fulgt. KUN var i kommunen for a gi rad
om hvordan rapporteringen skulle lages, men ble derimot ikke nevnt som informasjonskilde nar jeg
spurte om dette, men kommer tilfeldig med i samtalen etter hvert. Det hadde veert lagt til rette lenge
for dette a endre systemet, saerlig pa temaene lgnn og personal. Kommunens medarbeidere hadde
lenge definert systemer som for darlige, og hver gang en medarbeider spurte om statistikk de ikke
hadde, ga de beskjed videre om at det var statistikk de gnsket a ha tilgang pa. Underkjennelsen fra
LDO i 2007 ble et positivt pressmiddel, og kommunen fglte seg godt ivaretatt underveis. Den nye
statistikkinnsamlingen vil komme i gang 2010 eller 2011. Inntil da sgker de om dispensasjon fra LDO
om krav til rapportering, og det har LDO godtatt.

Radgiveren mente at det 1a som et tegn i tiden a arbeide for likestilling og mangfold. Det ble nevnt
barnehageprosjekter som viste hvordan barn i Trondheim kommunes barnehager blir behandlet
forskjellig i forhold til kjgnn, og hvordan det viste at selv etter ar 2000 sa sitter kjgnnsrollene i. Dette
‘tegnet i tiden’ oppsto blant annet som effekt av lovgivningen. Nar man matte rapportere om hvor
mange av hvert kjgnn det var i ledelse, og hvor mange av hvert kijgnn man hadde tilsatt i ledelse siste
ar, sa matte man begynne a spgrre. Nar man fikk kjgnnsdeling pa sykefravaer sa matte man begynne
a tenke. Krav til statistikk medfgrer kompetanseheving og bevisstgjgring og erkjennelser om
likestilling og manglende sadan.

NAMDALSEID: Namdalseid hadde rapportering pa likestilling i flere ar fgr det ble lovpalagt. Av
aktiviteter ble det spesielt nevnt et 3-arig pilotprosjekt som handlet om ungdom og kultur, hvor
kjpnnsperspektivet var med. | tillegg kartla de i 2008 graden av ugnsket deltid. 71, 6 % av ansatte
med deltidsstillinger gnsket utvidelse av disse (92 % av de som har deltidsstillinger var kvinner).
Kommunen hadde ambisjon om a fa ned prosentandelen av ugnsket deltid i forbindelse med
ledighet, og de planla a gjgre en tilsvarende undersgkelse i 2009 for a fglge utviklingen.
Arsmeldingen manglet likevel statistikk p& mer detaljert niva, og hadde for eksempel kun
giennomsnitt av Ignn og kjgnn generelt, ikke knyttet til stilling eller niva. Statistikken som omhandlet
sykemeldinger var verken kjgnnsdelt eller knyttet til stillingskategori.

Av konkret hjelp eller veiledning om ARP, husket radmannen 3 ha fatt et skriv, som han mente de
hadde hatt god nytte av. Rapporteringen var endret pa grunnlag av dette skrivet, og hadde blitt mer
statistisk basert. Skrivet ble oppfattet som “konkret og greit nok”.

Assisterende radmann fortalte at det derimot ikke var pa grunn av skrivet eller lovgivningen at de
hadde kartlagt deltidsproblematikk. Det var heller pa grunn av den generelle samfunnsutviklingen,
som han sa hadde blitt gradvis mer opplyst pa likestillingsspgrsmal. Pa spgrsmal fra meg om hvor han
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ville henvende seg om hjelp eller kunnskap om likestilling i disse sakene, sa sa han at han ikke visste
det. Jeg fortalte om KUN sin rolle i veiledning i ARP, og da husket han at han allerede hadde hatt
besgk av KUN, men sa at de hadde vaert mer aktive i et spesielt prosjekt og ikke pa
rapporteringsdelen. Prosjektet hadde for gvrig fungert som en paminner om tematikken, og gjorde at
de var oppdatert. Kommunen ble ”"holdt varm” pa likestillingsproblematikk pa grunn av én padriver
som stadig kom med forslag til & bedre kvinners arbeidssituasjon. Denne padriveren hadde fatt
innspill fra KUN. Denne trenden i tiden medfgrte ogsa at likestilling ble satt i sammenheng med tiltak
som gikk pa bolyst for kvinner, hvor de gnsket a bygge opp en sterkere identitetsfglelse for a holde
kvinnene i bygda, og fa dem til 3 gnske a flytte tilbake etter endt utdanning. Det var en rekke tiltak
rundt dette som delvis var iverksatt. Likestilling var satt i sammenheng med samfunnsutviklingen.

Forelgpig oppsummering fra kommunene viser at de peker pa lovgivning som en positiv
padriverfaktor og som et argument for 3 prioritere denne type arbeid. De gnsker mer detaljstyrt
lovgivning, og gjerne sterkere lovgivning som vil medfgre at de far mulighet til 8 arbeide mer med
dette. Radgiverne gnsker a bruke loven som tyngde i sin argumentasjon for a prioritere dette
arbeidet i kommunen overfor sine ledere. Padriverpersonene vil i mange tilfeller vaere radgivere, og
ma innta en forhandlingssituasjon med sin ledelse. Det er altsa behov for en allianse mellom
radgivere og Statsadministrasjonen for a fa giennomfgrt en endring i holdninger til likestillings og
mangfoldsprosjekter.

Videre ser vi at KUN som har veert inne som radgiver i forhold til ARP i begge kommuner, ikke blir
nevnt i forbindelse med ARP, men heller nevnt som utslagsgivende for at de oppfatter at likestilling
er en “trend i tiden”. Det ser ut til at et fokus pa a skape nye forstaelser av likestilling kan ha en god
effekt. Det betyr a vise hvordan likestilling kan settes i spill med andre forhold som er viktige for
kommunen, for eksempel bolyst, helsetjenester etc, som KUN har holdt foredrag om.

KANTEGA: | Kantegas arsrapport 2008, under underoverskrift om likestilling, star det: 39% av alle
ansatte er kvinner. Kvinneandelen i ledergruppen var 40% ved utgangen av dret. Kvinneandelen i
styret var 20%. Sett i forhold til erfaring og kompetanse var giennomsnittlig Ignn for mannlige og
kvinnelige konsulenter tilnaermet lik i 2008. Kantegas bedriftskultur bygger pd samhold og likeverd,
dette gjenspeiles i likestillingsarbeidet bade ndr det gjelder kjgnn, alder og etnisk bakgrunn.

Leders kommentar var at de hadde en kort arsberetning. De gjorde det som er lovpalagt, og
medarbeiderundersgkelser. Han sa at de ikke trengte noen hjelp til dette.

REINERTSEN: Personaldirektgren kjente ikke til ARP. Arsrapporten var outsorcet til 3 tilfredsstille
lovens krav til rapportering. Han sa at det ikke stod noe i arsrapporten, at det var mer som en
arsplan for internt bruk. Han sa videre at de likevel hadde rapportering pa fravaer delt etter kjgnn,
samt kjgnnsfordeling i styret. De forholdt seg til formkrav og rapporteringen var i orden og alt var
greit, sa personallederen. Da jeg spurte om de hadde noen aktiviteter eller policy pa likestilling, sa sa
han at det hadde de ikke, men at de selvsagt praktiserte likestilling. Det var interesser og ambisjoner
som styrte karriereutviklingen, og de gnsket & ha “rette folk i rette posisjoner”.

Personalleder papekte at det ikke var deres skyld at det var sa fa kvinner som tok teknologisk
utdanning. Han forsikret om at hvis kvinnene fantes og det var lovpalagt radikal kvotering, sa hadde
det ikke vaert noe problem a gjgre. Ellers ansa han kvotering av kvinner som grov diskriminering av
menn, spesielt i tider hvor det var vanskelig a fa jobb.
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Forelgpig oppsummering fra privat nzeringsliv viser at det lovpalagte kravet til rapportering om
likestillingsaktivitet (ARP) i arsrapporteringen blir satt ut til regnskapsfgrere, forretningsadvokater
eller liknende. Det vil si at den ikke oppfyller intensjonen om at rapporteringen skal fgre til
bevisstgjgring i virksomheter. Det er heller ikke selvsagt at virksomhetene engang kjenner til
lovgivningen, fordi det ikke er de som tar seg av det. Selv ikke Kantega, som markedsfgrer seg som
likestilt, legger noe energi i denne rapporteringen eller lovgivningen.

Erfaring fra andre undersgkelser viser at bedrifter som lager stgrre arsrapporter hvor styrets
beretning inngar, har mer omfattende rapportering i denne sammenhengen. Eks Tine, Nidar og
Skanska fra den tidligere omtalte undersgkelsen fra KUN. *’ Dette inngar som en del av selskapenes
utadrettede profilering. Det ser ut til at rapporteringen i arsrapporten gjenspeiler strukturen i
bedriften og hvor naer kontakt det er mellom styret og administrasjon. Det er styret som star
ansvarlig for arsberetningen/arsrapporten.

Etnisitet som diskrimineringsgrunnlag

TRONDHEIM: Trondheim kommune hadde samme bevisstgj@ring i forhold til innvandring som
diskrimineringsgrunnlag. Her var det imidlertid en svakhet pa statistikk fordi det ble oppfattet som
umulig, omstridt og mulig uetisk a samle data pa grunnlag av etnisk tilhgrighet. Kommunen hadde
derfor samlet inn slik informasjon i 2008 gjennom spgrreskjema, som de vurderte til a vaere en mer
etisk riktig mate a gjgre det pa. Undersgkelsen skal gjennomfgres pa nytt. Kommunen har et
lederrekrutteringsprogram, hvor de rekrutterer ledere fra ikke-vestlig kulturbakgrunn.

NAMDALSEID: Assisterende Radmann sa at likestillingen var “satt ut i live” gjennom at de allerede
hadde rettferdige ansettelsesprosesser, men at dette ikke hadde hatt noen effekt pa mangfold fordi
de har manglet sgkere fra andre etniske grupper eller sgkere fra underrepresentert kignn som har
hatt tilsvarende kompetanse som den beste spkeren. Altsa refererte han til moderat kjgnnskvotering,
og at kravene for moderat kvotering ikke har veert tilstede.

Intervjuer spurte om det var gjort en liknende kopling mellom bolyst og innvandrere som mellom
bolyst og etnisk norske kvinner som ble nevnt overfor, og en slik kopling hadde de ikke gjort.

REINERTSEN: Nar det gjaldt kulturelt mangfold, sa fortalte personalleder at de hadde et stort
verksted i Russland og samarbeidet med folk derfra. Nar det gjaldt innvandrere til Norge, sa
konkurrerte de pa lik linje, og var like bra og bedre, sa han. Daglig leder: “Mangfold er uavhengig av
kjgnn og kultur, det handler om personlighet og mennesket bakom!”.

Forelgpig oppsummering fra kommunene og privat naeringsliv viser at kommunene er delvis bevisst
problemstillingen, men at bevisstheten for kjgnnslikestilling er langt hgyere enn nar det gjelder de
andre diskrimineringsgrunnlagene. Samtidig viser Trondheim til problemer med rapportering pa
grunn av at man ikke har lov a spg@rre ansatte om hvilken etnisitet de har. Namdalseid rapporterer
ogsa problemer med rapportering pga etiske hensyn. De intervjuede representantene fra privat
naeringsliv inkluderer etniske andre i en forstaelse av likestilling som fokus pa enkeltpersonens rett til
fravaer av direkte diskriminering samt fokus pa faglig flinkhet og personlighet uansett kjgnn eller
etnisitet.

" Hovde, Karin (2008). "Bedrifters redegjerelse for likestilling - Undersgkelse av 50 bedrifter sin arsberetning
for 2006”. Kvinneuniversitetet Nord (KUN) Rapportserie
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Universell utforming
TRONDHEIM: Radgiver kommenterte at universell utfordring ikke alltid var mulig, for eksempel at a
vaere barnehageansatt og blind kunne by pa problemer.

KANTEGA: Kantega hadde ingen ansatte som hadde behov for spesiell tilrettelegging per dags dato,
men hadde likevel valgt a flytte inn i nyoppusset bygg med universell utforming. De valgte a leie disse
lokalene fordi de gnsket en god standard pa sine kontorer, og at kravet om universell utforming var
inkludert i regelverket for nyoppussede bygg og nybygg. Det var ogsa moderne og energibesparende
lokaler, og midt i sentrum. Det kostet mye, men de mente det var verdt det. Det var ikke daglig leder
som hadde vaert padriver for & fa et universelt utformet kontorlandskap. De hadde tatt beslutningen
om a leie her pa grunn av at de hadde valgt ut en byggkomité av de ansatte som var veldig bevisst
dette.

REINERTSEN: Med nedsatt funksjonsevne gjaldt det likedan som med innvarndrere og kvinner/menn.
Det hadde ingen betydning, det var kunnskapen som gjaldt, sa personalleder. De hadde en
rullestolbruker for noen ar siden, nd hadde de en som matte sove en time hver dag for a klare
arbeidsdagen.

Forelgpig oppsummering for kommunene og privat naeringsliv viser at nar det kommer til universell
utforming samt tilrettelegging for arbeidstakere som trenger spesiell tilrettelegging, trengs det mer
bevisstgjgring i kommunene pa lik linje med det arbeidet KUN har gjort for likestillingsarbeidet. |
privat naeringsliv, i Kantegas tilfelle, viste det seg at lovgivning var utslagsgivende. Reinertsen
inkluderte funksjonsevne inn i det som er irrelevante beskrivelser av en person, fremdeles er det
individets personlighet og faglig dyktighet som er det som skal telle.

Lage verktgy for enklere rapportering?

TRONDHEIM: Radgiver i Trondheim kommune forslo at hvis det skulle utvikles et dataverktgy, kunne
man lage et system hvor man ikke kunne ga videre til B fgr man har fylt ut A. Det ville skape en
leeringseffekt hvis man ma rapportere pa noe som man ikke har noe forhold til, og man ma sette seg
inn i saken og oppna lering. Videre matte det vaere fokus pa hvorfor man skal rapportere. Selve
erkjennelsesprosessen er viktig, sa hun. Videre i som en tankegvelse, laget hun et scenario hvor BLD
kunne komme med nye krav hvert ar, som et slags ”arets likestillings/mangfoldstema”, som skulle
rapporteres pa for fgrste gang. Temaene fra arene fgr skulle fglges opp og rapporteres fra hvert ar.
Det nye temaet ville bli arets nye laering. Det matte vaere anledning til  sgke dispensasjon, for a
tilrettelegge data, og komme tilbake i neste ars oppdatering pa det temaet. Det matte ogsa vaere
mulig a sgke dispansasjon pa grunnlag av irrelevant spgrsmal for deres kommune. Hun ville ogsa ha
likt at kommunene selv kunne ha kommet med forslag til hva som skulle bli neste ars tema.

NAMDALSEID: Tips til enklere rapportering for kommunen var at det ikke ble for komplisert eller
omfattende. Enkle rapporteringskolonner for det som var mest viktig. De mente at det ville veert fint
om en kunne rapportere direkte pa nett.

Det ble sagt sa at man ma ta utgangspunkt i & endre praksis direkte fordi “gamle gubber fortsatt
styrer i distriktsnorge”, og at man derfor ma presse igjennom noe som oppfattes som unaturlig, for a
fa en effekt. Jeg forstod det slik at hun mente at det burde blir satt krav til antall prosent kvinner,
altsa kvoter, i forskjellige mannsdominerte sammenhenger, for 8 motvirke en oppfatning om at det
var unaturlig for kvinner a vaere der. Hun hadde slik en oppfatning om at nar man fikk kvinnene inn,
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ville holdningene endre seg, en sammenheng som for gvrig ogsa ble funnet i dr. avhandlingen til
Fostervold (2009). *®

Videre var et rad til enklere rapportering var a fa det mer malbart. Det ble gnsket sjekklister fordi det
ellers er sa lett a si at “det bare ble slik”. Sjekklisten bgr vaere slik at man ma igjennom den for a
kunne levere rapporteringen.

Andre momenter som ble nevnt, var muligheten for & legge ansvaret for likestilling i organisasjonen
til en person, som ble sammenliknet med at barn skal ha en talsperson som skal ivareta deres
rettigheter. ”Man bgr tvinge noen til a tenke nye tanker”, ble det sagt videre. Begrunnelsen for bruk
av tvang var at denne malsetningen var sa viktig, og at man matte slutte a tro at alle ma vaere enige i
beslutningene. Videre ble det papekt at maktaspektet burde inn i rapporteringen, kanskje som en
slags vekting av stillinger. | Namdalseid var det flat struktur i kommunen, noe som en intervjuperson
mente medfgrte gkt makt til ledergruppen som kun var menn, og liten makt til mange kvinnelige
nestledere. Rapporteringen ga pa den maten feil bilde av maktstrukturene. Rapporteringen burde
knyttes til klare krav. Eventuelt kunne man sgke om dispensasjon hvis man ikke kunne rapportere slik
det var foreskrevet, slik ma kommunen gjgre noe aktivt hvis man skal la veere. Alt matte styres med
palegg. Krav om spesifikke rapporteringer ville fgre til at noen matte sette seg inn i det, og det betyr
kompetanseheving i kommunen, ble det sagt videre.

Namdalseid gnsket 3 stille kommunen til radighet hvis det ville bli snakk om a ha en pilotkommune
for gjennomfgring av en ny form for rapportering.

Forelgpig oppsummering av kommunene

KOMMUNENE: @nsket mer palegg og sterkere styring i rapporteringen. De ville gjerne ha en
datastyrt rapportering, hvor man ikke kan ga videre til neste spgrsmal f@r en har besvart det ene sa
godt det lar seg gjgre. | tillegg gnsket de detaljert styring pa hvilken statistikk de skal legge frem, og
gjerne en slags vekting av makt. En slik vekting av makt lar seg vanskelig gj@re, fordi maktstrukturer
ikke er sa synlige at de lar seg vekte pa en enkel mate. Denne kommentaren vil derfor forelgpig sta
som en kritikk til rapporteringen hvor det mangler et reelt maktperspektiv.

KANTEGA: Daglig leder sa at likestillingsrapporteringen bare var et tillegg til annen lovpalagt
rapportering, og at det ikke var et stort arbeid og at det betydde lite. For Kantega var det den
frivillige likestillingsaktiviteten som var viktig. Kantegas historie om likestillingsaktivitet fglger i
nedenfor:

Kantegas likestillingsprosess: De hadde en periode med frivillig Isnnsnedgang, halv og hel permisjon
og oppsigelser. Da ble det tydelig hvor forskjellige Ignningene var, ment fantes ikke penger i systemet
til a rette opp. 60 % av de ansatte mente at de hadde et urettferdig lsnnssystem. Hva skulle de gjgre?
Det var tydelig forskjell pa Ignn mellom kvinner og menn. Det var i utgangspunket vanskelig G se
kignnsforskjellene, fordi kvinner og menn var spredt ut over organisasjonen, og de hadde ikke sé
mange pad hver avdeling og hvert nivd. Det gikk alltid an G legge forklaringene pa andre faktorer enn
ulikestilling, som dyktighet eller ansvar. Det eksisterte en veldig individualisme, med store
Ignnsforskjeller og hvor kvinner og noen menn ble hengende etter fordi de ikke var sd offensive til &
stille krav. Men var det 4 stille krav en sd viktig evne at en skulle belgnnes gkonomisk for det? Daglig

18 Fostervold, Marianne Eidem (2009)
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leder gjennomfgrte en analyse for G identifisere hva slags faktorer som utgjorde forskjellene, og
svaret ble at det var en forskjell pg 22 000 som kun kunne forklares med kjgnn. Andre faktorer som
ble sjekket var alder, geografi, utdanning med flere.

Det farte til at de startet en prosess med G lage en ny og rettferdig Isnnsmodell, hvor de skulle bli
enige om hvilken betydning for eksempel ansiennitet og ulike roller i bedriften skulle ha for Ignnen.
Det ble innkalt til allmgte og det ble opprettet en arbeidsgruppe for G finne frem til de kriteriene som
flertallet kunne veere enig i at var rettferdige kriterier for Ignn. Fgr undersgkelsen mente 40 % at
Ignnssystemet var rettferdig, etter den nye lsnnsmodellen kom i bruk, mente 70 % at lgnnsmodellen
var rettferdig. Ingen gikk ned i Ignn i denne endringen, men Ignnen til de som hadde hgyest Ignn ble
fryst. De hadde som madlsetning @ gke de andres Ignn, altsa forutsatte dette en viss grad av
gkonomisk oppgang. De som tjener mest mad akseptere at de andre far lgnnspdlegg som de pa et vis
finansierer. Det krever solidaritet & gjennomfgre dette uten at noen slutter. Ingen har sluttet, og det
er antakelig fordi det var sG godt forankret giennom allmgter etc. Det var 30 % som ikke syntes at
Ignnssystemet fremdeles ikke var rettferdig, men de sluttet ikke. Daglig leder mente at det var fordi at
de ikke opplevde urettferdigheten pd en slik mate som gjorde dem sinte, de forstod og anerkjente
argumentasjonen som Ia til grunn for endringene. Hovedsaken var at argumentasjonen for hvorfor
I@nnen skulle endres var dpenbare.

Daglig leder mente at det ikke ville vaere en god ide a lovpalegge en slik type analyse pa lgnn, fordi
analysens nytte var avhengig av a finne gode variabler, og god forankring i organisasjonen. Han
mente at det kunne veaere en ide a fa finansiering fra statlig hold til & gratis kunne bista organisasjoner
som ville gjgre en slik endring, pa samme mate som det i dag blir finansiert opplaering og stgtte til
opplaering i Aktivitets-og redegjgrelsesplikten (rapporteringsplikten) i regi av KUN og de andre
likestillings- og mangfoldssentrene.

REINERTSEN: @konomidirektgren svarte at dette ikke var noe tema, at de bare gjorde det de skulle,
som de var lovpalagt, og at det var helt uproblematisk. De gnsket ikke noen forenkling av
rapporteringen.

Forelgpig oppsummering av privat neeringsliv viser at rapporteringen ikke fungerer som intendert,
og at det er et skott mellom rapporteringen og virksomheten i disse to virksomhetene, og at
rapporteringen oppleves som uinteressant for administrasjonen i virksomheten.

Lgnnsanalyseprosessen i Kantega derimot rettet opp dpenbar kjgnnsdiskriminering, og hadde
forankring blant de ansatte i prosessen.

Om man videreutvikle ARP til a bli mer funkjsonell for de private aktgrene, og evetuelt hvordan dette
skal gjgres er uklart, og det trengs a sette sammen en en-gangs tenketank for a fa innspill pa
Igsninger.

Oppsummering

Nar det gjelder kommunene, sé er en stor og en liten kommune blitt intervjuet, en urban og en rural,
Trondheim og Namdalseid. De hadde forskjellige utfordringer, men begge formulerte et behov for
mer poengtert og klare krav i likestillingsrapporteringen. Begrunnelsen for dette var ikke at selve
rapporteringen var vanskelig, men at det var vanskelig a finne ressurser til 8 giennomfgre det.
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Likestillingspadriverne trenger mer enn god vilje, de trenger tyngde i argumentene, og det kan de fa
de via klare og sterke palegg.

Nar det gjelder hva de mente ville ha gjort rapporteringen enklere a gjennomfgre, sa svarte de mer
pa hva de mente var mest effektivt, og det var bevisstgjgring via opplaering. Det var altsa
opplaeringen og bevisstgjgringen som kom med den, som var viktig. Palegg om rapportering fungerte
altsa som padriver og palegg om opplaering, og var dermed nyttig. Det resulterer i at stadig nye
temaer (som for eksempel etinisitet, aldersdiskriminering, interseksjonalitetstenkning) som blir tilfgrt
en rapportering, vil veere nyttig. Det ble spesifisert at det burde vaere mulig a sgke fritak hvis deler av
rapporteringen ikke var nyttig for dem, eller hvis de trengte tid til 3 sette i gang opplaering, og hvis de
viste at de ville rapportere neste ar nar de hadde tilgang til ny statistikk eller pd annen mate ny
kunnskap om situasjonen i bedriften. De kunne ogsa tenke seg a fa mulighet til & komme med innspill
om nye punkter som burde tilfgres rapporteringen, som for eksempel klasseperspektiv i
innvandringsstatistikk, eller menn i omsorgssektoren, etter hvert som de selv opplevde at det
manglet kunnskap eller utredning om deres befolkning eller ansatte.

L@sningsforslag: 1) Etterkomme gnsket om sterkere regulering og sterkere pabud, for G gi tyngde til
prioritering av likestillingstiltak. 2) Pdvirke “tidsdnden” ved at likestillings- og mangfoldssentrene
fortsetter pddriverarbeidet i kommunene ved G veere tilstede for seminarer og mgter, og spesielt
pdpeke sammenhenger mellom likestilling og saker som opptar kommunen som arbeidsgiver,
tjenesteyter og planlegger.

Nar det gjelder privat naeringsliv, sa er to bedrifter i Trondheim intervjuet, begge over 50 ansatte.
Kantega og Reinertsen. Tendensen her var at redegjgrelsen var mindre virksom og fikk ikke noen
effekt i forhold til “trender i tiden”, fordi de satte bort arsrapportarbeidet. Begge bedriftene mente
at rapporteringen var uproblematisk, de gnsket ikke noen forenkling eller tilrettelegging. Begge
bedrifter mente at de allerede hadde likestilling i sine bedrifter, men de profilerte seg med
forskjellige likestillingsidentiteter.

Kantega viste til en analyse av kjgnn, hvor det ble apenbart at noen menn tjente mer enn andre
menn og kvinner pa grunnlag av at de var flinke til 3 stille krav, og det var enighet i bedriften at det
ikke var en rettferdig lpnnsfordelingsmodell. Allmgte og analysen ga tyngde i argumentasjonen, og
kanskje ogsa det at det handlet om en gruppe som bestod av bade kvinner og menn.

Daglig leder mente at en tilsvarende prosess ikke kunne pdlegges andre bedrifter, fordi det krevde
innsidekunnskap og velvillighet til 3 finne Igsninger. Da de ble spurt om deres form kunne ha blitt
fulgt opp av KUN, finansiert fra BLD slik radgivning i ARP blir n3, sa3 mente han at det kunne vaere en
god strategi.

L@sningsforslag: 1) Hvis man gker detaljnivdet pa rapporteringen pda likestillingsaktivitet, for
eksempel spesifikt pd rekruttering, sG md regnskapsfarer i stgrre grad ta kontakt med personalleder,
som dermed blir bevisstgjort i stgrre grad. Spesifiseringen ma vaere av en slik art at denne koplingen
blir tvunget igjennom. 2) Tilby gjennomfgring av analyser og “sessions” etter Kantegas modell, og
legge noe av likestillings- og mangfoldssentrenes innsats her. 3) Ga for den nye
diskrimineringslovgivningen hvor det er foreslatt G legge ansvaret for likestillingsaktivitet til HMS-
avdelingen og handhevingen av likestillingsaktivitetsplikten til arbeidstilsynet med sterkere mulighet
til sanksjonering — for @ fa ansvaret for statistikkarbeidet inn i virksomheten.
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Et kritisk spgrsmal her er om arbeidstilsynet vil prioritere dette, og at det bgr samtidig kreves
spesielle kampanjer pa oppfeglging for a unnga nedprioritering. Dette kommer frem i et skriftlig svar
fra en ansatt i en HMS-avdeling fra undersgkelser knyttet til en annen undersgkelse: hgringssvaret
som omhandler nettopp denne mulige endringen: *°

“Min erfaring med arbeidstilsynet sd langt er at de nesten ikke kommer pa tilsyn iht
Internkontrollforskriften (HMS) kontor etc. Det de bruker mest tilsynstid pa er operativt pd
byggeplassene/fabrikasjon (kjemikalier, sikkerhet, utelandske arbeidstakere etc). jeg vil derfor tro at
arbeidstilsynet sann i utgangspunktet ikke vil prioritere likestillingsoppfa@lging mer enn de gj@r for
Internkontrollforskriften i dag. Hvis de da ikke kigrer en kampanje ol pa denne oppfalgingen.” —ansatt
innenfor HMS i stor bedrift

Et krav om oppfglging sammen med midler til spesielle kampanjer pa likestiling og mangfold, kan
kombineres med andre viktige tema hvor det er politisk velvilje til prioritering, som for eksempel
psykososialt arbeidsmiljg og generell toleranse for annerledeshet vs. mobbing knyttet til sykefravaer
grunnet type lidelser som utbrenthet eller depresjon.

Disse tiltakene kan diskuteres som aktuelle forslag. Analyser i Fostervold (2009) viser at det finnes
flere forstaelser a likestilling i arbeidslivet, og en bestar av en som definerer likestilling som fraveer av
eksplisitt diskriminering, og en annen definisjon omfavner ogsa implisitt diskriminering. % Eksplisitt
diskriminering er ikke akseptabelt for sa godt som noen, mens implisitt diskriminering er irrrelevant
for manges rettferdighetsbegrep og likestillingsforstaelse i arbeidslivet. Hvis man kan gjennomfgre
analyser som legger frem bevis pa eksplisitt diskriminering, som Kantega gjorde, spilles det pa
arbeidslivets hjemmebane og innenfor deres egne forstaelser av rettferdighet og likestilling. En vil
kunne anta at nar man jobber innefor deres egne forstaelser sa vil det kunne gjgre gjennomfgringen
av endringer enklere. Det er likevel et problem at mange bedrifter ikke har samme forstaelse av
likestilling som ordlyden i likestillingsloven, som inkluderer bade eksplisitt og implisitt diskriminering.
Hvor stor spredning og hvor utbredt dette er og hvilke Igsningsforslag som kreves her, er ikke
analysert i denne undersgkelsen, men vil vaere viktig for den videre utvilklingen av tiltak.

Konklusjon

Nar vi har kalt denne rapporten for ”Aktivitets- og redegjgrlesesplikten: Skoen som ikke trykket” sa
henviser det til hypotesen om at kommuner og privat nzeringsliv oppfattet rapporteringen som
vanskelig, men at dette ikke var tilfelle.

Kommunene gnsket mer trykk. Problemene hos kommunene var nedprioritering, og mangel pa
tyngde i argumentasjon for a prioritere likestilling som var det stgrste hinderet. De ga uttrykk for at
de gnsket et sterkere og mer detaljert regelverk.

Hos de private bedriftene sa det ut til 3 veere et gap mellom de som rapporterte og virksomheten for
@vrig som representerte problemene, og ARP representerte ikke noe trykk overhodet. Dette

19 Fostervold, Marianne Eidem (2009) Hgringssvar til NOU 2009:14 Et helhetlig diskrimineringsvern. KUN
hgringsserie
% Fostervold, Marianne Eidem(2009) samme som overfor.
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resultatet er ikke det samme som den tidligere nevnte undersgkelsen fra KUN, som viste mer
engasjement for likestillingsrapporteringen. 2!

Med de foreslatte endringsforslagene fra oppsummeringskapitlet i minne, vil det vaere nyttig a
komme med noen konkrete forslag til endring basert pa denne undersgkelsen:

For kommunene:

a) Fortsette informasjons- og padriverarbeidet etter mal av KUN — synliggjgre sammenhenger mellom
likestilling og saker som opptar kommunen som arbeidsgiver, tjenesteyter og planlegger, som bolyst,
sykehjem, ambulansetjenester, barnehage eller andre forhold.

b) Mer spesifiserte og sterkere krav til rapportering i kommunene, gjerne med datagenerert
rapportering hvor man ma besvare det ene spgrsmalet for a ga videre til det neste.

For privat naeringsliv:

a) Ga for den nye Igsningen i den nye diskrimineringslovgivningen med a sette krav om aktivitet om
likestilling til HMS og handhevelsen til arbeidstilsynet, og begrense det til Aktivitets- og
redegjorelsesplikten. Det bgr samtidig settes krav til og gis midler til spesielle oppfglgingskampanjer
av likestillingsfokuset i Arbeidstilsynet, gjerne som en del av et st@rre perspektiv. Vanlig klageinstans
for enkeltmennesker som fgler seg diskriminert vil fortsatt vaere Likestillings- og
diskrimineringsombudet. Videre bgr den foreslatte opphevelsen av redegjgrelesplikten diskuteres,
fordi funnene om viktigheten av rapporteringen er sprikende. Det bgr heller overveies om man kan
gjore noen endringer som vil gjgre likestillingsrapporteringen mer nyttig for de virksomhetene som
ikke har noen nytte av den i dag. Det kan hende at for eksempel plassering av hele aktivitets- og
redegjgrelsesplikten i HMS ville ha hatt en god effekt.

b) Private bedrifter spesielt har nytte av profesjonelle likestillings/rettferdighetsanalytikere (KUN og
de andre likestillings- og mangfoldssentrene?) som kan analysere for eksempel Ignn — kjgnn etter mal
av Kantega, og holde ”sessions” med allmgter og demokratisk forankring.

2! Hovde, Karin (2008). "Bedrifters redegjorelse for likestilling - Undersgkelse av 50 bedrifter sin arsberetning
for 2006”. Kvinneuniversitetet Nord (KUN) Rapportserie



