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Kapittel 1  

Utvalgets mandat, sammensetning og arbeid

1.1 Utvalgets oppnevning og mandat

Likestillingsutvalget ble oppnevnt ved kongelig 
resolusjon 12. februar 2010 for å utrede norsk 
likestillingspolitikk med utgangspunkt i livsløp, 
etnisitet og klasse. Målet med utredningsarbei-
det er å legge grunnlaget for en helhetlig og 
kunnskapsbasert likestillingspolitikk for fremti-
den. Utvalget ble bedt om å drøfte det prinsipi-
elle utgangspunktet for norsk politikk for kjønns-
likestilling, og likestillingspolitiske dilemmaer 
og utfordringer i et livsløps-, klasse- og etnisitets-
perspektiv. 

Utvalget startet arbeidet 1. august 2010. I man-
datet var utvalget bedt om å levere sin utredning 
to år etter oppstart. 

I oktober 2010 fikk utvalget en presisering av 
mandatet knyttet til å utrede de eksisterende insti-
tusjonelle og organisatoriske rammene for likestil-
lingsarbeid i offentlig regi på sentralt, regionalt og 
lokalt nivå. Denne delen av utvalgets arbeid skulle 
forseres. Utredningen Struktur for likestilling er 
utvalgets oppfølging av denne første delen av opp-
gaven. 

Likestillingsutvalget vil levere sin andre utred-
ning 1. august 2012.

Presisering av mandatet. Forsering av deler av 

utvalgets arbeid

I forbindelse med Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementets arbeid med gjennomgang av 
diskrimineringslovgivningen hadde departemen-
tet behov for en gjennomgang og vurdering av vir-
kemiddelapparatet.

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD) ba utvalget i brev av 21. oktober 
2010 om at enkeltelementer i Likestillingsutval-
gets arbeid skulle forseres. Det ble gitt følgende 
presisering av utvalgets mandat: 

Vi ber Likestillingsutvalget vurdere de eksiste-
rende institusjonelle/organisatoriske rammene 
for likestillingsarbeid i offentlig regi på sentralt, 
regionalt og lokalt nivå og eventuelt fremme for-

slag om tiltak som kan videreutvikle og styrke den 
offentlige innsatsen. 

Utvalget bes om å vurdere LDO sine roller og 
oppgaver særskilt, herunder blant annet:

Fordeler og ulemper ved å samle pådriveropp-
gaver og håndhevingsoppgaver i en instans og for-
deler og ulemper ved å legge lovhåndhevings- og 
tilsynsoppgaver til et ombud. Dette bør vurderes 
også i relasjon til andre type organisatoriske løs-
ninger for denne type oppgaver.

Kompetansedelingen mellom Ombudet og 
Nemnda i forhold til lovhåndhevingsoppgavene, 
herunder gjennomslag i offentligheten for uttalel-
ser og vedtak.

En vurdering av LDOs oppgaver i forhold til 
tilsyn med at norsk rett og forvaltningspraksis 
samsvarer med internasjonale menneskerettslige 
forpliktelser. Det bes om en vurdering av hvordan 
dette tilsynet gjennomføres i dag og hvordan det 
eventuelt kan styrkes.

Ulike modeller for å ivareta samarbeid og dia-
log mellom offentlige myndigheter og sivilt sam-
funn på likestillings- og diskrimineringsområdet 
samt partene i arbeidslivet.

Vi ber Likestillingsutvalget indikere på et over-
ordnet nivå administrative og økonomiske konse-
kvenser av eventuelle forslag.

1.2 Utvalgets sammensetning

Utvalget har følgende medlemmer:
– Professor Hege Skjeie, Universitetet i Oslo 

(leder)
– Seniorrådgiver Ronald Craig, Likestillings- og  

diskrimineringsombudet
– Doktorgradstipendiat Helga Eggebø, Universi-

tetet i Bergen
– Professor Anne Britt Flemmen, Universitetet i 

Tromsø
– Professor Øystein Gullvåg Holter, Universite-

tet i Oslo
– Postdoktor Cathrine Holst, Universitetet i 

Oslo.
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– Professor Anders Todal Jenssen, Universitetet 
i Trondheim

– Professor Kjell Erik Lommerud, Universitetet i 
Bergen

– Doktorgradsstipendiat Marjan Nadim, Institutt 
for samfunnsforskning 

– Forsker Sevil Sümer, Universitetet i Bergen
– Forskningsleder Mari Teigen, Institutt for  

samfunnsforskning 
– Konservator Thomas Michael Walle, Norsk fol-

kemuseum

Sekretariatet for den foreliggende utredningen 
har bestått av Elin Rønningen (utredningsleder), 
Kari Framnes (utredningsleder) og Ane Lindholt 
(førstekonsulent). Elin Rønningen har arbeidet 
gjennom hele perioden, fra november 2010 til 
overlevering, som ansvarlig i sekretariatet for 
denne utredningen. Kari Framnes har arbeidet 
med denne utredningen fra januar 2011 frem til 
overlevering. Ane Lindholt ble engasjert i en peri-
ode på tre måneder våren 2011, og igjen fra 
august 2011 frem til overlevering. 

Utvalgets forståelse av mandatpresiseringen 

Utvalget tar i denne utredningen utgangspunkt i 
rettslige rammer, og da først og fremst likestil-
lingsloven. Oppdraget er knyttet opp mot Barne- 
likestillings- og inkluderingsdepartementets 
(BLD) arbeid med revisjon av lovgivningen på fel-
tet. Det spesifiserer flere vurderingstemaer knyt-
tet til håndhevingsorganene Likestillings- og dis-
krimineringsombudet (LDO) og Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda (LDN). Oppgaven er ikke 
avgrenset til apparatet for lovhåndheving, men 
omfatter de organisatoriske rammene for likestil-
lingsarbeid i offentlig regi som sådan. Utvalget 
skal også vurdere offentlige myndigheters kon-
taktpunkter med partene i arbeidslivet og samråd 
med organisasjoner på feltet. Utvalget forstår 
dette som kontaktpunkter mellom BLD og par-
tene i arbeidslivet og organisasjoner på likestil-
lingsfeltet.

Det vil si at utvalgets vurderinger må omfatte 
både den statlige strukturen for konsultasjon om, 
og iverksetting av, likestillings- og diskrimine-
ringspolitikk, og rammene for offentlig likestil-
lingsarbeid i regi av kommuner og fylkeskommu-
ner. 

Etter at utvalget hadde mottatt presiseringen 
av mandatet, meldte utvalgsleder behov for til-
leggsoppnevnelse knyttet til fagkompetanse på 
funksjonsnedsettelse i brev av 21. desember 2010 
til BLD. Da en slik utvidelse av utvalgets fagkom-

petanse ikke lot seg gjøre, besluttet utvalget at det 
videre arbeidet med tilleggsmandatet skulle ta 
utgangspunkt i det mandatet som ble gitt ved opp-
nevningen; politikk for kjønnslikestilling i et livs-
løps-, etnisitets- og klasseperpektiv. Dette behand-
les i den foreliggende utredningen i hovedsak 
som et spørsmål om kjønn og de øvrige vernede 
diskrimineringsgrunnlagene, og som flerdimen-
sjonal likestillingspolitikk. 

Håndhevingsapparatet for likestillingslovgiv-
ningen ble sist utredet forut for etableringen av 
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda i 2006. Nasjo-
nale konsultative organer på likestillingsfeltet har 
vært evaluert, og reorganisert, i flere omganger 
fra 1970-til 2000-tallet. En offentlig utredning på 
midten av 1990-tallet, NOU 1995: 151 Et apparat 
for likestilling, tok kort for seg organiseringen av 
det offentlige likestillingsarbeidet på statlig og 
kommunalt nivå, men la særlig vekt på forholdet 
mellom ombudsordningen og konsultative og råd-
givende organer på nasjonalt nivå. Hele det stat-
lige apparatet for å gjennomføre likestillingspoli-
tikk, og forholdet mellom nasjonal og lokal iverk-
setting av likestillingspolitikk, har altså ikke vært 
bredt utredet tidligere.

Høsten 2011 legger regjeringen fram en ny 
handlingsplan for likestilling mellom kjønnene, 
Likestilling 2014. Handlingsplanen gjelder for 
perioden 2011 – 2014 og er sektorovergripende 
(jf. Prop.1 S (2011 – 2012) for Barne-, likestillings- 
og inkluderingsdepartementet). Regjeringens 
handlingsplan for likestilling mellom kjønnene var 
ikke lagt frem da denne utredningen gikk i tryk-
ken, og utvalget har ikke kunnet ta hensyn til 
denne. 

1.3 Utvalgets arbeid 

Utvalget har siden presiseringen av mandatet ble 
mottatt i oktober 2010 avholdt åtte møter over til 
sammen elleve møtedager, hvorav syv dager i 
hovedsak har blitt benyttet til denne utredningen. 
Utvalget har også hatt en intern arbeidsgruppe 
som har møttes jevnlig gjennom perioden. 

I arbeidet med utredningen har utvalget hatt 
en bred samråds- og faktainnhentingsprossess 
med en rekke berørte organisasjoner og offent-
lige instanser. Nedenfor følger en oversikt over 
instanser utvalget/sekretariatet har hatt møter 

1 NOU 1995: 15 Et apparat for likestilling. En gjennomgang 
og vurdering av det sentrale likestillingsapparatet med for-
slag til omorganisering av Likestillingsrådet.
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med, eksterne kartlegginger utvalget har igang-
satt og annen ekstern bistand utvalget har fått. 
Eksterne kartlegginger utvalget har igangsatt, og 
utvalgets egne rapporter ligger tilgjengelig på 
nettsiden2 til Likestillingsutvalget under Barne-, 
likestillings- og inkluderingsdepartementets 
hjemmesider. 

Oversikt over møter 

Departementer 

Utvalgsleder hadde i november 2010 et møte med 
Embetsgruppen for likestilling for å orientere om 
utvalgets arbeid. I Embetsgruppen for likestilling 
deltar representanter for hvert av departemen-
tene. Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet leder gruppen. I januar 2011 ble det utpekt 
kontaktpersoner for utvalget fra departementene. 
Utvalgsleder deltok sammen med sekretariatet på 
et møte med kontaktpersonene fra departemen-
tene i mars 2011. På møtet fikk utvalget innspill 
om departementenes arbeid med likestilling på 
egne fagområder. Formålet med møtet var å få 
innspill, i form av forberedte innlegg, om kon-
krete temaer knyttet til organisering av likestil-
lingsarbeid i departementene. Møtet med depar-
tementene ble fulgt opp med en egen spørreun-
dersøkelse til samtlige departementer. Totalt 16 
av 17 departementer besvarte skjemaet. Utvalget 
mottok ikke svar fra Finansdepartementet. Utval-
gets sekretariat har i tillegg hatt møter med 
utvalgte departementer for å få belyst nærmere 
problemstillinger under departementenes 
ansvarsområder. 

Direktorater 

Sekretariatet hadde i mars 2011 møter med repre-
sentanter for Integrerings- og mangfoldsdirekto-
ratet og med Barne-, ungdoms- og familiedirekto-
ratet (Bufdir) for å få informasjon om direktorate-
nes arbeid generelt og om arbeidet med likestil-
ling. Utvalget mottok også en skriftlig redegjørel-
se fra Bufdir i etterkant av møtet. 

Likestillings- og diskrimineringsombudet/Likestillings- 

og diskrimineringsnemnda 

Utvalget ved utvalgsleder, flere av medlemmene 
og sekretariatet gjennomførte i januar 2011 en 
møterekke med Likestillings- og diskriminerings-
ombudet (LDO) der ombudet, Sunniva Ørstavik, 

deltok sammen med ledergruppen og flere saks-
behandlere. Utgangspunktet for møtene har vært 
forberedte problemstillinger fra utvalget. LDO har 
presentert sitt arbeid og sin virksomhet. Utvalget 
har også mottatt skriftlige innspill fra LDO, i til-
legg til LDOs kartlegging av egne klagesaker 
2007-2010, jf. omtale nedenfor. 

Utvalgsleder og sekretariatet har også i 
februar 2011 hatt møte med Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda, ved nemndas leder Trude 
Haugli og sekretariatsleder. På møtet ble en rekke 
forberedte spørsmål om nemndas virksomhet og 
erfaringer gjennomgått. 

Fylkesmenn 

Utvalgsleder, flere utvalgsmedlemmer og sekreta-
riatet hadde i januar 2011 møte med Fylkesman-
nen i Vest-Agder, Fylkesmannen i Østfold og Fyl-
kesmannen i Telemark for å drøfte fylkesmannens 
rolle i det offentlige likestillingsarbeidet. Utgangs-
punktet for møtet har vært forberedte problemstil-
linger fra utvalget. Fylkesmennene som deltok på 
møtet uttalte seg på bakgrunn av egne erfaringer 
som fylkesmenn. Møtet ble fulgt opp med et brev 
til fylkesmennenes arbeidsutvalg, hvor det ble 
bedt om innspill fra alle embeter, blant annet om 
hvilken rolle fylkesmennene kan ha i et eventuelt 
fremtidig styrket regionalt apparat på likestillings-
feltet. Utvalget mottok innspill fra totalt syv av 18 
embeter. 

Likestillingssentrene

Sekretariatet har også hatt møter med ledelsen og 
representanter fra flere sentre som arbeider for å 
fremme likestilling mellom kjønnene, og som mot-
tar statlig støtte. Formålet med møtene har vært å 
få innblikk i sentrenes arbeid og erfaringer som 
pådrivere for likestilling mellom kjønnene. Egne 
møter er avholdt med Likestillingssenteret 
(Hamar), KUN senter for kunnskap og likestilling 
(Steigen), Senter for likestilling (Agder) og 
Reform – Ressurssenter for menn (Oslo). I tillegg 
har sekretariatet hatt møte med representanten 
for Komité for kjønnsbalanse i forskning (Kif), 
som er oppnevnt av Kunnskapsdepartementet.

Partene i arbeidslivet 

I mars 2011 hadde utvalget ved utvalgsleder, flere 
av medlemmene og sekretariatet møte med 
hovedorganisasjonene i arbeidslivet. På møtet 
kom det innspill fra partene om deres arbeid med 
likestilling. Utvalget har også mottatt partenes 

2 http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dep/Styrer-rad-
og-utvalg/likestillingsutvalget.html?id=612638
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innspill til høringen av Meld. St. 6 (2010 – 2011) 
Likestilling for likelønn. 

Sekretariatet har i tillegg hatt egne møter med 
KS. På møtet i april 2011 kom KS med innspill om 
sitt likestillingsarbeid som arbeidsgiver. Sekretari-
atet hadde et nytt møte med KS i mai 2011 om KS 
sitt arbeid knyttet til kommunenes tjenesteyting. 

Frivillige organisasjoner 

I september 2011 hadde utvalget ved utvalgsleder, 
et utvalgsmedlem og sekretariatet møte med orga-
nisasjoner som arbeider med likestillingsspørs-
mål. På møtet ble samråd mellom organisasjoner 
og statlige myndigheter diskutert. Utvalget mot-
tok også skriftlige innspill i etterkant av møtet fra 
noen av organisasjonene. Sekretariatet hadde 
også et møte med lederen for Kontaktutvalget 
mellom innvandrerbefolkningen og myndighe-
tene (KIM) i februar 2011. 

Eksterne kartlegginger 

Utvalget har innhentet flere eksterne kartleggin-
ger som del av sitt utredningsarbeid: 

Kartlegging av kommunalt og regionalt 
likestillingsarbeid 

Utvalget konstaterte ved oppstarten av arbeidet at 
det ikke fantes noen nyere samlet oversikt over 
likestillingsarbeid i regi av kommuner og fylkes-
kommuner. Likestillingssenteret på Hamar fikk i 
samarbeid med Østlandsforskning i oppdrag fra 
utvalget å kartlegge om og hvordan det arbeides 
med likestilling i kommuner og fylkeskommuner. 
Oppdraget inkluderte også fylkesmannsembete-
nes likestillingsarbeid, jf. kartleggingsrapporten 
Vedvarende vikeplikt – En kartlegging av kommu-
nalt og regionalt likestillingsarbeid, (Guldvik mfl. 
2011). Utvalget benytter blant annet denne kart-
leggingen som grunnlag for sine vurderinger av 
det regionale og kommunale likestillingsarbeidet.

Kartlegging av LDOs klagesaker 

I sammenheng med utvalgets vurdering av LDOs 
mandat og arbeid har LDO, på grunnlag av en 
nærmere spesifikasjon fra utvalget, gjennomført 
en kartlegging av egne klagesaker, jf. LDOs rap-
port LDOs klagesaker 2007-2010 for utvalgte dis-
krimineringsgrunnlag og områder (2011a). Utval-
get benytter blant annet kartleggingen som 
grunnlag for sine vurderinger av LDO. 

Kartlegging av LDOs konvensjonstilsyn

Utvalget har også fått gjennomført en egen kart-
legging av ombudets konvensjonstilsyn. Rappor-
ten Kartlegging av Likestillings- og diskriminerings-
ombudets tilsyn med FNs kvinnediskriminerings-
konvensjon og FNs rasediskrimineringskonven-
sjon,(2011) ble utarbeidet av avdeling for 
kvinnerett, barnerett, likestillings- og diskrimine-
ringsrett (KVIBALD), Juridisk fakultet, Universi-
tetet i Oslo, ved Anne Hellum og Else McClimans. 
Utvalget har benyttet denne rapporten som 
grunnlag for vurderinger når det gjelder behovet 
for å styrke ombudets konvensjonstilsyn. 

Rapporter om likestillingsapparatet i Danmark, 
Finland og Sverige 

Utvalget har innhentet redegjørelser i form av rap-
porter fra Danmark, Finland og Sverige om virke-
middelapparatet på likestillingsfeltet i disse lan-
dene:
– Lige rettigheder – Ligestilling i Danmark (2011), 

af Ruth Emerek og Martin Bak Jørgensen, 
CoMID, Aalborg Universitet

– Gender equality and anti-discrimination law, 
equality bodies, equality planning and coopera-
tion in equality matters in Finland (2011), by 
Kevät Nousiainen, University of Turku.

– Faktarapport om jämställdhet i Sverige (2011), 
ved Lenita Freidenvall, Stockholms Universi-
tet. 

De nordiske rapportene har gitt et nyttig bak-
grunnsbilde for å vurdere den norske strukturen 
for gjennomføring av likestillingspolitikk. 

Andre undersøkelser 

Utvalget har gjennomført en egen spørreunder-
søkelse blant alle departementene for å få infor-
masjon om departementenes arbeid med kjønnsli-
kestilling på egne sektorområder. Spørsmålene 
omhandlet blant annet forankring og organisering 
av arbeidet med likestilling, likestillingspolitiske 
målsettinger, handlingsplaner og meldinger, førin-
ger overfor underliggende virksomheter og 
behov for veiledning i forbindelse med integrering 
av likestillingshensyn, jf. utvalgets notat 2011, 
Notat om arbeid med kjønnslikestilling i departe-
mentene. 
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Bistand fra eksterne eksperter 

Utvalget har fått råd og innspill underveis i arbei-
det med utredningen fra seniorrådgiver Dag Sol-
umsmoen ved Direktoratet for forvaltning og IKT, 
i spørsmål som omhandler organisering av statlig 
forvaltning. 

I sammenheng med arbeidet med et effektivt 
diskrimineringsvern og Likestillings- og diskrimi-
neringsnemndas kompetanse har utvalget fått råd 
og innspill fra professor Gudrun Holgersen, Uni-
versitetet i Bergen (om å legge oppreisningsmyn-
dighet til nemnda) og fra professor Eivind Smith, 
Universitetet i Oslo (om nemndas myndighet når 
det gjelder forvaltningsvedtak). 
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Kapittel 2  

Sammendrag: Ambisjoner for likestilling 

2.1 Innledning 

Likestillingsutvalget ble i oktober 2010 bedt om 
å gi en særskilt vurdering av virkemiddelappara-
tet knyttet til likestillings- og diskrimineringsfel-
tet. Utvalget ble bedt om å vurdere de eksiste-
rende institusjonelle/organisatoriske rammene 
for likestillingsarbeid i offentlig regi på sentralt, 
regionalt og lokalt nivå. Likestillings- og diskri-
mineringsombudets roller og oppgaver skal vur-
deres særskilt. Det samme gjelder kompetanse-
delingen mellom ombudet og Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda, særlig med henblikk på 
gjennomslagskraft. Utvalget skal eventuelt 
fremme forslag om tiltak som kan videreutvikle 
og styrke den offentlige innsatsen. Sett i lys av at 
utredningen omhandler virkemiddelapparatet, 
tolker utvalget dette som tiltak for å styrke iverk-
settingsstrukturen for likestillingsarbeid og til-
tak som kan sikre et effektivt diskriminerings-
vern.

I dette kapittelet redegjør utvalget først for 
utredningens utgangspunkter, og for hvordan 
utvalget har analysert virkemiddelapparatet. Der-
etter presenteres hovedpunktene i utvalgets sam-
lede vurdering, før det gis et sammendrag av vur-
deringer og hovedforslag i hvert enkelt av utred-
ningens kapitler, kapittel 3-10. Utvalgets samlede 
forslag til lov- og forskriftsendringer gis i kapittel 
11. Økonomiske, administrative og andre vesent-
lige konsekvenser blir vurdert i kapittel 12. Utval-
gets mandat, sammensetning og arbeid med 
utredningen er presentert i kapittel 1. Innstillin-
gen fra utvalget er enstemmig.

Vern mot diskriminering og proaktive plikter

Offentlige myndigheter har høye ambisjoner i 
likestillingspolitikken. Likestilling beskrives som 
en samfunnsmessig grunnverdi. Innsats for å 
fremme likestilling anses som en menneskeretts-
lig forpliktelse, det vil si som en plikt staten har 

når internasjonale menneskerettigheter skal gjen-
nomføres i norsk rett og forvaltningspraksis. 

I likestillingslovens formålsparagraf er dette 
formulert som en plikt for offentlige myndighe-
ter til å arbeide «aktivt, målrettet og planmessig 
for likestilling mellom kjønnene på alle sam-
funnsområder» (§ 1 a). Samtidig fremheves det 
ofte at aktivt likestillingsarbeid er god økono-
misk politikk. Da ses for eksempel høy yrkesdel-
takelse for både kvinner og menn som et vesent-
lig bidrag både til utvikling av velferdsstaten, og 
til økonomisk vekst og velstandsutvikling mer 
generelt.1 

Likestillingslovgivningen rommer både vern 
mot diskriminering og proaktive plikter. Mens 
diskrimineringsvernet er en rettighet på individ-
nivå, er det proaktive arbeidet en plikt som virk-
somheter og institusjoner har. Stortinget har 
bestemt at både stat og kommune skal ha en slik 
plikt som offentlig myndighet, det vil si i rollen 
som myndighetsutøvere og tjenesteytere. Alle 
arbeidsgivere har også plikt til å drive et aktivt 
likestillingsarbeid innenfor rammen av sine virk-
somheter. Det samme har organisasjonene i 
arbeidslivet, både på arbeidstaker- og arbeidsgi-
versiden. 

Når utvalget vurderer virkemiddelapparatet på 
likestillings- og diskrimineringsfeltet er utgangs-
punktet denne kombinasjonen av rettigheter og 
plikter: individuelle rettigheter til vern mot diskri-
minering, og institusjonelle plikter til aktivt like-
stillingsarbeid. Utvalget vil understreke at vi ser 
dette oppdraget som svært viktig. Gjennomslags-
kraften til virkemiddelapparatet gir et konkret hol-
depunkt for å besvare både hvordan staten i prak-
sis innfrir sine menneskerettslige forpliktelser, og 
hvordan den ellers legger til rette for en god sam-
funnsutvikling. 

1 Se for eksempel Prop. 1 S (2011-2012) for Barne-, likestil-
lings- og inkluderingsdepartementet. For samme perspek-
tiv kan det vises til rapport fra Verdensbanken (World Bank 
2012).
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Siden midten av 1980-tallet har norske myndig-
heter lagt en såkalt integreringsstrategi til grunn 
for likestillingsarbeid i forvaltningen.2 Integre-
ringsstrategien innebærer at arbeidet for å 
fremme likestilling skal integreres i det daglige 
arbeidet i virksomhetene, i alle beslutningsproses-
ser, på alle nivå og i alle steg i prosessene og av de 
aktører som normalt deltar i arbeidet med å fatte 
beslutninger. Integreringsstrategien skal blant 
annet synliggjøre og vurdere virkningene poli-
tiske beslutninger har for kvinner og menn, jenter 
og gutter, og hvordan tilsynelatende kjønnsnøy-
tral politikk og forvaltning kan bidra til å opprett-
holde eller forsterke stereotype kjønnsroller. Inte-
grering av et likestillingsperspektiv har også lenge 
vært den dominerende strategien for likestillings-
arbeid innenfor FN og EU. Internasjonalt benyttes 
gjerne begrepet «mainstreaming» om en slik stra-
tegi (se blant annet Yuval-Davis 2005, Squires 
2005, Verloo 2002).3

Utvalget ser integreringsstrategien mest som 
et prinsipp for praktisering av offentlig likestil-
lingsansvar. Den sier hvordan pliktene i likestil-
lingslovgivningen skal gjennomføres i praksis: 
Gjennom løpende daglig arbeid, på alle nivåer og i 
alle trinn av en beslutnings- og iverksettingspro-
sess. Spørsmålet er da ikke bare om dette skjer, 
og hvordan det skjer, men også hvem som fører til-
syn med at det skjer.

Lovfestet forbud mot diskriminering på flere grunnlag 

Politikk på likestillings- og diskrimineringsfeltet 
omfatter i dag flere diskrimineringsgrunnlag enn 
kjønn. Det er et lovfestet forbud mot diskrimine-
ring på grunnlag av etnisitet, religion, livssyn, 
politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorganisa-

sjon, seksuell orientering, nedsatt funksjonsevne 
og alder.
– Likestillingsloven vedtatt i 1978 gir vern mot 

diskriminering på grunnlag av kjønn. Den tråd-
te i kraft i 1979.

– I 1982 ble det innført et forbud i arbeidsmiljølo-
ven mot å kreve at arbeidssøkere gir opplysnin-
ger om sitt forhold til politiske, religiøse eller 
kulturelle spørsmål. I 1998 ble forbudet utvidet 
til forbud mot å forskjellsbehandle arbeidssø-
kere på grunnlag av rase, hudfarge, nasjonal 
eller etnisk opprinnelse, homofil legning eller 
samlivsform. I 2001 ble vernereglene i arbeids-
miljøloven styrket, med en ny § 54 A-M om like-
behandling i arbeidslivet, og fra 2005 ble det 
innført et eget kapittel 13 om vern mot diskri-
minering på grunnlag av alder, politisk syn og 
seksuell orientering.

– Diskrimineringsloven gir vern mot diskrimine-
ring på grunnlag av etnisitet, nasjonal opprin-
nelse, avstamning, hudfarge, språk, religion og 
livssyn.4 Den ble vedtatt i 2005 og trådte i kraft 
fra 1. januar 2006.

– Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven inn-
førte vern mot diskriminering på grunn av ned-
satt funksjonsevne. Den ble vedtatt i 2008 og 
trådte i kraft fra 1. januar 2009. 

– Det er også tatt inn forbud mot diskriminering 
på grunnlag av kjønn, etnisitet, religion, ned-
satt funksjonsevne og seksuell orientering i 
boliglovene (husleieloven, eierseksjonsloven, 
bustadbyggjelagslova og burettslagslova). For-
budsbestemmelsene i boliglovene ble vedtatt i 
2003 og trådte i kraft 1. januar 2004. 

Parallelt med utvidelsen av diskrimineringsvernet 
er det også blitt økt offentlig oppmerksomhet om 
de særskilte likestillingsutfordringene som knyt-
ter seg til såkalte «krysningspunkter», det vil si 
sammenhenger der urettmessig forskjellsbehand-
ling ikke kan tilbakeføres til bare ett diskrimine-
ringsgrunnlag, men der det oppstår unike utfor-
dringer i kombinasjoner av for eksempel kjønn og 
etnisk minoritetsbakgrunn, kjønn og funksjons-
nedsettelse, eller kjønn og alder. Professor i retts-
vitenskap Kimberlé Crenshaw brukte bildet av et 
vegkryss («intersection») – for å vise hvordan 
flere diskrimineringsakser møtes og danner dis-
tinkte diskrimineringsformer (Crenshaw 1989). I 
diskrimineringsjussen er det internasjonalt øken-

2 Offentlige dokumenter i Norge benytter både «integrering 
av et likestillingsperspektiv» og «integrering av et kjønns-
perspektiv» som en betegnelse på det engelske begrepet 
mainstreaming. Utvalget vil i utredningen i hovedsak 
benytte begrepet integrering av et likestillingsperspektiv, 
ettersom utredningen legger en flerdimensjonal tilnær-
ming til likestilling til grunn.     

3 Etter kvinnekonferansen i Beijing 1995 ga FNs økonomis-
ke og sosiale råd (UN ECOSOC) følgende definisjon av 
strategien: «Mainstreaming a gender perspective is the 
process of assessing the implications for women and men 
of any planned action, including legislation, policies and 
programs, in any area and at all levels. It is a strategy for 
making the concerns and experiences of women as well as 
of men an integral part of the design, implementation, 
monitoring and evaluation of policies and programs in all 
political, economic and societal spheres, so that women 
and men benefit equally, and inequality is not perpetuated. 
The ultimate goal of mainstreaming is to achieve gender 
equality». United Nations Economic and Social Council: 
Mainstreaming the gender perspective into all policies,  E/
1997/66, side 2. 

4 Utvalget bruker «etnisitet» som samlebetegnelse for 
grunnlagene etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, 
hudfarge og språk. «Religion» brukes som samlebeteg-
nelse for grunnlagene religion og livssyn.  
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de oppmerksomhet knyttet til situasjoner hvor 
ulike diskrimineringsgrunnlag samvirker (se 
blant annet Makkonen 2002, Fredman 2005, 
Schiek og Chege 2008). Internasjonale organer på 
menneskerettighetsområdet anbefaler nå at nasjo-
nal lovgivning mot diskriminering også skal forby 
interseksjonelle former for diskriminering.5 

I denne utredningen vurderer utvalget virke-
middelapparatet på likestillingsfeltet med 
utgangspunkt i likestillingslovens bestemmelser 
om diskrimineringsvern og aktivt likestillingsar-
beid. Utvalget vektlegger samvirket mellom ulike 
diskrimineringsgrunnlag, og inkluderer det lov-
festede vernet mot diskriminering på andre 
grunnlag enn kjønn i analyser og vurderinger. 

Plikt til aktivt likestillingsarbeid 

Fra likestillingsloven ble vedtatt i 1978 hadde den 
en bestemmelse om at offentlige myndigheter 
skal legge til rette for likestilling. Dette er senere 
konkretisert og presisert:
– I 2002 ble det fastsatt regler i likestillingsloven 

om plikt til aktivt kjønnslikestillingsarbeid for 
arbeidsgivere og for partene i arbeidslivet. 
Reglene trådte i kraft 1. juli 2002. 

– I 2008 ble aktivitetsplikten utvidet til å gjelde 
også for grunnlagene etnisitet, religion og ned-
satt funksjonsevne. Dette som del av diskrimi-
neringsloven og diskriminerings- og tilgjenge-
lighetsloven. Plikten gjelder både for offentlige 
og private virksomheter. Reglene trådte i kraft 
fra 1. januar 2009. 

– Offentlige myndigheter har også aktivitetsplikt 
for kjønn, etnisitet, religion og nedsatt funk-
sjonsevne, ikke bare som arbeidsgivere, men 
som myndighetsutøver og tjenesteyter. Dette 
er lovfestet i likestillingsloven (fra 1978, men 
tydeliggjort i 2002) og i diskrimineringsloven 
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven 
fra 1. januar 2009. 

– Det er også plikt til å redegjøre (i årsberetnin-
gen) for tiltak som er planlagt og gjennomført i 
virksomheten for å oppfylle aktivitetsplikten 
når det gjelder kjønn. I tillegg skal virksom-
heten redegjøre for den faktiske tilstanden når 
det gjelder kjønnslikestilling. Når det gjelder 
etnisitet, religion og funksjonsnedsettelse er 
det ikke plikt til å redegjøre for den faktiske til-
standen, men for planlagte og gjennomførte til-
tak for å oppfylle aktivitetsplikten. Redegjørel-
sesplikten framgår av regnskapsloven, likestil-

lingsloven, diskrimineringsloven og 
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.

– Offentlige myndigheter og virksomheter som 
ikke utarbeider årsberetninger skal gi en tilsva-
rende redegjørelse i årlige budsjetter. Kommu-
nenes og fylkeskommunenes plikt til å rede-
gjøre for likestillingstiltak på kjønn, etnisitet, 
religion og funksjonsnedsettelse, følger av 
kommuneloven.

Økte ambisjoner for diskrimineringsvern og aktivt 

likestillingsarbeid

Både det lovfestede vernet mot diskriminering, og 
pliktene til å drive aktivt likestillingsarbeid, er 
gjennom 2000-tallet kraftig utvidet i Norge. De lov-
festede pliktene omfatter i dag innsats for å 
fremme likestilling når det gjelder kjønn, etnisitet, 
religion og funksjonsnedsettelse. Denne kombina-
sjonen av rettighetsvern på individnivå og proak-
tive plikter på institusjonsnivå for flere diskrimine-
ringsgrunnlag, betyr også en kraftig utvidelse av 
feltet som forvaltningsområde. Om lovbestemmel-
sene skal være effektive, må de iverksettes og føl-
ges opp som organisasjonspraksis. 

Utvalget har utredet virkemiddelapparatet på 
en slik måte at vi for det første tar hensyn til det 
lovfestede vernet for flere diskrimineringsgrunn-
lag enn kjønn, og for det andre vektlegger samvir-
ket mellom kjønn og andre diskrimineringsgrunn-
lag. Utvalget legger altså en bred forståelse av 
likestilling til grunn. Men vi avgrenser samtidig 
«likestillings- og diskrimineringsfeltet» til virk-
somhet som følger av likestillings- og diskrimine-
ringslovgivningen. 

Utvalget er på den ene siden opptatt av hvor-
dan diskrimineringsvernet er, og hvordan det blir 
håndhevet. Vi er på den andre siden opptatt av 
hvordan pliktene til aktivt likestillingsarbeid blir 
iverksatt og fulgt opp, av statlige myndigheter, og 
av kommuner og fylkeskommuner. Det er da vik-
tig å ha for øye at dette dels omfatter plikter som 
har vært lovfestet i ti år (pliktene etter likestil-
lingsloven), og dels omfatter helt nye lovfestede 
plikter (pliktene etter diskrimineringsloven og 
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven). Mens 
vi for ett sett av plikter kan spørre hvordan de har 
blitt gjennomført, er det for et annet sett av plikter 
kanskje mer relevant å spørre hvordan de best 
kan gjennomføres.

Virkemiddelapparatet

Utvalget skal altså vurdere de organisatoriske 
rammene for likestillingsarbeid i offentlig regi. Vi 

5 Se for eksempel FNs kvinnediskrimineringskomités gene-
relle anbefaling nr. 28, punkt 18.
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ser dette som et spørsmål om iverksettingsstruk-
tur, og skiller analytisk mellom en struktur for 
gjennomføring av diskrimineringsvernet, og en 
struktur for gjennomføring av proaktive plikter. 
Dette samsvarer bare delvis med innretningen av 
virkemiddelapparatet. 

Med virkemiddelapparatet på likestillings- og 
diskrimineringsfeltet siktes vanligvis til følgende 
forvaltningsorganer:
– Barne- likestillings- og inkluderingsdeparte-

mentet (BLD) har hovedansvaret for arbeidet 
med regjeringens likestillingspolitikk. BLD 
har et overordnet ansvar for kjønnslikestilling 
og likestilling når det gjelder alle andre grunn-
lag som er lovfestet. Ansvaret er forankret i 
Samlivs- og likestillingsavdelingen. BLD har 
også et samordningsansvar for statlig likestil-
lingsarbeid mer generelt. Alle departementer 
har ansvar for å fremme likestilling på sine fag-
områder, eller det såkalte sektoransvarsprin-
sippet. I tillegg til likestilling har BLD et over-
ordnet ansvar for familie og samliv, barn og 
unges oppvekst og levekår, forbrukerinteres-
ser og integrering og inkludering av innvan-
drere. En del viktige likestillingspolitiske 
tema, som vold i nære relasjoner, har flere 
departementer ansvaret for. Når det gjelder 
nevnte eksempel deles ansvaret i hovedsak 
mellom Justisdepartementet, Helse- og 
omsorgsdepartementet, Kunnskapsdeparte-
mentet og Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet. 

BLD har delegert enkelte likestillingsopp-
gaver til to direktorater under BLD, Barne- 
ungdoms- og familiedirektoratet, og Integre-
rings- og mangfoldsdirektoratet. Ingen av 
BLDs underliggende direktorater har et sær-
skilt ansvar for å være fagdirektorat for likestil-
ling på alle grunnlag som har lovfestet diskri-
mineringsvern i Norge. Ingen direktorater har 
heller et særskilt fagansvar for kjønnslikestil-
ling. 

– Fylkesmannen, som er statens representant i 
fylkene, er gitt i oppgave å være pådriver over-
for kommunene i arbeidet med å fremme like-
stilling knyttet til ulike grunnlag, men er ikke 
tilført ressurser til arbeidet.6 

– Likestillings- og diskrimineringsombudet 
(LDO) håndhever diskrimineringslovene på 
alle vernede diskrimineringsgrunnlag i norsk 
lov. Rollen som lovhåndhever omfatter to 

hovedtyper av oppgaver. For det første; 
behandling av enkelthenvendelser og klager 
over brudd på forbudene mot diskriminering. I 
klagesaker gir LDO uttalelser. For det andre; 
kontroll med at redegjørelsesplikten i arbeids-
livet blir oppfylt. LDO er også gjennom sitt 
mandat tillagt informasjons-, veilednings- og 
dokumentasjonsoppgaver, og LDO skal føre til-
syn med at norsk rett og forvaltningspraksis 
samsvarer med Norges forpliktelser etter FNs 
kvinnediskrimineringskonvensjon og FNs 
rasediskrimineringskonvensjon. LDO driver 
med andre ord både lovhåndheving, pådriver-
arbeid og konvensjonstilsyn. 

– Likestillings- og diskrimineringsnemnda har 
vedtaksmyndighet i klagesaker etter diskrimi-
neringslovene. Nemnda behandler klagesaker 
om diskriminering etter at saken først har vært 
behandlet av Likestillings- og diskriminerings-
ombudet. Begge parter i en klagesak, samt 
LDO, kan klage saker inn for nemnda. Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda kan treffe 
vedtak med pålegg om stansing, retting og 
andre tiltak som er nødvendige for å sikre at 
diskriminering, trakassering mv. opphører og 
for å hindre gjentakelse. Nemnda kan sette 
frist for oppfyllelse av pålegget og fastsette 
tvangsmulkt for å sikre gjennomføring av 
pålegget. Men nemnda kan ikke treffe vedtak 
om oppreising og erstatning ved brudd på dis-
krimineringslovene. Likestillings- og diskrimi-
neringsnemnda kan også behandle likestilings-
redegjørelser som først er kontrollert av Like-
stillings- og diskrimineringsombudet.

Myndigheten til ombud og nemnd er regulert 
gjennom en egen lov, diskrimineringsombuds-
loven. Denne loven fastsetter hva ombudets og 
nemndas kompetanse er, og kompetansedelingen 
mellom de to organene. Diskrimineringsombuds-
loven fastslår at ombudet og nemnda er uavhen-
gige forvaltningsorganer. Det betyr at ombud og 
nemnd ikke kan instrueres om behandlingen av 
enkeltsaker, eller den faglige virksomheten for 
øvrig. 

Stortinget har lagt vekt på at det skal finnes et 
lavterskeltilbud i diskrimineringssaker. Med lav-
terskel menes at tilbudet skal være enkelt tilgjen-
gelig, landsdekkende, og gi gratis veiledning og 
behandling av klager om diskriminering. 

Det er mulig å få et vedtak fra Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda overprøvd for domsto-
lene. Nemndas vedtak kan bringes inn for domsto-
lene for full prøving av saken. 

6 Enkelte sentre for likestilling og mangfold, som i hovedsak 
er private stiftelser, får også statlig støtte for å drive veiled-
ning på likestillingsfeltet.
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Tilsyn med aktivt likestillingsarbeid 

Arbeidsgivere har en lovpålagt plikt til å redegjøre 
eller rapportere for faktisk likestillingstilstand (for 
kjønn) og for tiltak virksomheten planlegger og 
iverksetter (for kjønn, etnisitet, religion og funks-
jonsnedsettelse). LDO driver kontroll med rede-
gjørelsesplikten. Ombudet har konsentrert sitt 
kontrollarbeid om offentlige virksomheter som 
arbeidsgivere, med særlig vekt på kommunene. 

I perioden 2007-2009 ble det gjennomført kon-
troll av 160 likestillingsredegjørelser fra til 
sammen 86 kommuner. Flere saker ble også brakt 
inn for Likestillings- og diskrimineringsnemnda, 
og nemnda trakk i en av sine uttalelser opp ret-
ningslinjer for hva redegjørelsene skal omfatte. 
Ombudet må følge disse i sin praksis.

De siste årene har også enkelte andre offent-
lige virksomheter vært kontrollert (departemen-
ter og utdannings- og forskningsinstitusjoner). 
Disse har i liten grad levert likestillingsredegjørel-
ser som oppfyller lovens krav.

Private virksomheter har så å si ikke løpt noen 
risiko for å bli kontrollert. Men i 2010 kontrollerte 
LDO likestillingsredegjørelsene til fem av de stør-
ste revisjonsselskapene. Denne kontrollen omfat-
tet både kjønn, etnisitet og nedsatt funksjonsevne. 
Ingen av likestillingsredegjørelsene ble vurdert til 
å oppfylle lovens krav.

Offentlige myndigheter omfattes av aktivitets-
plikten i rollen som arbeidsgivere. Men offentlige 
myndigheter skiller seg fra andre arbeidsgivere 
ved at plikten også omfatter myndighets- og tje-
nesteutøverrollen. 

For det offentlige innebærer aktivitetsplikten 
ikke bare en plikt til å gjennomføre konkrete like-
stillingstiltak, men også å se til at likestillingshen-
synet integreres i all offentlig virksomhet. Dette 
innebærer for eksempel å påse at forslag til nytt 
regelverk er i samsvar med likestillingsloven, dis-
krimineringsloven og diskriminerings- og tilgjen-
gelighetsloven, og iverksette tiltak som har som 
siktemål å fremme likestilling. Videre innebærer 
det en plikt til å påse at øvrige forvaltningsvedtak 
som gjennomføres er i samsvar med likestillings-
politiske hensyn.7 

Forarbeidene til denne lovgivningen har ikke 
klargjort om redegjørelsesplikten gjelder for 
offentlige virksomheters myndighets- og tjenes-
teutøverrolle, og om LDO eventuelt skal føre kon-
troll med slike. Offentlige myndigheters aktivi-
tetsplikt i rollen som myndighetsutøver og tjenes-

teyter har uansett i liten grad vært gjenstand for 
oppfølging.

Økt vekt på aktivitets- og redegjørelsesplikten 

Samtidig får aktivitets- og redegjørelsesplikten 
stadig større oppmerksomhet som verktøy for 
praktisk likestillingsarbeid. Tre eksempler kan 
framheves, som alle gjelder aktivitetsplikten for 
arbeidsgivere: 

Regjeringen la høsten 2010 frem Meld. St. 6 
(2010-2011) Likestilling for likelønn. Her slås det 
igjen fast at kjønnsforskjellene i lønn følger det 
kjønnsdelte arbeidslivet. Mange ungdommer er 
fortsatt tradisjonelle i sine yrkesvalg, selv om vi 
innen høyere utdanning ser store endringer ved 
at kvinner dominerer i antall, også i tidligere 
mannsdominerte fag. Kvinner arbeider fortsatt 
mye deltid. Familier er mer likestilte, men fort-
satt er det en tradisjonell arbeidsdeling i mange 
familier. Alle disse faktorene påvirker kvinners 
yrkesdeltakelse og økonomi. Meldingen legger 
vekt på betydningen av bedre kjønnsbalanse i 
utdanningsvalg. Den omtaler Likestillings- og dis-
krimineringsombudets håndheving av likestil-
lingslovens likelønnsbestemmelser, og arbeidsgi-
veres plikt til aktivt å fremme likestilling som vik-
tige virkemidler for en effektiv oppfølging av ret-
ten til likelønn. Regjeringen varsler i meldingen 
at den vil sikre at man får frem lønnsstatistikk for-
delt på kjønn og stillingsgrupper på virksomhets-
nivå, og foreslår at dette inngår i virksomhetenes 
aktivitets- og redegjørelsesplikt. Regjeringen vil 
også sikre en plikt for arbeidsgivere til å opplyse 
om lønn ved mistanke om lønnsdiskriminering på 
grunn av kjønn. 

Det pekes på samme verktøy i regjeringens 
melding til Stortinget om arbeidsforhold, arbeids-
miljø og sikkerhet, Meld. St. 29 (2010-2011) Felles 
ansvar for eit godt og anstendig arbeidsliv. Meldin-
gen tar opp deltidsproblematikk, med vekt på 
undersysselsetting og ufrivillig deltid. De aller 
fleste som arbeider ufrivillig deltid er kvinner. Tal-
let på deltidsansatte som ønsker lengre arbeidstid 
per uke er høyest i kvinnedominerte yrker uten 
krav til utdanning. Meldingen foreslår videre 
utredning av drøftingsplikt for arbeidsgiver med 
de tillitsvalgte om bruk av deltidsstillinger og ret-
ten til heltid ved arbeid utover avtalt arbeidstid. 
Samtidig varsler regjeringen at den vil vurdere 
hvordan arbeid mot ufrivillig deltid kan inngå som 
et ledd i arbeidsgiveres aktivitets- og redegjørel-
sesplikt etter likestillingsloven. 

I regjeringens jobbstrategi for unge med ned-
satt funksjonsevne, som ble lansert i forbindelse 7 Jf. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001), side 20.
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med Prop 1 S (2011-2012) inngår også tiltak knyt-
tet til aktivitets- og redegjørelsesplikten. Til tross 
for at det lovfestede vernet mot diskriminering er 
blitt styrket, har arbeidsgivere fortsatt motfore-
stillinger mot å ansette arbeidssøkere med ned-
satt funksjonsevne. Det er eksempelvis dokumen-
tert at det er mindre sannsynlig at høyt kvalifi-
serte rullestolbrukere og blinde blir innkalt til 
intervju enn andre. Det vises til at aktivitetsplik-
ten betyr at arbeidsgiverne skal arbeide aktivt, 
målrettet og planmessig for å fremme likestilling 
og likeverd, sikre like muligheter og rettigheter 
for alle, og hindre diskriminering på grunn av 
nedsatt funksjonsevne. Regjeringen varsler at 
den vil vurdere nærmere hvordan virksomhete-
nes arbeid for rekruttering og inkludering av per-
soner med nedsatt funksjonsevne best kan inngå 
som et ledd i oppfølgingen av aktivitets- og rede-
gjørelsesplikten i diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven. 

Oppmerksomheten rundt samfunnsansvar i 
næringslivet er økende, både i Norge og globalt. 
Samfunnsansvar handler i hovedsak om å ta sosi-
ale og miljømessige hensyn ut over det som er 
pålagt ved lov. Staten har i ulike meldinger om 
eierskap presisert nærmere hva samfunnsansvar i 
bedrifter med statlig eierskap innebærer. Regje-
ringen har blant annet klare forventninger til like-
stilling og mangfold. Det understrekes at likestil-
ling i næringslivet er et konkurransefortrinn som 
kan bidra til å møte selskapenes globale utfordrin-
ger. I tillegg til et mål om høy grad av kjønnsbalan-
se i styrer, gis det klare føringer om at norske sel-
skaper bør legge strategier for hvordan den beste 
kompetansen kan benyttes i selskapene, inklusiv 
hvordan kvinner og minoritetsgrupper kan 
rekrutteres til topplederstillinger, jf. Meld. St. 13 
(2010-2011) Aktivt eierskap. 

2.2 Sammendrag av utvalgets 
vurderinger og forslag 

2.2.1 Hovedpunkter

Utredningen av virkemiddelapparatet konklude-
rer med at lovfestingen av pliktene til aktivt like-
stillingsarbeid må styrkes. Dette er plikter som 
skal fremme den lokale likestillingsinnsatsen i alle 
typer av virksomheter. Slike plikter, som også kan 
kalles integreringsplikter, skiller seg fra andre 
typer av likestillingspolitiske innsatser ved at de 
framhever det systematiske og målrettete hver-
dagsarbeidet for likestilling på virksomhetsnivå. 
Gjennom slike plikter løftes likestilling fra et indi-
viduelt til et kollektivt nivå. 

Flere andre offentlige utredninger, og flere 
nye meldinger til Stortinget, understreker aktivi-
tets- og redegjørelsespliktens potensial som verk-
tøy for likestilling. Utvalget foreslår at presiserte 
plikter blir lovfestet. Det bør også etableres et 
tydelig skille i lovverket mellom aktivitetsplikten 
for offentlige myndigheter i rollen som myndig-
hetsutøvere og tjenesteytere, og aktivitets- og 
redegjørelsesplikten for arbeidsgivere. Tilsynet 
med aktivitetsplikten for offentlige myndigheter 
bør legges til Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet (BLD).

Utvalget konstaterer at forvaltningsstruktu-
ren for iverksetting av likestillingspolitikk er for 
svak til å realisere ambisjonene for likestillingspo-
litikken. Skiftende regjeringer har unnlatt å ta 
grep som kan styrke den sentrale forvaltningens 
gjennomføringsevne. Man har dels satset på 
ansvarsspredning over departementstrukturen, 
dels på oppbygging av uavhengige forvaltningsor-
ganer, og dels på delegering av gjennomførings-
oppgaver til private stiftelser o.l. Men dette betyr 
også at politiske myndigheter har gitt seg selv en 
armlengdes avstand til gjennomføringen av like-
stillingspolitikken. Utvalget mener dette er svært 
uheldig, og foreslår derfor en styrking av struktu-
ren for gjennomføring av likestillingspolitikk 
under BLD-ministerens instruksjonsmyndighet. 
Dette tilsier at det etableres en fagetat for likestil-
ling under BLD. Det er viktig at en slik ny fagetat 
for likestilling har et regionalt nedslagsfelt, og kan 
bidra til å mobilisere kommuner og fylkeskommu-
ner i det offentlige likestillingsarbeidet. Etter 
utvalgets vurdering bør departementet også 
styrke kontakten med frivillige aktører og organi-
sasjoner samt med partene i arbeidslivet, når det 
gjelder aktivt likestillingsarbeid. 

Kommunene har store likestillingspolitiske 
oppgaver både som arbeidsgivere og som tjenes-
teytere. Det er store variasjoner mellom kommu-
nene når det gjelder engasjement for aktivt like-
stillingsarbeid, og det er langt mellom de regio-
nale kompetansemiljøene på likestilling. Statlige 
myndigheter har brukt få ressurser på utviklings- 
og veiledningsarbeid som kan bidra til å sikre 
gjennomføringen av lovpålagte plikter på kommu-
nalt og fylkeskommunalt nivå. Utvalget mener det 
er nødvendig med et krafttak for lokalt likestil-
lingsarbeid. Under den svenske regjeringens stor-
satsning for å fremme kjønnslikestilling (Den sär-
skilskilda jämställdhetssatsningen 2007-2010) er 
det også tilført store ressurser til likestillings-
arbeid i regi av kommuner og landsting. Utvalget 
anbefaler at det iverksettes et tilsvarende samlet 
og fokusert likestillingsløft i Norge, og skisserer 
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et tiårig utviklingsprogram for lokal likestilling 
gjennom øremerkede midler over statsbudsjettet, 
under BLDs forvaltningsansvar.

Likestillings- og diskrimineringsombudet og 
Likestillings- og diskrimineringsnemnda har en 
svært viktig rolle i gjennomføringen av det retts-
lige vernet mot diskriminering. Det følger av Nor-
ges internasjonale forpliktelser at slike organer 
opptrer uavhengig av statsmakten. Dette hensy-
net tilsier at dagens organisering opprettholdes. 
Det bør ikke være tvil om håndhevingsapparatets 
uavhengighet, og hensynet sikres best gjennom 
en videreføring av dagens organisasjonsform. 
Utvalget vektlegger da også den lovpålagte oppga-
ven til Likestillings- og diskrimineringsombudet 
når det gjelder konvensjonstilsyn. Utvalget legger 
også sterk vekt på Stortingets formål med etable-
ringen av denne håndhevingsstrukturen: At den 
skal være et reelt lavterskeltilbud til folk som opp-
lever diskriminering. Utvalget er på denne bak-
grunnen kritisk til noen av begrensningene i 
nemndas kompetanse, som avgrensningen mot å 
tilkjenne oppreisning ved konstatert diskrimine-
ring. Utvalget mener at denne begrensningen gir 
et lite effektivt diskrimineringsvern og vurderer 
dette som en klar svakhet også med hensyn til 
håndhevingssystemets gjennomslagskraft i offent-
ligheten. Utredningen har også avdekket andre 
svakheter ved lavterskeltilbudet som tilsier end-
ringer i diskrimineringsombudsloven og endrin-
ger i forskriften for Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet. 

Utvalget understreker betydningen av at både 
det rettslige diskrimineringsvernet og gjennomfø-
ringen av aktivt likestillingsarbeid anerkjenner 
krysningspunkter mellom kjønn og andre diskri-
mineringsgrunnlag. Utvalget anbefaler derfor at 
likestillingsarbeid i offentlig regi fortsatt struktu-
reres slik at det inkluderer alle vernede diskrimi-
neringsgrunnlag.

I det følgende presenteres et sammendrag av 
vurderinger og hovedforslag i utredningen. 

2.2.2 Diskrimineringsvern og aktivt 
likestillingsarbeid. Lovgrunnlaget

I kapittel 3 behandler utvalget det rettslige vernet 
mot diskriminering og plikt til aktivt likestillings-
arbeid, og vurderer forslag til lovendringer. Like-
stillingsloven legges til grunn, men utvalgets for-
slag er også relevant for de øvrige diskrimine-
ringslovene. 

Norge har ved tilslutning til internasjonale 
menneskerettighetskonvensjoner forpliktet seg til 
å motarbeide diskriminering på ulike grunnlag. 

Konvensjonsbeskyttelsen følger av FN-konvensjo-
ner, Europarådskonvensjoner og av rettsakter i 
EU. 

Sammenlignet med mange andre land i 
Europa var Norge tidlig ute med lovgivning mot 
kjønnsdiskriminering. Likestillingsloven som ble 
vedtatt i 1978, gjaldt alle samfunnsområder og 
nedfelte et forbud mot forskjellsbehandling mel-
lom kvinner og menn. 

Det er regler om krav til kjønnsrepresentasjon 
for styrer, råd og utvalg i likestillingsloven. Krav 
til kjønnsrepresentasjon i komiteer og utvalg er 
også tatt inn i kommuneloven, samt for styrer i all-
mennaksjeselskaper og styrer i alle offentlig eide 
selskaper, for styrer i samvirkeforetak og for kom-
munale aksjeselskaper der kommunen eier to 
tredjedeler eller mer. Det er også krav til kjønns-
representasjon for styrer i stiftelser der staten, en 
fylkeskommune eller kommune oppnevner hele 
styret i stiftelsen.

Det er i dag også et lovfestet forbud mot dis-
kriminering på grunn av etnisitet, nasjonal opprin-
nelse, avstamning, hudfarge, språk, religion, livs-
syn, politisk syn, medlemsskap i arbeidstakeror-
ganisasjon, seksuell orientering, nedsatt funk-
sjonsevne og alder. Diskrimineringsvernet omfat-
ter både direkte diskriminering og indirekte 
diskriminering. Diskrimineringsvernet varierer 
mellom grunnlag. Noen grunnlag har vern på alle 
samfunnsområder, mens andre grunnlag bare har 
vern i arbeidslivet. Og bare kjønn har diskrimine-
ringsvern innenfor rammen av familieliv og privat-
liv. Ulikt vern har medført krav om harmonisering 
og styrking av diskrimineringsvernet. Forslag til 
en helhetlig diskrimineringslovgivning er utredet 
av et offentlig utvalg, Diskrimineringslovutvalget, 
som avleverte innstilling i 2009.8 Per i dag er like-
vel vernet mot diskriminering, og plikt til aktivt 
likestillingsarbeid, stadig regulert i ulike lover, og 
utvalget har lagt denne lovstrukturen til grunn for 
vurderinger og forslag. 

Diskrimineringsjussen har tradisjonelt 
behandlet diskriminering éndimensjonalt, etter 
separate diskrimineringsgrunnlag, og uten å 
legge særlig vekt på samvirke mellom flere grunn-
lag. Dette skaper problemer for personer som blir 
rammet av diskriminering, for eksempel diskrimi-
nering på grunn av kjønn og etnisitet i samvirke. I 
en del tilfeller vil det også være kombinasjonen av 
to eller flere diskrimineringsgrunnlag som fører 

8 NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern. Diskrimine-
ringslovutvalgets utredning om en samlet diskriminerings-
lov, grunnlovsvern og ratifikasjon av tilleggsprotokoll nr. 12 
til EMK. 
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til diskrimineringen. I EU brukes gjerne begrepet 
multippel diskriminering («multiple discrimina-
tion») om dette. Utvalget bruker begrepet sam-
mensatt diskriminering som en samlebetegnelse 
på slike tilfeller av samtidig og sammenvevd dis-
kriminering. 

En kartlegging Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet har gjennomført for utvalget om 
ombudets klagesaker, viser at saker om sammen-
satt diskriminering utgjør en ikke ubetydelig 
andel av saksmengden for ombud og nemnd. Av 
244 klagesaker om diskriminering i denne kart-
leggingen handlet 53 saker om sammensatt diskri-
minering.9 Lovgrunnlaget gir ikke et eksplisitt 
vern mot sammensatt diskriminering. Selv om lov-
verket i dag åpner for at ombudet, nemnda og 
domstolene kan prøve saker hvor det påberopes 
sammensatt diskriminering, mener utvalget at det 
er behov for å presisere et vern mot sammensatt 
diskriminering i loven. Et slikt forbud vil styrke 
vernet mot diskriminering og gi klarere føringer 
for behandlingen av slike saker i håndhevingsor-
ganene. Forbudet vil også skape økt bevissthet 
om personer og grupper som er særlig sårbare 
når det gjelder diskriminering. Spesifikke lovbe-
stemmelser for å motvirke sammensatt diskrimi-
nering er i tråd med internasjonale anbefalinger, 
først og fremst generelle anbefalinger fra FNs 
kvinnediskrimineringskomité10, men også fra EU-
kommisjonen11. 

Utvalget foreslår at et forbud mot sammensatt 
diskriminering tas inn i likestillingsloven og i de 
øvrige diskrimineringslovene. 

Etter gjeldende regelverk skal alle arbeidsgi-
vere, arbeidslivets organisasjoner og offentlige 
myndigheter arbeide aktivt, målrettet og planmes-
sig for å fremme likestilling knyttet til kjønn, ned-
satt funksjonsevne og etnisitet, religion mv. 
Offentlige myndigheter har både aktivitetsplikt 
som arbeidsgiver og som offentlig myndighetsut-
øver og tjenesteyter på sine virkeområder. Plik-
tene er svært generelt utformet i dagens lovverk. 

I tillegg til aktivitetsplikt har alle arbeidsgivere 
en redegjørelsesplikt. Redegjørelsesplikten inne-
bærer at det skal redegjøres i årsberetning/års-
budsjett for hva som er gjort for å oppfylle aktivi-
tetsplikten. Det skal redegjøres for planlagte og 
gjennomførte tiltak når det gjelder kjønn, funks-

jonsnedsettelse og etnisitet, religion mv. Når det 
gjelder kjønn skal det i tillegg redegjøres for den 
faktiske tilstand. 

Det er Likestillings- og diskrimineringsombu-
det som håndhever redegjørelsesplikten for 
arbeidsgivere. Informasjons- og veiledningsarbei-
det har særlig vektlagt aktivitetsplikten for 
arbeidsgivere. Ombudets kontroller av arbeidsgi-
veres likestillingsredegjørelser har til nå hatt 
begrenset omfang og i hovedsak omhandlet kom-
muners redegjørelser for kjønnslikestilling. Kon-
trollene viser at redegjørelsene i stor grad er man-
gelfulle. 

Flere offentlige utredninger og meldinger til 
Stortinget fremhever aktivitets- og redegjørelses-
plikten i likestillingsloven som et effektivt virke-
middel for å fremme likestilling i arbeidslivet. 
Etter utvalgets vurdering er det ingen tvil om at 
arbeidslivet er en sentral arena for å gjennomføre 
likestilling. Dagens likestillingsutfordringer tilsier 
også at det er nødvendig å ha en slik aktivitetsplikt 
i lovverket. Etter utvalgets vurdering har aktivi-
tets- og redegjørelsesplikten, både for offentlige 
myndigheter og for arbeidsgivere, likevel begren-
set verdi om den ikke gis et mer konkret innhold i 
lov eller forskrift og følges opp med aktiv veiled-
ning, spredning av gode eksempler og kontrolltil-
tak. Diskrimineringslovutvalget la stor vekt på 
aktivitetsplikten som verktøy for likestilling i 
arbeidslivet.12 Likestillingsutvalget gjør det 
samme, men mener at det også er et behov for å 
konkretisere aktivitetsplikten for offentlige myn-
digheter. 

Utvalget foreslår at aktivitetsplikten som gjelder 
arbeidsgivere, og aktivitetsplikten for offentlige myn-
digheter som myndighetsutøvere og tjenesteytere, 
konkretiseres i likestillingsloven.

Etter utvalgets vurdering er det behov for å 
overvåke og sikre at aktivitetsplikten følges opp i 
praksis. Utvalget mener derfor at det er viktig at 
ombudets kontroll med redegjørelsesplikten for 
arbeidsgivere blir styrket. Utvalget ser også opp-
følging av aktivitetsplikten i sammenheng med sin 
vurdering av de eksisterende organisatoriske 
rammene for likestillingsarbeid på sentralt, regio-
nalt og lokalt nivå. Det bør etter utvalgets vurde-
ring etableres et system for å følge opp offentlige 
myndigheters aktivitetsplikt i egenskap av myn-
dighetsutøver og tjenesteyter. 

Utvalget foreslår at Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementet tillegges myndighet til å 
føre tilsyn med aktivitetsplikten for offentlige myn-
digheter, med mulighet for departementet til å dele-

9 Saker om diskriminering på grunn av funksjonsnedsettelse 
var ikke med i kartleggingen.

10 FNs kvinnediskrimineringskomité: Generell anbefaling nr. 
28, punkt 18 til kvinnediskrimineringskonvensjonens artik-
kel 2. 

11 EU-kommisjonens rapport (2007) Tackling Multiple Discri-
mination. Practices, policies and laws. 12 NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern.



24 NOU 2011: 18

Kapittel 2 Struktur for likestilling
gere oppgaven til et underliggende organ (direkto-
rat). 

2.2.3 Iverksettingsstruktur for likestilling 
sentralt, regionalt og lokalt 

I kapittel 4 redegjør utvalget for likestillingsarbei-
det i regi av Barne-, likestillings- og inkluderings-
departementet, som har et overordnet politisk og 
administrativt ansvar for regjeringens likestillings-
politikk og arbeid mot diskriminering. Utvalget 
tar også kort opp andre departementers arbeid 
med likestilling og arbeidet mot vold i nære rela-
sjoner. Det redegjøres i dette kapittelet blant 
annet for funn fra en spørreundersøkelse utvalget 
har gjennomført blant departementene våren 
2011. 

I kapittel 5 redegjør utvalget for oppgavene 
og arbeidet til kommuner, fylkeskommuner og 
fylkesmenn når det gjelder likestilling. Beskrivel-
sen bygger blant annet på en kartlegging av 
kommunalt og regionalt likestillingsarbeid som 
Likestillingssenteret på Hamar og Østlandsforsk-
ning har gjennomført på oppdrag for utvalget.13

De organisatoriske rammene for lokalt arbeid 
mot vold i nære relasjoner omtales også kort. I 
tillegg gis det en kort omtale av private stiftel-
ser/sentre på likestillingsfeltet som med statlig 
støtte arbeider med å fremme likestilling regio-
nalt og lokalt. 

I kapittel 6 gir utvalget en helhetlig vurdering 
av de organisatoriske rammene for den statlige 
forvaltningen av likestilling.  

Myndighetene har ambisiøse målsettinger for 
det offentlige likestillingsarbeidet. Dette kommer 
særlig til uttrykk gjennom plikten til aktivt likestil-
lingsarbeid for offentlige myndigheter og gjen-
nom integreringsstrategien som har ligget til 
grunn for det offentlige likestillingsarbeidet siden 
midten av 1980-tallet. Strategien innebærer blant 
annet at et likestillingsperspektiv skal integreres 
på alle fagområder og nivåer i den offentlige for-
valtningen. Fra midten av 1990-tallet har det også 
vært gitt føringer i Utredningsinstruksen14 om at 
saker som har store konsekvenser for likestilling 
skal omtales i statlig utredningsarbeid. Utvalget 
har undersøkt hvordan departementer, fylkes-
menn, fylkeskommuner og kommuner følger opp 
integreringsstrategien og plikten til aktivt likestil-

lingsarbeid. Spørreundersøkelsen blant departe-
mentene viser at det er klare variasjoner departe-
mentene imellom med hensyn til forankring, orga-
nisering og prioritering av arbeidet med likestil-
ling. Noen departementer arbeider systematisk 
med likestillingsspørsmål. Kunnskapsdeparte-
mentet og Utenriksdepartementet er eksempler 
på departementer som har sikret god forankring 
av arbeidet, gjennom nettverk eller team som har 
koordineringsansvar på tvers av avdelingene. 
Landbruks- og matdepartementet er et annet 
eksempel på et departement som bruker et bredt 
spekter av virkemidler for å fremme likestilling, 
på tvers av ansvarsområdene. Andre departemen-
ter arbeider mindre systematisk. Arbeidsdeparte-
mentet er eksempel på et departement som har 
svak forankring av likestillingsarbeid. Departe-
mentet har heller ikke utarbeidet en egen hand-
lingsplan for likestilling innenfor departementets 
forvaltningsområder. Finansdepartementet svarte 
ikke på spørreundersøkelsen. Men i en tidligere 
evaluering av arbeidet med integrering av et 
kjønnsperspektiv i statsbudsjettet, scoret Finans-
departementet gjennomgående lavt.15 Mange 
departementer har kun generelle føringer om 
likestilling i sine tildelingsbrev til underliggende 
virksomheter. 

Kartleggingen Likestillingssenteret på Hamar 
og Østlandsforskning har foretatt av det regionale 
og lokale likestillingsarbeidet, viser på samme 
måte, varierende innsats, men også at mange 
kommuner ikke driver aktivt likestillingsarbeid. 
Kun ti prosent av kommunene i undersøkelsen 
oppgir at de har et eget politisk utvalg for kjønnsli-
kestilling. To tredjedeler av kommunene har 
ingen handlingsplan for likestilling på ett eller 
flere grunnlag. Mindre enn en tredjedel av kom-
munene svarer at de i stor grad har kjennskap til 
aktivitets- og rapporteringsplikten i lovgivningen. 
Likestilling er bare sporadisk nevnt i kommune-
planene og da hovedsakelig med en generell 
omtale. Fylkeskommunene har noe oftere dette 
som tema i fylkesplanene og de regionale plan-
strategiene. I den grad kommunene og fylkes-
kommunene arbeider med likestilling er det først 
og fremst i rollen som arbeidsgiver. Kommunene 
synes å ha lite kjennskap til plikten som myndig-
hetsutøvere og tjenesteytere. Verken fylkeskom-
muner eller fylkesmannsembeter framstår som 
klare kompetansemiljøer på arbeidet med kjønns-
likestilling. 13 Se Guldvik mfl. 2011: Vedvarende vikeplikt. En kartlegging 

av kommunalt og regionalt likestillingsarbeid.   
14 Utredningsinstruksen retter seg mot departementer og 

deres underliggende virksomheter og gjelder arbeidet med 
offentlige utredninger, forskrifter, reformer og tiltak, samt 
proposisjoner og meldinger til Stortinget. 

15 Se Difi 2009: På sporet av kjønnsperspektivet – Integrering av 
et kjønnsperspektiv i budsjettarbeidet.
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Den mest nærliggende forklaringen på at den 
offentlige innsatsen for å fremme likestilling er 
liten, synes å være at verken aktivitetsplikten eller 
offentlige strategier og instrukser for å fremme 
likestilling er fulgt opp med aktivt pådriverarbeid. 
Statlige myndigheter har i liten grad forankret 
arbeidet for likestilling regionalt og lokalt, da med 
unntak av innsatsen når det gjelder arbeid mot 
vold i nære relasjoner. 

BLD har få kraftfulle virkemidler til rådighet 
som pådriver og koordinator for regjeringens like-
stillingspolitikk. Ingen av departementets under-
liggende direktorater er gitt særskilt ansvar for å 
være fagdirektorat for kjønnslikestilling. Det man-
gler et statlig landsdekkende apparat som kan 
bistå kommunene med støtte, råd og veiledning 
når det gjelder arbeid med likestilling, og som kan 
bidra til å utvikle et helhetlig kunnskapsgrunnlag 
for politikkutvikling på feltet. 

Utvalgets hovedkonklusjon er følgelig at iverk-
settingsstrukturen på likestillingsfeltet er for svak 
til å realisere ambisjonene i likestillingspolitikken. 
Det er behov for å etablere organisatoriske ram-
mer som sikrer gjennomføring av en nasjonal like-
stillingspolitikk på sentralt, regionalt og lokalt 
nivå. Videre har statlige myndigheter, etter utval-
gets mening, hittil lagt for få økonomiske ressur-
ser inn for å støtte opp om det regionale og lokale 
likestillingsarbeidet.

Utvalget foreslår at det etableres et nytt direkto-
rat under BLD med fagansvar for gjennomføring av 
likestillingspolitikk. Et direktorat for likestilling bør 
ha regional forankring gjennom regionkontorer. 
Utvalget foreslår videre at det tas initiativ til en 
større satsing i form av et tiårig utviklingsprogram 
for lokalt likestillingsarbeid.

Et direktorat for likestilling skal arbeide flerdi-
mensjonalt.

Kjerneoppgaver for et direktorat for likestil-
ling vil være: 
– Føre tilsyn med aktivitetsplikten for offentlige 

myndigheter. 
– Gi opplæring og veiledning om aktivitets- og 

redegjørelsesplikten i arbeidslivet.
– Forvalte økonomiske virkemidler innenfor 

likestillingsarbeidet, herunder regionale utvik-
lingsmidler.

– Ivareta dokumentasjon og kunnskapsformid-
ling.

2.2.4 Samråd med likestillings-
organisasjoner og med partene i 
arbeidslivet

I utredningens kapittel 7 vurderer utvalget sen-
trale myndigheters samråd med organisasjoner på 
likestillingsfeltet. Kapittelet tar også opp sentrale 
myndigheters samråd med partene i arbeidslivet 
på feltet. 

Etter utvalgets vurdering er det et viktig demo-
kratisk hensyn å legge til rette for at relevante 
organisasjoner har en offentlig stemme i likestil-
lingsdebatten. Organisasjonene er både pådrivere 
for, og et korrektiv til, offentlige myndigheters 
likestillingsarbeid. De statlige tilskuddene til frivil-
lige organisasjoner som arbeider for kjønnslike-
stilling er lave. Det er i dag ingen faste strukturer 
for kontakt mellom myndighetene og organisasjo-
nene på kjønnslikestillingsfeltet. 

Utvalget foreslår at det etableres et kontaktut-
valg mellom de sentrale myndighetene og likestil-
lingsorganisasjoner. 

Et slikt kontaktutvalg bør bestå av represen-
tanter fra frivillige organisasjoner på likestillings-
feltet, fortrinnsvis organisasjoner som arbeider 
for å fremme likestilling mellom kjønn. Utvalget 
mener også at statlige tilskudd til frivillige organi-
sasjoner bør økes for å sikre organisasjoner på fel-
tet ressurser til å utøve sine roller. 

Norsk arbeidsliv har lang tradisjon for institu-
sjonalisert partssamarbeid, på virksomhetsnivå, 
regionalt og nasjonalt. Samarbeidet hviler på til-
litsrelasjoner som er opparbeidet over tid mellom 
myndighetene og partene, og mellom arbeidsta-
kersiden og arbeidsgiversiden i Norge. Selv om 
det er lange tradisjoner for partsamarbeid i 
Norge, er det etablerte samarbeidet mellom par-
tene og myndighetene når det gjelder kjønnslike-
stilling begrenset. Utvalget mener at det er 
behov for flere og sterkere kontaktpunkter mel-
lom likestillingsministeren og partene i arbeidsli-
vet. Arbeidslivets parter bør være sentrale dia-
logpartnere for BLD-ministeren i arbeidet med å 
fremme likestilling i arbeidslivet generelt, og når 
det gjelder utviklingsarbeid knyttet til aktivitets- 
og redegjørelsesplikten spesielt. Organisasjo-
nene i arbeidslivet har selv en aktivitetsplikt 
både som arbeidsgiver og innenfor sine fagområ-
der. 

Utvalget foreslår at det opprettes et forum for 
likestilling i arbeidslivet mellom barne-, likestil-
lings- og inkluderingsministeren og partene i 
arbeidslivet. Et overordnet mål for forumet vil være 
å bidra til oppfølging av aktivitets- og redegjørelses-
plikten i diskrimineringslovgivningen. 
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2.2.5 Et landsdekkende lavterskeltilbud. 
Likestillings- og 
diskrimineringsombudet 

I kapittel 8 gjennomgår utvalget Likestillings- og 
diskrimineringsombudets (LDOs) oppgaver og 
arbeid, og gir sin vurdering med hensyn til hvilke 
oppgaver ombudet bør ha og hvordan oppgavene 
bør organiseres. 

Utvalget har vurdert LDOs lovhåndheveropp-
gaver. Ett av hovedformålene med opprettelsen av 
ombudet var at det skulle gi et lavterskeltilbud for 
enkeltpersoner som mener seg utsatt for diskrimi-
nering. Ombudet skulle være en rask, effektiv og 
ikke for kostnadskrevende måte å ta opp diskrimi-
neringsklager. LDO har plikt til å veilede de som 
henvender seg med spørsmål om diskriminering. 
Tilbudet om veiledning og klagebehandling skal 
være landsdekkende. 

Ombudet har, på oppdrag for utvalget, gjen-
nomført en kartlegging av egne klagesaker etter 
diskrimineringsgrunnlag (LDO 2011a). Kartleg-
gingen gir opplysninger om typiske klagesaker, 
hvem som klager, hvor i landet klagere bor, sake-
nes utfall og om hvordan sakene er løst. Kartleg-
gingen viser at ombudet har utfordringer med 
hensyn til å være et lavterskeltilbud. Det er 
skjevheter når det gjelder hvem om benytter seg 
av tilbudet og hvilke diskrimineringsspørsmål 
som blir reist. Kartleggingen viser for eksempel 
at om lag 70 prosent av de som klager er fra Oslo 
og det sentrale østlandsområdet. Halvparten av 
personene som klager på diskriminering i 
arbeidslivet er i administrative lederyrker og 
akademiske yrker. Andelen saker der det blir 
konkludert med diskrimineringsbrudd varierer 
med diskrimineringsgrunnlag. Det blir for 
eksempel langt oftere konstatert lovbrudd i 
saker om kjønnsdiskriminering enn i saker om 
etnisk diskriminering. Denne typen kartlegging 
gir informasjon om LDOs virke som lavterskeltil-
bud, som er viktig for den løpende evalueringen 
av virksomheten. Utvalget mener at slik systema-
tisk dokumentasjon og analyse bør være en inte-
grert del av LDOs arbeid. 

Utvalget foreslår at ombudet blir pålagt som en 
del av sitt mandat, å kartlegge og analysere egne 
klage- og veiledningssaker. Utvalget foreslår også at 
ombudet får en plikt til å innhente opplysninger fra 
partene om hvorvidt og hvordan saken er løst. 
Utvalget foreslår at det blir presisert i diskrimine-
ringsombudsloven at partene plikter å gi slike opp-
lysninger. 

Utvalget har vurdert behovet for et lavterskel-
tilbud når det gjelder saker om seksuell trakasse-

ring. Saker om seksuell trakassering er i dag unn-
tatt fra ombudets håndheving. Undersøkelser 
viser at seksuell trakassering er utbredt. Behovet 
for et lavterskeltilbud på dette området er derfor 
stort.

Utvalget foreslår at Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet og Likestillings- og diskriminerings-
nemnda får ansvar for å håndheve forbudet mot sek-
suell trakassering i likestillingsloven. 

Utvalget vurderer også ombudets oppgaver i 
sammenheng med kontroll av redegjørelsesplik-
ten for arbeidsgivere og for arbeidslivets organisa-
sjoner. Utvalget mener at ombudets arbeid med 
redegjørelsene har vært godt gjennomført, men at 
det samlet sett er for få virksomheter som har 
vært gjenstand for kontroll. Kontrollene har 
omfattet en del kommuner, noen departementer 
og statlige utdanningsinstitusjoner. Nesten ingen 
virksomheter i privat sektor har vært kontrollert. 

Utvalget anbefaler derfor at ombudet intensive-
rer kontrollen med arbeidsgiveres redegjørelses-
plikt. 

Ifølge presiseringen av mandatet skal utval-
get vurdere ombudets lovhåndhevings- og til-
synsoppgaver i relasjon til andre typer organisa-
toriske løsninger for denne type oppgaver. Det 
følger av Norges internasjonale forpliktelser at 
det må være uavhengige organer på diskrimine-
ringsfeltet. Håndhevings- og tilsynsoppgavene i 
tilknytning til diskrimineringsforbud kan derfor 
ikke organiseres innenfor rammen av departe-
mentets instruksjonsmyndighet. Utvalget legger 
videre stor vekt på Stortingets formål med eta-
bleringen av denne håndhevingsstrukturen: At 
den skal være et reelt lavterskeltilbud til folk 
som opplever diskriminering, og et alternativ til 
domstolsbehandling. Dette formålet understre-
kes også gjennom ombudets generelle veiled-
ningsplikt. Utvalget går på dette grunnlaget inn 
for at lovhåndhevingsoppgavene blir videreført 
innenfor rammen av LDO. 

Utvalget gjennomgår ombudets kompetanse- 
og pådriverarbeid. Oppgavene slik de er beskre-
vet i ombudets mandat, er ikke skarpt avgrenset, 
og går over i hverandre. 

Utvalget foreslår at forskriften om ombudets 
mandat forenkles slik at kjerneoppgavene i pådri-
verarbeidet kommer klart frem. 

Utvalget mener at dette vil bidra til gjøre prio-
riteringen mellom arbeidsoppgaver enklere. Det 
er store utfordringer med hensyn til gjennomfø-
ringen av deler av den lovpålagte virksomheten, 
som omfanget av kontroller med redegjørelses-
plikten, undersøkelser om art og omfang av dis-
kriminering, samt dokumentasjon og analyse av 
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egne klage- og veiledningssaker. Arbeidet med å 
løse disse oppgavene bør gis større prioritet. 

Utvalget foreslår at et nytt direktorat skal få 
ansvar for å veilede arbeidsgivere om aktivitets- 
og redegjørelsesplikten. Dette er ikke til hinder 
for at ombudet fortsatt kan drive slik veiledning, 
men en viss arbeidsdeling på dette område vil 
kunne medvirke til at ombudet prioriterer kjerne-
oppgavene vist til ovenfor. Utvalget har ikke 
anbefalt at ombudet skal ha tilsyns- og veiled-
ningsansvar når det gjelder offentlige myndig-
heters aktivitetsplikt som myndighetsutøver og 
tjenesteyter. Dette er en sentral oppgave for et 
nytt direktorat. 

Utvalget vurderer også problemstillingen om 
det fortsatt bør være ett ombud. Utvalget viser til 
en rekke hensyn som taler mot en oppdeling av 
ombudet. Aktivitets- og redegjørelsesplikten for 
arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner gjel-
der på flere diskrimineringsgrunnlag, og utvalget 
har anbefalt at kontrollarbeidet med redegjørelse-
ne styrkes. En oppdeling av ombudorganisasjo-
nen vil vanskeliggjøre dette. Det vil også vanske-
liggjøre behandlingen av enkeltklager om sam-
mensatt diskriminering, som i dag forekommer i 
en god del av ombudets klagesaker. 

2.2.6 LDOs konvensjonstilsyn 

I kapittel 9 gir utvalget sin vurdering av Likestil-
lings- og diskrimineringsombudets tilsyn med at 
norsk rett og forvaltningspraksis er i overens-
stemmelse med de forpliktelsene Norge har etter 
FNs kvinnediskrimineringskonvensjon (KDK) og 
FNs rasediskrimineringskonvensjon (RDK). 
Dette er en lovpålagt oppgave for LDO. At ombu-
det er pålagt denne oppgaven er i tråd med Nor-
ges internasjonale forpliktelser om å etablere en 
uavhengig overvåkingsmekanisme. Norge er for-
pliktet til å følge de to ratifiserte konvensjonene. 
Det vil si at staten må respektere, beskytte og opp-
fylle de forpliktelser som er vernet av konvensjo-
nene, og norsk rett og forvaltningspraksis må 
ikke være i motstrid med konvensjonene. Mot-
strid betyr at norske lovregler, rettspraksis eller 
forvaltningspraksis er i strid med det som er fast-
satt eller følger av rettspraksis knyttet til de to 
konvensjonene. Hvis det konstateres motstrid, må 
norske myndigheter endre loven og/eller sin for-
valtningspraksis.

Utvalget har fått gjennomført en kartlegging 
av ombudets konvensjonstilsyn (Hellum og 
McClimans 2011). Utvalgets vurderinger i kapittel 
9 bygger på denne kartleggingen.

Ombudet har ifølge kartleggingen i liten grad 
utviklet rutiner for gjennomgang og oppdatering 
av relevant praksis fra de internasjonale overvå-
kingsorganene. Det er BLD som har gjennomfø-
ringsansvaret for konvensjonene. Kartleggingen 
viser at ombudet i liten utstrekning har rapportert 
til BLD om motstrid mellom norsk rett og forvalt-
ningspraksis på den ene side og konvensjonene 
på den annen side. Det synes som om henvendel-
ser til departementet skjer mer som ledd i ombu-
dets nasjonale lovhåndhevingsoppgave, enn som 
en rapportering av saker om motstrid mellom 
konvensjonsforpliktelsene og norsk lov og forvalt-
ningspraksis. 

Lovforarbeidene gir lite veiledning i hvordan 
ombudet skal gjennomføre sitt tilsynsansvar. 
Ombudet har ikke utarbeidet faste rutiner, form-
krav og kvalitetssikringsstandarder for dette 
arbeidet. Kartleggingen anbefaler at konvensjons-
tilsynsfunksjonen blir skilt ut som en egen funk-
sjon. 

Utvalget foreslår at det tas inn en presisering i 
forskriften om Likestillings- og diskriminerings-
ombudet om at ombudet skal rapportere om mot-
strid mellom norsk rett og forvaltningspraksis og 
konvensjonene til BLD. Motstrid kan også være at 
staten på annen måte unnlater å gjennomføre kon-
vensjonene. Utvalget foreslår derfor en presise-
ring om at også en slik situasjon utløser en plikt til 
å rapportere til departementet. Unnlatelse av å 
gjennomføre konvensjonene må her forstås i juri-
disk forstand. Etter utvalgets vurdering bør ombu-
det rapportere løpende til departementet, og så 
snart et aktuelt motstridsspørsmål er ferdig utre-
det.

Utvalget foreslår at det forskriftfestes at ombudet 
skal rapportere til departementet om motstrid mel-
lom norsk rett og forvaltningspraksis og FNs kvinne-
diskrimineringskonvensjon og FNs rasediskrimine-
ringskonvensjon. Plikten til å rapportere skal også 
omfatte tilfeller der staten på annen måte ikke har 
fulgt opp sine forpliktelser etter disse konvensjonene. 

Ombudet bør videre vurdere organisatoriske 
tiltak med hensyn til formkrav, rutiner for kvali-
tetssikring, og eventuell utskilling av konven-
sjonstilsynet som egen virksomhet, i tråd med 
anbefalingene fra kartleggingen av konvensjons-
tilsynet. 

En sikker ivaretakelse av konvensjonstilsynet 
er ressurskrevende. LDO ble ikke tilført særlige 
ressurser til konvensjonstilsynet, da dette tilsynet 
ble lovpålagt. 

Utvalget foreslår at ombudet gis økte ressurser 
for å styrke sin funksjon når det gjelder konvensjons-
tilsynet. 
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2.2.7 Et effektivt diskrimineringsvern. 
Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda

I kapittel 10 gjennomgår utvalget Likestillings- og 
diskrimineringsnemndas (nemndas) lovhåndhe-
veroppgaver, i lys av mandatet om at utvalget skal 
vurdere kompetansedelingen mellom ombud og 
nemnd, og gjennomslag i offentligheten for utta-
lelser og vedtak. Nemnda er et lovhåndheveror-
gan, og utvalget foreslår ikke endringer når det 
gjelder nemndas nøytrale og uavhengige lovhånd-
heverrolle.

Nemndas myndighet er i dag begrenset på 
flere måter. Utvalget konsentrerer sin drøfting om 
to begrensinger: Det ene forholdet er at nemnda 
ikke kan tilkjenne oppreisning i diskriminerings-
saker. Det andre forholdet gjelder nemndas myn-
dighet vis a vis andre forvaltningsorganer.

Bare domstolene kan tilkjenne oppreisning i 
diskrimineringssaker, og svært få diskrimine-
ringssaker i Norge behandles for domstolene. 
Det faktum at nemnda ikke kan tilkjenne opp-
reisning i diskrimineringssaker, gir etter utval-
gets vurdering et lite effektivt diskriminerings-
vern. 

Utvalget gjennomgår generelle krav til nasjo-
nal prosesslovgivning og nemndas saksbehand-
ling, og mener at prosessen for nemnda er til-
fredsstillende for å gi nemnda myndighet til å til-
kjenne oppreisning. Det blir også vist til eksem-
pler fra noen av de andre nordiske landene. 
Videre gjennomgår utvalget eksempler fra andre 
klagenemnder i Norge som er tillagt en lignende 
myndighet.

Utvalget foreslår at nemnda får myndighet til å 
tilkjenne oppreisning i saker om diskriminerings-
brudd. 

For å gi et reelt alternativ til domstolsbehand-
ling, foreslår utvalget at vedtak fra nemnda om 
oppreisning skal ha samme virkning som en retts-
kraftig dom. Utvalgets forslag er avgrenset mot 
erstatning for økonomisk tap, som fortsatt bør 
behandles av domstolene. 

Videre påpeker utvalget at det er et behov for å 
gjennomgå de ulike bestemmelsene om oppreis-
ning og erstatning for økonomisk tap, for å skape 
et klarere skille mellom de to reaksjonene. 

Dersom utvalgets forslag om at nemnda kan 
ilegge oppreisning ikke blir fulgt opp, mener 
utvalget tiden er inne for å revurdere ordningen 
med Likestillings- og diskrimineringsnemnda, til 
fordel for andre mer effektive løsninger. Utvalget 
gjennomgår i denne sammenhengen ordningen i 
Sverige der diskrimineringsombudsmannen kan 

føre diskrimineringssaker for domstolene. I så fall 
vil det ikke være aktuelt å videreføre Likestillings- 
og diskrimineringsnemndas behandling av indivi-
duelle diskrimineringsklager. 

Forslaget om oppreisning aktualiserer at det i 
dag er strengere krav til skyld, det vil si krav om 
grov uaktsomhet, for å få oppreisning for kjønns-
diskriminering utenfor arbeidslivet, sammenlig-
net med diskriminering på grunn av etnisitet, reli-
gion mv. og funksjonsnedsettelse, der det kun kre-
ves vanlig uaktsomhet. Utvalget mener at det ikke 
er grunnlag for kravet om grov uaktsomhet for å 
få oppreisning for kjønnsdiskriminering, mens det 
er mindre strenge krav for å få oppreisning for 
etnisk diskriminering eller for diskriminering på 
grunn av funksjonsnedsettelse.

Utvalget foreslår at skyldkravet for å få oppreis-
ning for kjønnsdiskriminering utenfor arbeidslivet 
endres fra grov uaktsomhet til vanlig uaktsomhet. 

I saker som gjelder enkeltvedtak i forvaltnin-
gen kan nemnda kun gi en uttalelse om forholdet 
til diskrimineringsforbudene, og ikke fatte vedtak. 
Det kan skilles mellom to typer enkeltvedtak. Det 
dreier seg for det første om vedtak som treffes av 
forvaltningen som arbeidsgiver. For det andre 
dreier det seg om vedtak som treffes av forvaltnin-
gen som myndighetsutøver på andre områder.

Utvalget kan ikke se noen saklig grunn til å 
behandle offentlige virksomheter som arbeidsgi-
vere annerledes enn private arbeidsgivere når det 
gjelder spørsmål om nemndas vedtaksmyndighet. 
Det er ikke rimelig at arbeidssøkere og arbeidsta-
kere stilles ulikt i sin sak for nemnda, avhengig av 
om saken gjelder offentlig eller privat sektor. Det 
bør derfor være samme mulighet for nemnda til å 
benytte pålegg overfor disse, samt eventuelt å 
treffe vedtak om oppreisning. Utvalget går likevel 
inn for å begrense sitt forslag på en slik måte at 
enkeltvedtak truffet av Kongen i statsråd og av 
departementene faller utenfor. 

Aktuelle enkeltvedtak knyttet til en offentlig 
virksomhet som arbeidsgiver kan være ansettelse, 
oppsigelse, avskjed, suspensjon og forflytning i 
offentlige tjenesteforhold. 

Utvalget foreslår at nemnda skal få myndighet 
til å overprøve andre myndigheters enkeltvedtak når 
vedtaket er truffet i egenskap av å være arbeidsgi-
ver. Unntatt fra dette er vedtak truffet av Kongen 
eller departementene. 

Utvalget har behandlet spørsmål om nemndas 
myndighet når det gjelder andre enkeltvedtak 
som ikke gjelder rollen som arbeidsgiver, og for-
holdet til forskrifter som er i strid med diskrimine-
ringsvernet. I slike tilfeller kan nemnda gi utta-
lelse, men ikke treffe vedtak. En uttalelse kan 
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eventuelt innebære at det reises kritikk mot et 
enkeltvedtak, en forskrift, eller en praksis, fordi 
denne er i strid med diskrimineringslovgivningen. 
I nemndas praksis finnes det flere eksempler på 
uttalelser om at en forvaltningspraksis er i strid 
med likestillings- og diskrimineringslovverket, 
men hvor uttalelsen ikke har medført endringer. 
Dette krenker den enkeltes diskrimineringsvern. 
Utvalget har likevel kommet til at nemnda ikke 
bør gis utvidet myndighet til å overprøve forskrif-

ter og andre enkeltvedtak forvaltningen treffer, 
med unntak av vedtak som fattes i rollen som 
arbeidsgiver. Utvalget peker på muligheten for å 
få det aktuelle saksforholdet prøvet for domsto-
lene. Slike saker utløser etter dagens regelverk 
ikke automatisk fri rettshjelp. 

Utvalget foreslår at det innvilges fri rettshjelp, 
uten krav til behovsprøving i slike saker der klager 
har fått nemdas medhold i diskriminering og 
nemda anbefaler fri rettshjelp. 
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Kapittel 3  

Diskrimineringsvern og aktivt likestillingsarbeid. 
Lovgrunnlaget

3.1 Innledning 

En del av utvalgets mandat (gitt oktober 2010) er 
å gjennomgå og vurdere det offentlige virkemid-
delapparatet på likestillings- og diskriminerings-
feltet. Utvalget har i dette arbeidet tatt utgangs-
punkt i lovgrunnlaget for likestillingsarbeid og 
diskrimineringsvern i Norge. Med bakgrunn i 
dette tar utvalget i dette kapittelet (3) opp enkelte 
sider ved lovverket, der det etter utvalgets mening 
er særlig behov for lovendringer. Utvalgets man-
dat legger opp til behandling av kjønnslikestilling i 
et livsløps-, klasse- og etnisitetsperspektiv. Forslag 
til lovendringer knyttes derfor i første rekke til 
likestillingsloven, men utvalget peker også på 
behov for endringer i andre lover på likestillings- 
og diskrimineringsfeltet.

I kapittelet tas det utgangspunkt i diskrimine-
ringsvernets menneskerettslige fundament og 
Norges internasjonale forpliktelser, da særlig FNs 
kvinnediskrimineringskonvensjon og FNs rase-
diskrimineringskonvensjon. Disse konvensjo-
nene presenteres kort. Dernest presenterer utval-
get hovedtrekkene i gjeldende rett hva gjelder dis-
krimineringsvern, og mer inngående likestillings-
loven. I fremstillingen gjengir utvalget typiske kla-
gesaker og klageprosesser fra Likestillings og 
diskrimineringsombudet (LDO) (kasusbeskrivel-
ser), hentet fra kartleggingen LDO på oppdrag fra 
utvalget, har gjort av egne klage- og veilednings-
saker (LDO 2011 a). Dette viser eksempler på 
praksis på områder som graviditet og foreldreper-
misjon, bruk av religiøse hodeplagg, likelønn og 
positiv særbehandling. 

Med utgangspunkt i gjennomgangen av lov-
grunnlaget og LDOs klagesaker tar utvalget så, i 
kapittelets siste halvdel, opp to vurderingstema 
særskilt; lovgivningen når det gjelder vern mot 
sammensatt diskriminering, samt arbeidsgiveres 
og offentlige myndigheters lovfestede plikt til 
aktivt likestillingsarbeid. Innenfor disse to områ-
dene foreslår utvalget lovendringer. 

3.2 Norges internasjonale 
forpliktelser. Menneskerettsloven. 
EU-direktiver og EØS-avtalen

Diskrimineringsvernet har et menneskerettslig 
fundament. Prinsippet om likhet og ikke-diskrimi-
nering er nedfelt i FNs Verdenserklæring av 1948, 
artikkel 2 og 7. Ikke-diskriminering er også aner-
kjent som folkerettslig sedvanerett. Med folke-
rettslig sedvanerett menes handlemåter som føl-
ges fordi statene ser seg forpliktet til det. Forbu-
det mot diskriminering har dermed status som 
bindende rettsnorm internasjonalt.1 

Med diskriminering menes i alle menneske-
rettighetskonvensjonene forskjellsbehandling 
som mangler saklig og objektiv grunn. Diskrimi-
neringsbegrepet i menneskerettighetskonvensjo-
nene utvikles og utdypes gjennom vedtak av nye 
rettsakter og ved internasjonale domstolers og 
andre overvåkingsorganers dynamiske fortolking 
av eksisterende forpliktelser. En står altså ikke 
overfor en statisk folkerettslig størrelse, men en 
rettstilstand i utvikling. 

Når det gjelder diskrimineringsgrunnlag er 
det først og fremst kjønn, etnisitet, rase, minori-
tetsbakgrunn og språk, samt politisk, religiøs og 
annen overbevisning som er beskyttet i konven-
sjonene. Diskriminering på grunn av eiendom, 
fødsel, sosial opprinnelse og status for øvrig er 
også regulert i flere konvensjoner. FNs konven-
sjon om sivile og politiske rettigheter, FNs kon-
vensjon om sosiale, økonomiske og kulturelle ret-
tigheter og Den europeiske menneskerettighets-
konvensjon (EMK) opererer likevel med en ikke 
uttømmende liste over diskrimineringsgrunnlag. 

Den europeiske menneskerettsdomstolen og 
FNs menneskerettighetskomité har innfortolket 
flere grunnlag i diskrimineringsvernet, blant 
annet ekteskapelig status, seksuell orientering, 

1 Justesen 2007 side 184, jf. NOU 2009: 14.  
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alder, funksjonsevne, transseksualitet, helse, 
nasjonalitet og yrke. 

I Norge er flere internasjonale konvensjoner 
innarbeidet i lovverket gjennom menneskerettslo-
ven fra 1999. Menneskerettsloven slår fast at de 
inkorporerte konvensjonene skal gjelde som 
norsk lov (§ 2). Loven har en såkalt forrangsbe-
stemmelse. I lovens § 3 slås det fast at: 

«Bestemmelsene i konvensjoner og protokol-
ler som er nevnt i § 2 skal ved motstrid gå foran 
bestemmelser i annen lovgivning.» 

Formålet med denne innarbeidingsmåten er å 
sikre en mest mulig lojal etterlevelse av forpliktel-
sene som følger med konvensjonene. Bak det 
siste tiårets innarbeiding av menneskerettskon-
vensjoner står – i hovedsak – et samlet Storting. 

Nedenfor gis en kort oversikt over menneske-
rettsloven med de meste sentrale konvensjonene i 
relasjon til vern mot diskriminering. I fremstillin-
gen legger utvalget vekt på to konvensjoner som 
er særlig viktige i sammenheng med utvalgets 
mandat: FNs kvinnediskrimineringskonvensjon 
og FNs rasediskrimineringskonvensjon. I vedlegg 
til utredningen er det gitt en gjennomgang av dis-
krimineringsvernet i de andre sentrale internasjo-
nale konvensjonene, samt forpliktelsene om dis-
krimineringsvern som følger av EØS-avtalen. 

3.2.1 Menneskerettsloven

Grunnloven fikk i 1994 en ny bestemmelse i § 110 
c som forplikter statens myndigheter til å respek-
tere og sikre menneskerettighetene. Bestemmel-
sen pålegger staten å gi nærmere bestemmelser i 
lov om gjennomføring av menneskerettighetene. 
Dette pålegget er senere søkt oppfylt ved menne-
skerettsloven, som Stortinget vedtok i 1999. 

Stortinget oppnevnte 18. juni 2009 et mennes-
kerettighetsutvalg for å utrede og fremme forslag 
til en begrenset revisjon av Grunnloven med det 
mål å styrke menneskerettighetenes stilling i 
Grunnloven. 2

Fra starten av ble tre sentrale menneskeretts-
konvensjoner med sentrale tilleggsprotokoller 
inkorporert i norsk rett gjennom menneskeretts-
loven. Det var Den europeiske menneskerettig-
hetskonvensjon, FNs konvensjon om sivile og 

politiske rettigheter, FNs konvensjon om økono-
miske, sosiale og kulturelle rettigheter. I 2003 ble 
FNs barnekonvensjon inkorporert i menneske-
rettsloven, og i 2009 ble FNs kvinnediskrimine-
ringskonvensjon inkorporert. Vedtakene om inn-
arbeiding av konvensjoner i menneskerettsloven 
har hatt bred politisk støtte i Stortinget.

Nedenfor følger en gjennomgang av sentrale 
bestemmelser om diskrimineringsvern i de kon-
vensjonene som er inkorporert i menneskeretts-
loven. 

Den europeiske menneskerettighetskonvensjon (EMK)

Etter den europeiske menneskerettighetskonven-
sjon artikkel 14 skal utøvelsen av konvensjonens 
rettigheter sikres uten noen som helst diskrimine-
ring på grunn av kjønn, rase, hudfarge, språk, reli-
gion, politisk eller annen mening, nasjonal eller 
sosial opprinnelse, tilknytning til en nasjonal 
minoritet, eiendom, fødsel eller noe annet forhold. 
Av praksis fra Europadomstolen fremgår at artik-
kel 14 sett i sammenheng med andre artikler i 
konvensjonen, anses å omfatte også seksuell leg-
ning, ettersom diskrimineringsgrunnene ikke er 
uttømmende.3

FNs konvensjon om sivile og politiske rettigheter

Konvensjonen om sivile og politiske rettigheter av 
1966 (SP) har flere viktige bestemmelser om rett 
til ikke-diskriminering, blant disse er artikkel 2 og 
artikkel 26.

Etter konvensjonens artikkel 2 nr. 1 forplikter 
statene seg til å respektere og sikre rettighetene 
etter konvensjonen, uten forskjellsbehandling av 
noe slag, slik som forskjellsbehandling på grunn 
av rase, hudfarge, kjønn, språk, religion, politisk 
eller annen oppfatning, nasjonal eller sosial opp-
rinnelse, eiendom, fødsel eller status for øvrig. 
Diskrimineringsvernet gjelder de rettigheter som 
anerkjennes etter konvensjonen, som religionsfri-
het, ytringsfrihet, organisasjonsfrihet mv. Konven-
sjonen gir altså vern mot diskriminering innenfor 
de rettighetene som ellers er omfattet av konven-
sjonen. Sentrale rettigheter etter konvensjonen er 
religionsfrihet, foreningsfrihet, politiske rettighe-
ter og likhet for loven. 

Det følger av artikkel 26 at alle er like for 
loven, og at lovgivningen skal forby enhver form 
for forskjellsbehandling. Bestemmelsen forbyr 
diskriminering på generelt grunnlag. Dette diskri-

2 Det ligger til utvalget å foreta en prinsipiell og samlet vur-
dering av menneskerettighetenes plass i Grunnloven, hvor 
også forholdet til menneskerettslovens forrangsregel og 
spørsmålet om rettighetene skal kunne påberopes for dom-
stolene, trekkes inn. Utvalgets arbeid skal ferdigstilles 
innen 1. januar 2012.

3 Se NOU 2009: 14 Et helhetlig vern mot diskriminering, side 
132.
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mineringsforbudet er således ikke knyttet til de 
enkelte rettighetene etter konvensjonen. Vernet 
gjelder forskjellsbehandling på grunn av kjønn, 
rase, hudfarge, språk, religion, politisk eller annen 
oppfatning, nasjonal eller sosial opprinnelse, eien-
dom, fødsel eller status for øvrig.

FNs konvensjon om økonomiske, sosiale og kulturelle 

rettigheter

Etter FNs konvensjon om økonomiske, sosiale og 
kulturelle rettigheter fra 1966 (ØSK) artikkel 2, 
skal statene garantere at konvensjonens rettighe-
ter blir utøvet uten forskjellsbehandling av noe 
slag på grunn av rase, hudfarge, kjønn, språk, reli-
gion, politisk eller annen oppfatning, nasjonal eller 
sosial opprinnelse, eiendom, fødsel eller status 
forøvrig. Viktige rettigheter etter konvensjonen er 
rett til arbeid, rettferdige og gode arbeidsvilkår, 
foreningsfrihet, rett til utdanning og deltakelse i 
det kulturelle liv. Det følger altså en plikt til å sikre 
rettighetene etter konvensjonen. Omfanget av 
disse handlingspliktene er likevel begrenset i 
praksis.

FNs barnekonvensjon 

FNs konvensjon om barnets rettigheter fra 1989 
sier i artikkel 2 at barn ikke skal diskrimineres 
på grunn av rase, farge, kjønn, språk, religion, 
politiske eller annen oppfatning, nasjonale, 
etnisk eller sosiale opprinnelse, eiendom, funk-
sjonshemming, fødsel eller annen status. Diskri-
mineringsvernet gjelder de nevnte forhold hos 
barnet selv, dets foreldre eller verge. Diskrimine-
ringsforbudet gjelder de områder som konven-
sjonen regulerer. Konvensjonen har bestemmel-
ser om rett til utdanning, helsetjenester, privatliv, 
religionsfrihet osv. 

3.2.2 Nærmere om FNs kvinnediskrimine-
ringskonvensjon og FNs rasediskrimi-
neringskonvensjon 

FNs kvinnediskrimineringskonvensjon (KDK) og 
FNs rasediskrimineringskonvensjon (RDK) er 
særlig viktige konvensjoner, blant annet i sam-
menheng med vurderinger om LDOs arbeid med 
konvensjonstilsynet. Nedenfor gjennomgår utval-
get de to konvensjonene nærmere. I vedlegg 1 blir 
også flere andre relevante internasjonale konven-
sjoner om diskrimineringsvern gjennomgått nær-
mere. 

3.2.2.1 FNs kvinnediskrimineringskonvensjon 
(KDK)

Pliktene i KDK

Pliktene i konvensjonen er i stor grad utformet 
som handlingsplikter for statene, der statene skal 
sette inn «alle nødvendige tiltak» for å avskaffe 
diskriminering av kvinner på ulike områder. Sta-
tene har altså en plikt til å sikre rettighetene etter 
konvensjonen gjennom aktive tiltak. 

I motsetning til den norske likestillingsloven, 
som har et nøytralt utformet diskrimineringsfor-
bud, jf. kapittel 3.3.1, forbyr kvinnediskrimine-
ringskonvensjonen diskriminering av kvinner, og 
konvensjonen gir ikke noe vern mot diskrimine-
ring av menn. 

I konvensjonens del I er først begrepet kvinne-
diskriminering definert, slik det skal legges til 
grunn i konvensjonen, jf. artikkel 1:

«I denne konvensjon menes med uttrykket 
«diskriminering av kvinner», enhver forskjells-
behandling, utestengning eller begrensning på 
grunnlag av kjønn som har som virkning eller 
formål å oppheve eller svekke anerkjennelsen, 
nytelsen eller utøvelsen av kvinners menneske-
rettigheter og grunnleggende friheter på det 
politiske, økonomiske, sosiale, kulturelle, sivile 
eller ethvert annet område, uavhengig av sivil-
status og med likestilling mellom menn og 
kvinner som utgangspunkt.»

I artikkel 2 og 3 følger regler om at statene har 
plikt til å ta inn prinsippet om likestilling mellom 
menn og kvinner i den nasjonale lovgivningen, og 
sette inn nødvendige tiltak for å forby og hindre 
diskriminering av kvinner. 

Blant sentrale forpliktelser i konvensjonen er 
at den pålegger statene å føre en politikk som 
avskaffer alle former for kvinnediskriminering, 
nedfelle prinsippet om likestilling mellom kvin-
ner og menn i forfatning eller i egnet lovgivning 
og å sikre at prinsippet blir gjennomført i praksis 
(artikkel 1 bokstav a). Videre forplikter konven-
sjonen til å vedta egnede tiltak, i lovs form eller 
på annen måte, herunder sanksjoner når det er 
nødvendig, som forbyr all diskriminering av kvin-
ner (artikkel 2 bokstav b). Konvensjonen forplik-
ter også statene å innføre et rettsvern for kvin-
ners rettigheter på lik linje med menns, for å 
sikre kvinner effektiv beskyttelse mot enhver 
diskriminerende handling (artikkel 2 bokstav c). 
Statene skal dessuten treffe alle tiltak som er 
nødvendige for å hindre at personer, organisasjo-
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ner eller foretak diskriminerer kvinner (artikkel 
2 bokstav e). 

I Kvinnediskrimineringskomiteens generelle 
anbefaling nr. 284, para 9 er det gitt en presisering 
av hva som menes med statens plikt i henhold til 
konvensjonens artikkel 2: 

«Under article 2, State parties must address all 
aspects of their legal obligations under the 
Convention to respect, protect and fulfil 
women’s right to non-discrimination and to the 
enjoyment of equality. The obligation to respect 
requires that States parties refrain from 
making laws, policies, regulations, program-
mes, administrative procedures and institutio-
nal structures that directly or indirectly result 
in the denial of the equal enjoyment by women 
of their civil, political, economic, social and cul-
tural rights. 

The obligation to protect requires that State 
parties protect women from discrimination by 
private actors and take steps directly aimed at 
eliminating customary and all other practices 
that prejudice and perpetuate the notion of infe-
riority or superiority of either of the sexes, and 
of stereotyped roles for men and women. 

The obligation to fulfil requires that State 
parties take a wide variety of steps to ensure 
that women and men enjoy equal rights de jure 
and de facto, including, where appropriate, the 
adoption of temporary special measures in line 
with article 4, paragraph 1, of the Convention 
and general recommendation No. 25 on article 
4, paragraph 1, of the Convention on the Elimi-
nation of All Forms of Discrimination against 
Women, on temporary special measures. This 
entails obligations of means or conduct and 
obligations of results. States parties should 
consider that they have to fulfil their legal obli-
gations to all women through designing public 
policies, programmes and institutional fram-
eworks that are aimed at fulfilling the specific 
needs of women leading to the full develop-
ment of their potential on an equal basis with 
men.»

Artikkel 4 fastsetter at midlertidige særtiltak for å 
fremme faktisk likebehandling mellom kjønnene 
ikke regnes som diskriminering. Artikkel 5 a i 
kvinnediskrimineringskonvensjonen fastslår at:

«Konvensjonspartene skal treffe alle egnete til-
tak:

(a) for å endre menns og kvinners sosiale 
og kulturelle atferdsmønstre med sikte på å 
avskaffe fordommer og skikk og bruk og all 
annen praksis som bygger på forestillingen om 
at det ene kjønn er mer eller mindre verd enn 
det andre, eller på stereotype roller for menn 
og kvinner.»

Artikkel 6 pålegger statene å sette inn nødvendige 
tiltak for å motarbeide handel med kvinner og 
utnytting av kvinner i prostitusjon. 

Konvensjonen gjelder på alle samfunnsområ-
der, men har særlige bestemmelser om arbeid, 
undervisning, det politiske og offentlige liv, helse-
området mv.

Konvensjonen har et eget overvåkingssystem, 
kvinnediskrimineringskomiteen, som skal føre til-
syn med at konvensjonspartene oppfyller sine for-
pliktelser etter konvensjonen. Landene utarbeider 
periodiske rapporter til denne komiteen. Komi-
teen utarbeider også generelle anbefalinger til sta-
tene. 

I anbefaling nr. 28 presiserer FNs Kvinnedis-
krimineringskomité videre hva som er kjernen i 
statenes forpliktelser etter konvensjonen.5 Etable-
ring av vern mot diskriminering på flere grunnlag 
er sentralt her. Det slås det fast at interseksjonali-
tet er et grunnleggende begrep for å forstå hva 
statenes ansvar etter konvensjonen er, fordi dis-
kriminering på grunnlag av kjønn er vevd 
sammen med med andre faktorer, som rase og 
etnisitet, religion og tro, helse, sosial status, alder, 
klasse og kaste, seksuell orientering og kjønnsi-
dentitet. Kjønnsdiskriminering kan derfor ramme 
ulike kvinner ulikt. Statene må også rettslig aner-
kjenne at diskriminering kan være interseksjonell, 
og etablere forbud mot slik diskriminering.

I 2009 ble kvinnediskrimineringskonvensjo-
nen innarbeidet i norsk lov gjennom menneske-
rettsloven § 2 og har dermed forrang foran andre 
nasjonale lover. Forrang innebærer at dersom 
nasjonalt lovverk strider mot konvensjonene, skal 
bestemmelsene i konvensjonene gå foran, jf. men-
neskerettsloven § 3. 

FNs generalforsamling vedtok i 1999 en valgfri 
tilleggsprotokoll om individklageadgang. Norge 
ratifiserte denne tilleggsprotokollen i 2002. Indi-
vidklagesaker behandles av FNs Kvinnediskrimi-

4 General Recommendation no. 28 on the core obligations of 
State parties under article 2 of the Convention on the Elimi-
nation of All Forms of Discrimination against Women. 
CEDAW /C/GC/28. 16 December 2010. 

5 General Recommendation no. 28 (2010) on the core obliga-
tions of State parties under article 2 of the Convention on 
the Elimination of All Forms of Discrimination against 
Women, par. 18. CEDAW /C/GC/28. 
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neringskomité, som dermed kan behandle indivi-
duelle klagesaker mellom enkeltpersoner og nor-
ske myndigheter. I tillegg utøver FNs Kvinnedis-
krimineringskomité en overvåkingsfunksjon gjen-
nom systemet med periodiske statsrapporter.

Gjennomføring, tilsyn og nasjonal rapportering

Det er Barne-, likestillings- og inkluderingsdepar-
tementet (BLD) som har ansvar for gjennomførin-
gen av FNs kvinnediskrimineringskonvensjon 
(KDK) i norsk rett. BLD skal, på vegne av staten, 
rapportere til FNs kvinnediskrimineringskomité. 
Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) 
skal, som uavhengig organ, føre tilsyn med at 
norsk rett og forvaltningspraksis samsvarer med 
Norges forpliktelser etter konvensjonen, se nær-
mere om dette i kapittel 9.2. LDO har mulighet til 
å gi en selvstendig supplerende rapport til KDK-
komiteen, og utarbeidet i en slik rapport 2011 
(Hellum og McClimans 2011, side 5-6). 

I Norges åttende rapport til FNs kvinnediskri-
mineringskomité understreker regjeringen at 
arbeid for å endre stereotype kjønnsroller er et 
prioritert område i likestillingspolitikken. Regje-
ringen legger her særlig vekt på tiltakene i Stor-
tingsmelding nr. 8 (2008–2009) Om menn, manns-
roller og likestilling. 

I forbindelse med innarbeidingen av kvinne-
diskrimineringskonvensjonen i menneskerettslo-
ven varslet også Justisdepartementet en mulig 
skjerping av reglene om kjønnsstereotyp mar-
kedsføring i markedsføringsloven (Ot.prp. nr 93 
(2008-2009)  side 17).

3.2.2.2 FNs rasediskrimineringskonvensjon (RDK)

FNs konvensjon om avskaffelse av alle former for 
rasediskriminering (RDK) ble vedtatt på FNs 
generalforsamling 21. desember 1965. Konvensjo-
nen ble ratifisert av Norge 6. august 1970. 

RDK forbyr rasediskriminering. Begrepet 
rasediskriminering er i konvensjonen definert 
slik: 

«[…] enhver forskjellsbehandling, uteluk-
kelse, innskrenkning eller preferanse på grunn 
av rase, hudfarge, avstamning eller nasjonal 
eller etnisk opprinnelse, hvis formål eller virk-
ning er å oppheve eller begrense anerkjennel-
sen av, nytelsen eller utøvelsen på like fot av 
menneskerettighetene og de grunnleggende 
friheter på det politiske, økonomiske, sosiale, 
kulturelle eller et hvilket som helst annet områ-
de av det offentlige liv.»

Konvensjonen forplikter statene til å følge en poli-
tikk rettet mot bekjempelse av rasediskrimine-
ring, jf. artikkel 2. Statene skal forby og avskaffe 
enhver form for rasediskriminering, og garantere 
likhet for loven uten forskjellsbehandling på 
grunn av rase, hudfarge, nasjonal eller etnisk opp-
rinnelse, fra enhver persons, gruppes eller organi-
sasjons side, jf. artikkel 2 nr. 1 bokstav d. Dette 
gjelder særlig retten til likebehandling for dom-
stolene og andre rettshåndhevingsorganer, retten 
til personlig sikkerhet, politiske rettigheter og 
andre borgerlige rettigheter, økonomiske, sosiale 
og kulturelle rettigheter, samt retten til adgang til 
alle steder og tjenester til bruk for allmennheten, 
jf. artikkel 5. Statene forplikter seg blant annet til 
selv ikke å foreta handlinger som innebærer rase-
diskriminering (artikkel 2 nr. 1 bokstav a). Sta-
tene skal også granske egen myndighetsutøvelse 
og sette eventuelle rasediskriminerende regler ut 
av kraft (artikkel 2 nr. 1 bokstav c), samt forby 
rasediskriminering ved slik lovgivning som 
omstendighetene gjør nødvendig (artikkel 2 nr. 1 
bokstav d). Konvensjonen har bestemmelser om 
fordømmelse av rasepropaganda i artikkel 5. 

Rasediskrimineringskonvensjonen artikkel 5 
forplikter statene til å sikre enhver, uten hensyn til 
rase, hudfarge, nasjonal eller etnisk opprinnelse, 
likhet for loven, når det gjelder likebehandling for 
domstolene og andre offentlige organer, rett til 
personlig sikkerhet og statens beskyttelse mot 
voldshandlinger, politiske rettigheter som stem-
merett mv, lik rett til å inneha offentlige stillinger, 
andre borgerlige rettigheter som rett til fritt å 
reise og bosette seg innen landets grenser, rett til 
å forlate et land, rett til statsborgerskap, ekteskap, 
rett til å eie eiendom, rett til å arve, til tanke- og 
trosfrihet, rett til menings- og ytringsfrihet, rett til 
å delta i fredelige sammenkomster og forenings-
frihet. Oppramsingen av rettigheter fortsetter 
med økonomiske rettigheter, som rett til arbeid, 
likelønn, rett til å delta i og danne fagforeninger, 
rett til å bo, rett til offentlig helsestell, rett til 
utdanning og rett til å delta i kulturell virksomhet. 
Til slutt nevnes lik adgang til ethvert sted eller 
innretning til bruk for allmennheten, så som 
transportmidler, hoteller, restauranter, kafeer, tea-
tre og parker.6

Gjennom artikkel 6 påtar konvensjonspartene 
seg å sørge for effektive rettsmidler og tilgang til 
domstoler, samt retten til å søke kompensasjon 
eller oppreisning for skade som følge av rasedis-
kriminering.

6 Se for øvrig NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskrimi-
nering, side 86-91. 
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Artikkel 7 inneholder en forpliktelse til å iverk-
sette holdningsskapende virksomhet, særlig 
innen undervisning, kultur og opplysning, for å 
bekjempe rasediskriminering og fremme forståel-
se og toleranse.

Konvensjonen gjelder som norsk lov, jf. diskri-
mineringsloven § 2. Norge har i henhold til en 
særskilt erklæring akseptert at Rasediskrimine-
ringskomiteen kan behandle individklager, jf. kon-
vensjonen artikkel 14. I tillegg følger Rasediskri-
mineringskomiteen med på Norges gjennom-
føring av forpliktelsene ved vurdering av de perio-
diske rapporter som staten utarbeider.

Nasjonal rapportering til RDK-komiteen

På samme måte som for kvinnediskriminerings-
konvensjonen, er det Barne-, likestillings- og inklu-
deringsdepartementet som har ansvar for gjen-
nomføringen av rasediskrimineringskonvensjo-
nen i norsk rett, og som på vegne av staten, skal 
rapportere til det internasjonale tilsynsorganet 
FNs rasediskrimineringskomité. LDO skal, som 
uavhengig organ, føre tilsyn med at norsk rett og 
forvaltningspraksis samsvarer med Norges for-
pliktelser etter konvensjonen. LDO har mulighet 
til å gi en selvstendig supplerende rapport til RDK-
komiteen, og har  i 2011 utarbeidet en slik rapport 
(Hellum og McClimans 2011, side 5-6).

3.2.3 Europarådet

European Commission against Racism and Intole-
rance (ECRI) er etablert av Europarådet. Det er et 
uavhengig organ for overvåking av menneskeret-
tigheter. ECRI består av medlemmer fra det 
enkelte medlemsland av Europarådet som repre-
senterer en særlig ekspertise i saker om diskrimi-
nering, rasisme og fremmedhat. ECRIs medlem-
mer oppnevnes av myndighetene i det enkelte 
medlemsland, men er uavhengige ved utøvelsen 
av sitt mandat.

ECRI overvåker hvordan Europarådets med-
lemmer arbeider for å motvirke rasisme, diskrimi-
nering og fremmedhat gjennom implementering 
av lovgivning og andre tiltak, opprettelse av klage-
organer for saker om diskriminering, samt situa-
sjonen for sårbare grupper på særlige områder 
som for eksempel utdanning, arbeid og bolig. 
ECRIs overvåking av medlemsstatene resulterer i 
en rapport om tilstand og anbefalinger til tiltak. 
Det faller dessuten innenfor ECRIs mandat å gi 
generelle anbefalinger, se kapittel 8.2.1.2. 

3.2.4 EU- og EØS-rettslige forpliktelser om 
ikke-diskriminering

Traktaten om opprettelsen av Den Europeiske 
Union (EU-traktaten) artikkel 6 slår fast at unio-
nen skal respektere de grunnleggende rettigheter 
slik de er sikret i Den europeiske menneskeretts-
konvensjon. EU-traktaten er ikke del av EØS-avta-
len.

EUs charter om grunnleggende rettigheter 
artikkel 21 slår fast at diskriminering

«based on any ground such as sex, race, 
colour, ethnic or social origin, genetic features, 
language, religion or belief, political or any other 
opinion, membership of a national minority, pro-
perty, birth, disability, age or sexual orientation 
shall be prohibited».

Traktaten om det Europeiske Fellesskap (EF-
traktaten) artikkel 13 gir EU myndighet til å iverk-
sette konkrete tiltak for å bekjempe diskrimine-
ring av ulike grunner, blant annet kjønn, rase, 
etnisk opprinnelse, religion, seksuell orientering, 
alder og nedsatt funksjonsevne. Det er ikke noen 
bestemmelse tilsvarende artikkel 13 i EØS-avta-
len.

Av EF-traktaten artikkel 2 fremgår at det å 
fremme likestilling mellom kvinner og menn er en 
av fellesskapets oppgaver. Etter traktatens artik-
kel 3 skal fellesskapet tilstrebe og avskaffe ulik-
heter og fremme likestilling mellom kvinner og 
menn på alle unionens innsatsområder. Etter EF-
traktaten artikkel 141 skal medlemsstatene sørge 
for at prinsippet om likelønn for kvinner og menn 
gjennomføres.

Det følger av EØS-avtalen artikkel 69 og 70 at 
Norge skal gjennomføre prinsippet om lik lønn og 
lik behandling for kvinner og menn i arbeidsfor-
hold. Dette tilsvarer EF-traktaten artikkel 141. Det 
er vedtatt flere likestillingsdirektiver (om kjønns-
diskriminering) som er en del av EØS-avtalen.

Direktiver som omfattes av EØS-avtalen er bin-
dende, og Norge er forpliktet til å implementere 
direktivene i nasjonal lovgivning. Direktiver som 
ikke omfattes av EØS-avtalen er i utgangspunktet 
ikke bindende for Norge, og Norge er ikke for-
pliktet til å implementere slike direktiver i norsk 
lovgivning. Norge kan likevel velge å implemen-
tere direktivenes krav i lovgivningen. En oversikt 
over relevante direktiver er gitt i vedlegg til denne 
utredningen. 
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3.2.5 Oppsummerende om internasjonale 
forpliktelser

Norge har vidtfavnende internasjonale forpliktel-
ser på diskrimineringsfeltet. Gjennom inkorpore-
ring av sentrale menneskerettighetskonvensjoner 
i menneskerettsloven har Stortinget gitt konven-
sjonene en særlig tyngde. 

Det er viktig å merke at det er fastsatt interna-
sjonale standarder for de organene som arbeider 
med å følge opp og overvåke diskrimineringsver-
net. Paris-prinsippene,7 som ble vedtatt på FNs 
generalforsamling i 1993, krever at slike organer 
har en selvstendig stilling når det gjelder forhol-
det til politiske myndigheter, og at uavhengighe-
ten forankres i lov eller tilsvarende. Norsk senter 
for menneskerettigheter fikk gjennom en konge-
lig resolusjon i 2001 status som Nasjonal institu-
sjon for menneskerettigheter, som en direkte opp-
følging av Norges forpliktelser etter Paris-prinsip-
pene. Likestillings- og diskrimineringsombudet er 
gitt ansvar for å føre tilsyn med henholdsvis KDK 
og RDK gjennom diskrimineringsombudsloven. 
Barneombudets tilsyn med Barnekonvensjonen 
er tilsvarende forankret i barneombudsloven (Hel-
lum og McClimans 2011, side 17-23). Paris-prin-
sippene blir nærmere gjennomgått i kapittel 9.2 
om ombudets konvensjonstilsyn. 

3.3 Gjeldende rett 

I Norge har vi både et sivilrettslig og et straffe-
rettslig diskrimineringsvern. Det er et strafferetts-
lig forbud mot diskriminerende og hatefulle ytrin-
ger (straffeloven § 135 a/ny straffelov § 185) knyt-
tet til hudfarge, nasjonale eller etniske opprin-
nelse, religion eller livssyn eller homofil legning, 
leveform eller orientering. Det er også et straffe-
rettslig forbud mot nektelse av varer eller tjenes-
ter (straffeloven § 349 a/ny straffelov § 186).8

Utvalget legger her hovedvekten på en gjennom-
gang av det sivilrettslige diskrimineringsvernet, 
og det strafferettlige vernet behandles derfor ikke 
videre.9 

Likestillingsloven ble vedtatt i 1978 og trådte i 
kraft 1979. Likestillingslovens formål var allerede 
den gang å fremme likestilling mellom kjønnene. 

Loven, som gjaldt på alle samfunnsområder, ned-
felte forbud mot forskjellsbehandling mellom 
kvinner og menn. 

I 1982 ble det innført et forbud i arbeidsmiljø-
loven mot å kreve at arbeidssøkere skal gi opplys-
ninger om sitt forhold til politiske, religiøse eller 
kulturelle spørsmål i arbeidsmiljøloven. I 1998 ble 
forbudet utvidet til å forskjellsbehandle arbeidssø-
kere på grunn av rase, hudfarge, nasjonal eller 
etnisk opprinnelse, homofil legning eller samlivs-
form. I 2001 ble vernereglene i arbeidsmiljøloven 
styrket, med en ny § 54 A-M om likebehandling i 
arbeidslivet, og fra 2005 ble innført et eget kapittel 
13 om vern mot diskriminering i arbeidsmiljølo-
ven, med ikraftsetting fra 2006. Arbeidsmiljølo-
vens kapittel 13 gir også et vern mot diskrimine-
ring av arbeidstakere som arbeider deltid eller er 
midlertidig ansatt.10

Diskrimineringsloven som gir et vern mot dis-
kriminering på grunn av etnisitet, religion mv. ble 
vedtatt i 2005, og trådte i kraft fra 1. januar 2006. 
Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven som 
innførte et vern mot diskriminering på grunn av 
nedsatt funksjonsevne, ble vedtatt i 2008 og trådte 
i kraft fra 1. januar 2009. Det er også tatt inn for-
bud mot diskriminering i boliglovene (husleielo-
ven, eierseksjonsloven, bustadbyggjelagslova og 
burettslagslova). Disse forbudsbestemmelsene 
ble vedtatt i juni 2003 og trådte i kraft 1. januar 
2004. 

Diskrimineringsvernet er altså spredt på flere 
lover, og de ulike diskrimineringsgrunnlagene 
har ulik grad av vern. Kjernen i likestillings- og 
diskrimineringslovgivningen er at lovene gir et 
vern mot usaklig forskjellsbehandling. De ulike 
lovene forbyr direkte og indirekte diskriminering 
knyttet til det aktuelle diskrimineringsgrunnlaget. 

Det er også forbud mot trakassering på grunn 
av kjønn og seksuell trakassering. Videre er 
instruks om å diskriminere eller trakassere, gjen-
gjeldelse og medvirkning forbudt. 

Det er regler om delt bevisbyrde ved diskrimi-
nering i de nevnte lovene. Dette betyr at hvis det 
foreligger omstendigheter som gir grunn til å tro 
at det har funnet sted direkte eller indirekte dis-
kriminering i strid med loven, skal det legges til 
grunn at slik forskjellsbehandling har funnet sted, 
hvis ikke den ansvarlige sannsynliggjør at slik dis-
kriminering likevel ikke har skjedd. Vernet for de 
ulike grunnlagene har noe ulik rekkevidde. En 
mer utførlig fremstilling av gjeldende rett er gitt i 
NOU 2009: 14, side 57-74. 

7 The Paris’ Principles, Principles relating to the status of 
National Institutions. Competence and responsibilities, 
vedtatt av Human Rights Commission 1992/54 og FNs 
Generalforsamling i resolusjon 48/134 1993. 

8 Det er ikke avklart når ny straffelov vil tre i kraft. 
9 De strafferettslige reglene når det gjelder vold og voldtekt 

mv. blir heller ikke behandlet her. 

10 Se arbeidsmiljøloven § 13-1 nr. 3. Disse reglene blir ikke 
håndhevet av LDO og LDN.
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Diskrimineringslovgivningen håndheves av 
særskilte håndhevingsorganer, Likestillings- og 
diskrimineringsombudet og Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda, samt av domstolene (se 
kapittel 8, 9 og 10). 

Dagens lovstruktur, med diskrimineringsvern 
fastsatt i en rekke ulike lover, vil etter alt å dømme 
bli opprettholdt, i og med at det er avklart at regje-
ringen ikke vil fremme forslag om en samlet dis-
krimineringslov overfor Stortinget, jf. kapittel 
3.3.3. Samtidig har likestillingsministeren varslet 
at departementet forbereder en egen lov mot dis-
kriminering på grunn av seksuell orientering. 

3.3.1 Nærmere om likestillingsloven 

Formål, virkeområde og aktive plikter

Likestillingsloven (lov 9. juni 1978 nr. 45 om like-
stilling mellom kjønnene) gir vern mot diskrimi-
nering på grunn av kjønn. Likestillingslovens for-
mål er å fremme likestilling mellom kjønnene og 
tar særlig sikte på å bedre kvinnens stilling, jf. § 1. 
Kvinner og menn skal gis like muligheter til 
utdanning, arbeid og kulturell og faglig utvikling. 
Både kvinner og menn har diskrimineringsvern 
etter likestillingsloven, selv om loven etter for-
målsbestemmelsen særlig tar sikte på å bedre 
kvinnens stilling. 

Likestillingsloven har en aktivitets- og redegjø-
relsesplikt for alle arbeidsgivere, en aktivitetsplikt 
for arbeidslivets organisasjoner og for offentlige 
myndigheter mv., jf § 1 a. Aktivitetsplikten for 
arbeidsgivere omfatter både offentlige og private 
arbeidsgivere, og innebærer en plikt til aktivt, 
målrettet og planmessig arbeid for å fremme like-
stilling og hindre forskjellsbehandling på grunn 
av kjønn. Den er knyttet til arbeidsgiverens perso-
nalpolitiske funksjoner i vid forstand, som rekrut-
tering, ansettelse, arbeidstid, lønn og permisjons-
ordninger. Det er også en plikt til å redegjøre for 
den faktiske tilstanden når det gjelder likestilling i 
virksomheten, samt for planlagte og gjennomførte 
tiltak. Redegjørelsen skal gis i årsberetningen, og 
for offentlige virksomheter i årsbudsjettet. Aktivi-
tetsplikten for offentlige myndigheter omfatter en 
plikt til å arbeide aktivt, målrettet og planmessig 
for likestilling mellom kjønnene på alle samfunns-
områder. Aktivitetsplikten er en plikt av offent-
ligrettslig karakter, og gir ikke enkeltindivider ret-
tigheter som kan gi grunnlag for noe krav. Organi-
sasjonene i arbeidslivet har også en aktivitets- og 
redegjørelsesplikt. 

Likestillingsloven gjelder i utgangspunktet på 
alle samfunnsområder, jf. § 2 tredje ledd. For fami-

lieliv og rent personlige forhold skal loven likevel 
ikke håndheves av Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet og Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda. 

Diskrimineringsforbud og unntak 

Det følger av likestillingsloven § 3 at diskrimine-
ring av kvinner og menn er forbudt, i loven er 
dette formulert som et forbud mot forskjells-
behandling på grunn av kjønn. Loven forbyr 
direkte og indirekte forskjellsbehandling, 
instruks om å forskjellsbehandle og medvirkning 
til forskjellsbehandling.

Med direkte forskjellsbehandling menes etter 
§ 3 andre ledd nr. 1 handlinger som stiller kvinner 
og menn ulikt fordi de er av forskjellig kjønn. 
Handlinger som setter en kvinne i en dårligere 
stilling enn hun ellers ville vært på grunn av gravi-
ditet eller fødsel, eller setter en kvinne eller mann 
i en dårligere stilling enn vedkommende ellers 
ville vært på grunn av benyttelse av permisjons-
rettigheter forbeholdt mor eller far. Slik forskjells-
behandling utgjør direkte forskjellsbehandling 
etter § 3 andre ledd nr. 2.11 

Vernet mot diskriminering på grunn av gravi-
ditet og fødsel er særlig sterkt, og det skal svært 
mye til før forskjellsbehandling er saklig. 

Det er forbud mot å spørre om graviditet, 
adopsjon eller familieplanlegging i forbindelse 
med ansettelse, jf. § 4 tredje ledd. Å stille slike 
spørsmål skal regnes som direkte forskjells-
behandling på grunn av kjønn. 

I det følgende refereres en del eksempler fra 
typiske klagesaker. Disse eksemplene er hentet 
fra LDOs beskrivelser i kartleggingen av egne kla-
gesaker 2007-2010 gjennomført på oppdrag fra 
utvalget. De viser praksis på områder som gravidi-
tet og foreldrepermisjon (se boks 3.1), bruk av 
religiøse hodeplagg (se boks 3.2) og likelønn (se 
boks 3.3).12

Med indirekte forskjellsbehandling menes 
enhver tilsynelatende nøytral handling som fak-
tisk virker slik at det ene kjønn stilles dårligere 
enn det annet, jf. § 3 tredje ledd. Forbudet mot 
indirekte forskjellsbehandling (eller indirekte dis-
kriminering) rammer handlinger som faktisk vir-
ker slik at det ene kjønn stilles dårligere enn det 
andre. Denne bestemmelsen omfatter handlinger 

11 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2008-2009), side 56.
12 LDOs beskrivelser omfatter her rettslig grunnlag, oversikt 

over sakene, bevisvurdering, saker med brudd, saker uten 
brudd, nemndas behandling, positive løsninger, og eksem-
pler på typiske saker. Det vises til LDOs rapport, kapittel 7, 
for fullstendige beskrivelser. 
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Boks 3.1 Fra LDOs kasusbeskrivelse: Graviditet og foreldrepermisjon 

I 2008-2009 mottok ombudet 51 klagesaker om 
graviditet, foreldrepermisjon og familieplanleg-
ging. I slike saker er den typiske klageren en 
enkeltperson, kvinne i aldersgruppen 25-44 år. 
Fire av klagene kommer fra menn. Halvparten av 
klagerne har stillinger med krav til høyere utdan-
ning, den nest største gruppen er salg/service 
og omsorgsyrker uten krav til høyere utdanning. 
Den typiske klageren er etnisk norsk.

Vernet mot graviditetsdiskriminering/diskri-
minering på grunn av foreldrepermisjon er 
strengt. Unntaksbestemmelsen kommer sjelden 
til anvendelse (to av 51 saker i perioden), heller 
ikke ved forlengelse av midlertidig stilling/vika-
riat hvor vedkommende ikke kan tiltre hele eller 
deler av ansettelsesperioden. Arbeidsgiver har 
ikke plikt til å betale lønn under foreldrepermi-
sjon. Forskjellsbehandling ved tildeling av ytel-
ser under foreldrepermisjon vil dermed kunne 
anses som saklig.

Selv om vernet mot slik diskriminering er 
strengt, utgjør saker om diskriminering på grunn 
av graviditet og foreldrepermisjon en betydelig 
del av ombudets klagesaker fra arbeidslivet. Ofte 
får diskrimineringen store konsekvenser for den 
som rammes, så som oppsigelse eller forbigåelse 
ved ansettelse. 

Eksempel 1. Avslag på utvidelse av stillingsbrøk under 

graviditet og foreldrepermisjon1

Yngre legers forening (Ylf) klagde til ombudet på 
vegne av et kvinnelig medlem. Ylf mente at et 
sykehus handlet i strid med likestillingsloven 
fordi sykehuset ikke utvidet kvinnens 50 prosent 
vikariat til et 100 prosent vikariat fordi hun var 
gravid og snart skulle ut i foreldrepermisjon. 
Ombudet konkluderte med at sykehuset handlet 
i strid med likestillingsloven §§ 4 andre ledd, jf. 3. 
Sykehuset brakte ikke saken inn for Likestillings- 
og diskrimineringsnemnda, men kom til en min-
nelig løsning med klager i etterkant av ombudets 
uttalelse. Kvinnen fikk 40 000 kroner i oppreis-
ning.

Sykehuset hadde i brev til ombudet beskre-
vet sin tidligere praksis ved enkelte klinikker 
hvor vikariater ikke ble forlenget når en kvinne 
gikk ut i foreldrepermisjon.

Ombudet slo fast at en slik praksis er i strid 
med likestillingslovens §§ 4 andre ledd, jf. 3. 
Sykehuset hadde videre opplyst at kvinnen ikke 
fikk økt sin stillingsprosent, og at dette var før 
sykehuset endret sin praksis. I tillegg fremgikk 
det klart av en e-post at dersom kvinnen ikke 
hadde vært sykemeldt under graviditet hadde 
hun jobbet i 100 prosent vikariat. Sykehusets 
praksis, e-posten og sykehusets redegjørelse 
dokumenterte etter ombudets vurdering at syke-
huset la vekt på kvinnens graviditet i strid med 
likestillingsloven §§ 4 andre ledd, jf. 3 da hun 
ikke fikk utvidet sin stillingsprosent.

Eksempel 2: Diskriminert på grunn av graviditet ved 

ansettelse2

To kvinner hevdet de ble diskriminert på grunn 
av graviditet da de ikke ble ansatt i en butikk. 
Ombudet kom til at arbeidsgiver ikke hadde 
sannsynliggjort at det var andre grunner enn gra-
viditet som var årsaken til at de ikke ble ansatt.

De to kvinnene arbeidet i en butikk som ble 
slått konkurs. Driften fortsatte imidlertid under 
et annet navn, men med samme eiere. De fleste 
av de ansatte ble tilbudt stilling i den nye butik-
ken, men ikke de to kvinnene, som begge var 
gravide. Arbeidsgiver hevdet at årsaken til dette 
var at de ikke var faglig kvalifisert og at de heller 
ikke fungerte i arbeidsmiljøet. Arbeidsgiver la i 
denne sammenheng ved erklæringer fra butikk-
sjef. Klagerne hevdet at de var faglig kvalifiserte 
og at det heller aldri hadde blitt tatt opp fra 
arbeidsgivers side at de ikke var faglig kvalifi-
serte og at de ikke fungerte i arbeidsmiljøet.

Ombudet la avgjørende vekt på at erklæringe-
ne fra butikksjefen var utarbeidet etter at saken 
var klaget inn for ombudet. Slike etterfølgende 
erklæringer er ikke nok til å sannsynliggjøre at 
det var andre grunner enn graviditet som var 
årsaken til at de ikke ble tilbudt stilling. Ombudet 
konkluderte derfor med at arbeidsgiver hadde 
handlet i strid med likestillingsloven §§ 4 og 3. 
Etter ombudets uttalelse ble det inngått et økono-
misk forlik mellom klagerne og arbeidsgiver. 

1 Sak 08/541 LDO.
2 Sak 09/98 LDO.
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som tilsynelatende er kjønnsnøytrale, men som 
likevel får ulik virkning for kvinner og menn på 
grunn av ulikheter mellom kjønnene. Fordi menn 
og kvinner biologisk og faktisk er ulike, og har en 
ulik situasjon i samfunnet, vil en lik behandling i 
mange tilfeller gi ulike virkninger. Et eksempel er 
en bedrift som må si opp flere ansatte på grunn av 
driftsinnskrenkninger, og som velger å si opp del-
tidsansatte før heltidsansatte. Hvis bedriften har 
en langt større andel av kvinner enn av menn som 
arbeider deltid, vil et slikt utvelgelseskriterium 
bety at kvinnene får en svakere posisjon. 

Det generelle diskrimineringsforbudet som er 
nedfelt i generalklausulen som et forbud mot for-
skjellsbehandling, jf. lovens § 3, er presisert i sær-
lige bestemmelser.

Diskriminering knyttet til bruk av religiøse 
hodeplagg, er eksempel på brudd på generalklau-
sulen. I tillegg blir disse sakene vurdert ut fra for-
budet mot diskriminering på grunn av religion i 
diskrimineringsloven (se boks 3.2). 

Lovens § 4 gjelder i arbeidslivet og presiserer 
at kvinner og menn har lik rett til ansettelse og 
forfremmelse, og at det ikke skal gjøres forskjell 
på kvinner og menn ved oppsigelse eller permitte-
ring. Så fremt det ikke finnes en åpenbar grunn 
for det, må en stilling ikke lyses ledig for bare det 
ene kjønn. Utlysningen må heller ikke gi inntrykk 
av at arbeidsgiveren forventer eller foretrekker 
det ene kjønn til stillingen.

Etter likestillingsloven § 4 tredje ledd kan 
arbeidssøker som ikke har fått en utlyst stilling 
kreve at arbeidsgiveren skriftlig opplyser hvilken 
utdanning, praksis og andre klart konstaterbare 
kvalifikasjoner for arbeidet den ansatte av det 
annet kjønn har. Bestemmelsen gir arbeidssøker 
som mener seg forbigått et grunnlag for å vurdere 
om det foreligger diskriminering i strid med 
loven, og en mulighet for å kunne skaffe til veie 
opplysninger slik at klager kan oppfylle sin bevis-
byrde ved å etablere en presumsjon om at det er 
grunn til å tro at det har skjedd forskjellsbehand-
ling i strid med loven. 

Positiv særbehandling, likelønn mv.

Etter likestillingsloven § 3 a er det tillatt med posi-
tiv særbehandling, som i samsvar med lovens for-
mål fremmer likestilling mellom kjønnene. Det 
samme gjelder rettigheter og regler om tiltak som 
skal beskytte kvinner i forbindelse med graviditet, 
fødsel og amming. Likestillingsloven § 3 a innebæ-
rer en adgang, men ingen plikt, til positiv særbe-
handling. Adgangen til positiv særbehandling for 
å fremme likestilling skal i første rekke benyttes 

når dette kan fremme kvinners stilling. Dette utle-
des av lovens formålsbestemmelse og henvisnin-
gen til «i samsvar med lovens formål» i tredje 
ledd. Det følger av likestillingsloven § 3 a at Kon-
gen kan gi nærmere bestemmelser om hvilke for-
mer for ulik behandling som tillates i medhold av 
denne lov, herunder bestemmelser om særbe-
handling av menn i forbindelse med undervisning 
av og omsorg for barn. Adgang til positiv særbe-
handling av menn i forbindelse med undervisning 
av og omsorg for barn er regulert i forskrift.

Det gjelder visse vilkår for adgangen til positiv 
særbehandling, som ikke fremgår av lovteksten. 
Disse er utpenslet gjennom EF-domstolens prak-
sis. For det første må tiltaket være egnet til å 
fremme likestilling. For det andre må særbehand-
lingen rettes mot det kjønnet som står svakest på 
det aktuelle området. For det tredje gjelder adgan-
gen til særbehandling bare til formålet med tilta-
ket er oppnådd. For det fjerde stilles det krav til 
proporsjonalitet, som innebærer at effekten av 
særbehandlingen i likestillingsøyemed må veies 
opp mot den ulempe det er for dem som blir stilt i 
en dårligere stilling som følge av særbehandlin-
gen. 

Retten til likelønn er presisert i § 5. Kvinner og 
menn i samme virksomhet skal ha lik lønn for 
samme arbeid eller arbeid av lik verdi. Lik lønn vil 
i denne sammenheng si at lønnen skal fastsettes 
på samme måte for kvinner og menn uten hensyn 
til kjønn. Om arbeidene er av lik verdi avgjøres 
etter en helhetsvurdering der det legges vekt på 
den kompetanse som er nødvendig for stillingen, 
anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold. Retten til 
likelønn gjelder uavhengig av om arbeidene tilhø-
rer ulike fag eller om lønnen reguleres i ulike 
tariffavtaler, jf. § 5 andre ledd, se boks 3.3.

Lovens § 6 presiserer at kvinner og menn har 
lik rett til utdanning. Etter samme bestemmelse 
skal arbeidsgiver likestille kvinner og menn når 
det gjelder opplæring, videreutdanning og permi-
sjon i forbindelse med utdanning mv.

Paragraf 7 fastsetter at læremidler som benyt-
tes i skole eller annen undervisningsinstitusjon 
skal bygge på likestilling mellom kjønnene. 

Etter § 8 skal foreninger være åpne på like vil-
kår for kvinner og menn når medlemskap er av 
betydning for det enkelte medlems yrkesmulighe-
ter eller faglige utvikling, eller når foreningens 
formål i det vesentlige er å bidra til løsningen av 
alminnelige samfunnsproblemer. Bestemmelsen 
gjelder ikke for foreninger som har til hovedfor-
mål å fremme det ene kjønns interesser.

Etter § 8 a er det forbud mot trakassering på 
grunn av kjønn og seksuell trakassering. Slik tra-
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Boks 3.2 Fra LDOs kasusbeskrivelse: Religiøse hodeplagg

I perioden 2007-2009 mottok ombudet seks kla-

ger på diskriminering på grunn av bruk av hijab. I 
tillegg fikk ombudet en klage på en arbeidsgivers 
forbud mot bruk av turban til uniform. Den 
typiske klageren i slike saker er en enkeltperson, 
kvinne, i alderen 15-44 år, med minoritetsbak-
grunn, fra Oslo, som jobber i handels- og service-
næringen.

Sakene gjelder oppsigelse, ansettelse og for-
bud mot bruk av hodeplagg (herunder beskjed 
om å slutte hvis fortsatt bruk). Ombudet kom 
med uttalelse i seks av sakene fra 2007-2009, 
mens én sak ble henlagt. Saken ble henlagt fordi 
klagen ble trukket, siden partene hadde kommet 
frem til minnelig løsning. I de øvrige sakene kom 

ombudet til at loven var brutt fem av seks ganger.
I lovanvendelsen ser man det slik at et forbud 

mot bruk av hijab må vurderes som et tilfelle av 
direkte diskriminering på grunn av religion, mens 
et forbud mot bruk av hodeplagg fordi det ikke er i 
overensstemmelse med uniformsreglement må 
vurderes som et tilfelle av indirekte diskriminering.

Spørsmål om diskriminering på grunn av for-
bud mot bruk av hijab eller hodeplagg kan også 
vurderes opp mot likestillingsloven. Dette var til-
nærmingen før man fikk diskrimineringsloven på 
plass (1. januar 2006), men ombudet har i flere 
uttalelser etter dette også henvist til likestillings-
loven. Sakene ses da som indirekte diskrimine-

ring av kvinner, fordi det er flere kvinner enn 
menn som bruker (religiøse) hodeplagg.

Sakene kan altså vurderes som diskrimine-
ring på grunn av både religion og kjønn – altså en 
interseksjonell tilnærming. Dette er blitt gjort i 
alle sakene som er analysert fra perioden 2007-
2009, med unntak av den ene saken som gjaldt 

bruk av turban i arbeidstiden.

Eksempel på typisk sak1 

En kvinne kontaktet ombudet og opplyste at hun 

hadde blitt oppsagt fordi hun brukte hijab på job-
ben. Under jobbintervjuet hadde kvinnen brukt 
hijab. Hun uttalte til ombudet at hun ønsket å være 
ærlig med en potensiell fremtidig arbeidsgiver og 
vise at hun kom til å benytte hijab på jobben. I løpet 
av den korte tiden hun arbeidet hos arbeidsgiver 
mottok imidlertid verken kvinnen eller daglig 

leder for butikken klager fra kundene. De som rea-
gerte og ytret misnøye med at kvinnen brukte 
hijab var butikkansatte fra nabobutikkene. Daglig 
leder spurte om hun kunne tenke seg å slutte å 

bruke hijab, noe hun følte sterkt krenkende. Hun 

opplyste at hun ikke hadde tenkt å slutte å bruke 
hijab. Kvinnen ble deretter oppsagt.

I uttalelsen vurderte ombudet om vernet mot 
diskriminering på grunn av religion omfatter 
bruk av hodeplagg. Ombudet kom frem til at 
bruk av hodeplagg er i kjernesonen av hva diskri-
mineringsvernet er tenkt å beskytte. Her bygger 

ombudet blant annet på hva Den Europeiske 
Menneskerettighetsdomstolen har lagt til grunn 
ved det tilsvarende vernet i Den Europeiske Men-
neskerettighetskonvensjonen.

Spørsmålet ombudet derfor måtte vurdere var 
om arbeidsgiveren hadde lagt vekt på klagers 
bruk av hijab da kvinnen ble oppsagt. Ombudet 

konkluderte bekreftende på dette.
Diskrimineringsloven gir unntaksvis anledning 

til å forskjellsbehandle mennesker på grunn av 
religion. Unntaksadgangen skal imidlertid tolkes 
snevert.

Arbeidsgiveren redegjorde for at bruk av 
hodeplagg generelt ikke passet inn i butikkje-

dens profil. Samtidig fremla arbeidsgiveren ingen 
dokumentasjon på at man hadde forsøkt å få 
arbeidstakeren til å tilpasse sin hijab, slik at den 
ville være i overensstemmelse med selskapets 
profil. Arbeidsgiveren la heller ikke frem noen 
form for dokumentasjon på at det var bestemt at 
de ansatte skulle følge en bestemt kleskode som 

passet med firmaets profil.
Arbeidsgivers profil eller andre omstendigheter 

rundt et selskap er etter ombudets mening ikke nok 
til å nekte all bruk av hijab. Et moment i vurderingen 
var at arbeidsgiveren ikke hadde forsøkt å komme 
fram til en løsning med hensyn til hvilken hijab 
arbeidstakeren kunne benytte. Det var dermed ikke 

grunnlag for å gjøre unntak fra hovedregelen om 
forbud mot diskriminering på grunn av religion.

I vurderingen av om oppsigelsen var i strid 
med likestillingsloven fulgte nåværende Likestil-
lings- og diskrimineringsombud den praksis som 
var slått fast av den tidligere Klagenemnda for 
likestilling. Klagenemnda har tidligere påpekt at 

arbeidsgivers behov for restriksjoner på bruk av 
hodeplagg av hensyn til profilering og markedsfø-
ring kan bli ivaretatt ved at hodeplagget tilpasses 
estetisk.

Ombudet fastslo at arbeidsgiveren handlet i 
strid med både diskrimineringsloven § 4 annet 
ledd og likestillingsloven § 3 tredje ledd, ved å si 

opp arbeidstakeren fordi hun brukte hijab.

1 Sak 07/627 LDO.



NOU 2011: 18 41
Struktur for likestilling Kapittel 3
kassering anses som forskjellsbehandling i strid 
med generalklausulen, jf. § 3. Trakassering på 
grunn av kjønn er etter bestemmelsen definert 
som uønsket adferd knyttet til en persons kjønn, 
og som virker eller har til formål å krenke en 
annens verdighet. Seksuell trakassering er etter 
bestemmelsen definert som uønsket seksuell opp-
merksomhet som er plagsom for den oppmerk-
somheten rammer. Arbeidsgiver og ledelsen i 
organisasjoner eller utdanningsinstitusjoner har 
ansvar for å forebygge og søke å hindre seksuell 
oppmerksomhet i strid med bestemmelsen.

Det gjelder visse unntak både fra lovens virke-
område, lovens diskrimineringsforbud og fra 
håndhevingen av loven.

Unntatt fra diskrimineringsforbudet er indi-
rekte forskjellsbehandling som er saklig begrun-
net. Etter § 3 fjerde ledd er indirekte forskjells-
behandling tillatt i særlige tilfeller dersom for-
skjellsbehandlingen har et saklig formål uavhen-
gig av kjønn, forskjellsbehandlingen er egnet til å 
realisere formålet og virkningen ikke er ufor-
holdsmessig inngripende overfor den som 
forskjellsbehandles. Det er således flere vilkår 
som må oppfylles. 

Forskjellsbehandling i trossamfunn på grunn 
av kjønn som er nødvendig for å oppnå et saklig 
formål, og som ikke er uforholdsmessig inngri-
pende overfor den eller dem som forskjellsbe-
handles, er tillatt, jf. § 3 femte ledd. Ved ansettel-
ser i trossamfunn må kravet til et bestemt kjønn i 
tillegg ha avgjørende betydning for utøvelsen av 
arbeid eller yrke. 

I tillegg forutsettes det at noen svært unntaks-
vise former for direkte forskjellsbehandling er 
saklige, og dermed lovlige. Et eksempel er hvis 
det er nødvendig med et spesielt kjønn for å fylle 
arbeidsoppgavene, for eksempel dersom en tea-
tergruppe trenger en kvinnelig skuespiller til å 
spille den kvinnelige hovedrollen i et stykke. 

Brudd på loven. Vern mot gjengjeldelse, bevisbyrde og 

sanksjoner

Det er forbudt å gjøre bruk av gjengjeldelse over-
for noen som har fremmet klage over brudd på 
likestillingsloven, eller som har gitt uttrykk for at 
klage kan bli fremmet, jf. § 3 femte ledd. Vernet 
mot gjengjeldelse gjelder ikke dersom klageren 
har opptrådt grovt uaktsomt. Vernet mot gjengjel-
delse gjelder også for vitner.

Delt bevisbyrde er lovfestet i § 16. Hvis det 
foreligger omstendigheter som gir grunn til å tro 
at det har funnet sted direkte eller indirekte for-

skjellsbehandling i strid med loven, skal det leg-
ges til grunn at slik forskjellsbehandling har fun-
net sted, hvis ikke den ansvarlige sannsynliggjør 

Boks 3.3 Fra LDOs 
kasusbeskrivelse: Likelønn

I 2008/2009 mottok ombudet 14 klagesaker 
med spørsmål om brudd på likelønnsbestem-
melsen i likestillingsloven § 5. Den typiske kla-
geren er en enkeltperson, kvinne (11 saker), 
fra Østlandet utenom Oslo (fire saker) eller 
Vestlandet (fire saker). Ombudet har ingen 
registrering av klagernes etnisitet, men ut fra 
navn ser alle klagerne ut til å være etnisk nor-
ske.

Innklagede er offentlige virksomheter / 
institusjoner i alle sakene innkommet i perio-
den.

Ombudet ga uttalelse i ni saker, mens fem 
klager henlagt. I syv av uttalelsene ga ombu-
det uttalelse om at virksomheten ikke handlet 
i strid med likestillingsloven § 5, jf. § 3. To av 
disse sakene ble brakt inn for nemnda. 
Nemnda kom til samme resultat som ombu-
det. I to saker ga ombudet uttalelse om at virk-
somheten handlet i strid med likestillingslo-
ven. Disse ble også brakt inn for nemnda. 
Nemnda kom til motsatt resultat. I sak 08/
2006 (nemndas saksnummer 2010/38) viste 
nemnda til at brudd på aktivitetsplikten ikke 
kan sanksjoneres. Nemnda fant dermed at 
«aktivitetsplikten etter likestillingsloven § la 
ikke kan begrunne et vedtak om at likestil-
lingsloven § 5, jf. § 3, er brutt, dersom det først 
er sannsynliggjort at lønnsforskjellen har en 
annen begrunnelse enn kjønn.» 

I sak 08/529 (nemndas sak 2010/44) kom 
nemnda kom til motsatt resultat under henvis-
ning til at klagers lønn var oppjustert på ved-
takstidspunktet. Nemnda la til grunn at klager 
og de mannlige kollegaene hadde lik lønn på 
vedtakstidspunktet, og at det derfor ikke var 
brudd på loven. Dette må anses å være gjel-
dende forvaltningspraksis.

I de fem sakene som ble henlagt, hadde 
klagerne trukket klagen. I to av sakene oppgis 
justering av lønn som årsak. I to saker viser 
klager til at saken har vært belastende. I en 
sak var det en kombinasjon av disse årsakene.

Det typiske er altså at ombudet ga en utta-
lelse om at loven ikke er brutt. Dette er også 
typisk for nemndas behandling.
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at slik forskjellsbehandling likevel ikke har 
skjedd.

Omstendighetene skal gi «grunn til å tro» at 
det har funnet sted diskriminering. Med dette 
menes at klager må etablere en presumsjon for at 
diskriminering har skjedd, basert på sakens ytre 
omstendigheter. En påstand alene, som ikke 
understøttes av konkrete omstendigheter, er ikke 
tilstrekkelig til at bevisbyrden går over. Det er 
imidlertid ikke et krav om sannsynlighetsover-
vekt. Når bevisbyrden er gått over, må den innkla-
gede sannsynliggjøre at det er mer enn 50 prosent 
sannsynlighet for at diskriminering i strid med 
loven ikke har funnet sted.

Personer som er blitt behandlet i strid med 
diskrimineringsforbudet i likestillingsloven kan 
kreve erstatning og oppreisning, jf. § 17. Det må 
da reises sak for domstolene. I arbeidsforhold kan 
det kreves erstatning og oppreisning uavhengig 
av om arbeidsgiver kan bebreides. Erstatningen 
fastsettes til det beløp som er rimelig under hen-
syn til det økonomiske tap, arbeidsgiverens og 
arbeidstakerens eller arbeidssøkerens forhold og 
omstendigheter for øvrig. Utenfor arbeidslivet 
gjelder de alminnelige reglene om erstatning og 
oppreisning ved forsettlig eller uaktsom overtre-
delse av loven.

3.3.2 Regler om kjønnsrepresentasjon

Likestillingsloven § 21 stiller krav til kjønnsrepre-
sentasjon når et offentlig organ oppnevner eller 
velger utvalg, styrer, råd, nemnder mv.13 

Det kan gjøres unntak fra kravet til kjønnsre-
presentasjon når det foreligger særlige forhold 
som gjør det åpenbart urimelig å oppfylle kravene, 
jf. § 21 andre ledd. Likestillingsloven § 21 gjelder 
ikke for utvalg mv. som etter lov bare skal ha med-
lemmer fra direkte valgte forsamlinger. For utvalg 
mv. valgt av folkevalgte organer i kommuner og 
fylkeskommuner gjelder bestemmelsene i kom-
muneloven. 

Likestillingsloven § 21 håndheves av Barne-, 
og likestillings- og inkluderingsdepartementet. 
Håndhevingen av bestemmelsen baseres på at det 
søkes om dispensasjon hvis lovens krav til kjønns-
representasjon skal fravikes. Loven inneholder 

ingen sanksjoner for tilfeller hvor det er oppnevnt 
utvalg som ikke fyller kravene til kjønnsbalanse 
og hvor søknad om dispensasjon ikke er forelagt 
departementet. Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet hadde i 2009 et forslag om 
bedre oppfølging av lovens § 21 på høring. Utval-
get er ikke kjent med status for departementets 
oppfølging av denne høringen.

Også i annet lovverk har vi regler som stiller 
krav til kjønnsrepresentasjon. 

Kommuneloven inneholder krav til kjønnsre-
presentasjon i komiteer og utvalg. Etter kommu-
neloven § 10 a skal kommunestyrekomiteer og fyl-
kestingskomiteer sammensettes forholdsmessig 
etter den kjønnsmessige fordeling blant de som 
skal velges. Kommuneloven § 16 inneholder 
regler om kjønnsrepresentasjon ved opprykk og 
nyvalg. Fylkesmennene følger opp bestemmel-
sene i kommuneloven som ledd i legalitetskontrol-
len med kommunene.

I 2003 vedtok Stortinget å innføre krav om 
kjønnsbalanse i styrer i allmennaksjeselskaper 
(ASA) og i alle offentlig eide selskaper (det vil si 
statsaksjeselskaper, statsallmennaksjeselskaper, 
statsforetak, enkelte særlovsselskaper samt inter-
kommunale selskaper). Endringene ble fastsatt i 
allmennaksjeloven § 6-11 a, aksjeloven § 20-6, 
statsforetaksloven § 19, stiftelsesloven § 27 a. 
Reglene trådte i kraft for de offentlig eide selska-
pene 1. januar 2004 med en overgangsperiode 
frem til 1. januar 2006. For de private allmennak-
sjeselskapene trådte reglene i kraft 1. januar 2006 
med en overgangsperiode frem til 1. januar 2008. 

Fra 1. januar 2008 ble det innført samme krav 
for samvirkeforetak med flere enn 1000 medlem-
mer (ca 4000 stk i Norge), og 1. januar 2010 ble 
kravet gjeldende for kommunale aksjeselskaper 
hvor kommunen eier to tredjedeler eller mer av 
selskapet. Overgangsordningen gjelder frem til 1. 
januar 2012. 

Utvalget er kjent med at regjeringen skal vur-
dere en utvidelse av reglene om kjønnsbalanse til 
å omfatte alminnelige aksjeselskaper.14 

Etter stiftelsesloven § 27 a gjelder likestillings-
loven § 21 tilsvarende når staten, en fylkeskom-
mune eller kommune oppnevner hele styret i en 
stiftelse. Når staten, en fylkeskommune eller kom-
mune oppnevner deler av styret i en stiftelse, gjel-

13 Dersom utvalget har to eller tre medlemmer, skal begge 
kjønn være representert. Har utvalget fire eller fem med-
lemmer, skal hvert kjønn være representert med minst to. 
Har utvalget seks til åtte medlemmer, skal hvert kjønn 
være representert med minst tre. Har utvalget ni medlem-
mer, skal hvert kjønn være representert med minst fire, og 
har utvalget flere enn ni medlemmer, skal hvert kjønn være 
representert med minst 40 prosent. Reglene gjelder både 
for medlemmer og varamedlemmer.

14 Et aksjeselskap må ha en minimums aksjekapital på 
100 000 kr som skal være fordelt likt på én eller flere aksjer. 
Et allmennaksjeselskap (som oftest er et større selskap) 
må blant annet ha en aksjekapital på minimum en million 
kr, og aksjer må kunne tegnes av eller selges til en ube-
stemt krets, «allmennheten». 
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der første punktum tilsvarende for de styremed-
lemmene dette gjelder.

3.3.3 Forslaget om en samlet 
diskrimineringslov

Diskrimineringslovutvalget foreslo i NOU 2009: 14
Et helhetlig vern mot diskriminering en samlet dis-
krimineringslov, som skulle erstatte likestillings-
loven, diskrimineringsloven, diskriminerings- og 
tilgjenglighetsloven, deler av arbeidsmiljølovens 
likebehandlingsregler og reglene om diskrimine-
ringsvern i boliglovene (burettslagslova, budstad-
byggjelagslova, eierseksjonsloven og husleielo-
ven). Vernet i samlet diskrimineringslov skulle 
omfatte følgende grunnlag, opplistet i loven: 
kjønn, graviditet, permisjon ved fødsel og adop-
sjon, etnisitet, funksjonsnedsettelse, religion, livs-
syn, politisk syn og alder. Forslaget innebar altså 
en videreføring av dagens diskrimineringsgrunn-
lag, men med noen andre formuleringer. Videre 
foreslo et flertall av utvalget en utvidelse av 
grunnlagene ved at grunnlag som ikke er listet 
opp i loven skal kunne påberopes, en såkalt «sek-
kekategori» («andre lignende vesentlige forhold 
ved en person»). Dette skulle være en snever 
kategori, som skulle fungere som en sikkerhets-
ventil der det påberopte diskrimineringsgrunn-
laget er i ytterkanten eller beslektet med de opp-
listede grunnlagene. 

I september 2011 varslet Barne-, likestillings- 
og inkluderingsminister Audun Lysbakken at det 
ikke blir arbeidet videre med en samlet diskrimi-
neringslov.15 Ifølge statsråden vil en egen lov om 
kjønnslikestilling gi de beste rammene for arbei-
det for å bedre kvinners stilling. Dette betyr at 
likestillingsloven, diskrimineringsloven, diskrimi-
nerings- og tilgjengelighetsloven og diskrimine-
ringsvernet i arbeidsmiljøloven for alder blir vide-
reført, i tillegg til en ny lov mot diskriminering på 
grunn av seksuell orientering, kjønnsidentitet og 
kjønnsuttrykk. Det blir opplyst at departementet 
tar sikte på å legge frem en lovproposisjon i 2012/
2013 med forslag til en ny lov og endringer i gjel-
dende lover. Selv om det ikke blir en samlet lov 
slik Diskrimineringslovutvalget foreslo, vil depar-
tementet ta opp forbedringspunktene fra diskrimi-
neringslovutvalgets innstilling. Blant de spørsmål 
departementet ifølge pressemeldingen arbeider 

med, er hvordan reglene i de ulike lovene kan gjø-
res mer like.

Det er noen problemstillinger fra NOU 2009: 14
som utvalget ser som særlig viktige med hensyn 
til å styrke virkemiddelapparatet på likestillings- 
og diskrimineringsfeltet. Utvalget ser i likhet med 
Diskrimineringslovutvalget behov for å styrke og 
konkretisere aktivitetsplikten for arbeidsgivere, jf. 
kapittel 3.5.1. Utover dette fremmer utvalget egne 
forslag om aktivitetsplikten for offentlige myndig-
heter, jf. kapittel 3.5.2. Videre behandler og frem-
mer utvalget egne forslag om forbud mot sam-
mensatt diskriminering, jf. kapittel 3.4. Da det er 
klarlagt at likestillingsloven blir beholdt er utval-
gets forslag til lovendringer konsentrert om like-
stillingsloven. 

3.4 Vern mot sammensatt 
diskriminering 

3.4.1 Bakgrunn

Begreper og tilnæringsmåter 

Diskrimineringsjussen har tradisjonelt behandlet 
diskriminering éndimensjonalt, etter separate dis-
krimineringsgrunnlag og uten å legge vekt på 
samspillet mellom kjønn og andre grunnlag, som 
etnisitet. Diskrimineringsrettslig er det i dag stor 
oppmerksomhet rundt de særskilte utfordringene 
som følger av krysningspunkter; det vil si sam-
menhenger der ulikhet, og ulemper, ikke kan til-
bakeføres til bare ett enkeltstående diskrimine-
ringsgrunnlag. I slike tilfeller vil en tradisjonell til-
nærming til diskrimineringssaker, der ett og ett 
grunnlag sees på adskilt, ikke være egnet. Denne 
typen diskriminering krever både et egnet 
begrepsapparat og juridiske verktøy som er tilpas-
set diskrimineringens karakter, og som tar høyde 
for at diskriminering kan være mer kompleks enn 
oppdeling etter ulike grunnlag indikerer. I en gitt 
sak kan det være vanskelig å skille ulike diskrimi-
neringsgrunnlag fra hverandre. I en del tilfeller vil 
det også være kombinasjonen av to eller flere dis-
krimineringsgrunnlag som fører til diskriminerin-
gen, for eksempel kjønn og etnisk minoritetsbak-
grunn, kjønn og funksjonsnedsettelse, eller kjønn 
og alder. 

De diskrimineringsformene som diskrimine-
ringsretten behandler som krysningspunkter, 
skiller gjerne mellom sammensatt diskriminering, 
sammenvevd diskriminering og diskriminering på 
flere grunnlag. I EU brukes gjerne begrepet mul-
tippel diskriminering (multiple discrimination). I 

15 Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementets pres-
semelding 2. september 2011. http://www.regjeringen.no/
nb/dep/bld/aktuelt/nyheter/2011/arbeidet-med-ny-dis-
krimineringslovgivnin.html?id=653933
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en rettslig sammenheng vil utvalget benytte 
begrepet sammensatt diskriminering som en sam-
lebetegnelse på slike tilfeller. 

Gjeldende rett 

Verken likestillingsloven, diskrimineringsloven, 
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven eller 
arbeidsmiljølovens regler om diskriminerings-
vern har eksplisitte bestemmelser om forbud mot 
sammensatt diskriminering. Lovene gir i dag like-
vel en viss mulighet for å behandle slike diskrimi-
neringsformer.16

I mandatet for Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet er ombudets oppgave formulert 
slik: 

«Ombudet skal se de ulike diskriminerings-
grunnlagene i sammenheng, utvikle tverrfag-

lig kompetanse og evne til å håndtere multippel 
diskriminering samt diskriminering i skjæ-
ringspunktet mellom kjønn og andre diskrimi-
neringsgrunnlag» 17

Både ombudet og nemnda har behandlet saker 
om sammensatt diskriminering, se fra ombudets 
kasusbeskrivelser i boks 3.4. 

16 Diskrimineringslovutvalget ga i sin utredning uttrykk for at 
deres forslag til helhetlig lov ga hjemmel for at ombudet, 
nemnda og domstolene kan prøve saker hvor det påbero-
pes diskriminering på mer enn ett grunnlag, forutsatt at de 
grunnlag som påberopes vernes av loven. I NOU 2009: 14 
gikk utvalget inn for at det burde fremgå av lovens forarbei-
der at saker om diskriminering på flere grunnlag, både 
multippel diskriminering og interseksjonalitet, ville bli ver-
net av loven.

17 Se forskrift om organisasjon og virksomhet for Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og dis-
krimineringsnemnda, § 1 andre ledd. 

Boks 3.4 Sammensatt diskriminering 

Eksempler fra praksis. Likestillings- og 

diskrimineringsnemnda og domstolene1

En sak som ble behandlet av nemnda i 2007 kan 
illustrere sammensatt diskriminering:

Saken gjaldt avvisning av to kvinner av asia-
tisk opprinnelse på et hotell i Oslo. Den ene 
kvinnen har hjemstedsadresse i Oslo. Hotellet 
har retningslinjer som gir personalet adgang til å 
avvise personer med hjemstedadresse i Oslo og 
omegn. Da kvinnene ba om en forklaring på 
hvorfor de ble nektet rom, opplyste resepsjonis-
ten om retningslinjene og forklarte at bakgrun-
nen for retningslinjene var at personer bosatt i 
Oslo og omegn kunne være prostituerte eller 
narkomane som tok seg inn på hotellet for å lage 
bråk. Kvinnene var anstendig kledd, uten 
sminke, og de var ikke beruset. I denne saken 
gjorde både ombudet og nemnda en samlet vur-
dering av diskrimineringsforbudene kjønn og 
etnisitet. Ombudet og nemnda fant at hotellet la 
vekt på kvinnenes kjønn og etnisitet da de nektet 
dem å ta inn på hotellet, og at kombinasjonen av 
kjønn og etnisk bakgrunn var grunnlag for 
avvisningen. 

Domstolsbehandling. Diskriminering på flere 

grunnlag2 

Saken gjaldt diskriminering på grunn av kjønn 
og alder. En kvinnelig brannkonstabel A som fra 

før var ansatt på deltid søkte vikariat som brann-
konstabel i 100 prosent stilling. I utlysningstek-
sten fremgikk det et krav om at søker burde 
være mellom 22 og 35 år. A var på dette tids-
punktet 40 år. En mannlig søker B, som oppfylte 
alderkravet, ble tilsatt. Senere ble stillingen 
utlyst fast, med samme alderskrav, og B fikk den 
faste stillingen. A søkte også da, men ble innstilt 
som nr. 3. Ved senere omorganisering av brann-
vesenet i kommunen, ble antallet deltidsstillin-
ger redusert. Retten kom til at arbeidsgiveren 
hadde brutt forbudet mot aldersdiskriminering 
ved å sette alderkravet. Retten kom også til at 
arbeidsgiveren hadde brutt likestillingslovens 
forbud mot forskjellsbehandling på grunn av 
kjønn, og fant at A var like godt eller bedre kvali-
fisert enn de to som var innstilt til stillingen 
foran henne. A ble tilkjent både erstatning for 
økonomisk tap (kr 300 000) og en oppreisning 
for ikke-økonomisk tap (kr 150 000). Oppreis-
ningen ble utmålt på grunnlag av en kombina-
sjon av aldersdiskriminering og kjønnsdiskrimi-
nering. 

1 Nemndas sak 1/2008, ombudets sak 07/649
2 Dom av 17. mars 2010 i Øst-Finnmark tingrett,  

saksnr.09-136827TVI-OSFI. 
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Internasjonale anbefalinger

Også internasjonalt har det vært økt oppmerk-
somhet knyttet til sammensatt diskriminering. 
FNs kvinnediskrimineringskomité har i sin gene-
relle anbefaling nr. 28, jf. punkt 18 som blir 
behandlet i kapittel 3.2.2.1, anbefalt at nasjonal 
lovgivning skal forby det som her benevnes som 
interseksjonelle former for diskriminering.

EUs likebehandlingsdirektiver har ikke egne 
bestemmelser om diskriminering på flere grunn-
lag. Direktivene anerkjenner likevel at det kan 
være interaksjon mellom de ulike diskrimine-
ringsgrunnlagene, særlig krysningspunkter mel-
lom kjønn og øvrige grunnlag. I fortalen til ram-
medirektivet (2000/78/EF) punkt 3 og rasediskri-
mineringsdirektivet (2000/43/EF) punkt 14 fast-
settes at når prinsippet om likebehandling gjen-
nomføres, bør det i henhold til EF-traktaten 
artikkel 3 nr. 2 tilstrebes å fjerne ulikheter og 
fremme likebehandling mellom kvinner og menn, 
da kvinner ofte er ofre for dobbel diskriminering.

FNs konvensjon om rettighetene til personer 
med nedsatt funksjonsevne fra 2006 forbyr diskri-
minering av mennesker med funksjonsnedsettel-
ser. Konvensjonen anerkjenner at kvinner med 
funksjonsnedsettelser er utsatte for diskrimine-
ring både på grunn av kjønn og funksjonsnedset-
telse. Etter konvensjonens artikkel 6 skal konven-
sjonsstatene treffe tiltak for å sikre menneskeret-
tighetene og grunnleggende friheter til kvinner 
med funksjonsnedsettelse.

EU-kommisjonen har også tatt opp problem-
stillinger knyttet til sammensatt diskriminering i 
sin strategi for likestilling mellom kvinner og 
menn 2010-2015.18 I strategien blir det uttalt at 
konsekvensene av diskriminering på to eller flere 
grunnlag, for eksempel alder og kjønn i saker om 
eldre kvinners adgang til arbeidslivet, må ivaretas 
gjennom relevant lovgivning. EU-kommisjonen 
har dessuten behandlet dette temaet i anbefalin-
ger og veiledning, se EU-kommisjonens rapport 
Tackling Multiple Discrimination. Practices, poli-
cies and laws, 2007, der det blir gitt eksempler på 
god praksis med hensyn til hvordan sammensatt 
diskriminering kan møtes. Rapporten anbefaler 
blant annet at medlemsstatene innfører spesifikke 
lovbestemmelser for å motvirke sammensatt dis-
kriminering.19 

Flere land har innført forbud mot diskrimine-
ring på flere grunnlag i sin lovgivning, for eksem-
pel Storbritannia, Tyskland, Østerrike og Canada, 
og i Finland er dette foreslått.20 

3.4.2 Utvalgets vurdering 

Forbud mot sammensatt diskriminering er en sen-
tral problemstilling for utvalget, med tanke på 
utvalgets mandat om å vurdere kjønnslikestilling i 
lys av et klasse-, etnisitets- og livsløpsperspektiv. 

Saker om sammensatt diskriminering utgjør 
per i dag en god del av klagesakene hos ombudet 
og nemnda (LDO 2011a). Av 244 saker som ombu-
det behandlet i perioden 2008-2009 var det regis-
trert 53 saker (eller 22 prosent) med spørsmål om 
diskriminering på flere grunnlag.21 For utvalget 
aktualiserer dette behovet for å innføre egne 
bestemmelser om forbud mot sammensatt diskri-
minering i lovverket. 

En flerdimensjonal tilnærming til diskrimine-
ring vil kunne bidra til økt forståelse om art og 
omfang av diskriminering, fordi en slik tilnær-
ming avdekker relevante samvirkende momen-
ter som bidrar til ulikestilling. En flerdimensjonal 
tilnæring vil også bidra til et mer effektivt diskri-
mineringsvern, fordi tilnærmingen fanger opp og 
synliggjør diskriminering som ikke lar seg tilbake-
føre til et enkelt diskrimineringsgrunnlag, eller lar 
seg påvise. 

Utvalget går inn for at det innføres et forbud 
mot sammensatt diskriminering. Etter utvalgets 
vurdering vil slikt forbud styrke vernet mot diskri-
minering. Det vil gi en økt forutberegnelighet i 
lovverket, og gi klarere føringer for behandlingen 
av slik diskriminering for de særskilte hånd-
hevingsorganene ombud og nemnd og for dom-
stolene. Et slikt forbud vil også skape økt bevisst-

18 Strategy for equality between women and men 2010-2015, 
vedtatt av kommisjonen september 2010. 

19 Lovgivning som tar høyde for multippel diskriminering blir 
også anbefalt av European Union Agency for Fundamental 
Rights (FRA) i EU-midis 2010:05 Data in Focus Report Mul-
tiple Discrimination. 

20 Storbritannia har et forbud mot «dual discrimination» i 
Equality Act. Et annet eksempel er den canadiske føderale 
menneskerettsloven av 1985 som forbyr diskriminering på 
grunn av rase, nasjonal eller etnisk opprinnelse, hudfarge, 
religion alder, kjønn, ekteskapelig status, familiestatus, sek-
suell orientering, funksjonshemming og for tidligere straf-
fedømte. Loven hadde tidligere en uttømmende opplisting 
av diskrimineringsgrunnlag, som ikke kunne utvides av 
domstolen. Det var derfor ikke mulig for domstolen å hånd-
heve saker om interseksjonell diskriminering. For å 
avhjelpe dette ble loven derfor endret i 1998. Det ble da til-
føyd en presisering om at diskrimineringsforbudet omfat-
ter de tilfeller der forskjellsbehandlingen er basert på ett 
eller flere grunnlag, samt de tilfeller der den ulike virknin-
gen skyldes en kombinasjon av flere grunnlag (section 
3.1). (European Commission 2007, side 24).

21 Kartleggingen omfattet saker på grunnlag av kjønn, etnisi-
tet med mer (inkluderer etnisitet, nasjonal opprinnelse, 
avstamning og hudfarge), religion, språk, alder og seksuell 
orientering. 
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het om personer eller grupper som er særlig sår-
bare når det gjelder diskriminering, og om fakto-
rer som spiller sammen slik at enkelte kommer 
dårligere ut. 

Utvalgets forslag

Ved utformingen av et særskilt forbud mot sam-
mensatt diskriminering må det avklares hvilke 
diskrimineringsgrunnlag vernet skal knyttes til. 
Et lovforbud som det er knyttet sanksjoner til, må 
være klart utformet. Utvalget går derfor inn for at 
vernet mot sammensatt diskriminering skal være 
knyttet til de diskrimineringsgrunnlagene som fra 
før har et vern i lovverket. Utvalget åpner således 
ikke for å kombinere vernede diskriminerings-
grunnlag med ikke-vernede grunnlag. 

Utvalget foreslår derfor at det blir innført en 
egen lovbestemmelse i hver av de aktuelle lovene. 
I likestillingsloven kan det innføres en ny bestem-
melse i § 3 a som eksempelvis kan få slik ordlyd: 

«Diskriminering på grunn av kjønn i kombina-
sjon med etnisitet, nasjonal opprinnelse, 
avstamning, hudfarge, språk, religion, livssyn, 
alder, politisk syn, seksuell orientering eller 
funksjonsnedsettelse er forbudt.» 

Nåværende § 3 a i likestillingsloven endres til § 3 
b. 

Utvalget foreslår at tilsvarende bestemmelser 
om forbud mot sammensatt diskriminering blir 
tatt inn i diskrimineringsloven, diskriminerings- 
og tilgjengelighetsloven, arbeidsmiljøloven og i 
den nye loven som skal gi vern mot diskrimine-
ring på grunn av seksuell orientering og kjønns-
identitet. 

3.5 Plikt til aktivt likestillingsarbeid 

3.5.1 Aktivitets- og redegjørelsesplikt for 
arbeidsgivere mv.

3.5.1.1 Bakgrunn 

Allerede da likestillingsloven ble vedtatt i 1978 
hadde den en bestemmelse om at offentlige myn-
digheter skulle legge til rette for likestilling. I 
2002 ble det fastsatt regler i likestillingsloven om 
plikt til aktivt kjønnslikestillingsarbeid for arbeids-
givere og for organisasjonene i arbeidslivet (se 
kapittel 3.3.1). Reglene trådte i kraft 1. juli 2002. I 
2008 ble aktivitetsplikten utvidet til grunnlagene 
etnisitet, religion og nedsatt funksjonsevne, jf. lov-
endringer i diskrimineringsloven og bestemmel-

ser i den nye diskriminerings- og tilgjengelighets-
loven. Reglene trådte i kraft fra 1. januar 2009. 
Plikten gjelder for både offentlige og private virk-
somheter. 

Aktivitetsplikten omfatter plikt til aktivt, mål-
rettet og planmessig arbeid for å fremme likestil-
ling og hindre diskriminering på de nevnte grunn-
lagene. Den er ifølge forarbeidene til likestillings-
loven knyttet til arbeidsgiverens personalpoli-
tiske funksjoner i vid forstand, som rekruttering, 
ansettelse, arbeidstid, fordeling av arbeidsoppga-
ver, lønn og permisjonsordninger (Ot.prp. nr. 77 
(2000-2001), side 19). Plikten er generelt utformet 
og pålegger ikke bestemte tiltak. Det er opp til 
hver enkelt virksomhet å vurdere hva som er rele-
vante tiltak, ut fra egne utfordringer. 

Plikten har et noe ulikt omfang i de aktuelle 
lovene. Etter likestillingsloven omfatter aktivitets-
plikten alle private virksomheter med arbeidsta-
kere, mens den for etnisitet, religion og nedsatt 
funksjonsevne gjelder for private virksomheter 
med mer enn 50 ansatte. For offentlige virksom-
heter gjelder plikten uansett størrelse.

Arbeidslivets organisasjoner har aktivitets- og 
redegjørelsesplikt når det gjelder diskriminerings-
grunnlagene kjønn, etnisitet, religion og nedsatt 
funksjonsevne. Plikten omfatter organisasjonenes 
virksomhet som part i tariffavtaler eller som inte-
resseorganisasjon for arbeidstakere og arbeidsgi-
vere. Plikten må ses i sammenheng med avtalefor-
handlinger og holdningsskapende arbeid overfor 
egen medlemsmasse. Et eksempel på tiltak 
arbeidslivets organisasjoner kan gjennomføre er 
kartlegging av lønnsforskjeller mellom kvinner og 
menn, med sikte på å avdekke eventuelle kjønns-
diskriminerende forskjeller (Ot.prp. nr. 77 (2000-
2001), side 20). 

Redegjørelsesplikt

Det er også en plikt til å redegjøre for tiltak som er 
planlagt og gjennomført i virksomheten for å opp-
fylle aktivitetsplikten i årsberetningen. I tillegg 
skal virksomheten redegjøre for den faktiske til-
standen når det gjelder kjønnslikestilling. Formå-
let med plikten er å skape økt og mer systematisk 
oppmerksomhet om likestilling i virksomheten. 

Når det gjelder etnisitet, religion og funksjons-
nedsettelse er det ikke plikt til å redegjøre for den 
faktiske tilstand, men for planlagte og gjennomfør-
te tiltak for å oppfylle aktivitetsplikten. 

Redegjørelsesplikten i årsberetningen fremgår 
av både regnskapsloven og av likestillingsloven, 
diskrimineringsloven og diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven. Offentlige myndigheter og 
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virksomheter, som har redegjørelsesplikt i sin 
rolle som arbeidsgiver, men som ikke er pliktige 
til å utarbeide årsberetninger, skal gi en tilsva-
rende redegjørelse i de årlige budsjettene. Kom-
munenes og fylkeskommunenes plikt til å rede-
gjøre for likestillingstiltak i årsberetningene følger 
av kommuneloven.

Håndheving

Ombudet kan etter klage eller på eget initiativ 
kontrollere at årsberetningene tilfredsstiller 
lovens krav. LDO kan kontrollere at virksomhe-
tene faktisk har en redegjørelse for likestilling og 
selve innholdet i redegjørelsen. Dersom redegjø-
relsen er mangelfull, kan ombudet gi en uttalelse 
om dette. Ombudets uttalelse kan påklages til 
Likestillings- og diskrimineringsnemnda. Hvis 
redegjørelsen mangler eller er mangelfull kan 
nemnda fastsette vedtak om tvangsmulkt. 

Ombudet kontrollerer kun at redegjørelsesplik-
ten er fulgt opp. Når det gjelder aktivitetsplikten 
kan LDO be om opplysninger, foreta undersøkel-
ser, gå i dialog og påpeke manglende oppfølging 
av aktivitetsplikten. Men LDO har ingen myndig-
het til å sanksjonere brudd på aktivitetsplikten. 
Ombudet kan derfor ikke avgi uttalelse eller treffe 
vedtak om konkrete tiltak som skal gjennomføres 
som ledd i aktivitetsplikten. 

Praksis fra Likestillings- og diskrimineringsnemnda. 

Redegjørelsesplikt for kjønn

Når det gjelder redegjørelsene for likestilling har 
Likestillings- og diskrimineringsnemnda hatt flere 
prinsippavgjørelser (sak 17/2009 LDN) som gjaldt 
en kommune, er oppsummert slik:

«Hovedpoenget er at det redegjøres for forhold 
som er relevante og hensiktsmessige for å vur-
dere graden av likestilling. Likestillingsloven 
har selv, i sin forbudsdel, hovedfokus på lønn, 
deltid og permisjonsordninger. Derfor vil det 
være naturlig å fokusere på slike forhold.

En mer generell oppsummering av tilstan-
den vil ikke være tilstrekkelig.» 

Videre heter det:

«Om kommuners likestillingsredegjørelser 
anses å tilfredsstille lovens krav eller ikke 
avgjøres etter en helhetsvurdering, der man 
også ser hen til den enkelte kommunes størrel-
se. Generelt for kommuner gjelder imidlertid 
at de må regnes som forholdsvis store virksom-

heter sammenlignet med mange private virk-
somheter. Videre la Nemnda vekt på at kom-
munene gjennom rapporteringen til KS nokså 
enkelt kan framskaffe relevant statistikk, at 
kommuner er komplekse virksomheter der 
likestillingsspørsmål oppstår på mange ulike 
måter og nivåer, og at man ut fra lovens forar-
beider må forvente bedre rapportering av 
offentlige virksomheter enn av private virk-
somheter. 

Når det gjelder kommuners redegjørelser 
stilles det derfor krav om kjønnsfordelt statis-
tikk over lønnsforhold, arbeidstid, permisjons-
uttak, videreutdanning, rekruttering, avanse-
ment og sykefravær. Videre må fordelingen av 
kvinner og menn på ulike stillingskategorier og 
nivå beskrives.»

Det er gitt veiledning på dette området. Forny-
ings-, administrasjons- og kirkedepartementet har 
utarbeidet en rapporteringsmal for statlige virk-
somheter.22 Rapporteringsmalen er veiledende 
for statlige virksomheter og gir råd om hvordan 
departementene skal rapportere. De ulike trin-
nene i prosessen knyttet til pliktene som arbeids-
giver blir gjennomgått. Malen gjelder i hovedsak 
plikten som arbeidsgiver.

3.5.1.2 Konkretisering av aktivitetsplikten

Diskrimineringslovutvalget foreslo at aktivitets-
plikten for arbeidsgivere skulle gjelde for alle virk-
somheter uavhengig av størrelse, men at plikten 
for virksomheter med mer enn 50 ansatte blir kon-
kretisert i forskrift. Diskrimineringslovutvalget 
foreslo at virksomhetenes aktivitetsplikt ble utfor-
met på en slik måte at den kan innarbeides i virk-
somhetenes systematiske helse-, miljø- og sikker-
hetsarbeid (HMS-arbeid). I sammenheng med at 
aktivitetsplikten skulle gjennomføres i virksomhe-
tenes systematiske HMS-arbeid, foreslo Diskrimi-
neringslovutvalget at Arbeidstilsynet skulle føre 
tilsyn med plikten. Forslaget om å knytte plikten 
til virksomhetenes HMS-arbeid, og å legge tilsyns-
ansvaret til Arbeidstilsynet, møtte imidlertid mot-
stand i høringen.23 

22 FAD: Stalige virksomheters likestillingsredegjørelser etter 
aktivitets- og rapporteringsplikten (2010). 

23 Blant de høringsinstanser som gikk imot forslaget om å 
knytte plikten til HMS-systemet var LDO og en rekke av 
organisasjonene som mente at spørsmål som rekruttering, 
likelønn, forfremmelse og arbeidsforhold ikke passer inn i 
HMS-systemet. Arbeidsdepartementet og Arbeidstilsynet 
selv gikk imot å legge tilsynsansvaret til Arbeidstilsynet. 
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Diskrimineringslovutvalget foreslo også at for-
skriften skal fastsette en plikt til å utarbeide doku-
mentasjon om den faktiske tilstanden når det gjel-
der kjønnslikestilling i virksomheten, og for iverk-
satte og planlagte tiltak for å fremme likestilling. 
Plikten til å dokumentere skulle ifølge Diskrimi-
neringslovutvalget erstatte dagens redegjørelses-
plikt for arbeidsgivere i årsbudsjetter og årsberet-
ninger. Redegjørelsesplikten i lovverket (regn-
skapsloven, kommuneloven og de aktuelle diskri-
mineringslovene) ble dermed foreslått opphevet. 

I meldingen til Stortinget om Likestilling for 
likelønn har regjeringen gitt utrykk for at den vil 
sikre at det blir utarbeidet lønnsstatistikker knyt-
tet til kjønn på virksomhetsnivå.24 I meldingen blir 
det varslet at Barne- likestilings- og inkluderings-
departementet vil følge opp forslag om lønnsstati-
stikk i sammenheng Diskrimineringslovutvalgets 
innstilling. 

Regjeringen har i meldingen til Stortinget Fel-
les ansvar for eit godt og anstendig arbeidsliv
behandlet tiltak mot ufrivillig deltid.25 Et av tilta-
kene som regjeringen skal vurdere er hvordan 
ufrivillig deltid kan inngå som ledd i virksomhete-
nes aktivitets- og redegjørelsesplikt etter likestil-
lingsloven.

3.5.1.3 Utvalgets vurdering

Arbeidslivet er uten tvil en viktig arena for å gjen-
nomføre likestilling.

Aktivitets- og redegjørelsesplikten for arbeids-
givere kan være et sentralt virkemiddel i arbeidet 
med å oppnå full likestilling i arbeidslivet. 

Formålet med likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven er ikke bare å forhindre diskriminering, 
men også å fremme like muligheter. Et lovforbud 
alene er ikke tilstrekkelig for å oppnå disse formå-
lene (Ot.prp. nr. 44 (2007-2008), side 207). Terske-
len er høy for å anmelde opplevd diskriminering, 
både fordi det er vanskelig å bevise at diskrimine-
ring har funnet sted og av frykt for konsekven-
sene. Praksis og organisasjonskultur hos arbeids-
giverne kan ha en diskriminerende virkning som 
arbeidsgivere ikke alltid er bevisst på. Det er der-
for behov for at arbeidsgivere arbeider for å fore-
bygge diskriminering. Dette var bakgrunnen for 
at aktivitets- og redegjørelsesplikten for arbeidsgi-
vere når det gjelder kjønn, etnisitet, religion og 
nedsatt funksjonsevne ble innført. 

Forslag til konkretisering av aktivitetsplikten 

Både i diskrimineringsloven og i diskriminerings- 
og tilgjengelighetsloven er det angitt at aktivitets-
plikten omfatter blant annet rekruttering, lønns- 
og arbeidsvilkår, forfremmelse, utviklingsmulig-
heter og beskyttelse mot trakassering. En tilsva-
rende presisering er ikke tatt inn i likestillingslo-
ven. Utvalget foreslår derfor at det tas inn tilsva-
rende presisering i likestillingsloven § 1 a andre 
ledd, nytt andre punktum om dette. Denne presi-
seringen følger langt på vei allerede av likestil-
lingslovens forarbeider.26 Den skal gjelde uavhen-
gig av virksomhetens størrelse. Siden bruk av 
ufrivillig deltid er utbredt i arbeidslivet, foreslår 
utvalget at plikten blir presisert til å omfatte 
arbeidstid, og i denne sammenheng også ufrivillig 
deltid. Dette er i samsvar med at regjeringen i 
Meld. S 29 (2011-2012) har varslet at den skal vur-
dere hvordan ufrivillig deltid kan inngå som ledd i 
virksomhetenes aktivitets- og redegjørelsesplikt 
etter likestillingsloven. I tillegg foreslår utvalget at 
individuell tilrettelegging blir omfattet. Tilrette-
legging på grunn av kjønn kan for eksempel være 
knyttet til tilrettelegging i arbeidslivet for kvinner 
i sammenheng med graviditet, og det kan være til-
rettelegging for begge kjønn i sammenheng med 
foreldrepermisjon. 

I tillegg foreslår utvalget at kravene til virk-
somheter med mer enn 50 ansatte blir konkreti-
sert. Utvalget bygger i sitt forslag delvis på forsla-
get fra Diskrimineringslovutvalget i NOU 2009: 14 
om at aktivitetsplikten skal gjelde for alle virksom-
hetene, uavhengig av størrelse, men at aktivitets-
plikten blir konkretisert for virksomheter mer enn 
50 ansatte. Utvalget er i denne sammenhengen 
kjent med at LDO har påpekt at lovteksten om 
aktivitetsplikten er for generelt utformet og at det 
er behov for en klargjøring av pliktens innhold.27 

Utvalget ser at mange virksomheter vil ha 
behov for en større forutsigbarhet med hensyn til 
hva som omfattes av aktivitets- og redegjørelses-
plikten. Forskere har også kritisert ordlyden i 
lovens aktivitetsplikt og den manglende spesifise-
ringen.28 

I kartleggingen av kommunalt og regionalt 
likestillingsarbeid blir det vist til at det hersker 
stor usikkerhet blant kommuner og andre offent-
lige virksomheter omkring hvordan de skal rap-

24 Meld. St. nr. 6 (2010-2011).
25 Meld. St. nr. 29 (2010-2011). 

26 Se Ot.prp. nr. 77 (2000–2001), side 19-20.
27 LDOs brev 18.12.2009 til BLD.
28 Ronald Craig, Leiden: Martinus Nijhoff Publishing, Syste-

mic Discrimination in Employment and the Promotion of 
Ethnic Equality 2007, side 270-272.  
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portere og arbeide videre med aktivitets- og rede-
gjørelsesplikten (Guldvik mfl. 2011, side 74). 

Utvalget støtter Diskrimineringslovutvalgets 
forslag til en konkretisering av aktivitetspliktene 
for arbeidsgivere, og at konkretiseringen skal 
gjelde for virksomheter med minst 50 ansatte. En 
svært generell utforming av pliktene, som i dag, 
kan gjøre det vanskelig å fastslå om en arbeidsgi-
vere har oppfylt sin plikt. Utvalget mener derfor at 
en klargjøring av denne plikten vil bidra til at for-
målet med aktivitetsplikten blir oppfylt. Utvalget 
viser til at plikten må være så konkret at den kan 
gi veiledning for virksomhetene. Samtidig må 
reglene utformes slik at de ivaretar hensynet til 
fleksibilitet i virksomheten, og dermed ikke sten-
ger for gode løsninger som virksomhetene selv 
utvikler. Utforming av kravene må dessuten ta 
høyde for at virksomhetene er en sammensatt 
målgruppe, og loven må åpne for slik variasjon. 
Det er mer enn 170 000 arbeidsgivere i Norge, og 
tre fjerdedeler av disse har færre enn ti ansatte.29 

En konkretisering av aktivitetsplikten kan 
etter utvalgets syn like gjerne skje i loven, uten å 
gå veien om forskrift. En konkretisering i loven 
betyr at det er Stortinget som lovgiver som tar stil-
ling til omfanget av pliktene. Dersom plikter blir 
fastsatt ved forskrift, er omfanget av plikten fast-
satt av forvaltningen. Utvalget mener likevel at det 
bør innføres en hjemmel for at aktivitets- og rede-
gjørelsesplikten ytterligere kan utdypes ved for-
skrift, se forslaget § 1 a, tredje ledd. 

Utvalget foreslår at arbeidsgivers aktivitets-
plikt blir fastsatt i en egen bestemmelse i likestil-
lingsloven ny § 1a. Arbeidsgivere omfatter både 
offentlige og private virksomheter. 

Utvalget foreslår at likestillingsloven § 1 a før-
ste ledd skal lyde slik: 

Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, målrettet og 
planmessig for likestilling mellom kjønnene innen-
for sin virksomhet. Aktivitetsplikten omfatter blant 
annet rekruttering, lønns- og arbeidsvilkår, arbeids-
tid herunder ufrivillig deltid, individuell tilretteleg-
ging, utviklingsmuligheter og beskyttelse mot seksu-
ell trakassering og trakassering på grunn av kjønn. 
Arbeidslivets organisasjoner har tilsvarende aktivi-
tetsplikt innenfor sitt virkefelt. 

I private virksomheter med mer enn femti 
ansatte og i alle offentlige virksomheter kan akti-
vitetsplikten konkretiseres slik (likestillingsloven 
§ 1 a andre og tredje ledd): 

I private virksomheter med minst 50 ansatte og 
offentlige virksomheter uavhengig av størrelse skal 
arbeidsgiver:
a. fastsette mål for kjønnslikestillingsarbeidet, 
b. gjennomgå virksomhetens praksis og kultur for å 

identifisere barrierer for kjønnslikestilling, her-
under ha oppmerksomhet på kjønnsdiskrimine-
ring i sammenheng med de andre 
diskrimineringsgrunnlagene etnisitet, religion, 
livssyn, alder, seksuell orientering og nedsatt 
funksjonsevne, 

c. utarbeide lønnsstatistikk fordelt etter til kjønn, 
d. kartlegge bruk av ufrivillig deltid innen virk-

somheten, 
e. forebygge diskriminering, seksuell trakassering 

og trakassering på grunn av kjønn, 
f. holde oversikt over fordeling av ansvar, oppga-

ver og myndighet når det gjelder kjønnslikestil-
ling, og

g. sørge for at virksomheten driver systematisk 
arbeid på områdene i bokstav a-f. 

Kongen kan fastsette nærmere plikter for virk-
somhetenes likestillingsarbeid i forskrift. 

Til § 1 a andre ledd:
Virksomheten skal for det første sørge for å 

fastsette mål for likestillingsarbeidet, jf. utvalgets 
forslag til ny bokstav a. Målene skal forholde seg 
til virksomhetens kartlegging av barrierer og hva 
som er aktuelle likestillingsutfordringer i virksom-
heten. 

Et annet sentralt element i det aktive likestil-
lingsarbeidet er at virksomheten skal gjennomgå 
sin praksis og kultur med sikte på å identifisere 
barrierer når det gjelder kjønnslikestilling, jf. for-
slaget ny bokstav b. Utvalget ser i tillegg at det er 
behov for at arbeidsgivere øker sin bevissthet om 
sammensatt diskriminering. I gjennomgangen bør 
derfor arbeidsgiver ha en plikt til å se kjønnslike-
stilling i sammenheng med de øvrige vernede dis-
krimineringsgrunnlagene, jf også utvalgets for-
slag om forbud mot sammensatt diskriminering i 
kapittel 3.4. 

Utvalget foreslår at plikt til å utarbeide lønns-
statistikk blir et eget tema i lovbestemmelsen, jf. 
forslaget ny bokstav c. Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda har i sak 17/2009 allerede slått fast 
at kjønnsfordelt statistikk for lønn skal fremgå av 
kommunenes likestillingsredegjørelser, jf. kapittel 
3.5.1.1. I likelønnsmeldingen blir det tatt til orde 
for flere hensyn som må ivaretas ved den nærme-
re utformingen av lønnsstatistikk (Meld. St. nr. 6 
(2010-2011), side 91). Ifølge departementet er det 
nødvendig at arbeidsgiver har oversikt over lønns-29 NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern, side 212.
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forskjeller i virksomheten og hvor problemene 
med hensyn til lønnsforskjeller ligger. Lønnsstati-
stikker må derfor utformes slik at de blir gode 
indikatorer på de ansattes lønn fordelt på kjønn og 
stillingskategorier. Det må også utvikles sammen-
lignbare lønnskomponenter. Videre blir det gitt 
uttykk for at plikten til å utarbeide lønnstatistikk 
bare bør gjelde virksomheter over en viss størrel-
se, fordi slike statistikker vil være upresise indika-
torer i små virksomheter. I små grupper kan tilfel-
dig og individuell variasjon i arbeidstakernes kva-
lifikasjoner og arbeidsoppgaver ha så stor betyd-
ning at gruppeforskjeller ikke gir god mening. 
Departementet viser også til at hensynet til per-
sonvernet tilsier at plikten ikke bør gjelde for små 
virksomheter. Det blir antydet at en grense kan 
være 50 ansatte. Videre legger departementet til 
grunn at lønnsstatistikkene må være tilgjengelige 
for alle ansatte, og ikke kun for tillitsvalgte. For at 
lønnsstatistikk knyttet til kjønn kan bli presise 
indikatorer for lønnsforskjeller, legger utvalget til 
grunn at det må utvikles nærmere kriterier for 
utarbeidelsen av lønnsstatistikk. Utvalget viser til 
at departementet vil vurdere dette i det videre 
arbeidet med oppfølgingen av Diskrimineringslov-
utvalgets innstilling. 

I ny bokstav d foreslår utvalget at bruk av ufri-
villig deltid innen virksomheten skal kartlegges. 
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartemen-
tet utarbeidet i 2010 en veileder om likestillings-
redegjørelser i statlige verksomheter (FAD 2010). 
I denne veilederen blir virksomhetene rådet til å 
registrere andelen av hvert kjønn som arbeider 
deltid. Nemnda har allerede i sin praksis slått fast 
at kommunenes likestillingsredegjørelser skal 
innholde kjønnsdelt statistikk for arbeidstid der 
deltid inngår, jf. nemndas sak 17/2009. 

Videre foreslår utvalget at det presiseres at 
virksomheten skal forebygge diskriminering og 
trakassering på grunn av kjønn, samt seksuell tra-
kassering, jf. ny bokstav e. En slik presisering når 
det gjelder seksuell trakassering er i tråd med den 
verneregelen som allerede gjelder for arbeidsgi-
vere etter likestillingsloven § 8 a, og som gjelder 
alle arbeidsgivere, uavhengig av størrelse. Videre 
må virksomheten sørge for at påstander om dis-
kriminering og trakassering på grunn av kjønn, 
samt påstander om seksuell trakassering, blir 
fulgt opp. 

Fordeling av ansvar, oppgaver og myndighet 
når det gjelder kjønnslikestillingsarbeidet har stor 
betydning for gjennomføringen av virksomhetens 
proaktive likestillingsarbeid. I kartleggingen av 
kommunalt og regionalt likestillingsarbeid (Guld-
vik mfl. 2011, side 75) blir lederforanking og 

ansvarsfordeling trukket fram som en viktig fak-
tor i likestillingsarbeidet til sentrale aktører som 
kommuner, fylkeskommuner og fylkesmannsem-
beter. Utvalget foreslår at virksomheten skal ha en 
plikt til å føre oversikt over fordeling av ansvar, 
oppgaver og myndighet, jf. forslaget ny bokstav f. 

En sentral del av aktivitetsplikten er å sørge 
for et systematisk arbeid for likestilling og mot 
diskriminering og trakassering på grunn av kjønn 
samt seksuell trakassering, jf. ny bokstav g. Det 
systematiske arbeidet omfatter tiltak som virk-
somheten definerer ut fra gjennomgangen av den 
faktiske tilstanden, jf. bokstav b-f, og de mål for 
kjønnslikestilling som virksomheten har satt etter 
bokstav a. Systematisk arbeid omfatter å kart-
legge, sette mål, igangsette, planlegge, iverksette 
og følge opp tiltak. 

Diskrimineringslovutvalget foreslo i stedet for 
redegjørelsesplikten en plikt for virksomheten til 
å utarbeide dokumentasjon om faktisk tilstand og 
om tiltak som er iverksatt eller planlegges iverk-
satt, fastsatt i forskriften. Men siden utvalget går 
inn for at redegjørelsesplikten skal videreføres, 
foreslår utvalget ikke at det i tillegg skal være en 
dokumentasjonsplikt. 

Til § 1 a tredje ledd: 
Utvalget foreslår at det åpnes for at Kongen 

kan utdype de nærmere pliktene til likestillings-
arbeid ytterligere ved forskrift, jf. tredje ledd.

Beholde redegjørelsesplikten

Utvalget legger til grunn at det vil innebære en 
svekkelse av arbeidsgivers plikter til aktive like-
stillingstiltak å oppheve redegjørelsesplikten i års-
beretninger/årsbudsjetter, slik Diskriminerings-
lovutvalget foreslo. Utvalget viser til at offentlig til-
gjengelige likestillingsredegjørelser vil innebære 
en viktig synliggjøring hos virksomhetene, og der-
med vil innebære en bevisstgjøring. 

Utvalget viser til begrunnelsen for redegjørel-
sesplikt da den ble innført (Ot.prp. nr. 77 (2000-
2001), side 24-25), der det fremgår at departemen-
tet mener at en bestemmelse om pliktige redegjø-
relser vil kunne skape økt og mer systematisk 
oppmerksomhet på likestilling og kjønnsperspek-
tiv i virksomheten. Det blir vist til at årsberetnin-
gen er en viktig kilde for den som søker informa-
sjon om en virksomhet. I et samfunn der opp-
merksomheten i større grad enn tidligere er rettet 
inn mot hvordan næringslivet drar nytte av men-
neskelige ressurser, vil virksomhetens holdning 
til sosiale forhold, arbeidsmiljø og likestilling 
være viktige indikatorer på dens tilpasningsevne i 



NOU 2011: 18 51
Struktur for likestilling Kapittel 3
markedet, og kan også si noe om virksomheten 
som arbeidsplass. 

Utvalget vil også vise til at likestilling inngår i 
regjeringens politikk når det gjelder virksomhete-
nes samfunnsansvar, se blant annet stortingsmel-
dingen om aktivt eierskap30 og Stortingsmeldin-
gen om næringslivets samfunnsansvar i en global 
økonomi31, se nærmere om dette i kapittel 2.1. 

Offentlig tilgjengelige likestillingsredegjørel-
ser vil gjøre det mulig å kontrollere om aktivitets-
plikten blir fulgt opp i den enkelte virksomheten. 
Utvalget kan ikke se at formålet med redegjørel-
sene vil kunne ivaretas på noen alternativ måte. 

Hvor omfattende redegjørelsen skal være må 
tilpasses virksomhetens størrelse, slik at jo større 
virksomhet det er tale om, dess mer kan en for-
vente av omtalen (NOU 2009: 14, side 205). 
Videre vil det kunne stilles større krav til offent-
lige arbeidsgiveres redegjørelse, noe som også 
følger av dagens praksis i nemnda, jf. referert sak 
17/2009 i nemnda, se kapittel 3.5.1.1. Plikten til 
redegjørelse forutsetter en systematisk beskri-
velse av forhold som er relevante for å vurdere 
graden av likestilling i virksomheten. 

Utvalget går inn for at redegjørelsesplikten 
blir beholdt, og foreslår at likestillingsloven § 1 a 
fjerde ledd skal lyde slik: 

Virksomheter som i lov er pålagt å utarbeide års-
beretning, skal i årsberetningen redegjøre for den 
faktiske tilstanden når det gjelder likestilling i 
virksomheten. Det skal også redegjøres for tiltak 
som er iverksatt og tiltak som planlegges iverk-
satt for å fremme likestilling og for å forhindre 
forskjellsbehandling i strid med denne loven. 
Offentlige virksomheter som ikke er pliktige til å 
utarbeide årsberetning, skal gi tilsvarende rede-
gjørelse i årsbudsjettet. 

Til § 1 a fjerde ledd: 
Fjerde ledd tilsvarer nåværende tredje og 

fjerde ledd, og innebærer ingen realitetsendrin-
ger. 

Håndheving og kontroll 

Utvalget vil se oppfølgingen og kontrollen med 
aktivitets- og redegjørelsesplikten i sammenheng 
med sin vurdering av de eksisterende institusjo-
nelle/organisatoriske rammene for likestillings-
arbeid i offentlig regi på sentralt, regionalt og 
lokalt nivå, jf. mandatpresiseringen i brev av 

21.10.2011. Å styrke oppfølging av aktivitets- og 
redegjørelsesplikten er i denne sammenhengen et 
viktig premiss for utvalgets forslag når det gjelder 
et statlig likestillingsapparat, jf. kapittel 6.2.3. Det 
er i dag allerde etablert et system med at LDO kon-
trollerer likestillingsredegjørelsene, og at ombu-
dets uttalelse i sammenheng med kontrollen kan 
bringes inn for nemnda (LDN). I sammenheng 
med sitt vedtak kan nemnda gi pålegg, og fastsette 
tvangsmulkt dersom pålegg ikke følges. Kontrol-
lene er innarbeidet, og de to organene har oppar-
beidet fagkompetanse. Utvalget går derfor inn for 
at kontrollene med likestillingsredegjørelsene for 
arbeidsgivere fortsatt skal ligge til LDO og LDN. 

Utvalget vil samtidig understreke viktigheten 
av at ombudets kontroll med arbeidsgiveres rede-
gjørelsesplikt blir styrket, jf. utvalgets anbefaling 
om dette i kapittel 8.2.4.2. 

Utvalget foreslår at det på hensiktsmessig 
måte åpnes for at departementet kan gi et nytt 
direktorat i oppgave å gi veiledning om aktivitets- 
og redegjørelsesplikten for arbeidsgivere. 

Utvalget viser til sitt samlede lovforslag om 
aktivt likestillingsarbeid i kapittel 3.5.3. 

Utvalget mener at tilsvarende lovregler som 
konkretiserer aktivitets- og redegjørelsesplikten 
bør vurderes i diskrimineringsloven, diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven, arbeidsmiljøloven 
(for alder) og i den varslede nye loven om vern 
mot diskriminering på grunn av seksuell oriente-
ring, kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk. 

3.5.2 Aktivitets- og redegjørelsesplikt for 
offentlige myndigheter mv.

3.5.2.1 Bakgrunn

I kapittel 3.5.1 har utvalget behandlet arbeidsgive-
res aktivitets- og redegjørelsesplikt. Offentlige 
virksomheter omfattes av den plikten som er 
behandlet der, i kraft av sin rolle som arbeidsgi-
ver. Offentlige myndigheters aktivitetsplikt 
(behandlet her) skiller seg fra arbeidsgiveres akti-
vitetsplikt ved at plikten omfatter virksomheten i 
kraft av å ha en myndighetsrolle. Plikten omfatter 
den offentlige myndigheten i egenskap av både å 
være myndighetsutøver og som tjenesteyter. Med 
offentlige myndigheter menes her alle statlige 
virksomheter, kommuner og fylkeskommuner. 

Offentlige myndigheter har aktivitets- og rede-
gjørelsesplikt for diskrimineringsgrunnlagene 
kjønn, etnisitet, religion og funksjonsnedsettelse, 
jf. likestillingsloven § 1 a, lov mot etnisk diskrimi-
nering § 3 a og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven § 3.

30 Meld. St. 13 (2010-2011).  
31 St. meld. nr. 10 (2008-2009).
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Aktivitetsplikten innebærer en plikt til å 
arbeide aktivt, målrettet og planmessig for å 
fremme lovenes formål. For det offentlige innebæ-
rer aktivitetsplikten ikke bare en plikt til å gjen-
nomføre konkrete likestillingstiltak, men også å 
se til at likestillingshensynet integreres i all offent-
lig virksomhet. Dette innebærer for eksempel å 
påse at forslag til nytt regelverk er i samsvar med 
likestillingsloven, diskrimineringsloven og diskri-
minerings- og tilgjengelighetsloven, og å iverk-
sette forvaltningstiltak som har som siktemål å 
fremme likestilling. Videre innebærer det en plikt 
til å påse at øvrige forvaltningsvedtak som gjen-
nomføres er i samsvar med likestillingspolitiske 
hensyn (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001), side 20). 

Forarbeidene til de ulike lovbestemmelsene 
om aktivitetsplikt for offentlige myndigheter 
beskriver i liten grad innholdet i selve plikten. Det 
heter at aktivitetsplikten er ment «å markere at 
alle offentlige myndigheter, innen vedkommende 
myndighets ansvarsområde, skal gi arbeidet med 
likestilling høy prioritet» (Ot.prp. nr. 33 (1974-75) 
side 18 følg.). Videre understreker proposisjonen 
nødvendigheten av en rekke konkrete tiltak for å 
fremme likestilling. 

Likeverdig tjenesteyting brukes i dag som 
begrep i offentlig sektor, men begrepet har et 
uklart innhold. Forarbeidene til aktivitetspliktene 
i diskrimineringsloven og diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven kan tjene som en veiledning 
for hva som forventes av offentlige myndigheter 
(Ot.prp. nr. 44 (2007-2008), side 210):

«For offentlige myndigheter vil aktivitetsplik-
ten ikke bare innebære en plikt til å gjennomfø-
re konkrete tiltak i forhold til likestilling uav-
hengig av etnisitet, religion mv. og funksjons-
evne. Det innebærer også å se til at hensynet til 
likestilling integreres i all offentlig virksomhet, 
og at regelverk og forvaltningsvedtak er i sam-
svar med formålet i diskrimineringsloven og 
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Det 
betyr blant annet at informasjon fra offentlige 
myndigheter må tilrettelegges for ulike bru-
kergrupper, både personer med etnisk minori-
tetsbakgrunn og personer med nedsatt funk-
sjonsevne. Riktig bruk av tolk er et annet 
eksempel. Myndighetene må legge til rette for 
god kommunikasjon, og tilegne seg kunnskap 
og verktøy for å se brukernes behov og syns-
punkter. For at likestillingsarbeidet skal ha den 
ønskede effekten, må det forankres både hos 
ledelsen og hos alle ansatte, i plandokumenter, 
serviceerklæringer og budsjetter. Departe-

mentet foreslår ikke at det lovfestes en plikt til 
å gjennomføre bestemte tiltak. Offentlige myn-
digheter vil selv, ut fra en analyse av tilstanden 
og utfordringene i den enkelte virksomhet, 
måtte vurdere hvilke tiltak som er aktuelle og 
hensiktsmessige.»

Aktivitetsplikten for offentlige myndigheter inne-
bærer at virksomheten må vurdere hvilke forhold 
som kan fungere som likestillingsbarrierer og 
hvilke tiltak som kan medvirke til å fjerne disse 
barrierene. Som ledd i dette arbeidet er det påkre-
vet at offentlige myndigheter har systemer og 
rutiner som setter dem i stand til å legge til rette 
for god kommunikasjon og riktig tilpasset infor-
masjon til sine brukere.

Utvalget vil oppsummere de ulike lovforarbei-
denes konkretisering av offentlige virksomheters 
aktivitetsplikt slik: 
– Virksomhetene skal gi arbeidet med likestil-

ling høy prioritet. 
– Virksomhetene skal aktivt iverksette konkrete 

tiltak for å fremme likestilling.
– Virksomhetene skal definere både målet for 

arbeidet og hvem som er ansvarlig for å opp-
fylle dette. 

– Myndigheter skal utarbeide og følge en bevisst 
strategi for å fremme likestilling.

– Likestillingshensynet skal integreres i all 
offentlig virksomhet. Dette betyr at regelver-
ket må endres hvis det er i strid med likestil-
lingsloven. Videre betyr det at det må vurderes 
om forslag til regelverk er i overensstemmelse 
med loven. Det betyr også at virksomhetene 
må iverksette tiltak som tar sikt på å fremme 
likestilling, og at øvrige forvaltningsvedtak må 
være i samsvar med likestillingspolitiske hen-
syn.

Virksomhetene skal ha systemer og rutiner som 
setter dem i stand til:
– å legge til rette for god kommunikasjon og rik-

tig tilpasset informasjon, 
– å tilegne seg kunnskap og verktøy for å se bru-

kernes utfordringer, behov og synspunkter, 
– å gjennomføre en analyse av tilstand og utfor-

dringer,
– å vurdere utforming eller tilpassing av tjeneste-

tilbudet for å møte disse utfordringer og behov, 
– å forankre arbeidet med likestilling både hos 

ledelsen og hos alle ansatte, og 
– å integrere et likestillingsperspektiv i alt offent-

lige plan- og budsjettarbeid, serviceerklæ-
ringer og utredningsarbeid.
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Redegjørelsesplikt for offentlige myndigheter

Redegjørelsesplikten er en plikt til å redegjøre for 
virksomhetens likestillingsarbeid i årsbudsjettet. 

Barne-. likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD) har i et rundskriv av 13.11.09 til 
departementets tilknyttede virksomheter konkre-
tisert redegjørelsesplikten. Rundskrivet kan også 
tjene som veiledning om aktivitetsplikten: 

«Som offentlig myndighet bør virksomhetene 
redegjøre for følgende:
– utfordringer med hensyn til likestilling og 

diskriminering på grunn av kjønn, etnisitet 
og nedsatt funksjonsevne i sektoren

– hvis etaten mangler oversikt, bør den pre-
sentere en plan som viser hvordan en skal 
få kunnskap om utfordringer i sektoren

– målsettinger, planer og tiltak som er satt i 
gang eller skal settes i gang for å fremme 
likestilling og hindre diskriminering i sek-
toren

– eventuelle tiltak som er iverksatt eller plan-
legges iverksatt for å tilrettelegge offentlige 
tjenester (for eksempel bruk av tolk, tilret-
telagt informasjon mv.)

– eventuelle tiltak som er iverksatt eller plan-
legges iverksatt for å integrere et likestil-
lingsperspektiv (kjønn, etnisitet og nedsatt 
funksjonsevne) i all offentlig virksomhet 
(for eksempel i utredningsarbeid, plan og 
regelverksutvikling, HR-arbeid, budsjettar-
beid, tilskuddsforvaltning mm)»

Det har vært uklart om det er knyttet en redegjø-
relsesplikt til offentlige myndigheters myndig-
hetsutøvelse og tjenesteyting, og spørsmålet har 
vært forelagt Justisdepartementets Lovavdeling. 
Lovavdelingen viste i sin uttalelse 15. september 
2010 til at aktivitets- og redegjørelsesplikten er 
sentrale virkemidler for å oppnå lovens formål. 
Forarbeidene i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) side 110 
viser en klar kopling mellom aktivitetsplikten og 
redegjørelsesplikten, og redegjørelsesplikten er 
en forutsetning for å kunne vurdere om virksom-
hetene eller myndighetene hadde oppfylt sin akti-
vitetsplikt. Lovavdelingen viste likevel til at rede-
gjørelsesplikten ikke var klart uttalt i lovtekst og 
forarbeider. Lovavdelingen konkluderte under 
adskillig tvil med at redegjørelsesplikten trolig 
ikke omfatter offentlige myndigheter i rollen som 
myndighetsutøver og tjenesteyter. Utvalget opp-
fatter Justisdepartementets svar dit hen at det 

ikke gis noen sikker konklusjon, men at det blir 
opp til Barne-, likestillings- og inkluderingsdepar-
tementet å ta initiativ som kan avklare dette spørs-
målet videre. 

Hvordan har offentlige myndigheters aktivitetsplikt 

blitt fulgt opp?

Utvalget har inntrykk av at det har vært lite kunn-
skap, lite oppmerksomhet og liten oppfølging av 
hvordan offentlige myndigheter følger opp aktivi-
tetsplikten. Inntil 2010 har det vært lite oppmerk-
somhet rettet mot myndigheters aktivitetsplikt i 
deres rolle som myndighetsutøver. 

Funn i den regionale kartleggingen (Guldvik 
mfl. 2011) tyder også på at denne aktivitetsplikten 
ikke følges opp. 

LDO har ikke gjennomført kontroll av myndig-
heters oppfyllelse av aktivitetsplikten i deres rolle 
som myndighetsutøver – bare som arbeidsgiver. 
Ombudets skriftlige veiledning har heller ikke 
hatt særskilt oppmerksomhet på rollen som myn-
dighetsutøver. I desember 2010 igangsatte imid-
lertid ombudet, med økonomsk støtte fra EU-pro-
grammet PROGRESS og BLD, et større prosjekt 
om likeverdige offentlige tjenester. 

Utredningsinstruksen er viktig for offentlige 
myndigheters aktive likestillingsarbeid. BLD utar-
beidet i 2011 en ny veileder til utredningsinstruk-
sen Konsekvenser for likestilling. Utredning i for-
hold til kjønn, nedsatt funksjonsevne, etnisk opprin-
nelse, religion mv. BLD har også utarbeidet rund-
skriv, omtalt over. Videre har BLD arbeidet med å 
integrere kjønnsperspektivet i budsjettet, jf. 
omtale i kapittel 4.2.2.2. 

Diskrimineringslovutvalgets forslag i NOU 2009: 14

Diskrimineringslovutvalget foreslo en aktivitets-
plikt for offentlige myndigheter for alle lovens 
grunnlag. Det vil si at offentlige myndigheter i til-
legg skulle få en aktivitetsplikt knyttet til alder, 
seksuell orientering og politisk syn. Diskrimine-
ringslovutvalget mente at det ikke burde være 
noen redegjørelsesplikt for offentlige myndig-
heter, uten at dette begrunnes nærmere. 

3.5.2.2 Utvalgets vurdering

Utvalget vil understreke at aktivitetsplikten for 
offentlige myndigheter er et viktig bidrag til å opp-
fylle likestillings- og diskrimineringslovgivnin-
gens formål. 
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Myndighetsutøvelse

Offentlige virksomheters myndighetsutøvelse 
omfatter blant annet å utarbeide lovforslag, for-
skrifter og å behandle enkeltsaker, å treffe enkelt-
vedtak og gi veiledning. Det omfatter også andre 
tiltak, som å utrede sentrale reformer og tiltak, 
endringer i lovverket, fremme budsjettforslag og 
innhente relevant kunnskap. Offentlige myndig-
heter skal også evaluere sin virksomhet og tiltak 
fra tid til annen. 

Av utredningsinstruksen følger det plikt til å 
utrede alle vesentlige konsekvenser i offentlige 
utredninger, forskrifter, reformer, tiltak samt pro-
posisjoner og meldinger for Stortinget.32 Konse-
kvensutredningen skal inneholde en vurdering av 
alle hensyn som er vesentlige i den foreliggende 
saken (§ 2.3.2). I mange tilfelle er det ifølge 
instruksen aktuelt å vurdere likestillingsmessige 
konsekvenser, blant annet sett på bakgrunn av 
likestillingspolitiske målsettinger. I veiledning til 
instruksen blir likestilling mellom kjønnene 
omtalt slik: 

«Likestilling mellom kjønnene betyr at kvinner 
og menn skal ha samme muligheter til å reali-
sere sine rettigheter, bidra til politisk, økono-
misk, sosial og kulturell utvikling og nyte godt 
av resultatene. Dersom saken kan ha vesent-
lige konsekvenser for likestilling mellom kjøn-
nene, skal dette utredes. Det kan for eksempel 
gjelder reformer og tiltak innen arbeidsliv, 
utdanningspolitikk, forskning, næringspolitikk 
og innenfor helse og familie.» 

Instruksen viser til en egen veileder utarbeidet av 
BLD. Utredningsinstruksen med veilederen er for 
øvrig behandlet i kapittel 4.2.2.2. 

I Storbritannia er det en «equality duty» pålagt 
offentlige myndigheter i Equality Act. Plikten 
omfatter å foreta likestillingsanalyser. Ved vurde-
ring av hvilket omfang plikten har, skal det tas 
hensyn til virksomhetens størrelse, ressurser og 
funksjoner og til viktigheten av likebehandling og 
gode relasjoner. 

«Policy needs to be understood broadly to 
embrace the full range of your policies, practi-
ces, activities and decisions: essentially everyt-
hing you do, whether it is formally written 

down or it is informal custom and practice. This 
includes your existing policies and any new 
policies under development.» 

Tjenester som ytes av det offentlige. Likeverdige 

offentlige tjenester

Tjenesteyting er ofte en viktig del av offentlige 
myndigheters virksomhet. Utvalget viser til at det 
norske befolkningsmangfoldet (kjønn, etnisitet, 
religion, alder, funksjonsnedsettelse og seksuell 
orientering) på mange måter utfordrer likhetstan-
kegangen den offentlige tjenesteyting skal bygge 
på. Dersom alle skal behandles likt, kan det føre 
til at noen systematisk får et dårligere tilbud og 
redusert utbytte av tjenestene. Å behandle ulike 
tilfeller likt kan føre til usaklig forskjellsbehand-
ling (og dermed diskriminering) like mye som å 
behandle like tilfeller ulikt. Etter utvalgets vurde-
ring er målet således ikke å bare tilby like tjenes-
ter, men likeverdige tjenester som tar hensyn til at 
borgerne har ulike ståsted, ønsker og behov. 

Utvalget mener at likeverdig tjenesteyting kan 
utdypes på følgende måte:
(1) Tjenesteytingen verdsetter mangfold ved å 

akseptere at mennesker med ulik bakgrunn 
med hensyn til kjønn, etnisitet, religion, funks-
jonsnedsettelse, seksuell orientering mv. er 
prinsipielt likeverdige medlemmer av samfun-
net.

(2) Tjenesteytingen identifiserer behovene til 
folk med ulik bakgrunn og utvikler og tilpas-
ser tjenester som samsvarer med disse beho-
vene.

(3) Tjenesteytingen kompenserer for ulemper 
som oppstår på grunn av at folk har ulik bak-
grunn, og ulike behov. 

Konkretisering av plikten

Utvalget foreslår en ny bestemmelse i likestillings-
loven § 1 b om plikt til aktivt likestillingsarbeid for 
offentlige myndigheter. I høringen av NOU 2009: 
14 påpekte LDO behovet for å konkretisere aktivi-
tetsplikten ved forskrift.33 KS uttalte at kommu-
nene er nærmest til å klargjøre innholdet i sin 
aktivitetsplikt som myndighet og tjenesteutøver.34

Etter utvalgets vurdering er det behov for en 
konkretisering av aktivitetsplikten for offentlige 
myndigheter. Dagens ordlyd gir ikke en tilstrek-
kelig konkretisering av pliktens innhold. De ulike 
lovforarbeidene konkretiserer plikten nærmere, 

32 Forskrift 2000-02-18 nr.108: Instruks om utredning av kon-
sekvenser, foreleggelse og høring ved arbeidet med offent-
lige utredninger, forkrifter, proposisjoner og meldinger til 
Stortinget. 

33 LDOs høringsbrev av 18.12.2009.
34 KS høringsbrev av 12.01.2010. 
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jf. utvalgets gjennomgang i kapittel 3.5.2.1. Utval-
get tar i sitt forslag utgangspunkt i disse ulike lov-
forarbeidenes spesifiseringer om plikten. Konkre-
tiseringen følger dermed i all hovedsak av gjel-
dende rett. 

En konkretisering av aktivitetsplikten kan 
etter utvalgets syn like gjerne skje i loven, uten å 
gå veien om forskrift, slik utvalget har foreslått for 
arbeidsgiveres aktivitetsplikt i likestillingsloven, 
jf. kapittel 3.5.1.3. En konkretisering i loven betyr 
at det er Stortinget som lovgiver som tar stilling til 
omfanget av pliktene. Dersom plikter blir fastsatt 
ved forskrift, er omfanget av plikten fastsatt av for-
valtningen, nærmere bestemt av Kongen i stats-
råd. Utvalget mener likevel at det i tillegg bør inn-
føres en hjemmel for at Kongen kan utdype aktivi-
tetsplikten ytterligere i forskrift. 

Utvalget foreslår at offentlige myndigheters 
aktivitetsplikt blir samlet i en ny bestemmelse i 
likestillingsloven § 1 b om plikt til aktivt likestil-
lingsarbeid for offentlige myndigheter. Offentlige 
myndigheters aktivitetsplikt i rollen som arbeids-
giver fremgår av utvalgets forslag til lovbestem-
melse i § 1a i likestillingsloven. Utvalget foreslår 
at det blir presisert i § 1 b første ledd at offentlige 
myndigheters aktivitetsplikt omfatter både myn-
dighetens rolle som myndighetsutøver og som tje-
nesteyter. Utvalget foreslår at plikten blir konkre-
tisert i andre ledd. 

Likestillingsloven § 1 b første og andre ledd 
kan lyde slik: 

Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt, mål-
rettet og planmessig for likestilling mellom kjønnene 
på alle samfunnsområder. Plikten gjelder for både 
myndighetsutøvelse og tjenesteyting. 

Offentlige myndigheter skal 
a) fastsette mål for kjønnslikestillingsarbeidet,
b) kartlegge tilstand og utfordringer når det gjelder 

barrierer for kjønnslikestilling, herunder ha opp-
merksomhet på kjønnsdiskriminering i sammen-
heng med de andre diskrimineringsgrunnlagene 
etnisitet, religion, livssyn, alder, seksuell oriente-
ring og nedsatt funksjonsevne, 

c) holde oversikt over ansvar, oppgaver og myndig-
het når det gjelder kjønnslikestilling, 

d) der dette er relevant, forebygge diskriminering, 
seksuell trakassering og trakassering på grunn 
av kjønn, hatvold og kjønnsrelatert vold, 

e) motarbeide og bekjempe fordommer og stereoty-
pier,

f) sørge for at virksomheten driver systematisk 
arbeid på områdene a-e, 

g) dokumentere tiltakene som følger av bokstav a-f. 

Til § 1 b andre ledd: 
Virksomheten skal for det første sørge for å 

fastsette mål for kjønnslikestillingsarbeidet, jf. for-
slaget til ny bokstav a. Målene skal forholde seg til 
virksomhetens kartlegging av tilstand og utfor-
dringer når det gjelder barrierer for kjønnslikestil-
ling, jf. omtalen av bokstav b nedenfor. 

I forslaget til ny bokstav b inngår at myndighe-
ten skal kartlegge tilstand og utfordringer når det 
gjelder barrierer for kjønnslikestilling på sitt 
område. Dette er sentralt for både for myndighets-
utøvelse og for å kunne gi likeverdige tjenester til 
brukerne. Virksomheten skal etter bokstav b vur-
dere utforming og tilpasning av tjenestetilbudet 
for å møte de utfordringene som virksomheten 
allerede har kartlagt og kommet frem til. Utvalget 
ser i tillegg at det er behov for at myndigheten 
øker sin bevissthet om sammensatt diskrimine-
ring. I arbeidet med å foreta en gjennomgang av 
organisasjonenes praksis og kultur bør det derfor 
være en plikt til å se kjønnslikestilling i sammen-
heng med de øvrige vernede diskriminerings-
grunnlagene, jf. utvalgets forslag til forbud mot 
diskriminering på flere grunnlag, eller sammen-
satt diskriminering i kapittel 3.4. 

Fordeling av ansvar, oppgaver og myndighet 
når det gjelder kjønnslikestillingsarbeidet har stor 
betydning for gjennomføringen av det proaktive 
arbeidet. I ny bokstav c foreslår utvalget derfor en 
plikt til å holde oversikt over dette. 

Utvalget går inn for at det blir presisert at 
myndigheten, skal ha plikt til å forebygge diskri-
minering og trakassering, bekjempe hatvold, 
kjønnsrelatert vold og seksuell trakassering, jf. 
forslaget til ny bokstav d. Plikten skal gjelde der 
det er relevant.

Myndigheten bør også ha ansvar for å motar-
beide og bekjempe fordommer og stereotypier, 
noe som er særlig aktuelt når det gjelder kjønn, jf. 
forslaget til ny bokstav e. 

En sentral del av aktivitetsplikten er å sørge 
for et systematisk arbeid for kjønnslikestilling, jf. 
forslaget til ny bokstav f. Det systematiske arbeidet 
omfatter tiltak som virksomheten definerer ut fra 
gjennomgangen av den faktiske tilstanden og de 
mål for kjønnslikestilling som virksomheten har 
satt. Utvalget vil peke på at grunnprinsipper for 
utforming av en aktivitetsplikt må ha oppmerk-
somhet på at virksomheten etablerer systemer og 
rutiner som bereder grunnen for forbedringspro-
sesser. Offentlige virksomheters likestillings-
arbeid må være basert på en vurdering eller gjen-
nomgang av utfordringer og at likestillingsarbei-
det planlegges, organiseres, utføres, evalueres og 
følges opp. Det er også viktig at offentlige myndig-
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heter forankrer likestillingsarbeidet hos ledelsen 
og alle ansatte, i plandokumenter, serviceerklæ-
ringer og budsjetter. 

I forslaget til ny bokstav g er det fastsatt en plikt 
til å dokumentere tiltakene i bokstav a-f. En slik 
dokumentasjonsplikt skal komme i stedet for en 
redegjørelsesplikt. Dokumentasjon vil gjøre det 
mulig å følge opp virksomhetene med veiledning, 
tilsyn og kontroll, jf. nedenfor. 

Redegjørelsesplikt 

Offentlige myndigheter har en redegjørelsesplikt 
i kraft av sin rolle som arbeidsgiver, jf. kapittel 
3.5.1.1. Forarbeidene har imidlertid ikke klargjort 
om redegjørelsesplikten gjelder for myndighets- 
og tjenesteutøverrollen. Utvalget viser til at myn-
dighetene i lang tid har lagt til grunn at det gjelder 
en slik plikt, og at en redegjørelsesplikt er en for-
utsetning for å vurdere om myndighetene har 
oppfylt sin aktivitetsplikt.35 

På den annen side bør en redegjørelsesplikt 
for offentlige myndigheter vurderes opp mot 
behovet for tilsyn og kontroll. Offentlige myndig-
heter vil ofte ha et bredt ansvarsområde, noe som 
kan tilsi at en redegjørelsesplikt vil være omfat-
tende. Det kan også være uklarhet knyttet til hvor 
omfattende en slik rapportering i tilfelle bør være. 
Utvalget mener at behovet for innsyn i sammen-
heng med tilsyn vil kunne løses ved at det skal 
være en plikt for virksomheten til å dokumentere 
de tiltakene som iverksettes for å følge opp plikten 
i den enkelte virksomhet, jf. forslaget til ny § 1 b 
andre ledd bokstav g. Det vil da ikke være det 
samme behovet for en redegjørelsesplikt. 

Veiledning, tilsyn og annen oppfølging

Aktivitetsplikten for offentlige myndigheter har til 
nå ikke vært fulgt opp gjennom veiledning og kon-
troll rettet mot de enkelte myndighetene. Det har 
dessuten vært liten oppmerksomhet knyttet til 
oppgavene og oppfølgingen av plikten, jf. nærme-
re omtale i kapittel 3.5.2.1. 

Offentlige myndigheters plikt, både når det 
gjelder myndighetsutøvelse og tjenesteyting, 
kommer i en annen stilling enn den plikten 
arbeidsgivere har i tilknytning til personalforvalt-
ning mv. Plikten er nært knyttet til myndighetsut-
øvelse og politikkutvikling, og til integreringsstra-
tegien, jf. også kapittel 4.2. Barne-, likestillings- og 

inkluderingsdepartementet (BLD) har en koordi-
nerende rolle på dette området. Tilsynet med plik-
ten bør derfor ligge til BLD, men med mulighet 
for departementet til å delegere sin myndighet til 
et annet utøvende organ. Utvalget behandler 
BLDs rolle nærmere i kapittel 4.2.2 og foreslår i 
kapittel 6.2 et direktorat for likestilling. Utvalget 
ser et stort behov for at offentlige virksomheter 
får tilgang til veiledning, og mener at slik veiled-
ning vil kunne være en sentral oppgave for et slikt 
nytt direktorat, med regionkontorer, jf. kapittel 
6.2.4. 

Utvalget foreslår at veiledning, tilsyn og annen 
oppfølging av aktivitetsplikten for offentlige myn-
digheter blir lagt til et slikt fremtidig direktorat. Et 
nærmere utviklingsarbeid må avklare hvordan 
pliktene kan følges opp og hvordan det kan føres 
tilsyn med pliktene. Et slikt utviklingsarbeid kan 
gjøres av et nytt direktorat. 

Utvalget foreslår at det åpnes for at Kongen 
kan gi regler om veiledning og tilsyn i forskrift, jf. 
forslag til ny § 1 b tredje ledd:

Departementet, eller det organ departementet 
delegerer myndigheten til, skal føre tilsyn med og gi 
veiledning om offentlige myndigheters aktivitets-
plikt. Kongen kan i forskrift gi nærmere regler om 
innholdet i aktivitetsplikten, og om veiledning og til-
syn med plikten. 

Det vises ellers til utvalgets samlede lovforslag 
i kapittel 3.5.3. 

Aktivitetsplikt for offentlige myndigheter for alle 
lovens diskrimineringsgrunnlag

Utvalget mener at det bør vurderes tilsva-
rende lovregler som konkretiserer aktivitets- og 
redegjørelsesplikten i diskrimineringsloven, dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven, og i ny lov 
om vern mot diskriminering på grunn av seksuell 
orientering, kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk. 
Det bør i tillegg vurderes å innføre en aktivitets-
plikt for offentlige myndigheter når det gjelder 
alder. 

3.5.3 Utvalgets samlede forslag.  
Aktivitets- og redegjørelsesplikt mv. 

Utvalgets samlede forslag til endringer i likestil-
lingsloven:

§ 1 a (Plikt til aktivt likestillingsarbeid for 
arbeidsgivere mv.) 

Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, målrettet og 
planmessig for likestilling mellom kjønnene innen-
for sin virksomhet. Aktivitetsplikten omfatter blant 
annet rekruttering, lønns- og arbeidsvilkår, arbeids-
tid herunder ufrivillig deltid, individuell tilretteleg-

35 I høringen av Diskrimineringslovutvalgets forslag går en 
rekke instanser inn for at det skal være en redegjørelses-
plikt for myndighetene.
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ging, utviklingsmuligheter og beskyttelse mot seksu-
ell trakassering og trakassering på grunn av kjønn. 
Arbeidslivets organisasjoner har tilsvarende aktivi-
tetsplikt innenfor sitt virkefelt. 

I private virksomheter med minst 50 ansatte og 
alle offentlige virksomheter uavhengig av størrelse 
skal arbeidsgiver: 
a) fastsette mål for kjønnslikestillingsarbeidet, 
b) gjennomgå virksomhetens praksis og kultur for å 

identifisere barrierer for kjønnslikestilling, her-
under ha oppmerksomhet på kjønnsdiskrimine-
ring i sammenheng med de andre 
diskrimineringsgrunnlagene etnisitet, religion, 
livssyn, alder, seksuell orientering og nedsatt 
funksjonsevne, 

c) utarbeide lønnsstatistikk fordelt etter kjønn, 
d) kartlegge bruk av ufrivillig deltid innen virk-

somheten, 
e) forebygge diskriminering, seksuell trakassering 

og trakassering på grunn av kjønn, 
f) holde oversikt over fordeling av ansvar, oppga-

ver og myndighet når det gjelder kjønnslikestil-
ling, og 

g) sørge for at virksomheten driver systematisk 
arbeid på områdene i bokstav a-f. 

Kongen kan fastsette nærmere plikter for virksomhe-
tenes likestillingsarbeid i forskrift.

Virksomheter som i lov er pålagt å utarbeide 
årsberetning, skal i årsberetningen redegjøre for den 
faktiske tilstanden når det gjelder likestilling i virk-
somheten. Det skal også redegjøres for tiltak som er 
iverksatt og tiltak som planlegges iverksatt for å 
fremme likestilling og for å forhindre forskjellsbe-
handling i strid med denne loven. Offentlige virk-
somheter som ikke er pliktige til å utarbeide års-

beretning, skal gi tilsvarende redegjørelse i årsbud-
sjettet. 

Ved håndhevingen av fjerde ledd gjelder reglene 
i diskrimineringsombudsloven. 

§ 1 b (Offentlige myndigheters plikt til aktivt 
likestillingsarbeid) 

Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt, mål-
rettet og planmessig for likestilling mellom kjønnene 
på alle samfunnsområder. Plikten gjelder for både 
myndighetsutøvelse og tjenesteyting. 

Offentlige myndigheter skal 
a) fastsette mål for kjønnslikestillingsarbeidet,
b) kartlegge tilstand og utfordringer når det gjelder 

barrierer for kjønnslikestilling, herunder ha opp-
merksomhet på kjønnsdiskriminering i sammen-
heng med de andre diskrimineringsgrunnlagene 
etnisitet, religion, livssyn, alder, seksuell oriente-
ring og nedsatt funksjonsevne, 

c) holde oversikt over ansvar, oppgaver og myndig-
het når det gjelder kjønnslikestilling, 

d) der dette er relevant, forebygge diskriminering, 
seksuell trakassering, trakassering på grunn av 
kjønn, hatvold og kjønnsrelatert vold, 

e) motarbeide og bekjempe fordommer og stereoty-
pier,

f) sørge for at virksomheten driver systematisk 
arbeid på områdene a-e. 

g) dokumentere tiltakene som følger av bokstav a-f. 

Departementet, eller det organ departementet dele-
gerer myndigheten til, skal føre tilsyn med og gi vei-
ledning om offentlige myndigheters aktivitetsplikt. 
Kongen kan i forskrift gi nærmere regler om innhol-
det i aktivitetsplikten, og om veiledning og tilsyn 
med plikten. 
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Kapittel 4  

Departementenes likestillingsarbeid 

4.1 Innledning 

En del av utvalgets mandat (gitt oktober 2010) er 
å vurdere de institusjonelle/organisatoriske ram-
mene for likestillingsarbeid i offentlig regi på sen-
tralt, regionalt og lokalt nivå, og eventuelt fremme 
forslag til tiltak som kan videreutvikle og styrke 
den offentlige innsatsen. I dette kapittelet (4) 
redegjøres det for departementenes arbeid med 
likestilling. 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD) har et overordnet politisk og admi-
nistrativt ansvar for regjeringens likestillingspoli-
tikk og arbeidet mot diskriminering. Men alle 
departementer har ansvar for likestilling på sine 
ansvarsområder, derfor er også andre departe-
menters arbeid på feltet kort behandlet i dette 
kapittelet. Arbeidet mot vold og overgrep i nære 
relasjoner er viktig innenfor likestilingsarbeid 
både i BLD og flere andre departementer. Dette 
arbeidet gis en omtale på overordnet plan. Enkelte 
sider av forholdet mellom statlige myndigheter og 
private stiftelser på likestillingsfeltet behandles 
også kort. 

Grunnlaget for fremstillingen av departemen-
tenes likestillingsarbeid er en spørreundersøkelse 
utvalget har gjennomført rettet mot alle departe-
menter og en gjennomgang foretatt av relevante 
proposisjoner til Stortinget, tildelingsbrev fra BLD 
til underliggende og tilknyttede direktorater, års-
rapporter, relevante meldinger til Stortinget, 
handlingsplaner og studier av offentlig likestil-
lingsarbeid. I tillegg har utvalget gjennomført 
møter med departementer, direktorater og en 
rekke kompetansesentre for likestilling. 

4.2 Organiseringen av 
likestillingsarbeid i 
sentralforvaltningen 

Sektoransvar

Sentralforvaltningen omfatter departementene 
samt forvaltningsorganer utenfor departemen-

tene med hele landet som virkefelt, som direktora-
ter, tilsyn og forvaltningsbedrifter. Departemen-
tene forbereder saker for regjeringen, og skal 
også se til at Stortingets og regjeringens vedtak 
blir iverksatt. Forvaltningen av et saksområde kan 
være organisert som en departementsavdeling 
eller som et direktorat, eller begge deler. Bak-
grunnen for organisering i direktorat er gjerne å 
avlaste departementet og dermed statsråden, eller 
å øke den faglige uavhengigheten i virksomheten 
(Difi 2008). 

Ansvaret for likestillings- og diskriminerings-
feltet er organisert inn i et departement, Barne-, 
likestillings- og inkluderingsdepartementet 
(BLD), og en departementsavdeling, Samlivs- og 
likestillingsavdelingen. Samtidig er det et såkalt 
sektoransvarsprinsipp som ligger til grunn for 
regjeringens arbeid med å fremme likestilling. 
Det betyr at alle fagmyndigheter, sektorer og for-
valtningsnivåer på sine områder har samme 
ansvar for å fremme likestilling og vurdere tiltak 
for å sikre at alle i befolkningen får del i tjenestetil-
budet. Sektoransvarsprinsippet følges av det som 
kalles en integreringsstrategi.

Integrering av et likestillingsperspektiv 

Å integrere et likestillingsperspektiv på alle fag-
områder og på alle fagnivåer har vært en uttalt 
strategi i den offentlige likestillingspolitikken 
siden midten av 1980-tallet (NOU 1995: 15, side 9). 
I internasjonale sammenhenger benyttes ofte 
begrepet «mainstreaming» om denne strategien. 
Integreringsstrategien innebærer at arbeidet for å 
fremme likestilling skal integreres i det løpende 
daglige arbeidet i virksomhetene, i alle beslut-
ningsprosesser, på alle nivå og i alle steg av pro-
sessen og av de aktører som normalt sett deltar i 
arbeidet med å fatte beslutninger. Dette arbeidet 
skal blant annet synliggjøre og vurdere virknin-
gene politiske beslutninger har for kvinner og 
menn, jenter og gutter, hvordan tilsynelatende 
kjønnsnøytral politikk og forvaltning kan bidra til 
å opprettholde eller forsterke stereotype kjønns-
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roller. Integreringsstrategien omfatter i Norge i 
stadig større grad også arbeidet for å fremme like-
stilling når det gjelder etnisitet, religion, nedsatt 
funksjonsevne og seksuell orientering. Både inter-
nasjonal og nasjonal forskning understreker at 
integreringsstrategien ikke bidrar til aktivt like-
stillingsarbeid om den ikke følges opp med til-
strekkelig finansiering, spesialkompetanse på 
likestilling og veiledning (Davis 2005, Guldvik mfl. 
2011). For å sikre at et likestillingsperspektiv inn-
går i alle fagmyndigheters arbeid og politikkutvik-
ling, er BLD gitt et overordnet samordningsan-
svar1. Integreringsstrategien kan sies å ha et retts-
lig fundament ved at alle departementer har en 
lovpålagt plikt til å arbeide aktivt for å fremme 
likestilling i rollen som myndighetsutøver, jf. akti-
vitets- og redegjørelsesplikten i diskriminerings-
lovgivningen. 

4.2.1 BLDs forvaltningsansvar 

Likestilling som politisk saksfelt har siden starten 
vært plassert i det departementet som hadde 
ansvar for familiepolitikken, fra 1991 i det som het 
Barne- og familiedepartementet.2 Politikken for å 
fremme likestilling mellom kvinner og menn har 
slik vært forankret i samme departement i over 20 
år. 

Departementet har frem til i dag skiftet navn 
ved flere anledninger, og oppgaveporteføljen er 
blitt endret. Fra 1.1.2008 fikk departementet 
ansvaret for å koordinere arbeidet for å fremme 
likestilling og hindre diskriminering ikke bare når 
det gjelder kjønn og seksuell orientering, som 
departementet allerede hadde et ansvar for, men 
også når det gjelder alder, nedsatt funksjons-
evne, etnisitet og religion. Departementet fikk sitt 
nåværende navn Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet (BLD) i 2010 da ansvaret for 
å samordne politikken og tiltak på integrerings- 
og inkluderingsområdet ble lagt til BLD. Departe-
mentet er organisert i fem avdelinger og en kom-
munikasjonsenhet, og har 206 ansatte per 
1.1.2011. 

BLD har ansvar for mange sektorovergri-
pende oppgaver, herunder forbrukerpolitikken, 
samlivs-, familie- og likestillingspolitikken, barne- 

og ungdomspolitikken, integrerings- og inklude-
ringspolitikken, politikken overfor personer med 
nedsatt funksjonsevne og politikken for lesbiske, 
homofile, bifile og transpersoner. 

Avdelingen med et overordnet ansvar for like-
stilling er Samlivs- og likestillingsavdelingen.3 I til-
legg til arbeidet for å fremme likestilling og hin-
dre diskriminering, koordinerer Samlivs- og like-
stillingsavdelingen arbeidet for likestilt foreldre-
skap og gode vilkår for barnefamiliene. Avdelin-
gen har ansvar for overføringsordninger som 
barnetrygd, kontantstøtte og foreldrepenger ved 
fødsel og adopsjon, samt reglene for foreldreper-
misjon. Videre har avdelingen ansvar for oppgaver 
knyttet til samliv og foreldreskap, som bidrag, 
mekling og familievern. Avdelingen arbeider 
tverrdepartementalt med tiltak mot vold i nære 
relasjoner, og forvalter finansieringsordninger for 
krisesentre og incest- og voldtektssentre. Arbei-
det mot tvangsekteskap og kjønnslemlestelse var 
tidligere også forankret i denne avdelingen, men 
ble fra februar 2010 overført til Integrerings- og 
mangfoldsavdelingen. 

Per 1.1.2011 har Samlivs- og likestillingsavde-
lingen 52 ansatte, og et budsjett på om lag 17,2 
milliarder kr til tiltak for familie, likestilling og 
ikke-diskriminering. Nærmere 15 milliarder av de 
i alt 17,2 milliarder kr til familie- og likestillingstil-
tak er til barnetrygd. Om lag 1,4 milliarder kr er 
til kontantstøtte. 

Tabell 4.1 viser fordelingen av midler til tiltak 
for familie, likestilling og ikke-diskriminering i 
2011. 

Samlivs- og likestillingsavdelingen forvalter i 
tillegg 15 milliarder kr til foreldrepenger ved fød-
sel og adopsjon.4 De store familiepolitiske 
arbeidsområdene knyttet til foreldrepermisjon og 
barnetrygd er ikke gjenstand for vurdering i 
denne utredningen. 

4.2.1.1 Fagdirektorater under BLD 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD) har to underliggende direktorater: 
– Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Buf-

dir) 
– Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi)

1 BLDs ansvar for samordning av likestillingspolitikken inne-
bærer at departementet skal være en pådriver for at målene 
på området nås, og koordinere politikken på tvers av depar-
tementene.

2 I 1977 ble ansvaret for å samordne og iverksette den stat-
lige likestillingspolitikken lagt til Familie- og likestillingsav-
delingen i Forbruker- og administrasjonsdepartementet.  

3 BLD har fem avdelinger og en kommunikasjonsenhet. De 
fem avdelingene er Plan- og administrasjonsavdelingen 
(PAA), Forbrukeravdelingen (FOR), Barne- og ungdoms-
avdelingen (BUA), Integrerings- og mangfoldsavdelingen 
(IMA) og Samlivs- og likestillingsavdelingen (SLA). 

4 Jf. Prop. 1 S (2010 – 2011) for BLD Programkategori 28.50, 
side 159.
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I tillegg deltar BLD i styringsdialogen med 
Arbeids- og velferdsdirektoratet (NAV) som er 
underlagt Arbeidsdepartementet. 

Bufdir er først og fremst et fagdirektorat for 
barne- og familiepolitikken. Oppgaver på likestil-
lingsfeltet når det gjelder kjønn er begrenset til 
forvaltningen av tilskudd til familie- og likestil-
lingspolitiske organisasjoner, forvaltningen av til-
skudd til incestsentrene og voldtektssentrene, 
samt enkelte oppgaver knyttet til vold i nære rela-
sjoner og krisesentertilbudet. Bufdir har for 
eksempel ansvaret for oppfølging av tiltak i Hand-
lingsplan mot vold i nære relasjoner (2008 – 2011), 
Handlingsplan mot tvangsekteskap (2008 – 2011) 
og Handlingsplan mot kjønnslemlestelse (2008 – 
2011). Videre har direktoratet ansvar for nasjonal 
statistikk om krisesentertilbudet.5

IMDi er et fagdirektorat for gjennomføring av 
bosetting, og tiltak i integrerings- og inkluderings-
politikken overfor personer med innvandrerbak-
grunn. Arbeidet med introduksjonsordning, nor-
skopplæring og kvalifiseringsprogrammet Ny 
sjanse er sentrale oppgaver for IMDi. Blant direk-
toratets oppgaver med særlig relevans for likestil-
ling kan det vises til IMDis rekrutteringsarbeid 
(mangfoldsportalen, mangfoldsprisen og arbeidet 

med å øke andelen innvandrere i heleide statlige 
virksomheter) og direktoratets arbeid for å sikre 
likeverdige offentlige tjenester.6

Arbeids- og velferdsdirektoratet leder Arbeids- 
og velferdsetatens (NAVs) arbeid med å gjennom-
føre sentrale deler av arbeids- og velferdspolitik-
ken. I tillegg ivaretar direktoratet oppgaver på 
sosial- og levekårsområdet. Arbeids- og velferdse-

1 Kap. 840 omfatter blant annet tilskudd til krisesenter, tilskudd til incest- og voldtektssenter, tilskudd til voldsforebyggende tiltak 
og spesielle driftsutgifter (blant annet finansiering av tiltak i Handlingsplan mot vold i nære relasjoner (2008 – 2011), tiltak knyttet 
til implementering av krisesenterloven, tiltak mot menneskehandel mfl.) 

2 Kap. 846 omfatter blant annet forskning, tilskudd til likestillingssentre, tilskudd til internasjonalt familie- og likestillingsarbeid, 
tiltak for lesbiske og homofile og ulike tiltak og prosjekt for å fremme kjønnslikestilling. I tillegg dekkes spesielle driftsutgifter 
som oppfølging av regjeringens Handlingsplan for å fremme likestilling og hindre etnisk diskriminering (2009 – 2012), utgifter 
knyttet til rådsstilling ved EU-delegasjonen i Brussel og etablering av et ressurssenter for kunnskap om seksuell orientering, 
kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk.

Kilde: Prop. 1 S (2010 – 2011) for BLD Programkategori 11.10, side 89.

Tabell 4.1 Tiltak for familie, likestilling og ikke-diskriminering fordelt på kapittel 

(i 1 000 kr)

Kap. Benevning Budsjettforslag 2011

840 Krisetiltak1 99 000

841 Samliv og konfliktløsning 33 476

842 Familievern 337 730

843 Likestillings- og diskrimineringsnemnda 2 363

844 Kontantstøtte 1 437 000

845 Barnetrygd 14 950 000

846 Forsknings- og utredningsarbeid, tilskudd mv2 69 556

847 Tiltak for personer med nedsatt funksjonsevne 213 613

849 Likestillings- og diskrimineringsombudet 52 713

Sum kategori 11.10 17 195 451

5 I juni 2010 fikk Bufdir overført en oppgaveportefølge fra 
Helsedirektoratet knyttet til sektorovergripende tiltak for 
personer med nedsatt funksjonsevne. Samtidig ble Delta-
senteret, som er Statens kompetansesenter for deltakelse 
og tilgjengelighet for mennesker med nedsatt funksjons-
evne, og Statens råd for likestilling av funksjonshemmede 
administrativt lagt inn under Bufdir. Bufdir skal i 2011 eta-
blere et ressurssenter for kunnskap om seksuell oriente-
ring, kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk. Bufdir har også 
ansvar for oppfølging av tiltak i flere handlingsplaner for 
likestilling knyttet til ulike grunnlag på egne ansvarsområ-
der, som for eksempel innenfor barnevernet og familiever-
net.   

6 IMDi har også ansvar for å følge opp fire av tiltakene i 
regjeringens Handlingsplan mot tvangsekteskap (2008 – 
2011), herunder minoritetsrådgivere, integreringsrådgive-
re, kompetanseteamet mot tvangsekteskap og støtte til fri-
villige organisasjoners holdningsskapende arbeid mot 
tvangsekteskap, jf. nærmere omtale i kapittel 5.2.2 Kontakt-
utvalget mellom innvandrerbefolkningen og myndighetene 
(KIM) er administrativt knyttet til IMDi. KIM omtales nær-
mere i kapittel 7.2.1. 
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taten utfører oppgaver på flere departementers 
ansvarsområder. Etaten skal ivareta vanskelig-
stilte gruppers behov og bekjempe fattigdom, 
blant annet ved å stimulere til arbeid og delta-
kelse. Etaten har ansvar for å sikre inntekt ved 
arbeidsløshet, svangerskap og fødsel, aleneom-
sorg for barn, sykdom og skade, uførhet, alder-
dom og dødsfall. Arbeids- og velferdsdirektoratet 
er i tildelingsbrevet for 2011 ikke tildelt konkrete 
oppgaver for å fremme likestilling mellom kjønn, 
men forvalter likevel flere sentrale virkemidler for 
å fremme likestilling i arbeidslivet og et likestilt 
foreldreskap. Foreldrepengeordningen er et sen-
tralt familie- og likestillingspolitisk virkemiddel, 
som gjør det mulig for både mødre og fedre å 
beholde tilknytningen til arbeidslivet i småbarns-
fasen og dele på omsorgen i hjemmet. Det er et 
mål at foreldrene deler stønadsperioden mer likt 
og at flere fedre tar ut mer permisjon. NAV skal gi 
informasjon om fedres rettigheter i foreldrepen-
geordningen og om mulighetene til å dele stø-
nadsperioden.7

Ingen av de ovennevnte direktoratene har et 
ansvar for å være et fagdirektorat for likestilling 
mellom kjønn.

4.2.1.2 Arbeidet mot vold i nære relasjoner

Lenge ble vold i nære relasjoner betraktet som et 
privat anliggende, og ikke et offentlig ansvar. 
Utviklingen av hjelpetilbudet på dette området 
ble hovedsakelig drevet frem av private krefter. 
Dette gjelder særlig etableringen av en rekke kri-
sesentre og incestsentre på 70-, 80- og 90-tallet, i 
tillegg til etableringen av et behandlingstilbud til 
voldsutøvere i regi av stiftelsen Alternativ til 
vold. 

Offentlige myndigheter har etter hvert over-
tatt stadig mer av ansvaret for tiltakene. Lov om 
kommunale krisesentertilbod, som trådte i kraft 1. 
januar 2010, er et eksempel på at det offentlige har 
overtatt ansvaret for tiltak som har vært utviklet 
og drevet av frivillige. Samtidig har også familie-
vernet oppgaver knyttet til arbeidet mot vold i 
nære relasjoner.

Myndighetene har prioritert arbeidet med å 
bygge opp og styrke kompetansen hos aktører 
som møter de voldsutsatte, men også på å institu-
sjonalisere hjelpen til dem som utsettes for vold i 

nære relasjoner. Eksempler er etableringen av 
Nasjonalt kunnskapssenter om vold og traumatisk 
stress (NKVTS), samt etableringen av fem regio-
nale ressurssentre om vold, traumatisk stress og 
selvmordsforebygging (RVTS). 

Ansvaret for arbeidet mot vold i nære relasjo-
ner er delt mellom flere departementer med 
underliggende direktorater, blant annet Barne-, 
likestillings- og inkluderingsdepartementet 
(BLD), Helse- og omsorgsdepartementet, Kunn-
skapsdepartementet og Justisdepartementet. En 
rekke offentlige instanser på ulike forvaltningsni-
vå har oppgaver knyttet til voldsutsatte og/eller 
voldsutøvere, blant annet NAV, helsetjenesten, 
familievernet, barnevernet og politi og rettsappa-
ratet. Dette krever samarbeid og koordinering 
mellom ulike departementer, profesjoner og 
lokale velferdstjenester. Myndighetene samarbei-
der også med private aktører på feltet, som for 
eksempel Reform - ressurssenter for menn, som 
drifter mannstelefonen og tilbyr sinnemestrings-
kurs, og Alternativ til vold (ATV), som gir et 
behandlingstilbud til voldsutøvere. ATV omtales 
nærmere i kapittel 5.2.2. 

Det er Justisdepartementet som koordinerer 
regjeringens Handlingsplan mot vold i nære rela-
sjoner, Vendepunkt (2008 – 2011), som er den 
tredje handlingsplanen på dette området. BLD er 
ansvarlig for flere av tiltakene i planen. 

BLD forvalter krisesenterloven som slår fast at 
kommunene skal sikre et godt og helhetlig krise-
sentertilbud til personer som er utsatt for vold 
eller trusler om vold. Krisesentrene skal også ta 
imot ofre for menneskehandel.8 Departementet 
gir veiledning til kommunene om krisesenterlo-
ven. 

BLD har videre ansvar for tilskudd til drift av 
incestsentrene og voldtektssentrene. Fra 2011 har 
BLD overtatt finansieringsansvaret for Alternativ 
til vold (ATV) fra Justisdepartementet. ATV er en 
privat stiftelse som gir behandlingstilbud til volds-
utøvere. Målet er at det skal etableres et landsdek-
kende hjelpe- og behandlingstilbud, jf. også 
omtale i kapittel 5.2.2. 

Tvangsekteskap og kjønnslemlestelse define-
res som vold i nære relasjoner.9 Det overordnede 
ansvaret for arbeidet mot tvangsekteskap og 
kjønnslemlestelse er forankret i BLD, som koordi-
nerer regjeringens handlingsplaner på dette fel-

7 NAV har for øvrig et særlig ansvar for å bidra til at personer 
med nedsatt funksjonsevne og innvandrere skal komme i 
arbeid eller annen aktivitet, jf. også NAVs arbeidslivssentre 
som er ressurs- og kompetansesentre for virksomheter 
med IA-avtale. I tillegg er Statens seniorråd administrativt 
under NAV, se nærmere omtale av rådet i kapittel 7.2.1. 

8 Det øremerkede statstilskuddet til drift av krisesentre ble 
fra 1.1.2011 lagt inn i kommunerammen. Om lag 238 mill. 
kr er innlemmet i rammetilskuddet til kommunene for 
2011. 

9 Se omtale i Handlingsplan mot vold i nære relasjoner (2008 
– 2011), side 4. 
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tet.10 Oppfølgingsansvaret for flere av tiltakene i 
Handlingsplan mot tvangsekteskap (2008 – 2011) 
er delegert til Integrerings- og mangfoldsdirekto-
ratet og Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet. 
Helsedirektoratet har ansvar for oppfølgingen av 
mange av tiltakene i Handlingsplan mot kjønnslem-
lestelse (2008 – 2011). 

4.2.2 BLDs oppgaver og virkemidler på 
likestillings- og diskrimineringsfeltet 

Den viktigste oppgaven for alle departementer er 
å være faglig sekretariat for politisk ledelse.11 Det 
innebærer at departementene skal bidra til poli-
tikkutforming og gi råd og bistand til politisk 
ledelse. I tillegg skal departementene gjennomfø-
re sektorpolitikken og utføre de forvaltningsopp-
gaver som er lagt til departementet, herunder sty-
ring av underliggende direktorater og tilknyttede 
virksomheter, tilskuddsforvaltning mv. 

Utvalget har vurdert nærmere hva Barne-, 
likestillings- og inkluderingsdepartementets 
(BLDs) overordende ansvar for likestillings- og 
diskrimineringsfeltet innebærer i praksis og 
hvilke virkemidler departementet har til rådighet 
for å utøve dette ansvaret. Departementets ansvar 
for likestilling på sentralt nivå, omfatter følgende 
hovedoppgaver:
– Å forvalte lover og sikre gjennomføring av FN 

konvensjoner på likestillings- og diskrimine-
ringsfeltet. 

– Å være pådriver, veileder og koordinator for 
regjeringens likestillingsarbeid (nasjonalt og 
internasjonalt)

– Å bidra til utvikling av kunnskap om likestilling 
og vold i nære relasjoner. Videre skal departe-
mentet bidra til kunnskap om metoder og verk-
tøy for arbeidet med å fremme likestilling 

I tillegg er BLD ansvarlig for å integrere et like-
stillingsperspektiv på alle de sektorområder 
departementet selv er ansvarlig for, som for 
eksempel barnevern, familievern, politikken 
overfor nyankomne innvandrere mv. Håndhe-
vingsapparatet for likestillings- og diskrimine-
ringslovgivningen, Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet (LDO) og Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda (LDN), sorterer administra-
tivt under BLD. LDO har i tillegg til lovhåndhe-

vingsoppgavene også omfattende generelle 
kompetanse- og pådriveroppgaver på likestil-
lings- og diskrimineringsfeltet, som er presisert i 
forskrift for ombudet. 

4.2.2.1 Lovforvalter 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD) forvalter på likestillingsfeltet blant 
annet likestillingsloven, diskrimineringsloven, dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven samt 
bestemmelsene i arbeidsmiljøloven om diskrimi-
nering. Av andre lover av særlig relevans for 
arbeidet med likestilling kan det vises til at BLD 
også forvalter krisesenterloven, ekteskapsloven 
og regelverk knyttet til foreldrepenger og forel-
drepermisjon i folketrygdloven. Med forvaltning 
menes at departementet er ansvarlig for å utar-
beide og videreutvikle lovgivning på dette feltet. 
Departementet er blant annet ansvarlig for arbei-
det med oppfølging av lovforslag om et helhetlig 
diskrimineringsvern, jf. NOU 2009: 14. Departe-
mentet håndhever selv paragraf 21 i likestillings-
loven om representasjon av begge kjønn i alle 
offentlige utvalg mv. BLD er også ansvarlig for 
gjennomføring av FNs kvinnediskrimineringskon-
vensjon og FNs rasediskrimineringskonvensjon i 
norsk rett. 

4.2.2.2 Pådriver og koordinator 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD) har et overordnet ansvar for å sam-
ordne regjeringens likestillingspolitikk. Det inne-
bærer at BLD skal være en pådriver for at likestil-
lingspolitiske målsettinger nås, og koordinere 
politikken på tvers av departementene. BLD har 
ingen myndighet til å pålegge andre departemen-
ter oppgaver på dette feltet. 

I pådriverarbeid på likestillingsfeltet kan BLD 
imidlertid vise til lovpålagte plikter (aktivitets- og 
redegjørelsesplikten), vedtatte strategier (inte-
greringsstrategien), og instrukser om å utrede 
konsekvenser for likestilling (utredningsinstruk-
sen). 

Departementet kan ta initiativ til at det utarbei-
des handlingsplaner, meldinger og utredninger 
om likestilling. Gjennom å forankre dette arbeidet 
i regjeringen kan også departementene bli instru-
ert om hvilke prioriteringer og hensyn som skal 
legges til grunn. Departementets rolle som koor-
dinator omfatter videre å koordinere Norges inn-
spill til rapporteringer, blant annet knyttet til FNs 
kvinnediskrimineringskonvensjon, FNs rasedis-
krimineringskonvensjon og FNs barnekonven-

10 Siden slutten av 1990-tallet har arbeidet mot tvangsekte-
skap og kjønnslemlestelse vært organisert gjennom hand-
lingsplaner.  

11 Se for eksempel Statskonsult 2007: Ja vel, statsråd? Om 
departementenes utfordringer i rollen som sekretariat for 
politisk ledelse. Rapport 2007:27.  
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sjon. Departementet arbeider også med ratifise-
ring av FNs konvensjon om rettighetene til men-
nesker med nedsatt funksjonsevne. Videre har 
BLD ansvaret for oppfølging av det internasjonale 
arbeidet på likestillingsfeltet gjennom det nor-
diske samarbeidet, europarådssamarbeidet, EØS-
avtalen, en rekke FN konvensjoner, andre interna-
sjonale konvensjoner og OECD-samarbeidet. BLD 
bidrar også til politikk- og regelverksutvikling 
innen EU.12

Nedenfor gis en nærmere omtale av BLDs 
arbeid som pådriver overfor departementer og 
andre forvaltningsorgan på sentralt nivå, med 
utgangspunkt i aktivitets- og redegjørelsesplikten 
i diskrimineringslovgivningen. 

Departementene har en aktivitetsplikt både 
som arbeidsgiver og som offentlig myndighet. 
Det er pådriverarbeidet når det gjelder departe-
mentenes aktivitetsplikt som offentlig myndighet 
som i hovedsak vektlegges videre her. Som offent-
lig myndighet skal departementene fremme like-
stilling i all sin myndighetsutøvelse og i all tjenes-
teyting. 

Aktivitets- og redegjørelsesplikten 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD) har som lovforvalter et ansvar for 
å gjøre aktivitetsplikten kjent, og bidra til å øke 
kunnskapen om hvordan de best kan følges 
opp. Dette arbeidet har i hovedsak vært kon-
sentrert om produksjon av skriftlig veilednings-
materiell.

Etter at aktivitetsplikten ble utvidet i 2009 til 
også å omfatte etnisitet, religion og nedsatt funk-
sjonsevne har departementet sendt ut informa-
sjonsbrev til alle departementer og fylkesmenn 
om pliktene. BLD utarbeidet i 2009, i samarbeid 
med partene i arbeidslivet og Likestillings- og dis-
krimineringsombudet, en veileder for arbeidslivet 
i aktivitets- og redegjørelsesplikten. I 2010 bidro 
BLD til utarbeidelse av en veiledende rapporte-
ringsmal for statlige virksomheters redegjørelser 
etter aktivitets- og redegjørelsesplikten som 
arbeidsgiver (Fornyings-, administrasjons- og kir-
kedepartementet 2010). 

Likestillings- og diskrimineringsombudet har 
til nå stått for mesteparten av den praktiske opp-
læringen som er gitt til statlige virksomheter om 
aktivitets- og redegjørelsesplikten, blant annet 

med støtte fra EU-programmet PROGRESS13. 
Departementet har kun i begrenset omfang selv 
arrangert opplæringstiltak om aktivitets- og rede-
gjørelsesplikten for andre departementer med 
underliggende direktorater. Ingen av BLDs under-
liggende direktorater er tildelt et særskilt ansvar 
for å følge opp aktivitets- og redegjørelsesplikten i 
arbeidslivet. 

Det er per i dag ikke utviklet et system for å 
følge med på hvordan departementene med 
underliggende direktorater følger opp sin aktivi-
tetsplikt som offentlig myndighet. Det er utar-
beidet noen skriftlige veiledningshefter som 
omhandler deler av offentlige myndigheters 
aktivitetsplikt, herunder et eget veilednings-
hefte om å utrede konsekvenser for likestilling i 
statlig utredningsarbeid og et veiledningshefte 
om å integrere et kjønns- og likestillingsper-
spektiv i budsjettarbeidet (se omtale nedenfor). 
Det som er utarbeidet av veiledere når det gjel-
der offentlig tjenesteyting dekker i hovedsak 
grunnlagene funksjonsnedsettelse og etnisitet. 
Departementet har ikke utarbeidet særskilte 
veiledere rettet mot offentlige myndigheter på 
kommunalt nivå. 

I Danmark er det utviklet et elektronisk sys-
tem for å følge med på hvordan offentlige myndig-
heter følger opp sin aktivitetsplikt. Se nærmere 
omtale i boks 4.1. 

Integrering av et kjønnsperspektiv i statsbudsjettet 

Siden begynnelsen av 2000-tallet har ulike former 
for likestillingsvedlegg til statsbudsjettet vært 
brukt som verktøy for å integrere et likestillings-
perspektiv. Arbeidet har vært inspirert av interna-
sjonalt samarbeid både i regi av OECD og samar-
beid på nordisk nivå. 

Regjeringen la tre år på rad frem et særskilt 
likestillingsvedlegg til statsbudsjettet (2003 – 
2005). Vedlegget redegjorde for hvordan departe-
mentene konkret arbeider for å fremme likestil-
ling som en integrert del av budsjettarbeidet og 
politikkutformingen på et bredt spekter av fagom-
råder. BLD koordinerte arbeidet. Etter tre år 
besluttet regjeringen å videreføre ordningen med 

12 Utvalget har ikke utredet myndighetenes internasjonale 
arbeid på likestillingsfeltet. Se Difi rapport 2010: 16 Organi-
sering av internasjonalt arbeid, for en nærmere oversikt 
over BLDs internasjonale arbeid.  

13 PROGRESS er en forkortelse for Programme for Employ-
ment and Social Security og omfatter fem områder: arbeid, 
sosial sikkerhet og integrasjon, arbeidsvilkår, bekjempelse 
av diskriminering og likestilling mellom kvinner og menn. 
PROGRESS støtter opp under EUs ikke-diskrimineringspo-
litikk og regelutvikling, i form av studier, forskning og ana-
lyser samt informasjons- og kompetansetiltak i form av 
seminarer og kampanjer. Det lyses årlig ut prosjektmidler 
under programmet. 
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likestillingsvedlegg, men med endrede former. I 
perioden 2005 – 2007 la BLD frem et årlig tema-
tisk vedlegg til statsbudsjettet.14

En egen veileder til likestillingsvurderingen 
og omtalen i departementenes budsjettproposisjo-
ner ble utgitt i 2006 av BLD. BLD gav noen år 
departementene veiledning og oppfølging om 

dette gjennom kurs, konferanser og bilaterale 
møter. 

Arbeidet med å integrere et likestillingsper-
spektiv i budsjettet ble også tydeligere forankret i 
Finansdepartementets årlige Hovedbudsjettskriv 
fra 2007. Dette ble knyttet direkte til offentlige 
myndigheters aktivitetsplikt. I Hovedbudsjettskri-
vet for 2012 fra Finansdepartementet heter det 
blant annet: 

«(…)Vidare følgjer det av §1 a i likestillingslova 
at offentlige styresmakter skal arbeide aktivt, 
målretta og planmessig for å fremje likestilling 
på alle samfunnsområde (aktivitetsplikta). 
Departementa skal innarbeide kjønns- og like-
stillingsperspektivet i fagproposisjonen der ein 
finn det relevant og formålstenleg. Ei samla 
framstilling av departementet si oppfølging av 
aktivitetsplikta kan plasserast i del III i fagpro-
posisjonen.» 

Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi) har på 
oppdrag fra BLD følgeevaluert hvordan departe-
mentene har integrert et kjønns- og likestillings-
perspektiv i budsjettarbeidet i årene 2006 – 2009 
(Difi 2009). Evalueringen vurderte verktøyet som 
nyttig. Omtalen av kjønns- og likestillingsperspek-
tivet i departementenes budsjettproposisjoner ble 
gradvis mer handlingsorientert, ved at mål og til-
tak ble gitt en mer sentral plass. Det er også blitt 
vanligere med en samlet omtale av fagområder 
hvor kjønns- og likestillingsperspektivet er rele-
vant samt hvilke prioriteringer som departemen-
tene ønsker å gjøre på disse områdene. 

Difis evaluering viser også at departementene 
generelt synes å ha behov for drahjelp fra BLD. 
Det synes å være en samstemmig oppfatning at 
uten aktivitet fra BLD på dette området, vil det i 
mange departementer skje lite (Difi 2009, side 
30). Flere etterlyser enda større aktivitet fra BLD. 
Det kan likevel synes som om BLD i perioden 
2009 – 2011 i mindre grad har vært aktiv pådriver 
overfor andre departementer i arbeidet med å 
integrere et kjønns- og likestillingsperspektiv i 
budsjettarbeidet. BLD rapporterer for disse årene 
ikke på særskilte innsatser på dette feltet i stats-
budsjettet. 

Boks 4.1 Likestillingsrapportering 
i Danmark

I Danmark er det utviklet et system for likestil-
lingsredegjørelser og rapporter for å følge 
med på hvordan offentlige myndigheter følger 
opp sin aktivitetsplikt når det gjelder arbeidet 
for kjønnslikestilling. Rapporteringssystemet 
omfatter også aktivitetsplikten som arbeidsgi-
ver.

I henhold til den danske likestillingsloven 
skal offentlige myndigheter innenfor deres 
område arbeide for likestilling og innarbeide 
likestilling i all planlegging og forvaltning. 
Etter likestillingsloven skal alle kommuner, 
regioner, departementer samt statlige direkto-
rater, institusjoner og virksomheter med mer 
enn 50 ansatte utarbeide likestillingsredegjø-
relser hvert annet år. Likestillingsredegjørelse-
ne skal gi borgerne, politikerne og øvrige 
interesserte et innblikk i den offentlige innsat-
sen for å fremme likestilling. Etter likestillings-
loven er den enkelte minister også pålagt å 
utarbeide en likestillingsrapport på bakgrunn 
av likestillingsredegjørelsene fra etatene på 
ministerens område. Alle likestillingsredegjø-
relser og likestillingsrapporter skal sendes til 
likestillingsministeren. Departementene er 
ansvarlige for at likestillingsvurderinger blir 
foretatt ved utarbeidelse av nye lovforslag. 

Det er utarbeidet et rapporteringsopplegg 
som stilles til rådighet for staten, kommuner 
og regioner. Likestillingsredegjørelsene fra 
2009 består av fire deler; likestillingspolitikk 
på sektorområdet/serviceområdet, likestil-
lingspolitikk på personalområdet, integrering 
av et kjønnsperspektiv og likestillingsvurderin-
ger samt kjønnssammensetning i styrer, råd, 
nemnder og utvalg. Hjemmesiden www.lige.dk 
inneholder verktøy for å integrere et kjønns-
perspektiv. Det er etablert et system for å 
måle/rangere virksomheters innsats på 
grunnlag av de svar som gis i rapporteringen. 

14 De tematiske statistikkvedleggene var: Fordeling av økono-
miske ressurser mellom kvinner og menn (2005), Yrkesdelta-
kelse og arbeidstid blant mødre og fedre (2006) og Helse og 
bruk av helsetjenester – forskjeller mellom kvinner og menn 
(2007)  



NOU 2011: 18 65
Struktur for likestilling Kapittel 4
Analyser av konsekvenser for likestilling 

En anbefaling om å utrede konsekvenser for like-
stilling er nedfelt i Utredningsinstruksen15 som 
gjelder arbeidet med offentlige utredninger, for-
skrifter, reformer og tiltak, samt proposisjoner og 
meldinger til Stortinget. Instruksen gjelder for alt 
utredningsarbeid som utføres i eller på oppdrag 
for statlige forvaltningsorganer, det vil si departe-
menter, direktorater og andre underliggende virk-
somheter. Punkt 2.3.3 i instruksen omhandler 
krav om å utrede andre vesentlige konsekvenser 
av et tiltak i tillegg til den generelle plikten til å 
utrede økonomiske og administrative konsekven-
ser. Som eksempler på områder der det i mange 
tilfeller vil være aktuelt å vurdere konsekvenser 
nevnes blant annet:
– Likestillingsmessige konsekvenser, blant 

annet sett på bakgrunn av likestillingspolitiske 
mål. 

– Forholdet til menneskerettighetene. Utredere 
skal vurdere og, der det er relevant, redegjøre 
for om menneskerettskonvensjonene stiller 
krav til myndighetene på det aktuelle området. 

Å vurdere konsekvenser for likestilling betyr blant 
annet å analysere om et tiltak kan medføre at per-
soner eller grupper kommer dårligere ut sam-
menlignet med andre. Dersom tiltaket har uhel-
dige konsekvenser for personer eller grupper må 
fordelene med tiltaket vurderes opp mot ulem-
pene sett i lys av målet om likestilling og fravær av 
diskriminering. 

BLD utga i 2010 en ny veileder til Utrednings-
instruksen Konsekvenser for likestilling - Utredning 
i forhold til kjønn, nedsatt funksjonsevne, etnisk 
opprinnelse, religion mv. Denne veilederen erstat-
ter to tidligere veiledere for likestillingsmessige 
konsekvenser: Utredningen av konsekvenser for 
likestilling (1999) som omfatter kjønn, og veilede-
ren Likestillingsmessige konsekvenser for personer 
med innvandrerbakgrunn, samer og nasjonale 
minoriteter (2007).

Det gjennomføres per i dag ikke systematisk 
opplæring i bruk av veilederen på sentralt nivå, 
verken til departementer eller direktorater.16

Det foreligger per i dag heller ingen evalue-
ring av i hvor stor grad konsekvenser for likestil-
ling blir vurdert i forbindelse med statlig utred-
ningsarbeid. Utvalget har innenfor rammen av sitt 
arbeid ikke hatt anledning til å kartlegge dette 
nærmere. 

I spørreundersøkelsen som utvalget har gjen-
nomført om departementenes arbeid med likestil-
ling fremgår det at ti av totalt 16 departementer 
som svarer, har hatt ansvar de siste fem år for mel-
dinger, utredninger eller lovproposisjoner hvor 
likestilling inngår som et sentralt tema. Kun to 
departementer svarer at de har konkrete retnings-
linjer som følges opp med kontroll/veiledning for 
å orientere om veileder til utredningsinstruksen 
om likestilling ved igangsetting av utredningsar-
beid mv. (se nærmere omtale av denne kartleggin-
gen i kapittel 4.3). Om vi sammenholder disse sva-
rene med utredninger og meldinger utvalget selv 
har sett nærmere på i sitt arbeid, er det grunn til å 
anta at konsekvenser for likestilling eller integre-
ring av et kjønnsperspektiv ikke blir godt nok iva-
retatt i statlig utredningsarbeid i dag. 

Handlingsplaner, meldinger og redegjørelser for 

likestilling 

Det er BLD som har ansvar for utarbeiding av sek-
torovergripende handlingsplaner og meldinger til 
Stortinget om likestilling. 

Den første handlingsplanen for likestilling i 
Norge kom i 1981 og var blant annet en oppføl-
ging av den FN initierte internasjonale satsingen 
for å bedre kvinners stilling.17 Handlingsplanen 
gjaldt for perioden 1981 – 1985 og hadde hoved-
vekt på arbeidsliv og utdanning. Denne ble fulgt 
opp av et nytt handlingsprogram for likestilling i 
1986 – 1990 hvor ønsket var å utvide likestillings-
politikken til å gjelde flere felt. Det ble også lagt 
frem egne stortingsmeldinger om likestilling, se 
St.meld. nr. 69 (1984 – 85) Om tiltak og virkemidler 
i likestillingspolitikken og St.meld. nr. 70 (1991 – 

15 Utredningsinstruksen ble vedtatt ved kongelig resolusjon 
av 16. desember 1994, og er senere revidert i flere omgan-
ger, senest ved kongelig resolusjon i 2005. Allerede i utred-
ningsinstruksen fra 1994 er likestillingsmessige konse-
kvenser nevnt som eksempel på mulige vesentlige økono-
miske og administrative konsekvenser. Før den tid hadde 
man noe som het regelverksinstruksen som ble vedtatt ved 
kongelig resolusjon fra 1985. Denne inneholdt bestemmel-
ser om representasjon av begge kjønn i utvalg i tillegg til et 
punkt om bruk av kjønnsnøytrale uttrykk i lover og for-
skrifter.   

16 Utvalget er kjent med at BLD har gjennomført et seminar 
8. juni 2011 med opplæring av departementsansatte i inter-
nasjonale konvensjoner, diskrimineringslovgivning og 
utredningsinstruksen, jf. tiltak 1 i Handlingsplan for å 
fremme likestilling og hindre etnisk diskriminering (2009 – 
2012). 

17 På FNs kvinnekonferanse i Mexico i 1975 ble det vedtatt en 
verdenshandlingsplan for å bedre kvinners stilling, og FN 
erklærte 1975 - 1985 som det internasjonale kvinnetiåret. 
Alle medlemsland ble oppfordret til å utarbeide nasjonale 
handlingsplaner for å nå målene i kvinnetiåret. 
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92) Likestillingspolitikk for 90-åra. De to siste stor-
tingsmeldingene om likestilling er St.meld. nr. 8 
(2008 – 2009) Om menn, mannsroller og likestilling 
og Meld. St. 6 (2010 – 2011) Likestilling for like-
lønn.

I 1997 og 1999 la likestillingsministeren frem 
likestillingspolitiske redegjørelser for Stortinget. 
Disse redegjørelsene beskrev samfunnsutviklin-
gen med hensyn til likestilling på noen utvalgte 
områder og ga signaler om regjeringens politikk. 
Viktige tema i 1997 var likestilling i utdanning og 
arbeidsliv, foreldrepermisjon og barnehager, og 
kjønn og ledelse. I 1999 var kjønn, makt og innfly-
telse hovedtemaer samt ungdom og likestilling. 

I boks 4.2 gis det en omtale av likestillingspoli-
tiske redegjørelser i Danmark, Sverige og Fin-
land. 

Sektorovergripende handlingsplaner på like-
stillingsfeltet har i hovedsak vært knyttet til andre 
diskrimineringsgrunnlag enn kjønn, med unntak 
av handlingsplanene som omhandler områder 
som tvangsekteskap, kjønnslemlestelse og vold i 
nære relasjoner.18 På disse områdene har regje-
ringen prioritert betydelige midler. Om lag 70 
mill. kr per år er for eksempel bevilget til oppføl-
ging av Handlingsplan mot tvangsekteskap (2008 – 
2011). Kostnadsrammen for Handlingsplan mot 
vold i nære relasjoner (2008 – 2011) er anslått til 
150 mill. kr.19 Bevilgningene til Handlingsplan for 
å fremme likestilling og hindre etnisk diskrimine-
ring (2009 – 2012) og Handlingsplan: Bedre livs-
kvalitet for lesbiske, homofile, bifile og transpersoner
(2009 – 2012) er små i sammenligning.20 

Høsten 2011 skal regjeringen legge frem en ny 
handlingsplan for likestilling mellom kjønnene, 
Likestilling 2014. Handlingsplanen gjelder for 
perioden 2011 – 2014 og er sektorovergripende. 
Handlingsplanen var ikke lagt frem da denne 
utredningen gikk i trykken. Utvalget er også kjent 
med at Justisdepartementet arbeider med en ny 
melding til Stortinget om vold i nære relasjoner 
og en ny handlingsplan mot vold i nære relasjoner. 
Arbeidet mot tvangsekteskap og kjønnslemlestel-
se vil bli videreført i 2012 med samme styrke. 

Det vises for øvrig til at en rekke departemen-
ter har fremmet egne handlingsplaner for likestil-
ling på egne sektorområder, se nærmere omtale 
under kapittel 4.3, boks 4.4. 

18 Oversikt over sektorovergripende handlingsplaner som 
BLD koordinerer på likestillingsfeltet: 

– Handlingsplan: Bedre livskvalitet for lesbiske, homofile, bifile 
og transpersoner (2009 – 2012)

– Handlingsplan for universell utforming og økt tilgjengelighet 
(2009 – 2013)

– Handlingsplan for å fremme likestilling og hindre etnisk dis-
kriminering (2009 – 2012)

– Handlingsplan mot tvangsekteskap (2008 – 2011)
– Handlingsplan mot kjønnslemlestelse (2008 – 2011)

Handlingsplan mot vold i nære relasjoner, Vendepunkt (2008 
– 2011) koordineres av Justisdepartementet. I 2008 la BLD 
fram en statusrapport for departementenes likestillingsar-
beid. Se rapporten Likestilling 2009? Departementenes mål, 
strategier og tiltak for å sikre likestilling mellom kvinner og 
menn.

19 Det er vanskelig å angi eksakte beløp da mange departe-
menter er inne med midler, og mange av tiltakene dekkes 
innenfor større samleposter på budsjettet. 

20 Det er ikke mulig å anslå den totale kostnadsrammen for 
disse planene, da det ikke er spesifisert hva tiltakene kos-
ter. Det vises i stor grad til at tiltakene dekkes innenfor 
ordinære budsjettrammer. BLD ble ikke tilført såkalte 
«friske midler» til arbeidet med disse planene. 

Boks 4.2 Likestillingspolitiske 
redegjørelser i Danmark, Sverige 

og Finland 

Både Danmark, Sverige og Finland har de 
senere årene forankret det offentlige likestil-
lingsarbeidet i sine respektive nasjonalforsam-
linger, gjennom redegjørelser om likestilling 
(Emerek og Jørgensen 2011, Freidenvall 2011 
og Nousiainen 2011). Likstillingsministeren i 
Danmark har siden 2002 utarbeidet en årlig 
redegjørelse samt Perspektiv- og Handlings-
plan til Folketinget, som utgjør regjeringens 
samlede handlingsplan på likestillingsområ-
det. Den finske likestillingsministeren la i 
2010 frem en redegjørelse om likestilling mel-
lom kvinner og menn for den finske nasjonal-
forsamlingen, den første i sitt slag. Redegjørel-
sen staker ut retningslinjen for likestillingspo-
litikken frem mot år 2020. I Finland har man 
dessuten, siden 1972, hatt en parlamentarisk 
delegasjon for likestillingsspørsmål, hvor 
representanter for de politiske partier sitter. 
Og frivillige kvinneorganisasjoner har fungert 
som rådgivere for delegasjonen. Delegasjonen 
for kjønnslikestilling fungerer som et disku-
sjonsforum som formidler likestillingsspørs-
mål til det politiske system. I Sverige har man i 
årene 2007 – 2010 tilført likestillingspolitikken 
om lag 1,6 milliarder SEK til en særskilt like-
stillingssatsing. Satsingen har blitt fulgt opp 
med en redegjørelse til den svenske riksdagen 
om hvordan midlene er blitt brukt og foreløpi-
ge resultater (jf. Regeringens skrivelse 2009/
10: 234. Redovisning av den särskilda jämställd-
hetssatsningen). 
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Boks 4.3 Den særskilte satsingen for kjønnslikestilling i Sverige 

Sverige har i perioden 2007 – 2010 gjennomført 
en omfattende satsing på likestillingsområdet. 
Politikken for kjønnslikestilling ble tilført 1,6 
milliarder SEK til en særskilt satsing i denne 
perioden, noe som innebar en tidobling av de 
ressurser likestillingspolitikken tidligere er til-
ført. I juni 2010 overleverte regjeringen en rede-
gjørelse til Riksdagen om hvilke innsatsområder 
og tiltak som inngår i satsingen og hvordan mid-
lene er brukt frem til juni 2010. Tabellen neden-
for viser fordelingen av midler fordelt på delmål 
og områder innenfor den særskilte likestillings-
satsingen. 

1 Satsingen var ikke avsluttet da redegjørelsen ble avholdt. 

Den svenske likestillingssatsingen er svært 
omfattende. Den største satsingen er rettet mot 

å bekjempe menns vold mot kvinner og vold i 
nære relasjoner (453 mill. SEK). Innenfor områ-
det økonomisk likestilling inngår for eksempel 
84,5 mill. SEK til likestillingstiltak innenfor 
utdanningssystemet, fra grunnskole til videregå-
ende og høyere utdanning. 158 mill. SEK går til 
innsatser for å styrke likestillingsarbeidet innen-
for offentlig sektor. Mesteparten av disse mid-
lene, 145 mill. SEK, er blitt tildelt Sveriges Kom-
muner og Landsting (SKL) til arbeidet med 
likestillingsintegrering1 i svenske kommuner. 
Innsatsen rettet mot kommunene har blitt vide-
reført ut 2013. Totalt har SKL derfor fått 225 
mill. SEK til arbeidet med likestillingsintegre-
ring i kommuner, fylker og regioner. 

Midlene til likestillingsintegrering er for 
øvrig brukt til arbeidet med regjeringens hand-
lingsplan for likestillingsintegrering i regjerings-
apparatet. I perioden 2004 – 2010 er det gjen-
nomført et omfattende forandringsarbeid i regje-
ringskanselliet i Sverige for å gjennomføre like-
stillingsintegrering. Utgangspunktet har vært å 
skape varige endringer i de ordinære arbeidsme-
todene. Innenfor rammen av arbeidet har kunn-
skaper og erfaringer med likestillingsintegre-
ring blitt samlet inn og analysert. I 2008 ble det 
utviklet og prøvd ut opplæringsmodeller i like-
stilling for nøkkelgrupper innenfor regjerings-
kanselliet. Hensikten har vært å innlemme disse 
opplæringene i statsforvaltningens ordinære 
opplæringssystem. 

For å støtte statlige myndigheters arbeid 
med likestillingsintegrering, ga regjeringen i juli 
2008 Nationella sekretariatet för genusforskning 
ved Gøteborgs universitet et oppdrag (13 mill. 
SEK) som blant annet omfattet å utvikle kon-
krete metoder for likestillingsintegrering. Pro-
sjektet, som har navnet Program Jämi 2008 – 
2010 er avsluttet. Det er laget en egen webportal 
med tilgjengelig informasjon om likestillingsin-
tegrering i staten.2  

1 I Sverige benyttes begrepet jämställdhetsintegrering om 
en strategi for å integrere et likestillingsperspektiv i alle 
beslutningsprosesser. 

2 Se også Faktarapport om jämställdhet i Sverige (Freiden-
vall 2011) for mer informasjon om den særskilte satsingen 
for kjønnslikestilling i Sverige.

Tabell 4.2 Fordeling av midler til den særskilte 
satsingen for kjønnslikestilling i Sverige  
2007 – 2010 

 (i 1 000 SEK) 

Område Midler 

En jevn fordeling av makt  
og innflytelse 40 550 

Økonomisk likestilling 273 825 

Jevn fordeling av det ubetalte 
hjemme og omsorgsarbeidet 17 730 

Menns vold mot kvinner, heders-
relatert vold og vold i sam-
kjønnede relationer 453 211 

Tiltak mot prostitusjon og  
menneskehandel for seksuelle 
formål 184 769 

Likestillingsintegrering 158 160 

Kunnskapsutveksling og  
oppfølging 138 005 

Midler til likestillingsprosjekt til 
ideelle organisationer 26 122 

Totalt 1 292 3721
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4.2.2.3 Kunnskapsutvikler 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD) har ansvar for å bidra til og fremskaffe 
ny kunnskap om likestilling og sikre at kunnskap 
om likestilling blir oppdatert. Det vises for øvrig 
til at alle departementer har et ansvar for å frem-
skaffe kunnskap om likestilling på sine ansvars-
områder i tråd med sektoransvarsprinsippet. 

BLDs bidrag til forsknings- og kunnskapsut-
vikling skjer både gjennom langsiktige bevilgnin-
ger til programforskning i Norges forskningsråd, 
samarbeid med Statistisk sentralbyrå og gjennom 
direkte prosjektbevilgninger til fagmiljø i institutt-, 
universitets- og høyskolesektoren, jf. Prop. 1 S 
(2010 – 2011), side 171 for BLD. I tillegg gir BLD 
støtte til flere private stiftelser og offentlige sentre 
på likestillingsfeltet. 

BLD støtter blant annet programmet Kjønns-
forskning (2008 – 2012) under Norges forsknings-
råd. Programmet støttes med 4 mill. kr i 2011. 
BLD har over mange år bidratt til å finansiere vel-
ferdsforskningen i Norges forskningsråd. I 2011 
støtter BLD programmet Velferd, arbeidsliv og 
migrasjon med 17,3 mill. kr. BLD hovedfinansierer 
også IT Funk (2007 – 2012) (IT for personer med 
funksjonsnedsettelse) med 5,6 mill. kr i 2011. 

Siden 2004 har BLD delfinansiert en halv stil-
ling som likestillingskoordinator i Statistisk sen-
tralbyrå (SSB). Likestillingskoordinatoren har en 
nøkkelrolle i SSB når det gjelder å ha en tverrfag-
lig oversikt over all statistikk som kan fordeles 
etter kjønn. Dette gjelder blant annet statistikk om 
sysselsettingsnivå, yrkesfordeling, næringsforde-
ling, utdanningsnivå, inntektsnivå og lønn. I til-
legg har koordinatoren ansvar for årlig publise-
ring av Indeks for kjønnslikestilling i kommunene. 

Til sammenligning kan det vises til at SSB 
også har en innvandrerkoordinator, som er finan-
siert av BLD med 870 000 kr (6 månedsverk) i 
2011. Denne stillingen inngår i en rammeavtale 
mellom BLD og SSB om gjennomføring av pro-
sjekter om innvandrerrelatert statistikk. Prosjek-
tene som inngår i rammeavtalen avtales på årlige 
møter.21 Prosjektene utføres av flere seksjoner i 
SSB, hvorav flere stillinger er direkte knyttet til 
innvandrerstatistikk.

På integrerings- og inkluderingsfeltet er det 
utviklet et verktøy for å følge med på utviklingen 
over tid på sentrale levekårsområder, jf. ordnin-
gen Mål for inkludering som skal bidra til å synlig-
gjøre utviklingen og være et grunnlag for å vur-
dere resultatene av det arbeidet myndighetene 
gjør. Det er formulert 17 mål med tilhørende indi-
katorer på ansvarsområdet til åtte departementer. 
Det er rapportert årlig i budsjettet på disse måle-
ne siden de ble lansert i 2005, se Prop. 1 S 2010 – 
2011, side 179 for BLD.22 Ingen av de 17 målene 
med tilhørende indikatorer fanger opp forskjeller 
mellom kvinner og menn. 

Som ledd i oppfølging av Handlingsplan for å 
fremme likestilling og hindre etnisk diskriminering 
(2009 – 2012) har BLD tatt initiativ til å opprette et 
forum for likestillingsdata mellom databrukere 
(utvalgte departementer med underliggende eta-
ter og Likestillings- og diskrimineringsombudet) 
og dataprodusenter (Statistisk sentralbyrå, fors-
kningsinstitusjoner). Dette skal være ledd i innsat-
sen for å få til en mer helhetlig og systematisk til-
nærming til innhenting av data som kan belyse 
likestilling og diskriminering etter ulike grunnlag. 
Arbeidet er i startfasen. 

BLD gir årlig støtte til flere forsknings- og utvi-
klingsprosjekter på likestillingsfeltet. Eksempler 
på forskning/studier som BLD har gitt støtte til i 
2010/2011 er en studie av familiepraksis og like-
stilling i innvandrerfamilier, en kartleggingsana-
lyse av det kjønnsdelte arbeidsmarkedet, og en 
analyse av «likestilling hjemme» i samarbeid med 
likestillingsutvalget. Når det gjelder arbeidet mot 
vold i nære relasjoner gir BLD støtte til forsk-
ningsprosjekter i regi av Nasjonalt kunnskapssen-
ter om vold og traumatisk stress (NKVTS). 

BLD mfl. gir også driftstøtte og/eller prosjekt-
støtte til flere private stiftelser og andre offentlige 
sentre som skal bidra til å utvikle kunnskap om 
kjønn og betydningen av kjønn. Her kan nevnes: 
KUN senter for kunnskap og likestilling, Likestil-
lingssenteret, Senter for likestilling, Galdú – Kom-
petansesenteret for urfolks rettigheter og Reform 
– ressurssenter for menn. Det vises til kapittel 
5.2.2 for en nærmere omtale av likestillingssentre 
som arbeider for å fremme likestilling regionalt. 

21 For 2011 utgjorde dette til sammen 8 100 000 kr, statsbud-
sjettets Kap. 821, post 21 til statistikkutvikling og analyse 
når det gjelder migrasjons- og innvandrerrelatert statistikk.

22 SSB har utviklet en egen monitor for introduksjonsordnin-
gen for å følge med på i hvilken grad deltakerne får jobb 
eller kommer i utdanning. 
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4.2.3 Utvalgets vurdering 

Utvalget ser klare fordeler ved at likestillingsarbei-
det er forankret i Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet (BLD), som er et departe-
ment med mange sektorovergripende oppgaver. 
Offentlige myndigheters plikt til aktivt å fremme 
likestilling omfatter alle departementers virkeom-
råder. Og likestilling som saksfelt omfatter hele 
livsløpet fra barndom, via ungdom og voksenliv til 
alderdom. Utvalget vurderer det også som en 
styrke at politikken for å fremme likestilling mel-
lom kjønn har ligget fast i ett departement over 
lang tid. Dette gir grunnlag for å forankre kunn-
skap i forvaltningen og sikre kontinuitet i arbeidet.

Det er hensiktsmessig at ett departement har 
et overordnet ansvar for likestilling. Men en slik 
ansvarsplassering er ikke i seg selv tilstrekkelig til 
å sikre at et likestillingsperspektiv integreres i all 
offentlig virksomhet på sentralt nivå. Departe-
mentet må ha praktiske virkemidler til rådighet, 
og myndighet til å gjennomføre sitt samordnings-
ansvar. Per i dag ser ikke virkemidlene ut til å 
være tilstrekkelig konkretisert. Utvalget foreslår i 
kapittel 3 en konkretisering av aktivitetsplikten i 
likestillingsloven. Utvalget understreker videre at 
oppfølgingen og tilsynet med aktivitetsplikten for 
offentlige myndigheter bør ligge hos BLD, men 
med mulighet for BLD til å delegere oppgaven til 
en underordnet virksomhet. Utvalget mener at 
dette vil kunne styrke BLDs rolle vis-à-vis den 
øvrige sentralforvaltningen.

At arbeidet for å fremme likestilling knyttet til 
ulike diskrimineringsgrunnlag er samlet i ett 
departement, gir også et godt utgangspunkt for å 
utvikle en flerdimensjonal tilnærming til likestil-
ling. Det følger opp styrkingen av diskrimine-
ringsvernet for flere grunnlag enn kjønn i lovver-
ket. Gjennom nye lovvedtak i 2008, omfatter den 
lovfestede aktivitets- og redegjørelsesplikten i dag 
også flere diskrimineringsgrunnlag (kjønn, ned-
satt funksjonsevne, etnisitet og religion) En sam-
ling av likestillingsarbeid når det gjelder alle ver-
nede diskrimineringsgrunnlag innenfor rammen 
av ett departement, kan gi større rom for å trekke 
veksler på de erfaringer og praksiser som er utvi-
klet på ett diskrimineringsgrunnlag i arbeidet 
med andre diskrimineringsgrunnlag. Å etablere 
en flerdimensjonal tilnærming til likestilling er 
like fullt et krevende arbeid. Det forutsetter et 
sterkt kunnskapsgrunnlag på ulike fagområder og 
uvikling av nye metoder og verktøy for aktivt like-
stillingsarbeid. 

Etter utvalgets vurdering er departementenes 
arbeid med å integrere et likestillingsperspektiv i 

budsjettet eksempel på et område hvor forvaltnin-
gen kan vise til målrettet arbeid over en viss peri-
ode. Difis evaluering (2009) viser likevel at arbei-
det krever kontinuerlig fokus og at departemen-
tene stadig har behov for opplæring og veiledning. 
Likestillingsomtalen i budsjettproposisjonen sikrer 
også en jevnlig presentasjon for Stortinget av 
regjeringens innsats for arbeidet med likestilling. 
Etter utvalgets vurdering er denne forankringen 
viktig, særlig siden Norge ikke har en praksis med 
jevnlige likestillingspolitiske redegjørelser for 
Stortinget eller jevnlige brede sektorovergripende 
meldinger om likestilling til Stortinget. Arbeidet 
med å integrere et likestillingsperspektiv i budsjet-
tet kan tas ett skritt videre ved at kjønn ses i sam-
menheng med andre diskrimineringsgrunnlag. Et 
slikt perspektiv bør forankres i Finansdepartemen-
tets årlige Hovedbudsjettskriv. Budsjettskrivet må 
også samsvare med norsk lovgivning og omtale 
offentlige myndigheters og arbeidsgivers plikter 
både når det gjelder kjønn, nedsatt funksjonsevne, 
etnisitet og religion.

Det finnes ingen samlet tilgjengelig informa-
sjon om hvor mye staten investerer i en god like-
stillingspolitikk, og ingen budsjettering som syn-
liggjør dette. Utvalget mener at en samlet likestil-
lingsbudsjettering kan være et egnet mål for den 
statlige innsatsen, men innser at dette er kre-
vende å gjennomføre i praksis. Det vises likevel til 
den svenske programsatsingen for kjønnslikestil-
ling, som dokumenterer 1,6 «friske» milliarder 
SEK i perioden 2007 – 2010, jf. omtale i boks 4.3. 
Samtidig stiller utvalget seg noe tvilende til effek-
ten av slike særskilte innsatser innenfor en 
begrenset tidsperiode, dersom det ikke samtidig 
etableres permanente strukturer for det videre 
arbeidet. Det bør være et statlig ansvar å sikre hel-
hetlig oversikt over det arbeidet som pågår, hvilke 
metoder og tiltak som virker, og hvor utfordrin-
gene til enhver tid er størst. Dette behovet dekkes 
ikke gjennom likestillingsvedlegg til statsbudsjet-
tet.

Å vurdere konsekvenser for likestilling vil 
etter utvalgets vurdering være en oppfølging av 
statlige virksomheters aktivitetsplikt som offentlig 
myndighet. At offentlige myndigheter nå kan for-
holde seg til en veileder som dekker både kjønn, 
funksjonsnedsettelse, etnisitet og religion er en 
styrke. Men det mangler et permanent system for 
å gi veiledning til departementer og direktorater 
om hvordan analyser av konsekvenser for likestil-
ling best kan gjennomføres. Offentlige utvalg kan 
åpenbart trenge veiledning om hvordan de følger 
utredningsinstruksen med hensyn til utredning av 
likestillingsmessige konsekvenser. Slike konse-
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kvensanalyser for likestilling bør heller ikke 
begrenses til statlig utredningsarbeid. Men gjen-
nomgående er det per i dag et svært stort gap 
mellom ambisjoner og realiteter når det gjelder 
bruken av dette likestillingsverktøyet.

Etter utvalgets vurdering bør evalueringer og 
politikkutvikling på likestillingsfeltet og undersø-
kelser av levekår være forskningsbaserte. Et over-
ordnet ansvar for likestilling bør innebære å følge 
systematisk med på utviklingen over tid på viktige 
levekårsarenaer, og sørge for analyser som kan 
klargjøre hva som er særlige utfordringer i det 
offentlige likestillingsarbeidet. Det er også en 
utfordring å ivareta et flerdimensjonalt perspektiv 
i denne kunnskapsinnhentingen. Utvalget vurde-
rer indeksen for kjønnslikestilling som SSB har 
utarbeidet som et nyttig verktøy for kommunenes 
arbeid med likestilling. Utvalget er kjent med at 
indeksen har bidratt til at flere kommuner som 
skårer lavt har økt sin forståelse for behovet for 
likestillingsarbeid og iverksatt tiltak. Etter utval-
gets vurdering er det et stort potensiale for å 
bruke denne statistikken mer aktivt også på nasjo-
nalt nivå for å følge med på utvikling over tid. 
Utvalget har merket seg at statistikk om innvan-
drere er samlet i en rammeavtale, mens statistikk 
om kjønnslikestilling ikke har hatt tilsvarende pri-
oritering.23 Etter utvalgets vurdering er det behov 
for å styrke formidlingen og samkjøringen av 
kjønnsdelt statistikk, og analyser som inkluderer 
flerdimensjonalitet. Dette kan sikres gjennom en 
egen rammeavtale for likestillingsdata mellom 
BLD og SSB. 

4.3 Kartlegging av departementenes 
likestillingsarbeid 

Utvalget har gjennomført en egen kartlegging av 
departementenes arbeid med kjønnslikestilling. 
Det er avholdt møte med kontaktpersoner fra 
departementene og et spørreskjema er sendt ut til 
alle departementer. Totalt 16 av 17 departementer 
besvarte skjemaet. Spørreskjema ble ikke sendt 
Statsministerens kontor. Finansdepartementet 
besvarte ikke spørreskjemaet. Utvalgte departe-
menter har også gitt utvalget en grundigere 
beskrivelse av sitt arbeid med likestilling. Dette 
gjelder Arbeidsdepartementet, Barne-, likestil-
lings- og inkluderingsdepartementet, Helse- og 

omsorgsdepartementet, Kommunal- og regional-
departementet, Kunnskapsdepartementet og 
Utenriksdepartementet. 

Det ligger utenfor mandatet for denne utred-
ningen å vurdere hvert enkelt departements inn-
sats på feltet eller kvaliteten på det arbeidet som 
er gjennomført. Kartleggingen som er gjennom-
ført er på et generelt og overordnet nivå. 

4.3.1 Hovedfunn 

Nedenfor oppsummeres funn fra utvalgets kart-
legging av departementenes arbeid med kjønnsli-
kestilling. Noen eksempler på hvordan departe-
menter arbeider med å fremme likestilling på 
egne sektorområder presenteres i boks 4.5 – 4.8. 

Mål for likestilling 

Kartleggingen viser at de aller fleste departemen-
tene har formulert likestillingspolitiske målsettin-
ger på minimum ett av sine ansvarsområder. Det 
er få departementer som viser til at de har likestil-
lingspolitiske målsettinger på flere av sine 
ansvarsområder. Alle departementene oppgir 
også at målsettinger for likestilling inngår som del 
av føringer i tildelingsbrev til underliggende og til-
knyttede virksomheter når det gjelder gjennomfø-
ring av sektorpolitikken. Åtte av departementene 
viser til at de i tildelingsbrevene har mer konkrete 
likestillingspolitiske målsettinger på egne sektor-
områder. De øvrige viser til mer generelle førin-
ger, eventuelt med henvisning til aktivitets- og 
redegjørelsespliktene, herunder både plikten som 
arbeidsgiver og som offentlig myndighet. 

Handlingsplaner for likestilling og grad av 

flerdimensjonalitet 

Ni av 16 departementer har egne handlingsplaner 
for kjønnslikestilling eller er ansvarlig for å koor-
dinere oppfølgingen av interdepartementale hand-
lingsplaner for kjønnslikestilling (spørsmålet 
omfattet handlingsplaner på politikkområdene 
siste fem år). Flere departementer viser til at de 
bidrar med tiltak inn i planer som koordineres av 
andre departementer. Handlingsplan for meir 
entreprenørskap blant kvinner ble for eksempel 
lagt frem av åtte ministre. Halvparten av departe-
mentene svarer at handlingsplanene for kjønnsli-
kestilling som de har fremmet/bidratt til har truk-
ket frem hensyn/utarbeidet tiltak hvor kjønn ses i 
sammenheng med etnisitet. Mange departemen-
ter viser også til at den varslede handlingsplanen 
for å fremme likestilling mellom kjønnene vil se 

23 Flere forskere i SSB jobber med statistikkanalyser relevant 
for likestilling, og BLD har finansiert flere prosjekter, blant 
annet analyser av LOGG. Dette er imidlertid forskning, og 
ikke formidling av (enklere) statistikk på årlig basis, og det 
fins ingen samlet oversikt over alle prosjekter.
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kjønn i sammenheng med flere diskriminerings-
grunnlag. Se boks 4.4 for en oversikt over hand-
lingsplaner for kjønnslikestilling som departe-
mentene har fremmet. 

Åtte departementer viser til at de har bidratt til 
andre handlingsplaner hvor likestilling har vært 
ett av flere tema. Blant departementene med 
ansvar for sentrale levekårsområder er det kun 
Arbeidsdepartementet som svarer at de ikke har 
hatt ansvaret for handlingsplaner for kjønnslike-
stilling på sitt politikkområde. 

Ti departementer svarer at de har hatt ansva-
ret for offentlige utredninger, meldinger eller pro-
posisjoner til Stortinget de siste fem år hvor like-
stilling inngår som et sentralt tema. 

I hvor stort omfang departementenes hand-
lingsplaner generelt har integrert et kjønns- eller 
likestillingsperspektiv har utvalget ikke oversikt 
over. Men utvalgets egen gjennomgang av hand-
lingsplaner for å fremme likestilling og inklude-
ring knyttet til andre diskrimineringsgrunnlag 
enn kjønn viser at kjønnsperspektivet i disse pla-
nene er svært begrenset eller fraværende.24 

Handlingsplan for å fremme likestilling i barne-
hage og grunnopplæring (2008 – 2010) er et eksem-
pel på en handlingsplan for kjønnslikestilling hvor 
kjønn i svært liten grad ses i sammenheng med 
etnisitet. Ett eksempel på en handlingsplan for 
likestilling som etter utvalgets vurdering har en 
flerdimensjonal tilnærming til likestillingsarbeid 
er Handlingsplan: Bedre livskvalitet for lesbiske, 
homofile, bifile og transpersoner (2009 – 2012). 
Denne planen har en livsløpstilnærming og knyt-
ter seksuell orientering både til kjønn, etnisitet, 
alder og nedsatt funksjonsevne. 

Likestillings- og diskrimineringsombudet 
(LDO) har i rapporter til FN om Norges oppføl-
ging av rasediskrimineringskonvensjonen og 
kvinnekonvensjonen i 2011 kritisert myndighe-
tene for å mangle en helhetlig og interseksjonell 
tilnærming i sitt likestillingsarbeid (LDO 2011b, 
LDO 2011 c). Ombudet viser blant annet i sin sup-
plerende rapport til FNs rasediskrimineringsko-
mité til at lesbiske og homofile som tvangsgiftes 
ikke vies oppmerksomhet i Integrerings- og 
mangfoldsdirektoratets arbeid mot tvangsekte-
skap. Det vises også til at Handlingsplan for å 
fremme likestilling og hindre etnisk diskriminering
(2009 – 2012) ikke berører problemstillinger knyt-

24 Se for eksempel Handlingsplan for inkludering og integre-
ring av innvandrerbefolkningen (2007 – 2010), Handlings-
plan for å fremme likestilling og hindre etnisk diskriminering 
(2009 – 2012) eller Handlingsplan for å bedre levekårene for 
rom i Oslo (2009).   

Boks 4.4 Handlingsplaner for 
kjønnslikestilling 

– Handlingsplan for likestilling i barnehage og 
grunnopplæring (2008 – 2010), (Kunnskaps-
departementet). 

– Handlingsplan for meir entreprenørskap 
blant kvinner, (Interdepartemental, 
Nærings- og handelsdepartementet koordi-
nerer). 

– Strategiplan for likestilling i landbrukssekto-
ren 2007, (Landbruks- og matdepartemen-
tet).

– Likestilling i reindriften 2010, (Landbruks- 
og matdepartementet).

– Handlingsplan for jevnere kjønnsrepresenta-
sjon i norsk filmproduksjon, (Kulturdeparte-
mentet).

– Handlingsplan for økt kvinneandel i marin 
sektor, (Fiskeri- og kystdepartementet).

– Handlingsplan mot kjønnslemlestelse (2008 
– 2011), (Interdepartemental, Barne-, like-
stillings- og inkluderingsdepartementet 
koordinerer). 

– Handlingsplan mot tvangsekteskap (2008 – 
2011), (Interdepartemental, Barne-, like-
stillings- og inkluderingsdepartementet 
koordinerer). 

– Handlingsplan mot vold i nære relasjoner,
Vendepunkt, (2008 – 2011), (Interdeparte-
mental, Justisdepartementet koordinerer)

– Regjeringens handlingsplan for gjennom-
føring av FNs Sikkerhetsråds resolusjon 
1325 (2000) om kvinner, fred og sikkerhet
2006. 

– Kvinner, fred og sikkerhet, Strategisk plan 
(2011–2013).

– Handlingsplan for kvinners rettigheter og 
likestilling i utviklingssamarbeidet (2007 – 
2009), videreføres 2010 – 2013, (Utenriks-
departementet).

– Handlingsplan mot kvinnelig kjønnslemles-
telse FGM (2003), videreført ut 2010, (Uten-
riksdepartementet). 

– Kvinnehelsestrategien (2003 – 2013), (Helse- 
og omsorgsdepartementet). 
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tet til innvandrere som er lesbiske, homofile, bifile 
eller transpersoner. Også skyggerapporten25 som 
frivillige organisasjoner har utarbeidet om Norges 
oppfølging av kvinnekonvensjonen i 2011 under-
streker behovet for en flerdimensjonal tilnærming 
i det offentlige likestillingsarbeidet. Rapporten 
viser blant annet til at det mangler oppmerksom-
het rettet mot voldsutsatte kvinner med nedsatt 
funksjonsevne. Minoritetskvinners manglende til-
gang på rettighetsinformasjon er også et tema 
som fremheves. 

Forankring av likestillingsarbeidet

Utvalget har i spørreundersøkelsen til departe-
mentene også kartlagt hvordan arbeidet med like-
stilling er forankret. Her er det stor variasjon mel-
lom departementene og flere viser til at arbeidet 

er forankret i flere avdelinger. Fem departemen-
ter (Kunnskapsdepartementet, Utenriksdeparte-
mentet, Barne-, likestillings- og inkluderingsde-
partementet, Nærings- og handelsdepartementet 
og Forsvarsdepartementet) har forankret arbeidet 
i en fagavdeling. Elleve departementer har foran-
kret likestillingsarbeidet i plan- og administra-
sjonsavdelingen/budsjettavdelingen. Syv departe-
menter svarer dessuten at alle avdelinger har et 
like stort ansvar for arbeidet med likestilling. 
Under halvparten av departementene svarer at 
departementets likestillingspolitikk har vært oppe 
på minst ett administrativt sjefsmøte i 2010, 
hvorav tre oppgir intern personalpolitikk som 
tema. Både Kunnskapsdepartementet og Uten-
riksdepartementet, som begge har forankret 
arbeidet med likestilling både i en fagavdeling og i 
andre avdelinger, utmerker seg med å vise til stør-
re aktivitet på feltet. Også Landbruks- og matde-
partementet utmerker seg ved å bruke et bredt 
spekter av virkemidler for å fremme likestilling på 
tvers av ansvarsområdene. 

25 NGO Shadow report to CEDAW 2011 – Supplementing and 
commenting on Norway´s 8th Periodic Report on the Imple-
mentation of CEDAW (Convention on the Elimination of all 
Forms of Discrimination against Women).  

Boks 4.5 Dobbel forankring av likestillingsarbeidet. Utenriksdepartementet 

Utenriksdepartementet har valgt en dobbel stra-
tegi for likestillingsarbeidet. Den ene er å inte-
grere et likestillingsperspektiv på flere nivå og 
på de fleste fagområder departementet har 
ansvar for. Den andre er å opprette et særskilt 
likestillingsteam som koordinerer oppfølgingen 
av departementets handlingsplaner og meldin-
ger om likestilling, samt fungerer som kompe-
tansebase og rådgiver. 

Hovedansvaret for likestilling på fagområde-
ne ligger i avdelingen for FN, fred og humanitæ-
re spørsmål, Seksjon for globale initiativ og like-
stilling (GIL) som ble opprettet i 2007. Det er tre 
faste stillinger til likestilling. Teamet har hoved-
ansvar for oppfølging av handlingsplanene for 
Sikkerhetsrådsresolusjonen (SR)1325 om kvin-
ner, fred og sikkerhet, og handlingsplanen for 
kvinners rettigheter og likestilling i utviklings-
samarbeidet. Som følge av en ekstern evaluering 
i 2006, som viste at integreringsstrategien for 
likestilling i utviklingssamarbeidet i stor grad 
hadde feilet, ble det utarbeidet en handlingsplan 
(2007) og en stortingsmelding (2008) som fast-
slo at ansvaret for å følge opp likestilling ligger i 

ledelsen i den enkelte avdeling/enhet/utesta-
sjon. Teamet i GIL fyller rollen som kompetanse-
base og rådgiver. For å følge opp likestillingsmå-
lene i blant annet St.meld. nr. 11 (2007-2008) På 
like vilkår, har de fleste avdelinger og seksjoner 
likestillingsoppgaver innen sine ansvarsområder. 
Et særlig oppfølgingsansvar er i de fleste tilfeller 
tillagt en person som koordinerer internt i avde-
ling/seksjon. Likestilling internt er forankret i 
Avdeling for kompetanse og ressurser. Repre-
sentanter fra denne avdelingen deltar fast i 
Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentets embetsgruppe for likestilling.  

Utenriksdepartementet har også rutiner for 
rapportering. Det er Økonomiseksjonen som 
spesifiserer i de regulære budsjettbestillingene 
at likestilling er et prioritert mål som skal rappor-
teres på av alle. På samme måte inkluderer Sek-
sjon for etatsstyring og budsjettforvaltning 
(Regionalavdelingen) likestilling i styringsdialo-
gen med ambassadene (virksomhetsplanproses-
sen, treårige strategiske planer) og etatene 
(blant annet Norad), i dialog med GIL.  



NOU 2011: 18 73
Struktur for likestilling Kapittel 4
Behov for veiledning i forbindelse med integrering av 

likestillingshensyn 

I kartleggingen er det også spurt om departemen-
tene har behov for veiledning i forbindelse med 
integrering av likestillingshensyn. Tre departe-
menter svarer at det bør utvikles et sterkere kom-
petansemiljø i eget departement, mens fem depar-
tementer svarer at det bør utvikles et kompetanse-
miljø som gir veiledning til alle departementer. Ett 
departement mener Statistisk sentralbyrå og fors-
kningsmiljøer bør benyttes mer. Ingen departe-
ment krysser av for at de ønsker mer bistand fra 
Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD). Fem departementer (Arbeidsdeparte-
mentet, Helse- og omsorgsdepartementet, Kom-

munal- og regionaldepartementet, Olje- og energi-
departementet og BLD) mener det ikke er behov 
for økt bistand da departementet har god kompe-
tanse innen eget felt. 

Difis evaluering av arbeidet med integrering 
av kjønns- og likestillingsperspektiv i statsbudsjet-
tet (Difi 2009) viser ellers at det er store forskjel-
ler mellom departementene. Kjønns- og likestil-
lingsperspektivet kommer klarest til uttrykk i 
budsjettproposisjonene til departementene som 
har ansvar for velferdsstatens tjenester og depar-
tementer som har mye tilskuddsforvaltning. 
Departementer som Olje- og energidepartemen-
tet, Miljøverndepartementet og Samferdselsde-
partementet har større problemer med å identifi-
sere kjønnsperspektivet innenfor sine ansvarsom-

Boks 4.6 Nasjonal forankring, men hvordan nå ut til sektoren? 
Kunnskapsdepartementet 

Kunnskapsdepartementet (KD) har etablert et 
likestillingsnettverk som koordinerer departe-
mentets likestillingsarbeid på tvers av avdelin-
gene, samtidig har hver avdeling et ansvar for 
likestilling på sine fagområder. Arbeidet med 
likestilling i budsjettproposisjonen er forankret i 
budsjettavdelingen.

Bestemmelser om likestilling er nedfelt i for-
målsbestemmelsene i barnehageloven og opplæ-
ringsloven. Likestillingsloven stiller også krav 
om at læremidler som nyttes i skole eller annen 
utdanningsinstitusjon skal bygge på likestilling 
mellom kjønn. KD har fremmet en handlings-
plan for likestilling i barnehage og grunnopplæ-
ring (2008 – 2010). Utdanningsdirektoratet har 
hatt ansvaret for oppfølging og koordinering av 
arbeidet med handlingsplanene og skal støtte 
fylkesmannens regionale arbeid for likestilling i 
barnehagene og grunnopplæringen. 

I 2010 fikk departementet utarbeidet to rap-
porter med status for likestillingsarbeidet i bar-
nehager og grunnopplæring. Statusrapportene 
viser at skole og grunnopplæring i liten grad har 
et likestillingsperspektiv i sitt daglige virke. 
Undersøkelsen i skolesektoren viste at målset-
tingen om likestilling er lavest prioritert av alle 
målsettinger i skolens planverk (Støren mfl. 
2010). Undersøkelsen viser også at det synes å 
være liten bevissthet i skolen om muligheten for 
å arbeide med for eksempel kjønnstypiske 
utdanningsvalg, kjønnsrelatert mobbing og jen-

ters tendens til å velge bort realfag. Økt leselyst 
og bedre leseferdigheter blant gutter er det 
enkelttiltaket som synes å ha fått størst opp-
merksomhet. 

Universitets- og høyskoleloven inneholder 
bestemmelser om likestilling ved ansettelse.

Kunnskapsdepartementet krever at universi-
teter og høyskoler utarbeider handlingsplaner 
for likestilling. Departementet har også satt i 
verk flere egne tiltak. Komité for integreringstil-
tak – kvinner i forskning, ble opprettet i 2004 for 
å fremme likestilling mellom kvinner og menn 
på universiteter og høgskoler. Mandatet ble 
senere utvidet til også å omfatte forskningsinsti-
tuttene. En ny komité ble oppnevnt for en tredje 
periode i 2010: Komité for kjønnsbalanse i forsk-
ning (KIF). Komiteen støtter institusjonene i 
arbeidet med å integrere likestilling i deres virk-
somhe, og fremme forslag til tiltak jf. KIFs hånd-
bok Talenter på spill – eksempler på god fors-
kningsledelse 2010. 

Departementet har også iverksatt en incenti-
vordning for å øke kvinneandelen i høyere viten-
skapelige stillinger i MNT- fag (matematiske, 
naturvitenskaplige og teknologiske fag). Formå-
let er å premiere universiteter og høgskoler ved 
at hver tilsetting av en kvinne i stillingene første-
amanuensis, førstelektor, professor og dosent 
innen MNT-fag utløser midler til institusjonen. 
Ordningen omfatter nå ni institusjoner som gir 
doktorgradsutdanning innenfor MNT-fag. 
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råder. Finansdepartementet kommer gjennomgå-
ende dårlig ut alle årene det er kontrollert for. 
Også BLD ender opp blant departementene som 
har større problemer med å identifisere kjønns-
perspektiv innenfor sine politikkområder.26 

Difi understreker at arbeidet med likestillings-
vurderinger, handlingsplaner eller strategier 

innenfor et definert område, har reell betydning 
for å styrke kjønns- og likestillingsperspektivet i 
departementenes budsjettarbeid. Denne formen 
for arbeid bygger opp en konkret forståelse for 
relevansen av likestillingsperspektivet på det aktu-
elle området. Slike virkemidler fremheves også 
som uttrykk for organisasjonsmessige prioriterin-
ger, som knyttes opp mot ressurser og oppmerk-
somhet i organisasjonen (Difi 2009, side 24). 26 Da er Samlivs- og likestillingsavdelingens budsjettomtale 

ikke inkludert i vurderingen. 

Boks 4.7 Er integreringsstrategien tilstrekkelig? Arbeidsdepartementet 

I Arbeidsdepartementet har fagavdelingene like-
stillingsansvar på de respektive fagområdene. 
Departementet har ikke forankret arbeidet i en 
egen stilling eller avdeling med likestilling som 
særskilt ansvar. 

Arbeidsdepartementet har ikke fremmet 
egne handlingsplaner med likestilling som 
hovedtema de siste fem årene. Departementets 
likestillingspolitikk var i 2010 heller ikke et tema 
på de administrative sjefsmøtene. Likestilling 
mellom kjønnene omtales ikke under regjerin-
gens mål for arbeids- og velferdspolitikken i 
Prop. 1 S (2010 – 2011) for Arbeidsdepartemen-
tet. I arbeidet med pensjonsreformen er imidler-
tid ett av målene at pensjonssystemet skal ha en 
god fordelings- og likestillingsprofil. Departe-
mentet viser ikke til andre konkrete likestillings-
politiske målsettinger på egne saksområder i 
sine innspill til utvalget. 

Departementet fremhever imidlertid at like-
stilling er et viktig tema i arbeidet med pensjons-
spørsmål, i arbeidet med inntektsoppgjørene og 

likelønn, i arbeidet med permisjonsrettigheter 
og arbeidstidsbestemmelser og IA-avtalen. Det 
vises også til at departementet i arbeidet med 
statistikk, evalueringer og analyser i tilknytning 
til utforming og gjennomføring av arbeidsmar-
keds- og inntektspolitikken legger vekt på like-
stilling mellom kvinner og menn. I dette arbei-
det ses det også spesielt på kvinner med innvan-
drerbakgrunn.

Ufrivillig deltid er et tema som behandles i 
regjeringens melding til Stortinget om arbeids-
forhold, arbeidsmiljø og sikkerhet i norsk 
arbeidsliv, jf. Meld. St. 29 Felles ansvar for eit 
godt og anstendig arbeidsliv (2010 – 2011). Blant 
tiltakene som foreslås er en evaluering av for-
trinnsretten og at et forslag om en lovregulert 
plikt for arbeidsgivere til jevnlig å drøfte bruk av 
deltidsstillinger med tillitsvalgte skal sendes på 
høring. Det vises også til at regjeringen vil 
bruke 75 mill. kr over en treårs-periode på for-
søksprosjekt for å redusere antallet som arbei-
der ufrivillig deltid. 



NOU 2011: 18 75
Struktur for likestilling Kapittel 4
4.3.2 Oppsummering

Gjennomgangen viser at det er store variasjoner 
departementene imellom med hensyn til priorite-
ring av arbeidet med likestilling. Det samme vises 
internt i Barne-, likestillings- og inkluderingsde-
partementet (BLD). BLD har i dag få muligheter 
til å pålegge andre departementer oppgaver knyt-
tet til likestilling. Spørreundersøkelsen utvalget 
har gjennomført blant departementene, viser også 
manglende interesse fra departementene for vei-
ledning og bistand fra BLD i likestillingsspørsmål. 
En god del departementer har handlingsplaner 
for å fremme likestilling på egne sektorområder. 
Et flerdimensjonalt perspektiv er imidlertid fravæ-
rende i mange av planene. Selv om departemen-
tene gir generelle føringer i tildelingsbrev til 
direktorater og andre tilkyttede virksomheter om 
plikten til aktivt likestillingsarbeid, så viser kun 
omlag halvparten til konkrete føringer om likestil-

lingspolitiske målsettinger og tiltak. At mange 
departementer velger å forankre arbeidet med 
likestilling i sine plan- og administrasjonsavdelin-
ger, kan indikere at arbeidet med likestilling på 
sektorområdene ikke gis nødvendig prioritet. 
Utvalget ser det som klart bekymringsfullt at både 
Finansdepartementet, med sitt overordnede 
ansvar for arbeidet med statsbudsjettet, og BLD 
med et overordnet ansvar for likestilling kommer 
dårlig ut i Difis evaluering av departementenes 
integrering av et likestillingsperspektiv i budsjett-
arbeidet. 

De departementer som har sikret en god for-
ankring av arbeidet med likestilling, med egne 
saksbehandlere eller team som er ansvarlig for 
spørsmål som gjelder likestilling, kan vise til stør-
re aktivitet både når det gjelder å fastsette likestil-
lingspolitiske målsettinger og iverksette tiltak.

Departementer som Arbeidsdepartementet, 
som ikke har forankret et særskilt ansvar for 

Boks 4.8 Likestilling i landbruk og reindrift. Landbruksdepartementet 

Landbruks- og matdepartementet har på land-
bruksområdet en målsetting om at kvinner og 
menn skal ha like reelle muligheter til eierskap, 
til å overta og bosette seg på landbrukseiendom-
mer og til å drive næringsvirksomhet med basis 
i landbruket. 

Landbruks- og matdepartementet har frem-
met flere planer for likestilling: Strategiplan for 
likestilling i landbrukssektoren (2007) og Likestil-
ling i reindriften (2010). Handlingsplan for Inn 
på Tunet (2007) skal stimulere til arbeidsplasser 
innenfor nye næringer i landbruket. Departe-
mentet har også medansvar for tiltak i Hand-
lingsplan for meir entrepenørskap blant kvinner
fra 2008. 

Strategi for likestilling i landbruket kom i 
2007 og omfatter hele landbrukssektoren. Stra-
tegien har et mål om 40 prosent kvinnelig repre-
sentasjon i eierskap, næringsutøving og delta-
kelse i styrende organ i landbrukssektoren. 
Som en del av strategien for likestilling i land-
bruket arbeider departementet med å rekrut-
tere til eierskap og bosetting til landbruksste-
der, rekruttering til styrer og næringsliv med til-
knytning til landbruket. 

Bygdeutviklingsmidlene (BU-midlene) er 
det viktigste virkemidlet til Landbruks- og mat-

departementet for å nå målet om næringsutvik-
ling i og i tilknytning til landbruket. Et viktig 
resultatmål for BU-midlene er å bidra til å øke 
sysselsettingen i bygdene, særlig for kvinner. 
Totalt ble det i 2010 gitt tilsagn på 409,5 mill. kr i 
BU-tilskudd, hvorav 189,5 mill. kr ble gitt til 
kvinner. Totalt 17,6 mill. kr ble innvilget til eta-
blererstipend, hvorav 13,3 mill. kr til kvinner. 

For å styrke kvinners deltagelse i reindriften, 
har partene i reindriftsforhandlingene utarbei-
det rapporten Likestilling i reindriften som gjen-
nomgår feltet og foreslår tiltak. I forbindelse 
med det årlige reindriftoppgjøret er det satt av 1 
mill. kr til kvinnerettede tiltak for å fremme like-
stilling i næringen. 

Kvinnerettede tiltak er prioritert som 
arbeidsområde i departementets arbeid knyttet 
til internasjonal utviklingspolitikk i landbruket.

Departementets administrasjons- og økono-
miavdeling har et koordinerende ansvar for like-
stilling i forbindelse med budsjettarbeidet og 
forskjellige rapporteringer, mens fagavdelin-
gene har ansvar for likestillingsarbeidet på sine 
fagområder.
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arbeidet med likestilling i noen avdeling eller 
team, viser i mindre grad til aktivt og målrettet 
arbeid med å fremme kjønnslikestilling innenfor 
eget fagområde. Dette til tross for at arbeidslivet 
anses som en av de viktigste arenaene for å 
fremme likestilling. 

4.4 Utvalgets vurdering 

Gjennomgangen i dette kapittelet viser at det er 
satt ambisiøse mål for likestillingsarbeidet i offent-
lig regi. Det er lovfestet plikt til aktivt likestillings-
arbeid både for offentlige myndigheter og for 
arbeidsgivere. Forvaltningens arbeid skal inte-
grere et likestillingsperspektiv i all virksomhet. 
Og alle departementer, direktorater og andre ytre 
etater er pålagt å vurdere konsekvenser for like-
stilling av sine forslag. Likestillingsarbeidet per i 
dag skal omfatte diskrimineringsgrunnlagene 
kjønn, etnisitet, religion og nedsatt funskjonsevne. 
Nye krav om å ha en flerdimensjonal tilnærming 
til likestilling er i tråd med rettsutviklingen på 
dette feltet. Men etter utvalgets vurdering er 
iverksettingsstrukturen på det sentrale forvalt-
ningsnivået altfor svak til å realisere ambisjonene 
for likestillingspolitikken.

Det er hensiktsmessig at det overordnede 
ansvaret for likestilling på alle grunnlag er i 
Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-

tet (BLD). Men hele koordineringsansvaret hviler 
på én departementsavdeling, Samlivs- og likestil-
lingsavdelingen. Avdelingen har begrenset kapa-
sitet og få kraftfulle virkemidler i arbeidet med å 
gjennomføre de politiske ambisjonene på likestil-
lings- og diskrimineringsfeltet. En departements-
avdeling skal først og fremst bistå politisk ledelse i 
politikkutformingen på feltet. Det mangler rett og 
slett et fullgodt iverksettingsapparat på sentralt 
forvaltningsnivå. Dagens direktoratstruktur 
under BLD har andre hovedoppgaver. Den kon-
krete veiledningen og metodeutviklingen for 
aktivt likestillingsarbeid skjer i dag i hovedsak i 
regi av LDO og noen private aktører på feltet. 
Men LDO skal etter lov og forskrift opptre uav-
hengig av statlige myndigheter. Uavhengighet for 
lovhåndhevingen på diskrimineringsfeltet følger 
også av internasjonale forpliktelser. Denne organi-
seringen innebærer at politiske myndigheter man-
gler et eget fagorgan for konkret iverksetting av 
likestillingspolitikken. Det gjelder for kjønnslike-
stilling, men også andre vernede diskriminerings-
grunnlag. 

I kapittel 6 gir utvalget en samlet vurdering av 
den statlige forvaltningen av likestilling. Her pre-
senteres også utvalgets forslag til organisatoriske 
reformer som kan styrke gjennomføringsevnen på 
likestillingsfeltet. Utvalget foreslår et nytt direkto-
rat for likestilling. 
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Kapittel 5  

Regionalt og lokalt likestillingsarbeid 

5.1 Innledning 

En del av utvalgets mandat (gitt oktober 2010) er 
å vurdere de institusjonelle/organisatoriske ram-
mene for likestillingsarbeid i offentlig regi på sen-
tralt, regionalt og lokalt nivå, og eventuelt fremme 
forslag til tiltak som kan videreutvikle og styrke 
den offentlige innsatsen. I dette kapittelet (5) 
redegjøres det for likestillingsarbeid i regi av fyl-
kesmannsembeter, fylkeskommuner og kommu-
ner.

I tråd med mandatet legges det særlig vekt på 
det offentlige arbeidet med kjønnslikestilling, 
men arbeid på andre diskrimineringsgrunnlag blir 
også omtalt. Det gis i tillegg en generell beskri-
velse av de organisatoriske rammene for arbeidet 
mot vold i nære relasjoner på regionalt og lokalt 
nivå. 

Redegjørelsen for kommunenes, fylkeskom-
munenes og fylkesmannsembetenes arbeid for å 
fremme likestilling er basert på en kartlegging 
Likestillingssenteret på Hamar i samarbeid med 
Østlandsforskning, har gjort på oppdrag fra utval-
get (Guldvik mfl. 2011). Oppdraget gikk ut på å 
kartlegge om og hvordan det arbeides aktivt med 
likestilling i kommuner og fylkeskommuner. Opp-
draget inkluderte også fylkesmannsembetenes 
likestillingsarbeid.1

5.2 Stat og kommune på 
likestillingsfeltet 

Kommunene og fylkeskommunene er både poli-
tiske institusjoner og forvaltningsorganer. Det vil 
si at de skal fungere i spenningsfeltet mellom 
lokalsamfunnets behov for å styre egen utvikling 
og statens behov for å implementere nasjonal poli-
tikk på lokalt nivå og med lokal medvirkning.2

Kommunestyrene og fylkestingene er ansvarlige 

for kommunal og fylkeskommunal virksomhet. 
De har derfor stor grad av frihet med hensyn til 
hvordan de vil forankre, organisere og utøve 
arbeidet for å fremme likestilling. Fylkesmannen 
er statens representant i fylkene og et viktig bin-
deledd mellom den sentrale statsforvaltningen og 
kommunene. Fylkesmannen skal være en pådri-
ver for at kommunene arbeider aktivt for å 
fremme likestilling knyttet til ulike diskrimine-
ringsgrunnlag. 

Utvalget konstaterte ved oppstarten av arbei-
det at det ikke fantes noen samlet oversikt over 
likestillingsarbeid i regi av kommuner og fylkes-
kommuner. Likestillingssenteret på Hamar fikk, i 
samarbeid med Østlandsforskning, derfor i opp-
drag å kartlegge om og hvordan det arbeides 
aktivt med likestilling i kommuner og fylkeskom-
muner. Oppdraget inkluderte også fylkes-
mannsembetenes likestillingsarbeid. 

Kartleggingen vurderer hvordan kommunene, 
fylkeskommunene og fylkesmennene arbeider for 
å fremme likestilling, både som offentlig myndig-
het (herunder planlegging og tjenesteyting) og 
som arbeidsgivere. Målet med kartleggingen er å 
undersøke i hvilken grad og eventuelt hvordan 
det arbeides systematisk med likestilling og på 
hvilke sektorområder innsatsen er størst.3 

Kartleggingen er gjennomført som en lands-
dekkende kvantitativ spørreundersøkelse til kom-
muner, strukturerte intervjuer med fylkeskom-
muner og fylkesmannsembeter, intervjuer med 
sentrale likestillingsaktører og dokumentanalyser 
av redegjørelsene for likestilling i årsberetninger 
fra kommuner og fylkeskommuner, samt fylkes-
mannsembetenes årsrapport. I tillegg er et utvalg 
kommuneplaner og alle fylkesplaner/regionale 
planstrategier gjennomgått. 

1 Se Guldvik mfl. 2011: Vedvarende vikeplikt, En kartlegging 
av kommunalt og regionalt likestillingsarbeid, juni 2011.  

2 Jf. St.meld. nr. 12 (2006 – 2007) Regionale fortrinn – regio-
nal framtid.

3 Kartleggingen omfatter ikke hvordan offentlige myndighe-
ter på regionalt og lokalt nivå arbeider mot vold i nære rela-
sjoner.
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5.2.1 Statlig styring av kommunesektoren 

Statens styring av kommunesektoren har som mål 
å sikre et likeverdig tjenestetilbud uavhengig av 
bosted, samtidig som kommunene og fylkeskom-
munene får rom til å prioritere tjenester lokalt i 
tråd med lokale forhold.4 Staten styrer kommune-
sektoren gjennom lov og regelverk, rapporterin-
ger, finansieringsordninger og mykere styrings-
virkemidler som retningslinjer, informasjons-
spredning, dialog og samhandling. 

Kommunenes plikt til å fremme likestilling er 
nedfelt i flere lover. Det gjelder likestillings- og dis-
krimineringslovgivningen, men også lover på spesi-
fikke fagområder inneholder bestemmelser om 
likestilling som kommunene er bundet av, som for 
eksempel opplæringsloven og barnehageloven. 

Allerede da likestillingsloven ble vedtatt i 1978 
hadde den en bestemmelse om at offentlige myn-
digheter skulle legge til rette for likestilling. Fra 
2002 fikk offentlige myndigheter, arbeidsgivere 
og arbeidslivets organisasjoner en plikt til aktivt 
likestillingsarbeid når det gjelder kjønn. Arbeids-
givere skal i tillegg redegjøre i årsberetning/års-
budsjett for hvordan aktivitetsplikten blir fulgt 
opp, jf. aktivitets- og redegjørelsesplikten i likestil-
lingsloven. Tilsvarende plikt trådte i kraft fra 2009 
når det gjelder funksjonsnedsettelse, etnisitet og 
religion i henholdsvis ny diskriminerings- og til-
gjengelighetslov og i diskrimineringsloven, jf. 
nærmere omtale kapittel 3.5. 

Likestillingsarbeid i regi av kommuner og fyl-
keskommuner følger samme hovedstrategi som 
likestillingsarbeid på sentralt forvaltningsnivå; det 
vil si en bred integreringsstrategi. Det har fore-
gått kommunalt forankret likestillingsarbeid siden 
1970-tallet, og da først gjennom politisk etablerte, 
kommunale likestillingsutvalg. På midten av 1990-
tallet ble det gjennomført en samlet gjennomgang 
av evalueringsrapporter om likestillingsarbeid på 
lokalt nivå. Gjennomgangen konkluderte med at 
det var nødvendig med «friske penger» og spesi-
fikke/øremerkede stillinger til likestillings- og 
kvinnerettet tiltaksarbeid i kommune-Norge 
(Halsaa 1995). 

Flere rapporter og prosjekter om lokalt og 
regionalt likestillingsarbeid har de siste årene 
også kommet fra tre sentre for likestilling: KUN 
senter for kunnskap og likestilling (Steigen), 
Likestillingssenteret (Hamar) og Senter for like-
stilling (Kristiansand). De tre sentrene har alle 

gjennom prosjektet Regionale sentre for likestilling 
og mangfold5 drevet informasjons- og pådriverar-
beid og videreutvikling av kunnskap og metoder 
for praktisk likestillingsarbeid. De tre sentrene 
har hatt Aust- og Vest-Agder, Hedmark, Oppland, 
Sør- og Nord-Trøndelag, Finnmark, Troms og 
Nordland som målfylker. Prosjektet har rappor-
tert om utbredt mangel på kunnskap om hvor-
dan integreringsperspektivet kan omsettes til 
praktisk likestillingsarbeid (KUN senter for 
kunnskap og likestilling og Likestillingssenteret 
2011) 

Aktivitets- og redegjørelsesplikten er per i dag 
generelt utformet i lovverket og heller ikke kon-
kretisert i forskrift. Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda har imidlertid for kommunenes 
arbeidsgiverrolle gjennom flere prinsippavgjørel-
ser avklart nærmere hva kommunenes redegjø-
relser må inneholde når det gjelder likestillingstil-
stand. 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD), som koordinerer regjeringens like-
stillingspolitikk, har liten mulighet til selv å gi opp-
læring og veiledning til kommuner. Ingen av 
BLDs underliggende eller tilknyttede direktorater 
er per i dag tildelt et overordnet ansvar for å sikre 
en god oppfølging av aktivitets- og redegjørelses-
plikten når det gjelder alle grunnlag som er omfat-
tet av plikten. Frem til i dag er det først og fremst 
Likestillings- og diskrimineringsombudet som har 
gitt veiledning til kommunene om aktivitets- og 
redegjørelsesplikten, samt de tre likestillingssen-
trene som er omtalt ovenfor. Ombudet har også 
kontrollert kommuners likestillingsredegjørelser 
når det gjelder kjønn og gitt veiledning til kommu-
nene i forbindelse med kontrollene. De tre likestil-
lingssentrene mottar støtte fra BLD for å gi råd og 
veiledning til kommuner og fylkeskommuner i 
aktivt likestillingsarbeid. 

Konsultasjonsjonsordningen mellom staten og 
kommunsektoren/KS er regjeringens hoveda-
rena for dialog med kommunesektoren. Ordnin-
gen består av fire faste årlig møter, i tillegg til 
omfattende bilateral kontakt. Kontakten er både 
administrativ og politisk. Regjeringen har også 
årlige kontaktkonferanser med fylkekommuner 
hvor statsråder fra flere departementer og fylkes-
kommunenes politiske ledelse møtes.

Fylkesmannen, som statens representant i fyl-
kene har et ansvar for å være pådriver overfor 
kommunene i arbeidet med aktivitets- og redegjø-
relsesplikten. Denne oppgaven er nedfelt i 

4 Jf. Ot.prp. nr. 10 (2008 – 2009) Om lov om endringer i for-
valtningslovgivningen mv. (gjennomføring av forvaltningsre-
formen). 5 Se nærmere omtale av prosjektet i kapittel 5.2.2. 
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embetsoppdraget til fylkesmannen.6 Det vises til 
omtale nedenfor av fylkesmannens oppgaver. 

Når det gjelder arbeidet mot vold i nære rela-
sjoner og tvangsekteskap har staten et større regi-
onalt apparat, se omtale i kapittel 5.2.2. 

Det finnes ingen faste statlige tilskuddsordnin-
ger til kommunene eller lokale virksomheter til 
arbeid med å fremme likestilling generelt. Det 
som finnes av finansieringsordninger er først og 
fremst støtte til mer kortvarige prosjekter i kom-
munene eller støtte til særlige satsinger rettet mot 
konkrete formål. De særlige satsingene er gjerne 
rettet mot spesifikke likestillingspolitiske målset-
tinger eller utfordringer, som for eksempel å øke 
andelen kvinner i kommunestyrene, redusere 
bruken av ufrivillig deltid eller øke andelen kvin-
nelige entreprenører. 

Nedenfor gis en kort omtale av ulike prosjekt- 
og tilskuddsmidler staten forvalter for å fremme 
likestilling på regionalt og lokalt nivå.

Utstillingsvindu for kvinner i lokalpolitikken  
(2007–2011)

Satsingen Utstillingsvindu for kvinner i lokalpoli-
tikken har som formål å oppnå en jevn fordeling av 
kvinner og menn i kommunestyrene, spesielt i 
ledende verv. Totalt 22 kommuner fra hele landet 
deltar i prosjektet. Tiltakene i prosjektet kan grovt 
deles inn i fem typer: 

1. Tiltak med sikte på å få partiene til å rekruttere 
bredere og få med nye kvinner inn i lokalpoli-
tikken. 

2. Tiltak overfor nominasjonskomiteene og parti-
ene med sikte på å få opp kvinneandelen blant 
toppkandidatene på listene. 

3. Tiltak overfor lokalmedia for å synliggjøre 
kvinnelige kandidater og kvinnelige politikere. 

4. Tiltak med sikte på å bedre arbeidsvilkårene 
for lokalpolitikere. 

5. Tiltak for å styrke kapasiteten til nye lokalpoli-
tikere. 

Satsingen evalueres av Uni Rokkansenteret. Pro-
sjektet varer i hele valgperioden fra 2007 til 2011. 
Om lag 20 mill. kr er gitt i støtte til kommunene. 

Kommunal- og regionaldepartementet følger opp 
kommunene som deltar i prosjektet med årlige 
samlinger/konferanser.

Kvinner i næringslivet

Kommunal- og regionaldepartementet (KRD) leg-
ger vekt på tiltak som kan påvirke bostedsvalg og 
bidra til entreprenørskap. Departementets mål er 
at 40 prosent av de næringsrettede midlene skal 
gå til kvinner innen 2013. Næringsrettede midler 
omfatter i denne sammenheng direkte bedriftsret-
tede midler og tiltak. Innsatsen skal bidra til å nå 
regjeringens mål om at kvinner skal utgjøre minst 
40 prosent av nye entreprenører.

Samlet tilsagn i 2010 til direkte bedriftsstøtte 
var på 844,8 mill. kr. Innovasjon Norge forvaltet 
762,8 mill. kr av disse midlene. Resten ble forval-
tet av fylkeskommuner, kommuner og regionråd 
(Prop. 1 S 2011 – 2012 for Kommunal- og regional-
departementet). 

Innovasjon Norge har i tillegg et eget program 
Kvinner i ledelse som skal bidra til økt verdiskap-
ning og innovasjon gjennom å styrke kvinners del-
takelse og posisjon i næringslivet som gründere, i 
ledelse og i styrer. Programmet omfatter tiltak for 
mobilisering av kvinner i næringslivet gjennom 
Innovasjon Norges eksisterende tjenestetilbud 
(integrert satsing), og noen særskilte ordninger 
rettet mot kvinner. I 2010 ble det brukt 11,2 mill. 
kr fra KRDs budsjettramme og 2 mill. kr fra 
Nærings- og handelsdepartementets budsjett-
ramme til programmet (Innovasjon Norge 2010). 

Gjennom kundedialogen utfordres bedrifter 
og gründere når det gjelder bedre kjønnsmessig 
balanse. I enkelte saker stilles det krav om økt 
kvinneandel i ledelse og styrer. Programmet finan-
sierer også drift av en styrekandidatbase (styre-
kandidater.no) med om lag 2000 profiler, hvorav 
ca. halvparten er kvinner. I tillegg er det særskilte 
tilbud til kvinner: 
– Fyrtårn: Et tilbud til kvinner som eier eller 

leder bedrift som har passert etableringsfasen 
og er inne i en utviklingsfase. Et formål med 
Fyrtårn er å bygge nettverk og synliggjøre del-
tagerne som forbilder for andre kvinnelige 
gründere. 

– Ledermentor: Et utviklingsprogram for kvinne-
lige ledere som består av både fellessamlinger 
og personlig oppfølging.

– Årets Gründerkvinne: Formålet med prisen er å 
profilere kvinner som gründere og skapere av 
nye vekstbedrifter.

6 I det elektroniske embetsoppdraget fra 2004 fremgår det at 
fylkesmannen skal være en pådriver for regjeringens like-
stillingspolitikk på de politikkområder fylkesmannen har 
ansvar for. Det vises til likestillingslovens bestemmelser 
om aktivitets- og redegjørelsesplikt. Embetsoppdraget når 
det gjelder likestilling er fra 2009 i tråd med rettsutviklin-
gen på feltet, utvidet til å omfatte flere grunnlag enn kjønn.
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Saman om ein betre kommune

Våren 2011 ble programmet Saman om ein betre 
kommune lansert. Programmet er et samarbeids-
prosjekt mellom KS, arbeidstakerorganisasjo-
nene og Kommunal- og regionaldepartementet. 

Programmet har som mål å ta tak i utfordrin-
ger i kommunesektoren som sykefravær, kompe-
tanse/rekruttering, heltid/deltid og omdømme. 
Programmet innebærer at et antall kommuner vil 
få bistand i arbeidet med å redusere sykefravær 
og uønsket deltidsarbeid. Videre skal program-
met bidra til å øke kompetansen og rekrutterin-
gen til de kommunale jobbene, og til å øke 
omdømmet til kommunene. Programmet varer ut 
2015. Programmet har hovedfinansiering fra sta-
ten ved Kommunal- og regionaldepartementet 
(prosjektskjønnsmidler) med 5 –10 mill. kr i 2011. 
Rammene for senere år vil bli tilpasset etter aktivi-
teten i programmet, innenfor gjeldende ramme for 
prosjektskjønnsmidler. Midlene skal blant annet 
gå til finansiering av nettverk og konferanser, 
kompetanseutvikling og stimuleringsmidler til 
kommunene som deltar. KS og arbeidstakerorga-
nisasjonene skal bidra med kompetanse og even-
tuelt faglig bistand i programmet.7 

Utlysning av midler for å begrense ufrivillig deltid 

Regjeringen ønsker å få ned omfanget av ufrivillig 
deltid i Norge. Nesten 70 000 personer oppgir at 
de er undersysselsatt, og at de ønsker å jobbe 
enten i en større stillingsandel eller i full stilling. 
Problemet er spesielt stort for de som over lang 
tid ikke har fått jobbe så mye som de ønsker. Det 
er flest kvinner som er undersysselsatt. 

Stortinget har for 2011 bevilget 25 mill. kr til 
forsøk som kan bidra til å redusere omfanget av 
ufrivillig deltid og styrke muligheten for de som 
ønsker økt stilling. Arbeidsdepartementet er 
ansvarlig for forvaltningen av disse midlene som 
virksomheter og bedrifter kan søke på. Arbeids- 
og velferdsdirektoratet, i samarbeid med Vox – 
nasjonalt fagorgan for kompetansepolitikk, 
behandler søknadene. Det er opprettet en rådgi-
vende gruppe hvor partene i arbeidslivet er repre-
sentert. Satsningen skal være 3 årig og vil bli eva-
luert av et eksternt forskningsmiljø. 

Prosjektmidler for å støtte opp om aktivitets- og 

redegjørelsesplikten 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet har i 2010 og 2011, i samarbeid med partene i 
arbeidslivet, lyst ut 1,7 mill. kr hvert år til tiltak for 
å fremme likestilling i arbeidslivet. Dette er et ledd 
i arbeidet med oppfølging av Handlingsplan for å 
fremme likestilling og hindre etnisk diskriminering 
(2009 – 2012). Midlene skal gå til prosjekter som 
kan bidra til utvikling av rutiner og verktøy for å 
sikre god oppfyllelse av aktivitets- og redegjørel-
sesplikten. Både offentlige og private arbeidsgi-
vere har hatt mulighet til å søke om midler. Både i 
2010 og 2011 ble åtte prosjekter tildelt støtte. 

5.2.2 Veiledningssentre regionalt 

Nedenfor gis en kort omtale av sentre/stiftelser 
på likestillingsfeltet som arbeider med å gi råd og 
veiledning til kommunene om likestillingsarbeid 
og som mottar statlig støtte. Videre gis det en kort 
omtale av regionale og lokale aktører i arbeidet 
mot vold i nære relasjoner og tvangsekteskap. 

Pilotprosjektet Regionale sentre for likestilling og 

mangfold 

Det finnes ingen statlige regionale sentre på like-
stillingsfeltet (med unntak av på voldsfeltet), som 
gir råd og veiledning til kommunene i likestillings-
arbeid. Tre sentre: Likestillingssenteret (Hamar), 
KUN senter for kunnskap og likestilling (Steigen) 
og Senter for likestilling (Kristiansand) har siden 
2008 mottatt statlig støtte til pilotprosjektet Regio-
nale sentre for likestilling og mangfold.8 Formålet 
med prosjektet er at sentrene skal ha en informa-
sjons- og pådriverrolle i sine respektive regioner 
og gi kommunene informasjon og veiledning om 
aktivitets- og redegjørelsesplikten. Sentrene skal 
også inkludere mannsperspektivet i likestillingsar-
beidet og synliggjøre kjønnsperspektivet innenfor 
øvrige diskrimineringsgrunnlag som etnisitet, 
funksjonsnedsettelse og seksuell orientering. To 
av sentrene skal også bidra til at likestilling blir et 
virkemiddel i det regionale utviklingsarbeidet. 
Bevilgningen til prosjektet er beskjedent med en 
total budsjettramme over statsbudsjettet for 2011 
på om lag 2,8 mill. kr. I tillegg bidrar fylkeskommu-

7 Jf. Avtale mellom Staten ved Kommunal- og regionaldepar-
tementet (KRD), KS, og forhandlingssammenslutningene 
LO Kommune, Unio, YS Kommune og Akademikerne.

8 Både Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet 
og Kommunal- og regionaldepartementet bidrar med mid-
ler i prosjektet. Senter for likestilling (Kristiansand) får 
ikke støtte fra Kommunal- og regionaldepartementet. 
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ner med midler til oppdrag i prosjektet. Pilotpro-
sjektet dekker kun halvparten av landets fylker. 

Både Likestillingssenteret og KUN senter for 
kunnskap og likestilling, driftes av private stiftelser. 
De ble opprettet i henholdsvis 1983 og 1991. Stiftel-
sene mottar i tillegg driftsstøtte fra Barne-, likestil-
lings- og inkluderingsdepartementet for å øke kunn-
skapen om kjønn og fremme likestilling mellom 
kjønn. I 2011 er driftsstøtten på 2 734 000 kr til hver 
av stiftelsene. Pilotprosjektet Regionale sentre for 
likestilling og mangfold utgjør kun en liten del av stif-
telsenes aktiviteter. Stiftelsene er engasjert i mange 
små og store prosjekter og aktiviteter på likestillings-
feltet regionalt, nasjonalt og internasjonalt. 

Senter for likestilling er et samarbeid mellom 
Universitetet i Agder, Agderforskning og agderre-
gionen, og ble opprettet som et 4- årig prosjekt i 
2008. Senter for likestilling mottar ikke driftsstøtte 
fra staten.9 

Prosjektet Regionale sentre for likestilling og 
mangfold ble evaluert av Arbeidsforskningsinsti-
tuttet i 2010. Evalueringen konkluderte blant annet 
med at sentrene frem til nå i sitt pådriverarbeid har 
hatt hovedfokus på kjønnslikestilling, og at innsat-
sen har vært rettet mot offentlig sektor og aktivi-
tets- og redegjørelsesplikten. Det er bred enighet 
blant kommuner, fylkeskommuner og fylkesmenn, 
som er intervjuet, om at det er nødvendig med en 
regional pådriver for likestilling og mangfold. Sen-
trene leverer et viktig bidrag til regional utvikling, 
og anses som nyttige, oppsøkende og på tilbudssi-
den av sine omgivelser. Noen oppfatter sentrene 
som litt «ensporede» i sin fokusering på kjønnsli-
kestilling. Omgivelsene ønsker å ha en regional 
vaktbikkje på likestillings- og diskrimineringsom-
rådet (Egeland og Neumann 2010). 

Regionale og lokale aktører i arbeidet mot vold i nære 

relasjoner 

I arbeidet mot vold i nære relasjoner finnes det et 
større apparat, som både omfatter ulike hjelpe- og 
behandlingstilbud til voldsutsatte og ulike res-
surs- og kompetansesentre for å styrke regional 
og lokal kompetanse på volds- og traumefeltet. 
Utvalget vil nedenfor gi en kort beskrivelse av de 
organisatoriske rammene for det regionale og 
lokale arbeidet mot vold i nære relasjoner, her-
under også arbeidet mot tvangsekteskap. Dette er 
et eksempel på hvordan staten har bygget opp et 

apparat regionalt og lokalt for å møte særskilte 
utfordringer knyttet til vold i nære relasjoner. I 
motsetning til det øvrige likestillingsarbeidet, har 
man på dette feltet langt på vei lykkes med å 
bygge opp et landsdekkende apparat. 

Kommunene har plikt til å sørge for et krisesen-
tertilbud til kvinner, menn og barn som er utsatt for 
vold i nære relasjoner. Det finnes en ordning med 
familievoldskoordinatorstillinger i hvert politidis-
trikt og barnehus i alle regioner. Både barnevern-
tjenesten, familieverntjenesten, helsetjenestene og 
arbeids- og velferdsetaten er dessuten sentrale 
aktører lokalt i arbeidet mot vold i nære relasjoner. 

Alternativ til vold (ATV) sitt behandlingstilbud 
til voldsutøvere utgjør en viktig del av det samlede 
tilbudet på voldsfeltet. ATV er en privat stiftelse 
med finansiering både fra det offentlige (stat/
kommune), fond og private givere. ATV er et 
behandlings- og kompetansesenter på vold, med 
særlig vekt på vold i nære relasjoner.

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet har fra 2011 overtatt ansvaret for forvalt-
ningen av statstilskuddet til ATV fra Justisdeparte-
mentet. Målet er å etablere et landsdekkende 
hjelpe- og behandlingstilbud til voldsutøvere. Her 
har ATV en sentral rolle. Per i dag er det ni ATV-
kontorer. I tillegg kommer et tilbud i Skedsmo 
kommune driftet av ATV Oslo og et tilbud i Finn-
mark som er et samarbeid mellom Barne-, ung-
doms- og familieetaten/familievernet og ATV. 
Årlige driftsutgifter for 12 kontorer og ATVs sen-
trale virksomhet er stipulert til 22,5 mill. kr i 2011 
(Prop. 1 S (2010 – 2011) for BLD). 

Det er i tillegg etablert fem regionale ressurs-
sentre om vold, traumatisk stress og selvmords-
forebygging (RVTS). RVTS sør er administrativt 
underlagt Barne-, ungdoms- og familiedirektora-
tet, mens de øvrige fire er underlagt Helseforeta-
kene. RVTS-ene samarbeider blant annet med 
Nasjonalt kunnskapssenter om vold og traumatisk 
stress (NKVTS) som også har til oppgave å bistå 
de regionale ressurssentrene. NKVTS har for 
eksempel i samarbeid med RVTS- ene utarbeidet 
en veileder for kommunale/interkommunale 
handlingsplaner mot vold i nære relasjoner. Årlige 
driftsutgifter til hvert av de regionale ressurssen-
trene er på om lag 12,8 mill. kr. 

Formålet med de regionale ressurssentrene er 
først og fremst å styrke regional kompetanse på 
volds- og traumefeltet, herunder selvmordsfore-
byggende arbeid, på permanent basis. Sentrene 
bidrar til kompetanseheving gjennom undervis-
ning, veiledning, konsultasjon og nettverksarbeid 
på tvers av profesjoner, samfunnssektorer og for-
valtningsnivåer.

9 Alle de tre sentrene har i 2009 og 2010 etter søknad mottatt 
ekstra prosjektstøtte fra Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet for å være pådrivere overfor kommu-
nene om aktivitets- og redegjørelsesplikten.   
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Boks 5.1 KS arbeid med kjønnslikestilling 

KS er interesse- og arbeidsgiverorganisasjon for 
alle norske kommuner og fylkeskommuner og 
har som mål å sikre kommunesektoren best 
mulig rammebetingelser. KS har om lag 250 
ansatte. Av disse arbeider ca. 170 ved hovedkon-
toret i Oslo, og resten ved KS´ distriktskontorer. 
Landstinget som er KS’ øverste myndighet er 
sammensatt av lokalpolitikere fra kommuner og 
fylkeskommuner og administrative toppledere 
fra bedriftsmedlemmer.1

KS driver med utrednings- og dokumenta-
sjonsarbeid, rådgivningsvirksomhet overfor 
medlemmene og opptrer som medlemmenes 
representant overfor staten og arbeidstakerorga-
nisasjonene. Årlig har KS fire faste møter med 
regjeringen gjennom den såkalte konsultasjons-
ordningen. Se nærmere omtale av konsultasjons-
ordningen i kapittel 7.3.1. KS opplyser til utval-
get at de gir informasjon og veiledning om like-
stillingsarbeid og diskrimineringsrett på egne 
konferanser og samlinger med kommunene. 
Rådgivningen er særlig rettet mot kommunene 
som arbeidsgiver, og i mindre grad mot kommu-
nenes arbeid som tjenesteyter. 

I lys av det store arbeidskraftsbehovet kom-
munesektoren vil få de kommende årene er det 
viktig for KS at kommuner og fylkeskommuner 
fremstår som attraktive arbeidsplasser for både 
kvinner og menn. KS fremhever som en utfor-
dring at det er få menn i pleie- og omsorgsekto-
ren, få menn i barnehagene og få kvinnelige råd-
menn.

KS viser til at de i sitt pådriverarbeid overfor 
kommuner og fylkeskommuner benytter seg 
mye av nettverksarbeid, hvor kompetanseheving 
og kunnskapsformidling står sentralt. I tillegg 
finansierer KS ulike likestillingsrelevante fors-
knings- og utviklingsprosjekter (FOU-prosjek-
ter). 

KS arbeider for å øke andelen kvinner i makt-
posisjoner, særlig i rådmannsstillinger, og driver 
et kandidatnettverk for kvinnelige topplederkan-
didater. KS har finansiert flere forskningspro-
sjekt om toppledelse i kommunesektoren.2 Det 
er i dag en stor overvekt av menn blant rådmenn 
i Norge. Forskning viser dessuten at kvinnelige 
rådmenn står halvparten så lang tid i yrket som 
menn. KS har samarbeidet med de politiske par-
tiene og gjennomført FOU-prosjektet Selvsagt–
kvinner i politiske maktposisjoner.3 Målet for pro-
sjektet var å bidra til å øke kvinneandelen i kom-

munestyrer og i andre politiske maktposisjoner 
til minst 40 prosent frem mot valget i 2011. 

KS fremhever også at de arbeider for at med-
lemmene skal redusere omfanget av uønsket 
deltid, blant annet ved å utprøve ulike former for 
arbeidstidsordninger. Likelønn er et annet tema 
KS har satt på dagsorden. KS tilbyr i dag kom-
munene bistand når det gjelder å utarbeide/
fremskaffe kjønnsbasert statistikk basert på det 
såkalte PAI-registeret. Fra dette registeret kan 
kommunene blant annet få ut opplysninger om 
lønn fordelt på kjønn, stillings- og sektornivå, jf. 
kravene til rapportering på aktivitetsplikten. 
Gjennom Hovedtariffavtalen (HTA) er de lokale 
partene forpliktet til å drøfte likelønn hvert år på 
bakgrunn av tallmateriale som viser lønnsutvik-
lingen blant annet fordelt på kjønn. 

De senere årene har KS særlig arbeidet med 
og iverksatt tiltak for å øke andelen ansatte med 
minoritetsbakgrunn, og styrke mangfold i ledel-
sen. Når det gjelder mangfold knyttet til funk-
sjonsnedsettelse, har KS forpliktet seg i henhold 
til IA-avtalen (delmål II). Det er hovedsakelig 
innen rammen av IA-avtalen at arbeidet med 
funksjonsnedsettelse foregår. 

KS forholder seg i stor grad til ledernivået, 
som rådmenn, ordførere og administrative 
ledere, i sitt arbeid mot medlemmene. Det er lite 
av KS sitt arbeid mot medlemmene som ekspli-
sitt omhandler likestilling når det gjelder kom-
munenes rolle som myndighetsutøvere og tje-
nesteytere. KS har utarbeidet et hefte om hvor-
dan kommunene skal integrere likestillingsper-
spektiv i sitt planarbeid. For øvrig viser KS selv 
til at likestilling inngår indirekte i flere av nett-
verkene KS driver. Spørsmål knyttet til å øke 
andelen menn i kommunal tjenesteyting og 
arbeidet med likeverdige offentlige tjenester er 
eksempler på tema som drøftes i ulike nettverk. 

KS samarbeider også med staten og arbeids-
takerorganisasjonene om å styrke kommuners 
etiske kompetanse i helse-, sosial- og omsorgs-
tjenestene. 

1 Det vises til at utvalget har innhentet informasjon om KS 
arbeid med kjønnslikestilling gjennom møter med KS. 
Utvalget har også mottatt et skriftlig innspill fra KS om 
organisasjonens arbeid med kjønnslikestilling. 

2 Econ Pöyry 2008: Toppledere i kommunesektoren og 
Agenda og PWC 2010: Styrket toppledelse – turnover og 
likestilling.

3 Guldvik og van der Ros 2008: Selvsagt- kvinner i politiske 
maktposisjoner.
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RVTS- ene skal blant annet hjelpe det kommu-
nale krisesentertilbudet, incestsentrene og vold-
tektssentrene med kompetanseutvikling, informa-
sjon, veiledning og etablering av nettverk. RVTS- 
ene bistår også kommunene i arbeidet med å utvi-
kle kommunale handlingsplaner mot vold. Sen-
trene informerer aktivt om planene og tilbyr kom-
munene sin bistand gjennom web, møter, på fag-
dager og ved undervisning.10 

Statens arbeid mot tvangsekteskap er regio-
nalt forankret gjennom utplassering av minoritets-
rådgivere som tjenestegjør ved et utvalg videregå-
ende skoler i åtte fylker. Skolene har en stor andel 
elever med minoritetsbakgrunn. 

Minoritetsrådgiverne skal blant annet gi råd 
og veiledning til enkeltelever, drive med kompe-
tanseheving og nettverksbygging. Integrerings- 
og mangfoldsdirektoratetet (IMDi) administrerer 
ordningen. 

I tillegg er det etablert et Kompetanseteam 
mot tvangsekteskap som består av representanter 
fra Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Buf-
dir), Politidirektoratet (POD), Utlendingsdirekto-
ratet (UDI) og Integrerings- og mangfoldsdirekto-
ratet (IMDi) som har det administrative ansvaret 
for teamet.

Kompetanseteamet gir råd, veiledning og assis-
tanse til førstelinjetjenesten i arbeidet med kon-
krete saker som omhandler tvangsekteskap eller 
andre former for æresrelatert vold og kontroll. 
Teamet dekker hele landet. I budsjettet for 2011 er 
det bevilget 30 mill. kr til utplassering av minori-
tetsrådgivere ved videregående skoler og 3 mill. kr 
til kompetanseteamet mot tvangsekteskap. 

5.3 Fylkesmannens likestillingsarbeid 

Fylkesmennene – eller fylkesmannsembetene – er 
regionale statlige forvaltningsorgan. Fylkesman-
nen skal være Kongens og regjeringens represen-
tant i fylket, og skal arbeide for å følge opp Stortin-
gets og regjeringens vedtak, mål og retningslinjer. 
Et særtrekk ved fylkesmannsembetene er at de 
utfører fagoppgaver for flere departement og 
direktorat, samtidig som de har et samordnende 
ansvar for statlig aktivitet i fylket. I 2011 er fylkes-
mannen tildelt oppgaver fra 11 departementer. 

Administrativt er fylkesmennene underlagt 
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartemen-
tet. Hvert departement har likevel direkte faglig 

instruksjonsmyndighet over fylkesmannsembe-
tene på sine ansvarsområder. I St.meld. nr. 19 
(2008 – 2009) Ei forvaltning for demokrati og felles-
skap beskrives disse hovedfunksjonene: 
– Være statlig sektormyndighet overfor kommu-

nene på viktige samfunnsområder der nasjo-
nale hensyn veier tungt (for eksempel helse- og 
sosial, barnevern, barnehage og grunnskole, 
landbruk, miljø og på området samfunnssik-
kerhet og beredskap). På disse områdene skal 
fylkesmannen formidle nasjonale mål og vei-
lede kommunene. 

– Samordne kommunene og regional statsfor-
valtning.

– Føre tilsyn med og være klageinstans for kom-
munale tjenester og vedtak etter særlovgivnin-
gen.

– Være et knutepunkt for informasjon mellom 
sentrale og lokale myndigheter. Her spiller fyl-
kesmannen en viktig rolle som rådgiver og res-
sursbank, ikke minst overfor små kommuner. 

Fylkesmannen har en viktig rolle i arbeidet for å 
sikre innbyggernes rettssikkerhet. Fylkesmannen 
skal på regionalt nivå hjelpe til med at innbyg-
gerne får de tjenestene og blir behandlet på den 
måten de etter loven har krav på, og at kommuner 
og fylkeskommuner følger lover og regelverk. 

Fylkesmannen har som arbeidsgiver og offent-
lig myndighet selv en aktivitets- og redegjørelses-
plikt etter blant annet likestillingsloven. I tillegg 
har Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD) tildelt fylkesmannen ansvaret for å 
være pådriver for at kommunene arbeider aktivt 
for å fremme likestilling knyttet til ulike diskrimi-
neringsgrunnlag. Fylkesmannen er ikke tilført 
ekstra ressurser knyttet til dette oppdraget. 

Under BLDs ansvarsområde har fylkesman-
nen også ansvar for å føre tilsyn med kommune-
nes ansvar for tilbud om krisesenter og har flere 
oppgaver knyttet til integrering og bosetting av 
innvandrere og flyktninger. Videre har fylkesman-
nen oppgaver knyttet til universell utforming. 

Også på andre fagdepartementers ansvarsom-
råde har fylkesmannen oppgaver knyttet til like-
stilling. Dette gjelder for eksempel på Kunnskaps-
departementets ansvarsområde, hvor fylkesman-
nen har en stor oppgaveportefølje. Fylkesmannen 
skal bidra til å øke rekrutteringen av menn til 
arbeid i barnehagen, og til utvikling av læringsmil-
jø som fremmer likestilling mellom gutter og jen-
ter. På Helse- og omsorgsdepartementets ansvars-
område skal fylkesmannen i 2011 være veileder 
for utvikling av kommunale handlingsplaner mot 
vold i nære relasjoner. 

10 Jf. Status for oppfølging av Handlingsplan mot vold i nære 
relasjoner (2008 – 2011) per januar 2011, Justisdepartemen-
tet.
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5.3.1 Fylkesmannen som offentlig 
myndighet 

Fylkesmannen har altså, i tillegg til sin generelle 
plikt til å fremme likestilling som offentlig myn-
dighet, også en viktig rolle som pådriver overfor 
kommunene. Kartleggingen som utvalget har fått 
gjennomført, viser at det er store variasjoner mel-
lom embetene med hensyn til grad av pådriver-
virksomhet (Guldvik mfl. 2011). I alt 12 fylkes-
mannsembeter svarer at de gir råd til kommunene 
om hvordan de kan implementere likestilling i 
daglig drift, og elleve embeter informerer kommu-
nene om aktivitets- og redegjørelsesplikten.11 Kun 
fire embeter gjennomgår kommunenes redegjø-
relser om likestilling i årsberetningene. 

Åtte fylkesmannsembeter svarer at de har 
arrangert kurs /konferanser for å fremme kjønns-
likestilling de to siste år. Etnisitet og nedsatt funk-
sjonsevne har vært tema på kurs/konferanser hos 

henholdsvis seks og ti embeter. Det ser ut til at 
utdanningsavdelingene og helseavdelingene har 
vært mest aktive til å arrangere kurs. Det har 
blant annet vært arrangert kurs/konferanser om 
kjønnslemlestelse og tvangsekteskap. Andre tema 
om kjønn har handlet om menn i barnehage, vold 
i nære relasjoner og levekår. 

Halvparten av fylkesmannsembetene oppgir at 
likestilling er en integrert del av deres tilsyns-
rolle, men det synes ikke å være noen systema-
tikk i hvordan likestilling tas opp med kommu-
nene. De fleste svarer at likestilling tas opp der 
det faller seg slik. Embetene som svarer at likestil-
ling ikke er en del av deres tilsynsrolle begrunner 
dette med at likestilling ikke er et spesifisert tema 
i tilsynsoppgavene. Siden likestilling ikke er lov-
hjemlet som en tilsynsoppgave, opplever en del 
embeter at dette ikke er noe de kan ta opp med 
kommunene, blant annet begrunnet i kommune-
nes selvråderett. 

Fylkesmannen er høringsinstans til kommune-
planer. Nesten alle fylkesmannsembeter svarer at 
de gjør kommunene oppmerksomme på at likestil-
lingsperspektivet må integreres i planarbeidet. 
Embetene svarer også at likestillingsperspektivet 
blir ivaretatt når de avgir høringer. Tema for tilba-
kemeldinger til kommunene i planarbeid og 
høringer handler imidlertid i stor grad om univer-
sell utforming. Det er svært få som nevner kjønn 
eller etnisitet som tema i sine tilbakemeldinger. 

Fylkesmannsembetene synes å være delt i 
synet på om likestilling kan integreres i deres til-
synsrolle på ulike sektorområder. Utvalget har 
selv i eget brev til fylkesmennenes arbeidsutvalg 
bedt om innspill fra alle fylkesmannsembeter 
blant annet om hvilken rolle fylkesmennene kan 
ha i et eventuelt fremtidig styrket regionalt appa-
rat på likestillingsfeltet. Interessen for å svare på 
henvendelsen var liten. Utvalget mottok totalt inn-
spill fra syv embeter.12 

I innspillene vises det blant annet til at fylkes-
mannen har en bred oppgaveportefølje av rele-
vans for arbeidet med likestilling. Med bredden i 
oppgaveporteføljen er det imidlertid en ressurs-
krevende utfordring å koordinere likestillingsar-
beidet internt i embetet. Om fylkesmennene skal 
styrke sin innsats på dette feltet er det behov for 
ekstra ressurser og en ytterligere konkretisering 

11 Det er i kartleggingsundersøkelsen gjennomført intervju 
med representanter fra alle fylkesmannsembeter. 

Boks 5.2 Fylkesmannens 
embetsoppdrag for 2011, 

resultatområde 48 Likestilling 

Som offentlig myndighet skal fylkesmannen 
fremme likestilling knyttet til blant annet 
kjønn, etnisitet, religion, funksjonsnedsettelse 
og seksuell orientering på de politikkområder 
fylkesmannen har ansvar for. Fylkesmannen 
skal være en pådriver for at kommunene arbei-
der aktivt for å fremme likestilling knyttet til 
ulike diskrimineringsgrunnlag. 

Sentrale aktiviteter vil være: 

– Informere om lovpålagte plikter i ordinære 
møter med kommunene. 

– Inkludere spørsmål om likestilling ved 
gjennomføring av tilsyn. 

– Gi råd og informasjon til kommuner om 
hvordan aktivitets- og redegjørelsesplikten 
kan følges opp. 

– Være en pådriver for at kommunene inte-
grerer et likestillingsperspektiv i sitt plan-
arbeid.1 

1 Det vises også til brev av 21.10.2010 fra BLD til alle fyl-
kesmenn med en nærmere konkretisering av fylkes-
mennenes embetsoppdrag når det gjelder likestilling.

12 I forkant av denne forespørselen til fylkesmennenes 
arbeidsutvalg, hadde utvalget et eget møte med tre utvalgte 
fylkesmenn for å drøfte fylkesmannens rolle i det offentlige 
likestillingsarbeidet. Møtet ble fulgt opp med en forespør-
sel til fylkesmennenes arbeidsutvalg, for å gi alle embeter 
en mulighet til å uttale seg og gi innspill til utvalget. 
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av embetsoppdraget, særlig under de ulike fagde-
partementenes ansvarsområder. 

Forankring av likestillingsarbeidet

Tidligere rapporter om lokalt og regionalt likestil-
lingsarbeid fremhever at forankring i ledelsen er 
en forutsetning for at forandrings- og utviklingsar-
beid på likestillingsfeltet skal bli vellykket. Om lag 
halvparten av fylkesmannsembetene oppgir i kart-
leggingen at ansvar for kjønnslikestilling er plas-
sert hos øverste administrative leder (rådmann/
administrasjonssjef/fylkesrådmann/fylkes-
mann). På dette spørsmålet var det mulig å krysse 
for flere alternativer. Kun en tredel av embetene 
oppgir at ansvaret er plassert hos sektorleder og/
eller personalsjef, mens to embeter oppgir man-
glende forankring av arbeidet. Dette kan avspeile 
at kjønnslikestilling ikke sees på som spesielt vik-
tig fagområde, spesielt fordi det var mulig å oppgi 
flere svaralternativer og øverste ledelse av mange 
likevel ikke ble oppgitt som ansvarlige. 

De fleste fylkesmannsembeter oppgir å ha hatt 
kjønnslikestilling som tema på ett eller flere leder-
møter det siste året. Også etnisitet og religion har 
vært drøftet på administrative ledermøter hos de 
fleste embeter. Om lag halvparten av embetene 
har hatt alder og nedsatt funksjonsevne oppe som 
tema på ledermøter siste året. Fylkesmannsembe-
tene oppgir at Likestillings- og diskrimingsombu-
det er den de i størst grad har mottatt informa-
sjon/rådgivning fra, og deltatt på kurs i regi av. 

5.3.2 Fylkesmannen som arbeidsgiver 

Av kartleggingen fremgår det at fylkesmannsem-
betene i større grad fremmer likestilling i kraft av 
sin rolle som arbeidsgiver enn i kraft av sin rolle 
som myndighetsutøver. 

Så godt som alle embeter har personalpolitisk 
handlingsplan/satsinger som dekker ett eller flere 
diskrimineringsgrunnlag. Etter en gjennomgang 
av fylkesmennenes årsrapporter for 2010 konklu-
deres det likevel i kartleggingen med at halvpar-
ten av embetene har en mangelfull redegjørelse, 
eller de har ingen redegjørelse i det hele tatt.13

Flere fylkesmannsembeter oppgir i intervjuet at 

det er behov for bedre maler for å kunne gi gode 
redegjørelser.

5.4 Fylkeskommuners og kommuners 
likestillingsarbeid 

Flere større endringer i fylkeskommunenes 
ansvar og oppgaver har funnet sted siden oppret-
telsen i 1976. Fylkeskommunene har i dag de stør-
ste oppgavene innenfor opplæring og regional 
samferdsel. På opplæringsområdet har fylkes-
kommunene ansvar for videregående opplæring, 
fagskoleutdanning og for å veilede og medvirke til 
kvalitetsutviklingstiltak på grunnskolefeltet. 

Videre har fylkeskommunene blant annet 
ansvar for nærings- og distriktspolitiske virkemid-
ler, fylkesplanlegging, kultur og kulturminnefor-
valtning, tannhelsetjeneste og oppgaver knyttet til 
folkehelsearbeidet. Fylkeskommunen skal ha en 
pådriver- og samordningsfunksjon for folkehel-
searbeidet i fylket. Fylkeskommunen har også fått 
ansvaret for virkemidler knyttet til styrking av 
rekruttering, kompetanseheving og likestilling i 
landbruket. 

Fylkeskommunene er tillagt en rolle som regi-
onal utviklingsaktør. Med Forvaltningsreformen, 
som ble gjennomført fra 1.1.2010, ønsket regjerin-
gen særlig å styrke denne rollen. Fylkeskommu-
nene har blant annet ansvaret for å etablere møte-
plasser og lede regionale partnerskap. Fylkes-
kommunene er også blitt medeier i Innovasjon 
Norge, som er et særlovsselskap med kontorer 
regionalt, nasjonalt og internasjonalt, jf. omtale av 
Innovasjon Norge i boks 5.3. Fram til årsskiftet 
2010 var staten ved Nærings- og handelsdeparte-
mentet (NHD) eier at Innovasjon Norge. Fra 1. 
januar 2010 er alle fylkeskommunene kommet inn 
som medeiere i Innovasjon Norge ved siden av 
NHD, med en samlet fylkeskommunal eierandel 
på 49 prosent. 

Kommunene utgjør fundamentet i det lokale 
folkestyret. Den norske kommunestrukturen er 
kjennetegnet av en relativt stor andel kommuner 
med lavt innbyggertall. Totalt er det i 2011 430 
kommuner i Norge. De har omfattende oppgaver 
av stor velferdsmessig betydning. 

Kommunene har ansvaret for en rekke vel-
ferdstjenester til sine innbyggere, blant annet 
grunnskoleopplæring, barnehager, sosialtjenes-
ter, primærhelsetjenesten og pleie- og omsorgs-
oppgaver. Kommunene er også myndighetsutø-
vere på en rekke områder, for eksempel i saker 
etter sosial- og helselovgivningen, plan- og byg-
ningsloven og tilskuddsforvaltning til frivillige 

13 Fylkesmannen er i henhold til embetsoppdraget for 2010 
pålagt å rapportere i årsrapporten for hvordan aktivitets-
plikten gjennomføres, jf. embetsoppdraget 2010, resultat-
område 48 og resultatområde 98.4. For øvrig vises det til at 
det er Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet 
som er ansvarlig for at redegjørelsen for fylkesmannsembe-
tene i Prop. 1 S er i tråd med lovens krav.   



86 NOU 2011: 18

Kapittel 5 Struktur for likestilling
lag og organisasjoner. Videre har kommunene 
en viktig funksjon i å utvikle lokalsamfunnet, 
blant annet gjennom tilrettelegging for nærings-
utvikling. 

Kommunene har en bred og stor oppgavepor-
tefølje av stor relevans for arbeidet med likestil-
ling. I tillegg til de lovpålagte pliktene kommu-
nene har til å fremme likestilling innenfor sine 
virkeområder vil utvalget også vise til at kommu-
nene fra 1.1.2010 har fått ansvaret for å sørge for 
et krisesentertilbud til alle som er utsatt for vold i 
nære relasjoner, jf. krisesenterloven. Det øremer-
kede statstilskuddet til drift av krisesentrene ble 
lagt inn i kommunerammen i 2011.

5.4.1 Kommuner og fylkeskommuner som 
offentlig myndighet 

I kartleggingen av regionalt og lokalt likestillings-
arbeid, som utvalget har fått utført, er det stilt en 
serie spørsmål om hvor godt offentlige myndighe-
ter kjenner til aktivitets- og redegjørelsesplik-
ten.14 Kartleggingsundersøkelsen15 viser at kom-
munene har mindre kjennskap til aktivitets- og 
redegjørelsesplikten enn fylkesmannsembeter og 
fylkeskommuner, og mindre enn en tredel av 

kommunene angir at de har stor grad av kjenn-
skap til plikten, jf. figur 5.1. 

Politisk forankring

Det kommunale likestillingsarbeidet kan ses i 
sammenheng med markeringen av FNs interna-
sjonale kvinneår i 1975. Det ble opprettet kvinneå-
rskomiteer i bortimot 300 kommuner. Barne- og 
familiedepartementet, KS og det daværende Like-
stillingsrådet samarbeidet om å skape bedre 

Boks 5.3 Innovasjon Norge

Innovasjon Norge er representert i alle fylker. 
Per april 2011 har Innovasjon Norge 15 distrikts-
kontorer, samt lokalkontorer. De har tilstedevæ-
relse i mer enn 30 land. 

Formålsparagrafen oppsummerer Stortin-
gets oppdrag til Innovasjon Norge: 

«Innovasjon Norge skal fremme bedrifts- og 
samfunnsøkonomisk lønnsom næringsutvik-
ling i hele landet, og utløse ulike distrikters og 
regioners næringsmessige muligheter gjen-
nom å bidra til innovasjon, internasjonalise-
ring og profilering.» (Innovasjon Norge 2010). 

Innovasjon Norge forvalter næringsrettede vir-
kemidler på oppdrag fra en rekke departement, 
og fylkeskommuner og har en særlig satsing ret-
tet mot kvinner i næringslivet. I 2010 forvaltet 
for eksempel Innovasjon Norge 762,8 mill. kr til 
direkte bedriftsstøtte på oppdrag fra Kommunal- 
og regionaldepartementet (Prop. 1 S 2011 – 
2012 for KRD). 

35 prosent av tilskuddene er i 2010 definert 
som kvinnerettede. Målet er at andelen skal 
økes til 40 prosent innen 2013 (Innovasjon 
Norge 2010). 

I 2009 fikk Innovasjon Norge i oppdrag fra 
Nærings- og handelsdepartementet å etablere 
en ny landsdekkende etablererstipendordning 
(fra 2011 Etablerertilskudd). Ordningen hadde 
en ramme på 50 mill. kr i 2010. Andelen kvin-
nerettede prosjekter utgjorde 33 prosent av 
totalt innvilget beløp. Målet var imidlertid å 
komme opp i en andel på 40 prosent. Kvinners 
deltakelse i styret i bedriften (minimum 30 pro-
sent) er et viktig kriterium for det å definere 
prosjektet som kvinnerettet. For 2011 er målet 
at 50 prosent av rammen for landsdekkende 
etablererstipend skal gå til kvinnerettede pro-
sjekter. 

Satsingen Kvinner i næringslivet, i regi av 
Innovasjon Norge, skal bidra til å nå regjerin-
gens målsetting om at kvinner skal utgjøre 
minst 40 prosent av nye entreprenører.

14 Spørsmålet som det vises til i figur 5.1 viser til aktivitets- og 
redegjørelsesplikten som offentlig myndighet. Spørsmåls-
formuleringen var: Alle offentlige virksomheter skal ifølge 
lovverket arbeide aktivt, målrettet og planmessig med like-
stilling på grunnlag av kjønn, funksjonsevne, etnisitet, reli-
gion mv. på alle samfunnsområder. Hvor godt kjenner kom-
munen/fylkeskommunen/fylkesmannen til disse aktivi-
tets- og rapporteringspliktene? 

15 Totalt 199 av 430 kommuner svarte på spørreundersøkel-
sen. En svarprosent på 46 prosent er ikke veldig god, men 
likevel innenfor et akseptabelt intervall for denne typen 
undersøkelser. Det er gjennomført intervju med represen-
tanter fra alle fylkesmannsembeter og fylkeskommuner. 
Ved lesing av figurer der kommuner, fylkeskommuner og 
fylkesmannsembeter inngår i samme diagram er det viktig 
å være klar over at antall respondenter varierer mye og at 
metoden for innsamling av data er forskjellig. 
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betingelser for det kommunale likestillingsarbei-
det og i 1979 var det cirka 190 kommuner som 
hadde politisk oppnevnte likestillingsutvalg. Etter 
valget i 1991 hadde 353 kommuner slike utvalg. 
Dette utgjorde 79 prosent av kommunene (Guld-
vik mfl. 2011). I 1989 hadde også alle fylkeskom-
muner utvalg med ansvar for likestillingsarbeidet 
(NOU 1995:15, side 15). Det var det daværende 
Likestillingsrådet som hadde kontakten med de 
kommunale likestillingsutvalgene. Rådet støttet 
opp om det lokale arbeidet med blant annet mate-
riell, ideer, konferanser og skolering. 

Kartleggingsundersøkelsen viser at det i dag i 
svært liten grad finnes politisk oppnevnte utvalg 
og råd som tar for seg likestilling. I underkant av 
halvparten av kommunene som deltok i undersø-
kelsen har ingen utvalg/råd, mens de som oppgir 
å ha det, i stor grad refererer til lovpålagte råd for 
personer med nedsatt funksjonsevne og eldre, og 
til administrasjonsutvalget. 

Bare ti prosent av kommunene har et eget poli-
tisk oppnevnt utvalg/råd for kjønnslikestilling. 

Fylkeskommunene har alle egne råd/utvalg 
for nedsatt funksjonsevne. Ingen har egne råd/
utvalg for kjønnslikestilling. 15 av de 18 fylkes-
kommunene har utvalg/råd med ansvar for flere 
likestillingsområder. 

Nærmere to tredeler av kommunene har 
ingen overordnet handlingsplan for likestilling, og 
blant de som har det er den største kategorien pla-
ner som dekker flere diskrimineringsgrunnlag. 

Bare 13 prosent av kommunene oppgir å ha egen 
overordnet handlingsplan for kjønnslikestilling 
(se figur 5.2).

Bare to av fylkeskommunene oppgir at de ikke 
har likestillingsplan. Halvparten av fylkeskommu-
nene som har en likestillingsplan, dekker flere 
grunnlag, og mangfold og inkludering ser ut til å 
være dominerende tema i disse. Tre fylkeskommu-
ner har egen handlingsplan for kjønnslikestilling.

Administrativ forankring 

Litt over halvparten av kommunene og tre firede-
ler av fylkeskommunene oppgir i undersøkelsen 
at ansvaret for kjønnslikestilling er forankret hos 
øverste administrative leder. 17 prosent av kom-
munene og kun en fylkeskommune oppgir at 
ansvaret for likestillingsarbeid mellom kjønn ikke 
er forankret hos noen spesielle. 

Om lag 60 prosent av kommunene og de fleste 
fylkeskommuner har hatt kjønnslikestilling som 
tema på ett eller flere administrative ledermøter 
det siste året. Diskrimineringsgrunnlagene etnisi-
tet og religion har vært drøftet hos omlag 40 pro-
sent av kommunene, og hos de fleste fylkeskom-
muner. Tema som alder og nedsatt funksjonsevne 
har vært tema på ledermøter hos godt over halv-
parten av kommunene og fylkeskommunene. Sek-
suell orientering er det diskrimineringsgrunnlag 
som i minst grad har vært tema på administrative 
ledermøter. 

Figur 5.1 Hvor godt kjenner kommunen, fylkes-
kommunen og fylkesmennene til aktivitets- og 
rapporteringspliktene? 

(N=199/N=18/N=18) Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011 
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Figur 5.2 På hvilke områder har kommunene en 
overordnet handlingsplan for likestilling? 

(Respondenten kan krysse av på flere svaralternativ) 
(N=199)Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011
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Kommuner og fylkeskommuner som 

samfunnsplanleggere og utviklingsaktører 

I kartleggingsundersøkelsen er kommuneplanens 
samfunnsdel i 36 kommuner og fylkesplan/regio-
nal planstrategi i samtlige fylkeskommuner/regio-
ner gjennomgått.16 Planverket er viktig for synlig-
gjøring av likestillingsperspektivet i det overord-
nede strategidokumentet som kommunens og fyl-
keskommunens/regionens øvrige planer tar 
utgangspunkt i. Dokumentet kan bidra til vektleg-
ging av likestilling innad i organisasjonen, samti-
dig som planen forplikter utad. Mange aktører er 
involvert i utarbeiding av kommuneplaner og fyl-
kesplaner/regionale planstrategier, samt oppføl-
ging av disse. 

Kartleggingen viser at utover det som er kom-
munens lovpålagte oppgaver, er tematisering av 
likestilling sporadisk og tilfeldig i kommunepla-
nens samfunnsdel. Et mindretall av kommunene 
tematiserer likestilling, og svært få utdyper dette 
med konkrete temaer eller mål (seks av 36). I 
enkelte kommuneplaner løftes imidlertid spesielle 
tema frem ut i fra lokale forhold. For eksempel 
har Drammen kommune et gjennomgående fokus 
på mangfold og integrering i sin kommuneplan. Et 
annet eksempel er småkommuners vekt på 
kjønnslikestilling på grunn av kvinneunderskudd. 
Andre tiltak relatert til kjønnslikestilling i kommu-
neplanene, er å arbeide for redusert deltid/ufrivil-
lig deltid, rekruttere flere menn til barnehage/
skole, og bedre kjønnsbalanse i politisk deltakelse 
og næringsorganisasjoner. For øvrig står tjeneste-
tilbud og levekår for ulike aldersgrupper sentralt i 
de fleste kommuneplanene. Om lag 75 prosent av 
planene omtaler universell utforming. 

Kommunene bruker jevnt over et utvidet like-
stillingsbegrep. I den grad likestilling nevnes i pla-
nene, er det like gjerne knyttet til funksjonsevne 
eller etnisitet, som til kjønn. I spørreundersøkel-

sen er det om lag 30 prosent av kommunene som 
oppgir at kjønnslikestilling er et tema i kommune-
planens samfunnsdel. 

I fylkesplanene og de regionale planstrategi-
ene har ni av 16 med en overordnet uttalelse om å 
fremme likestilling, noe som er en klart større 
andel enn i kommuneplanene. Videre er det et 
tydelig trekk at likestilling i større grad tematise-
res i fylkesplaner enn i (nye) regionale planstrate-
gier som så langt er skrevet. Dette kan ha sam-
menheng med at de regionale planstrategiene 
som sjanger er kortere og mer overordnet i form 
sammenlignet med fylkesplanene. Alle fylker/
regioner går over til å utvikle regionale planstrate-
gier etter valget høsten 2011. 

To tredeler av fylkeskommunene oppgir i 
spørreundersøkelsen at kjønnslikestilling er med i 
fylkesplanen/planstrategien. De temaene som tas 
opp er blant annet tilrettelegging for flere kvinner 
som entreprenører og flere kvinner i næringslivet, 
kjønnsdelt arbeidsmarked og mål om redusert 
deltidsarbeid. 

Kommuner og fylkeskommuner som tjenesteytere 

Det er en nasjonal målsetting at offentlige tjenes-
ter skal være likeverdige. Kommunene er viktige 
som leverandører av offentlige velferdstjenester. 
Fylkeskommunene har i dag i mindre grad ansvar 
for velferdstjenester. 

16 Kommuneplanen er kommunens overordnede plandoku-
ment. Samfunnsdelen skal ta for seg langsiktig utvikling, 
overordnede mål og strategier. Utvalget av kommunepla-
ner består av to fra hvert fylke, til sammen 36 planer. Det er 
valgt ut en stor og en mindre kommune fra hvert fylke. Pla-
nene er i gjennomsnitt to til tre år gamle. 

Fylkesplanen er et omforent politisk rammeverk som 
etter plan- og bygningsloven er det sentrale virkemiddelet i 
regional planlegging. Fylkesplanen er i ferd med å erstattes 
av et nytt planinstrument, regional planstrategi, som er det 
eneste obligatoriske planelementet på regionalt nivå etter 
loven. Fylkeskommunen skal utarbeide planen i samarbeid 
med kommuner, statlige organer og andre som blir berørt 
av planen. Sju av fylkeskommunene har per april 2011 
erstattet fylkesplanen med en regional planstrategi, mens 
de resterende elleve fortsatt har fylkesplan. Trøndelags- og 
Agderfylkene har felles fylkesplan/regional planstrategi, så 
til sammen er 16 planer gjennomgått. 

Figur 5.3 Ble det i 2010 gjennomført tiltak for å 
sikre likeverdige offentlige tjenester på grunnlag 
av kjønn, funksjonsevne, etnisitet, religion mv. 
innenfor følgende tjenesteområder?

(N= 199) Prosent 
Kilde: Guldvik mfl. 2011
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Det er så langt utarbeidet få verktøy og veiled-
ninger i arbeidet med å integrere et likestillings-
perspektiv i tjenesteyting, sammenlignet med hva 
som finnes i Sverige på dette området. I Sverige 
har man under den særskilte satsingen for kjønns-
likestilling bevilget betydelige midler til å utvikle 
metoder og verktøy for arbeidet med å sikre like-
verdige kommunale tjenester (se omtale i boks 
5.6). I Sverige er det utarbeidet en egen manual 
for integrering av et likestillingsperspektiv og en 
egen veileder for kjønnslikestilling i offentlig tje-
nesteyting (SOU 2007:15). 

I kartleggingsundersøkelsen har et stort flertall 
av respondentene i kommunene ikke svart på 
spørsmålet om det i 2010 ble gjennomført tiltak for 
å sikre likeverdige offentlige tjenester på grunnlag 
av kjønn, funksjonsevne, etnisitet og religion. 77 
prosent av kommunene svarer for eksempel ikke 
på dette spørsmålet når det gjelder kjønn. 

Om lag en firedel av respondentene har svart, 
og nedsatt funksjonsevne er det området med 
flest tiltak innen alle sektorene. Den lave svarpro-
senten og kommentarer som er gitt til dette spørs-
målet tyder på at det å vurdere tjenestetilbudet i et 
likestillingsperspektiv og ut fra bestemte diskrimi-
neringsgrunnlag, ikke er noe man har bevissthet 
om eller rutiner for i kommunene. 

I fylkeskommunene sier fire av 18 responden-
ter at de ikke kjenner til tiltak for å fremme like-
verdige offentlige tjenester. Felles for kommu-
nene og fylkeskommunene er at i den grad tiltak 
finnes, er det samme type tiltak som går igjen, og 
disse er gjerne knyttet til lovpålagte oppgaver som 
universell utforming. 

Eksempler på studier av likeverdige offentlige tjenester 

Flere undersøkelser viser at det er behov for økt 
offentlig innsats for å sikre likeverdige offentlige 
tjenester. Nedenfor vil utvalget gi noen eksempler 
på studier om likeverdige tjenester knyttet til 
kjønn. Forskningen på dette feltet synes å være 
svært begrenset. 

Det er først og fremst undersøkelser innenfor 
barnehage-, skole- og helsesektoren som kan 
belyse dette temaet. I 2010 ble kjønnslikestilling i 
barnehage- og skolesektoren kartlagt, som et ledd i 
oppfølging av Kunnskapsdepartementets Hand-
lingsplan for likestilling i barnehage og skole. Rap-
portene viser at likeverdige tjenester og likestilling i 
offentlig tjenesteproduksjon på dette området i liten 
grad vektlegges (Hoel mfl. 2010, Støren mfl. 2010). 

Det vises også til boks 5.4 for en omtale av et 
prosjekt som ble gjennomført i en barnehage i 

Boks 5.4  Likestilling i det pedagogiske arbeidet i barnehagen 

Mål: 

Å undersøke om jenter og gutter hadde like 
muligheter til å bli sett og hørt, og til å bli opp-
muntret til å delta i fellesskap i alle aktiviteter i 
barnehagen 

Kommune:

Kvinesdal kommune – barnehager 2007–2009 

Fem barnehager deltok i prosjektet. Barne-
hagene brukte film som verktøy for å dokumen-
tere og analysere sin praksis. De filmet blant 
annet garderobesituasjoner og frilek. 

Hver barnehage utarbeidet problemstillin-
ger som dreide seg om hvordan personalet hen-
vendte seg til og kommuniserte med gutter og 
jenter, om de var like tolerante overfor begge 
kjønn, og hvordan kontakten mellom de voksne 
og gutter versus jenter var. 

Kartleggingen etter første filmanalyse i 2008 
viste at gutter fikk mye mer oppmerksomhet fra 
de voksne enn jenter. Gutter ble oftere tiltalt ved 
navn av de voksne, de ansatte snakket mer med 
guttene, og de voksne hadde mer øyekontakt 
med guttene.

Personalet ønsket å gripe tak i holdningene 
som voksne formidlet, bevisst og ubevisst, og 
som preget forventninger til gutter og jenter. 
Barnehagene tok i bruk praksisfortellinger som 
metode. Dette er hverdagshistorier fra livet i 
barnehagen. Denne metoden er velegnet for å 
reflektere over egen pedagogisk praksis og 
holdninger i et kjønnsperspektiv. 

Barnehagene filmet på nytt i 2009. Analysene 
viste at jentene fikk mye mer oppmerksomhet 
enn i 2008, selv om det fremdeles var en tendens 
i noen barnehager til at guttene fikk lengre sam-
taletid enn jentene og at gutter ble tiltalt noe 
oftere ved navn.

Kilde: Moen 2009 
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Kvinesdal kommune for å undersøke om gutter og 
jenter hadde like muligheter til å bli sett og hørt. 

Steinkjer kommune er et eksempel på en kom-
mune som har gjennomført likestillingstester på 
noen utvalgte tjenesteområder. I et prosjekt som 
ble gjennomført i 2007 ønsket man å finne ut hvor-
dan kvinner og menn bruker, eller blir tilbudt, 
ulike tjenester. Resultatene viste at det var kjønns-
forskjeller på alle tjenesteområdene som ble testet, 
med unntak av ett (6 av 7). Kommunen har blant 
annet fått kartlagt sitt tilbud til kvinner og menn 
ved en rehabiliteringsinstitusjon. Kartleggingen 
avdekket store forskjeller i antall liggedøgn etter 
kjønn og sivilstatus (Guldvik mfl. 2011).

Reform - ressurssenter for menn har rettet 
søkelyset mot at mange helsestasjoner ikke når ut 
med tilbud som dekker menns behov når det gjel-
der forberedelser og utvikling av foreldreroller. 
Undersøkelser viser at mens ni av ti kvinner er for-
nøyde med hvordan svangerskapskontroller er lagt 
opp, er det bare halvparten av de blivende fedrene 
som svarer at de er fornøyde (Reform 2010). Stu-
dien Bærekraftige familier – likestilte livsløp belyser 
blant annet hvordan det kommunale tjenestetilbu-
det påvirker sjansene for at menn skal lykkes som 
likestilte partnere (Rasmussen mfl. 2010). For-
skerne konkluderer blant annet med at helsestasjo-
nene kunne vært den nyetablerte familiens første 
og viktigste sosialiseringsarena, men at de i stedet 
er kjønnsrollekonserverende institusjoner. 

Det finnes en del studier i Norge som belyser 
utfordringer knyttet til likeverdige offentlige tjenes-
ter for personer med minoritetsbakgrunn. Temaer 
som er dekket er blant annet ivaretakelse av mino-
ritetsperspektivet i barnevern og familievern, prak-
sis og holdninger rundt tolkebruk, omsorgstjenes-
tens møte med eldre innvandrere, likeverdig tje-
nestetilbud i NAV og politiets møte med etniske 
minoriteter. NOVA gjennomfører nå på oppdrag fra 
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Alna 
Bydel et prosjekt om likeverdige offentlige tjenes-
ter på helsestasjonene i Alna i Oslo. Likeverdsper-
spektivet omfatter i denne undersøkelsen kjønn, 
etnisitet, religion, funksjonsevne, alder og seksuell 
orientering. Målet med prosjektet er blant annet å 
øke bevisstheten om hva som kan karakteriseres 
som likeverdige offentlige tjenester. 

5.4.2 Kommuner og fylkeskommuner som 
arbeidsgiver 

Kommuner og fylkeskommuner har aktivitetsplikt 
både som offentlig myndighet og som arbeidsgi-
ver. Som arbeidsgiver skal de også rapportere i 
årsberetning om hvordan aktivitetsplikten følges 

opp. Det skal rapporteres om tilstand når det gjel-
der kjønn, og på planlagte og gjennomførte tiltak 
for å fremme likestilling når det gjelder kjønn, 
nedsatt funksjonsevne, etnisitet og religion. Det er 
Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) 
som håndhever redegjørelsesplikten og fører kon-
troll med kommunenes likestillingsredegjørelser 
som arbeidsgiver. 

I kartleggingsundersøkelsen er det kommu-
nene som i størst grad svarer at aktivitets- og rede-
gjørelsesplikten i liten grad har økt innsatsen for å 
fremme likestilling mellom kjønn, se figur 5.4. Fler-
tallet av fylkeskommuner og fylkesmannsembeter 
mener plikten har påvirket arbeidet i noen grad. En 
mindre del av respondentene mener aktivitets- og 
rapporteringsplikten i stor grad har økt innsatsen 
for å fremme likestilling mellom kvinner og menn.17

17 Fafo gjennomførte i 2010 en holdningsundersøkelse blant 
arbeidsgivere og tillitsvalgte om mangfold og likestilling i 
arbeidslivet. Undersøkelsen viser blant annet at virksom-
hetsledere i offentlig sektor, og spesielt i staten, i større 
grad enn i privat sektor mener at aktivitets- og redegjørel-
sesplikten har bidratt til økt innsats for å fremme likestil-
ling mellom kvinner og menn. I statlig sektor er det mer 
enn 60 prosent som svarer dette og i privat sektor er det om 
lag 40 prosent som svarer dette. I fylkeskommunal og kom-
munal sektor er det om lag 50 prosent som mener at aktivi-
tets- og redegjørelsesplikten i stor, noen eller liten grad har 
økt innsatsen for å fremme likestilling mellom kvinner og 
menn (Tronstad 2010). Ettersom metodene for datainn-
samling og svaralternativene på spørsmålet er forskjellig i 
de to undersøkelsene (Tronstad 2010, Guldvik mfl. 2011), 
er ikke funnene direkte sammenlignbare.   

Figur 5.4 Har aktivitets- og rapporteringsplikten 
økt innsatsen for å fremme likestilling mellom 
kvinner og menn? 

(Respondenten kan krysse av på ett svaralternativ) 
(N=199/N=18/N=18) Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011 
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Kommunenes svar på dette spørsmålet kan 
sees i sammenheng med spørsmålet om kjenn-
skap til plikten som offentlig myndighet. Slik figur 
5.1 viste, er det kommunene som også har minst 
grad av kjennskap til aktivitets- og redegjørelses-
plikten. 

Det er utarbeidet veiledere og verktøy i arbei-
det med å fremme likestilling som arbeidsgiver, 
blant annet av LDO og de tre likestillingssentrene, 
men også av Barne-, likestillings- og inkluderings-
departementet i samarbeid med partene i arbeids-
livet. 

LDO har oppsummert erfaringer etter kontroll 
av 160 likestillingsredegjørelser fra til sammen 86 
kommuner. Kontrollene ble foretatt i årene 2007 –
2009, men redegjørelsene gjaldt for årene 2006 –
2008 (LDO 2010). Rapporten omhandler bare 
erfaringer med kontroll av rapporteringen på 
kjønnslikestilling. Utvalget er ikke kjent med at 
LDO så langt har kontrollert fylkeskommuners 
likestillingsredegjørelser.

Resultatet av LDOs kontroller av kommunene 
fremgår av tabell 5.1. LDO har i sin kontroll ope-
rert med tre vurderinger av innholdet i redegjørel-
sene: Godkjent, godkjent mangelfull og ikke god-
kjent. Kommuner som har blitt godkjent som 
mangelfulle eller ikke har blitt godkjent, er kon-
trollert i påfølgende år. 

Ved kontrollen i 2008 brakte LDO inn likestil-
lingsredegjørelsene til 6 kommuner for behand-
ling i Likestillings- og diskrimineringsnemnda. 
Bakgrunnen var at LDO for annen gang hadde 
kontrollert redegjørelsene, og funnet at de ikke 
fylte kravene etter likestillingsloven. Likestillings- 
og diskrimineringsnemnda konkluderte som 
LDO, med at alle de 6 kommunene brøt likestil-
lingsloven ved at redegjørelsene ikke fylte lovens 
krav. Også i 2009 ble kommuners likestillingsre-
degjørelser brakt inn for nemnda. Likestillings-
senteret på Hamar har over flere år også analysert 
kommuners likestillingsredegjørelser, og utarbei-

det egne rapporter om dette. Både LDOs kontrol-
ler og Likestillingssenterets gjennomgang av like-
stillingsredegjørelser de siste tre årene (Guldvik 
mfl. 2011) viser at mange kommuner ikke følger 
opp aktivitets- og redegjørelsesplikten som 
arbeidsgiver på en tilfredsstillende måte. Rappor-
tene viser også at pådriverarbeid og kontroller 
som går over to eller flere år, fører til at flere kom-
muner har tilfredsstillende likestillingsredegjørel-
ser. Dette kan tyde på at lovgivningen i seg selv 
ikke er nok, men at det kreves oppfølging og vei-
ledning for at kommunene skal følge opp aktivi-
tets- og redegjørelsesplikten. Av de 21 kommu-
nene som har vært kontrollert av LDO i 2010 ble 
ni godkjent og tolv ikke godkjent (se også omtale i 
kapittel 8.2.4 om LDO). 

Kartleggingen av kommunalt og fylkeskom-
munalt likestillingsarbeid som utvalget har fått 
gjennomført, avdekker at kommunene i større 
grad arbeider med likestilling i rollen som 
arbeidsgiver sammenlignet med rollen som 
offentlig myndighet. Til tross for dette, mangler 
det også systematisk arbeid på dette området. 
Om lag en tredel av kommunene og to tredeler 
av fylkeskommunene har personalpolitisk hand-
lingsplan/satsinger som gjelder for flere likestil-
lingsområder. Bare 17 prosent av kommunene 
og åtte av 18 fylkeskommuner har en personalpo-
litisk handlingsplan/satsinger for kjønnslikestil-
ling. 

Tiltak for å fremme kjønnslikestilling

I kartleggingsundersøkelsen er kommunene og 
fylkeskommunene spurt om de har iverksatt tiltak 
for å bedre kjønnsbalansen i sektorer, jf. figur 5.5. 
De vanligste tiltakene hos både kommuner og fyl-
keskommuner er at søkere fra det underrepresen-
terte kjønn prioriteres der to søkere er like godt 
kvalifisert, og at søkere fra det underrepresen-
terte kjønn innkalles til intervju. Om lag en fjerde-

* Inkluderer seks som ble klaget inn til nemnda og behandlet der. 
Kilde: LDO 2010

Tabell 5.1 Resultat av LDOs kontroller

Antall 

kommuner Godkjent

Godkjent 

mangelfull 

Ikke 

godkjent

1. kontroll 2. kontroll 1. kontroll 2. kontroll 1. kontroll 2. kontroll

Årsrapport 2006 50 22 15 13

Årsrapport 2007 64 5 11 18 10 13 7

Årsrapport 2008 46* 23 9 8
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del av kommuner og fylkeskommuner har ingen 
bestemte tiltak.  

Figur 5.6 gir en oversikt over hva kommunene 
svarer på spørsmål om tiltak som er iverksatt for å 
redusere lønnsforskjeller mellom kvinner og 
menn. 

Det vanligste tiltaket for å redusere lønnsfor-
skjeller mellom kvinner og menn er likelønn som 
kriterium ved lokale lønnsforhandlinger. Dette 
gjelder både for kommuner og fylkeskommuner. 
At over 80 prosent av kommunene og de fleste fyl-
keskommuner oppgir dette kan ha sammenheng 
med at likelønn fikk mye oppmerksomhet etter at 
Likelønnskommisjonen la fram sin innstilling i 
2008, samt at dette var et viktig tema i flere av de 
siste års lønnsoppgjør. Videre har litt under halv-
parten av kommunene og fylkeskommunene gjen-
nomført en ansvars- og kompetansekartlegging 
for å avdekke ulik lønn for arbeid av lik verdi. 
Kartleggingen viser også at 43 prosent av kommu-
nene og en noe større andel av fylkeskommunene 
oppgir at ansatte i foreldrepermisjon sikres en 
gjennomsnittlig lønnsøkning. 

Kommunene ble også spurt om tiltak for å 
redusere ufrivillig deltid, og det vanligste tiltaket 
var å gi deltidsansatte informasjon og fortrinnsrett 
ved ledige stillinger. Deltidsproblematikken ser ut 
til å være det området flest kommuner setter inn 
tiltak på, jf. figur 5.7. 

Tiltak for å fremme likestilling på grunn av etnisitet 

I den grad kommuner og fylkeskommuner har til-
tak for å fremme likestilling på grunnlag av etnisk 
tilhørighet, er det gjerne rekrutteringstiltak som 
benyttes. 38 prosent av kommunene oppgir imid-

Boks 5.5  Kjønn, lønn og ledelse i kommunesektoren 

– Kommunesektoren er svært kvinnedomi-
nert, 77 prosent av de ansatte er kvinner. 
Kvinner innehar om lag 60 prosent av alle 
mellomlederstillingene i kommunene. 61 
prosent av kvinnene som er sysselsatt i kom-
munesektoren jobber deltid. Blant menn er 
det 34 prosent av de sysselsatte som jobber 
deltid. Høyest andel deltidsansatte er det 
blant kvinner i pleie-, helse- og omsorgssek-
toren. Av disse arbeider 70 prosent deltid og 
de har en gjennomsnittlig stillingsstørrelse 
på 57 prosent. Andelen deltidsansatte i skole-
fritidsordningen er også høy. (Tallene er per 
01.12.2009.) 

– Per 16.02.2011 var kvinneandelen blant råd-
menn 21 prosent – andelen har vært økende 
de siste årene, men utviklingen går relativt 
sakte. Blant lederne i skolesektoren og tek-

nisk sektor er menn i klart flertall. I helse- og 
sosialsektoren er kjønnsfordelingen mellom 
kvinner og menn i lederstillinger relativt 
jevn. 

– Ved kommunevalget i 2007 ble kvinneandelen 
i kommunestyrene 37,5 prosent. Dette er en 
økning på 2 prosent fra siste valg. Ordførerval-
gene ga 23 prosent kvinnelige ordførere.

– I KS området utgjør gjennomsnittlig lønn for 
kvinner 91 prosent av gjennomsnittlig lønn 
for menn. Det ulike lønnsnivået skyldes 
hovedsakelig ulik stillingsplassering og 
utdanning. Det er liten eller ingen forskjell 
om man sammenlikner kvinners og menns 
lønn i samme stilling innenfor samme virk-
somhet.

Kilde: KS

Figur 5.5 Har din kommune iverksatt noen av  
følgende tiltak for å bedre kjønnsbalansen i  
sektorer? 

(Respondenten kan krysse av på flere svaralternativ) 
(N=199) Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011
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lertid at de ikke har noen bestemte tiltak for å 
rekruttere etniske minoriteter, jf. figur 5.8. Alle 
fylkeskommuner oppgir å ha tiltak for å fremme 
likestilling på grunnlag av etnisitet. De vanligste 
tiltakene er å innkalle kvalifiserte søkere fra 

etniske minoriteter til intervju, og at det gis tilbud 
om norskkurs. Andre typer tiltak for å fremme 
likestilling knyttet til etnisk bakgrunn er lite brukt 
i kommuner og fylkeskommuner. 

Figur 5.6 Har din kommune iverksatt noen av  
følgende tiltak for å redusere lønnsforskjeller  
mellom kvinner og menn? 

(Respondenten kan krysse av på flere svaralternativ) 
(N=199) Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011 
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Figur 5.7 Har din kommune iverksatt noen av  
følgende tiltak for å redusere ufrivillig deltid?

(Respondenten kan krysse av på flere svaralternativ) 
(N=199) Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011
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Figur 5.8 Har din kommune iverksatt noen av følgende tiltak for integrering av etniske minoriteter? 

(Respondenten kan krysse av på flere svaralternativ) 
(N=199) Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011
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Tiltak for å fremme likestilling på grunn av 

funksjonsnedsettelse

Det vanligste tiltaket for å fremme likestilling på 
grunnlag av nedsatt funksjonsevne er å tilrette-
legge arbeidsoppgaver og arbeidsplass. Når det 
kommer til rekrutteringstiltak er dette mindre 
vanlig i kommunene, og det brukes i mindre grad 
tiltak for å rekruttere personer med nedsatt funk-
sjonsevne, enn personer med minoritetsbak-
grunn. Å innkalle kvalifiserte personer med ned-
satt funksjonsevne til intervju, er et tiltak som i 
mindre grad brukes. Kanskje fordi arbeidsgiver 
ofte ikke vet om søkeres funksjonsnivå ut fra søk-
naden. Å oppfordre personer med nedsatt funk-
sjonsevne til å søke er derimot et forholdsvis 
enkelt tiltak som bare 12 prosent av kommunene 
bruker, mens åtte av 18 fylkeskommuner har 
dette tiltaket.

Tiltak for likestilling på ledernivå

Kartleggingen viser at en tredel av kommunene 
og om lag to tredeler av fylkeskommunene har 
iverksatt tiltak for å bedre kjønnsbalansen på 
ledernivå i form av tilbud om lederutviklingskurs 
og studier for kvinner. Tiltak for å rekruttere per-
soner med nedsatt funksjonsevne og personer 
med minoritetsbakgrunn til lederstillinger er 

langt mindre utbredt. Bare to prosent av kommu-
nene har slike tiltak. 

Kunnskapsinnhenting 

Tidligere forskning og utviklingsarbeid viser at 
kunnskap og rådgivning er en vesentlig faktor for 
at likestillingsperspektivet skal ivaretas. Spesielt 
er det behov for kunnskap om hvordan implemen-
tere likestillingsarbeid i praksis i organisasjonene. 
Kommunene ble i kartleggingen spurt om de som 
arbeidsgivere har mottatt informasjonsmateriell 
og deltatt på kurs/seminar og eventuelt hvilke 
fagmiljøer de benytter for slik informasjonsinn-
henting og kompetanseheving. 

Tabell 5.2 viser at kommunene i størst grad 
benytter seg av skriftlig informasjonsmateriell. 
Oversikten viser at 46 prosent av kommunene har 
innhentet eller mottatt informasjonsmateriell fra 
Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO), 
og 37 prosent fra KS. Når det gjelder kurs, konfe-
ranser og opplæring/rådgivning, har flest mottatt 
informasjon/deltatt på arrangementer i regi av 
KS. For LDO, likestillingssentrene18 og fylkes-
mannen fordeler tallene seg jevnt da ca. 16 pro-
sent oppgir at de har deltatt på kurs/seminarer 
eller fått rådgivning fra disse aktørene.

18 Kun senter for kunnskap og likestilling (Steigen), Likestil-
lingssenteret (Hamar) og Senter for likestilling (Kristian-
sand) 

(Respondenten kan krysse av på flere svaralternativ) 
(N=199) Prosent
Kilde: Guldvik mfl. 2011

Tabell 5.2 Har kommunen mottatt eller oppsøkt/innhentet informasjon om å fremme likestilling og hin-
dre diskriminering fra noen av disse fagmiljøene? 

Skriftlig/ 

elektronisk 

informasjons-

materiell

Kurs, 

konferanser, 

opplæring, 

rådgivning

Likestillings- og diskrimineringsombudet 46 16

KUN senter for kunnskap og likestilling, Likestillingssenteret,  
Senter for likestilling (UiA) eller andre kompetansesentre 25 15

Fylkesmannen 14 16

Fylkeskommunen 10 8

Departementer/direktorat/IMDi 14 7

KS 37 25

Andre kommuner, regionråd eller andre 10 15,5
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5.4.3 Faktorer som påvirker kommunenes 
innsats 

I kartleggingsundersøkelsen er både kommunene 
og fylkeskommunene bedt om å svare på hvilke 
hovedutfordringer de står overfor når det gjelder 
arbeid med likestilling knyttet til kjønn, etnisitet 
og nedsatt funksjonsevne. Tabell 5.3 gir en over-
sikt over hva kommunene svarer på dette spørs-
målet. 

Kommunene synes å ha større problemer med 
å prioritere arbeidet med kjønnslikestilling i en 
travel hverdag enn likestillingsarbeid på grunn av 
etnisitet og nedsatt funksjonsevne. Etnisitet er det 
området hvor kommunene i størst grad oppgir at 
det er uklart hva som forventes. Etnisitet er også 
det området hvor flest oppgir å ha for lite kunn-
skap. Kommunene oppgir i minst grad at det er 
uklart hva som forventes når det gjelder nedsatt 
funksjonsevne. Dette kan ha sammenheng med at 
mange har svart ut fra kravet om universell utfor-
ming, som er mer konkret enn annet likestillings-
arbeid. 

Nær 20 prosent av kommunene som har svart, 
mener at det ikke er utfordringer knyttet til like-
stilling, eller at tematikken ikke er aktuell i deres 
kommune. 

5.4.4 Kjennetegn ved kommuner som 
arbeider aktivt med likestilling 

I kartleggingsundersøkelsen har man undersøkt 
nærmere om forhold som kommunestørrelse/
antall innbyggere, andel kvinner i kommunesty-

rene og grad av sentralitet har betydning for grad 
av aktivitet når det gjelder likestillingsarbeid. 

Forskerne konkluderer med at det er lite sys-
tematiske forskjeller mellom kommunene etter 
disse variablene når det gjelder kjønnslikestil-
lingsforankring og praksis. Generelt er det lite 
omfang og få kommuner som har et visst omfang 
i arbeidet, og hva slags kommuner som viser akti-
vitet synes nokså tilfeldig. 

I kartleggingen understrekes det likevel at det 
er en klar sammenheng mellom grad av kjenn-
skap til aktivitets- og rapporteringsplikten og 
kommunenes likestillingsarbeid, både som 
arbeidsgiver og offentlig myndighet. 

5.5 Utvalgets vurdering og 
oppsummering 

Etter utvalgets vurdering viser gjennomgangen i 
dette kapittelet at mange kommuner ikke følger 
opp den lovpålagte aktivitets- og redegjørelses-
plikten. Det foregår noe godt likestillingsarbeid, 
men den generelle tendensen er at likestillings-
perspektivet i liten grad er systematisk integrert i 
det løpende daglige arbeidet i kommunene. I den 
grad noe gjøres er det som regel knyttet til iso-
lerte innsatsområder. 

Det er på arbeidsgiversiden at kommunene, 
fylkeskommunene og fylkesmannsembetene 
arbeider mest med likestilling. Det synes å være 
relativt lav bevissthet om aktivitetsplikten som 
offentlig myndighet. 

(Respondenten kan krysse av på flere svaralternativ) 
(N=199) Prosent
1 X betyr at dette svaralternativet ikke ble oppgitt når det gjelder et bestemt diskrimineringsgrunnlag
Kilde: Guldvik mfl. 2011

Tabell 5.3 Hvilke hovedutfordringer står kommunen overfor når det gjelder arbeidet med likestilling? 

Kjønn Etnisitet Funksjonsevne

Det er uklart hva som forventes 20 24 10

Manglende økonomiske ressurser 18 15 34

Vanskelig å prioritere dette arbeidet i en travel hverdag 32 20 21

Kommunen har for lite kunnskap på feltet 12 19 13

Det mangler gode maler for rapportering 11 X1 X

Kommunen ser ingen utfordringer knyttet til dette arbeidet 19 16 19

Dette spørsmålet er ikke aktuelt for vår kommune X 17 X

Annet 20 13 14
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Boks 5.6 Likestillingsarbeid i kommuner og regioner i Sverige 

Sverige har brukt betydelige ressurser på arbei-
det med kjønnslikestilling i kommuner og regio-
ner. Nedenfor beskrives kort organisatoriske 
rammer for arbeidet og noen særlige satsinger: 

Länsstyrelserna 

På regionalt nivå er Sverige inndelt i 21 län (til-
svarer fylke). Länsstyrelsen er statens organ i 
fylket (tilsvarer fylkesmannsembete i Norge). I 
hvert län i Sverige finnes det en jämställdhetsek-
spert, som har det overordnede ansvaret for 
arbeidet med likestilling i länet. Dette handler 
først og fremst om å integrere et likestillingsper-
spektiv i all offentlig virksomhet i fylket. 

Under mandatperioden 2006 – 2010 har läns-
styrelsen fått store oppgaver knyttet til arbeidet 
for å motvirke æresrelatert vold og undertryk-
kelse. I 2008 og 2009 ble länsstyrelsen for 
eksempel tildelt henholdsvis 32 mill. SEK og 
36 mill. SEK til dette arbeidet. Under regjerin-
gens særskilte likestillingssatsing har länsstyrel-
sen blitt tilført ytterligere midler til arbeidet mot 
æresrelatert vold og undertrykkelse, støtte til 
samordning av innsatsen i fylket og støtte til 
lokalt samarbeid for kvinnefrigjøring. 

Statlig støtte til lokal og regional 

antidiskrimineringsvirksomhet 

Ungdomsstyrelsen fordeler årlig statlig støtte til 
lokal og regional antidiskrimineringsvirksom-
het. Det statlige tilskuddet gis til organisasjoner 
og stiftelser for virksomhet som forebygger og 
motvirker diskriminering knyttet til de diskrimi-
neringsgrunner som er omfattet av lovgivnin-
gen. Formålet med støtten er å forebygge og 
motvirke diskriminering gjennom gratis rådgiv-
ning og informasjon til enkeltpersoner og gjen-
nom holdningsskapende arbeid, kurs- og semi-
narvirksomhet eller allmenn informasjon og råd-
givning. Bare ideelle organisasjoner og ideelle 
stiftelser kan søke om midler. I 2010 ble 13 orga-
nisasjoner tildelt totalt omlag 9,2 mill. SEK i pro-

sjektstøtte (Freidenvall 2011). Organisasjonene 
er frittstående og har ulik organisering, men 
mange er tilsluttet Sveriges Antidiskrimine-
ringsbyråer, som er en paraplyorganisasjon. 

Sthlm Jämt (2003–2008)

Sthlm Jämt er en regional plattform for langsik-
tig og strategisk likestillingsarbeid i Stockholms 
län. Tanken bak plattformen er å vise hvordan 
strategisk likestillingsarbeid når det gjelder 
kjønn kan føre til langsiktig regional vekst. Hen-
sikten er å ivareta länets ressurser og kompe-
tanse på beste måte og dermed øke forutsetnin-
gene for at kjønnslikestilling får et solid gjen-
nomslag og fotfeste i den lokale og regionale 
utviklingen. Sthlm Jämt hadde en total kostnads-
ramme på 180 mill. SEK fordelt på 33 forskjellig 
prosjekter. Suksesskriteriene er at arbeidet var 
prosessorientert, planene var strategiske og alt 
ble samlet i en «plattform». Det var en kobling til 
Regional planstrategi, og arbeidet var forankret 
hos länets aktører. Prosjektet ble drevet og 
finansiert av Länsstyrelsen i Stockholms län, 
Svenske ESF-rådet i Stockholm län og Kommu-
neförbundet. Over 80 mill. SEK ble dekket av 
EU-midler (det Europeiske sosialfondet) og 
resten av nasjonal, regional og lokal medfinan-
siering (Edström 2008).

Hållbar Jämställdhet

Sveriges Kommuner og Landsting (SKL) har 
søkt og blitt bevilget 225 mill SEK av regjerin-
gen for støtte til gjennomføring av prosjektet, 
Hållbar Jämställdhet i kommuner, landsting og 
regioner. Prosjektet startet i 2008 og går frem til 
2013. Programmet prøver blant annet å bidra til 
å kvalitetssikre at offentlige virksomheters 
arbeid og tjenester ivaretar både kvinners og 
menns behov, og sikrer gode resultat for begge 
kjønn. Det pågår våren 2011 om lag 85 utvi-
klingsarbeid over hele landet (Freidenvall 
2011). 
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I den grad kommunene arbeider for å fremme 
likestilling, legger de fleste en utvidet forståelse 
av likestilling til grunn, det vil si at også andre dis-
krimineringsgrunnlag som funksjonsnedsettelse, 
etnisitet og religion er omfattet av likestillingsar-
beidet. Det er imidlertid mye som tyder på at 
kommuner, fylkeskommuner og fylkesmenn i 
liten grad ser de ulike diskrimineringsgrunnlag i 
sammenheng. I den grad det arbeides med like-
stilling knyttet til nedsatt funksjonsevne handler 
det i stor grad om universell utforming. Arbeidet 
for å fremme kjønnslikestilling i tilknytning til 
etnisk minoritetsbakgrunn er gjerne knyttet til 
tema som vold og tvangsekteskap eller rekrutte-
ring til arbeidslivet. 

Verken fylkeskommunene eller fylkesmen-
nene fremstår etter utvalgets vurdering som kom-
petansemiljøer på arbeidet med kjønnslikestilling. 
Til tross for at fylkesmennene skal være en pådri-
ver overfor kommunene i dette arbeidet, synes 
aktiviteten på dette området generelt å være lav, 
men samtidig varierende. 

Statlige myndigheter har brukt lite ressurser 
på å forankre arbeidet for likestilling regionalt og 
lokalt, dersom en ser bort fra den innsats som 
skjer når det gjelder arbeidet mot vold i nære rela-

sjoner. Når det gjelder arbeidet mot vold i nære 
relasjoner har staten bygget opp et apparat regio-
nalt og lokalt for å møte særskilte utfordringer. 

Når det gjelder det øvrige likestillingsarbeidet 
er fraværet av systematisk veiledning, dokumenta-
sjon og innovasjonsarbeid påfallende. Dette står i 
kontrast til det mer systematiske arbeidet for 
kjønnslikestilling som har vært drevet på kommu-
nale og regionale forvaltningsnivåer i for eksem-
pel Sverige (se omtale i boks 5.6). I Norge man-
gler det metoder og verktøy for hvordan kommu-
nene som offentlige myndigheter kan følge opp 
aktivitetsplikten. Det er per i dag ikke utviklet noe 
system for å samle inn og spre erfaringer med 
lokale likestillingsprosjekt. Kartleggingen av 
kommunalt og regionalt likestillingsarbeid viser at 
det behov for et stort løft når det gjelder den 
offentlige innsatsen for å fremme kjønnslikestil-
ling. 

I kapittel 6 gir utvalget en samlet vurdering av 
den statlige forvaltningen av likestilling. Her rede-
gjøres det også for utvalgets forslag til tiltak for å 
styrke det aktive likestillingsarbeidet i kommuner 
og fylkeskommuner. Utvalget foreslår et nytt 
direktorat for likestilling med regionkontor og et 
utviklingsprogram for lokalt likestillingsarbeid. 



98 NOU 2011: 18

Kapittel 6 Struktur for likestilling
Kapittel 6  

Et nytt direktorat for likestilling. 
Regionale utviklingsmidler 

6.1 Innledning

En del av Likestillingsutvalgets mandat er å gi en 
vurdering av de eksisterende organisatoriske 
rammene for likestillingsarbeidet i offentlig regi 
på sentralt, regionalt og lokalt nivå, og eventuelt 
fremme forslag om tiltak som kan videreutvikle 
og styrke den offentlige innsatsen. 

I dette kapittelet (6) fremmer utvalget forslag 
om hvordan ansvaret for de proaktive pliktene i 
likestillingslovgivningen, plikten til aktivitet, kan 
ivaretas på en systematisk måte i statlig forvalt-
ning. Utvalget konstaterer at forvaltningsstruktu-
ren slik den er i dag er for svak til å realisere ambi-
sjonene i likestillingspolitikken. Utvalget foreslår 
derfor både konkrete tiltak for å styrke de organi-
satoriske rammene, og et utviklingsprogram for 
lokalt og regionalt likestillingsarbeid. Dette to-
delte forslaget er ment å sikre at det drives et 
aktivt og mer effektivt offentlig likestillingsarbeid 
i Norge.

Forslagene bygger på redegjørelser, undersø-
kelser og kartlegging av likestillingsarbeidet i 
departementer, og på regionalt og kommunalt for-
valtningsnivå, slik dette er beskrevet i kapitlene 4 
og 5. I kapittel 4 er det redegjort for oppgavene og 
arbeidet til Barne-, likestillings- og inkluderings-
departementet (BLD), som har et overordnet poli-
tisk og administrativt ansvar for regjeringens like-
stillingspolitikk og arbeidet mot diskriminering. 
Videre er det i kapittel 4 redegjort kort for andre 
departementers arbeid med likestillingsspørsmål 
og for arbeidet mot vold i nære relasjoner. I kapit-
tel 5 utredes kommunenes, fylkeskommunenes 
og fylkesmennenes oppgaver og arbeid når det 
gjelder likestilling. Det er også gitt en kort omtale 
av de organisatoriske rammene for arbeidet mot 
vold i nære relasjoner på regionalt og lokalt nivå, 
og enkelte sider av forholdet mellom statlige myn-
digheter og private stiftelser på likestillingsfeltet. 

I vurderingen av virkemiddelapparatet legger 
utvalget en bred forståelse av likestilling til grunn. 

Det tas hensyn til at det er et lovfestet vern mot 
diskriminering på flere grunnlag enn kjønn. For-
slagene bygger på dette. Utvalget har særlig vur-
dert hvorvidt de eksisterende organisatoriske 
rammene for det offentlige likestillingsarbeidet 
bidrar til at plikten til aktivt likestillingsarbeid føl-
ges opp. Hvorvidt de organisatoriske rammene 
fremmer en flerdimensjonal tilnærming til likestil-
ling har også vært viktig i utvalgets vurdering av 
dagens virkemiddelapparat og i forslagene som 
presenteres. 

De uavhengige forvaltningsorganene på like-
stillingsfeltet, Likestillings- og diskrimineringsom-
budet og Likestillings- og diskriminerings-
nemnda, vurderes nærmere i kapittel 8 – 10. 

6.2 Et direktorat for likestilling – 
bakgrunn og innretning 

Myndighetene har ambisiøse målsettinger for det 
offentlige likestillingsarbeidet. 

Likestillingsloven har siden den ble vedtatt i 
1978 hatt bestemmelser om at offentlige myndig-
heter skal fremme likestilling. I 2002 ble det inn-
ført en plikt for offentlige myndigheter, arbeidsgi-
vere og arbeidslivets organisasjoner om å arbeide 
aktivt, målrettet og planmessig for å fremme like-
stilling. Offentlige myndigheter fikk altså en akti-
vitetsplikt både når det gjelder likestilling som 
arbeidsgiver og som myndighetsutøver og tjenes-
teyter. 

Aktivitetsplikten gir et rettslig fundament for 
den integreringsstrategien som siden midten av 
1980-tallet har ligget til grunn for det offentlige 
likestillingsarbeidet. Integreringsstrategien inne-
bærer at arbeidet for å fremme likestilling skal 
inngå i det løpende arbeidet i offentlig forvaltning, 
i alle beslutningsprosesser, på alle nivå, i alle steg 
av prosessen og av de aktører som deltar i arbei-
det med å fatte beslutninger.
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Omfanget av pliktene til offentlig likestillings-
arbeid har økt de siste årene i takt med rettsutvik-
lingen på diskrimineringsfeltet. Det overordnede 
ansvaret for likestilling på alle vernede diskrimi-
neringsgrunnlag er fra 1.1.2008 samlet i BLD. 
Siden 2009 har offentlige myndigheter hatt plikt 
til aktivt likestillingsarbeid ikke bare når det gjel-
der kjønn, men også når det gjelder funksjonsned-
settelse, etnisitet og religion. Det dreier seg altså 
dels om etablerte plikter etter likestillingsloven, 
og dels om nye plikter etter diskrimineringsloven 
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.

Hvordan iverksettes så denne plikten til aktivt 
likestillingsarbeid? Utvalget har gjennomført en 
undersøkelse av likestillingsarbeidet i departe-
mentene, og Likestillingssenteret på Hamar har i 
samarbeid med Østlandsforskning, på oppdrag fra 
utvalget, foretatt en kartlegging av likestillingsar-
beidet i fylkesmannsembeter, fylkeskommuner og 
kommuner. Det vises til redegjørelsene i kapittel 4 
og 5. Hovedpunkter fra kartlegging og undersø-
kelser viser at: 

– Det er ikke utviklet et system for å ivareta hvor-
dan departementene med underliggende 
direktorater følger opp sin lovpålagte aktivitets-
plikt som offentlig myndighet.

– Ingen av BLDs underliggende direktorater har 
et særskilt ansvar for å være fagdirektorat for 
likestilling på alle de grunnlag som har lovfes-
tet diskrimineringsvern i Norge. Ingen direkto-
rater har heller et særskilt fagansvar for 
kjønnslikestilling.

– BLD skal bidra til å fremskaffe ny kunnskap 
om likestilling på sentrale levekårsområder. 
Med lite ressurser til rådighet har departemen-
tet begrenset mulighet til å følge systematisk 
med på utviklingen, til å holde seg oppdatert på 
nasjonal og internasjonal likestillingsforsk-
ning, og drive systematisk kunnskapsutvikling.

– Det er store variasjoner departementene imel-
lom i prioriteringen av arbeid med likestilling. 
En god del departementer har egne handlings-
planer for å fremme likestilling på egne sektor-
områder. Et flerdimensjonalt perspektiv er 
imidlertid fraværende i mange av planene.

– En evaluering av arbeidet med integrering av 
kjønns- og likestillingsperspektiv i statsbudsjet-
tet viser tilsvarende til klare forskjeller depar-
tementene imellom (Difi 2009).

– Regjeringens samlede innsats for likestilling 
fremgår ikke av oppsettet for statsbudsjettet.

– BLD utga i 2010 en ny veileder til Utrednings-
instruksen om konsekvenser for likestilling 

når det gjelder kjønn, nedsatt funksjonsevne, 
etnisk opprinnelse og religion. Det gjennom-
føres ikke systematisk opplæring i bruk av 
denne. Det foreligger heller ingen kunnskap 
om i hvor stor grad konsekvenser for likestil-
ling faktisk blir vurdert i forbindelse med stat-
lig utredningsarbeid. 

– Mange kommuner følger ikke opp den lovpå-
lagte aktivitets- og redegjørelsesplikten. Dette 
gjelder både aktivitetsplikten som arbeidsgi-
vere og aktivitetsplikten som offentlige myn-
dighetsutøvere og tjenesteytere. 

– Det gis ikke systematisk veiledning om aktivi-
tetsplikten for offentlige myndigheter på kom-
munalt og fylkeskommunalt nivå i Norge.

– Verken fylkeskommuner eller fylkesmannsem-
betene fremstår, samlet sett, som klare kompe-
tansemiljøer på arbeidet med kjønnslikestil-
ling.

– Det mangler et statlig landsdekkende apparat 
som kan bistå kommunene med støtte, råd og 
veiledning. Det er ikke utviklet et system for å 
samle inn og spre erfaringer med lokale like-
stillingsprosjekter.

Etter utvalgets vurdering er det et klart behov for 
å etablere organisatoriske rammer som kan sikre 
at offentlige myndigheters aktivitetsplikt følges 
mer systematisk opp. Utvalget foreslår i kapittel 3 
en lovendring i likestillingsloven som presiserer 
og konkretiserer den særskilte aktivitetsplikten 
for offentlige myndigheter. Utvalget anbefaler 
også at tilsvarende endringer vurderes gjennom-
ført i diskrimineringsloven og diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven. Den konkretiserte aktivi-
tetsplikten må følges opp gjennom en iverkset-
tingsstruktur for likestillingsarbeid. 

Utvalget foreslår på bakgrunn av dette at det 
etableres et nytt direktorat under BLD med fagan-
svar for gjennomføring av likestillingspolitikk. Et 
slikt nytt direktorat for likestilling skal omfatte 
alle vernede diskrimineringsgrunnlag og samvir-
ket mellom disse. 

Det er svært viktig at en slik ny fagetat for like-
stilling har et tydelig regionalt nedslagsfelt, og 
kan bidra til å mobilisere kommuner og fylkes-
kommuner i det offentlige likestillingsarbeidet. 
Utvalget foreslår at det samtidig tas initiativ til en 
større satsning på regionalt og kommunalt nivå i 
form av et tiårig utviklingsprogram for lokalt like-
stillingsarbeid. Direktoratet forvalter utviklings-
programmet.
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6.2.1  Direktorat som forvaltningsorgan og 
vurderte alternativer

I St.meld. nr. 19 (2008 – 2009) Ei forvaltning for 
demokrati og rettssikkerhet gis det noen prinsipper 
som er retningsgivende for organiseringen av 
statsforvaltningen. Det heter at valg av organisa-
sjonsform bør avhenge av formål, oppgaver, mål-
grupper og omgivelsene virksomheten skal rette 
seg mot, samt hvilke økonomiske og administra-
tive rammevilkår som best vil sikre måloppnåelse. 
Når det gjelder statlige oppgaver knyttet til iverk-
setting av politiske mål og tiltak, heter det at disse 
bør organiseres som en del av statsforvaltningen. 
Oppgaver knyttet til kunnskapsutvikling bør i 
hovedsak organiseres som en del av staten, men 
slik at virksomhetene har stor faglig selvstendig-
het. Det påpekes at staten skal unngå å bruke stif-
telser og organisering i særlovsselskap, med min-
dre det er særlige grunner for dette. 

Gitt de oppgaver som må gjennomføres mener 
utvalget at et ordinært forvaltningsorgan, som et 
direktorat er, samlet sett best vil kunne ivareta alle 
de oppgavene som ønskes løst. Det er behov for et 
fagorgan for iverksetting av likestillingspolitikk 
som er underlagt departementets og statsrådens 
instruksjonsmyndighet. 

Utvalget har vurdert alternativer til å opprette 
et direktorat for likestilling. Alternativene som er 
vurdert er i hovedsak følgende tre: Å spre oppga-
ver og ansvar til eksisterende direktorater; å gi 
økt oppgaveportefølje, ressurser og vurdere en 
regional organisering av Likestillings- og diskrimi-
neringsombudet (LDO); å utvide fylkesmannsem-
betenes arbeidsoppgaver.

Når utvalget ikke foreslår å spre ansvaret for 
likestillingsoppgaver på flere eksisterende direk-
torater, er det av følgende tre grunner:

– Arbeidet for kjønnslikestilling mangler i dag en 
forankring på direktoratnivå.

– Det er en politisk målsetting å legge til rette for 
en flerdimensjonal tilnæring til likestilling.

– Det er viktig at arbeidet med likestilling sikres 
en nødvendig samlet og langsiktig prioritet. 
Dette sikres ikke ved en fortsatt fragmentert 
ansvarsplassering.

De to eksisterende direktoratene som er under-
ordnet BLD har andre kjerneoppgaver. Barne-, 
ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) har 
ansvar for barnevernet og familievernet. Integre-
rings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) har 

ansvar for bosetting og integrering av nyankomne 
flyktninger og innvandrere. De to direktoratene 
har regional struktur, men altså allerede omfat-
tende hovedoppgaver. Arbeidet med likestilling vil 
lett komme i skyggen av de hovedoppgaver eksis-
terende direktorater har. 

Å spre arbeidet for likestilling på eksisterende 
direktorater vil videre gjøre det vanskelig å ivareta 
målet om å drive likestillingsarbeid på grunnlag 
av samvirkende diskrimineringsgrunnlag. Å se 
ulike grunnlag i sammenheng krever et helhetlig 
arbeid bygget på kompetanse både om enkelt-
grunnlag og om hvordan disse kan samvirke. 

Et annet alternativ til et direktorat for likestil-
ling er å tillegge Likestillings- og diskriminerings-
ombudet (LDO) flere oppgaver og økte ressurser. 
Når utvalget ikke tilrår dette, er det fordi de stør-
ste svakhetene ved dagens struktur gjelder iverk-
setting av former for likestillingspolitikk som bør 
være underlagt departementets og statsrådens 
instruksjonsmyndighet. LDO skal, etter lov og for-
skrift, opptre uavhengig av statlige myndigheter. 
Uavhengigheten for lovhåndhevingen på diskrimi-
neringsfeltet følger av internasjonale forpliktel-
ser. Det samme gjelder LDOs konvensjonstilsyn. 
LDO kan med andre ord ikke underlegges 

Boks 6.1 Et direktorats roller:

Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi) 
kategoriserer et direktorats roller slik: 

Iverksettende rolle: 

– Myndighetsutøvelse, herunder forvaltning 
av regelverk og tilskudd

– Løpende iverksetting av vedtatt politikk 
(tiltak/prosjekter, handlingsplaner, kjøp av 
tjenester osv.)

– Tjenesteytende rolle overfor innbyggere, 
næringsliv, organisasjoner

Faglig rolle: 

– Faglig rådgiver for departementet
– Kompetanseorgan utad overfor sektoren, 

andre offentlige organer og allmennheten

Etatsledelse: 

– Styre, organisere og utvikle underlig-
gende/ytre etat

Kilde: Difi 2008
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instruksjonsmyndighet. Det kan heller ikke pri-
vate stiftelser.

Et tredje alternativ til foreslåtte direktorats-
form er et sentralt direktorat for likestilling, men 
der ansvaret for å iverksette oppgaver regionalt 
legges til fylkesmannsembetene. Fylkesmannen 
har i dag en pådriverrolle overfor kommunene 
når det gjelder likestilling. Dette er nedfelt i det 
statlige embetsoppdraget. Men fylkesmennene 
har svært brede og sammensatte tilsynsoppgaver. 
Kompetansemiljøene når det gjelder likestilling 
hos fylkesmannen er spredte og vil være for små 
og sårbare for å kunne iverksette de oppgaver et 
direktorat er tenkt å ivareta. Mandatet for pådri-
verarbeid overfor privat sektor er usikkert. På 
bakgrunn av dette tilrås ikke en modell med 
direktorat i kombinasjon med regionale iverkset-
tingsoppgaver under fylkesmannsembetet. 

6.2.2 Et direktorat for likestilling på flere 
diskrimineringsgrunnlag

I sitt arbeid bør direktoratet vektlegge at kombi-
nasjoner av kjønn, alder, etnisitet, religion, funk-
sjonsevne, seksuell orientering og klasse kan 
virke sammen og skape urettmessig ulikhet for 
ulike grupper av individer. 

Forslag om et direktorat for likestilling på alle 
vernede grunnlag er i samsvar med regjeringens 
og Stortingets perspektiver for et aktivt likestil-
lingsarbeid, der flere diskrimineringsgrunnlag 
inngår. Dette avspeiles også i den lovfestede akti-
vitetsplikten som i dag omfatter både kjønn, ned-
satt funksjonsevne, etnisitet og religion.

En flerdimensjonal tilnærming til likestilling 
krever nybrottsarbeid både når det gjelder organi-
seringen av det offentlige likestillingsarbeidet og i 
utvikling av konkrete tiltak for å fremme likestil-
ling. En flerdimensjonal tilnærming til likestilling 
forutsetter et tettere samarbeid mellom ulike 
kompetansemiljø som i dag har spesialisert seg på 
enkeltstående diskrimineringsgrunnlag. Etter 
utvalgets vurdering vil et eget direktorat for like-
stilling som omfatter alle vernede grunnlag være 
det beste utgangpunktet for å utvikle et flerdimen-
sjonalt likestillingsarbeid. Det vil da bli lettere å se 
de ulike diskrimineringsgrunnlagene i sammen-
heng og fange opp situasjoner hvor ulike grunn-
lag samvirker. 

Utvalget vil henvise til Likestillings- og diskri-
mineringsombudets arbeid med problemstillinger 
knyttet til interseksjonalitet. En kartlegging av 
Likestillings- og diskrimineringsombudets klage-
saker viser at klagesaker relativt ofte omhandler 
diskriminering knyttet til flere grunnlag, jf. kapit-

tel 8.2.2.2 Etter utvalgets vurdering understreker 
dette behovet for at fagetater organiseres på en 
måte som støtter opp om en flerdimensjonal til-
nærming til likestilling. 

Utvalget vil samtidig understreke at det innen-
for et direktorat for likestilling, som omfatter alle 
grunnlag, vil være behov for kompetanse når det 
gjelder de oppgaver og utfordringer som er spesi-
fikke for det enkelte grunnlag. Et sektorovergri-
pende direktorat for likestilling, vil også måtte 
samarbeide tett med ulike fagdirektorater, som 
har et hovedansvar for iverksetting av offentlig 
politikk og kunnskapsutvikling på sine sektorom-
råder. 

6.2.3  Kjerneoppgaver for et direktorat for 
likestilling 

Et direktorat for likestilling vil ha følgende kjerne-
oppgaver: 

1. Tilsyn med aktivitetsplikten for offentlige 
myndigheter 

Det vises til utvalgets forslag i kapittel 3.5.2 om å 
lovfeste at offentlige myndigheters aktivitetsplikt 
som myndighetsutøver og tjenesteyter følges opp 
av BLD eller det organ departementet delegerer 
myndigheten til. Aktivitetsplikten innebærer at 
offentlige myndigheter på alle nivåer skal arbeide 
aktivt, målrettet og planmessig for likestilling mel-
lom kjønnene. Tilsvarende aktivitetsplikt gjelder 
også for funksjonsnedsettelse, etnisitet og reli-
gion. Utvalget har i kapittel 3.5.2 foreslått en kon-
kretisering av aktivitetsplikten for offentlige myn-
digheter som myndighetsutøvere og tjenesteyt-
ere. Utvalget foreslår som del av konkretiseringen 
at det skal være plikt til å dokumentere de tilta-
kene som gjøres for å gjennomføre plikten. 

Tilsyn vil være et viktig redskap for å påse at 
likestillingshensyn blir ivaretatt og at regelverket 
følges. 

Et direktorat for likestilling bør jevnlig føre til-
syn med departementene på vegne av BLD. Gjen-
nom tilsynene kan direktoratet vurdere kvaliteten 
på likestillingsarbeidet innen det enkelte departe-
ments sektoransvarsområde. 

Sentrale tema for tilsynene kan være: Mål og 
ansvarsfordeling når det gjelder likestillingsarbei-
det, barrierer for likestilling, styringsdialogen 
med underliggende virksomheter, arbeidsmeto-
der og tiltak for å forebygge diskriminering, tra-
kassering, fordommer og stereotypier. Utvalget 
anbefaler en myk innretning for denne tilsyns-
funksjonen, basert på veiledning og dokumenta-
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sjonsplikt heller enn redegjørelsesplikt. Direkto-
ratet kan rapportere på grunnlag av funn fra til-
synsarbeidet og fremme forslag til tiltak for å 
styrke innsatsen. BLD kan ha oppfølgingsmøter 
med departementene. På bakgrunn av BLDs sam-
ordningsansvar bør likestillingsministeren være 
ansvarlig for å legge frem samlende statusrappor-
ter for Stortinget. 

Det enkelte departement er likevel selv 
ansvarlig for at likestillingsarbeidet innenfor egen 
sektor er i tråd med sektoransvarsprinsippet.

Direktoratet kan eventuelt føre tilsyn med 
kommuner og fylkeskommuner etter en tilsva-
rende mal. Et nærmere utviklingsarbeid må like-
vel avklare hvordan aktivitetspliktene kan følges 
opp og hvordan det kan føres tilsyn med pliktene 
på ulike forvaltningsnivåer. 

Direktoratet bør utvikle standarder og veile-
dere for offentlige myndigheters aktivitetsplikt 
som tjenesteytere i dialog med andre kompetanse-
miljøer på feltet. Det er behov for å utvikle meto-
der og verktøy for arbeid med likestillingsutfor-
dringer som ufrivillig deltid, likelønnsproblema-
tikk, seksuell trakassering, graviditetsdiskrimine-
ring, diskriminering av etniske minoriteter og per-
soner med funksjonsnedsettelse på ulike arenaer. 
Direktoratet bør også utvikle opplæringspakker 
om likestilling og diskriminering til bruk i skolen, 
for arbeidslivet, og for frivillige organisasjoner.

2. Opplæring og veiledning om aktivitets- og 
redegjørelsesplikten 

Direktoratet for likestilling bør tilby veiledning og 
opplæring i aktivitets- og redegjørelsesplikten for 
offentlige og private arbeidsgivere. Det er behov 
for et landsdekkende tilbud, og for kraftfull inn-
sats både når det gjelder å gjøre pliktene kjent og 
hva innholdet i pliktene faktisk innebærer. Viktige 
målgrupper for direktoratet og regionkontorene 
bør være private arbeidsgivere, kommuner, fyl-
keskommuner og statlige virksomheter. 

3. Forvalte økonomiske virkemidler innenfor 
likestillingsarbeid

Direktoratet for likestilling ved dets regionkonto-
rer har ansvar for utlysning og fordeling av utvi-
klingsmidler til regionalt og lokalt likestillingsar-
beid. Se omtale av forslaget om utviklingsmidler i 
kapittel 6.3. 

Direktoratet for likestilling bør også adminis-
trere tilskudd til offentlige og private aktører på 
likestillingsfeltet, som tilskudd til ulike kunn-
skaps- og likestillingssentre og tilskudd til offent-

lige og private aktører på voldsfeltet, herunder til-
skudd til incestsentre, voldtektssentre og Alterna-
tiv til vold mfl.

Direktoratet for likestilling bør videre ha 
ansvar for utlysning og tildeling av tilskudd til fri-
villige organisasjoner som arbeider for å fremme 
likestilling. Se nærmere omtale av utvalgets for-
slag om økt støtte til frivillige organisasjoner i 
kapittel 7.2.3. 

4. Iverksette politisk vedtatte tiltak 

Ettersom direktorater er underlagt politisk styring 
innebærer det at statsråden og departementene 
kan instruere direktoratene om alle sider ved 
deres virksomhet. Gjennom årlige tildelingsbrev 
kan direktoratet pålegges å iverksette nasjonale 
mål og tiltak under departementets ansvarsområ-
de. 

Eksempler på oppgaver som kan delegeres til 
et direktorat for likestilling er iverksetting av tiltak 
og prosjekter som er forankret i meldinger til 
Stortinget og nasjonale handlingsplaner. Ett 
eksempel kan være oppfølging av stortingsmel-
ding Om menn, mannsroller og likestilling1. Mel-
dingen bygger på en strategi om å integrere 
kjønnsperspektiv i alle sektorer og på alle sam-
funnsområder også på områder der menn som 
gruppe kommer dårligere ut, sammenlignet med 
kvinner. Et direktorat for likestilling kan bidra til 
oppfølging av flere tiltak som foreslås, som innsats 
for å rekruttere og beholde menn på kvinnedomi-
nerte arbeidsplasser, arbeid for å gjøre det mer 
attraktivt for gutter å benytte skolehelsetjenesten, 
og oppfølging for å innarbeide et kjønnsperspektiv 
i helse- og omsorgstjenestene. Når det gjelder 
gjennomføring av slike tiltak vil et direktorat for 
likestilling kunne bidra med sin spesialkompe-
tanse i et samarbeid med andre fagdirektorater.

Direktoratet for likestilling skal bidra med fag-
lige råd og innspill til politikkutvikling. Direktora-
tet kan delegeres oppgaver knyttet til forskriftsar-
beid, og vil være en viktig høringsinstans for en 
rekke departementer og direktorater. Direktora-
tet bør få som oppgave å gi faglige råd med hen-
syn til konsekvensanalyser etter utredningsin-
struksen (jf. kapittel 4.2.2.2). 

Norsk likestillingspolitikk får stor internasjo-
nal oppmerksomhet. Direktoratet kan få delegert 
oppgaver når det gjelder Norges deltakelse i det 
internasjonale arbeidet som skjer på likestillings-
feltet. Et direktorat kan også ha i mandat å opptre 
som nasjonal koordinator, tilrettelegger og søker 

1 St.meld. nr. 8 (2008 – 2009)
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på utlysninger under EUs rammeprogrammer, på 
linje med for eksempel PROGRESS (2007 – 2013) 
som Norge deltar i.2 

5. Ivareta dokumentasjon og 
kunnskapsformidling 

Direktoratet for likestilling bør ivareta oppgaver 
knyttet til å dokumentere likestillingstilstand og 
formidle kunnskap om tilgjengelig forskning. 

En nærmere grenseoppgang mellom doku-
mentasjonsoppgavene til Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementet og nytt direktorat må 
foretas. Dette vil for eksempel gjelde spørsmål 
knyttet til samarbeidet med Statistisk sentralbyrå 
om likestillingsstatistikk og igangsetting av fors-
knings- og utviklingstiltak. Etter utvalgets vurde-
ring er det viktig at evalueringer av tiltak og poli-
tikk er forskningsbaserte. 

Det er også behov for en nærmere grenseopp-
gang mot dokumentasjonsoppgavene Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet har ansvar for. 
Se 6.2.5 og kapittel 8.

En sentral oppgave for direktoratet vil være å 
bygge opp kunnskapsbaser om praktisk likestil-
lingsarbeid på ulike felter og formidle denne 
kunnskapen. Direktoratet bør samle inn kunn-
skap om arbeidsmetoder og erfaringer som gjøres 
i ulike tiltak og prosjekter nasjonalt, regionalt, 
lokalt og internasjonalt. 

Regionkontorene bør ha i oppgave å frem-
skaffe god oversikt over likestillingstilstand og 
likestillingsutfordringer i egen region, og på 
grunnlag av dette utvikle lokalt tilpassede meto-
der og tiltak for å fremme likestilling. 

6.2.4 Et direktorat med regionkontorer

Et effektivt apparat som skal gi råd og veiledning 
til kommuner og arbeidsgivere over hele landet 
bør bestå av regionkontorer med nærhet til 
befolknings- og næringsstruktur for å få god 
kjennskap til lokale likestillingsutfordringer. Et 
direktorat lokalisert ett sted i landet vil vanskelig 
kunne ivareta behovet for veiledning og aktivt 
pådriverarbeid på samme måte.

Etter utvalgets vurdering bør et direktorat for 
likestilling bestå av minimum fem regionkontorer 
som samlet dekker hele landet. Det er viktig at 
kompetansemiljøene ikke blir for små og sårbare. 
Dette tilsier en minimumsbemanning på 12–15 
årsverk per fagmiljø ved oppstart. Ett av region-
kontorene kan ha et overordnet eller koordine-
rende ansvar for etatens arbeid med hensyn til for 
eksempel styringsdialogen med departementet og 
arbeidet med den helhetlige kunnskapsutviklin-
gen på feltet. Alternativt kan det i tillegg til de fem 
regionkontorene opprettes en sentral enhet. Sett i 
lys av oppgaveporteføljen og bemanning i sam-
menlignbare direktorater, antar utvalget at en 
absolutt minimumsbemanning for direktorat og 
regionkontorer ved oppstartstidspunktet er 100 
årsverk. 

Regionkontorene kan som kompetansemiljø-
er på likestilling også støtte opp om de oppgavene 
som fylkesmennene i dag har når det gjelder like-
stilling. Et direktorat for likestilling med region-
kontorer vil være en sentral samarbeidspartner 
for embetene, samt en viktig støttespiller for fyl-
keskommunene for å styrke likestillingsperspekti-
vet i arbeidet med regional utvikling, videregåen-
de opplæring og som koordinator for folkehelsear-
beidet.3

Regionkontorenes inndeling bør etter utval-
gets vurdering følge fylkesgrensene. En løsning 
som kan vurderes er at regionkontorene samloka-
liseres i et administrativt fellesskap med enkelte 
fylkesmannsembeter. 

6.2.5 Forholdet til andre aktører

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD) bør selv vurdere hvilke konkrete iverk-
settingsoppgaver som med fordel kan flyttes fra 
departement til direktoratet for likestilling. 

Eksisterende direktorater

Det kan vurderes om noen av de oppgaver som i 
dag er lagt til Barne- ungdoms- og familiedirekto-
ratet (Bufdir), Integrerings- og mangfoldsdirekto-
ratet (IMDi) og Arbeids- og velferdsdirektoratet 
kan overføres til et nytt direktorat for likestilling. 
Utvalget har ikke gjennomført en detaljert vurde-
ring av dette, men vil peke på at overføring kan 
være aktuelt for oppgaver som er nært knyttet til 
arbeid for å fremme likestilling.

2 PROGRESS er en forkortelse for Programme for Employ-
ment and Social Security og omfatter fem områder: arbeid, 
sosial sikkerhet og integrasjon, arbeidsvilkår, bekjempelse 
av diskriminering og likestilling mellom kvinner og menn. 
PROGRESS støtter opp under EUs ikke-diskrimineringspo-
litikk og regelutvikling i form av studier, forskning og ana-
lyser samt informasjons- og kompetansetiltak i form av 
seminarer og kampanjer. Det lyses årlig ut prosjektmidler 
under programmet. 

3 Det er en ny overført oppgave for fylkeskommunen å være 
pådriver for og samordne folkehelsearbeidet i fylket, jf. 
gjennomføringen av Forvaltningsreformen fra 1.1. 2010. 
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Fra Bufdir vil det kunne være nærliggende å 
overføre oppgaver knyttet til krisesentertilbudet, 
deler av det forebyggende arbeidet mot vold i 
nære relasjoner, forvaltningen av tilskuddet til 
familie- og likestillingspolitiske organisasjoner, 
forvaltningen av tilskudd til ulike aktører på volds-
feltet og arbeidet med å etablere et nasjonalt res-
surssenter for kunnskap om seksuell orientering, 
kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk.

Utvalget ser også at det kan være hensikts-
messig å legge Bufdirs likestillingsoppgaver når 
det gjelder funksjonsnedsettelse til et direktorat 
for likestilling, slik at arbeidet for å fremme like-
stilling uavhengig av grunnlag samles i ett fagdi-
rektorat. Det har imidlertid ligget utenfor utval-
gets mandat å vurdere nærmere de organisato-
riske rammene for det offentlige likestillingsarbei-
det som særlig knytter seg til nedsatt funksjons-
evne. 

Oppgaver knyttet til likestilling og oppgaver 
knyttet til integrering og inkludering av etniske 
minoriteter vil til dels være overlappende. Eksem-
pler på oppgaver som eventuelt kan flyttes fra 
IMDi til nytt direktorat, kan være IMDis arbeid 
med mangfoldsrekruttering, arbeidet med likever-
dige offentlige tjenester og arbeidet mot tvangsek-
teskap. Det statlige tverrsektorielle pådriverarbei-
det med å sikre mangfold i arbeidslivet og likever-
dige offentlige tjenester bør ikke avgrenses til kun 
å omfatte innvandrere. Arbeidsgivere og offent-
lige tjenesteytere er også forpliktet til å sikre like-
stilling for kvinner og menn og for personer med 
nedsatt funksjonsevne. Det statlige pådriverarbei-
det bør derfor i større grad forholde seg samlet til 
ulike og kryssende diskrimineringsgrunnlag. 
Oppgavene til direktoratet for likestilling bør uan-
sett avgrenses mot IMDis oppgaver knyttet til 
bosetting av flyktninger, oppfølging av introduk-
sjonsloven, drifting av Nasjonalt introduksjonsre-
gister, kvalifiseringsprogram som Ny sjanse og 
IMDis ansvar som nasjonal fagmyndighet på tol-
kefeltet. Det vil være behov for å etablere faste 
samarbeidsavtaler mellom direktoratene, da 
direktoratene vil ha flere oppgaver som grenser 
opp mot hverandre. Det er særlige utfordringer 
knyttet til å ivareta et kjønnsperspektiv i integre-
ringsarbeidet. IMDi har påpekt for utvalget at 
enkelte grupper kvinner med etnisk minoritets-
bakgrunn, særlig kvinner med lav kompetanse og 
mange barn, kommer dårlig ut i dagens kvalifise-
ringsordninger på grunn av mangelfull tilretteleg-
ging. Tilsvarende bør det vurderes nærmere om 
det i dag er oppgaver under Arbeids- og velferds-
direktoratet som kan være tjent med overføring til 
et direktorat for likestilling. Arbeids- og velferds-

direktoratets arbeid knyttet til utlysning og oppføl-
ging av prosjekter for å redusere bruk av ufrivillig 
deltid kan være ett eksempel. Dette vil for øvrig 
også gjelde for de prosjekter som Kommunal- og 
regionaldepartementet støtter og følger opp 
under prosjektet Saman om ein betre kommune, jf. 
omtale i kapittel 5.2.1. Statens seniorråd, som i 
dag er organisert under NAV, kan eventuelt også 
administrativt knyttes til et direktorat for likestil-
ling.

Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO)

Kontroll med aktivitets- og redegjørelsesplikten 
for private og offentlige arbeidsgivere bør fortsatt 
ligge til Likestillings- og diskrimineringsombu-
det (LDO). Ombudet har kontrollert redegjørel-
sesplikten etter likestillingsloven siden 2002, kon-
sentrert om kommunene som arbeidsgiver. De 
har nå også etablert rammer for tilsynsvirksomhe-
ten etter andre grunnlag. Kontrollen med redegjø-
relsesplikten trenger å intensiveres. Utvalget kon-
staterer likevel at vi innenfor dagens håndhevings-
struktur, i kombinasjonen av ombudets uttalelses- 
og nemndas vedtaksmyndighet, her har et funge-
rende system som bør ligge fast. Med hensyn til 
bredere veiledning av private og offentlige 
arbeidsgivere om aktivitets- og redegjørelsesplik-
ten, bør LDO og direktoratet for likestilling dele 
oppgavene med dette. Dette er oppgaver som vil 
være av stor betydning å styrke. Ombudet har i 
liten grad hatt kapasitet til å drive landsdekkende 
veiledning jf. beskrivelsen i kapittel 8.3.2.2 

Offentlige myndigheters plikt til aktivitet som 
myndighetsutøvere og tjenesteytere er av en 
annen karakter enn deres plikt som arbeidsgivere. 
Førstnevnte plikt er nært knyttet til myndighetsut-
øvelse og politikkutvikling, og til integreringsstra-
tegien i likestillingspolitikken. Barne-, likestil-
lings- og inkluderingsdepartementet (BLD) har 
en iverksettende og koordinerende rolle på dette 
området. Tilsynet med plikten bør derfor ligge til 
BLD, som da kan delegere sin myndighet til 
direktoratet for likestilling.

Både LDO og direktoratet for likestilling vil ha 
ansvar for kunnskap og dokumentasjon, men da 
med utgangspunkt i hver sine kjernevirksomhe-
ter. Når det gjelder direktoratet for likestilling vil 
kunnskaps- og dokumentasjonsoppgavene ta som 
utgangspunkt oppgaven med å følge opp ulike 
offentlige forvaltningsområders aktivitetsplikt 
som myndighetsutøvere og tjenesteytere, mens 
LDOs kunnskaps- og dokumentasjonsoppgaver vil 
ta utgangspunkt i deres oppfølging av diskrimine-
ringsvernet, rettighetsinformasjon tilpasset ulike 
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grupper av individer og håndheving av redegjørel-
sesplikten for offentlige og private arbeidsgivere. 
Ombudet skal dokumentere erfaringer fra egen 
lovhåndheving. En annen kjerneoppgave for 
ombudet er å dokumentere art og omfang av dis-
kriminering utover klagesakporteføljen. Denne 
oppgaven ligger til ombudet nettopp i kraft av 
ombudets selvstendige og uavhengige stilling. 
Her vil også ombudets kompetanse i spørsmål 
som gjelder diskriminering på flere grunnlag, 
sammensatt og sammenvevd, ha stor betydning 
for kunnskapsproduksjonen. 

Fylkesmannen 

Fylkesmannen bør i tillegg til sin generelle plikt til 
å fremme likestilling som offentlig myndighet 
fortsatt være en pådriver for at kommunene arbei-
der aktivt for å fremme likestilling på ulike diskri-
mineringsgrunnlag, jf. embetsoppdraget for fyl-
kesmannen 2011. Gjennomgangen i kapittel 5.3 
viser at fylkesmennenes aktivitet på dette området 
generelt er lav, selv om dette varierer noe. Fylkes-
mannen har en bred oppgaveportefølje med 
ansvar for tilsyn med kjernevirksomheten til kom-
munene. Etter utvalgets vurdering bør arbeidet 
for å fremme likestilling integreres i de tilsynsopp-
gaver fylkesmennene allerede har. Dette arbeidet 
kan styrkes ved at fagdepartementene i større 
grad konkretiserer likestillingsoppgaver i sine 
respektive embetsoppdrag. 

Kompetansemiljøene når det gjelder likestil-
ling hos fylkesmannen fremstår som små og 
spredte. Et direktorat for likestilling med region-
kontor vil derfor være en sentral samarbeidspart-
ner for embetene. 

Sentre for likestilling 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet gir i dag statlig støtte, både i form av driftsstøt-
te og prosjektsstøtte, til flere private stiftelser som 
skal bidra til å utvikle kunnskapen om kjønn og 
betydningen av kjønn. Dette gjelder blant annet 
KUN senter for kunnskap og likestilling (Stei-
gen), Likestillingssenteret (Hamar) og Reform – 
ressurssenter for menn som er lokalisert i Oslo. 
BLD gir også prosjektstøtte til Senter for likestil-
ling (Kristiansand) som er et samarbeid mellom 
Universitetet i Agder, Agderforskning og Agder-
regionen. I tillegg gir BLD støtte til ulike kompe-
tansesentre på voldsfeltet, jf. kapittel 5.2.2. 

Gjennom pilotprosjektet Regionale sentre for 
likestilling og mangfold er tre av likestillingssen-
trene siden 2008 gitt en pådriverrolle i sine 

respektive regioner når det gjelder aktivitets- og 
redegjørelsesplikten. De skal gi kommunene 
informasjon og veiledning om pliktene. Pilotpro-
sjektet dekker kun halvparten av landets fylker. 

Gjennom årlige tilskuddsbrev gir departemen-
tet føringer om bruken av midlene stiftelsene/
sentrene mottar fra staten. At staten har lagt ut 
pådriveroppgaver til private aktører på feltet skyl-
des, slik utvalget forstår det, at statsforvaltningen 
mangler et regionalt iverksettingsapparat for like-
stillingspolitikken. 

Ved opprettelse av et nytt direktorat for like-
stilling bør typiske forvaltningsoppgaver primært 
legges til nytt direktorat. Et nytt direktorat må så 
vurdere hvilke tjenester det vil være hensiktsmes-
sig å innhente fra sentre for likestilling. Sentre for 
likestilling vil også selv kunne initiere kompetan-
sebygging på feltet ved å søke lokale og regionale 
utviklingsmidler (se kapittel 6.3). 

6.3 Utviklingsprogram for lokalt 
likestillingsarbeid 

Etter utvalgets vurdering har statlige myndighe-
ter hittil brukt lite ressurser på å støtte opp om det 
regionale og lokale likestillingsarbeidet. Midlene 
som allokeres til slikt arbeid er gjerne spredt over 
flere departementers ansvarsområder, i form av 
del-innsatser under ulike andre områdesatsnin-
ger. Den samlede effekten av slike spredte innsat-
ser er vanskelig å måle. 

Utvalget viser til at man i Sverige har en stor-
stilt satsning for utvikling av offentlig likestillings-
arbeid. Den særskilte satsningen for kjønnslike-
stilling i Sverige har en ramme på 1,6 milliarder 
SEK (2007 – 2010). Det er blant annet bevilget 
penger til arbeid med å gjennomføre kjønnsanaly-
ser og utvikle metoder for å integrere et kjønns-
perspektiv i det kommunale arbeidet. Innsatsen 
rettet mot kommunene er tilført ekstra midler og 
videreført ut 2013. Totalt har Sveriges Kommuner 
og Landsting blitt bevilget 225 mill. SEK til denne 
satsningen (2008 – 2013). 

De erfaringene som gjøres i Sverige har over-
føringsverdi til norske forhold. Det gjelder også 
prosjektet Sthlm Jämt (2003 – 2008) som er en 
regional plattform for langsiktig og strategisk like-
stillingsarbeid i Stockholm, jf. nærmere omtale i 
kapittel 5.5, boks 5.6. 

Utvalget foreslår et tilsvarende norsk krafttak 
for utviklingsarbeid på likestillingsfeltet. Et utvi-
klingsprogram for lokalt likestillingsarbeid bør 
etter utvalgets vurdering omfatte alle vernede dis-
krimineringsgrunnlag, og disponere årlige øre-
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merkede midler over statsbudsjettet i ti år. Gjen-
nom å tilføre det regionale og lokale likestillings-
arbeidet øremerkede ressurser innenfor rammen 
av en samlet programsatsning, vil det være mulig 
å oppnå en bedre samordning og kunnskapsutvik-
ling enn i dag.

Etter utvalgets vurdering er det altså behov for 
en satsning av en viss størrelsesorden. Å drive 
utviklingsarbeid på likestillingsfeltet krever både 
tid og ressurser. Utviklingsmidlene skal både støt-
te opp om, og gi innovasjonsmuligheter for, like-
stillingsarbeidet regionalt og lokalt. Det er viktig 
at midlene gjøres tilgjengelige for et bredt spekter 
av aktører, og systematisk bygger metoder for 
gjensidig læring og erfaringsutveksling. 

Utviklingsmidlene bør bidra til utvikling av til-
tak knyttet opp mot den aktivitets- og redegjørel-
sesplikten som både offentlige og private arbeids-
givere og arbeidslivets organisasjoner er omfattet 
av. Det vil innebære at midlene kan gå til innova-
sjonsarbeid knyttet til å fremme likestilling både 
når det gjelder kjønn, nedsatt funksjonsevne, etni-
sitet og religion. I dette utviklingsarbeidet er det 
også viktig å utvikle kompetanse knyttet til sam-
mensatt diskriminering. Det samme gjelder utvi-
klingsarbeid knyttet til kommuners og fylkeskom-
muners aktivitetsplikt som tjenesteytere og myn-
dighetsutøvere. 

Kommunenes Sentralforbund (KS) og arbeids-
livets parter for øvrig vil være viktige samarbeids-
partnere for myndighetene i en større satsning for 
å styrke det regionale og lokale likestillingsarbei-
det. Det bør derfor åpnes for at også partene kan 
søke om midler til større satsninger rettet mot 
sine medlemsorganisasjoner. 

En del av det regionale utviklingsarbeidet på 
likestillingsfeltet, særlig når det gjelder kjønn, 
skjer i regi av private stiftelser. Utvalget mener 
eksisterende stiftelser bør kunne søke om midler 
til utviklingsprosjekter med formål å styrke det 
regionale og lokale likestillingsarbeidet. 

Ansvaret for forvaltningen av midlene kan leg-
ges til direktoratets regionkontorer. En viktig opp-
gave for regionkontorene vil være å samle inn og 
videreformidle gode erfaringer og kunnskap om 
prosjektene. 

Utvalget foreslår at det settes av 200 mill. kr 
årlig til utviklingsmidler for å fremme likestillings-
arbeid lokalt og regionalt over en 10 - års periode. 
Det bør etter utvalgets vurdering stilles krav om 
egenandel ved tildeling av midler, for å sikre god 
forankring og eierskap til prosjektene som igang-
settes. 

Prosjekteksempler

Nedenfor vil utvalget komme med noen eksem-
pler på typer av prosjekter som bør kunne omfat-
tes av ordningen. 

1. Lokale og regionale analyser av offentlig 
tjenesteyting

Det er behov for lokalt tilpassede metoder for å 
sikre likeverdige offentlige tjenester på områder 
som helse, opplæring og omsorg. Videre er det 
behov for opplæring av ledere og nøkkelpersonell 
i kommuner og fylkeskommuner. 

Analyser som kan avdekke hvordan offentlige 
tjenester er tilrettelagt for begge kjønn, for 
etniske minoriteter og personer med funksjons-
nedsettelse, er et viktig lokalt innsatsområde.

For fylkesmannen er det særlig et behov for å 
utvikle standarder for hvordan arbeidet med like-
stilling kan integreres i tilsynsarbeidet. 

Innenfor fylkeskommunenes ansvar for videre-
gående opplæring er det flere mulige innsatsom-
råder. Arbeidet mot seksuell trakassering blant 
elever i videregående opplæring er ett eksempel. 
Et annet eksempel er arbeidet med å legge til 
rette for at ungdom kan velge mindre kjønnstradi-
sjonelt i utdanning. 

2. Likestillingsprosjekter på virksomhetsnivå 

Prosjekter rettet mot konkrete likestillingsutfor-
dringer i den enkelte virksomhet eller kommune 
kan omfattes av utviklingsmidlene. Dette kan for 
eksempel være prosjekter for å begrense bruken 
av ufrivillig deltid, tiltak for å bidra til mangfolds-
rekruttering på alle nivå i virksomhetene og tiltak 
for å sikre kjønnsbalanse og mangfold i styreverv. 

Ulike type mentorprogram er også et eksem-
pel på tiltak som bør kunne omfattes av ordnin-
gen. Det kan vises til at Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementet i 2009 til sammen ga 
990.000 kr til mentorprogram for minoriteter, hen-
holdsvis til Womentor i regi av HSH (nå Virke) og 
til Global Future i regi av NHO. NHO fikk ytter-
ligere støtte fra Nærings- og handelsdepartemen-
tet på 1 mill. kr i 2010 og 3 mill. kr i 2011 til sitt 
mentorprogram. Etter utvalgets vurdering er det 
behov for å utvikle mer kunnskap om hvilken 
effekt ulike mentorprogram har for ulike grupper 
av individer.
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3. Brede samarbeidsprosjekter

Samarbeid på tvers av kommunale etater, inter-
kommunalt samarbeid og samarbeid på tvers av 
forvaltningsnivå kan være nødvendig for å møte 
store likestillingsutfordringer. 

Ett eksempel på et slikt bredt samarbeidspro-
sjekt er Fritt Valg – 10 - års satsningen for likestil-
ling på Sørlandet. Bakgrunnen for prosjektet var 
at Agderfylkene scorer svært lavt på statistikker 
over likestilling i arbeidslivet. Prosjektets mål er å 
bidra til god kjønnsbalanse i yrkeslivet på Agder. 
Budsjettet for 2011 er på om lag 3,8 mill. kr.4 Det 
er et samlende og overbyggende prosjekt for hele 
landsdelen, jf. boks 6.3 for en nærmere omtale. 

Likestillingsutfordringer kan også være knyt-
tet til bestemte demografiske sammensetninger 
og næringsgrunnlag. Gode likestillingsprosjekter 
i én bykommune kan være egnet også for andre 
bykommuner, og tilsvarende for distriktskommu-
ner. Utvalget mener at samarbeid mellom kommu-
ner med demografiske eller næringsmessige lik-
heter kan være viktig for å få til nødvendig 
erfaringsoverføring av gode likestillingstiltak. 
Slike samarbeidende kommunenettverk bør 
kunne utløse utviklingsmidler. 

Boks 6.2 Likestillingssatsning i Sør-Trøndelag: 
Handlingsplan mot seksuell trakassering i videregående opplæring 

Fylkestinget i Sør-Trøndelag vedtok i desember 
2006 at Sør-Trøndelag fylkeskommune skulle 
starte et arbeid mot seksualisert trakassering i 
skolen. Arbeidet skulle ta utgangspunkt i et sam-
arbeid mellom kommuner, fylkesmann, departe-
ment, fagmiljø og interesseorganisasjoner. Inn-
satsen skulle bidra til økt kompetanse og bevisst-
het i skolen om fenomenet, samt sørge for å inte-
grere arbeid mot seksualisert trakassering i sko-
lens helsearbeid. 

For å følge opp vedtaket ble NTNU, Psykolo-
gisk institutt, engasjert. Oppdraget var å gjen-
nomføre en kvantitativ og kvalitativ undersøkel-
se for å kartlegge forekomsten av seksualisert 
trakassering blant elever og ansatte i de videre-
gående skolene i fylket. Rapportene konkluderte 
med at seksuell trakassering er et omfattende 
problem blant elever i videregående skole i Sør- 
Trøndelag (Bendixen og Kennair 2008 og 2009). 

Det er særlig verbale former for seksuell tra-
kassering som er utbredt. Dette rammer både 
jenter og gutter. Seksuell trakassering finner 
sted både i og utenfor skolens kontekst. Når det 
gjelder den groveste formen for seksuell trakas-
sering, å bli tvunget til samleie eller munnsex 
mot sin vilje, hadde 10 prosent av jentene blitt 

utsatt for dette. 4 prosent av jentene hadde opp-
levd dette siste året. Tilsvarende gjaldt 2 prosent 
av guttene, både i løpet av livet og det siste året 
(Bendixen og Kennair 2008, side 17. Lærerne 
utsettes også for seksuell trakassering. Rundt en 
av fem ansatte oppga å være utsatt for seksuell 
trakassering fra elever, særlig verbal trakasse-
ring. Videre indikerer resultatene at minoritets-
grupper er mer utsatt for seksuell trakassering, 
dette gjelder både jenter og gutter. Både seksu-
elle minoriteter og etniske minoriteter er særlig 
utsatt (Bendixen og Kennair 2008).

Sør-Trøndelag fylkeskommune har utarbei-
det en egen handlingsplan for arbeidet mot sek-
suell trakassering blant elever og ansatte i vide-
regående opplæring i Sør- Trøndelag fylkeskom-
mune for perioden våren 2011 til og med våren 
2014. Arbeidet skal evalueres årlig. 

Fylkeskommunes strategi for arbeidet mot 
seksuell trakassering i videregående opplæring 
bidrar til å sette problemet på dagsorden på 
ulike nivå og forum i fylket, og derved øke kunn-
skapen, bevisstheten og handlingskompetansen 
knyttet til temaet. Tiltakene i planen omfatter 
både fylkesadministrasjonen, skolene, skolele-
delsen, ansatte i skolen, elevene og elevrådene. 

4 For perioden 2008–2010 har prosjektet hatt om lag 6,2 mill. 
kr i utgifter totalt.  
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Boks 6.3 10-årssatsningen for likestilling på Sørlandet: Fritt valg

Mål:

1. God kjønnsbalanse i yrkeslivet på Agder 
2. Ungdom tar kjønnsuavhengige utdan-

nings- og yrkesvalg ut fra egne talenter, 
mer enn nedarvede tradisjoner og fordom-
mer 

Ansvarlig:

Agderrådet er oppdragsgiver. Vest-Agder og 
Aust-Agder fylkeskommuner er prosjekteiere

Bakgrunnen for prosjektet er Agderfylke-
nes ønske om å endre likestillingssituasjonen 
når det gjelder likestilling i arbeidslivet. 
Målgruppen for prosjektet er ungdom i alderen 
13 – 19 år. Både helsestasjon, barnehage, bar-
neskole, ungdomskole, videregående opp-
læring og universitetet har delprosjekter innen 
Fritt valg–prosjektet. 

I dag er det åtte kommuner, fylkeskommu-
ner og universitet som har prosjekter som skal 

utvikle tiltak og metoder som kan bidra til at 
unge tar frie og modige valg. Tiltakene spenner 
vidt:
– Presentasjon av rollemodeller og informasjon 

om utradisjonelle utdanningsvalg.
– Praksis i utradisjonelle yrker.
– Kompetanseheving og bevisstgjøring om 

likestillingstematikk blant ansatte som jobber 
med barn og ungdom (ansatte i barnehage, 
lærere, rådgivere), som i fremtiden skal 
jobbe med barn og unge (lærer- og førskole-
studenter), ungdom (elever) og foreldre.

– Likestillingsperspektivet inn i læringsplaner 
og elevsamtaler.

– Utvikling av verktøykasser til bruk i under-
visning og lek på skoler (Mot og selvfølelse) og 
barnehager (Likestillingskofferten).

Fritt valg følgeevalueres (2009 – 2012) av Øst-
landsforskning. Publikasjoner og mer informa-
sjon om prosjektet finnes på www.frittvalg.no

Kilde: Guldvik mfl. 2011
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Kapittel 7  

Samråd med likestillingsorganisasjoner og med partene 
i arbeidslivet

7.1 Innledning

En del av utvalgets mandat (gitt oktober 2010) er 
å vurdere ulike modeller for å ivareta samarbeid 
og dialog mellom offentlige myndigheter og sivilt 
samfunn på likestillings- og diskrimineringsområ-
det samt partene i arbeidslivet.

I dette kapittelet redegjøres det for de gjel-
dende organisatoriske rammer for samarbeidet 
mellom offentlige myndigheter og sivilt samfunn, 
og for dagens regelverk for og omfang av tilskudd 
til frivillige organisasjoner. På dette grunnlaget 
fremmes forslag om et kontaktutvalg mellom 
myndighetene og organisasjoner på likestillings-
feltet, og økt tilskudd til organisasjonene. Dernest 
gjennomgås og vurderes samarbeidet mellom 
myndighetene og partene i arbeidslivet på likestil-
lingsfeltet, og det fremmes forslag om et forum 
for likestilling i arbeidslivet.

7.2 Frivillige organisasjoner

Utvalget tolker «sivilsamfunn» som frivillige ide-
elle organisasjoner som arbeider for å fremme 
likestilling og motvirke diskriminering. Videre 
omtales kun samarbeidet mellom frivillige organi-
sasjoner og myndighetene på sentralt nivå. 

Frivillige organisasjoner er en viktig del av 
norsk samfunnsliv. En undersøkelse fra 2009 viser 
at nesten 70 prosent av den norske befolkningen 
er medlem av en eller flere frivillige organisasjo-
ner (Wollebæk og Sivesind 2010). Men, i kontrast 
til de tradisjonelle folkebevegelsene er nyere 
organisasjoner i stor grad preget av en kortsiktig 
orientering, som uformelle og uforpliktende akti-
viteter knyttet til nærmiljø og fritid (Guldbrandsen 
og Ødegård 2011, side 14-15).

Under utbyggingen av den moderne velferds-
staten ble organisasjoner på velferdsfeltet fortol-
ket som bærere av interesser og argumenter fra 
grasrotnivå opp til myndigheter og politikere 

(Lorentzen 2011, side 6). Forholdet mellom sivile 
aktører og offentlige myndigheter kan slik knyt-
tes til at frivillige organisasjoner og andre sam-
menslutninger sees som politiske aktører som 
fremmer medlemmenes krav og behov, skaper 
debatt i offentlig rom og er en viktig del av demo-
kratiet (Lorentzen 2011, side 6). 

Siden etterkrigstiden har organisasjonsland-
skapet endret karakter. Mange organisasjoner 
opplever synkende medlemstall, nedgang i lokal 
aktivitet og vansker med å rekruttere tillitsvalgte 
(Guldbrandsen og Ødegård 2011, side 7-8). Samti-
dig finner forskere at dagens organisasjonsland-
skap i økende grad blir profesjonalisert, eksem-
pelvis ved at aktiviteter i større grad blir utført av 
ansatte med faglig utdanning. 

7.2.1 Organisasjoner på likestillingsfeltet og 
samråd med myndighetene

Det finnes ingen fullstendig oversikt over organi-
sasjoner i Norge som arbeider med likestil-
lingstematikk. Men i rapporten Organisasjons-
landskapet i eit kjønnsperspektiv, 1990–2007, gis 
en oversikt over kvinneorganisasjoner, mannsor-
ganisasjoner, kjønnspolitiske organisasjoner, 
etnisk-, nasjonalitets-, eller minoritetsbaserte 
organisasjoner og religionsbaserte organisasjo-
ner (Eggebø mfl. 2007). Fellesnevneren for orga-
nisasjonene i rapporten er at de har en uttalt 
kjønnsdimensjon. 

Som en følge av ovennevnte rapport ble det 
opprettet en organisasjonsbase1 som samler infor-
masjon om frivillige organisasjoner i Norge med 
kjønns- og likestillingsprofil og engasjement for 
kjønns- og likestillingsspørsmål. Databasen gir 
ikke en fullstendig oversikt over organisasjons-
landskapet, men videreutvikles fortløpende.2

1 www.orgbase.no
2 Orgbase hadde 73 registerte lokale og nasjonale organisa-

sjoner per oktober 2011
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Databasen er finansiert av Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementet og driftes av Kilden – 
informasjonssenter for kjønnsforskning.

Kontakten mellom myndighetene og likestil-
lingsorganisasjoner har de senere årene i liten 
grad vært knyttet til faste kontaktpunkter. 

Likestillingsrådet (1972–1997)

Samråd mellom likestillingsorganisasjoner og 
myndighetene har hatt ulike former. Likestil-
lingsrådet ble opprettet i 1972, og avløste da det 
tidligere Likelønnsrådet (startet 1959). Medlem-
mene i likestillingsrådet ble oppnevnt av regje-
ringen; syv var oppnevnt på individuell basis 
blant personer som i særlig grad hadde deltatt i 
samfunnsdebatten om likestilling, to var opp-
nevnt etter forslag fra LO, to etter forslag fra 
NAF (nå NHO) og to etter forslag fra daværende 
Norske Kvinners Nasjonalråd3. Likestillingsrå-
det skulle ifølge sitt mandat arbeide for likelønn, 
men skulle i tillegg fungere som et rådgivende 
og koordinerende organ for offentlige myndighe-
ter. Rådet skulle også være et rådgivende organ 
for organisasjoner i spørsmål om likeverd mel-
lom kvinner og menn (NOU 1995: 15, side 10–
11). 

Likestillingsrådet ble lovfestet i 1978 og året 
etter ble mandatet og rådets sammensetning revi-
dert. Rådet skulle fungere som et kontaktorgan til 
organisasjoner som arbeidet med likestilling, og 
som bindeledd mellom organisasjonene og offent-
lige myndigheter. Men fra og med 1979 mistet 
kvinneorganisasjonene sine representanter i 
rådet, som da besto av seks rådsmedlemmer. 
Leder og nestleder ble særskilt oppnevnt, og bare 
LO og NAF (nå NHO) ble tilbudt representasjon 
med ett medlem hver. Likestillingsrådet var admi-
nistrativt underlagt Barne- og familiedepartemen-
tet frem til det ble nedlagt i 1997. 

I St.meld. nr. 70 (1991–92) la regjeringen fram 
forslag til en omorganisering av Likestillingsrådet. 
Det fremgår her at Likestillingsrådet hadde spilt 
en sentral rolle i utviklingen av norsk likestillings-
politikk i 1970-årene.4 Men regjeringen mente at 
likestillingsrådets betydning både som dagsor-
densetter, myndighetenes rådgiver og overvåker 
og kontaktformidler mellom det offentlige og 

«grasrota» var blitt svekket i løpet av 1980- og 
1990-årene. 

Et offentlig utvalg som ble nedsatt våren 1994 
for å gjennomgå det offentlige likestillingsappara-
tet fikk i oppdrag å vurdere Likestillingsrådets 
oppgaver, organisering og sammensetning og 
skissere alternative organisasjonsformer, se NOU 
1995: 15 Et apparat for likestilling. Utvalgets fler-
tall foreslo at Likestillingsrådet ble nedlagt, men 
at den faglige kompetansen i rådets sekretariat 
skulle videreføres i et faglig uavhengig likestil-
lingssenter med et eget styre. I tillegg skulle det 
opprettes et kontaktutvalg for likestilling. I 1997 
ble Kompetansesenter for likestilling etablert. 
Senteret endret senere navn til Likestillingssente-
ret. Likestillingssenteret var et statlig forvalt-
ningsorgan med særskilte fullmakter, administra-
tivt underlagt Barne- og familiedepartementet, se 
nærmere omtale av Likestillingssenteret i kapittel 
8.2.1.

Kontaktutvalg for likestilling ble oppnevnt i 
mars 1998. Dette var et forum der organisasjoner 
som arbeidet med kvinne-, manns- og likestillings-
politiske spørsmål ble invitert til å delta i en årlig 
eller halvårlig konferanse med likestillingsminis-
teren. Utvalget skulle fungere idéskapende samti-
dig som det skulle gi organisasjonene anledning 
til å gi myndighetene tilbakemelding på den poli-
tikken som ble ført. Utvalget skulle også være en 
kanal for informasjon om likestillingsrelevante 
saker fra likestillingsministeren til organisasjo-
nene og omvendt. Sekretariatsfunksjonen skulle 
ivaretas av departementet. Kontaktutvalget eksis-
terte bare i to år, og hadde i alt fire møter i løpet av 
1998 og 1999. 

I 2005 ble Likestillingssenteret nedlagt, men 
en del av oppgavene ble videreført gjennom eta-
bleringen av Likestillings- og diskrimineringsom-
budet i 2006.

Forum for kvinner og utviklingsspørsmål (FOKUS)

Det som i dag finnes av faste strukturer for samar-
beid mellom myndighetene og likestillingsorgani-
sasjoner når det gjelder kjønn, er knyttet til en 
årlig kontaktkonferanse som arrangeres av para-
plyorganisasjonen Forum for Kvinner og Utvik-
lingsspørsmål (FOKUS). 

FOKUS er et kompetanse- og ressurssenter 
for internasjonale kvinnespørsmål med vekt på 
informasjonsformidling og kvinnerettet utvi-
klingssamarbeid. FOKUS ble formelt etablert i 
1995 og består per februar 2010 av 76 kvinneor-
ganisasjoner og kvinneutvalg i politiske partier, 
fagforbund, solidaritets- og bistandsorganisasjo-

3  Norske kvinneorganisasjoner fikk sin første paraplyorgani-
sasjon i 1904 i form av Norske Kvinners Nasjonalråd. Orga-
nisasjonen, som fra starten fungerte som et samlende råd 
for kvinnesaksforeninger, ble oppløst i 1989. 

4 Se også Ot.prp. nr. 51 (1996-97) punkt 3.1. 
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ner.5 FOKUS overordnede mål er å bidra til å 
bedre kvinners sosiale, økonomiske og politiske 
situasjon internasjonalt. FOKUS får hovedtyng-
den av sin økonomiske støtte fra Utenriksdepar-
tementet og NORAD. 

Den årlige kontaktkonferansen har som 
hovedformål å forberede og diskutere innspill til 
møter i FNs kvinnekommisjon. Et bredt spekter 
av organisasjoner som arbeider på likestillingsfel-
tet inviteres til konferansen hvert år. Kontaktkon-
feransen finansieres av Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementet (BLD) med en halv 
mill. kr i året og inngår som en del av en samar-
beidsavtale mellom FOKUS og BLD. I 2009 ble 
kontaktkonferansen organisert i samarbeid med 
BLD, Utenriksdepartementet (UD), Likestillings- 
og diskrimineringsombudet (LDO) og Reform- 
ressurssenter for menn. I Prop. 1 S (2010–2011) 
for BLD fremgår det at departementet i 2011 vil 
utvide kontaktkonferansen til å handle om alle dis-
krimineringsgrunnlag. 

Utover den årlige kontaktkonferansen, som er 
rettet mot Norges internasjonale forpliktelser og 
FNs kvinnekommisjon, finnes det i dag ikke faste 
samråd mellom myndighetene og organisasjoner 
på likestillingsfeltet når det gjelder kjønnslikestil-
ling. Den øvrige kontakten mellom organisasjoner 
og myndighetene finner sted i form av ad hoc 
møter. 

Det vises for øvrig til at LDO har et brukerfo-
rum som skal være et tverrfaglig samarbeidsut-
valg for erfaringsutveksling mellom LDO, interes-
seorganisasjoner og frivillige organisasjoner på 
feltet.

Andre kontaktutvalg og råd 

Det finnes i dag altså ikke et eget kontaktutvalg 
for kjønnslikestilling mellom myndighetene og fri-
villige organisasjoner. Utvalget vil til sammenlig-
ning nedenfor redegjøre kort for andre kontaktfo-
rum/råd mv. som finnes mellom myndigheter og 
sivilsamfunn. 

Statens seniorråd

Statens seniorråd ble opprettet i 1970 under nav-
net Rådet for eldreomsorgen. I 1985 ble navnet 
endret til Statens eldreråd og deretter i 2002 til 
Statens seniorråd. Navneendringene illustrerer 
hvordan rådet har utviklet seg og utvidet temaom-
råder gjennom årene. I begynnelsen var det 

hovedsakelig rettet mot helse og omsorg for 
eldre. Senere er områder som kultur, arbeidsliv, 
deltakelse, bolig, IKT og universell utforming 
også blitt viktige for rådet. 

Statens seniorråd er et rådgivende organ for 
offentlige myndigheter og institusjoner på nasjo-
nalt nivå om forhold som gjelder seniorers aktivi-
tet og deltakelse i samfunnet. Rådet består av 15 
medlemmer som til sammen representerer bred 
samfunnsmessig erfaring, og som har spesiell 
innsikt i seniorers stilling i samfunnet. Med seni-
orer menes personer over 50 år. Inntil 1998 var 
alle rådets medlemmer representanter fra orga-
nisasjonslivet. I dag oppnevnes to medlemmer 
etter forslag fra Norsk pensjonistforbund mens 
resten oppnevnes av regjeringen. Oppnevnel-
sene gjelder for fire år. Rådet holder møter minst 
fire ganger i året. Departementer kan delta på 
møter der saker innen deres arbeidsområder 
behandles. Rådet hører administrativt under 
NAV. Sekretariatet til Statens seniorråd er 
bemannet med fire hele stillinger. Det er satt av 
om lag 4 mill. kr til drift av Statens seniorråd i 
2011 (jf. tildelingsbrevet for Arbeids- og velferds-
direktoratet for 2011). 

Ifølge mandatet for perioden 2010–2013 skal 
rådet: 
– Gi anledning til drøftinger mellom rådets med-

lemmer og representanter for offentlige instan-
ser og institusjoner om spørsmål av betydning 
for seniorers situasjon. 

– Uttale seg om vesentlige spørsmål som gjelder 
seniorer. 

– Innhente informasjon om behov, problemer og 
løsningsmåter lokalt og regionalt og sentralt 
for å kunne komme med initiativ og tilrådinger 
overfor offentlige instanser og institusjoner. 

– Ha en veiviserfunksjon for publikum og private 
og offentlige instanser. 

– Kunne drive utadrettet informasjon. 

Kontaktutvalget mellom innvandrerbefolkningen og 

myndighetene (KIM)

KIM er et uavhengig rådgivende organ for myn-
dighetene i saker som omhandler personer med 
innvandrerbakgrunn. KIM har vært gjennom 
flere omorganiseringer siden opprettelsen i 1984. 
1. januar 2010 fikk KIM ny struktur. Tidligere 
besto utvalget av personer med minoritetsbak-
grunn i tillegg til faste representanter fra depar-
tementene, politiske partier og KS. I det nåvæ-
rende KIM sitter det kun personer med minori-
tetsbakgrunn. KIM vil fortsatt invitere politikere 
og andre relevante parter til dialog, men disse 

5 FOKUS er i dag den eneste paraplyorganisasjonen på 
kjønnslikestillingsfeltet. 
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partene har ikke fast plass i KIM. Hvem som 
inviteres avhenger av sakene som drøftes i utval-
get. 

Utvalgsperiodene i utvalget samsvarer med 
stortingsperiodene. KIM består av 23 medlemmer 
fra alle fylkene i Norge, i tillegg til utvalgsleder. 
KIMs medlemmer oppnevnes av regjeringen etter 
forslag fra minoritetsorganisasjoner. Hvert fylke 
har et medlem i KIM og inntil tre varamedlemmer 
i utvalget. Unntakene er Oslo og Akershus: Oslo 
har fire medlemmer og inntil åtte varamedlem-
mer, og Akershus har to medlemmer og inntil fire 
varamedlemmer. Medlemmene i KIM skal repre-
sentere bredden i innvandrerbefolkningen. Fra 
oktober 2009 har det overordnede ansvaret for 
KIM ligget hos Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet (BLD). KIMs sekretariat på 
seks personer holder til i Oslo og er administrativt 
under Integrerings- og mangfoldsdirektoratet 
(IMDi). I 2011 fikk KIM omlag 6 mill.  kr til drift 
over statsbudsjettet (Prop. 1 S (2010–2011) for 
BLD, side 64–65). 

KIM møtes minimum fire ganger i året. Utval-
get kan invitere departementene til sine møter når 
tema som faller innenfor departementenes 
ansvarsområder behandles. 

I følge mandatet for 2010–2013 skal KIM ha 
følgende kjerneoppgaver:

– Avgi høringsuttalelser på saker som angår 
utvalgets saksfelt.

– Gi råd og komme med innspill til politiske og 
administrative myndigheter, Stortinget, institu-
sjoner, organisasjoner mfl. 

– Være synlig i offentligheten og bidra i sam-
funnsdebatten rundt spørsmål knyttet til 
migrasjon, integrering og inkludering.

– Arrangere regionale aktiviteter, og minst to 
landsomfattende konferanser i løpet av perio-
den, blant annet for å styrke kontakten mellom 
KIMs medlemmer og lokale innvandrerorgani-
sasjoner og miljøer. De regionale aktivitetene 
kan arrangeres i samarbeid med IMDIs region-
kontorer og /eller andre lokale samarbeids-
partnere. 

– KIM står fritt til å ta opp de sakene de selv 
ønsker. Kim har anledning til å arrangere 
møter, seminarer, konferanser etc. der myndig-
hetene og andre inviteres. 

Statens råd for likestilling av funksjonshemmede 

(SRLF)

Statens råd for likestilling av funksjonshemmede 
er et uavhengig, rådgivende organ for offentlige 
instanser og institusjoner. Rådet skal bidra med 
innspill til sentrale myndigheters arbeid for at 
kunnskap om og deltagelse og likestilling på alle 
samfunnsområder kan bli ivaretatt for personer 
med nedsatt funksjonsevne. Rådet ble opprettet 
første gang i 1969, den gang som Rådet for omsor-
gen for funksjonshemmede. Siden den gang har 
rådet endret sin arbeidsform, navn og sammenset-
ning. Frem til 1999 representerte lederne i rådet 
et politisk parti fra regjeringen. Siden den gang 
har rådet blitt ledet av personer med bred faglig 
erfaring på feltet. 

Statens råd for likestilling av funksjonshem-
mede møtes minst fire ganger i året. Rådet har til 
sammen 14 medlemmer som representerer bred 
erfaring og innsikt i barrierer personer med ned-
satt funksjonsevne møter i samfunnet. Fem av 
medlemmene er oppnevnt etter forslag fra organi-
sasjoner for personer med funksjonsnedsettelse. 
Rådet skal være regjeringens kompetanseorgan 
på politikk for likestilling av personer med funks-
jonsnedsettelser. Rådet hadde i 2010 et sekretariat 
på til sammen 5,8 årsverk. Siden juni 2010 er rådet 
administrativt tilknyttet Barne-, ungdoms- og fami-
liedirektoratet (Bufdir). I 2011 fikk Statens råd for 
likestilling av funksjonshemmede 1 mill. kr til drift 
av rådet. Lønnsutgifter til sekretariatet blir dekket 
over budsjettet til Bufdir. 

I følge mandatet har Statens råd for likestilling 
av funksjonshemmede følgende kjerneoppgaver: 
– Gi anledning til drøftinger mellom rådets med-

lemmer og representanter for offentlige instan-
ser og institusjoner om spørsmål av betydning 
for likestilling av funksjonshemmede. 

– Uttale seg om spørsmål det blir forelagt. 
– Innhente informasjon om behov, problemer og 

løsningsmåter lokalt og regionalt og sentralt 
for å kunne komme med initiativ og tilrådinger 
overfor offentlige instanser og institusjoner. 

– Kunne drive utadrettet informasjon. 

Konsultasjon med samiske organisasjoner 

Det finnes ingen fast konsultasjonsordning 
direkte mellom statlige myndigheter på nasjonalt 
nivå og samiske organisasjoner. Det er Sametin-
get som har dialog med disse organisasjonene. 
Sametinget, som er en folkevalgt forsamling for 
samer i Norge, ble opprettet i 1989 i tråd med 
Samelovens bestemmelser. Det er også Sametin-
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get som forvalter tilskudd til samiske organisasjo-
ner.6 

Kontaktforum mellom nasjonale minoriteter og 

myndighetene 

I 2003 ble Kontaktforum mellom statlige myndig-
heter og nasjonale minoriteter7 arrangert for før-
ste gang. Forumet har som mål og møtes en 
gang per år. Kontaktforumet kom i stand etter 
oppfordring fra Europarådet, og skal bidra til 
synliggjøring, dialog og innspill til myndighetene 
fra organisasjoner som representerer ulike nasjo-
nale minoriteter (Nytt om nasjonale minoriteter 
2006). Dette er ikke et kontaktforum med et eget 
sekretariat, men årlige møter mellom departe-
menter og organisasjoner til nasjonale minorite-
ter. Møtene ledes av politisk ledelse i Fornyings,- 
administrasjons- og kirkedepartementet (FAD). 
Andre departementer inviteres til å delta på 
møtene og legge frem saker på eget ansvarsom-
råde. 

7.2.2 Tilskuddsordninger på 
likestillingsfeltet 

Påvirkningsmulighetene som ligger hos frivillige 
organisasjoner må sees i sammenheng med de 
økonomiske ressursene organisasjonene har til 
rådighet. Myndighetene forvalter ulike til-
skuddsordninger som frivillige organisasjoner 
kan søke om for å drive sin virksomhet. Til-
skuddsordningene kan grovt sett deles inn i to 
ulike kategorier: Driftsstøtte som går til organi-
sasjoners daglige drift, og prosjektstøtte som bin-
des til virksomhetenes konkrete arbeid og pro-
sjekter. 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD) forvalter flere tilskuddsordninger 
som bidrar til å fremme likestilling. Kun en av til-
skuddsordningene har kjønnslikestilling som 

eksplisitt formål: Tilskudd til familie- og likestil-
lingspolitiske organisasjoner. Denne omtales nær-
mere nedenfor. Som sammenligningsgrunnlag 
vises det kort til andre tilskuddsordninger som 
BLD forvalter som er knyttet til spørsmål vedrø-
rende barn og unge, innvandrere, personer med 
funksjonsnedsettelser og lesbiske, bifile, homofile 
og transpersoner. Videre vises det kort til til-
skuddsordninger som Fornyings-, administra-
sjons- og kirkedepartementet forvalter til nasjo-
nale minoriteter og Sametingets tilskuddsordning 
til frivillige organisasjoner. 

Tilskudd til familie- og likestillingspolitiske 

organisasjoner 

Målet med tilskuddsordningen er å bidra til 
debatt, økt kunnskap og synliggjøring av familie- 
og likestillingspolitiske tema (Prop. 1 S (2010–
2011) for BLD, side 97). Ordningen skal legge til 
rette for at de frivillige organisasjonene kan sup-
plere og korrigere det offentlige familie- og like-
stillingspolitiske arbeidet, utvikle demokratiet, 
skape deltakelse og bidra til kunnskap, debatt og 
holdningsendringer (Rundskriv Q 17/11). Til-
skuddsordningen blir forvaltet av Barne-, ung-
doms- og familiedirektoratet (Bufdir). 

Tilskuddsordningen(e) blir benyttet til tiltak 
og prosjekter (aktivitetstilskudd) og til driftstil-
skudd til frivillige organisasjoner. Det er i budsjet-
tet for 2011 satt av 4, 636 mill. kr til familie- og like-
stillingspolitiske organisasjoner under kap. 846, 
post 70. I 2011 evaluerte Institutt for samfunns-
forskning tilskuddsordningene til familie- og like-
stillingspolitiske organisasjoner.8 I evalueringen 
ble det vist til at i alt 18 organisasjoner mottok 
driftstilskudd mens 15 fikk aktivitetstilskudd i 
2010. Et vilkår for driftstilskudd er at mottakerne 
skal ha familie- og likestillingsarbeid som sin kjer-
nevirksomhet. En «streng» fortolkning av dette 
kriteriet tilsier at slike mål må være eksplisitt 
nevnt i organisasjonenes statutter for å være inn-
fridd. Evalueringen viste at sju av 15 mottakere av 
driftsstøtte over post 70 ikke tilfredsstilte dette 

6 Som urfolk har samene rett til å bli konsultert i saker som 
kan få direkte betydning for dem. For å sikre at arbeidet 
med saker som kan påvirke samene direkte gjennomføres 
på en tilfredsstillende måte, har regjeringen og Sametinget 
utarbeidet retningsgivende prosedyrer som skal legges til 
grunn ved konsultasjoner mellom statlige myndigheter og 
Sametinget, jf. prosedyrer for konsultasjoner av 11. mai 
2005. 
Det skal også avholdes faste halvårlige politiske møter mel-
lom statsråden for samiske saker og Sametingspresiden-
ten. Fagstatsråder deltar på disse møtene etter behov. I de 
faste halvårlige politiske møtene skal en ta opp situasjon og 
utviklingsbehov for samiske samfunn, saker av grunnleg-
gende prinsipiell karakter og pågående prosesser.

7 I Norge er kvener, jøder, skogfinner, rom (sigøynere) og 
romanifolk (tatere) nasjonale minoriteter. 

8 Frem til 2011 bestod Tilskudd til familie- og likestillingspo-
litiske organisasjoner av tre tilskuddsordninger beregnet 
på sivile aktører. De tre ordningene var plassert i statsbud-
sjettet under kapittel 846, postene 70 og 71. Post 71 rommet 
en tilskuddsordning som var øremerket tre organisasjoner; 
Aleneforeningen, Vi som har et barn for lite og Foreningen 
2 foreldre. Post 70 var delt i to: En del som formidler aktivi-
tetsstøtte og en annen som rommer driftsstøtte, begge til 
sivile aktører etter nærmere angitte kjennetegn. Institutt 
for samfunnsforskning har evaluert disse tre tilskuddsord-
ningene (Lorentzen 2011). Kapittel 846, post 71 ble avviklet 
fra 2011, og midlene, 1, 086 mill. kr ble overført til post 70. 
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kriteriet.9 Evalueringen fant også at sammenslut-
ninger med få medlemmer er mer avhengige av 
statlig driftsstøtte for sin eksistens enn store, som 
får mer midler fra kontingenter og kommersielle 
kilder. Samtlige mottakere av driftsstøtte tilfreds-
stilte kravene om status som frivillig organisasjon 
med 50 betalende medlemmer som nedre terskel, 
jf. tabell 7.1 som viser oversikt over organisasjo-
nene som fikk driftstilskudd. 

Evalueringen peker blant annet på at de «klas-
siske» kvinnepolitiske aktørene har fått selskap av 
organisasjoner med en sterkere brukeroriente-
ring, der kunnskapsformidling nedover i rekkene 
står mer sentralt enn utadrettet, politisk aktivitet. 
Felles for de «klassiske» kvinnepolitiske aktørene 
er at alle har forholdsvis lave medlemstall. I 2009 
hadde Kvinnefronten 266 medlemmer, Kvinne-

gruppa Ottar hadde 559 og Norsk kvinnesaksfore-
ning 347. Organisasjonene med høyest medlems-
tall i 2009 var Norges bygdekvinnelag med 14 257 
medlemmer, Norsk Kvinne- og familieforbund 
med 5015 medlemmer. Norske kvinners sanitets-
forening hadde 52 297 medlemmer i 2009.10 

Aktivitetstilskuddet ble, ifølge evalueringen, 
fordelt ut fra vurderinger av aktivitetens innhold, 
med et relativt stort rom for skjønn fra tilskudds-
tildelers side. En relativt stor andel av aktivitetstil-
skuddene dreide seg om formidling av informa-
sjon, kunnskap og kultur. 

Andre tilskuddsordninger 

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD) har det overordende forvaltningsansva-
ret for en rekke tilskuddsordninger som bidrar til 
å fremme likestilling knyttet til andre diskrimine-
ringsgrunnlag enn kjønn, selv om likestilling ofte 

9 For organisasjonene under post 70 har forskerne ikke vur-
dert forholdet mellom målene med tilskuddet og mottaker-
nes aktiviteter, da det ikke var knyttet vilkår til bruken av 
midlene. Forskerne påpeker at Vi som har et barn for lite 
vanskelig lar seg klassifisere som en familie- og likestil-
lingspolitisk organisasjon. 

10 Norske Kvinners Sanitetsforening har ikke mottatt midler 
over statsbudsjettet. 

1 I tillegg fikk tre organisasjoner (Vi som har et barn for lite, Aleneforeldreforeningen og Foreningen 2 foreldre) i 2010  
kr 1 053 0000 til fordeling seg imellom. 

Tabell 7.1 Driftstilskudd til familie- og likestillingspolitiske organisasjoner i 20101

Tilskudd i 2010

Søkernavn Tilskudd kr. Formål

Association of International Professional and Business Women 65 000 Driftstilskudd

Enestående Adoptanters Forening 73 000 Driftstilskudd

Ensliges landsforbund 200 000 Driftstilskudd

Fødsel i fokus - org. for svangeskap,fødsel og spebarnstid 100 000 Driftstilskudd

Jenter i Skogbruket 100 000 Driftstilskudd

Kvinnefronten 165 000 Driftstilskudd

Kvinnegruppa Ottar 200 000 Driftstilskudd

Liv Laga-organisasjon for svangerskaps-, fødsels-og barselomsorg 130 000 Driftstilskudd

Norges Bygdekvinnelag 270 000 Driftstilskudd

Norges Kvinne og Familieforbund 270 000 Driftstilskudd

Norsk Kvinnesaksforening 165 000 Driftstilskudd

Prematurforeningen 165 000 Driftstilskudd

SingelSammen! - interesseorganisasjon 130 000 Driftstilskudd

Tvillingforeldreforeningen 200 000 Driftstilskudd

Ønskerbarn, Norsk forening for fertilitet og barnløshet. 200 000 Driftstilskudd
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ikke eksplisitt fremgår i tilskuddsordningenes for-
mål.11 

BLD forvalter Tilskudd til innvandrerorganisa-
sjoner og annet frivillig virke som i budsjettet for 
2011 beløper seg til om lag 48,5 mill. kr (se kapit-
tel 821, post 71 i BLDs Prop. 1 S 2010–2011). Til-
skuddsordningen består av fire delordninger: 1) 
Tilskudd til frivillig virksomhet i lokalsamfunn 
som medvirker til deltakelse, dialog og samhand-
ling (15,6 mill. kr). Tilskuddet går både til drifts-
støtte og til tiltak. Hoveddelen av tilskuddet blir 
fordelt av fylkeskommunene. 2) Tilskudd til drift 
av landsdekkende organisasjoner på innvandrer-
feltet som arbeider landsomfattende og/eller med 
problemstillinger av nasjonal karakter (14 mill. kr 
pluss 0,3 mill. kr til kontakt mellom innvandreror-
ganisasjoner og myndighetene). 3) Tilskudd til fri-
villige organisasjoners holdningsskapende/fore-
byggende arbeid mot tvangsekteskap (10 mill. kr) 
og 4) Informasjons- og veiledningstiltak rettet mot 
innvandrere (7,06 mill. kr).

I statsbudsjettet for 2012 foreslår regjeringen å 
opprette en ny støtteordning som gir direkte 
driftsstøtte til ressursmiljøer på integreringsfeltet. 

Forslaget innbærer at støtteordningen til lands-
dekkende organisasjoner faller bort. 

Videre kan det vises til at BLD forvalter Til-
skudd til funksjonshemmedes organisasjoner som i 
2011 beløper seg til 161,4 mill. kr, se kap. 847, post 
70 i BLDs Prop. 1 S (2010–2011). Målet med ord-
ningen er å gi de funksjonshemmedes organisa-
sjoner styrket mulighet til å drive interessepolitisk 
arbeide, og yte service til sine medlemmer. Ord-
ningen skal i tillegg bidra til å styrke paraplyorga-
nisasjonene Funksjonshemmedes Fellesorganisa-
sjon (FFO) og Samarbeidsforumet av funksjons-
hemmedes organisasjoner (SAFO) sine mulighe-
ter til å drive interessepolitisk arbeid og service til 
medlemsorganisasjonene. 

BLD forvalter også driftstilskudd til homopoli-
tiske organisasjoner og tilskudd til prosjekter i 
regi av disse. I budsjettet for 2011 beløper dette 
seg til i overkant av 9 mill. kr, se kapittel 846, post 
72 i BLDs Prop. 1 S (2010–2011). 

BLD forvalter også tilskudd til Barne- og ung-
domsorganisasjoner. Formålet er å legge til rette 
for barn og ungdoms deltakelse. Tilskuddet er i 
2011 på om lag 100 mill. kr. 

Tilskudd til nasjonale minoriteter ligger under 
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartemen-
tet (FAD). Tilskuddsordningen har som mål å 
støtte virksomhet som bidrar til aktiv samfunns-

11 Å utlyse midlene og tildele midlene er i stor grad delegert 
til et underliggende direktorat. 

Kilde: Prop. 1 S (2011–2012), side 61. Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet. 

Tabell 7.2 Tilskudd til nasjonale ressursmiljøer 

Organisasjon Tilskudd 2011 kr. 

Gammel ordning

Tilskudd 2012 kr. 

Ny ordning

Antirasistisk senter (ARS) 1 700 000 2 175 000

Human Rights Service (HRS) 1 835 000 900 000

Innvandrernes landsorganisasjon (INLO) 907 000 850 000

Kristent Interkulturelt Arbeid (KIA) 1 265 000 1 265 000

Minotenk - minoritetspolitisk tenketank (ny i 2010) 750 000 750 000

MiRA - ressurssenter for innvandrer- og flyktningkvinner 1 291 000 1 300 000

Multikulturelt initiativ og ressursnettverk (MIR) (ny i 2011) 500 000 500 000

Norsk Organisasjon for Asylsøkere (NOAS) 1 967 000 1 970 000

Organisasjonen mot offentlig diskriminering (OMOD) 1 438 000 1 440 000

Selvhjelp for innvandrere og flyktningar (SEIF) 1 844 000 1 850 000

LIM – Likestilling, integrering og mangfald – nettverk for liberale  
muslimar (ny i 2012) 500 000

Utrop (ny i 2012) 500 000

Totalt 13 497 000 14 000 000
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deltakelse, sikrer like muligheter og motvirker 
diskriminering. Tilskudd over ordningen gis som 
grunnstøtte til organisasjoner som representerer 
de nasjonale minoritetene, men også som pro-
sjektstøtte til ulike prosjekter som formidler kunn-
skap om situasjonen for minoritetsgruppene, 
dokumenterer diskriminering og til holdningsska-
pende arbeid, selvhjelpsvirksomhet og kontakt og 
samarbeid mellom nasjonale minoriteter. Tilskudd 
til nasjonale minoriteter er i statsbudsjettet 2011 
på 5,8 mill. kr., se kap. 1540, post 70 i FADs 
Prop. 1 S (2010–2011). 

Sametinget forvalter tilskudd til samiske orga-
nisasjoner, herunder samiske hovedorganisasjo-
ner, samiske grenseoverskridende organisasjo-
ner, samiske kultur- og ungdomsorganisasjoner, 
samiske næringsorganisasjoner og samiske like-
stillingsorganisasjoner. I 2011 er tilskuddet til 
samiske likestillingsorganisasjoner på 300 000 kr. 

Det har ligget utenfor utvalgets mandat å vur-
dere nærmere hvorvidt mottakerne av de ovenfor-
nevnte tilskuddsordningene har likestilling mel-
lom kjønn som et av flere tema innenfor organisa-
sjonenes innsatsområder og tiltak. Utvalget er 
imidlertid kjent med at noen av organisasjonene 
har en flerdimensjonal tilnærming i sitt arbeid, 
selv om kjønnslikestilling ikke er et eksplisitt for-
mål under tilskuddsordningene.

7.2.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Utvalget er i mandatet bedt om å vurdere ulike 
modeller for å ivareta samarbeid og dialog mellom 
offentlige myndigheter og sivilt samfunn på like-
stillings- og diskrimineringsområdet. 

Gjennomgangen overfor viser at det i dag 
mangler faste strukturer for kontakt mellom myn-
dighetene og organisasjonene på likestillingsfeltet 
(kjønn), og videre, at de statlige tilskuddene til fri-
villige organisasjoner på dette feltet er svært lave. 
Dette blir særlig tydelig når vi sammenligner med 
arbeidet som skjer knyttet til andre grunnlag som 
nedsatt funksjonsevne og etnisitet.

Etter utvalgets vurdering er det stadig viktig å 
legge godt til rette for at frivillige organisasjoner 
kan ha en offentlig stemme i likestillingsdebatten, 
og være både inspirasjonskilde for, og et korrektiv 
til, offentlige myndigheters likestillingsarbeid. Fri-
villige organisasjoner innehar viktig faglig kompe-
tanse på sitt interesseområde, som myndighetene 
har behov for å kjenne til. 

En viktig premiss som ligger til grunn for for-
slagene er å ivareta frivillige organisasjoners selv-
stendige og uavhengige rolle vis- a- vis offentlige 
myndigheter. 

Dersom myndighetene ønsker dialog med fri-
villig sektor når det gjelder likestilling mellom 
kvinner og menn, må rammebetingelsene for 
dette samarbeidet åpenbart bedres.

Utvalget foreslår to tiltak for å styrke samar-
beidet mellom myndighetene og frivillige organi-
sasjoner: 
– Opprette et kontaktutvalg for kjønnslikestilling.
– Øke driftsstøtten til organisasjoner som arbei-

der med kjønnslikestilling.

Kontaktutvalg for likestilling 

Utvalget mener det er behov for faste strukturer 
for kontakt mellom myndighetene og frivillige 
organisasjoner utover den årlige kontaktkonferan-
sen som avholdes i forbindelse med forberedelser 
til FNs kvinnekommisjon (Commission on the 
Status of Women, CSW). Det bør etter utvalgets 
vurdering arrangeres jevnlige møter mellom myn-
dighetene og frivillige organisasjoner i spørsmål 
knyttet til kjønnslikestilling. Dersom slike dialog-
møter skal fungere etter hensikten kreves det god 
forberedelse av saker som skal drøftes, og organi-
sasjonene må selv få mulighet til å sette dagsor-
den. Det bør derfor opprettes et kontaktutvalg for 
kjønnslikestilling, med et eget sekretariat.12 

Utvalget foreslår at det etableres et uavhengig 
kontaktutvalg for kjønnslikestilling, bestående av 
representanter fra frivillige organisasjoner og 
aktører på likestillings- og diskrimineringsfeltet. 
Kontaktutvalget skal primært være en kanal for 
dialog mellom frivillige organisasjoner og myndig-
hetene. Et slikt kontaktutvalg vil bestå av repre-
sentanter fra frivillige organisasjoner på likestil-
lingsfeltet, fortrinnsvis organisasjoner som arbei-
der for å fremme likestilling mellom kjønn. For å 
sikre en flerdimensjonal tilnærming til likestilling 
i utvalgets arbeid, bør også frivillige organisasjo-
ner som har sin likestillingsinnsats primært knyt-
tet til andre grunnlag, men som ser dette i lys av 
kjønn, gis mulighet til å være representert i utval-
get. 

Myndighetenes behov for dialog med enkelt-
personer med ekspertise på feltet kan ivaretas på 
annen måte. 

Hovedoppgaver for kontaktutvalget vil være: 

12 Utvalget hadde møte med flere frivillige organisasjoner på 
likestillingsfeltet 13. september 2011. På møtet kom det 
frem at organisasjoner i varierende grad vurderer sin kon-
takt med myndighetene som tilfredsstillende. Organisasjo-
nene mente at et fast kontaktutvalg vil kunne bidra til å 
styrke kjønnslikestillingsfeltet om kontaktutvalget har defi-
nerte oppgaver og funksjoner. Flere aktører mente at det i 
tillegg er behov for en bred kontaktkonferanse der et stort 
antall organisasjoner kan delta.
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– Avgi høringsuttalelser på saker av særlig rele-
vans for likestilling. 

– Gi råd og komme med innspill til politiske og 
administrative myndigheter og Stortinget mfl. 

– Være synlig i offentligheten og bidra i sam-
funnsdebatten rundt spørsmål knyttet til like-
stilling.

– Arrangere nasjonale aktiviteter på likestillings-
feltet, eksempelvis årlige konferanser om like-
stilling. 

Kontaktutvalget for likestilling bør også fungere 
som et forum hvor myndighetene tar opp og får 
innspill til likestillingspolitiske tema og problem-
stillinger. 

Kontaktutvalget bør ha et eget sekretariat som 
kan forberede møtene og som kan tilrettelegge 
for kontakten mellom myndighetene og utvalget. 
En slik sekretariatsfunksjon for kontaktutvalget 
kan administrativt knyttes til et direktorat for like-
stilling jf. kapittel 6. Utvalget kan invitere departe-
mentene til møter når tema som faller innenfor 
deres ansvarsområde skal behandles. 

Økt økonomisk støtte til likestilingsorganisasjoner 

(kjønn) 

Likestillingsorganisasjonene kan i dag i liten grad 
basere sine inntekter og aktiviteter på medlemsav-
gifter. Mange av dagens likestillingsorganisasjo-
ner har lave medlemstall. Økt støtte til frivillige 
organisasjoner som arbeider for å fremme kjønns-
likestilling vil være et viktig tiltak for å øke disse 
organisasjonenes muligheter til å sette dagsorden 
i sentrale likestillingsspørsmål og kunne være en 
aktiv pådriver for offentlig politikkutforming. 

Offentlige myndigheter kan, som en prøveord-
ning, etablere en ny tilskuddsordning som kan sti-
mulere til aktivitet i frivillige organisasjoner knyt-
tet til flerdimensjonalt likestillingsarbeid. Dette vil 
også være i tråd med europeiske anbefalinger på 
feltet. I rapporten Tackling Multiple Discrimina-
tion – Practices, policies and laws fra EU kommi-
sjonen (2007) anbefales det at myndighetene støt-
ter og oppmuntrer til at det etableres frivillige 
organisasjoner som jobber på tvers av grunnlag. I 
tillegg anbefales det at det legges til rette for dia-
log mellom politikkutviklere og organisasjoner 
som dekker flere grunnlag, og at det gis støtte til 
nettverk for «peer learning» mellom organisasjo-
ner som arbeider på tvers av grunnlag og organi-
sasjoner som arbeider med et grunnlag, jf. anbefa-
ling nr. 7 i rapporten. 

Et eksempel på en aktør som har som uttalt 
mål å arbeide for likestilling på tvers av grunnlag 

er Menneskerettsalliansen13. Menneskerettsalli-
ansen er en uavhengig allianse som arbeider for 
fulle menneskerettigheter for alle ut fra det grunn-
leggende prinsippet at: Alle er like for loven og 
har uten noen form for forskjellsbehandling rett til 
lik beskyttelse av loven (www.menneskerettsalli-
ansen.no). 

7.3 Samarbeid mellom myndighetene 
og partene i arbeidslivet

Utvalget er bedt om å drøfte ulike modeller for å 
ivareta samarbeid og dialog mellom offentlige 
myndigheter og partene i arbeidslivet på likestil-
lings- og diskrimineringsområdet. Organisasjo-
nene i arbeidslivet er omfattet av aktivitets- og 
redegjørelsesplikten etter likestillingsloven mfl. 
Aktivitetsplikten innebærer at arbeidslivets orga-
nisasjoner skal arbeide aktivt, målrettet og plan-
messig for å fremme likestilling og hindre diskri-
minering når det gjelder kjønn, etnisitet, religion 
og funksjonsnedsettelse. Plikten gjelder både som 
arbeidsgiver og innenfor organisasjonenes 
arbeidsområder. 

Utvalget redegjør her nærmere for sentrale 
samarbeidsfora mellom partene i arbeidslivet og 
myndighetene av særlig relevans for arbeidet med 
likestilling. Utvalget har innenfor tidsrammen for 
arbeidet med denne utredningen ikke kunnet 
utrede partenes betydning for utvikling av arbei-
det med likestilling i arbeidslivet. Hvordan par-
tene konkret arbeider med likestillingsspørsmål 
er heller ikke utredet i sin fulle bredde. Utvalget 
vil likevel gi noen eksempler på hvordan hovedor-
ganisasjonene arbeider med likestilling. 

På arbeidstakersiden er man i Norge organi-
sert gjennom fire hovedorganisasjoner i tillegg til 
noen mindre frittstående forbund. Hovedarbeids-
takerorganisasjonene er Landsorganisasjonen 
(LO), Hovedorganisasjonen for universitets- og 
høyskoleutdannede (Unio), Yrkesorganisasjone-
nes Sentralforbund (YS) og Akademikerne. 
Arbeidsgiversiden er representert med fire 
hovedorganisasjoner (i tillegg til staten som 
arbeidsgiver ved Fornyings-, administrasjons- og 
kirkedepartementet). Disse fire er Næringslivets 

13 Menneskerettsalliansen består av Foreningen for Trans-
personer, Harry Benjamin Ressurssenter, Kvinnefronten, 
LLH- Landsforeningen for lesbiske, homofile og transper-
soner, Landsorganisasjonen for Romanifolket, Norges Han-
dikapforbund, Skeiv Ungdom, Stiftelsen Rettferd for 
taperne, Stopp Diskrimineringen, Synshemmede Akademi-
kere, Taterfolkets landsforening og ULOBA- Andelslag for 
borgerstyrt personlig assistanse. 
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hovedorganisasjon (NHO), Arbeidsgiverforenin-
gen Spekter, Hovedorganisasjonen Virke (tidli-
gere HSH) og Kommunesektorens interesse- og 
arbeidsgiverorganisasjon (KS). 

Utvalget gir til slutt en vurdering av hvordan 
samarbeidet mellom Barne-, likestillings- og inklu-
deringsdepartementet (BLD) som har det over-
ordnede ansvaret for regjeringens likestillingspo-
litikk, og partene i arbeidslivet kan styrkes. 

7.3.1 Sentrale samarbeidsorganer mellom 
myndighetene og partene 

I Norge er det lange tradisjoner for partssamar-
beid. Lønnsdannelsen kjennetegnes av sterk grad 
av koordinering mellom organisasjoner på 
arbeidstaker- og arbeidsgiversiden og myndighe-
tene (NOU 2008: 6, side 79). Den norske organisa-
sjonsgraden er høyere enn i mange andre euro-
peiske land, men betydelig lavere enn i de øvrige 
nordiske landene. 

Regjeringens Kontaktutvalg med organisasjo-
nene i arbeidslivet og Det tekniske beregningsut-
valget for inntektsoppgjørene er viktige fora for 
det inntektspolitiske samarbeidet mellom myndig-
hetene og partene. Partene i arbeidslivet og myn-
dighetene inngikk i 2001 en Intensjonsavtale om et 
mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen). Denne 
avtalen er videreført frem til i dag. Avtalen drøftes 
mellom partene og myndighetene i Arbeidslivs- 
og pensjonspolitisk råd.

I perioden 1995 til 2001 eksisterte det et 
Forum for likestilling i arbeidslivet. Formålet med 
forumet var dialog mellom partene i arbeidslivet 
og likestillingsministeren. Forum for likestilling i 
arbeidslivet møttes to til tre ganger i året frem til 
det ble nedlagt. Barne-, likestillings- og inklude-
ringsministerens kontakt med partene har senere 
blitt videreført gjennom enkeltstående møter i 
Arbeidslivs- og pensjonspolitisk råd. 

Regjeringens kontaktutvalg med organisasjonene i 

arbeidslivet

Kontaktutvalget mellom regjeringen og organisa-
sjonene i arbeidslivet er et inntektspolitisk samar-
beidsorgan som startet i 1962. Kontaktutvalget 
ledes av statsministeren og består av LO, YS, 
Unio, Akademikerne, NHO, Virke, Spekter, KS, 
Norges Bondelag/Norges Bonde- og Småbrukar-
lag og Norges Fiskarlag. I tillegg deltar aktuelle 
departementer avhengig av møtetema. Kontaktut-
valget har møter to ganger i året, ett om høsten i 
forbindelse med fremleggingen av statsbudsjettet 
og ett foran inntektsoppgjørene om våren. Like-

stilling er ikke et eget tema på møtene i Kontakt-
utvalget, men tas eventuelt opp gjennom saker 
som er relevante i lønnsoppgjørene. 

Konsultasjonsordningen mellom regjeringen og KS

Konsultasjonsordningen mellom regjeringen og 
KS startet i 2001 som dialogforum for makroøko-
nomiske forhold og enkeltsaker knyttet til det 
økonomiske opplegget for kommunesektoren i 
statsbudsjettet. Det er også rom for å bringe inn 
andre saker med stor betydning for kommunesek-
toren. Konsultasjonsordningen skal fremme sam-
arbeid mellom regjeringen og kommunesektoren 
ved KS, og har som mål å fremme politisk og 
administrativ kontakt. Den politiske kontakten er 
konsentrert til fire årlige konsultasjonsmøter. 
Hvert av møtene er gitt særskilte tema. De fire 
konsultasjonsmøtene er plassert på viktige tids-
punkter når de gjelder regjeringens arbeid med 
statsbudsjettet for kommende år. 

Gjennom konsultasjonsordningen har KS og 
regjeringen for eksempel blitt enige om et syste-
matisk samarbeid om barnevernet gjennom en 
avtale mellom Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet og KS. Avtalen skal blant 
annet legge til rette for et bedre samarbeid om 
barnevernet mellom stat og kommune og bidra til 
kvalitetsutvikling.

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet (BLD) har også innledet møter med KS 
om krisesentrene, dette samarbeidet er foreløpig 
ikke forankret i avtale. Videre har BLD innledet et 
samarbeid med KS for å bidra til at den statlige 
ordningen med å innkalle minst én kvalifisert 
søker med etnisk minoritetsbakgrunn til intervju 
ved ansettelser i større grad også tas i bruk i det 
kommunale rekrutteringsarbeidet. 

Det tekniske beregningsutvalget for 

inntektsoppgjørene (TBU)

I det tekniske beregningsutvalget for inntekstopp-
gjørene (TBU) er alle de åtte hovedorganisasjo-
nene i arbeidslivet representert. I tillegg møter 
Arbeidsdepartementet, Finansdepartementet, 
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartemen-
tet og Statistisk sentralbyrå. Teknisk beregnings-
utvalg startet i 1967 og ledes av en uavhengig 
leder. Mandatet til TBU er å legge frem best mulig 
tallmessig bakgrunnsmateriale til inntektsoppgjø-
rene i form av to rapporter hvert år; en foreløpig 
utgave i februar, og en endelig utgave i slutten av 
mars som inneholder oversikter over lønns- og 
inntektsutviklingen, prisutviklingen inkludert en 
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prisprognose for inneværende år og utviklingen i 
konkurranseevnen. TBU produserer tall og fakta 
på likelønn og inntektsforskjeller mellom menn 
og kvinner i sine rapporter. Utvalget legger også 
frem en oppsummerende rapport om lønnsopp-
gjørene inkludert statistikk for lønns- og inntekts-
fordelingen.

Arbeidslivs- og pensjonspolitisk råd

Arbeidslivs- og pensjonspolitisk råd ble opprettet i 
2004 som Arbeidslivspolitisk råd, et samarbeidsfo-
rum mellom statsråden for arbeidslivspolitikk og 
lederne for de åtte største partene i arbeidslivet. 
Rådet ble utvidet i 2009 til også å omfatte pen-
sjonspolitiske spørsmål, derav navnet Arbeidslivs- 
og pensjonspolitisk råd. I rådet møter de åtte 
hovedorganisasjonene i arbeidslivet. I tillegg til 
partene møter arbeidsministeren fast, staten som 
arbeidsgiver er representert ved Fornyings-, 
administrasjons- og kirkedepartementet (FAD). 
Direktoratet for arbeidstilsynet og Arbeids- og vel-
ferdsetaten (NAV) er også representert på møte-
ne. Barne-, likestillings- og inkluderingsministe-
ren møter vanligvis én til to ganger i året. Ved 
disse møtene er likestilling og inkludering et av 
flere temaer som kan tas opp. Arbeidslivs- og pen-
sjonspolitisk råd er et drøftende organ som ikke 
fatter beslutninger, derfor foreligger det heller 
ikke offentlige referater fra møtene. En av de vik-
tigste sakene som drøftes i rådet er Intensjonsav-
talen om et inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen), 
som drøftes i rådet hvert halvår. Arbeidslivs- og 
pensjonspolitisk råd følger opp IA-avtalen i diverse 
arbeidsgrupper og faggrupper. 

Den første IA- avtalen ble undertegnet i 2001. 
Samarbeidet om et mer inkluderende arbeidsliv er 
nå inne i sin tredje avtale. Dagens IA-avtale gjelder 
fra 1. mars 2010 til 31. desember 2013 og er inn-
gått mellom regjeringen ved arbeidsministeren og 
de åtte hovedorganisasjonene. IA-avtalens over-
ordnede mål er å forebygge og redusere sykefra-
vær, styrke jobbnærværet og bedre arbeidsmiljø-
et, samt hindre utstøting og frafall i arbeidslivet. 

De overordnede og nasjonale målene i IA-avta-
len er operasjonalisert i tre delmål:
1. Reduksjon av sykefraværet med 20 prosent i 

forhold til nivået i andre kvartal 2001. Dette 
innebærer at sykefraværet på nasjonalt nivå 
ikke skal overstige 5,6 prosent. 

2. Økt sysselsetting av personer med redusert 
funksjonsevne. De konkrete målene fra tidli-
gere tilleggsavtaler videreføres. 

3. Yrkesaktivitet etter fylte 50 år forlenges med 
seks måneder. Med dette menes en økning 

sammenlignet med 2009 i gjennomsnittlig peri-
ode med yrkesaktivitet for personer over 50 år. 
(Fra Intensjonsavtale om et mer inkluderende 
arbeidsliv 2010–2013).

Videre har avtalen en rekke mål og forpliktelser 
på virksomhetsnivå. Det er inngått avtale om kon-
krete forpliktelser for arbeidsgiverne og arbeids-
takerne, partene i arbeidslivet og myndighetene. 
NAVs arbeidslivssentre, som er plassert i hvert 
fylke, ble etablert i 2002 som følge av IA-avtalen. 
Arbeidslivssentrene er ressurs- og kompetanse-
sentre for et inkluderende arbeidsliv og følger opp 
virksomheter med IA-avtale.

På oppdrag fra Arbeidsdepartementet gjorde 
SINTEF en helhetlig evaluering av IA-avtalen 
(2001–2009). I rapporten fra SINTEF kommer det 
frem at det er økt fokus på IA i virksomheter både 
med og uten IA-avtale. I tillegg kommer det frem 
at IA-virksomhetene i stor grad har fulgt opp sin 
del av avtalen. 

Evalueringen viser at nasjonale mål kun er inn-
fridd for delmål 3, der forventet pensjonsalder har 
økt med et halvt år. IA-avtalen har fungert for dår-
lig når det gjelder å inkludere personer utenfor 
arbeidslivet (delmål 2) og reduksjonen av sykefra-
været var ikke stor nok til å oppfylle delmål 1. IA-
avtalen ser ut til å ha fungert best i privat sektor, 
noe som sees i sammenheng med ulike forutset-
ninger for å drive inkluderingsarbeid i ulike sekto-
rer. 

Evalueringen slår fast at det er særlig blant 
menn at sykefraværet har gått ned og forventet 
pensjonsalder økt. Derfor anbefaler SINTEF at 
kjønnsperspektivet i avtalen diskuteres. I tillegg 
mener SINTEF at politikere og andre har vært for 
utålmodige når det gjelder effektene på sykefra-
værsutviklingen og forventet pensjonsalder. SIN-
TEF understreker i sin evaluering at de samfunns-
økonomiske gevinstene, selv med marginale end-
ringer i sykefraværet og forventet pensjonsalder, 
er betydelige. 

 Også andre samarbeidsområder mellom myn-
dighetene og partene i arbeidslivet enn IA- avtalen 
har blitt forankret i Arbeidslivs- og pensjonspoli-
tisk råd. Utvalget kan for eksempel vise til et sam-
arbeid om å øke rekrutteringen av personer med 
ikke-vestlig bakgrunn i arbeidslivet. Arbeidet med 
dette startet i 2006. Samarbeidet resulterte blant 
annet i Mangfoldsløftet som innebar at det ble 
iverksatt lokale samarbeidsprosjekter i Fredrik-
stad, Skien og Søndre Nordstrand i Oslo med del-
takere fra kommunene, NAV og partene i arbeids-
livet for å sikre økt rekruttering av personer med 
ikke-vestlig innvandrerbakgrunn (avsluttet i 
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2010). Videre ble nettportalen www.mang-
foldsportalen.no lansert i mars 2009. Portalen ret-
ter seg mot arbeidsgivere, tillitsvalgte og opplæ-
rings- og HR-ansvarlige i virksomheter i offentlig 
og privat sektor med informasjon og veiledning 
om rekruttering av personer med innvandrerbak-
grunn, samt om mangfoldsarbeid. Gjennom parts-
samarbeidet ble det også utviklet et nettbasert 
opplæringsprogram for ledere og tillitsvalgte i 
offentlig og privat sektor, som er tilgjengelig på 
mangfoldsportalen. 

Et annet eksempel på samarbeid mellom myn-
dighetene og partene i arbeidslivet som er foran-
kret i Arbeidslivs- og pensjonspolitisk råd, er sam-
arbeid om utforming av mål og tiltak i regjerin-
gens Handlingsplan for å fremme likestilling og 
hindre etnisk diskriminering (2009–2012) og opp-
følging av disse. Dette samarbeidet har blant 
annet resultert i:
– En veileder for arbeidslivet om aktivitets- og 

redegjørelsesplikten.
– En holdningsundersøkelse blant arbeidsgivere 

og tillitsvalgte. 
– Igangsetting av prosjekt i virksomheter for å 

fremme likestilling.14 

Annet samarbeid mellom partene og myndighetene

Det finnes ingen fullstendig oversikt over alle 
departementer og direktoraters samarbeid med 
partene. En rekke departementer og direktorater 
samarbeider med partene i arbeidslivet på sine 
ansvarsområder. Slikt samarbeid kan dreie seg 
om fast eller mer uformelt samarbeid. Det samar-
beides blant annet om enkeltprosjekter, hand-
lingsplaner, seminarer og konferanser mv. Barne-, 
likestillings- og inkluderingsdepartementet har 
blant annet bilaterale og uformelle møter med KS, 
og har samarbeidet med partene i 2010/2011 om 
konferanser om familievennlig arbeidsliv. Partene 
i arbeidslivet samarbeider også med myndighe-
tene om utdeling av Mangfoldsprisen. Hensikten 
med prisen er å gi oppmerksomhet til de gode 
eksemplene på etnisk mangfold i arbeidslivet, for 
slik å gi kunnskap og inspirasjon til andre. 

7.3.2 Eksempler på likestillingsarbeid i regi 
av partene

Likestillingsarbeidet til hovedorganisasjonene 
kan grovt sett deles inn i to: Det arbeidet som par-
tene legger inn i forbindelse med lønnsforhandlin-

ger, og det likestillingsarbeidet som partene initie-
rer overfor egne medlemmer og i form av politisk 
påvirkning.

Det foreligger ingen fullstendige oversikter 
over likestillingsarbeidet til hovedorganisasjo-
nene i arbeidslivet. En del av likestillingsarbeidet 
hos partene iverksettes gjennom kurs, opplæring 
og rådgivning fra hovedorganisasjon til underlig-
gende virksomheter. 15 

I dette avsnittet presenteres noen eksempler 
på likestillingsarbeid i regi av partene. Flere av 
organisasjonene har utarbeidet rammeavtaler for 
likestilling i sine hovedavtaler, for eksempel i 
hovedavtalen mellom NHO og LO, og hovedavta-
len mellom YS og Virke. Flere av arbeidsgiveror-
ganisasjonene har iverksatt konkrete lederrekrut-
terings- eller mentorprosjekter som Female 
Future og Global Future (NHO) og Womentor 
(Virke). Virke har samarbeid med LO/HK og ser 
nærmere på oppfølging av- og tilrettelegging for 
gravide i varehandelen. KS har gjennomført et 
prosjekt, kalt Gjennomslag, for å øke andelen 
kvinner i kommunal toppledelse, og gjennomfører 
en rekke FoU-prosjekter på kjønnslikestillingsom-
rådet. KS har som mål å oppnå en balansert/lik 
fordeling av kvinner og menn i rådmannsstillinger 
innen 2015. I 2011 inngikk Spekter en forpliktende 
avtale med Fagforbundet som skal redusere deltid 
og bedre kompetansen blant sykehusansatte.

Arbeidstakerorganisasjonene har likestilling 
som egne politikkfelt og har i større grad egne 
likestillingsansvarlige i sekretariatene enn arbeids-
giversiden. LO har for eksempel et eget likestil-
lings- og familieutvalg som møtes seks ganger i 
året. Tilsvarende utvalg finnes også på regionalt og 
lokalt nivå. LO har i samarbeid med Krisesenterse-
kretariatet, Hvitt bånd og Reform - ressurssenter 
for menn utgitt en brosjyre om menns vold mot 
kvinner. YS har en egen rådgiver på likestillingsfel-
tet og et eget likestillingsråd. YS arbeider med 
likestilling på flere grunnlag, og deler årlig ut en 
likestillingspris. Formålet med prisen er å stimu-
lere til økt innsats i arbeidet for å fremme likestil-
ling og like muligheter for alle, uansett kjønn, 
alder eller minoritetstilknytning (for eksempel 
etnisitet, seksuell orientering eller nedsatt funk-
sjonsevne). Unio definerer også likestilling under 
en egen fane på sine nettsider, og arbeider blant 
annet med likestilling knyttet til spørsmål om like-
lønn og arbeidsvilkår. En del av arbeidet blir også 

14 Se Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementets sta-
tusrapport for oppfølging av handlingsplanen per. 1.1.2010. 

15 På møtet mellom likestillingsutvalget og partene i arbeidsli-
vet den 1. mars 2011 kom det frem at det er vanskelig å gi 
en fullstendig oversikt over likestillingsarbeidet som gjen-
nomføres på lokalt og regionalt nivå.
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gjennomført hos medlemsforbundene. Akademi-
kerne arbeider med kjønnslikestilling knyttet til 
det kjønnsdelte arbeidsmarkedet og utdannings-
valg. 

Unio, Akademikerne, YS, Spekter og Virke har 
alle utelukkende sentrale strukturer. KS, LO og 
NHO har derimot regionale organisasjonsledd. 
Uavhengig av om en organisasjon har sentral eller 
regional struktur blir mye av det aktive likestil-
lingsarbeidet gjennomført av medlemsforbund 
eller medlemsbedrifter. 

7.3.3 Utvalgets vurderinger og forslag 

Etter at Forum for likestilling i arbeidslivet ble 
lagt ned ved starten av 2000-tallet har det ikke 
vært en egen møteplass på kjønnslikestillingsfel-
tet mellom arbeidslivets parter og myndighetene. 
Barne-, likestillings- og inkluderingsministeren 
deltar 1-2 ganger i året i Arbeidslivs- og pensjons-
politisk råd, når spørsmål knyttet til likestilling 
diskuteres. Etter utvalgets vurdering fremstår det 
etablerte samarbeidet mellom partene og myndig-
hetene når det gjelder kjønnslikestilling som 
svært begrenset. Både i Arbeidslivs- og pensjons-
politisk råd og i regjeringens Kontaktutvalg med 
partene i arbeidslivet blir viktige arbeidslivsspørs-
mål som lønn, deltid, sykefravær, arbeidstid og lig-
nende diskutert. Evalueringen av IA-avtalen etter-
spurte et tydeligere kjønnsperspektiv i avtalen 
(SINTEF 2009). På bakgrunn av dette mener 
utvalget at det er behov for et sterkere likestil-
lingsperspektiv i arbeidslivssaker, og flere og ster-
kere kontaktpunkter mellom likestillingsministe-
ren og partene i arbeidslivet. 

Utvalget vil under skissere to modeller for å 
styrke samarbeidet mellom myndighetene og par-
tene i arbeidslivet på likestillings- og diskrimine-
ringsområdet.

En arbeidsgruppe for likestilling under Arbeidslivs- og 

pensjonspolitisk råd

Det er mulig å etablere en arbeidsgruppe under 
Arbeidslivs- og pensjonspolitisk råd som arbeider 
med likestilling med hovedmål om å bidra til opp-
følging av aktivitets- og redegjørelsesplikten i dis-
krimineringslovgivningen. I en slik arbeidsgruppe 
er det naturlig at BLD er representert. Utvalget 
mener imidlertid at det er en fare for at likestil-
lingspolitiske tema ikke vil gis tilstrekkelig priori-
tet om det forankres i en egen gruppe under 
Arbeidslivs- og pensjonspolitisk råd. Dette rådet 

anses primært som arbeidsministerens forum for 
dialog med partene.

Et forum for likestilling i arbeidslivet 

Utvalget foreslår derfor at det etableres et nytt 
forum for likestilling i arbeidslivet, der likestilling 
er hovedtema i dialogen mellom myndighetene og 
de åtte hovedorganisasjonene i arbeidslivet. 

Selv om det er lange tradisjoner for partsamar-
beid i Norge, er det etablerte samarbeidet mellom 
partene og myndighetene når det gjelder kjønnsli-
kestilling begrenset. Utvalget mener at det er 
behov for flere og sterkere kontaktpunkter mel-
lom likestillingsministeren og partene i arbeidsli-
vet, for å sikre at et likestillingsperspektiv ivaretas 
i alle arbeidslivspolitiske spørsmål. Arbeidslivets 
parter har førstehåndskjennskap til hvordan 
arbeidslivet fungerer og bør derfor være en sen-
tral dialogpartner for likestillingsministeren i 
arbeidet med å fremme likestilling i arbeidslivet 
generelt, og når det gjelder utviklingsarbeid knyt-
tet til aktivitets- og redegjørelsesplikten spesielt. 
Dette bør omfatte sentrale likestillingspolitiske 
tema som mangfoldsrekruttering, retten til like-
lønn, arbeidstid, ufrivillig deltid, seksuell trakasse-
ring og diskrimineringsvern. 

Et nytt forum for likestilling mellom myndig-
hetene og partene i arbeidslivet skal ivareta et hel-
hetlig og flerdimensjonalt perspektiv på arbeidet 
for å fremme likestilling i arbeidslivet og bidra til 
kunnskapsutvikling på feltet. Forum for likestil-
ling bør være en pådriver for at likestillingsper-
spektivet også integreres i de øvrige samarbeids-
organ som eksisterer mellom myndighetene og 
partene i arbeidslivet.

Et overordnet mål for forumet vil være å bidra til 
oppfølging av aktivitets- og redegjørelsesplikten i 
diskrimineringslovgivningen, og til utvikling av god 
praksis på dette feltet. Arbeidet kan bygge videre på 
det samarbeidet som myndighetene og partene har 
etablert i tilknytning til Handlingsplan for å fremme 
likestilling og hindre etnisk diskriminering (2009–
2012). Et hovedmål med dette samarbeidet er altså 
å sørge for god implementering av aktivitets- og 
redegjørelsesplikten knyttet til kjønn, nedsatt funk-
sjonsevne, etnisitet og religion i arbeidslivet. 

Barne-, likestillings- og inkluderingsministe-
ren leder forumet. Andre ministre kan inviteres til 
å delta ved behov. Det vil være aktuelt å etablere 
en arbeidsgruppe på lavere nivå som kan forbe-
rede saker for forumet. 
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Kapittel 8  

Et landsdekkende lavterskeltilbud. 
Likestillings- og diskrimineringsombudet

8.1 Innledning

En del av utvalgets mandat (gitt oktober 2010) er 
å foreta en særskilt vurdering av Likestillings- og 
diskrimineringsombudets (LDO) roller og oppga-
ver. I dette inngår en vurdering av den organisato-
riske ordningen «ombud», en vurdering av de 
ulike typene oppgaver ombudet er tillagt (lov-
håndheving og pådriverarbeid), samt tilsynet med 
at norsk rett og forvaltningspraksis samsvarer 
med internasjonale menneskerettslige forpliktel-
ser.

I dette kapittelet (8) beskrives og drøftes 
LDOs oppgaver med lovhåndheving, kontroll og 
veiledning med aktivitets- og redegjørelsesplikten, 
samt ombudets generelle kompetanse- og pådri-
veropppgaver. LDOs tilsyn med norske myndig-
heters oppfølging og etterleving av internasjonale 
konvensjoner behandles i kapittel 9. Gjennomgan-
gen av LDOs roller og oppgaver er gjort på grunn-
lag av en serie møter med ledelse og ansatte med 
særlig saks-/områdeansvar hos LDO, samt analy-
ser av redegjørelser og annen dokumentasjon som 
er utarbeidet av ombudet. LDO har også, på opp-
drag fra utvalget, gjennomført en omfattende kart-
legging av egne klagesaker.1 I denne kartleggin-
gen inngår både en breddeanalyse av generelle 
utviklingsmønstre i klagesaker over tid og en dyb-
deanalyse av et utvalg saker.

I utvalgets vurderinger av LDOs oppgaver når 
det gjelder lovhåndheving, kontroll og veiledning, 
kompetanse- og dokumentasjonsarbeid, legger 
utvalget stor vekt på at ombudet skal være et lav-
terskeltilbud for individer som mener seg diskri-
minert. Videre vektlegges ombudets gjennomfø-
ring av kontroll med redegjørelsesplikten for 
arbeidsgivere. Ombudets muligheter til å drive 
kompetanse- og dokumentasjonsbygging med 
utgangspunkt i egen kjernevirksomhet, samt 

ombudets arbeid med sammensatt diskriminering 
vektlegges også. På dette grunnlaget fremmer 
utvalget forslag til presiseringer av LDOs mandat.

8.2 Lovhåndheverfunksjonen 

8.2.1 Bakgrunn, prinsipper, kompetanse og 
praksis

Da likestillingsloven ble vedtatt i 1978 ble håndhe-
vingen av loven lagt til et Likestillingsombud og 
en Klagenemnd for likestilling. Ordningen var en 
nyvinning i internasjonal sammenheng. 

Helt siden slutten av 1950-tallet har det i Norge 
vært et forum for myndighetskontakt og pådriver-
arbeid i likestillingsspørsmål; først Likelønnsrå-
det, deretter Likestillingsrådet, se kapittel 7.2.1. 
Fra august 1997 ble Likestillingsrådet lagt ned og 
erstattet av Likestillingssenteret.2 Likestillings-
senteret skulle ivareta pådriveroppgavene og opp-
gaven med holdningsskapende arbeid for likestil-
ling og mot kjønnsdiskriminering. I 2005 ble Like-
stillingssenteret nedlagt, men en del av oppga-
vene ble videreført ved etableringen av Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet i 2006 og 
ombudets pådriveroppgaver. 

Det norske Likestillingsombudet i 1978 var det 
første ombudet på sitt felt. Senere har ombudsord-
ninger blitt etablert i både Sverige og Finland. 
Sverige hadde fire ombud på diskrimineringsom-
rådet. Det var Jämställdhetsombudsmannen 
(Jämo), Ombudsmannen mot etnisk diskrimine-
ring (DO), Handikappombudsmannen (HO) og 
Ombudsmannen mot diskriminering på grund av 
sexuell läggning (HoMO). Fra 2009 ble disse 
ombudsmannsinstitusjonene slått sammen til én 
instans, Diskrimineringsombudsmannen, som 
behandler saker om diskriminering på alle lovens 

1 LDO 2011a: LDOs klagesaker 2007–2010 for utvalgte diskri-
mineringsgrunnlag og områder.

2 Først etablert som Kompetansesenter for likestilling, 
endret snart navn til Likestillingssenteret. 
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diskrimineringsgrunnlag. I Finland er tilsvarende 
funksjoner lagt til Jämställdhetsombudsmannen 
og Minoritetsombudsmannen. 

I Norge ble Senter mot etnisk diskriminering 
(SMED) etablert i 1999, som en prøveordning for 
å sikre vern mot diskriminering på grunn av tros-
bekjennelse, rase, hudfarge, nasjonal og etnisk 
opprinnelse. Hovedoppgaven til SMED var å yte 
rettshjelp til personer som var utsatt for etnisk dis-
kriminering med råd og individuell veiledning, 
samt dokumentere art og omfang av denne typen 
diskriminering. 

Det rettslige vernet mot etnisk diskriminering 
ble utredet av et lovutvalg, Holgersenutvalget, 
som i 2002 la frem et lovforslag i NOU 2002: 12 Et 
rettslig vern mot etnisk diskriminering. Stortinget 
vedtok diskrimineringsloven i juni 2005. Holger-
senutvalget mente det var viktig å begrense dom-
stolsbehandling av sivile saker om etnisk diskri-
minering, og at det burde opprettes et lavterskel-
tilbud hvor diskrimineringssaker kan bringes inn. 
Holgersenutvalget foreslo derfor at det, etter 
mønster av det daværende Likestillingsombudet 
og Klagenemnda for Likestilling, skulle etableres 
et tilsynsorgan for diskrimineringsloven, med en 
tilhørende klagenemnd. Videre ble det foreslått at 
SMED skulle omdannes til et Kompetansesenter 
for etnisk likestilling. 

I 2002 ble diskrimineringsvernet i arbeidslivet 
utredet av Arbeidslivslovutvalget, som la fram sitt 
lovforslag i NOU 2003: 2 Skjerpet vern mot diskri-
minering i desember 2002. Utredningen omfattet 
innføring av EUs rådsdirektiv 2000/78/EF om 
gjennomføringen av prinsippet om likebehandling 
i arbeidslivet i norsk rett. Et nytt kapittel i arbeids-
miljøloven med vern mot diskriminering på grunn 
av funksjonshemming, alder, seksuell orientering, 
politisk syn og medlemskap i arbeidstakerorgani-
sasjon ble vedtatt i 2004. De nye reglene trådte i 
kraft 1. mai 2004. Håndhevingen var fra starten av 
privatrettslig, det vil si at en person som mente 
seg krenket kunne reise sivil sak for domstolene. 

I 2003 ble spørsmålet om et felles håndhe-
vingsapparat for diskriminering på grunnlag av 
kjønn og etnisitet utredet av en interdepartemen-
tal arbeidsgruppe. Arbeidsgruppen foreslo et fel-
les håndhevingsapparat for diskriminering på 
grunn av kjønn og etnisitet.3 Arbeidsgruppen 
foreslo et tilsyn eller ombud som skulle behandle 
enkeltsaker og ha en pådriverrolle, en holdnings- 

og adferdspåvirkerrolle, en støtte og veilederrolle, 
og ansvar for dokumentasjon og overvåking. 
Videre ble det foreslått en felles klagenemnd for 
diskrimineringsgrunnlagene kjønn, etnisitet og 
religion. I Barne- og likestillingsdepartementets 
forslag til diskrimineringsombudslov omfattet 
håndhevingen også likebehandlingsreglene i 
arbeidsmiljøloven og diskrimineringsforbudene i 
boliglovene. Departementet gikk inn for at hånd-
hevingen ble lagt til et felles ombud og tilhørende 
nemnd, og fra 1. januar 2006 ble det nåværende 
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda etablert. Det 
nye håndhevingsapparatet tok opp i seg det eksis-
terende likestillingsapparatet - Likestillingssente-
ret, Likestillingsombudet og Klagenemnda for 
likestilling - og deler av oppgavene til Senter mot 
etnisk diskriminering. Det nye felles Likestillings- 
og diskrimineringsombudet (LDO) fikk seg tillagt 
både funksjonene som pådriver og som lovhånd-
hever. 

Det rettslige vernet mot diskriminering er 
spredd på flere lover (jf. utvalgets redegjørelse i 
kapittel 3.3.1), og LDO skal føre tilsyn med og 
medvirke til gjennomføringen av følgende regel-
verk:
– likestillingsloven, 
– diskrimineringsloven, 
– diskriminerings- og tilgjengelighetsloven 
– arbeidsmiljølovens vern mot diskriminering på 

grunn av alder, seksuell orientering, politisk 
syn og medlemskap i arbeidstakerorganisa-
sjon, og 

– diskrimineringsforbudene i boliglovene (hus-
leieloven, eierseksjonsloven, burettslagslova 
og bustadbyggjelagslova). 

(Diskrimineringsombudsloven § 1 annet ledd).

LDO ble fra opprettelsen av oppnevnt for en peri-
ode på fire år med mulighet for én gangs gjenopp-
nevning. I 2009 ble åremålsperioden i de ulike 
lovene som regulerer Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet, Forbrukerombudet og Barneom-
budet endret til seks år, uten mulighet for gjen-
oppnevning. Et av formålene med å fjerne adgan-
gen til gjenoppnevning av disse ombudene var å 
styrke ombudenes uavhengighet.4

Ombudet har i 2011 et saldert budsjett på
52, 713 mill. kr. I Prop. 1 S (2011–2012) blir det 
foreslått en bevilgning på 54,347 mill. kr til LDO. 
LDO har 60 ansatte. Fra etableringen i 2006 har 
budsjettet økt i tråd med at nye oppgaver ble til-3 Felles håndhevingsapparat for diskriminering på grunnlag 

av kjønn og etnisitet. Rapport fra en tverrdepartemental 
arbeidsgruppe 2003. ttp://www.regjeringen.no/upload/
kilde/krd/rap/2003/0015/ddd/pdfv/182685-handheving-
diskriminering.pdf

4 Ot.prp. nr. 74 (2008–2009), Dokument nr. 8:55 (2007–2008) 
og Innst S nr. 35 (2008–2009).
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delt. Ombudets budsjett var for budsjettåret 2008 
på 30,343 mill. kr og økte for budsjettåret 2009 til 
48,574 mill. kr i sammenheng med at ombudet 
fikk ansvaret for diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven. LDO er organisert i fire fagavdelinger: 
avdeling for lov og rettigheter, veiledningsavde-
ling, dialog- og utviklingsavdeling og avdeling for 
kunnskap og analyse. 

8.2.1.1 Internasjonale standarder og krav til 
organer som skal arbeide med vern mot 
diskriminering

FN har fastsatt internasjonale standarder for 
nasjonale organer som arbeider med menneske-
rettigheter gjennom Paris-prinsippene5. Organer 
som skal følge opp og overvåke vernet mot diskri-
minering skal oppfylle internasjonale standarder. 
Paris-prinsippene, som ble vedtatt på FNs general-
forsamling i 1993, legger til grunn at organer som 
har som oppgave å overvåke menneskerettigheter 
må ha en uavhengig stilling når det gjelder forhol-
det til regjeringen. Det anbefales at organets uav-
hengige stilling blir forankret i lovgivning eller en 
annen konstitusjonell ramme. Videre bør organet 
være bredt sammensatt, ha et bredt mandat, ade-
kvat myndighet for å etterforske eller fremskaffe 
opplysninger. Et annet krav er at organet må ha til-
strekkelige ressurser. 

Europarådets kommisjon mot rasisme og into-
leranse, ECRI, vedtok i 2002 generell anbefaling 
Nr. 7.6 

Anbefaling nr. 7 angir en rekke krav for hvor-
dan nasjonal lovgivning mot etnisk diskriminering 
bør utformes. Særlig relevant når det gjelder 
utvalgets mandat er anbefalingen i kapittel III nr. 
10 om at nasjonal lovgivning bør sikre ofre for dis-
kriminering enkel tilgang til juridiske og/eller 
administrative klageprosedyrer, herunder tilgang 
til megling, hasteprosedyrer og midlertidige 
avgjørelser. En annen anbefaling i punkt V nr. 24 
er at lovgivningen skal sikre etablering av uavhen-
gige spesialiserte organer for å arbeide mot dis-
kriminering på nasjonalt nivå. Et slikt organ bør 
ha myndighet til å assistere ofre for diskrimine-
ing, myndighet til å innhente opplysninger, rett til 

å reise sak og delta i saker for domstolene, over-
våke lovgivningen og gi råd til lovgivende og utø-
vende myndigheter, foruten å støtte bevisstgjø-
ringstiltak og tiltak for å fremme likestilling i sam-
funnet. 

ECRI har også gitt anbefaling nr. 2 om funk-
sjon og myndighet til spesialorganer som skal 
arbeide mot rasisme, fremmedfrykt, antisemit-
tisme og intoleranse vedtatt i 1997.7 Foruten at 
spesialorganet skal være uavhengig, kan slike 
organer anta forskjellige former i samsvar med de 
rettslige og forvaltningsmessige tradisjonene i 
landene hvor de etableres. Rollen og funksjonene 
bør innehas av organer som for eksempel kan ha 
form av nasjonale komiteer for etnisk likestilling, 
ombudsmenn mot etnisk diskriminering, sentre/
kontorer for kamp mot rasisme og for å fremme 
reelle like rettigheter, eller andre former, blant 
annet organer med en bredere målsetting på men-
neskerettighetsområdet. Anbefaling nr. 2 omfatter 
også et prinsipp (prinsipp 6) om at slike spesialor-
ganer skal være tilgjengelige for dem hvis rettig-
heter de tar sikte på å beskytte. 

FNs konvensjon om rettighetene til personer 
med nedsatt funksjonsevne forplikter landene til å 
ta i bruk virkemidler for å hindre diskriminering 
på dette grunnlaget. Norge har signert konvensjo-
nen, men har foreløpig ikke ratifisert den. Statene 
skal i henhold til konvensjonen etablere en eller 
flere uavhengige mekanismer for å støtte, 
beskytte og overvåke gjennomføringen av kon-
vensjonen. Det fremgår av konvensjonen at sta-
tene, når det etableres slike mekanismer, skal ta 
Paris-prinsippene i betraktning. 

Flere av EUs rådsdirektiver forplikter med-
lemsstatene til å etablere uavhengige organer for 
å fremme likebehandling, blant annet følger en 
slik forpliktelse av artikkel 20 i EUs rådsdirektiv 
2006/54/EF. 

Det følger av direktivet at medlemsstatene 
skal opprette et eller flere organer til å fremme 
likestilling. Oppgaven er å fremme, evaluere og 
overvåke likestilling, samt arbeide til støtte for 
likestilling. Videre skal medlemsstatene sørge for 
et eller flere organer som kan bistå ofre for diskri-
minering slik at de kan få behandlet sine klager. 
Medlemsstatene skal også sørge for et eller flere 
organer som kan foreta uavhengige undersøkel-
ser om diskriminering og offentliggjøre rapporter 
og henstillinger i spørsmål om diskriminering. En 
annen oppgave er å utveksle opplysninger med til-

5 The Paris’ Principles, «Principles relating to the status of 
National Institutions. Competence and responsibilities» 
vedtatt av Human Rights Commission 1992/54 og FNs 
Generalforsamling i resolusjon 48/134 1993. 

6 General Recommendation No 7 on national legislation to 
combat racism and racial discrimination, heretter anbefa-
ling nr. 7. Selv om Paris-prinsippene og ECRI oppstiller 
standarder som ikke er rettslig bindende, må medlemssta-
tene i FN og Europarådet ta disse i betraktning. 

7 General Recommendation No 2 on specialised bodies to 
combat racism, xenophobia, antisemitism and intolerance 
at national level.
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svarende organer på europeisk nivå. Direktiv 
2006/54/EØF inngår i EØS-avtalen og er gjen-
nomført i norsk rett. 

Det er en tilsvarende bestemmelse i artikkel 
12 i EUs rådsdirektiv 2004/113/EF om gjennom-
føring av prinsippet om likebehandling av menn 
og kvinner i forbindelse med adgang til og leve-
ring av varer og tjenester. Direktivet er innlemmet 
i EØS-avtalen.8 

EUs rådsdirektiv 2000/43/EF mot etnisk dis-
kriminering9 artikkel 13 har også en tilsvarende 
bestemmelse når det gjelder organer som skal 
arbeide med likebehandling uavhengig av etnisi-
tet. EUs rådsdirektiv 2000/43/EF inngår ikke i 
EØS-avtalen, men har blitt innarbeidet i norsk rett 
i diskrimineringsloven og i sammenheng med eta-
bleringen av det nye felles Likestillings- og diskri-
mineringsombudet i 2006. 

8.2.1.2 Faglig uavhengighet 

Ombudet er et forvaltningsorgan som har sin fag-
lige uavhengighet fastsatt i lov, jf. diskriminerings-
ombudsloven § 2. Administrativt er ombudet 
underordnet Kongen og departementet (Barne-, 
likestillings- og inkluderingsdepartementet). At 
ombudet er faglig uavhengig innebærer at Kon-
gen eller departementet ikke kan instruere ombu-
det om behandlingen av enkeltsaker eller om 
ombudets faglige virksomhet for øvrig. Ombudets 
faglige uavhengighet er knyttet både til håndhe-
vingen av loven i enkeltsaker og til utføringen av 
kompetanse- og pådriveroppgaver, så lenge disse 
utføres innenfor rammene av det mandat som er 
gitt i lov og forskrift. 

Ifølge internasjonale standarder på menneske-
rettsfeltet er uavhengigheten grunnleggende for 
at disse organene skal kunne ta opp mangler ved 
gjennomføringen av internasjonale menneske-
rettslige forpliktelser som påhviler statene. 

8.2.1.3 Landsdekkende lavterskeltilbud

Et av hovedformålene bak opprettelsen av Like-
stillings- og diskrimineringsombudet skulle være 
å skape et lavterskeltilbud hvor enkeltpersoner 
som mener seg utsatt for diskriminering kan hen-

vende seg, og få ivaretatt sine rettigheter etter de 
ulike lovene. 

Ved etableringen av LDO ble det lagt stor vekt 
på behovet for en rask, effektiv og ikke for kost-
nadskrevende mekanisme for å ta opp diskrimine-
ringsklager (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), side 63). 
Denne håndhevingsmekanismen skulle komme i 
tillegg til de alminnelige domstolene. Stortinget 
mente det var viktig at folk opplever å bli hørt 
også i saker som kanskje ikke gjelder diskrimine-
ring i juridisk forstand, men som omhandler dår-
lig behandling mer generelt. Ombudet har derfor 
plikt til å veilede den som bringer en sak inn, uav-
hengig av om ombudet har myndighet til å uttale 
seg etter loven her, og ombudets veiledningsplikt 
må strekke seg langt.10 Ombudet fikk sitt kontor i 
Oslo. Både ombudet og nemnda skal ha en lands-
dekkende funksjon. I forarbeidene til diskrimine-
ringsombudsloven ble det lagt vekt på at ombudet 
måtte arbeide for at tilbudet gjøres tilgjengelig 
lokalt.11 

8.2.1.4 Nærmere om ombudets myndighet. 
Lovhåndheving

Ombudets rolle som lovhåndhever omfatter to 
hovedtyper av oppgaver. For det første skal ombu-
det behandle enkelthenvendelser og klager over 
brudd på forbudene mot diskriminering i de 
lovene ombudet forvalter. For det andre skal 
ombudet føre kontroll med at redegjørelsesplik-
ten i arbeidslivet blir oppfylt, jf. kapittel 3.3.1 og 
kapittel 3.5.1.1. 

I henvendelser om konkrete tilfeller av diskri-
minering gir ombudet veiledning til den enkelte. 
Veiledningen kan omfatte alle relevante forbere-
dende og opplysende forhold knyttet til det aktu-
elle diskrimineringsproblemet. Det kan for ek-
sempel være aktuelt å veilede om muligheter etter 
annet lovverk, for eksempel i saker om oppsigelse 
eller avskjed etter arbeidsmiljøloven. Det kan og-
så være aktuelt å henvise videre til rette instans, 
for eksempel søknader og klager over forvalt-
ningsvedtak og klage over politiets adferd. Slik 
veiledning skal ikke innebære å representere par-
ten utad. 

Dersom et mulig diskriminerende forhold blir 
tatt opp som en klage, vil ombudet normalt under-
søke saken nærmere, innhente uttalelse fra den 
som er klaget inn og selv gi en skriftlig uttalelse. 
Slike uttalelser er ikke rettslig bindende. Ombu-

8 I Prop. 72 S (2009–2010) blir Stortinget bedt om å gjøre 
vedtak om samtykke til godkjenning av EØS-komiteens 
beslutning. Godkjent i statsråd 12. februar 2010, ble inn-
lemmet i EØS-avtalen ved Stortingets vedtak 20. april 2010, 
jf Innst. 202 S (2009–2010).

9 EUs rådsdirektiv 2000/43/EF om likebehandling av alle 
uansett rase eller etnisk bakgrunn. 

10 Jf. diskrimineringsombudsloven § 3 og Innst. O nr. 71 
(2004–2005), flertallets merknader side 27.

11 Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), side 44–45.
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det skal med sin uttalelse bidra til at partene frivil-
lig innretter seg i tråd med kravene i de respek-
tive lover. I praksis vil det være opp til partene selv 
å innrette seg etter en uttalelse. 

I sammenheng med etableringen av ombudet 
og utformingen av ombudets mandat la departe-
mentet i forarbeidene til grunn at troverdigheten 
til ombudet ville bli svekket dersom ombudet 
skulle tillegges vedtaksmyndighet i enkeltsaker 
(Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), side 63). Det ble vist 
til at det er en risiko for at organets troverdighet 
som en uavhengig og objektiv instans kan bli 
svekket dersom enheten samtidig skal ivareta en 
kritiker- og pådriverrolle. Muligheten for en slik 
svekkelse av lovhåndheverrollen var en medvir-
kende årsak til at departementet ikke gikk inn for 
at førsteinstansen gis vedtakskompetanse i sin 
rolle som lovhåndhever. Et ombud vil ha en friere 
stilling til å drive pådrivervirksomhet enn et organ 
som kan treffe bindende vedtak. Vedtaksmyndig-
heten er derfor lagt til Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda, men med unntak av at ombudet kan 
treffe et hastevedtak.12 

Ombudet kan bringe saker inn for Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda, for at nemnda 
skal fatte bindende vedtak, innen rammen av sin 
myndighet. Nemndas myndighet er nærmere 
beskrevet i kapittel 10.2. I særlig vanskelige og 
prinsipielle saker kan ombudet bringe saken inn 
for nemnda av eget tiltak slik at en bredere drøf-
telse kan finne sted. Partene selv kan be om å få 
saken behandlet på nytt av Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda, dersom de er uenige i ombu-
dets uttalelse.

Ombudet skal også føre tilsyn med at plikten 
til aktivt likestillingsarbeid i arbeidslivet overhol-
des når det gjelder kjønn, etnisitet, religion og 
funksjonsnedsettelse. Dette er en plikt som virk-
somheter med ansatte må følge opp for å ivareta 
likestilling og ikke-diskriminering. Virksomhe-
tene skal redegjøre for mål, planer og iverksatte 
tiltak i årsberetningene. I tillegg skal det redegjø-
res for tilstand når det gjelder kjønnslikestilling. 
Ombudet kan i slike saker innhente redegjørelse-
ne for hvordan virksomhetene har drevet sitt 
aktive likestillingsarbeid, og gjennomgå redegjø-
relsene. I sammenheng med gjennomgangen kan 

ombudet vurdere om redegjørelsen er i samsvar 
med de lovpålagte pliktene. Dette innebærer at 
ombudet både kan kontrollere at virksomheten 
faktisk har en redegjørelse for likestilling, og 
selve innholdet i den. Ombudet kan med andre 
ord foreta en kvalitetskontroll av redegjørelsen. 
Hvis årsberetningen har en mangelfull redegjørel-
se kan ombudet ta kontakt med virksomheten for 
å påpeke dette og informere om lovens krav. 
Ombudets uttalelse kan bringes inn for Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda til ny vurdering. 

8.2.2 Veiledningssaker og klagesaker hos 
ombudet

8.2.2.1 Kartlegging av klagesaker

Ombudet publiserer årlige oversikter over veiled-
nings- og klagesaker i heftet Praksis. Utvalget 
ønsket en mer omfattende analyse av saker enn 
den som gis gjennom Praksis, og har samarbeidet 
med LDO om en nærmere kartlegging av klagesa-
ker på utvalgte grunnlag og samfunnsområder. 
Utvalget ønsket opplysninger om hvem som bru-
ker ombudet, det vil si trekk ved klagere (kjønn, 
klasse, hvor i landet klageren bor), om klageren 
har støtte i en fagforening, organisasjon mv., trekk 
ved innklagd (offentlig eller privat sektor), hva 
saken handler om, trekk ved saken og utfallet, og 
om og hvordan saken blir løst (LDO 2011a). Utval-
get gjengir her funn med særlig relevans for vurde-
ringen av LDO som lavterskeltilbud. Kartleggingen 
gir informasjon som kan bidra til en vurdering av i 
hvilken grad ombudsordningen, med hensyn til 
klagesaker, faktisk fungerer som et landsdekkende 
lavterskeltilbud. Også informasjon om utfall og løs-
ninger i klagesaker kan gi viktig informasjon om 
ulike typer diskriminering. Derfor har utvalget i 
kartleggingen bedt særlig om en redegjørelse av 
ulike sakers utfall og løsninger. En påbegynt klage-
sak har flere mulige utfall hos LDO. I kartleggin-
gen skilles det mellom utfall som uttalelse, henleg-
gelse og avvisning. En løsning på en klagesak 
omhandler hvorvidt saken følges opp og hva som 
blir endelig løsning i sakene. Dette er aktuelt i 
saker der ombudet har kommet til at det er brudd 
på diskrimineringsforbud. I saker som har fått det 
LDO omtaler som en positiv løsning betyr det at 
den som har vært klaget inn i slike saker erkjenner 
at forholdet er i strid med loven, vil endre sin prak-
sis eller at innklagede gir et tilbud om økonomisk 
kompensasjon. 

I tillegg til behandling av konkrete klager, dri-
ver ombudet et omfattende veiledningsarbeid i 
diskrimineringsspørsmål. Veiledningen er gratis, 

12 Dersom ombudet ikke oppnår frivillig ordning, og det i til-
legg antas å medføre ulempe eller skadevirkning å avvente 
nemndas vedtak, kan ombudet treffe et såkalt hastevedtak. 
Hastevedtak innebærer at ombudet kan treffe vedtak med 
pålegg om stansing, retting og andre tiltak som er nødven-
dige for å sikre at diskriminering, trakassering, instruks 
eller gjengjeldelse opphører og for å hindre gjentakelse. 
Vedtaket kan påklages til nemnda.
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og må sees som en viktig del av lavterskelfunksjo-
nen. Veiledningssakene er imidlertid kun kartlagt 
når det gjelder diskrimineringsgrunnlag og sam-
funnsområde. De utvalgte diskrimineringsgrunn-
lagene er kjønn, etnisitet (inkluderer i tillegg til 
etnisitet nasjonal opprinnelse, avstamning og hud-
farge), religion, språk, alder og seksuell oriente-
ring.13 

I perioden 2007–2010 omfattet et flertall av vei-
ledningssakene i utvalget kjønnsdiskriminering. 
Kartleggingen viser at hoveddelen av veilednings-
sakene som omhandlet kjønn var relatert til 
arbeidslivet. Nest etter grunnlaget kjønn veiledet 
LDO mest på grunnlaget etnisitet i perioden 
2007–2010. Denne typen veiledningssaker 
omhandlet også i stor grad arbeidslivsspørsmål, 
men også en betydelig andel av veiledningssa-
kene på etnisitet omhandlet offentlig forvaltning. 
Noen saker omhandlet aldersdiskriminering, også 
her handlet de fleste om arbeidslivet. Veilednings-
saker om seksuell orientering, religion og språk 
skiller seg ut ved å være færre i antall enn for 
kjønn og etnisitet i perioden. Veiledningssaker om 
seksuell orientering, religion og språk fordeler 
seg jevnere på et bredere spekter av samfunnsom-
råder. 

8.2.2.2 Trekk ved klagere, saksutfall og løsning

I kartleggingen av klagesaker inngår både en 
breddeanalyse av generelle utviklingsmønstre i 
klagesaker over tid (2007–2010), og en dybdeana-
lyse av et utvalg saker for årene 2008–2009. De 
utvalgte diskrimineringsgrunnlagene er kjønn, 

etnisitet (inkluderer i tillegg til etnisitet nasjonal 
opprinnelse, avstamning og hudfarge), religion, 
språk, alder og seksuell orientering.14

Kartleggingen viser at saker på disse diskrimi-
neringsgrunnlagene utgjør 64 prosent av de inn-
komne klagesakene i perioden 2007–2010. Totalt 
var det 851 klagesaker i perioden, men klager 
over nedsatt funksjonsevne, kategorien fagfore-
ningsmedlemsskap, annet og blankt/flere er ikke 
tatt med i utvalget av saker. Tabell 8.1 gir en over-
sikt over antall klagesaker fordelt på ulike diskri-
mineringsgrunnlag (perioden 2007–2010). Det er 
ingen klar tendens i hvordan andelen saker på 
ulike diskrimineringsgrunnlag endrer seg over 
tid. Av de diskrimineringsgrunnlagene som utval-
get har nærmere informasjon om er det kjønn og 
etnisitet med mer som utgjør de fleste klagesa-
kene. 

Kartleggingen 2007–2010 viser at arbeidsliv er 
det klart dominerende området gjennom hele 
perioden. LDO sin kartlegging av klagesaker 
viser at et flertall av disse klagene handler om 
rekruttering og ansettelser. Spørsmål knyttet til 
lønn utgjør omlag en av fem klagesaker på 
arbeidslivsområdet. 

Klagesaker for 2008–2009 er grundigere kart-
lagt og analysert. Tabell 8.2 viser klagesaker for-
delt på saksområde og diskrimineringsgrunnlag. 

Etnisitet og kjønn er de grunnlagene som de 
fleste klagesakene dreiet seg om i 2008-2009. De 
fleste klagesakene omhandler arbeidslivet. Mens 
nesten samtlige klagesaker om kjønn tilfalt 
arbeidslivet, ser man at klager på etnisitet i større 
grad også gjelder andre områder som rettsikker-
het (se tabell 8.2). 

13 Kartleggingen gjelder utvikling over tid (2007–2010). Dis-
kriminerings- og tilgjengelighetsloven trådte først i kraft 1. 
januar 2009.

14 Kartleggingen omfattet saker som var ferdig opplyst hos 
ombudet 16.03.2011. 

Kilde: LDO 2011a

Tabell 8.1 Klagesaker per år (2007–2010)

2007 2008 2009 2010 Total

Kjønn 77 62 63 71 273

Etnisitet med mer 41 61 45 54 201

Alder 16 22 21 14 73

Seksuell orientering 2 0 2 0 4

Religion 5 8 4 5 22

Språk 4 4 5 3 16

Total 145 157 140 147 589
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Hvem klager?

I sakene om kjønnsdiskriminering er de fleste kla-
gerne kvinner, mens det i klagene på etnisitet er 
en overvekt av menn blant klagerne. Opplysnin-
ger om alderfordeling blant klagerne er mangel-
full, men blant de som er registrert er den største 
gruppen 25–44 år. Det er en tendens til at menn er 
eldre enn kvinner blant klagerne. 35 prosent av de 
mannlige klagerne er i alderen 45–66 år, mens det 
gjelder 23 prosent av kvinnene.

Analysen fra 2008–2009 viser at mange av kla-
gerne er ledere eller arbeider i akademiske 
yrker.15 I dette utvalget er 70 prosent av enkeltper-
sonene som klager fra Oslo og Østlandsområdet. 
Denne skjevheten har delvis bakgrunn i at etnisi-
tetsklagene og religionsklagene i all hovedsak er 
fra Oslo og Østlandet ellers. Når det gjelder kjønn 
er litt over halvparten av klagene fra disse områ-
dene. 

På alle grunnlag kommer flest klager fra 
enkeltpersoner. Grunnlaget kjønn er det eneste 
grunnlaget hvor en betydelig andel (14 prosent) 
klager kommer fra fagforeninger, organisasjoner 

mv. Det er også flest som har profesjonell hjelp i 
kjønnsdiskrimineringssakene (gjelder enkeltper-
soner). 

Utfall av klagesaker 

Av de 244 sakene i 2008–2009-utvalget ble 55 
saker avvist eller henlagt, mens ombudet ga utta-
lelse i de andre sakene. Se figur 8.1 om andel av 
type utfall etter diskrimineringsgrunnlag. Henleg-
gelsesprosenten varierer, og er lavest for religi-
onssaker og høyest for saker som gjelder språk og 
etnisitet. 

LDO konstaterte lovbrudd i nesten halvparten 
av sine uttalelser i klagesaker. For klagesaker som 
omhandlet kjønnsdiskriminering ble det konsta-
tert lovbrudd i over halvparten av sakene, mens 
det samme gjaldt for bare en av fem saker om 
etnisk diskriminering. 

Også i sakene fra nemnda viser kartleggingen 
samme utfallsmønster som i ombudets uttalelser. 
Av de 35 klagesakene fra 2008–2009 som er fer-
digbehandlet av nemnda, har nemnda konkludert 
med brudd på loven i 12 saker, ikke brudd i 21 
saker, mens to ble henlagt. Mens halvparten av 
sakene som omhandler kjønnsdiskriminering 
endte med konklusjon om lovbrudd, endte nesten 
åtte av ti saker om etnisitet med konklusjon om 
ikke-brudd. Henleggelsesprosenten er også høye-
re for etnisitet enn for andre grunnlag. 

15 Halvparten av personer som klager på diskriminering i 
arbeidslivet er i administrative lederyrker og akademiske 
yrker. Klagerens yrke er klassifisert etter yrkesstandarden 
International Standard Classification of occupants ISCO-88, 
som er utarbeidet av International Labour Organisation 
(ILO).

Kilde: LDO 2011a

Tabell 8.2 Klagesaker per område og diskrimineringsgrunnlag (2008–2009-utvalget)

Område Kjønn

Etnisitet 

med mer Alder Religion Språk

Seksuell 

orientering Total

Arbeid 92 35 33 10 6 0 176

Bolig 0 2 0 2 0 0 4

Idrett, kultur og  
religion (fritid) 0 1 0 0 0 0 1

Velferd, helse og sosial 0 5 1 0 0 0 6

Rettssikkerhet (vedtak,  
politi, rettsvesen, UDI etc.) 0 34 0 0 1 0 35

Skole og utdanning 0 8 0 0 0 0 8

Varer og tjenester 0 12 0 0 0 0 12

Annet 1 1 0 0 0 0 2

Total 93 98 34 12 7 0 244
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Hvordan går det med saker der det blir konstatert 

brudd?

Av totalt 62 klagesaker fra 2008–200916, der ombu-
det har gitt uttalelse om brudd, og som ikke er 
påklaget til nemnda, ble det en positiv løsning i 39 

saker, jf. tabell 8.3. Over halvparten av disse 
sakene gjaldt kjønn, mens 14 gjaldt alder og fire 
gjaldt etnisitet. 

Når det gjelder type positiv løsning, ble økono-
misk kompensasjon tilbudt i ni av sakene, hvorav 
åtte saker om kjønnsdiskriminering. I 21 saker var 
retting av forholdet løsningen, i fem saker ville 
innklagede endre praksis, i to saker ble forholdet 
erkjent og tre saker hadde fått annen positiv løs-
ning, jf. tabell 8.4. 
  

16 Blant 62 saker der ombudet hadde konstatert brudd, var 
offentlig sektor innklaget i 26 av sakene, mens virksomhe-
ter i privat sektor er innklaget i 33 av sakene. I 15 av sakene 
der innklaget tilhørte offentlig sektor endte saken med en 
positiv løsning. For saker der innklaget tilhørte privat sek-
tor gjelder dette i alt 22 saker.  

Figur 8.1 Andel av type utfall på diskrimineringsgrunnlagene (2008–2009-utvalget)

Kilde: LDO 2011a
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Tabell 8.3 Løsning i saker (2008–2009–utvalget)

Positiv løsning i saken? Kjønn

Etnisitet 

med mer Alder Religion Total

Ja 20 4 14 1 39

Nei 2 2 1 0 5

Ingen løsning kjent 2 2 0 1 5

Under oppfølging 9 2 1 0 12

Ikke relevant 0 0 0 1 1

Total 33 10 16 3 62
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Klagesaker likelønn

I perioden 2008–2009 mottok ombudet 14 klagesa-
ker med spørsmål om brudd på likelønnsbestem-
melsen i likestillingslovens § 5. Den typiske klage-
ren er kvinne fra Øst- eller Vestlandet.

Alle de innklagde i perioden var offentlige 
virksomheter/institusjoner. Ombudet gav utta-
lelse i ni saker, mens fem av klagene ble henlagt. I 
to saker kom ombudet til at virksomheten handlet 
i strid med likestillingsloven. Disse to sakene ble 
brakt inn for nemnda som kom til motsatt resultat. 
I syv saker konkluderte ombudet med at det ikke 
var brudd i loven, hvorav to saker ble brakt for 
nemnda som kom til samme resultat som ombu-
det. 

Graviditet og foreldrepermisjon

Ombudet mottok 51 klagesaker om graviditet/for-
eldrepermisjon i perioden 2008–2009. Den typiske 
klageren i disse sakene var en enkeltperson, 
kvinne i aldersgruppen 25–44 år. Fire av klagesa-
kene var fra menn. Halvparten av klagerne hadde 
stillinger med krav til høyere utdanning. I halvpar-
ten av tilfellene er det offentlige innklaget. Over 
halvpartene av disse klagesakene kom fra perso-
ner bosatt på Østlandet, inkludert Oslo. 

I 40 av sakene kom ombudet med uttalelse, 
hvorav ombudet konkluderte med lovbrudd i 32 
av sakene. Ti saker ble henlagt og én avvist. 
Typisk ble saker henlagt fordi den har løst seg. 

Sammensatt diskriminering

LDOs kartlegging av klagesaker tar også opp 
beskrivelser av ombudets praksis for behandling 
av klagesaker som reiser spørsmål om sammen-
satt diskriminering i perioden 2008–2009. Utvalget 
av saker med sammensatt diskriminering er satt 
sammen av saker der det er angitt flere grunnlag i 
klagen og/eller vurdert flere grunnlag i uttalel-
sen.17

Av de 244 klagesakene fra 2008–2009 er det 
registrert 53 saker med spørsmål om sammensatt 
diskriminering. Av disse utgjør 14 saker kombina-
sjoner med kjønn, hvorav en like stor andel av kla-
gerne er kvinner og menn. 28 saker gjelder kom-
binasjoner med etnisitet, fire kombinasjoner med 
religion og ni kombinasjoner med språk.18 

Av de 53 sakene endte 43 med uttalelse fra 
ombudet, mens ni saker ble henlagt og en sak 
avvist. I sakene med uttalelse kom LDO til et eller 
flere brudd på loven i 18 av sakene. 

14 av sakene som gjelder flere grunnlag er 
blitt klaget inn for nemnda. Av de ti sakene som er 
ferdigbehandlet kom nemnda til samme konklu-
sjon som ombudet i alle sakene (LDO 2011a, side 
52-54).

Kilde: LDO 2011a

Tabell 8.4 Type positiv løsning i saker der positiv løsning er kjent (2008-2009-utvalget)

Type positiv løsning Kjønn

Etnisitet 

med mer Alder Religion Total

Økonomisk kompensasjon 
tilbudt 8 0 1 0 9

Retting av forhold 6 4 10 1 21

Vil endre praksis 2 0 2 0 4

Erkjenner forhold 1 0 1 0 2

Annen positiv løsning 3 0 0 0 3

Total 20 4 14 1 39

17 Saker hvor funksjonsevne inngår er ikke med i dette utval-
get.

18 En sak som er registrert med grunnlag kjønn og etnisitet 
telles både som en av de 14 sakene som har kombinasjon 
med kjønn og en av de 28 sakene som har kombinasjon 
med etnisitet. 37 av sakene gjelder Østlandet (inkludert 
Oslo). I klagesaker på flere grunnlag gjaldt de fleste sakene 
området arbeid (35 av 53 saker). I klagesaker på flere 
grunnlag var private virksomheter innklaget i 25 saker og 
offentlige virksomheter innklaget i 24 saker. 
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8.2.3 Utvalgets vurdering 

8.2.3.1 Lavterskeltilbud

Utvalget finner ikke, på basis av kartleggingen av 
klagesaker, noe grunnlag for å foreslå vesentlige 
endringer i ombudets kompetanse med hensyn til 
veiledning i diskrimineringssaker og behandling 
av klagesaker. 

Kartleggingen gir likevel grunnlag for å peke 
på svakheter i lavterskeltilbudet. Ombudets kart-
legging av egne klagesaker viser at det er skjevhe-
ter med hensyn til hvem som benytter seg av 
denne retten til å få vurdert om de har vært utsatt 
for diskriminering. Ombudet får mange klagesa-
ker på kjønnsdiskriminering, en del på etnisitet og 
alder, noen på religion og språk og nesten ingen 
på seksuell orientering. 

En svært stor andel av de som klager over 
brudd på diskrimineringsforbudene på grunnlag 
av etnisitet og religion kommer fra Oslo og det 
sentrale Østlandsområdet. 

I kartleggingen sier ombudet følgende om 
hvem som klager til ombudet (side 67): 

«En nøyere gjennomgang av sakene fra 2008/
2009, viser at klagerne har en del fellestrekk, 
uavhengig av hvilken type diskriminering de er 
utsatt for. Det høye antallet klager fra arbeidsli-
vet tyder på at de fleste klagerne er yrkesak-
tive, og analysen av utvalget fra 2008/2009 
viser at mange er ledere eller arbeider i akade-
miske yrker. Over halvparten av klagerne har 
kun kommunisert skriftlig med ombudet.[…]»

Kartleggingen viser dermed at det er en stor 
utfordring for ombudet når det gjelder å gjøre sitt 
tilbud kjent og tilgjengelig for alle lag av befolk-
ningen. Utvalget er kjent med at ombudet har 
gjort et strategiarbeid når det gjelder sitt lavter-
skeltilbud. En sentral del av ombudets arbeid for å 
være et reelt lavterskeltilbud er å bygge opp tillit i 
dialog med ulike grupper, for å nå bredere ut. 
Ombudet viser til at det jevnlig er i kontakt med 
utsatte grupper som foreløpig utgjør en liten del 
av klagesaksstatistikken, for eksempel romfolk. 
LDO har opplyst til utvalget at de har startet et 
arbeid for å kartlegge kjennskapen til diskrimine-
ringsvernet og ombudet hos ulike grupper, som 
grunnlag for å utvikle informasjonstiltak og andre 
aktiviteter overfor de som i dag ikke har kjenn-
skap til LDO. 

Lavterskeltilbudet har også sammenheng med 
innretningen på ombudets veiledning. LDO omor-
ganiserte seg fra januar 2011, og opprettet en 
egen veiledningsavdeling, for bedre å ivareta 

denne utfordringen. Ifølge ombudet er god veiled-
ning mange ganger et vel så viktig virkemiddel for 
å løse diskrimineringssaker som klagesaksbe-
handling. Det blir vist til at terskelen for å ta kon-
takt er lavere, og sjansen for at saken kan løses 
lokalt, med mindre personlige omkostninger, vil 
være større her (LDO 2011a, side 67). Utvalget 
viser til at det likevel ikke foreligger noen syste-
matisk kartlegging og analyse av veiledningssa-
kene, utover opplysninger om fordeling etter dis-
krimineringsgrunnlag.  

Ombudets saksbehandlingstid har også betyd-
ning i et lavterskelperspektiv. Gjennomsnittlig 
saksbehandlingstid hos ombudet var i 2010 på 42 
uker. Kort saksbehandlingstid er viktig for å reali-
sere et lavterskeltilbud, og en kort saksbehand-
lingstid kan være med på å redusere belastningen 
for den enkelte som tar kontakt med ombudet. 

8.2.3.2 Ombudets rettanvendelse

Kartleggingen viser at ombudet gir svært få med-
hold i klager knyttet til etnisitet og språk, i motset-
ning til for eksempel klager om kjønn og alder, 
der det oftere blir ansett å være diskriminerings-
brudd. Vi vet ikke hva denne forskjellen i utfall 
skyldes, og utvalget mener det kan være viktig å 
gjennomføre en sammenlignende analyse av retts-
anvendelsen i saker som gjelder ulike diskrimine-
ringsgrunnlag. 

Utvalget har merket seg at en ikke ubetydelig 
del av ombudets klagesaker gjelder diskrimine-
ring på flere grunnlag, og viser til forslaget i kapit-
tel 3.4.2 om et forbud mot sammensatt diskrimine-
ring. Utvalget er kjent med at ombudet har arbei-
det  med en strategi knyttet til utfordringer når 
det gjelder interseksjonalitet. Formålet er å få 
interseksjonelle problemstillinger integrert i 
arbeidet. Etter det utvalget er kjent med, er ombu-
det det eneste forvaltningsorganet som i dag 
arbeider systematisk med interseksjonalitetspro-
blematikk. Ombudet utfører her et viktig nybrotts-
arbeid, med stor nasjonal så vel som internasjonal 
betydning.

8.2.3.3 Plikt til å dokumentere og analysere egne 
saker 

Ombudets kartlegging av egne klagesaker gir vik-
tig informasjon for å vurdere lavterskeltilbudet. 
Utvalget mener at slik systematisk kartlegging og 
etterfølgende egen analyse av både veilednings- 
og klagesaker, bør være en integrert del av ombu-
dets ordinære arbeid. Kartlegging og analyse bør 
danne grunnlag for jevnlige egenevalueringer av 
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virksomheten. Slik kartlegging kan gi grunnlag 
for å justere eller endre innsatsområder. Utvalget 
foreslår på denne bakgrunn at ombudet får en 
plikt til å dokumentere og analysere egne saker, 
og at denne plikten fremgår av forskriften19, se 
kapittel 8.3.3. 

Kunnskap om løsning 

Kunnskap om hvordan saker løses vil tilsvarende 
være av stor betydning for at ombudet kan vur-
dere hvordan klagesakstilbudet fungerer. Utval-
get mener at det må legges bedre til rette for at 
ombudet innhenter opplysninger om løsning i 
sine respektive saker, og vil foreslå at partene får 
en plikt til å gi opplysninger om økonomisk kom-
pensasjon når de blir bedt om det av ombudet. 
Ombudet må følge med på nemndas praksis i 
kraft av at nemnda er det overordnede organet, og 
bør tilvarende følge med på rettspraksis på diskri-
mineringsrettens område, inkludert løsninger i 
form av eventuell oppreisning/erstatning. 

Utvalget foreslår at det tas inn lovendring i 
bestemmelsen i diskrimineringsombudsloven § 
11 om opplysningsplikt som forplikter hver av par-
tene til å gi slike opplysninger når ombudet ber 
om det. 

Forslag til lovendringer:

§ 4 a Opplysninger om løsning i saken: 
Diskrimineringsombudsloven ny § 4 a skal lyde:

Ombudet kan innen rimelig tid innhente opplys-
ninger fra en eller begge av partene om løsning i sak 
ombudet har hatt til behandling. 

§ 11 Opplysningsplikt 
Nytt femte ledd skal lyde: 

Ombudet kan kreve at hver av partene opplyser 
hvilken løsning saken har fått, herunder om forlik.

8.2.4 Kontroll av arbeidsgiveres 
redegjørelsesplikt

I dette avsnittet blir ombudets kontroll med 
arbeidsgiveres redegjørelsesplikten behandlet. 
Arbeidsgivere har en lovpålagt plikt til å redegjøre 
eller rapportere for faktisk likestillingstilstand (for 
kjønn) og for tiltak virksomheten planlegger og 
iverksetter (for kjønn, etnisitet, religion og funks-
jonsnedsettelse) innen virksomheten, se nærmere 
om plikten i kapittel 3.3.1 og kapittel 3.5.1.1 (for 

kjønn). Ombudets oppgaver i tilknytning til å gi 
veiledning om aktivitetsplikten blir behandlet ned-
enfor i kapittel 8.3.2.2 og 8.3.3. 

8.2.4.1 Ombudets praksis

I dette avsnittet behandles ombudets kontroll med 
redegjørelsesplikten. Ombudet har konsentrert 
sin kontroll med redegjørelsesplikten om offent-
lige virksomheter som arbeidsgivere. Hovedfokus 
har vært på kommunene. 

I 2010 oppsummerte ombudet erfaringene 
etter tre år (2007 – 2009) med kontroll av kommu-
nenes likestillingsredegjørelser i en egen rapport 
(LDO 2010). Oppsummeringen viste ifølge ombu-
det at redegjørelsesplikten er et nyttig verktøy for 
likestilling, men da må redegjørelsen inneholde 
nyttige fakta om likestillingstilstanden og være 
framstilt på en systematisk måte. 

Fram til 2010 kontrollerte ombudet redegjø-
relsesplikten etter likestillingsloven. I perioden 
2007 – 2009 gjennomførte ombudet kontroll av 
160 likestillingsredegjørelser fra til sammen 86 
kommuner. Flere saker ble også brakt inn for 
nemnda, og nemnda trakk i en av sine uttalelser 
opp noen retningslinjer om hva redegjørelsene 
skal omfatte, se nærmere om dette i kapittel 
3.5.1.1. Ombudet må følge disse retningslinjene i 
sin praksis. 

Av de 21 kommunene som har vært kontrol-
lert i 2010 ble ni godkjent og tolv ikke godkjent. 
Likestillingsredegjørelsene til to av kommunene 
ble brakt inn for Likestillings- og diskriminerings-
nemnda. Det var henholdsvis tredje og fjerde 
gang likestillingsredegjørelsen til disse kommu-
nene ble kontrollert. Ingen av de kontrollerte 
kommunene redegjorde systematisk for diskrimi-
neringsgrunnlagene nedsatt funksjonsevne, etni-
sitet og religion. Fordi dette var nye plikter som 
først ble innført i 2009, valgte ombudet bare å kon-
trollere redegjørelsene for kjønn. Ombudet ga 
imidlertid alle de kontrollerte kommunene veiled-
ning i hvordan de kunne redegjøre godt for like-
stilling på andre grunnlag enn kjønn. 

Ombudet kontrollerte i 2009 likestillingsrede-
gjørelsene til Fiskeri- og kystdepartementet og 
Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet, og kom til at ingen av disse oppfylte kra-
vene i likestillingsloven. I 2010 kontrollerte 
ombudet likestillingsredegjørelsene til Forny-
ings-, administrasjons- og kirkedepartementet, 
Fiskeri- og kystdepartementet, Kunnskapsdepar-
tementet, Kommunal- og regionaldepartementet 
og Olje- og energidepartementet. Redegjørelse-
ne til Fornyings-, administrasjons- og kirkedepar-

19 Forskrift 2005.16.12.1524 om organisasjon og virksomhet 
for Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda. 
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tementet og Kunnskapsdepartementet ble ikke 
godkjent.20 

Videre har ombudet kontrollert likestillingsre-
degjørelsene til flere utdannings- og forskningsin-
stitusjoner. I 2009 ble fem institusjoner kontrollert 
og i 2010 ble seks institusjoner kontrollert. Ingen 
av likestillingsredegjørelsene ble vurdert til å opp-
fylle lovens krav. De seks utdanningsinstitusjo-
nene som ombudet kontrollerte i 2010 ble kontrol-
lert for kjønn, etnisitet og funksjonsnedsettelse, 
men fordi det var omfattende mangler når det 
gjaldt etnisitet og funksjonsnedsettelse, valgte 
ombudet kun å omtale kjønn i sin juridiske vurde-
ring. Men heller ikke noen av disse likestillingsre-
degjørelsene ble vurdert til å oppfylle lovens krav. 
I 2010 kontrollerte også ombudet likestillingsre-
degjørelsene til fem av de største revisjonsselska-
pene. Denne kontrollen omfattet både kjønn, etni-
sitet og nedsatt funksjonsevne i redegjørelsene. 
Ingen av likestillingsredegjørelsene ble vurdert til 
å oppfylle lovens krav.

8.2.4.2 Utvalgets vurdering

I dette avnittet vurderes ombudets kontroll med 
aktivitetsplikten gjennom redegjørelsene. Veiled-
ningen om aktivitetsplikten i arbeidslivet hører 
etter dagens ordning til ombudets kompetanse- 
og pådriveroppgaver, og blir derfor behandlet 
nedenfor i kapittel 8.3.2 og kapittel 8.3.3. 

I lys av utvalgets forslag i kapittel 6.2 om et 
nytt direktorat for likestilling har utvalget vurdert 
plasseringen av kontrollen med redegjørelsesplik-
ten. Etter utvalgets vurdering bør kontrollen fort-
satt være et ansvar for ombudet og nemnda. Utval-
get viser til at kontrollene er innarbeidet, at disse 
organene har kompetanse knyttet til denne oppga-
ven og at det er knyttet sanksjonsmuligheter til 
nemndas behandling.  

Det er utvalgets inntrykk at det arbeidet 
ombudet har gjort når det gjelder redegjørelses-
pliktene i arbeidslivet har vært godt. Men det er 
samlet sett svært få virksomheter som har vært 

kontrollert, og kontrollaktiviteten viser at det 
blant de kontrollerte virksomhetene er svært få 
som redegjør godt nok for likestillingsarbeidet til 
å oppfylle lovens krav. Mange kan rett og slett ha 
mangelfull kjennskap til disse pliktene, og til hva 
de innebærer, jf. drøfting i kapittel 3.5.1.3. For 
utvalget er problemstillingen dermed de mange 
uløste oppgavene i tilknytning til aktivitets- og 
redegjørelsesplikten for arbeidsgivere. 

Utvalget anser at aktivitets- og redegjørelses-
plikten for arbeidsgivere kan få stor betydning 
som et verktøy for praktisk likestillingsarbeid i 
arbeidslivet. Arbeidslivet er en viktig arena for 
kjønnslikestilling. Utvalget foreslår derfor at akti-
vitets- og redegjørelsesplikten i likestillingsloven 
og de øvrige diskrimineringslovene blir konkreti-
sert, jf. kapittel 3.5.1.3 og 3.5.2.2. Den kartleggin-
gen utvalget har fått gjennomført om regionalt 
likestillingsarbeid viser at mindre enn en tredel 
(29 prosent) av kommunene angir at de har stor 
grad av kjennskap til plikten (Guldvik m.fl. 2011). 
Se nærmere omtale av den regionale kartleggin-
gen i kapittel 5.

Ombudet har hittil først og fremst konsentrert 
sin kontrollvirksomhet om kommunenes likestil-
lingsredegjørelser, noe som synes å ha vært en 
riktig prioritering ut fra ombudets begrensede 
kapasitet. I tillegg har enkelte andre offentlige 
virksomheter vært kontrollert. Ombudet har til nå 
ikke kontrollert virksomheter i privat sektor, med 
unntak for kontrollen av fem revisjonsselskaper 
som ble gjennomført i 2010. Private virksomheter 
har hittil så og si ikke løpt noen risiko for å bli 
kontrollert. Samtidig er privat sektor svært viktig 
for å realisere likestilling i arbeidslivet. Med unn-
tak av revisjonsselskapene i 2010, har ombudet 
konsentrert arbeidet om grunnlaget kjønn. 

Utvalget anbefaler på denne bakgrunnen at 
ombudet intensiverer sitt arbeid med kontroll av 
likestillingsredegjørelsene når det gjelder kjønn, 
etnisitet, religion og funksjonsnedsettelse. 

Utvalget vil avgrense ombudets ansvar mot til-
syn med offentlige myndigheters aktivitetsplikt, 
og viser til kapittel 6.2 der det blir foreslått et like-
stillingsdirektorat. Dette er svært omfattende og 
per i dag uløste oppgaver. Utvalget mener at et 
nytt direktorat for likestilling bør få ansvar for å 
veilede og føre tilsyn med aktivitetsplikten for 
offentlige myndigheter på alle forvaltningsnivåer, 
jf. kapittel 3.5.2.2 og kapittel 6.2.3. Et nærmere 
utviklingsarbeid må avklare hvordan oppfølgin-
gen av offentlige myndigheters aktivitetsplikt kon-
kret skal foregå. 

20 Kunnskapsdepartementet formidlet i brev av 25.03.2011 til 
LDO synspunkter på gjennomføringen av LDOs kontroll 
der det ble vist til at LDO i sine henvendelser ikke hadde 
vært presise nok med hensyn til hva som skulle kontrolle-
res, hva ombudet forventet av rapporter og i hvilken form. 
I sitt svarbrev av 30.05.2011 viste LDO til at LDO ikke kan 
kontrollere oppfyllelse av aktivitetsplikten, som interne 
papirer, rutiner og interne forhold. Men at kontrollen base-
rer seg på innhold i årsberetning/årsbudsjett, det vil si 
dokumenter som allerede foreligger. Gjensidige avklarin-
ger om forventinger og gjennomgang av prosessen ville 
ikke endret på den innholdsmessige kontrollen.    
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8.2.5 Lavterskeltilbud for klager om seksuell 
trakassering - en ny oppgave for 
ombudet

8.2.5.1 Bakgrunn

Likestillingsloven har et forbud mot trakassering 
på grunn av kjønn og seksuell trakassering (§ 8 
a). Med trakassering på grunn av kjønn menes 
uønsket adferd som er knyttet til en persons kjønn 
og som virker eller har til formål å krenke en 
annens verdighet. Med seksuell trakassering 
menes uønsket seksuell oppmerksomhet som er 
plagsom for den oppmerksomheten rammer. 

Både likestillingsloven, diskrimineringsloven, 
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven og 
arbeidsmiljøloven har et eksplisitt vern mot tra-
kassering. 

Forbudene mot trakassering i likestillingslo-
ven er fulgt av en særskilt vernebestemmelse, om 
at arbeidsgiver og ledelsen i organisasjoner eller 
utdanningsinstitusjoner har ansvar for å fore-
bygge og å søke å hindre trakassering i strid med 
forbudet, jf. likestillingsloven § 8 a tredje ledd. 
Diskrimineringsloven og diskriminerings- og til-
gengelighetsloven har tilsvarende vernebestem-
melser. 

Ombudet og nemnda håndhever forbudene 
mot trakassering på grunn av kjønn, etnisitet, reli-
gion, funksjonsnedsettelse, alder, seksuell oriente-
ring og politisk syn. 

Ombudet håndhever også de særskilte verne-
bestemmelsene knyttet til trakassering. Ombudet 
og nemnda håndhever imidlertid ikke forbudet 
mot seksuell trakassering.

Arbeidsmiljøloven har også et forbud mot tra-
kassering, jf. § 4-3 nr. 3 om krav til det psykososi-
ale arbeidsmiljøet, der det heter: 

«Arbeidstaker skal ikke utsettes for trakasse-
ring eller annen utilbørlig opptreden.» 

Seksuell trakassering vil derfor også kunne omfat-
tes av arbeidsmiljøloven. Det er Arbeidstilsynet 
som fører tilsyn med at virksomhetene ivaretar 
sitt ansvar etter arbeidsmiljøloven. Hovedstrate-
gien til Arbeidstilsynet er å sørge for at virksom-
hetene selv ved systematisk helse-, miljø og sik-
kerhetsarbeid forebygger brudd på loven. 

I sammenheng med trakasseringsbrudd kan 
ombudet gi en ikke-bindende uttalelse og en vur-
dering av om den ansvarlige virksomheten har 
oppfylt vernebestemmelsen om å hindre og fore-
bygge seksuell trakassering. Men ombudet kan 
ikke fastslå om seksuell trakassering har skjedd i 

et konkret tilfelle, slik det vil kunne gjøre når det 
gjelder all annen trakassering. 

Det særskilte forbudet mot seksuell trakasse-
ring ble innført i likestillingsloven i 2002. Bak-
grunnen var blant annet forskning som viser at 
seksuell trakassering er et stort problem på 
mange samfunnsområder (Ot.prp. nr. 77 (2000–
2001) Om lov om endringer i likestillingsloven mv., 
side 68). Det fremgår av forarbeidene at det er vik-
tig å behandle seksuell trakassering som et pro-
blem for miljøet, og at det ikke skal være opp til 
den som utsettes for trakasseringen å løse proble-
met. 

Da forbudet mot seksuell trakassering ble inn-
ført i likestillingsloven i 2002, ble slike saker hen-
vist til domstolsapparatet. Dette ble ikke begrun-
net utover en generell henvisning til «rettssikker-
heten» (Ot.prp. nr. 77 (2000–2001), side 72). Sam-
tidig ble det gjort et særskilt unntak fra reglene 
om delt bevisbyrde i slike saker (Ot.prp. nr. 77 
(2000–2001), side 97). Også her ble hensynet til 
rettssikkerheten anført som begrunnelse for at 
alminnelige bevisregler i sivile saker skulle 
komme til anvendelse. Ved lovendring i 2005 ble 
dette unntaket fra reglene om delt bevisbyrde 
opphevet, slik at reglene om delt bevisbyrde også 
gjelder for seksuell trakassering. Ved lovendrin-
gen ble det blant annet vist til at departementet 
ikke ønsket et lavere beskyttelsesnivå i saker om 
seksuell trakassering enn det som gjelder andre 
områder med forbud mot trakassering.21 

Da forbudet mot seksuell trakassering ble inn-
ført i 2002, ble det heller ikke innført objektivt 
erstatningsansvar (ansvar uten krav om skyld) for 
seksuell trakassering, verken etter forbudsbe-
stemmelsen eller etter vernebestemmelsen. Også 
dette unntaket ble endret ved lovendring i 2005, 
ved at erstatning og oppreisning på arbeidslivets 
område kan kreves uten hensyn til skyld (Ot.prp. 
nr. 35 (2004–2005)).  

Ombudet håndhever likevel den særskilte ver-
nebestemmelsen når det gjelder vern mot seksu-
ell trakassering. Ombudet kan her opptre etter 
klage eller på eget initiativ, og kan gi en uttalelse 
om hvorvidt den ansvarlige har oppfylt plikten. 
Vurderingstemaet er da om den ansvarlige har 
gjort nok for å forebygge eller søke å hindre at 
seksuell trakassering oppstår i virksomheten, og 
om det er gjort tilstrekkelig for å løse aktuelle pro-
blemer. Nemnda kan overprøve alle sider ved 
ombudets behandling av en slik sak.

21 Ot.prp. nr. 35 (2004–2005) Om lov om endringer i likestil-
lingsloven mv., side 57.  
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8.2.5.2 Utvalgets vurdering

Seksuell trakassering forekommer på ulike sam-
funnsarenaer. Ved innføringen av vernet mot sek-
suell trakassering i likestillingsloven ble det uttalt:

«I tillegg til å utgjøre et omfattende problem på 
arbeidslivets område, er seksuell trakassering 
utbredt både i idrettsmiljøer, på skoler og uni-
versiteter, blant barn og unge, i foreningsliv og 
i pasient, klient og kundeforhold. »(Ot.prp. nr. 
77 (2000–2001), side 68). 

Levekårsundersøkelsen 2009 viste at 3,4 prosent 
av alle yrkesaktive rapporterte at de var utsatt for 
seksuell trakassering minst én gang i måneden, 
og at dette var vanligere blant kvinner enn blant 
menn.22 Enkelte yrkesgrupper rapporterer også 
at de var særlig utsatt for seksuell trakassering, 
for eksempel servicepersonell innen hotell- og 
restaurantbransjen (24 prosent), pleie- og 
omsorgsarbeidere (14 prosent) og sykepleiere (13 
prosent). Både svenske og norske undersøkelser 
viser at seksuell trakassering er utbredt (se for 
eksempel Helseth 2007, side 20 samt Bendixen og 
Kennair 2008). 

Ut fra denne kunnskapen om forekomst av 
seksuell trakassering mener utvalget det er viktig 
at det også blir etablert et lavterskeltilbud for 
denne formen for diskriminering, slik at enkelt-
personer får et sted å henvende seg i enkeltsa-
ker.  Utvalget kan ikke se noen gode grunner til at 
seksuell trakassering skal vurderes forskjellig fra 
annen trakassering. Rettsutviklingen de seneste 
årene har gått i retning av å sidestille seksuell tra-
kassering med annen trakassering knyttet til de 
ulike diskrimineringsgrunnlagene når det gjelder 
delt bevisbyrde og reaksjoner på trakassering. I 
noen tilfeller vil seksuell trakassering og trakasse-
ring på grunn av kjønn dessuten overlappe hver-
andre. Ombudet kan i dag behandle enkeltsaker 
om trakassering på grunn av kjønn, men ikke 
enkeltsaker om seksuell trakassering, en forskjell 
som fremstår som lite ønskelig.  

Ombudet har også ved flere anledninger 
påpekt at det er et stort behov for et lavterskeltil-
bud når det gjelder seksuell trakassering, for 
eksempel i brev av 18.12.2009 til Barne-, likestil-
lings- og inkluderingsdepartementet. Ombudet 
viser til at det ikke kjenner noen saker der den 
som har vært utsatt for seksuell trakassering har 
gått til sak. Ifølge ombudet blir saker om seksuell 

trakassering håndhevet av de fleste likestillings- 
og diskrimineringsorganer i Europa.

Seksuell trakassering er i dag den eneste for-
men for trakassering der ombudet og nemnda 
ikke kan behandle og ta stilling i individuelle kla-
getilfeller. Dette innebærer at den som har vært 
utsatt for slik diskriminering ikke får tilgang til 
det samme lavterskeltilbudet som ellers gjelder 
for diskrimineringssaker. 

Utvalget foreslår på denne bakgrunn at saker 
om seksuell trakassering skal håndheves av 
ombudet og nemnda innenfor rammen av diskri-
mineringsombudsloven, og ikke lenger være unn-
tatt. 

Utvalget foreslår at vernebestemmelsen i like-
stillingsloven, jf. omtale i kapittel 8.2.5.1 blir vide-
reført. Etter denne har arbeidsgivere og ledelsen i 
utdanningsinstitusjoner plikt til å forebygge tra-
kassering, også seksuell trakassering. I tillegg 
foreslår utvalget at plikten til å forebygge seksuell 
trakassering blir inkludert i en ny bestemmelse 
om konkretisert aktivitets- og redegjørelsesplikt 
for arbeidsgivere med minst femti ansatte, se 
kapittel 3.5.1.3. 

Utvalgets forslag

Utvalget foreslår at de særskilte unntakene for 
håndheving av vernet mot seksuell trakassering i 
likestillingsloven oppheves. 

Likestillingsloven § 8 a fjerde og femte ledd 
oppheves.

Likestillingsloven § 9 (håndheving av loven) 
første ledd skal lyde:

«Likestillings- og diskrimineringsombudet og 
Likestillings- og diskrimineringsnemnda skal, 
med unntak av § 17 og de begrensninger som 
framgår av §§ 1a og 1b, føre tilsyn med og med-
virke til gjennomføringen av loven her, jf. dis-
krimineringsombudsloven.»

8.2.6 Alternativer for tilsyn med 
diskrimineringslovene. Utvalgets 
vurdering

8.2.6.1 Oppgaver til et ombud eller til et  tilsyn

Ifølge mandatet skal utvalget vurdere ombudets 
lovhåndhevings- og tilsynsoppgaver i relasjon til 
andre typer organisatoriske løsninger for denne 
type oppgaver. 

I St. meld. nr. 19 (2008–2009) har regjeringen 
Stoltenberg II lagt denne føringen for organise-
ringsform for forvaltningsoppgaver: 

22 Meld St. 29 (2011–2012) Felles ansvar for eit godt og ansten-
dig arbeidsmiljø, side 77.
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«Regjeringa meiner at organisasjonsform må 
veljast etter ei vurdering av dei oppgåvene verk-
semda skal utføre, og av rammevilkåra i sekto-
ren der dei opererer. Eit sentralt spørsmål for 
val av organisasjonsform er kor tett den poli-
tiske styringa skal vere, og kor stort fagleg, 
økonomisk eller administrativt sjølvstende den 
underliggjande verksemda i tilfelle treng. Dette 
er overordna forvaltningspolitiske spørsmål 
som rører ved statsrådsansvaret overfor Stor-
tinget og den demokratiske kontrollen med dei 
fellesressursane som forvaltninga rår over.»

Det følger av våre internasjonale forpliktelser at 
Norge skal etablere uavhengige organer på diskri-
mineringsfeltet. Håndhevings- og tilsynsoppgaver 
i tilknytning til diskrimineringsforbud kan altså 
ikke organiseres innenfor rammen av et departe-
ments instruksjonsmyndighet. Det vil være i strid 
med Paris-prinsippene, standardene fra ECRI og 
kravene i EUs rådsdirektiver, se nærmere om 
dette i kapittel 8.2.1.2. Det organ som håndhever 
lovverket om diskrimineringsvern må fritt kunne 
reise kritikk også mot offentlige virksomheter. 
Uavhengighet er helt sentralt for legitimiteten og 
troverdigheten til det aktuelle organet. 

Spørsmålet om å omgjøre Likestillings- og dis-
krimineringsombudet og Forbrukerombudet til 
tilsyn under forvaltningen har vært reist for Stor-
tinget i et forslag Dokument 8:55 (2007–2008) fra 
stortingsrepresentantene Erna Solberg, Per Kris-
tian Foss og Olemic Thommessen. Det ble blant 
annet vist til at flere av de eksisterende ombudene 
i realiteten er tilsyn.23 Stortinget behandlet doku-
ment 8-forslaget 21. november 2008 og vedtok 
ikke å foreslå endringer i ombudenes tilknytnings-
form til Barne- og likestillingsdepartementet.

Utvalget legger til grunn at den faglige uav-
hengigheten til håndhevingsorganet må tillegges 
stor vekt ved vurderingen av organisatorisk løs-
ning, samtidig som det altså er avgjørende at det 
ikke kan reises noen tvil om at diskrimineringssa-
kene blir behandlet av organer som er uavhengige 
av departement og som ikke kan instrueres. 

Ombudet skal gi et lavterskeltilbud, se nærme-
re om dette i kapittel 8.2.1.4 og 8.2.3.1. Arbeidsmå-
ten til Likestillings- og diskrimineringsombudet 
innebærer at ombudet tar stilling til enkeltklager 
eller andre henvendelser, og gir en uttalelse om for-
holdet er diskriminering i strid med lovverket. En 
viktig del av ombudets arbeid er å søke at partene 
frivillig retter seg etter uttalelsen. Den kartleggin-
gen som utvalget har fått gjennomført, viser at et 

stort antall saker ikke går videre til nemnda for 
behandling i dag, men blir løst uten at det fattes 
vedtak. Ombudet ga uttalelse i 189 klagesaker fra 
2008 og 2009. I 83 av disse sakene konstaterte 
ombudet brudd på diskrimineringsforbud, og 21 av 
disse sakene ble brakt inn for nemnda. Ombudet 
opplyser at det er kjent med at det har blitt en posi-
tiv løsning i 39 av klagesakene, mens 12 saker frem-
deles var under oppfølging.24 Ombudet represente-
rer altså en ordning som innebærer at diskrimine-
ringssaker kan løses med relativt lavt konfliktnivå. 

Stortinget har lagt stor vekt på at det skal fin-
nes et lavterskeltilbud i diskrimineringssaker. 
Dette omfatter blant annet at organisasjonen må 
framstå som åpen og tilgjengelig for folk flest. 
Bare i 2010 ga ombudet veiledning i 1631 saker. 
Praksis forteller at det var mer enn 4000 veiled-
ningssaker i årene 2007–2009. En åpen veiledning 
og bistand til personer som mener at de har blitt 
diskriminert krever at organisasjonen blir oppfat-
tet å være uten bindinger til noen part. 

Ombudets kartlegging av egne klagesaker, jf 
over, viser riktignok at ombudet har utfordringer 
knyttet til lavterskeltilbudet. Det gjelder både for 
trekk ved klagerne og trekk ved utfallene i klage-
saker. Men dette er ikke utfordringer vi kan regne 
med blir mindre ved en annen organisering. Utval-
get går derfor inn for at lovhåndhevingsoppgave-
ne fortsatt bør ligge til et ombud. Ombudsordnin-
gen er en sterk likestillingsrettslig tradisjon. 
Ombud som organisatorisk ramme for organet vil 
passe best med den uavhengigheten lovhåndhe-
vingen krever, og med andre oppgaver og funksjo-
ner som Norge er forpliktet til å ha på ikke-diskri-
mineringsområdet. 

Utvalget går derfor inn for at lovhåndhever-
oppgavene til LDO blir videreført innenfor ram-
men av et ombud. Dette gjelder også tilsynet med 
FNs kvinnediskrimineringskonvensjon og FNs 
rasediskrimineringskonvensjon og kontrollen med
arbeidsgiveres aktivitetsplikt. 

8.2.6.2  Ett eller flere ombud 

Utvalget er kjent med at enkelte organisasjoner 
har tatt til orde for for å dele LDO i to ombud, ett 
ombud for grunnlaget kjønn, slik som den tidli-
gere organisering med et Likestillingsombud, og 
ett ombud for de andre grunnlagene.25

23 Dokument 8:55 (2007–2008 ) og Innst S nr. 35 (2008–2009). 

24 I fem saker var det ingen løsning og i fem saker var ikke 
ombudet kjent med om det var kommet til en løsning.

25 Se LOs høringsuttalelse til NOU 2009: 14, brev av 
16.12.2009. http://www.regjeringen.no/upload/BLD/Hørin-
ger/2009/NOU%202009%2014/LO-47.pdf 
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Det er avklart at regjeringen vil beholde like-
stillingsloven. Diskrimineringsvernet knyttet til 
etnisitet og religion og til nedsatt funksjonsevne 
vil bestå i sine respektive lover som i dag, og 
regjeringen har varslet at det vil komme forslag til 
en ny lov om diskrimineringsvern knyttet til sek-
suell orientering. Det vises for øvrig til kapittel 
3.3.3.  

Utvalget vil peke på at ombudets kartlegging 
av egne klagesaker 2007–2010, se kapittel 8.2.2, 
viser at en stor andel av både klagesakene og vei-
ledningsakene gjelder kjønn. Det er ikke mulig å 
konkludere med at antall klagesaker på dette 
grunnlaget avtar. Alle klagesaker behandles 
under den norske ombudsordningen. Plikten til 
aktivt likestillingsarbeid gjelder flere diskrimine-
ringsgrunnlag. Arbeidsgivere og partene i 
arbeidslivet vil ikke forholde seg isolert til de 
ulike diskrimineringsgrunnlagene i gjennomførin-
gen av aktivitetspliktene. Kontroll med aktivitets- 
og redegjørelsesplikten har til nå kun omfattet 
kjønn. Med utvidelsen av aktivitetsplikten til flere 
grunnlag, vil tilsvarende kontrollarbeid gjennom-
føres på flere grunnlag. Utvalget anbefaler også at 
ombudet styrker arbeidet med kontroll av rede-
gjørelsespliktene etter diskrimineringslovgivnin-
gen. Etablering av fellesstandarder for dette arbei-
det kan bli vanskeligere ved en oppdeling i flere 
ombudsorganisasjoner. 

Utvalget vil også vise til at Likestillings- og dis-
krimineringsombudet har gjort et omfattende 
arbeid med problemstillinger knyttet til intersek-
sjonalitet. Kartleggingen av ombudets egne klage-
saker 2007–2010 viser dessuten at en ikke ubety-
delig del av ombudets klagesaker gjelder sam-
mensatt diskriminering, se kapittel 3.4.2. En opp-
deling av ombudsorganisasjonen vil kunne svekke 
arbeidet med sammensatt diskriminering. En slik 
konsekvens vil være uheldig, også i lys av 
CEDAW-komiteens generelle anbefaling om å 
anerkjenne statens ansvar for å arbeide med sam-
mensatt diskriminering, noe som også inkluderer 
et rettslig vern mot slik diskriminering (General 
Recommendation no 28 para. 18)26, se nærmere 
om dette i kapittel 3.4.1. 

8.3 Ombudets pådriver- og 
kompetansefunksjon

8.3.1 Bakgrunn

I mandatet bes utvalget vurdere fordeler og ulem-
per ved å samle pådriveroppgaver og håndhe-
vingsoppgaver i en instans. Det følger av diskrimi-
neringsombudslovens § 1 og § 3 at det er en nær 
sammenheng mellom lovhåndheving og pådriver-
arbeid på likestillings- og diskrimineringsfeltet. 
Internasjonalt blir begge typer oppgaver anført for 
organer som arbeider med menneskerettigheter. 
Men i sammenheng med opprettelsen av LDO i 
2006 fikk ombudet en mer spesifisert pådriver- og 
kompetansefunksjon, som er presisert i forskrif-
ten for Likestillings- og diskrimineringsombudets 
virksomhet, se boks 8.1. 

De oppgavene som følger av disse funksjonene 
er først og fremst en videreføring av oppgaver 
som tidligere lå til Likestillingssenteret og Senter 
mot etnisk diskriminering, se kapittel 8.2.1.1. Men 
oppgavene er utvidet til å omfatte flere diskrimine-
ringsområder enn kjønn og etnisitet. De organisa-
toriske rammene for lovhåndheving og generelt 
pådriverarbeid på likestillings- og diskrimine-
ringsfeltet har stått sentralt i den politiske og 
offentlige debatten om likestillingsapparatets 
organisering helt siden 1990-tallet. Det har vært 
stadige kontroverser rundt dette spørsmålet: uav-
hengige organer for å håndheve likestillingsloven 
og annen diskrimineringslovgivning og uavhen-
gige organer som i særlig grad kan være pådrive-
re for likestilling. Spørsmålet ble drøftet i NOU 
1995: 15 Et apparat for likestilling, der flertallet 
anbefalte en fortsatt organisering av hovedoppga-
vene i atskilte organer, altså et likestillingsom-
bud/nemnd og et likestillingsråd/senter. Holger-
senutvalget, som utredet vernet mot etnisk diskri-
minering, foreslo en tilsvarende organisatorisk to-
deling av oppgavene for diskrimineringsgrunnla-
get etnisitet. Sammenslåing av oppgavene innen-
for rammen av én organisasjon ble først anbefalt 
av en interdepartemental arbeidsgruppe i 2003, 
og deretter fremmet for Stortinget i forslaget til ny 
diskrimineringsombudslov i Ot.prp. nr. 34 (2004–
2005). 

Proposisjonen la til grunn at en ombudsfunk-
sjon uansett vil omfatte pådriverarbeid, i den for-
stand at «man er en talsperson for likestillingssa-
ken», der pådriverarbeid både utføres gjennom 
rettspolitisk arbeid og utvikling av likestillings- og 
diskrimineringsretten, gjennom arbeid med 
høringssaker og vurderinger av likestillingsper-
spektivet i regelverkutforming, og gjennom gene-

26 General Recommendation no. 28 on the core obligations of 
State parties under article 2 of the Convention on the Elimi-
nation of All Forms of Discrimination against Women, para. 
18. CEDAW /C/GC/28. 
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rell informasjonsvirksomhet (Ot.prp. nr. 34 (2004–
2005), side 15). 

8.3.2 Oppgaver 

Utvalget viser innledningsvis til at den omfat-
tende debatten om organiseringen av uavhen-
gige organer på likestillings- og diskriminerings-
feltet generelt har kretset om to forhold: Er det 
et motsetningsforhold mellom lovhåndheving og 
pådriverarbeid på likestillingsfeltet? Og hvordan 
vil en kombinasjon av funksjoner påvirke det inn-
byrdes forholdet mellom de to? Om disse spørs-
målene har ulike aktører ment ulike ting, og 
ulike evalueringer har pekt i ulike retninger. 
Standpunkter til samorganisering av lovhåndhe-
ver- og pådriveroppgaver har både hatt politiske 
og faglige begrunnelser. Dette er dokumentert i 
blant annet Hegnhøi mfl. (2008) og Lothrington 
(2010), jf. også Holst (2010) og AFIs evaluering 
av LDO (Egeland og Neumann 2009). Utvalget 
vil innledningsvis understreke at begge typer 
oppgaver tilligger organer som arbeider med 
menneskerettigheter, jf. også kapittel 9.2 om 
konvensjonstilsyn. 

I drøftingen av ombudets pådriver- og kompe-
tansefunksjon behandler utvalget de ulike oppga-
vene som spesifiseres her med utgangspunkt i for-

skriften, men i den rekkefølgen utvalget finner 
formålstjenlig. Til grunn for drøftingen ligger 
forarbeidene til diskrimineringsombudsloven 
(Ot.prp. nr. 34 (2004–2005)), opplysninger og 
notater fra ombudet til utvalget, samt gjennom-
gang av ombudets publikasjoner.  

Forskriften benytter pådriver- og kompetanse-
funksjonen som en paraplybetegnelse, mens 
pådriverfunksjonen også beskrives nærmere i for-
skriften bokstav a, og kompetansefunksjonen i 
bokstav e. 

8.3.2.1 Kunnskap og dokumentasjon

Kompetansefunksjonen innebærer både å ha over-
sikt over kunnskap, formidle kunnskapen og 
bidra til kunnskapsutvikling. Å overvåke art og 
omfang av diskriminering inngår i kompetanse-
funksjonen.  

I forarbeidene (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), 
side 46-58) blir det lagt en del føringer for denne 
oppgaven. Kunnskapsutvikling innebærer ansvar 
for å vedlikeholde og videreutvikle kompetanse på 
fagområdet likestilling og diskriminering, her-
under innhenting, samordning, analyse og formid-
ling av kunnskap. Kilder for datainnsamling kan 
for eksempel være enkeltsaker som kommer inn 
til ombudet, prosjektbaserte kartlegginger gjen-

Boks 8.1 LDOs pådriver- og kompetansefunksjon (forskrift)

«Pådriver- og kompetansefunksjonen innebærer 
følgende oppgaver:

a. Pådriverfunksjon 
Ombudet skal være en pådriver for like-

stilling og mot diskriminering, og følge utvik-
lingen i samfunnet med sikte på å avdekke og 
påpeke forhold som motvirker likestilling og 
likebehandling. 

b. Holdnings- og adferdspåvirkning 
Ombudet skal bidra til bevisstgjøring om 

likestilling og likebehandling og være en 
pådriver for endring i holdninger og atferd. 
Ombudet skal drive opplysningsvirksomhet 
om status og utfordringer rettet mot allmenn-
heten. 

c. Støtte og veiledning 
Ombudet skal gi informasjon, støtte og 

veiledning i arbeidet for å fremme likestilling 
og motarbeide diskriminering, både i offent-
lig, privat og frivillig sektor. 

d. Veiledningstjeneste om etnisk mangfold i 
arbeidslivet 

Ombudet skal gi råd og veiledning om 
etnisk mangfold i arbeidslivet til arbeids-
givere i offentlig og privat sektor. Tjenesten 
skal være gratis og tilpasses den enkelte 
arbeidsgiver. I tillegg skal ombudet bidra til å 
spre gode eksempler og bidra til kunnskap 
om metoder for å fremme etnisk mangfold i 
arbeidslivet. 

e. Kompetansefunksjon 
Ombudet skal ha oversikt over og for-

midle kunnskap og bidra til å utvikle kompe-
tanse og dokumentasjon om likestilling og 
likebehandling, samt overvåke art og omfang 
av diskriminering. 

f. Forumsfunksjon 
Ombudet skal være et møtested og infor-

masjonssentrum for et bredt publikum og til-
rettelegge for samarbeid mellom aktører som 
arbeider mot diskriminering og for likestil-
ling.» 

Forskriften § 1 tredje ledd.
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nomført av ombudet eller informasjon fra andre 
kunnskapsbaser. 

Beskrivelsen av kompetansefunksjonen i forar-
beidene angir et omfattende sett av oppgaver. 
Ombudet skal være en nasjonal kunnskapsbase 
med bred faglig kompetanse, også når det gjelder 
internasjonalt arbeid på sitt felt. Ombudet skal 
også holde seg oppdatert om kunnskapen og 
dokumentasjonen som utvikles av andre instan-
ser, og bidra til å sikre helheten i dokumentasjo-
nen. Det ble vist til at dette forutsetter at ombudet 
samarbeider med forskningsmiljøer, frivillige 
organisasjoner, forvaltningsorganer og andre 
institusjoner om å avdekke kunnskapsbehov, 
komme med innspill til nye forskningstemaer og, 
hvor det er mulig, arbeide for å sikre felles krite-
rier for innsamling av data. 

Samtidig ble det understreket at Ombudets 
rolle som kunnskapsutvikler først og fremst burde 
innebære bearbeiding og formidling av bidrag fra 
andre kompetansemiljøer, og i mindre grad egen 
produksjon av kunnskap. Det ble vist til at en vik-
tig oppgave for det nye ombudet ville være å bidra 
til at statistikk og forskningsresultater blir gjort 
mer kjent og brukt. Det kan være aktuelt å foreta 
egne, mindre kartlegginger. Mer omfattende 
undersøkelser og forskning bør ikke foretas av 
ombudet, men heller utføres av andre kompetan-
semiljøer. Ombudet kan imidlertid gjerne involve-
res i slike større forskningsprosjekter, for eksem-
pel gjennom deltakelse i referansegruppe eller lig-
nende. Departementet understreket at nær kon-
takt med forskningsmiljøene er svært viktig, også 
i forbindelse med kunnskapsformidlerfunksjonen. 

Det ble også vist til at ombudet innenfor sine 
budsjettrammer, kan innlede uavhengige under-
søkelser om diskriminering, offentliggjøre rappor-
ter og komme med anbefalinger om diskrimine-
ringsspørsmål.27 

Forarbeidene skiller ikke klart i spesifiserin-
gen av kompetanseoppgaver (bokstav e i forskrif-
ten og veiledningsoppgaver i bokstav c i forskrif-
ten), i den forstand at forskningsformidling, pro-
sjektsamarbeid, statistikkproduksjon mv. omtales 
under begge punkter.

Kort om ombudets arbeid 

Ombudet publiserer årlig rapporten SaLDO. For-
målet med SaLDO er å vise likestillingstilstanden 

på ulike samfunnsområder for alle diskrimine-
ringsgrunnlag. SaLDO bygger på Likestillingsba-
rometeret som det tidligere Likestillingssenteret 
utarbeidet, og som da omhandlet kjønn. SaLDO 
gir oversikt over tilgjengelig statistikk og en ana-
lyse for de aktuelle områdene. Ombudet mener 
selv at SaLDO har hatt en viktig funksjon ved å 
sette søkelys på hovedutfordringer for likestilling. 
Den årlige rapporten Praksis dokumenterer utta-
lelser som er avgitt i klagesaker, presenterer sta-
tistikk over klage- og veiledningssaker og siterer 
fra høringsuttalelser som er skrevet i løpet av året.

Ombudet opplyser at det gjennom arbeidet 
med å utvikle SaLDO til å omfatte alle diskrimine-
ringsgrunnlag på ulike samfunnsområder, har fått 
oversikt over hva slags data og statistikk som 
eksisterer for de ulike diskrimineringsgrunnla-
gene. I denne prosessen har det vært en oppgave 
å påpeke områder hvor det ikke finnes god doku-
mentasjon og å oppfordre ansvarlige institusjoner 
som NAV, SSB og ulike departementer til å utvikle 
dette slik at det skal være mulig å måle diskrimi-
nering og mangel på likestilling. 

Egne kunnskapsprosjekter omfatter blant 
annet en kartlegging av diskriminering i statlig 
sektor, en kartlegging av likestilling i idretten, det 
EU-fiansierte prosjektet Fostering Caring Masculi-
nities, prosjektet Common Measures for discrimi-
nation og prosjektet Fostering good Practices in the 
Workplace. Ombudet driver i 2011 et EU-finansiert 
prosjektarbeid om utvikling av likeverdige offent-
lige tjenester.28 

Et eksempel på annen form for dokumentasjon 
ombudet har gjennomført er oppsummeringen 
Tre år med kontroll av kommunens likestillingsre-
degjørelser. Erfaringer 2007–2009. Rapporten gir 
en gjennomgang av ombudets arbeid med aktivi-
tets- og redegjørelsesplikten i arbeidslivet, og sys-
tematiserer erfaringene. Et annet eksempel er 
ombudets kartlegging av egne klagesaker som 
ble foretatt på bestilling av utvalget, se kapittel 
8.2.2.1 og 8.2.2.2. 

8.3.2.2 Støtte og veiledning

Støtte- og veiledningsfunksjonen skal bestå i å gi 
informasjon, støtte og veiledning for å fremme 
likestilling og motvirke diskriminering på alle 
samfunnsområder. I forarbeidene er det sagt at 
denne rollen innebærer å gi støtte og veiledning 
spesielt rettet mot de som arbeider for å fremme 
likestilling og motvirke diskriminering, både i 

27 Jf. EUs rådsdirektiv 2000/43/EF artikkel 13 og direktiv 
2002/73/EF artikkel 8a. EUs rådsdirektiv 2002/73/EF er 
nå avløst av rådsdirektiv 2006/54/EF. Se en nærmere 
omtale av disse forpliktelsene i vedlegg 1. 

28 Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet finansi-
erer egenandelen til prosjektet. 
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offentlig, privat og frivillig sektor (Ot.prp. nr. 34 
(2004–2005), side 54). Det ble vist til at det kan 
dreie seg om å veilede om opplegg for likestil-
lingsprosjekter, formidle relevant statistikk, infor-
masjonsmateriell og nye forskningsresultater, inn-
gå samarbeid med offentlige myndigheter og 
andre sentrale aktører for å fremme likestilling. 
Denne generelle støtte- og veiledningstjenesten 
skiller seg fra ombudets veiledning i enkeltsaker 
til enkeltpersoner som mener å være utsatt for dis-
kriminering, se om slik veiledning i kapittel 
8.2.2.1. 

Ombudet har en særlig støtte- og veilederrolle 
når det gjelder aktivitetsplikten for arbeidsgivere. 
Likestillingsloven pålegger offentlige myndighe-
ter å arbeide aktivt for likestilling på alle sam-
funnsområder, og pålegger offentlige og private 
arbeidsgivere å arbeide aktivt, planmessig og mål-
rettet for kjønnslikestilling, og tilsvarende plikter 
gjelder også for etnisitet og funksjonsnedsettelse. 
Dette innebærer at ombudet skal veilede og støtte 
de som arbeider med å gjennomføre aktivitets- og 
redegjørelsesplikten. Forskriften fastslår at ombu-
det skal være en veiledningstjeneste om etnisk 
mangfold i arbeidslivet, men ved innføringen av 
aktivitets- og redegjørelsesplikt i diskriminerings-
loven i 2008 følger ombudets veiledningsansvar 
for etnisitet av den ordinære støtte- og veiled-
ningsrollen.

Kort om ombudets arbeid. Veiledning om aktivitets- og 

redegjørelsesplikten

Veiledning om aktivitets- og redegjørelsesplikten 
kan i utgangspunktet gjelde aktivitetsplikten for 
både offentlige myndigheter og arbeidsgiveres 
aktivitetsplikt. 

Veiledning til arbeidsgivere har ombudet blant 
annet drevet i sammenheng med kontroll av kom-
muners aktivitetsplikt. Ombudet mener selv at det 
er kombinasjonen av kontroll og veiledning som 
gir best resultat og størst forståelse for redegjørel-
sesplikten som verktøy for likestilling. Ombudet 
har inngått i et samarbeid med flere departemen-
ter for å utvikle en standardisert mal for likestil-
lingsredegjørelser for arbeidsgivere i statlig sek-
tor. Fornyings-, administrasjons- og kirkedeparte-
mentet tilrår alle statlige virksomheter til å bruke 
malen når de skal redegjøre for likestilling, se om 
malene i kapittel 3.5.1.1. Ombudet har tatt initiativ 
til et lignende samarbeid for å utarbeide en tilsva-
rende standardmal for universitets-, høyskole- og 
forskingsinstituttsektoren, etter at flere institusjo-
ner innenfor denne sektoren ikke hadde fått god-
kjent sine redegjørelser. Ombudet har i liten grad 

gitt konkret veiledning til arbeidsgivere i privat 
sektor, men har nylig innledet et samarbeid med 
Hovedorganisasjonen Virke29. Gjennom Virke er 
det inngått et samarbeid med Rema 1000 og IKEA 
om veiledning i systematisk likestillingsarbeid og 
opplæring i aktivitets- og redegjørelsespliktene. 
Metoden er i første omgang dialog og veiledning, 
og Virke følger dette arbeidet tett. Ombudet har 
også tatt kontakt med store aktører innen revi-
sjonsbransjen for å diskutere hvordan de kan 
sikre at virksomheter som de reviderer overhol-
der redegjørelsesplikten i sine årsberetninger. 

Ombudet har gitt ut en praktisk håndbok for 
arbeidsgivere i hvordan de kan arbeide aktivt, 
målrettet og planmessig for å fremme likestilling 
og hindre diskriminering. En tilsvarende håndbok 
tilpasset universitets- og høgskolesektoren og for-
skingsinstituttsektoren er også blitt utarbeidet. 
Formålet med håndbøkene er å gi konkrete råd i 
det aktive arbeidet for en mer likestilt personalpo-
litikk. Begge håndbøkene er tilgjengelige på inter-
nett. Det samme er en håndbok om religion på 
arbeidsplassen, og heftet Overser du kompetanse? 
Nedsatt funksjonsevne – full arbeidsevne, som er 
laget i samarbeid med Helsedirektoratet og For-
nyings-, administrasjons- og kirkedepartementet. 

Ombudet har innledet et utviklings-/ veiled-
ningsarbeid når det gjelder likeverdige offentlige 
tjenester, og har holdt foredrag og avholdt kurs 
for ledere og ansatte i ulike kommunale og stat-
lige etater. Temaene som har vært tatt opp er 
offentlige myndigheters aktivitetsplikt i diskrimi-
neringslovverket, hva diskriminering er og konse-
kvenser av diskriminering, og hvordan en skal få 
til et systematisk likestillingsarbeid. 

8.3.2.3 Pådriverfunksjonen

Om pådriverfunksjonen heter det i forskriften at 
ombudet skal være en pådriver for likestilling og 
mot diskriminering og følge samfunnsutviklingen 
med sikte på å avdekke og motvirke forhold som 
motvirker likestilling og likebehandling. 

I forarbeidene fremgår det at pådriverrollen 
krever variert virkemiddelbruk, og at ombudet på 
dette området står relativt fritt i valg av virkemid-
ler (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), side 50-53). Som 
eksempler er nevnt medieutspill, å arrangere 
seminarer og konferanser, foredragsvirksomhet, 
publisering av relevant informasjon og informa-
sjonsspredning. Det blir framhevet at mange pro-
blemstillinger ikke knytter seg til enkeltpersoner, 

29 Tidligere Handels- og servicenæringens Hovedorganisa-
sjons (HSH)
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men til strukturelle forhold i samfunnet og barrie-
rer som vanskeliggjør eller hindrer reell likestil-
ling. Forarbeidene framhever at: 

«Pådrivervirksomhet bør knyttes tett til ombu-
dets lovhåndhever- og dokumentasjonsrolle, 
og at dette vil gi tyngde i pådriverrollen.» 

Grunnlaget for utøvelsen av pådriverrollen skal 
være forankret i dokumenterbare erfaringer, fors-
kning og statistisk materiale. 

I forarbeidene ble dette kommentert mot lov-
håndheverfunksjonen blant annet på følgende 
måte (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), side 53): 

«Det er likevel grenser for hvor politisk pågå-
ende og utfordrende et ombud kan være uten 
at det mister legitimitet som en uavhengig og 
objektiv håndheverinstans, selv om det ikke 
har formell vedtakskompetanse. Likestillings- 
og diskrimineringsombudet må her bruke 
skjønn og finne den riktige balansen mellom de 
to rollene. Departementet mener imidlertid 
ombudet vil ha stor frihet så lenge det holder 
seg innenfor rammene som er trukket opp 
ovenfor, altså når ombudets pådrivervirksom-
het baseres på det empiriske underlagsmateri-
alet som de konkrete enkeltsakene utgjør, eller 
på annet dokumentasjons- eller kunnskapsma-
teriale.» 

Kort om Ombudets arbeid

Forarbeidene kopler pådriveroppgavene tett opp 
mot kunnskapsutvikling og dokumentasjon. I 
notat til utvalget framhever ombudet at en betyde-
lig del av pådriverarbeidet er å være premissleve-
randør og å levere gode argumenter som fører til 
at beslutningstakere endrer praksis eller inkorpo-
rerer et bredt likestillingsperspektiv i politikkut-
viklingen. Dette gjøres ved å delta i møter, i refe-
ransegrupper, delta i debatter, komme med skrift-
lige innspill hvor ombudet oppfordrer til konkrete 
initiativ eller kommer med innspill i prosesser og i 
høringer. 

Ombudet opplyser at hun har tatt initiativ over-
for ulike myndigheter for å sikre en mer likestilt 
praksis, for eksempel bedre studiefinansiering for 
studenter med nedsatt funksjonsevne og 
endringsforslag gjennom innspill og kommenta-
rer til handlingsplanar, veiledere og andre doku-
menter som blir utarbeidet av departementer og 
direktorater. Ombudet nevner at innføring av 
spørreforbud om graviditet i jobbintervjuer og 
adgangen for homofile til å inngå ekteskap er 

eksempler på pådriverarbeid som, sammen med 
andre faktorer, har fått gjennomslag. 

Ombudet bruker foredrag, kurs og mediekon-
takt for å bidra til å skape bevisstgjøring og enga-
sjement for endring, og ser dette som en viktig del 
av pådriverarbeidet, i tillegg til at det inngår i 
deres kompetansefunksjon. 

8.3.2.4 Holdnings- og atferdspåvirkning 

Oppgaver med hensyn til holdnings- og 
adferdspåvirkning er også spesifisert i forskriften 
for ombudet. Den innebærer at ombudet skal 
bidra til bevisstgjøring om likestilling og likebe-
handling i samfunnet som helhet. Det ble i forar-
beidene vist til at dette omfatter blant annet å 
arbeide for å påvirke holdninger og atferd i 
arbeidslivet, skolen, organisasjonsliv, offentlig 
forvaltning, familieliv/privatsfære og likebehand-
ling, og være en pådriver for endringer i holdnin-
ger og adferd (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), side 
54). Sentralt i denne rollen står opplysningsvirk-
somhet om status og utfordringer rettet mot den 
brede allmennhet.

Kort om Ombudets arbeid

Arbeidet med denne oppgaven omfatter gjerne 
generell foredragsvirksomhet, kursvirksomhet, 
seminarer, konferanser og mediekontakt, se også 
omtale under forumsfunksjonen. 

8.3.2.5 Forumsfunksjon

Gjennom forumsfunksjonen skulle ombudet fun-
gere som et møtested og brukssenter for alle - 
enkeltpersoner, organisasjoner, fagbevegelse, 
media og så videre - som er engasjert i likestil-
lings- og diskrimineringsspørsmål, men også for 
andre aktører på feltet (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), 
side 56). Forumsfunksjonen innebærer å etablere 
arenaer og møteplasser for debatt om utfordrin-
ger og veivalg i den statlige politikken på likestil-
lings- og diskrimineringsområdet. Ombudets 
hovedoppgave i denne forbindelse skulle, i følge 
forarbeidene, være å fremme meningsutveksling 
og offentlig debatt mellom andre aktører, og i min-
dre grad spille en aktiv rolle som selvstendig 
debattant. 

Det ble forutsatt at ombudet skulle legge til 
rette for en kontinuerlig og systematisk dialog 
med relevante interesseorganisasjoner og bruker-
grupper, med sikte på å styrke ombudets kunn-
skap om aktuelle problemstillinger og tendenser 
og gi et supplerende grunnlag for ombudets prio-
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riteringer. Det ble forutsatt at dette skjer innen 
rammen av et brukerutvalg. 

Kort om Ombudets arbeid

Ombudet har etablert et brukerutvalg som skal 
være et tverrfaglig utvalg for samarbeid og erfa-
ringsutveksling med interessegrupper og frivillige 
organisasjoner. Ombudet opplyser at forumsfunk-
sjonen har vært planmessig lagt opp med regel-
messige møter med organisasjonene på den ene 
siden og faste tema- og debattmøter på den andre. 
I noen grad har ombudet samlet organisasjoner 
og andre til debatt i andre deler av landet enn 
Oslo, og da samarbeidet med de tre likestillings-
sentrene, som er lokalisert på Hamar, i Steigen og 
i Kristiansand.30 

Ombudet har lagt vekt på å møte organisasjo-
nene regelmessig. Som oftest har disse møtene 
vært arrangert etter grunnlag, men der det har 
vært hensiktsmessig har ombudet også hatt 
møter med organisasjoner på to eller flere grunn-
lag sammen. Mange enkeltstående møter med 
organisasjonene har vært knyttet til prosjekter 
ombudet har jobbet med. I notatet til utvalget 
framhever ombudet at man har vektlagt å være 
arena for diskusjon, debatt og idéutveksling. 
Tema- og debattmøtene har i all hovedsak vært 
månedlige og tatt utgangspunkt i aktuelle debat-
ter ellers i samfunnet. Disse møtene har også vært 
brukt til å drøfte aktuelle høringer ut fra ulike per-
spektiver, for eksempel helhetlig diskriminerings-
vern. I noen tilfeller har debattmøtene også vært 
brukt som pådrivertiltak for enkeltsaker overfor 
politikere, som for eksempel bedre studiefinansie-
ring for funksjonshemmede.

8.3.3 Utvalgets vurdering

Gjennomgangen over viser at ombudet har gjort 
et omfattende arbeid knyttet til den forskriftsfes-
tede kompetanse- og pådriverfunksjonen. Gjen-
nomgangen viser også at det er vanskelig å skille 
klart mellom de ulike oppgavene innenfor paraply-
funksjonen, selv om både forskriften, og forarbei-
dene til diskrimineringsombudsloven, legger opp 
til slike utskillinger. Oppgavene glir over i hveran-
dre, i så vel forskrift som i forarbeider og i ombu-
dets praktiske arbeid. Etter utvalgets vurdering 
bør forskriften forenkles, slik at hovedoppgavene i 
dette pådriverarbeidet trer tydelig fram. Forskrif-

ten utfyller de lovpålagte oppgavene etter diskri-
mineringsombudsloven, og forskriften bør tyde-
liggjøre at øvrig pådriverarbeid for det første inne-
bærer å fremskaffe kunnskap og dokumentasjon 
om likestilling og diskriminering, og for det andre 
å veilede og informere om tiltak som kan fremme 
likestilling og hindre diskriminering.

Kunnskapsfundamentet er avgjørende for 
ombudets virksomhet. Kunnskapsproduksjon inn-
bærer, kort oppsummert, å innhente, samordne, 
videreutvikle og formidle kunnskap om likestil-
ling og diskriminering. Særlig sentralt står oppga-
ven med å dokumentere diskriminering, samt 
erfaringer knyttet til håndhevingen av redegjørel-
sesplikten.31 Dette er dokumentasjon som er 
direkte knyttet til ombudets erfaringer i lovhånd-
hevingen, der ombudet har et unikt utgangspunkt 
for eksempel med hensyn til å overvåke art og 
omfang av diskriminering. 

Utvalget mener at ombudets dokumentasjons-
arbeid må videreføres og styrkes. Kontakten 
utvalget har hatt med ombudet om analyse av kla-
gesaker har vist at dokumentasjon av egne saker i 
utgangspunktet ga begrenset informasjon om kla-
gere, påklagede, saksutfall og løsninger. 

Utvalget foreslår at det blir presisert en plikt 
for ombudet til å dokumentere egne klage- og vei-
ledningssaker i forskriften. Slik dokumentasjon vil 
også kunne gi ombudet et solid faktagrunnlag for 
å vurdere og å følge opp sin egen oppgaveløsning, 
hvordan lovgrunnlaget virker, hvordan lavterskel-
tilbudet når ut og til hvem. Videre er det av stor 
betydning at ombudet holder oversikt om utfallet i 
behandlingen av klagesaker, og om sakene har 
fått en løsning, for eksempel ved forlik. Ved å 
samle opplysninger om utfallet i klagesaker vil 
man kunne få et bedre grunnlag for å vurdere om 
diskrimineringsvernet er gjennomført eller gjort 
effektivt. Videre må ombudet føre oversikt over 
nemndas praksis, og utvalget foreslår at dette for-
skriftsfestes. 

Det er også av stor betydning at ombudet hol-
der oversikt over domstolspraksis og rettsutviklin-
gen når det gjelder FNs kvinnediskriminerings-
konvensjon (KDK) og FNs rasediskriminerings-
konvensjon (RDK). Utvalget anser det imidlertid 
ikke som nødvendig å forskriftsfeste dette.  

En annen kjerneoppgave for ombudet er å 
dokumentere art og omfang av diskriminering 
utover klagesakporteføljen. Denne oppgaven lig-
ger til ombudet nettopp i kraft av ombudets selv-

30 De tre likestillingssentrene er KUN senter for kunnskap og 
likestilling (Steigen), Senter for likestilling (Kristiansand) 
og Likestillingssenteret (Hamar). 

31 Når det gjelder redegjørelsesplikten har ombudet doku-
mentert sine erfaringer gjennom rapporten Tre år med 
kontroll av kommunenes likestillingsredegjørelser. 



NOU 2011: 18 143
Struktur for likestilling Kapittel 8
stendige og uavhengige stilling. Også denne opp-
gaven bør styrkes i ombudets videre arbeid. Her 
vil ombudets allerede opparbeidede kompetanse i 
spørsmål som gjelder sammensatt diskriminering, 
ha stor betydning for kunnskapsproduksjonen. 

Behovet for andre aktører i det offentlige like-
stillingsarbeidet er drøftet i kapittel 6.2, og utval-
get foreslår et nytt direktorat for likestilling med 
regionkontorer. Forslaget reiser spørsmål om 
arbeidsdelingen mellom et nytt direktorat og 
LDO. De videre presiseringer om arbeidsdelingen 
forutsetter dermed at dette forslaget gjennomfø-
res. 

Direktoratet vil etter dette forslaget ha oppga-
ver knyttet til kunnskapsutvikling. Det er derfor 
hensiktsmessig at forskriften tydeliggjør ombu-
dets særskilte ansvar for å fremskaffe dokumenta-
sjon om art og omfang av diskriminering. Det gjel-
der alle de vernede diskrimineringsgrunnlagene 
og ulike kombinasjoner av disse. 

Ombudets ansvar for veiledning i arbeidet 
med å fremme likestilling og motarbeide diskrimi-
nering bør fortsatt gjelde bredt. Det er viktig at 
ombudet fortsatt systematiserer og formidler 
kunnskap om hvordan diskriminering kan motvir-
kes og aktivt likestillingsarbeid drives, gjennom 
veiledningsmateriell, foredrags- og kursvirksom-
het. Det er tilsvarende viktig at ombudet kan gi 
bred rettighetsinformasjon som er tilpasset ulike 
samfunnsgrupper, og opplæring i diskrimine-
ringsrett for et bredt spekter av virksomheter i 
offentlig og privat sektor. Å holde kontakt med 
ulike brukergrupper, samt organisasjoner på like-
stillings- og diskrimineringsfeltet, er en del av 
denne funksjonen. 

Veiledning om aktivitets- og redegjørelsesplik-
tene for arbeidsgivere er et viktig virkemiddel for 
å få til et aktivt lokalt likestillingsarbeid. Det gene-
relle inntrykket er at det er gjort et godt arbeid i 
den veiledningen LDO har drevet om aktivitets- 
og redegjørelsespliktene i arbeidslivet. Men 
ombudet har på ingen måte kapasitet til å veilede 
alle arbeidsgivere som bør få tilbud om det. Aktivi-
tets- og redegjørelsesplikten i arbeidslivet er der-
for et område med et stort og udekket behov for 
både kontroll og veiledning. Ombudet understre-
ker at veiledning og kontroll må ses i sammen-
heng. En intensivering av ombudets kontrollvirk-
somhet når det gjelder redegjørelsene har utval-
get behandlet i kapittel 8.2.4. Utvalget forutsetter 
at ombudet fortsatt gir veiledning i forbindelse 
med kontroller. 

Utvalget vil understreke betydningen av at det 
drives veiledningsarbeid om aktivitets- og redegjø-
relsespliktene regionalt og lokalt. Utvalget fore-

slår at det skal være en av hovedoppgavene for et 
nytt direktorat å gi veiledning om aktivitets- og 
redegjørelsesplikten i likestillingsloven, diskrimi-
neringsloven og diskriminerings- og tilgjengelig-
hetsloven for arbeidsgivere, og viser til nærmere 
drøfting i kapittel 6.2.3. Utvalget foreslår at direk-
toratet også gir veiledning om aktivitets- og rede-
gjørelsesplikten til organisasjonene i arbeidslivet. 

Utvalget går inn for at veiledning og tilsyn med 
aktivitetsplikten for offentlige myndigheter bør 
være en kjerneoppgave i den statlige forvaltnin-
gen av likestillingspolitikken. Dette er oppgaver 
som også har en vidtfavnende regional og lokal 
dimensjon, og som i dag i liten grad er ivaretatt. 
Utvalget foreslår at ansvaret for veiledning og opp-
følging av offentlige myndigheters aktivitetsplikt 
er et hovedansvar for et nytt direktorat, jf. kapittel 
6.2.3. Når det gjelder aktivitetsplikten for offent-
lige myndigheter skal ombudet ikke ha noen kon-
trollfunksjon, se kapittel 3.5.2.2. 

Ombudet har derimot et selvstendig ansvar for 
å påpeke uoverensstemmelser mellom diskrimi-
neringslovgivningen og annen lovgivning/regelut-
forming, samt føre tilsyn med gjennomføringen av 
FNs kvinnediskrimineringskonvensjon og FNs 
rasediskrimineringskonvensjon i norsk rett, jf. dis-
krimineringsombudsloven §§ 1 og 3. 

Utvalget foreslår at forskriften § 1 tredje ledd 
forenkles fra seks til to bokstaver, der bokstav a 
omhandler kunnskapsproduksjon og dokumenta-
sjon, og bokstav b omhandler veiledning og infor-
masjon.

Ombudets øvrige oppgaver: 

a. Kunnskapsproduksjon og dokumentasjon 
Ombudet skal bidra til å utvikle kunnskap 

og dokumentasjon om likestilling samt overvå-
ke art og omfang av diskriminering. Dokumen-
tasjonsoppgavene omfatter alle vernede diskri-
mineringsgrunnlag, og inkluderer sammensatt 
diskriminering. Ombudet skal som ledd i dette 
dokumentere egne klage- og veiledningssaker, 
saker om kontroll med redegjørelsesplikten og 
klagesaker for nemnda.

b. Veiledning og informasjon 
Ombudet skal arbeide for likestilling og 

mot diskriminering, og bidra til bevisstgjøring 
på disse områdene. Ombudet skal innen sitt 
virksomhetsområde, med grunnlag i kunnskap 
og dokumentasjon som nevnt under bokstav a, 
følge utviklingen i samfunnet med sikte på å 
avdekke og påpeke forhold som motvirker like-
stilling på alle vernede diskrimineringsgrunn-
lag i norsk lov. Ombudet skal gi rettighetsinfor-
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masjon og veiledning, drive opplysningsvirk-
somhet om status og utfordringer rettet mot 
allmennheten, og legge til rette for samarbeid 
mellom aktører som arbeider mot diskrimine-
ring og for likestilling. 

8.4 Oppsummerende om 
lovhåndheving og pådriverarbeid  
i samme instans. Utvalgets 
vurdering

Både lovhåndhever- og pådriveroppgaver ligger 
innenfor ansvarsområdet til organer som arbeider 
med menneskerettigheter og diskriminerings-
vern. Utvalget har, generelt sett, ikke kunnet kon-
statere en påfallende skjev vekting av de to hoved-
funksjonene. Det er også tvilsomt at lovhåndhe-
ving har gått på bekostning av de spesielle pådri-
veroppgavene som er nedfelt i forskrift. Det er hel-
ler ikke mulig, med grunnlag i ombudets praksis, 
å konstatere at dette pådriverarbeidet svekker lov-
håndhevingen, eller at ombudet faktisk har fått 
redusert legitimitet som lovhåndhever gjennom 
sitt pådriverarbeid. 

Heller er nok dette et vedvarende spennings-
felt, og en stadig utfordring, som så og si er inne-
bygd i en institusjon av ombudets type. Den vur-
deringen som utvalget har fått gjennomført av 
ombudets konvensjonstilsyn, jf. kapittel 9.3 og 9.4, 
viser likevel at det er nødvendig at ombudet utdy-
per de juridiske analysene som danner grunnlag 
for pådriverarbeidet når det gjelder konvensjons-
tilsynet. Utvalget har ikke gjennomført tilsva-
rende vurderinger av ombudets rettsanvendelse 
generelt, eller forholdet mellom rettsanvendelse 
og rettspolitiske vurderinger i ombudets håndhe-
ving av for eksempel likestillingsloven og diskri-
mineringsloven. 

Ombudet har gjennom forskriftens spesifise-
ring av kompetanse- og pådriveroppgaver fått til-
delt et svært omfattende, og diffust avgrenset, sett 
av generelle oppgaver. Samtidig er det store utfor-
dringer med hensyn til gjennomføringen av deler 
av den lovpålagte virksomheten. Dette gjelder 
blant annet omfanget av kontroll med redegjørel-
sesplikten for arbeidsgivere i både offentlig og pri-
vat sektor. Ombudet har heller ikke i særlig grad 
prioritert undersøkelser om art og omfang av dis-
kriminering, som også hører inn under mandatet. 
Det er fortsatt utfordringer knyttet til virksomhe-
ten som lavterskeltilbud. I kapittel 9 gjennomgår 
utvalget ombudets tilsyn med FNs kvinnediskri-
mineringskonvensjon og FNs rasediskrimine-
ringskonvensjon. Arbeidet med disse oppgavene 
bør også gis større prioritet. På alle disse område-
ne ligger det således en rekke utfordringer for 
ombudet når det gjelder prioritering og oppgave-
løsning. Utvalget regner med at en forenkling av 
forskriften som foreslått over, også kan bidra til å 
gjøre prioriteringen mellom arbeidsoppgaver 
enklere. Samtidig foreslår utvalget en viss 
arbeidsdeling for tilsyn og veiledning knyttet til 
aktivitetsplikten i arbeidslivet, som også vil kunne 
avlaste ombudet noe.   

Utvalget kan for øvrig ikke se sterke argumen-
ter for en ny oppdeling av henholdsvis lovhåndhe-
vings- og pådriveroppgaver. Heller bør sammen-
hengen mellom dem være tydeliggjort gjennom 
drøftingen i dette kapittelet av ombudets viktige 
rolle som lavterskeltilbud på likestillings- og dis-
krimineringsfeltet. Utvalget foreslår derfor at 
ombudets oppgaver og myndighet i hovedsak blir 
videreført som i dag, men at forskriften forenkles 
med hensyn til beskrivelse av kompetanse- og 
pådriverrollen, for å sikre kjerneoppgavene. 
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Kapittel 9  

Ombudets tilsyn med FNs kvinnediskrimineringskonvensjon 
og FNs rasediskrimineringskonvensjon

9.1 Innledning 

En del av utvalgets mandat (gitt oktober 2010) er å 
foreta en særskilt vurdering av Likestillings- og dis-
krimineringsombudets (LDO) roller og oppgaver. I 
dette inngår en vurdering av LDOs tilsyn med at 
norsk rett og forvaltningspraksis samsvarer med 
internasjonale menneskerettslige forpliktelser.

I dette kapittelet (9) beskrives og drøftes 
LDOs oppgave med å føre tilsyn med at norsk rett 
og forvaltningspraksis samsvarer med Norges 
internasjonale forpliktelser etter FNs kvinnedis-
krimineringskonvensjon (KDK) og FNs rasedis-
krimineringskonvensjon (RDK). LDOs oppgaver 
med lovhåndheving, kontroll og veiledning med 
aktivitets- og redegjørelsesplikten, samt ombu-
dets arbeid med å bygge kompetanse, behandles i 
det foregående kapittelet (8). Utvalget har i gjen-
nomgangen av LDOs konvensjonstilsyn tatt 
utgangspunkt i at utvalget i mandatet er bedt om 
gi en vurdering av om ombudets oppgaver når det 
gjelder tilsyn med at norsk rett og forvaltnings-
praksis samsvarer med internasjonale menneske-
rettslige forpliktelser. Det bes om en vurdering av 
hvordan dette tilsynet gjennomføres i dag, og 
hvordan det eventuelt kan styrkes. Utvalget har 
som grunnlag for disse vurderingene fått gjen-
nomført en kartlegging av ombudets konven-
sjonstilsyn.1 

I kapittelet tas det utgangspunkt i plikten til å 
etablere en uavhengig nasjonal overvåkingsmeka-
nisme og hva dette innebærer. Deretter redegjø-
res det for kartleggingen av LDOs arbeid med 

konvensjonstilsynet og for anbefalingene i rappor-
ten. Avslutningsvis presenteres utvalgets vurde-
ringer og forslag om å styrke LDOs tilsynsfunk-
sjon. 

9.2 Plikt til å etablere en uavhengig 
nasjonal overvåkingsmekanisme

Norge ratifiserte FNs kvinnediskrimineringskon-
vensjon i 1981 og FNs rasediskrimineringskon-
vensjon i 1970. Konvensjonene er gjennomført i 
norsk rett gjennom inkorporering, men lenge 
etter at de var ratifisert. Inkorporering betyr at 
konvensjonene gjelder som norsk lov. FNs kvinne-
diskrimineringskonvensjon (KDK) er inkorpo-
rert i menneskerettsloven og FNs rasediskrimine-
ringskonvensjon (RDK) er inkorporert i diskrimi-
neringsloven. LDO har hatt tilsyn med konvensjo-
nene etter at ombudet ble etablert i januar 2006. 

Ratifikasjon av internasjonale konvensjoner 
medfører at Norge har forpliktet seg til å etablere 
en uavhengig overvåkingsmekanisme. Opprettel-
sen av et uavhengig konvensjonstilsyn må i 
utgangspunktet anses som en del av forpliktelsen 
for staten etter KDK og RDK. Av forpliktelsen, 
slik den er angitt i de to konvensjonene, framgår 
det at et slikt tilsyn skal være uavhengig, tilgjen-
gelig og effektivt gjennomført. De sistnevnte kra-
vene sammenfattes gjerne som et krav om 
«access to justice», det vil si tilgang til rett eller til-
gang til rettigheter. Et konkret uttrykk for denne 
forpliktelsen er FNs Menneskerettighetskommi-
sjons resolusjon 1992/54 og FNs Generalforsam-
lings resolusjon 48/134, 1993 (Paris-prinsippene). 
Paris-prinsippene nedfeller generelle prinsipper 
for nasjonale institusjoner som skal fremme men-
neskerettigheter og beskytte mot brudd på men-
neskerettighetene. 

1 Kartlegging av Likestillings- og diskrimineringsombudets til-
syn med FNs kvinnediskrimineringskonvensjon og FNs rase-
diskrimineringskonvensjon, 2011. En utredning foretatt av 
avdeling for kvinnerett, barnerett, diskriminerings- og like-
stillingsrett (KVIBALD), Juridisk fakultet, Universitetet i 
Oslo, ved professor Anne Hellum og advokat Else McCli-
mans. 
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Både KDK og RDK-komiteene understreker 
viktigheten av at Paris-prinsipippene legges til 
grunn for nasjonale overvåkingsmekanismer.2 

Norsk senter for menneskerettigheter (SMR), 
som ble opprettet ved Kongelig resolusjon av 21. 
september 2001, er Norges Nasjonale institusjon 
for menneskerettigheter og en direkte oppfølging 
av Norges forpliktelser etter Paris-prinsippene. 
Likestillings- og diskrimineringsombudet har fått 
ansvar for å føre tilsyn med KDK og RDK. Barne-
ombudet har tilsvarende ansvar for tilsyn med 
FNs barnekonvensjon. 

Et evalueringsteam oppnevnt av Utenriksde-
partementet evaluerte i 2011 SMR som Nasjonal 
institusjon.3 Evalueringen foretok en gjennom-
gang av samtlige institusjoner som er tillagt kon-
vensjonstilsynsansvar, herunder Likestillings- og 
diskrimineringsombudet. Norske myndigheter 
anbefales i lys av evalueringen å: 

1) Opprette en norsk menneskerettighetskom-
misjon bestående av tre kommisjonærer med 
menneskerettslig kompetanse på høyt nivå som 
norsk nasjonal institusjon. 

2) Innføre en egen lov om nasjonal institusjon 
som definerer kommisjonens oppgaver, sikrer 
dens uavhengighet og gir rammer for samarbeid 
med ombudene som har et lovfestet konvensjons-
tilsynsansvar samt sivilsamfunnet. 

2 RDK-komiteen har i sin generelle anbefaling nr. 17, under-
streket viktigheten av at Paris-prinsippene benyttes som 
utgangspunkt også når det gjelder opprettelsen av spesiali-
serte institusjoner/mekanismer for tilsyn med gjennomfø-
ring av rettighetene etter konvensjonen. KDK-komiteen 
har i sin generelle anbefaling nr. 28 understreket viktighe-
ten av uavhengige overvåkingsorganer slik som nasjonale 
menneskerettighetsinstitusjoner eller uavhengige kvinne-
kommisjoner med mandat å støtte og beskytte rettighetene 
i KDK.

Boks 9.1 Paris-prinsippenes anbefalinger

I henhold til Paris-prinsippene anbefales statene 
å opprette en uavhengig nasjonal institusjon som 
skal:

«3 (a) Nasjonal menneskerettsinstitusjon 
skal for ethvert tema vedrørende mennes-
kerettighetene og beskyttelse mot overgrep 
på rådgivende basis utarbeide uttalelser, 
anbefalinger, forslag og rapporter til utøven-
de og lovgivende myndigheter, samt andre 
offentlige instanser – enten på oppfordring 
fra relevante myndigheter eller på eget initi-
ativ forankret i sitt mandat. Nasjonal menne-
skerettsinstitusjon kan selv bestemme om 
de vil offentliggjøre slike utspill.
(b) Nasjonal menneskerettsinstitusjon skal 
arbeide for og sikre at nasjonal lovgivning 
og praksis harmoniserer med internasjo-
nale menneskerettskonvensjoner som lan-
det har ratifisert – samt sørge for en effektiv 
implementering av konvensjonene.
(c) Nasjonal menneskerettsinstitusjon skal 
oppmuntre til ratifisering av ulike menne-
skerettskonvensjoner, samt sørge for at de 
blir implementert.
(d) Nasjonal menneskerettsinstitusjon skal 
bidra til den rapportering som myndighe-
tene er pålagt å gjøre i tråd med nedfelte 

konvensjonskrav. Disse rapportene skal 
oversendes ulike organisasjoner, komiteer 
og regionale institusjoner innen FN-syste-
met. Nasjonal menneskerettsinstitusjon kan
også avgi en uttalelse om et aktuelt tema – 
dersom det ansees som nødvendig – i trygg 
forvissning om uavhengighet.
(e) Nasjonal menneskerettsinstitusjon skal 
samarbeide med FN og deres organisasjo-
ner, inkludert regionale kontorer, samt øvri-
ge lands nasjonale institusjoner som arbei-
der for menneskerettighetene og beskytter 
mot overgrep.
(f) Nasjonal menneskerettsinstitusjon skal 
bidra i utarbeidelse av opplærings- og fors-
kningsprogram innenfor menneskerettig-
hetsområdet, samt delta i gjennomføringen 
på skoler, universiteter og innenfor profe-
sjonelle miljøer.
(g) Nasjonal menneskerettsinstitusjon skal 
publisere informasjon om menneskerettig-
hetene samt tiltak for å bekjempe alle for-
mer for diskriminering – i særs basert på 
rase – gjennom å øke den offentlige opp-
merksomheten, spesielt gjennom informa-
sjonskampanjer og utdannelse, samt gjen-
nom bruk av media.»

3 Evalueringsteamets rapport: Protecting and promoting 
human rights in Norway. Review of the Norwegian Centre for 
Human Rights in its capacity as a National Human Rights 
Institution, mars 2011. 
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Evalueringen foreslår ingen endringer i Like-
stillings- og diskrimineringsombudets lovfestede 
konvensjonstilsynsoppgaver.

9.3 Ombudets konvensjonstilsyn 

Ombudets konvensjonstilsyn er lovpålagt, jf. dis-
krimineringsombudslovens § 1 tredje ledd: 

«Ombudet skal føre tilsyn med at norsk rett og 
forvaltningspraksis samsvarer med de forplik-
telser Norge har etter følgende konvensjoner: 
1. De forente nasjoners internasjonale kon-

vensjon 18. desember 1979 om å avskaffe 
alle former for diskriminering av kvinner. 

2. De forente nasjoners internasjonale kon-
vensjon 21. desember 1965 om avskaffelse 
av alle former for rasediskriminering.» 

Formålet med § 1 tredje ledd var å tydeliggjøre 
likestillings- og diskrimineringsombudets ansvar 
for å følge med i hvordan konvensjonens bestem-
melser praktiseres (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005), 
side 79-80): 

«Departementet vil fremheve at et slikt ansvar 
vil være med på å sikre overvåkingen av at kon-
vensjonene overholdes. Gjennom en slik 
bestemmelse vil det tydeliggjøres at ombudet 
har et ansvar for å følge med på hvordan kon-
vensjonenes bestemmelser praktiseres.»

Det ble samtidig fremhevet at det er departemen-
tene som har det overordnede ansvaret for gjen-
nomføringen av konvensjonsvernet i norsk rett. 
Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet (BLD) har ansvar for gjennomføringen av KDK 
og RDK i norske rettsregler. BLD skal på vegne av 
staten rapportere til de internasjonale tilsynsorga-
nene; FNs kvinnediskrimineringskomité og FNs 
rasediskrimineringskomité. I 2009 ble FNs kvin-
nediskrimineringskonvensjon inkorporert i men-
neskerettsloven, der Justisdepartementet er 
ansvarlig departement, men uten at BLDs ansvar 
for rapportering til de internasjonale tilsynsorga-
nene ble endret. 

Ombudets tilsynsfunksjon er sparsomt kom-
mentert i lovforarbeidene. Det fremgår imidlertid 
at ombudets ansvar for slikt tilsyn blant annet vil 
kunne innebære at ombudet rapporterer eventu-
elle uoverensstemmelser mellom norsk rett/for-
valtningspraksis og konvensjonene til departe-
mentet (Ot.prp. nr. 34 (2004–2005) om diskrimine-
ringsombudsloven, side 98).

For utvalget er rapportering om «uoverens-
stemmelser» det samme som at ombudet skal rap-
portere om motstrid mellom norsk rett/forvalt-
ningspraksis og de to konvensjonene. Motstrid 
betyr at norske lovregler, rettspraksis eller forvalt-
ningspraksis er i strid med det som er fastsatt 
eller følger av rettspraksis knyttet til de to konven-
sjonene, som Norge har ratifisert. KDK og RDK 
inneholder, i tråd med alminnelige menneske-
rettslige forpliktelser, en plikt til å respektere, 
beskytte og oppfylle de forpliktelser som er vernet 
av konvensjonen. Hvis det konstateres motstrid, 
er det nasjonalstaten som må endre loven og/eller 
sin praksis.

Forarbeidene gir ingen veiledning om den 
nærmere grenseoppgangen mellom ombudets 
ansvar for tilsyn med konvensjonen og Barne-, 
likestillings- og inkluderingsdepartementets gjen-
nomføringsansvar. I forbindelse med at KDK ble 
inkorporert i menneskerettsloven i 2009 (jf. 
Ot.prp. nr. 93 (2008–2009), ble det heller ikke 
avklart om det er til BLD ombudet skal rappor-
tere, eller om det er til Justisdepartementet, som 
har ansvar for menneskerettsloven. Det ble heller 
ikke foretatt noen grenseoppgang mellom depar-
tementets gjennomføringsansvar og ombudets til-
syn med at de menneskerettslige forpliktelsene 
overholdes. 

Forholdet til overvåkingsansvaret til Senter 
for menneskerettigheter, som har et generelt 
overvåkingsansvar for menneskerettighetene og 
ombudets konvensjonstilsyn, er heller ikke berørt 
i forarbeidene til diskrimineringsombudsloven. 

Det er etter dette uklart hva som skal anses 
som nasjonal rapportering. Forarbeidene omtaler 
ikke prosedyrer, formkrav og kvalitetsstandarder 
som bør legges til grunn ved utøvelsen av konven-
sjonstilsynet. 

LDO har utarbeidet selvstendig supplerende 
rapporter til de to internasjonale overvåkingsko-
miteene, se nærmere om dette i kapittel 9.3.3. For-
arbeidene til diskrimineringsombudsloven gir hel-
ler ingen veiledning om dette og om forholdet 
mellom rapportering til nasjonale og internasjo-
nale organer. 

Til tross for at ombudets konvensjonstilsyns-
funksjon ikke er klargjort i lovforarbeidene, jf. 
gjennomgangen over, legger Paris-prinsippene 
føringer for hvilke elementer som må inngå (Hel-
lum og McClimans 2011, side 47). Følgende ele-
menter må være med i konvensjonstilsynet (i 
utvalgets rekkefølge): 
– Nasjonal rapportering om uoverensstemmel-

ser mellom norsk rett og konvensjonene. 
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– Rapportering internasjonalt. Ombudets tilsyn 
er også knyttet opp til det statlige rapporte-
ringssystemet som ledes av Barne-, likestil-
lings- og inkluderingsdepartementet. 

– Informasjon. Et fungerende konvensjonstilsyn 
forutsetter at de som har rettigheter og plikter 
etter konvensjonene informeres om tilsynet og 
om konvensjonene som tilsynet gjelder. 

– Dokumentasjon om forholdet mellom norsk 
rett og konvensjonene. 

9.3.1 Kartleggingen av konvensjonstilsynet

Utvalget har fått gjennomført en egen kartlegging 
av ombudets konvensjonstilsyn (Hellum og 
McClimans 2011).

Kartleggingen omfatter blant annet tolking, 
organisering og bruk av konvensjonene som retts-
kilde i ombudets lovhåndhever- og pådriveroppga-
ver. Kartleggingen har gjennomgått klage- og vei-
ledningssaker, høringsuttalelser, rapporter til 
internasjonale tilsynsorgan, ombudets årsrappor-
ter, håndbøker, fagartikler mv. Utrederne har del-
tatt på møter mellom ombudet, departementer og 
sivilsamfunn om rapportering til overvåkingsorga-
nene i FN, FNs kvinnediskrimineringskomité, 
KDK-komiteen og FNs rasediskrimineringskomi-
té, RDK-komiteen. I kartleggingen inngår inter-
vjuer med nøkkelinformanter, blant annet hos 
ombudet selv, og hos Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementets fagavdeling. Vurde-
ringene i dette kapittelet bygger i sin helhet på 
kartleggingen. 

I gjennomgangen og vurderingen av ombu-
dets konvensjonstilsyn legger utvalget til grunn 
de elementene som blir oppregnet i kapittel 9.3. 

9.3.2 Ombudets rapportering om motstrid 
mellom konvensjonene og norsk rett

Kompetanse og rutiner

Ombudet har i senere år tatt en rekke initiativer 
for å styrke sin interne kompetanse når det gjel-
der KDK og RDK. Det er opprettet et eget kon-
vensjonstilsynsteam, supplerende statsrapporter 
er utarbeidet, og ombudet deltar i et nettverk 
sammen med andre institusjoner som har konven-
sjonstilsyn som del av sitt mandat.

Å føre tilsyn med de to konvensjonene betin-
ger at ombudet har god oversikt over praksis fra 
de internasjonale overvåkingsorganene for kon-
vensjonen. Kartleggingen (Hellum og McClimans 
2011) viser til at ombudet i liten grad har utviklet 
rutiner for gjennomgang og oppdatering knyttet 

til relevant praksis fra de internasjonale konven-
sjonstilsynsorganene, herunder individklagesa-
ker, generelle kommentarer og konkluderende 
kommentarer til statsrapporter.

Rapportering til BLD

Hellum og McClimans påpeker at ombudet i liten 
utstrekning har rapportert til BLD, som er depar-
tementet med gjennomføringsansvar for både 
KDK og RDK. Det foreligger spredte eksempler 
på at ombudet med henvisning til § 1 tredje ledd i 
diskrimineringsombudsloven har rettet skriftlige 
henvendelser til Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet, Helse- og omsorgsdeparte-
mentet, avisredaksjoner og politi om uoverens-
stemmelser mellom KDK, RDK og norsk lovgiv-
ning og forvaltningspraksis. Et fellestrekk ved 
disse henvendelsene er ifølge kartleggingen at 
det dreier seg om korte brev hvor henvisningene 
til KDK og RDK ofte er summariske og uten gjen-
nomgang av relevante internasjonale rettskilder. 
Henvendelsene har etter Hellums og McClimans 
vurdering preg av ordinære henvendelser som 
inngår i ombudets nasjonale lovhåndhevingsopp-
gave mer enn som rapportering av saker med 
motstrid mellom konvensjonsforpliktelser og 
norsk lov eller forvaltningspraksis. 

Kartleggingen viser at ombudet heller ikke for 
sin nasjonale rapportering, det vil si rapportering 
til BLD og eventuelle andre relevante instanser, 
har utarbeidet faste rutiner, formkrav og kvalitets-
sikringsstandarder. 

Nedenfor gjennomgås noen eksempler der 
ombudet har tatt opp konkrete saker om man-
glende samsvar mellom norsk rett og forvalt-
ningspraksis og KDK /RDK. Sakene er tatt opp 
med BLD, andre departementer eller andre insti-
tusjoner. 

Steriliseringssaken og eggdonasjonssaken 
(begge sakene refereres nedenfor) er eksempler 
på at LDO har tatt opp saker som reiser spørsmål 
om forvaltningspraksis eller lovgivning er i tråd 
med kvinnediskrimineringskonvensjonen, uten å 
få gjennomslag hos norske myndigheter. Kartleg-
gingen ser det som et gjennomgående trekk ved 
begge sakene at ombudets menneskerettslige 
anførsler er svakt underbygget. I begge tilfeller 
refererer ombudet til KDK uten å foreta en gjen-
nomgang og analyse av de foreliggende rettskil-
der. I steriliseringssaken fikk ombudet medhold 
av et flertall i nemnda, som også viste til KDK 
uten å foreta noen selvstendig gjennomgang av 
dens kilder. I eggdonasjonssaken, hvor ombudets 
uttalelse om at bioteknologilovens forbud mot 
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eggdonasjon er i strid med likestillingsloven og 
KDK ble påklaget, trekker nemnda ikke inn KDK 
i vurderingen av forholdet mellom de to lovene. 
Ifølge kartleggingen vitner begge saker om man-
gel på rutiner og prosedyrer for utredning og opp-
følging av tilfeller hvor LDO hevder at norsk for-

valtningspraksis eller lovgivning kan være i strid 
med internasjonale konvensjonsforpliktelser.

Ombudet har ved flere anledninger, med hen-
visning til sin kompetanse etter diskriminerings-
ombudslovens § 1 tredje ledd på eget initiativ tatt 
opp saker som gjelder rasistiske ytringer. Rasis-

Boks 9.2 Forsikringsvilkårssaken1 

Bakgrunnen for forsikringsvilkårssaken var nor-
ske forsikringsselskapers bruk av kjønn som 
faktor ved beregning av forsikringspremie. 
Ombudet, som mente denne praksisen var i strid 
med likestillingsloven, tok kontakt med forsi-
kringsselskapene. Ombudets uttalelse om at en 
slik beregningsmåte var i strid med likestillings-
loven når det gjaldt skade- og sykeforsikringer 
ble gitt medhold av et flertall i nemnda. Nemnda 
viste i sin avgjørelse til EUs likebehandlingsdi-
rektiv og FNs kvinnediskrimineringskonven-
sjon. Uten å gi sin tilslutning til nemndas 
begrunnelse uttalte Justisdepartementets lovav-
deling i brev 11. januar 2007 i sak 2006/06485 at 

siden nemndas vedtak ikke ble klaget inn for 
domstolene måtte det legges til grunn at kjønn 
ikke kan tas hensyn til ved beregning av forsi-
kringsvilkår. EU-domstolens avgjørelse i sak C-
236/09 av 1. mars 2011 gjorde det imidlertid 
klart at ombudet og nemndas vurderinger om at 
det etter internasjonal rett ikke er adgang til å 
bruke kjønn som beregningsfaktor var korrekt.

I ettertid har rettspraksis fra EU-domstolen, 
(Sak C-126/09), vist at ombudets og nemndas 
vurderinger av forholdet mellom internasjonale 
diskrimineringsstandarder og norsk rett har 
vært korrekte, selv om de ikke fikk fullt gjen-
nomslag. 

1 Sak 06/141 LDO, sak 9a og 9b/2006 LDN.

Boks 9.3 Steriliseringssaken1

Steriliseringssaken gjaldt innføringen av ulike 
egenandeler ved sterilisering for kvinner og 
menn. Ombudet rettet i brev av 25. april 2006 en 
henvendelse til Helse- og omsorgsdepartemen-
tet (HOD) om å revurdere innføringen av ulike 
priser på sterilisering av kvinner og menn. HOD 
fant ikke grunn til å revurdere denne praksisen. 
På bakgrunn av stadige henvendelser fra kvin-
ner som reagerte på de høye egenandelene tok 
ombudet i brev av 11. september 2008 igjen kon-
takt med HOD. Etter ombudets syn reiste ulike 
egenandeler for sterilisering av kvinner og menn 
spørsmål om likeverdige helsetjenester, og om 
en slik praksis var i strid med Norges forpliktel-
ser etter KDK. Ombudet viste i sitt brev til HOD 
til høringsuttalelse fra Avdeling for kvinnerett i 
forbindelse med inkorporeringen av kvinnekon-
vensjonen i norsk lov. Høringsuttalelsen framhe-
ver at KDK i generell anbefaling nr. 24 om lik 
rett til helse har uttalt at kvinner og menn skal 
ha samme adgang til helsetjenester uavhengig 
av forplantningsmessige og biologiske forskjel-

ler. Selv om sterilisering er et inngrep, som på 
grunn av kvinners og menns ulike fysiologi er 
forskjellig, vil det, i henhold til Avdeling for kvin-
neretts høringsuttalelse, være urimelig å kreve 
høyere pris for kvinner enn menn. 

Det forhold at henvendelsen ikke har blitt 
fulgt opp av HOD har ikke ført til nye initiativer 
fra ombudets side. Dette selv om ombudet fort-
satt mottar henvendelser fra kvinner som reage-
rer på de høye egenandelene ved sterilisering. I 
ombudets brev av 19. januar 2011 til en person 
som har henvendt seg med klage, fremholdes 
det at både ombudet og nemnda har konkludert 
med at denne prisforskjellen er i strid med like-
stillingsloven og at ombudet på bakgrunn av at 
kvinnediskrimineringskonvensjonen nå er inkor-
porert i menneskerettsloven, slik at den har for-
rang foran «vanlige» lover, vurderer om ombu-
det på nytt skal anmode departementet om å 
endre reglene. Dette er per 14. april 2011 ikke 
gjort. 

1 Sak 08/748 LDO.
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tiske ytringer faller innenfor ombudets kompe-
tanse til å rapportere om uoverensstemmelser mel-
lom RDK og norsk rett og forvaltningspraksis etter 
§ 1 tredje ledd, men faller utenfor ombudets kom-
petanse etter diskrimineringsloven § 1 andre ledd, 
som ikke omfatter straffelovens bestemmelser. 

Kartleggingen konstaterer at LDOs utøvelse 
av konvensjonstilsyn gjennom nasjonal rapporte-
ring fremstår som lite synlig. Den nasjonale rap-
porteringen skiller seg, i sin form, i liten grad fra 
utøvelsen av ombudets nasjonale lovhåndhev-
ings- og pådrivervirksomhet.

Ombudets høringsuttalelser

LDO anser at høringsuttalelser hvor KDK og RDK 
trekkes inn, inngår i en utøvelse av konvensjons-
tilsynet etter diskrimineringsombudslovens § 1 
tredje ledd. 

En gjennomgang av ombudets høringssvar i 
perioden 2006–2010 viser at ombudet har referert 
til KDK og RDK i ni uttalelser, noe som utgjør et 
lavt tall sett i forhold til det totale antall hørings-
saker (Hellum og McClimans 2011, side 47). I de 

fleste høringsuttalelsene refereres det til KDK og 
RDK, men det foreligger ingen nærmere utred-
ning av hvilke krav som følger av en fortolkning 
av konvensjonene. Kartleggingen peker også på 
at ombudets høringssvar konsentrerer seg om 
likestillings- og diskrimineringslovgivningen med 
særlig vekt på arbeidslivsdiskriminering og 
beskyttelse mot seksualisert vold. Det vises til at 
det brede spekter av rettsforhold som omfattes av 
KDK dermed ikke reflekteres i ombudets delta-
kelse i høringsinstituttet. 

I ett tilfelle, høringsuttalelsen til forslag om 
lovfesting av krisesentertilbudet, foretar ombudet 
en utredning som konkretiserer de krav som føl-
ger av konvensjonen. Denne uttalelsen trekker 
inn et bredt spekter av kilder, både empiri som 
belyser den private voldens omfang og karakter 
og internasjonale rettskilder, herunder kvinnedis-
krimineringskonvensjonens generelle anbefalin-
ger. Ombudets uttalelse førte, sammen med andre 
høringsuttalelser, til at lovforslaget som ble lagt 
fram for Stortinget oppstilte krav om at voldsut-
satte kvinner og menn skulle gis separate botil-
bud.

Boks 9.4 Eggdonasjonssaken1

Eggdonasjonssaken begynte som en henven-
delse til Likestillingsombudet fra en kvinne som 
mente seg diskriminert fordi bioteknologiloven 
§ 2-18 forbyr eggdonasjon. Saken ble senere tatt 
opp av Foreningen for ufrivillig barnløse og 
behandlet av likestillingsombudet. I brev av 7. 
desember 2005 til Helse- og omsorgsdeparte-
mentet uttalte ombudet at lovbestemmelsen var i 
strid med likestillingsloven. Helse- og omsorgs-
departementet forela saken for Justisdeparte-
mentets lovavdeling, som uttalte at likestillings-
ombudet hadde gått ut over sin saklige kompe-
tanse. LDO sa seg i brev av 28. mars 2006 uenig i 
Helse- og omsorgsdepartementets påstand om 
at ombudets tidligere avgjørelse var ugyldig og 
konkluderte med at bioteknologilovens forbud 
mot eggdonasjon strider mot likestillingsloven. 
LDO fremla etter dette selv saken for Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda. Ombudet 
understreker i sitt brev til nemnda av 12. mai 
2006 sin lovbestemte plikt til å overvåke om 
norsk rett og forvaltningspraksis er i samsvar 
med FNs kvinnediskrimineringskonvensjon og 
FNs rasediskrimineringskonvensjon, men uten å 

påpeke hvorvidt bioteknologiloven er i konflikt 
med kvinnediskrimineringskonvensjonen. I bre-
vet uttales det: 

«Likestillings- og diskrimineringsombudets 
kompetanse til å ta opp saker på eget initiativ er 
i dag regulert i lovens § 3 fjerde ledd. For at 
ombudet overhodet skal ha mulighet til å løse 
tilsynsoppgaven i forhold til FNs kvinnekon-
vensjon og FNs rasediskrimineringskonven-
sjon jf. ovenfor, anser ombudet det som en for-
utsetning at ombudet kan ta opp saker på eget 
initiativ som gjelder saker om motstrid mellom 
formell lov og likestillingsloven». 

Nemnda, som anså prøving av motstridsspørs-
målet for å ligge innenfor ombudets og nemndas 
kompetanse, konkluderte med henvisning til 
bioteknologilovens forarbeider som er nyere 
enn likestillingslovens, med at bioteknologilo-
vens forbud mot eggdonasjon ikke er i strid med 
likestillingsloven. Nemnda foretok ingen vurde-
ring av forholdet til kvinnediskrimineringskon-
vensjonen. 

1 Sak 2005/42 hos Likestillingsombudet, sak 2006/141 LDO.
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I sine høringsuttalelser går ombudet som 
oftest ikke inn på de konkrete konvensjonsbe-
stemmelsene og de generelle anbefalingene som 
sammenfatter fortolkningene fra KDK-komiteen 
og RDK-komiteen. 

9.3.3 Ombudets rapporter til KDK- og RDK-
komiteene 

Norge er etter de to konvensjonene forpliktet til å 
utarbeide nasjonale rapporter til de to internasjo-
nale overvåkingskomiteene. Overvåkingen fore-
går ved at Norge avgir periodiske rapporter til de to 
komiteene og deretter blir eksaminert og får en 
vurdering «Concluding observations». Norge utar-
beider nasjonale rapporter til de to komiteene 
hvert fjerde år. I tillegg er det vanlig at det sivile 
samfunnet utarbeider sine såkalte «skyggerappor-
ter» ved siden av den nasjonale rapporten. Ombu-
det har en særskilt og selvstendig tilsynsfunksjon 
når det gjelder de to konvensjonene, og har derfor 
siden 2010 utarbeidet selvstendige supplerende 
rapporter til RDK-komiteen og KDK-komiteen. 
Disse initiativene legger et grunnlag for en mer 
systematisk dokumentasjon av forholdet mellom 
den faktiske og rettslige situasjonen etter norsk og 
internasjonal rett enn det som hittil har vært tilfelle.

RDK-rapporten er meget bredt anlagt, men 
den mangler henvisning til de aktuelle konven-
sjonsbestemmelsene. KDK-rapporten har opp-
merksomhet på noen utvalgte forhold som er godt 
dokumentert både rettslig og empirisk.

9.3.4 Tilrettelagt informasjon og 
dokumentasjon

Kartleggingen viser at ombudet hittil ikke har 
utviklet noen informasjonsbase som gjør informa-
sjon om tilsynsordningen, konvensjonene og 
deres kilder tilgjengelige på ombudets nettsider. 
Dermed er informasjonen verken tilgjengelig for 
ombudets egne medarbeidere eller for allmennhe-
ten. Ifølge Hellum og McClimans er det heller 
ikke iverksatt systematiske utadrettede informa-
sjonstiltak som beskriver ombudets konvensjons-
tilsynsfunksjon og Norges forpliktelser etter KDK 
og RDK.

Utvalget er senere, etter at kartleggingen var 
gjennomført, kjent med at ombudet har forbedret 
informasjonen om konvensjonstilsynet på sine 
nettsider: 

http://www.ldo.no/no/Tema/Konvensjonstilsyn/

I kartleggingen blir det vist til at ombudets 
interne saksbehandlingssystem ikke fanger opp 
opplysninger knyttet til konvensjonene og kon-
vensjonstilsynet på en systematisk måte. Det er 
derfor vanskelig for eksterne aktører og rettsan-
vendere å finne fram til ombudets uttalelser i kon-
krete saker. 

9.3.5 Ombudets organisering av 
konvensjonstilsynet

Ombudet har fra 2009 tatt en rekke initiativ til å 
styrke sin interne kompetanse når det gjelder 
KDK og RDK. Dette kommer særlig til uttrykk i 
opprettelsen av et eget team for konvensjonstil-
syn, deltakelse i et nettverk sammen med andre 
institusjoner som har konvensjonstilsyn og gjen-
nom utarbeidelse av selvstendige supplerende 
rapporter til konvensjonstilsynsorganene. 

Ombudet har i senere år intensivert arbeidet 
med dokumentasjon som gjelder forholdet mel-
lom norsk rett og konvensjonene. Ombudet bidrar 
med årlige innspill til Norsk senter for menneske-
rettigheters årbok hvor det foretas en omfattende 
sammenstilling av norsk og internasjonal rett på 
diskrimineringsområdet. 

Ombudet har i liten grad utviklet rutiner for 
gjennomgang og oppdatering når det gjelder rele-

Boks 9.5 Eksempel: Høringsuttalelse 
om kjønnsnøytral utforming av 

krisesentertilbud

I sin høringsuttalelse til forslag om lovfesting 
av krisesentertilbudet1 bemerker ombudet at 
lovforslagets kjønnsnøytrale utforming ikke i 
tilstrekkelig grad tar hensyn til den private vol-
dens kjønnede karakter og således kommer i 
konflikt med kvinnediskrimineringskonven-
sjonen. Det vises til artikkel 1 og 2s krav om at 
en lovfesting må utformes slik at den gir kvin-
ner som utsettes for vold reell beskyttelse. 
Ombudet understreker at det kjønnsnøytrale 
lovforslagets kvinne- og likestillingsmessige 
konsekvenser ikke er utredet, verken når det 
gjelder utredningsinstruksen eller artikkel 1 
og 2 i kvinnediskrimineringskonvensjonen. 
Ombudet viser i denne sammenheng til gene-
rell anbefaling nr. 19 om vold mot kvinner som 
fremhever betydningen av beskyttelsestiltak 
som er tilpasset voldsutsatte kvinners situa-
sjon. 

1 LDOs brev av 14. januar 2009, sak 08/1714.
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vante internasjonale rettskilder, herunder individ-
klagesaker, generelle kommentarer og konklude-
rende kommentarer til statsrapporter fra KDK-
komiteen og RDK-komiteen. 

9.4 Anbefalinger fra kartleggingen

Hellum og McClimans (2011) anbefaler i kartleg-
gingen å styrke ombudets funksjon når det gjelder 
konvensjonstilsynet. 

Utredningen anbefaler at konvensjonstilsyns-
funksjonen ut fra hensynet til tilgjengelighet og 
effektiv gjennomføring bør fremstå som separat 
fra ombudets andre nasjonale lovhåndhever- og 
pådriveroppgaver. Informasjon om konvensjonstil-
synsfunksjonen og konvensjonene må gjøres 
offentlig tilgjengelig. Kartleggingen legger vekt 
på at ombudet bør ha en informasjonsbase om sin 
tilsynsfunksjon på sine nettsider.

Av hensyn til konvensjonstilsynsfunksjonens 
rettslige autoritet og legitimitet bør det ved ombu-
dets utredning av eventuelle uoverensstemmelser 
mellom internasjonal retts standarder og norsk 
lovgivning og forvaltningspraksis oppstilles kvali-
tetskrav og kvalitetssikringsmekanismer. Det bør 
også være retningslinjer for kvalitetssikring gjen-
nom innhenting av eksterne juridiske ekspertutta-
lelser. 

I kartleggingen blir det, som ledd i dette, anbe-
falt at det klargjøres hvor og hvordan det skal rap-
porteres om situasjoner hvor norsk rett og forvalt-
ningspraksis ikke er i tråd med RDK og KDK, og 
oppstilles rutiner for saksbehandlingen. Kartleg-
gingen peker på behovet for å skille saker som 
gjelder rapportering om manglende samsvar mel-
lom konvensjonsforpliktelser og norsk rett fra 
saker som gjelder ombudets nasjonale lovhåndhe-
vings- og pådriveransvarsfunksjoner. 

Videre påpeker kartleggingen at det mangler 
systematisk oppfølging av saker med sikte på vur-
dering av hvorvidt og i hvilken grad ombudet får 
gjennomslag. Det blir også vist til, som en svak-
het, at konvensjonstilsynsfunksjonen ikke har 
noen egen budsjettpost hos ombudet. 

Videre bør det være mulig å finne opplysnin-
ger om konvensjonene og konvensjonstilsynet i 
ombudets saksbehandlingssystem. 

At ombudet utarbeider selvstendige rapporter 
til overvåkingskomiteene for KDK og RDK følger 
av uavhengighetsprinsippet, jf. kapittel 9.2. Kart-
leggingen påpeker at utarbeidelse av supplerende 
rapporter til konvensjonskomiteene kan være et 
godt virkemiddel til å sammenstille den betyde-
lige erfaringsbase ombudet besitter fra sin kon-

krete klagesaksbehandling på nasjonalt nivå. 
Kartleggingen viser til at en utfordring i selvsten-
dige rapporter til internasjonale konvensjonstil-
synsorganer er å sikre at de problemer som løftes 
fram gjøres til gjenstand for en grundig rettslig 
vurdering med henblikk på forholdet mellom de 
aktuelle konvensjonsbestemmelser og lovgivning 
samt praksis på området. 

Kartleggingen anbefaler også å avklare forhol-
det til andre nasjonale instanser med rapporte-
ringsansvar som dekker diskrimineringsfeltet, 
særlig Nasjonalt senter for menneskerettigheter 
og barneombudet. Ettersom ombudenes konven-
sjonstilsyn på diskrimineringsfeltet er begrenset 
til BK, RDK og KDK faller en rekke diskrimine-
ringsgrunnlag i praksis utenfor konvensjonstil-
synsordningen. For å dekke disse hullene er det 
behov for bedre samordning mellom Nasjonal 
institusjon og ombudenes konvensjonstilsynsan-
svar på diskrimineringsfeltet.

Videre anbefaler kartleggingen at det blir fore-
tatt en beregning av hvilke ressurser som faktisk 
medgår og hvilke ressurser som trengs for å gjen-
nomføre et konvensjonstilsyn som er i tråd med 
de internasjonale kravene som i dag stilles. Det 
blir anbefalt at ombudet, i den grad det er nødven-
dig, blir tilført ressurser med sikte å tilfredsstille 
de krav som stilles til et tilgjengelig og effektivt 
konvensjonstilsyn. 

9.5 Utvalgets vurdering

Styrking av ombudets tilsynsfunksjon 

Gjennomgangen av ombudets arbeid viser at det 
er betydelige utfordringer knyttet til ombudets til-
syn med FNs kvinnediskrimineringskonvensjon 
(KDK) og FNs rasediskrimineringskonvensjon 
(RDK). Utvalget støtter vurderingen i kartleggin-
gen om at ombudets konvensjonstilsyn blir styr-
ket, jf. kartleggingens sammenfatning om dette 
(Hellum og McClimans 2011, side 7): 

«Konvensjonstilsynsoppgaven er i lys av den 
raske internasjonale rettsutviklingen og det 
økende rettskildevolumet en stadig mer res-
surskrevende oppgave. Ombudet må som et 
ledd i denne oppgaven foreta en selvstendig tol-
king av et komplekst internasjonalt rettskilde-
bilde. Konvensjonstilsynsoppgaven medfører 
også et omfattende informasjons- og dokumen-
tasjonsansvar. Å styrke konvensjonstilsynets 
empiriske og juridiske kvalitet er en grunnleg-
gende utfordring som av hensyn til ombudets 
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faglige autoritet og legitimitet bør gis høy prio-
ritet.» 

Utvalget bygger sine anbefalinger og forslag ned-
enfor på flere av anbefalingene fra kartleggingen. 
Ombudet har gjennom sin lovhåndheving av like-
stillingsloven og diskrimineringsloven sammen 
med sitt tilsynsansvar for konvensjonene et svært 
godt utgangspunkt for å arbeide for at konvensjo-
nenes vern og statens plikter etter konvensjonene 
blir aktivert. 

Plikt til nasjonal rapportering. Presisering 

Ombudet har nesten ikke rapportert om uover-
ensstemmelser til BLD som er det departement 
som har gjennomføringsansvaret for både KDK 
og RDK. Det finnes eksempler på at ombudet har 
henvendt seg til andre departementer, politi, avi-
ser og nettsteder. Ombudet har, med henvisning 
til § 1 tredje ledd i diskrimineringsombudsloven, 
rettet skriftlige henvendelser til Barne-, likestil-
lings- og inkluderingsdepartementet, Helse- og 
omsorgsdepartementet, avisredaksjoner og politi 
om uoverensstemmelser mellom KDK, RDK og 
norsk lovgivning og praksis. Gjennomgangen av 
disse sakene, som er tatt opp av ombudet av eget 
tiltak, viser at konvensjonene på flere områder har 
en selvstendig betydning når det gjelder forholdet 
til norsk rett, for eksempel i saker som gjelder 
kjønns- og rasestereotypier. 

Ombudet foretar ingen systematiske undersø-
kelser av om uttalelsene respekteres og følges 
opp. Det er på denne bakgrunn ikke mulig å 
foreta noen systematisk vurdering av hvorvidt og i 
hvilken grad ombudet får gjennomslag i saker 
hvor KDK og RDK trekkes inn. Mangel på syste-
matisk oppfølging er et forhold som svekker 
effektiv gjennomføring av konvensjonstilsynet. 

I de høringsuttalelser hvor ombudet trekker 
inn KDK og RDK viser ombudet direkte til sitt til-
synsmandat etter diskrimineringsombudslovens 
§ 1 tredje ledd. Ombudet bruker i liten grad KDK 
i høringsuttalelser, og ennå mindre RDK. Av de 9 
høringsuttalelser som viser til disse konvensjo-
nene refererer 8 til KDK. De fleste høringsuttalel-
sene refererer til KDK og RDK uten at det blir 
foretatt noen nærmere utredning opp mot kra-
vene i konvensjonene. 

Ombudet har i liten grad rapportert nasjonalt 
om motstrid mellom norsk rett og forvaltnings-
praksis og konvensjonene. Samtidig har ombudet 
en unik posisjon når det gjelder å fange opp pro-

blemstillinger knyttet til motstrid, i og med sitt 
mandat, sitt sakstilfang og sin rolle som høringsin-
stans. Utvalget ser samtidig at det er uklart hvor-
dan og til hvem ombudet skal rapportere. 

Utvalget støtter derfor kartleggingens anbefa-
ling om å presisere plikten til nasjonal rapporte-
ring. Ombudet vil være en viktig kanal for å få 
frem kunnskapen om slike saker. Samtidig viser 
kartleggingen betydningen av klare og ryddige 
rutiner for rapportering. 

Etter utvalgets vurdering er det Barne-, like-
stillings- og inkluderingsdepartementet (BLD), 
som er ansvarlig for at de to konvensjonene blir 
gjennomført i norsk rett, som bør være ombudets 
adressat for rapportering om motstrid. BLD får så 
sørge for behørig varsling om motstrid videre 
også til Justisdepartementet, som har ansvaret for 
menneskerettsloven. 

Utvalget foreslår at det tas inn en presisering i 
forskriften om Likestillings- og diskriminerings-
ombudet om at ombudet skal rapportere om mot-
strid mellom norsk rett og forvaltningspraksis og 
konvensjonene til BLD. Etter utvalgets vurdering 
bør ombudet rapportere løpende til departemen-
tet om motstrid. Rapportering bør skje så snart et 
aktuelt motstridsspørsmål er ferdig utredet hos 
ombudet. Motstrid kan også være at staten på 
annen måte unnlater å gjennomføre konvensjo-
nene. Utvalget foreslår derfor en presisering om 
at også en slik situasjon utløser en plikt til å rap-
portere til departementet. Unnlatelse av å gjen-
nomføre konvensjonene må her forstås i juridisk 
forstand. Plikten til å rapportere nasjonalt gjelder 
ikke for innspill som ombudet har i kraft av sin 
pådriverfunksjon.

Det bør fremgå klart av ombudets rapporte-
ring at den inngår som ledd i konvensjonstilsynet. 

Forslag til forskriftsendring:4

Ny § 1 a skal lyde: 
Ombudets konvensjonstilsyn
Ombudet skal rapportere til departementet om 
motstrid mellom norsk rett og forvaltningsprak-
sis og FNs kvinnediskrimineringskonvensjon og 
FNs rasediskrimineringskonvensjon. Plikten til 
å rapportere gjelder også for tilfeller der staten 
på annen måte ikke har fulgt opp sine forpliktel-
ser etter disse konvensjonene. 

4 Forskrift 2005 16.12.1524 om organisasjon og virksomhet 
for Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda. 
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Andre tiltak for å styrke konvensjonstilsynet.  
Formkrav, rutiner, kvalitetskrav og informasjon mv. 

At tilsynsfunksjonen er av høy kvalitet er viktig av 
hensyn til borgernes menneskerettslige diskrimi-
neringsvern. Det har også stor betydning for 
ombudets legitimitet og gjennomslag at tilsyns-
funksjonene utøves med høy kvalitet. Det vil av 
disse grunnene være viktig at ombudet arbeider 
på en systematisk måte, og at tolkningsuttalelser 
kvalitetssikres og følges opp. Utvalget mener at 
tolkningsuttalelser og andre vurderinger også bør 
kunne innhentes ved at ombudet benytter ekstern 
bistand. Når det gjelder anbefalingene om å inn-
føre formkrav, saksbehandlingsrutiner, kvalitets-
krav mv. for den nasjonale rapporteringen, mener 
utvalget at ombudet selv må vurdere hvordan 
disse anbefalingene kan følges opp gjennom kon-
krete organisatoriske tiltak. Det samme gjelder 
andre av kartleggingens anbefalinger til forbe-
dringer i saksbehandlingssystemet, og om bedre 
samordning med Senter for menneskerettigheter, 
som i dag er Nasjonal institusjon for menneskeret-
tigheter.

Forholdet til Nasjonal institusjon for 

menneskerettigheter 

Kartleggingen anbefaler at forholdet til andre 
nasjonale instanser som fører tilsyn med mennes-
kerettighetene blir avklart, særlig Senter for men-
neskerettigheter (SMR) som også fører tilsyn 
med diskrimineringsvern i andre konvensjoner. 

En evaluering av Nasjonal institusjon for men-
neskerettigheter som ble avgitt i mars 2011, frem-
met forslag om at SMR blir avløst av en ny norsk 
menneskerettskommisjon, se kapittel 9.2. Utval-
get er ikke kjent med om dette forslaget vil bli 
fulgt opp. 

Utvalget viser til at ombudet har diskrimine-
ring som sin sentrale arbeidsoppgave, og mener 
derfor at tilsynet med KDK og RDK fortsatt bør 
ligge hos ombudet, uavhengig av en eventuell 
omorganisering av Nasjonal institusjon.

Utvalget foreslår at ombudet tilføres ressurser 
for å bedre ivareta oppgavene med konvensjonstil-
synet, og vil understreke viktigheten av at LDO 
kan innhente eksterne juridiske ekspertuttalelser. 
Det vises ellers til kapittel 12.3. 
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Kapittel 10  

Et effektivt diskrimineringsvern. Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda 

10.1 Innledning

En del av utvalgets mandat (gitt oktober 2010) er 
å vurdere kompetansedelingen mellom Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet og Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda i forhold til lov-
håndhevingsoppgavene, herunder gjennomslag i 
offentligheten for uttalelser og vedtak.

I dette kapittelet (10) beskrives det innled-
ningsvis hvilke myndighet Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda har og hvordan nemnda er 
sammensatt. Drøftinger, vurderinger og forslag i 
resten av kapittelet er deretter konsentrert om to 
forhold som utvalget vurderer som avgjørende for 
å sikre et mer effektivt diskrimineringsvern. Det 
ene er om nemndas myndighet bør utvides til å 
treffe vedtak om oppreisning, det vil si erstatning 
for ikke-økonomisk tap. Det andre forholdet gjel-
der forvaltningsvedtak, der utvalget vurderer om 
nemnda bør kunne overprøve forvaltningens 
avgjørelser i egenskap av arbeidsgiver. Dersom 
saken gjelder andre forvaltningsvedtak eller for-
skrifter er det spørsmål om å gi klageren mulighet 
til å få fri rettshjelp for å få sin sak prøvd for dom-
stolene. Disse områdene representerer allmenne 
problemer i tilknytning til diskrimineringsvernets 
effektivitet og lovhåndhevers legitimitet og gjen-
nomslag. 

10.2 Nærmere om Likestillings- og 
diskrimineringsnemndas 
myndighet

Nemnda kan som utgangspunkt treffe vedtak om 
at det foreligger brudd på diskrimineringsforbu-
dene i de lovene den er satt til å håndheve.1 Men 

nemnda kan ikke endre eller oppheve vedtak truf-
fet av andre forvaltningsmyndigheter. Nemnda 
kan treffe vedtak med pålegg om stansing, retting 
og andre tiltak som er nødvendige for å sikre at 
diskriminering, trakassering mv. opphører og for 
å hindre gjentakelse. Videre kan nemnda sette en 
frist for oppfyllelse av pålegget. 

Nemnda kan fastsette tvangsmulkt, som er en 
bot som løper inntil et nærmere angitt vilkår er 
oppfylt. Tvangsmulkten kan ilegges for å sikre 
gjennomføring av et pålegg, dersom fristen for å 
etterkomme pålegget er oversittet.

Men Likestillings- og diskrimineringsnemnda 
kan altså ikke treffe vedtak om oppreisning. Dette 
til tross for at det skal være effektive reaksjoner 
ved brudd på diskrimineringsforbudene. I Norge 
er oppreisning dessuten hovedreaksjonen ved 
slike brudd. Nemnda kan heller ikke treffe vedtak 
om erstatning for økonomisk tap som følge av dis-
kriminering. Slike reaksjoner kan bare tilkjennes 
av domstolene, og den som har vært utsatt for dis-
kriminering, må i så fall reise søksmål for de 
alminnelige domstolene, dersom det ikke kom-
mer til en frivillig ordning etter en uttalelse fra 
ombudet, eller et vedtak i nemnda. Nemnda 
behandler kun saker som først er behandlet av 
ombudet.

Ved etableringen av både ombudet og nemnda 
fra 2006 ble det lagt til grunn at disse skulle være 
et lavterskeltilbud. Familie-, kultur- og administra-
sjonskomiteen uttalte i Innst. O nr. 71 (2004-2005), 
side 27:

«Komiteens flertall, alle unntatt medlemmene 
fra Fremskrittspartiet, har merket seg at et av 
hovedformålene bak opprettingen av det nye 
Likestillings- og diskrimineringsombudet og 
Likestillings- og diskrimineringsnemnda er å 
skape et lavterskeltilbud hvor enkeltpersoner 
som mener seg utsatt for diskriminering kan 
henvende seg og få ivaretatt sine rettigheter 
etter likestillingsloven, diskrimineringsloven, 

1 Jf. lov 10.06.2005 nr. 40 om Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda 
og forskrift 16.12.2005 nr. 1624 om organisasjon og virk-
somhet for Likestillings- og diskrimineringsombudet og 
Likestillings- og diskrimineringsnemnda. 
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arbeidsmiljølovens likebehandlingskapittel og 
diskrimineringsforbudene i boliglovene. Fler-
tallet mener det er viktig å sikre at disse orga-
nenes tilbud er likeverdig for hele landets 
befolkning, uavhengig av bosted.» 

Følgelig skulle enkeltpersoner som mener seg 
utsatt for diskriminering ha et sted å henvende 
seg for å få ivaretatt sine rettigheter. 

«Lavterskel» er altså et tilbud om likeverdig, 
rask og enkelt tilgjengelig behandling av saker 
om diskrimineringsbrudd. Å reise en sak for dom-
stolene kan kreve store økonomiske ressurser, og 
domstolsbehandling har derfor innebygde skjev-
heter med hensyn til hvem som i praksis vil kunne 
gå til søksmål. Ulike rettshjelpsordninger er ment 
å motvirke slike skjevheter, men saker om brudd 
på diskrimineringslovgivningen gir vanligvis ikke 
grunnlag for fri rettshjelp. 

Forvaltningsvedtak

Nemndas myndighet er ikke bare begrenset når 
det gjelder oppreisning og erstatning for diskrimi-
neringsbrudd. Nemnda kan heller ikke treffe ved-
tak i saker som gjelder enkeltvedtak truffet av 
andre forvaltningsorganer eller i saker som gjel-
der avgjørelser truffet av Kongen eller departe-
mentene. Dette innebærer at nemnda ikke kan 
oppheve eller endre forvaltningsvedtak truffet av 
andre myndigheter. Begrepet «andre myndighe-
ter» betyr i denne sammenheng andre forvalt-
ningsorganer enn nemnda selv, i og med at 
nemnda også er et forvaltningsorgan. Eksempel-
vis kan nemnda ikke oppheve eller endre enkelt-
vedtak truffet av NAV eller av en kommune. 
Nemnda kan heller ikke gripe inn i forskrifter og 
selv fastsette ny eller endret forskrift. Videre kan 
nemnda ikke gi pålegg om hvordan forvaltnings-
myndighet skal nyttes for at den ikke skal komme 
i strid med de lovene nemnda håndhever. Nemnda 
kan gi en ikke-bindende uttalelse i slike saker. 
Nemnda vil stå fritt til å kritisere forvaltningen 
gjennom sin uttalelse, og forvaltningen vil være 
forpliktet til å behandle eventuell kritikk som 
nemnda har reist. 

Ansettelse, oppsigelse, suspensjon, avskjed og 
forflytning i offentlige tjenesteforhold vil være 
enkeltvedtak. I slike saker kan nemnda konstatere 
lovbrudd, men ikke treffe vedtak. En rekke andre 
sider ved ansettelsesforhold er imidlertid ikke 
enkeltvedtak, og dermed omfattet av nemndas 
kompetanse til å treffe vedtak. Nemnda kan etter 
dette prøve vedtak om for eksempel lønn eller 
andre sider ved arbeidsforholdet, så lenge det 

ikke er tale om enkeltvedtak. Privat og offentlig 
sektor er med andre ord stilt likt i slike tilfeller.

Domstolsprøving av nemndas vedtak

Nemndas vedtak er endelige. Men vedtakene kan 
bringes inn for domstolene til full prøving av 
saken. Søksmål må reises innen tre måneder etter 
at underretning om vedtaket er mottatt. Søksmål 
rettes mot staten ved nemnda.

Mulighet for fri rettshjelp. 

Det er i dag meget snevre muligheter for å få fri 
rettshjelp til diskrimineringssaker. Slike saker er 
ikke blant de prioriterte sakene etter rettshjelps-
loven, med mindre det gjelder saker om oppsi-
gelse fra bolig eller arbeid der fri rettshjelp kan 
innvilges etter økonomisk behovsprøving. I andre 
sakstyper kan fri rettshjelp innvilges dersom de 
økonomiske vilkårene er oppfylte og saken objek-
tivt sett påvirker søker i særlig sterk grad. Ved 
denne vurderingen skal det legges særlig vekt på 
om saken har likhetstrekk med de prioriterte 
sakene. 

10.3  Nemndas sammensetning

10.3.1 Bakgrunn

Nemnda er et kollegialt organ som består av åtte 
medlemmer, herunder leder og nestleder. Nemn-
das medlemmer oppnevnes av Kongen i statsråd, 
jf. diskrimineringsombudsloven § 5. Nemnda er 
delt inn i to avdelinger med fem medlemmer i 
hver; leder og nestleder inngår i begge avdelinger. 
Det er oppnevnt fire varamedlemmer. Medlem-
mene oppnevnes for fire år med adgang til én 
gangs gjenoppnevning. 

Nemndas leder og nestleder skal være jurister 
og tilfredsstille kravet til dommere. De øvrige 
medlemmene behøver ikke å være jurister. 
Nemnda har et sekretariat med to fast ansatte. 

I sammenheng med at en rekke organisasjo-
ner i 2011 ble bedt om å komme med forslag til 
kandidater til nemnda, gikk arbeidslivets hovedor-
ganisasjoner2 i svarbrev av 31.05.2011 inn for at 
det i nemndas behandling av klagesaker skal delta 
to representanter som har relevant erfaring fra 
henholdsvis arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. 

2 Næringslivets Hovedorganisasjon, KS, Arbeidsgiverfore-
ningen Spekter, Hovedorganisasjonen Virke (tidligere Han-
dels- og Servicenæringens Hovedorganisasjon), LO, UNIO, 
Akademikerne og YS. 
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Disse organisasjonene går inn for at oppnevning 
av nye medlemmer til nemnda skal foretas blant 
representanter for organisasjonene i arbeidslivet. 

10.3.2 Utvalgets vurdering

Utvalget har merket seg at nemnda skal settes 
sammen med vekt på faglige kvalifikasjoner hos 
nemndas medlemmer. 

For utvalget er det avgjørende å sikre at 
nemnda skal være et nøytralt og uavhengig lov-
håndheverorgan. Nemnda skal kunne treffe ved-
tak, jf. kapittel 10.2 der det blir gjort nærmere 
rede for nemndas myndighet. Utvalget foreslår 
ikke endringer når det gjelder nemndas nøytrale 
og uavhengige lovhåndheverrolle. 

Hvorvidt det foreligger diskriminering, er ikke 
noe tema for forhandlinger mellom partene i 
arbeidslivet, og det bør heller ikke være det. 
Utvalget kan derfor ikke se at det er noe behov for 
regler om fast representant for organisasjonene i 
arbeidslivet i behandlingen av saker for nemnda. 

10.4 Oppreisning ved 
diskrimineringsbrudd 

10.4.1 Kompensasjon for diskriminering

I det lavterskeltilbudet som ombudet og nemnda 
representerer, ligger det ikke inne noen mulighet 
for økonomisk kompensasjon ved diskriminering. 
Verken ombud eller nemnd har mulighet til å bistå 
partene i å utforme en slik løsning på saken. Der-
som den som har diskriminert ikke frivillig aksep-
terer å betale oppreisning og eventuelt erstatning 
for økonomisk tap som følge av diskrimineringen, 
må altså klageren gå til søksmål for domstolene 
for å få fastsatt dette. Eventuelt kan en diskrimine-
ringssak bringes direkte inn for domstolene.

Systemet innebærer at diskrimineringssaker 
følger to ulike rettslige spor. Lavterskelsporet – 
ombuds- og nemndsbehandling - innebærer ingen 
økonomisk risiko, men garanterer heller ikke øko-
nomisk kompensasjon. Høyterskelsporet – dom-
stolsbehandling – innebærer stor økonomisk 
risiko, men mulighet for økonomisk kompensa-
sjon. 

Det har ikke lykkes utvalget å framskaffe en 
oversikt over i hvilken utstrekning spørsmål om 
oppreising og eventuelt erstatning løses i minne-
lighet etter et vedtak om diskriminering i nemnda. 
I Likestillings- og diskrimineringsombudets kart-
legging av egne klagesaker, som er gjennomført 
for Likestillingsutvalget, inngår oversikt over posi-
tive løsninger etter behandling hos ombudet 

(LDO 2011 a). Av klagesaker i 2008-2009 var 
ombudet kjent med utfallet i 39 av i alt 62 klagesa-
ker på utvalgte diskrimineringsområder der 
ombudet slo fast at det forelå brudd på diskrimi-
neringsforbudet. Ombudet opplyser at ni av de 39 
sakene der utfallet var kjent, var blitt løst med et 
tilbud om en økonomisk kompensasjon. 

Utvalget er kjent med at svært få diskrimine-
ringssaker bringes inn for domstolene. En under-
søkelse foretatt av advokat Else Leona McClimans 
i 2008 viser at domstolene fra 1978 og frem til 2009 
kun behandlet 55 tvistesaker om diskriminering.3

Til sammenligning behandlet ombudet 162 klage-
saker og 1192 veiledningssaker bare i 2008. 
McClimans viser til at nemnda årlig behandler 30-
40 saker. Det lave antallet saker for domstolene 
ses i sammenheng med økonomiske ressurser: 
rettsgebyr og advokatens salærkrav gir dyre saks-
anlegg i domstolssystemet. Når diskriminerings-
saker ikke er prioriterte områder for fri rettshjelp, 
kan den økonomiske risikoen forbundet med å gå 
til rettssak bli betydelig for den som har vært 
utsatt for diskrimineringen. Saksøker løper risiko 
for å måtte bære motpartenes saksomkostninger. 
En undersøkelse av norsk rettspraksis i diskrimi-
neringssaker viser at saksøkeren i en relativt stor 
andel av sakene som kommer for domstolene, ble 
ilagt motpartens saksomkostninger (jf. McCli-
mans 2008, side 30 og NOU 2009: 14, side 26). 

Utvalget drøfter derfor i det følgende om 
nemnda bør gis adgang til å fastsette oppreisning, 
og utvalget avgrenser sin drøfting mot spørsmål 
om erstatning for økonomisk tap som følge av dis-
kriminering. Erstatning for økonomisk tap vil 
kunne reise vanskelige vurderinger, blant annet i 
sammenheng med vurdering av utmåling mv. 
Utvalget legger derfor til grunn at avgjørelser om 
erstatning for økonomisk tap fremdeles bør ligge 
til domstolene. Samtidig er gjeldende regler om 
oppreisning og erstatning utformet på en slik 
måte at det vil være behov for å etablere et klarere 
skille i de respektive lovene mellom de to reaksjo-
nene, noe som bør foretas i det videre arbeidet 
med utformingen av en oppreisningsordning for 
nemnda. 

I arbeidslivet kan oppreisning fastsettes på 
objektivt grunnlag, det vil si uten at arbeidsgi-
verne kan bebreides for diskrimineringen. På 
andre samfunnsområder er det krav om skyld, 
enten i form av grov skyld eller såkalt simpel eller 
vanlig uaktsomhet. 

3 Rettspraksis om diskrimineringslovgivning. Avgitt til dis-
krimineringslovutvalget august 2008.
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Utvalget er klar over at spørsmålet om å utvide 
nemndas kompetanse til å fastsette oppreisning 
har vært tatt opp i ulike sammenhenger, uten at 
dette har ført til en slik endring. I det følgende 
avsnittet refereres en del tidligere påpekinger av 
dette problemet. 

Diskrimineringslovutvalget behandlet i NOU 
2009: 14 Et helhetlig diskrimineringsvern spørsmå-
let om å utvide nemndas myndighet, slik at den 
kan fastsette oppreisning. Et mindretall (fire av 
de ni medlemmene) gikk inn for at nemnda 
skulle gis slik myndighet i saker om oppreisning 
i arbeidslivet. Mindretallets forslag var begrun-
net i behovet for en effektiv sanksjonering av 
overtredelse av diskrimineringsforbudene, og at 
svært få av de som får medhold i nemnda om at 
diskriminering foreligger, tar sin sak videre til 
domstolene. Mindretallet viser også til at det i 
saker om oppreisning i arbeidslivet ikke er snakk 
om noen videre bevisføring for at vilkårene for 
oppreisning foreligger, i og med at oppreisning 
kan tilkjennes uten hensyn til skyld hos arbeids-
giveren. 

I NOU 2002: 12 Rettslig vern mot etnisk diskri-
minering ble det foreslått å legge avgjørelsesmyn-
dighet for spørsmål om oppreisning ved overtre-
delser av diskrimineringsforbudet til et diskrimi-
neringstilsyn, med mulighet for klage til en klage-
nemnd. Forslaget var begrunnet med at oppreis-
ning skulle være en hovedreaksjon ved brudd på 
forbudet mot diskriminering på grunn av etnisitet, 
og viktigheten av å ha tilgang til en effektiv reak-
sjon ved diskrimineringsbrudd. 

Forslaget ble ikke fulgt opp i forbindelse med 
diskrimineringsombudsloven. Det ble vist til at 
effektivitetshensyn måtte veies opp mot hensynet 
til rettssikkerhet (Ot.prp. nr. 34 (2004-2005), side 
75). 

Problemstillingen knyttet til nemndas mang-
lende mulighet for å tilkjenne oppreisning for dis-
krimineringsbrudd har også blitt reist av ombudet 
og nemnda selv, i et notat av 10. oktober 2008 til 
Diskrimineringslovutvalget: Bør håndhevingsap-
paratet/nemnda gis kompetanse til å ilegge oppreis-
ning? I notatet gis en oversikt over argumenter for 
og imot å utvide nemndas myndighet, slik at den 
kan tilkjenne oppreisning. Det blir ikke konklu-
dert i notatet. 

Flere andre instanser har tatt opp spørsmålet 
om å gi nemnda kompetanse til å fastsette oppreis-
ning med myndighetene, blant andre Funksjons-
hemmedes Fellesorganisasjon (FFO). FFO gjen-
tok kravet om å gi nemnda myndighet til å 
anvende effektive sanksjoner i sammenheng med 
FFOs krav til statsbudsjettet 2012. Kvinnepanelet 

tar i sin rapport av september 2010 til orde for at 
Likestillings- og diskrimineringsombudet bør få 
større tilgang til reaksjoner ved diskriminerings-
brudd. 

Den europeiske kommisjonen mot rasisme og 
intoleranse (ECRI) anbefaler i sin fjerde rapport 
om Norge at nemnda gis kompetanse til å fast-
sette erstatning til de som har vært utsatt for rase-
diskriminering.4 Ifølge ECRI kan dagens ordning 
med at saker må bringes inn for domstolene for at 
det skal være mulig å få økonomisk kompensa-
sjon, redusere viljen hos den som har blitt utsatt 
for diskriminering til i det hele tatt å ta bryet med 
å bringe saker inn for ombudet i første omgang. 

European Union Agency for Fundamental 
Rights (FRA) har i rapporten Access to Justice in 
Europe: An overview of challenges and opportuni-
ties (2011) gitt en sammenlignende oversikt og 
analyse av utfordringer og god praksis i EU på 
dette området. På nasjonalt nivå diskuteres 
begrensninger i mulighetene for å få til tvisteløs-
ninger, blant annet frister for å fremme klager og 
søksmål, begrensninger i regler om «legal stan-
ding» og utgifter til advokathjelp. Videre tar rap-
porten opp muligheten til å bruke utenomrettslige 
prosedyrer for å kunne oppnå gjenopprettelse, 
samt tilgang til fri rettshjelp og andre alternative 
virkemidler med samme siktemål om gjenoppret-
telse. 

Konsulentfirmaet Milieu gjennomførte på opp-
drag av EU-kommisjonen en sammenlignende stu-
die om tilgang til rettsvern i EU og EØS: Compa-
rative study on Access to Justice in Gender Equality 
and Anti-discrimination law (2011). Rapporten, 
som gir en sammenstilling av landrapporter utar-
beidet av nasjonale eksperter, kommer med en 
rekke anbefalinger om tiltak på nasjonalt nivå. 
Mange eksperter nevner også at det er stor 
avstand mellom intensjonene i lovverket og den 
praktiske gjennomføringen. Blant tiltakene som 
anbefales er en forenkling av prosedyrene for å gi 
tilgang til reaksjoner, og å gjøre systemet for 
behandling av diskrimineringssaker mer tilgjen-
gelig for den som klager. Andre tiltak er økono-
misk støtte og rettshjelp til personer som har vært 
utsatt for diskriminering, for å få dem til å søke 
oppreisning. Noen nasjonale eksperter nevner 
også støtte til forliksforhandlinger og å utvide 
muligheten for hvem som kan reise sak. Rappor-
ten tar også opp begrensninger i mandatet til like-
stillingsapparatene i de ulike landene. Videre nev-
ner rapporten muligheten for å styrke frivillige 

4 ECRIs rapport om Norge (fjerde overvåkingssyklus) ved-
tatt 20. juni 2008 avsnitt 41, side 19 og avsnitt 39, side 18. 
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organisasjoner slik at de kan innta en mer aktiv 
rolle i slike saker. Den norske delrapporten 
(McClimans 2011, side 37) anbefaler at Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet og/eller Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda gis myndig-
het til å ilegge sanksjoner/oppreisning for diskri-
mineringsbrudd. Anbefalingen er ikke begrenset 
til oppreisning kun i arbeidslivet, men omfatter 
alle saksområder.

10.4.2 Internasjonale forpliktelser om 
effektiv gjennomføring 

EUs diskrimineringsdirektiver stiller krav til 
sanksjoner ved diskrimineringsbrudd. Sanksjo-
nene skal være effektive, stå i et rimelig forhold 
til overtredelsen og ha en preventiv eller avskrek-
kende virkning. Dette følger av likebehandlings-
direktivet artikkel 1, direktivet om likebehand-
ling av kvinner og menn med hensyn til varer og 
tjenester artikkel 14, rasediskrimineringsdirekti-
vet artikkel 15 og rammedirektivet for arbeids-
livet artikkel 17, se nærmere om direktivenes 
EØS-rettslige status i kapittel 3.2.4 og vedlegg 1. 
Det samme følger av forslaget til horisontalt 
direktiv om diskriminering utenfor arbeidslivet.5

Der medlemsstatene bruker oppreisning og 
erstatning som reaksjon ved brudd på loven, skal 
medlemsstatene også påse at disse kravene føl-
ges. Disse bestemmelsene er en kodifisering av 
EF-domstolens praksis med hensyn til kjønnsdis-
kriminering.

EF-domstolen har lagt til grunn at hensynet til 
en effektiv gjennomføring av diskrimineringsfor-
budet krever et ansvar uten hensyn til skyld ved 
kjønnsdiskriminering på arbeidslivets område, jf. 
særlig Dekker C-177/ som gjaldt en kvinne som 
var forbigått fordi hun var gravid. Et ansvar som 
er betinget av skyld anses ikke tilstrekkelig. Skyld 
vil si at den som har diskriminert har gjort det vel 
vitende eller at vedkommende har vært uaktsom. 
EF-domstolen har også lagt til grunn at beløpet 
som tilkjennes må være av en viss størrelse og 
overstige et symbolsk beløp for at den preventive 
virkningen skal være reell. Det er ikke tilstrekke-
lig med erstatning for å få dekket de faktiske utgif-
tene som følge av diskrimineringen. EF-domsto-
len har også lagt til grunn at det ikke kan fastset-
tes noe tak for størrelsen på den økonomiske 
erstatningen. 

10.4.3 Nærmere om prosessen for nemnda

10.4.3.1 Generelle krav til prosessen

Den Europeiske menneskerettighetsdomstol 
(EMD) har i sin praksis slått fast hvilke grunn-
prinsipper den nasjonale prosesslovgivningen skal 
bygge på. Her nevnes at adgang til domstolene er 
et sentralt prinsipp. En rettergang som er så dyr at 
den faktisk er utenfor en vanlig saksøkers rekke-
vidde, kan stride mot prinsippet om adgang til 
domstolene. Videre er det krav til tilgjengelighet, 
for eksempel i form av rettshjelpsordninger, lave 
rettsgebyrer, beliggenhet mv. 

En rettferdig rettergang er et overordnet 
prinsipp. Av underliggende prinsipper nevnes at 
partene skal ha like muligheter i prosessen for 
domstolsorganet. Videre er domstolens uavhen-
gighet og upartiskhet, det vil si uavhengig av 
myndighetene for øvrig og upartisk i relasjon til 
prosessens parter, av betydning. Kontradiksjon 
er et viktig prinsipp, som går ut på at hver av par-
tene skal ha rett til å bli hørt, og å bli kjent med 
hva den annen part gjør gjeldende før saken blir 
avgjort. Videre må begge parter i utgangspunk-
tet kunne være til stede ved og delta i forhand-
lingen, i alle fall ved førstegangsbehandlingen, 
og beslutningen i prosessen må ha en begrun-
nelse. 

Prosessen skal i utgangspunktet være offent-
lig. Momenter av betydning for om rettergangen 
kan anses å være offentlig, er at partene blir orien-
tert om utfallet, og at samfunnet rundt blir holdt 
orientert om rettsutviklingen og den konkrete 
saken. 

EMD har lagt til grunn at begrepet domstols-
organ opprettet ved lov («Tribunal») dekker både 
alminnelige domstoler og andre lignende rettslige 
beslutningsorganer. For at et organ skal kunne 
anses å være et domstolsorgan, må det ha myn-
dighet til å treffe en form for rettslig bindende 
beslutning. Organer som kun har rådgivende eller 
anbefalende myndighet faller utenfor. Opprettet 
ved lov innebærer at de viktigste reglene om dom-
stolens funksjon og organisasjon skal være nedfelt 
i nasjonal rett. 

10.4.3.2 Saksbehandlingen i nemnda

Utvalget mener at nemnda vil kunne være egnet 
til å treffe beslutning om oppreisning. Ved denne 
vurderingen er det av betydning hvordan organi-
seringen og saksbehandlingen er i nemnda, sam-
menlignet med de alminnelige domstolene. 
Avhengig av hvordan nemndas arbeid og saksbe-
handling er organisert, vil rettssikkerheten til den 

5 Fremmet av EU-kommisjonen 2. juli 2008. Forslag til direk-
tiv om likebehandling uansett religion og tro, funksjons-
nedsettelse, alder og seksuell orientering utenfor arbeidsli-
vet. (KOM (2008) 426 endelig). 



160 NOU 2011: 18

Kapittel 10 Struktur for likestilling
som er innklaget for diskriminering kunne være 
tilstrekkelig ivaretatt. 

De viktigste reglene om nemndas funksjon og 
organisasjon er nedfelt i diskrimineringsombuds-
loven. Nemnda har kompetanse til å fatte bin-
dende vedtak. Nemnda er uavhengig av departe-
mentet. Videre er nemnda upartisk i relasjon til 
partene. Det er kontradiksjon i nemndsbehandlin-
gen, det vil si at begge parter har anledning til å 
imøtegå motpartens argumenter, på samme måte 
som for domstolene. Sekretariatet sørger for at 
partene får se og komme med kommentarer til 
motpartens argumentasjon. Prosessen for 
nemnda legger opp til bruk av skriftlig dokumen-
tasjon og god forhåndsopplysning av saken. Ofte 
skjer suppleringer ved den muntlige saksbehand-
lingen i møtet. 

Formelt sett er det liten forskjell på saksbe-
handlingen i nemnda og domstolene når det gjel-
der saksgangen frem til forhandlingen. Dersom 
parter eller andre som antas å ha opplysninger av 
betydning for saken ikke etterkommer nemndas 
anmodninger om å legge frem opplysninger, kan 
nemnda kreve bevisopptak for domstolene. Form-
kravene til utforming av vedtak og dommer er 
også tilnærmet like, jf. forskriften til diskrimine-
ringsombudsloven (forskriften) § 21 og tviste-
loven § 19-6. Den faktiske situasjonen er imidler-
tid at forhandlingen i nemnda varer kortere enn i 
domstolene, og at avgjørelsene ikke bygger på 
bevisumiddelbarhet. Bevisumiddelbarhet innebæ-
rer at bevismaterialet fremlegges umiddelbart for 
den dømmende rett, med avhør direkte for denne. 
Bevisumiddelbarhet er imidlertid som hovedregel 
ikke noe krav etter EMK, og det er lett å finne 
eksempler utenfor Norge som i det vesentlige 
bygger på skriftlig saksbehandling. 

Nemnda kan innkalle vitner dersom det er 
nødvendig for sakens opplysning, jf. forskriften § 
12. Nemnda kan avhøre parter og vitner. For par-
ter, vitner og sakkyndige som avgir forklaring gjel-
der tvistelovens regler så langt de passer, jf. for-
skriften § 15. I kommentarene til forskriften er det 
uttalt at innkalling av vitner og sakkyndige kun 
antas å ville skje i begrenset omfang. For domsto-
lene følger vitneplikten av tvisteloven § 24-1. 

Partene har like muligheter også i forbindelse 
med den muntlige behandlingen i nemnda. Par-
tene kan stille med advokat for nemnda dersom 
de ønsker det. Selv om arbeidsgiver eller en 
annen profesjonell part skulle stille med advokat, 
er det ikke uten videre nødvendig at også den par-
ten som hevder å være diskriminert stiller med 
advokat, fordi nemnda skal sørge for at saken er 
tilstrekkelig opplyst. Sekretariatet for nemnda sør-

ger for dette. Sekretariatet ordner og ryddiggjør 
også partenes argumenter og gir en samlet opp-
stilling av disse på forhånd i en skriftlig redegjø-
relse til nemndas medlemmer og partene. For 
domstolene er det vanlig at begge parter er repre-
sentert ved advokat, noe som innebærer at mange 
vil mangle ressursene som trengs for å reise søks-
mål for domstolene. 

Slik nemnda arbeider, vil prosessen for 
nemnda være offentlig, noe som også er en forut-
setning hvis nemnda skal kunne fastsette oppreis-
ning. Møtene er åpne for den som ønsker å følge 
dem, eksempelvis for pressen, med mindre det er 
spesielle grunner til behandling for lukkede 
dører. Videre kreves det at vedtakene skal være 
offentlige, noe som betyr at vedtakene må gjøres 
offentlig kjent. Nemndas sekretariat informerer 
om møtene på nemndas internettside. Videre er 
nemndas praksis tilgjengelig på hjemmesiden og 
på Lovdatas betalingstjeneste. Pressen blir også 
informert når sakene er avsluttet og vedtakene er 
lagt ut på hjemmesiden. 

10.4.4 Eksempler fra andre nordiske land 

Eksempler fra de andre nordiske landene illustre-
rer at det er valgt ulike løsninger på spørsmålet 
om hvordan saker om diskriminering og økono-
misk kompensasjon for brudd på diskriminerings-
forbudene skal behandles.

Danmark

Danmark har et felles Ligebehandlingsnævn for 
alle diskrimineringsgrunnlag som har et vern 
etter dansk lovgivning. Ligebehandlingsnævnet 
(nemnda) fikk fra 1. januar 2009 myndighet til å 
behandle klager som omfattes av diskriminerings-
lovverket. Nemnda kan treffe avgjørelser og fast-
sette godtgjørelse hvis diskrimineringsforbudet er 
overtrådt. Nemnda kan også føre saker for dom-
stolene dersom nemndas avgjørelser ikke etterle-
ves. Nemnda består av tre dommere og ni øvrige 
juridiske medlemmer, og avgjør om diskrimine-
ringsforbudet er overtrådt. Nemnda kan på nær-
mere vilkår også behandle klager fra lønnsmotta-
kere over brudd på bestemmelser i kollektive 
overenskomster. At nemnda kan fastsette godtgjø-
relse, innebærer at den kan gi både oppreisning 
for ikke-økonomisk tap og erstatning for økono-
misk tap. Videre kan nemnda underkjenne 
avskjed mv. 

Det er gratis å få sin sak behandlet av nemnda. 
Ankestyrelsen, som er øverste klageinstans på vel-
ferdsområdet, stiller sekretariat til rådighet for 
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nemnda. Sekretariatet forbereder nemndas 
behandling av klagene. Klagene blir behandlet på 
grunnlag av skriftlig materiale. 

En avgjørelse om godtgjørelse fra nemnda er 
bindende for partene, men den kan ikke tvangs-
gjennomføres uten ved domstolenes hjelp. Hvis 
en sak avgjøres med økonomisk godtgjørelse har 
innklagede 14 dager på å betale inn det tilkjente 
beløpet. I tilfelle et vedtak av nemnda om godtgjø-
relse ikke følges opp av den diskriminerende par-
ten, kan klageren anmode nemnda om å bringe 
saken inn for domstolene. Denne behandlingen er 
gratis, og klageren får fri rettshjelp. 

Det er klageren som tar initiativ til å få saken 
brakt inn for retten ved å henvende seg til 
nemnda. Nemnda kan ikke på eget initiativ sende 
en sak til behandling ved retten, og nemnda har 
ikke mulighet til å følge opp om de avgjørelser 
som nemnda har truffet blir etterlevd. 

Sverige 

I Sverige behandler Diskrimineringsombudsman-
nen (DO) klager på diskriminering på de område-
ne DO forvalter. DO kan føre saken («føre talan») 
for domstolene i diskrimineringssaker, det vil si at 
ombudsmannen er part i saken, og at den som har 
vært utsatt for diskriminering ikke trenger egen 
advokat. I saker der DO finner tilstrekkelig grunn-
lag til å bringe saken inn for domstolene, har DO 
plikt til først å forsøke å få partene til å godta en 
frivillig løsning. Dersom dette ikke lykkes, tar DO 
saken til domstolene for å få utløst diskrimine-
ringserstatning - det vil si erstatning for ikke-øko-
nomisk tap (oppreisning) og erstatning for økono-
misk tap. 

DO bestemmer selv hvilke saker ombudsman-
nen skal bringes videre til domstolene, og hvor 
omfattende utredning som skal gjøres i hvert 
enkelt tilfelle. En grunnleggende forutsetning er 
at DO anser at det har vært et lovbrudd, og det 
legges vekt på bevissituasjonen og sakens prinsi-
pielle betydning. Slik beslutning knyttet til videre 
behandling kan ikke påklages.

I motivene for å beholde denne ordningen 
med at ombudsmannen fører saken vises det til at 
EU-retten forutsetter at medlemsstatene sikrer 
personer som diskrimineres et hensiktsmessig og 
effektivt rettslig vern (Prp. 2007/08:95). En myn-
dighet med mulighet til å føre saken er et ledd i å 
oppfylle denne forpliktelsen. Videre blir det vist til 
at ombudsmannen har spesialistkunnskap på dis-
krimineringsfeltet, og at bryet med og den økono-
miske risikoen knyttet til å gå til søksmål, vil virke 
avskrekkende for den enkelte. At en større orga-

nisasjon som ombudsmannen blir part i diskrimi-
neringssak vil også føre til større oppmerksomhet 
i media, og kan medvirke til økt gjennomslag for 
lovgivningen. Den enkelte kan imidlertid selv gå 
til søksmål om diskriminering. 

Eksempler fra Diskrimineringsombudsman-
nens saker er referert i kapittel 10.4.7.

10.4.5 Andre erstatningsordninger i Norge. 
Eksempler

10.4.5.1 Voldsoffererstatning

Ordningen er begrunnet i et ønske om å skape 
sikkerhet for at et voldsoffer får erstatning, og det 
er opprettet en særskilt ordning som innebærer at 
slike saker ikke må behandles av domstolene. 

Voldsofre kan gis oppreisning og erstatning 
etter søknad, begrenset oppad til 40 G for hvert 
skadetilfelle. Det må være en klar overvekt av 
sannsynlighet for at søkeren har vært utsatt for 
en straffbar handling. Det skal gjøres en selvsten-
dig vurdering av om det foreligger en straffbar 
handling. Erstatning gis også dersom gjernings-
personen er utilregnelig, under kriminell laval-
der, og kan gis selv om det foreligger frifinnende 
dom eller om straffesaken er henlagt. Erstatning 
gis kun ved personskade som følge av en «straff-
bar handling som krenker livet, helsen eller fri-
heten». 

Vedtak treffes av Kontoret for voldsoffererstat-
ning. Klageinstans er Erstatningsnemnda for 
voldsofre, som består av tre medlemmer. Leder og 
nestleder må være jurister. Ordningen hører inn 
under Justisdepartementet, og Statens sivilretts-
forvaltning er sekretariat for nemnda. De forbere-
der sakene og skriver en innstilling til nemnda. 
De fleste saker blir avgjort på bakgrunn av doku-
menter, men partene kan møte for nemnda. For-
valtningsloven gjelder for saksbehandlingen, men 
skadevolder anses ikke som part. Skadevolder 
blir dermed heller ikke identifisert i vedtaket. Den 
forvaltningsrettslige veiledningsplikten gjelder, 
og reduserer behovet for advokathjelp. Eventuell 
støtte til advokatbistand må søkes iht. lov om fri 
rettshjelp. For erstatningsutmålingen gjelder de 
alminnelige reglene i skadeserstatningsloven. 
Oppreisning kan gis etter en konkret vurdering i 
den enkelte sak, hvor det legges vekt på hvor 
belastende det straffbare forholdet har vært for 
offeret. Staten betaler, men staten kan kreve belø-
pet tilbake fra skadevolder etter eget vedtak 
(regress). Dette gjøres kun når skadevolder har 
blitt dømt, har fått forelegg eller påtaleunnlatelse. 
Det blir en konkret vurdering, hvor det blant 
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annet tas hensyn til utvist skyld, skadevolders 
økonomi mv. 

Selv om det er staten som utbetaler erstatning 
til voldsofre, er eksempelet interessant fordi det 
illustrerer at egne forvaltningsorganer behandler 
og tar stilling i saker knyttet til erstatning. 

10.4.5.2  Forbrukertvistutvalget 

Saker om forbrukerkjøp, håndverkertjenester og 
angrerett kan avgjøres av Forbrukertvistutvalget 
(FTU) etter at megling hos Forbrukerrådet ikke 
har ført frem (jf. forbrukertvistloven). Her er det 
kun skriftlig saksbehandling, likevel slik at FTU 
kan innhente sakkyndige uttalelser og eventuelt i 
møte motta muntlig forklaring fra sakkyndige. 
FTU kan fatte vedtak, blant annet om erstatning. 
Etter at FTU har fattet vedtak, kan saken bringes 
inn for tingretten innen fire uker. Dersom dette 
ikke gjøres, får vedtak fra FTU samme virkning 
som en rettskraftig dom og kan fullbyrdes etter 
reglene for dommer. Sakene handler om økono-
misk tap ved kontraktsbrudd (ikke personskade), 
og det er næringsdrivende som blir ilagt erstat-
ning. 

Utvalget vurderer Forbrukertvistutvalgets 
myndighet til å fatte vedtak om erstatning i forbru-
kertvister som et godt eksempel på forvaltnings-
organers myndighet på andre saksområder, der 
det kan trekkes paralleller til diskrimineringsfel-
tet. 

10.4.6  Utvalgets vurdering 

Myndighet til å fastsette oppreisning

Utvalget mener at håndhevingen av diskrimine-
ringsforbudet bør effektiviseres ved å utvide 
nemndas kompetanse slik at nemnda kan fastsette 
oppreisning. Oppreisning vil kunne oppnås på 
kortere tid og i flere tilfeller, i og med at man slip-
per å gå til domstolene i etterkant av et vedtak fra 
nemnda. Dette vil legge til rette for en mer effek-
tiv reaksjon for den som har blitt diskriminert. 

Et viktig hensyn for utvalget er å gjøre opp-
reisningsinstituttet til en reell reaksjon (effektiv 
håndheving), og gjennom dette motvirke at dis-
kriminering forekommer. I dag mangler langt på 
vei en effektiv håndheving av diskriminerings-
brudd, ved at det er vanskelig, tungvint og for-
bundet med en stor økonomisk risiko for den 
enkelte som har vært utsatt for diskriminering, å 
forfølge sitt krav for domstolene. Dette kan være 
situasjonen selv etter en langvarig saksbehand-
ling for både ombud og nemnd i forkant, der den 

som har fremsatt klage over diskriminering har 
fått medhold. 

Å få sin sak behandlet av nemnda bør fortsatt 
være et lavterskeltilbud, som det er enkelt, kurant 
og rimelig å benytte seg av. Utvalget mener derfor 
at nemnda også bør kunne vurdere spørsmålet om 
oppreisning på grunnlag av de reglene som gjel-
der i dag om saksbehandling.  

Det har vært reist innvendinger om at rettssik-
kerheten til den part som kan bli ilagt oppreisning 
ikke blir ivaretatt i tilstrekkelig grad hvis det er 
nemnda som skal treffe vedtak om oppreisning. 
Det er delt bevisbyrde i disse sakene, og innen 
arbeidslivet kan oppreisning ilegges uten at det 
foreligger skyld. Utvalget mener likevel at retts-
sikkerheten til den som kan bli ilagt oppreisning 
vil bli tilstrekkelig ivaretatt både i prosessen for 
nemnda og ved at denne parten kan bringe saken 
inn for domstolene ved søksmål. Utvalget viser 
her til at det er adgang til full prøving av nemndas 
vedtak for domstolene, jf. diskrimineringsom-
budsloven § 12. Forvaltningsvedtak der det fast-
settes en oppreisning som sivil reaksjon mot dis-
kriminering vil måtte vurderes på samme måte 
som andre sivile saker. Utvalget legger til grunn 
at ordningen med mulighet for full domstolsprø-
ving tilfredsstiller kravene i EMK art. 6 nr. 1 om 
rett til rettferdig og offentlig rettergang ved upar-
tisk domstol innen rimelig tid.

Søksmål om overprøving av nemndas vedtak 
må reises innen tre måneder etter at underretning 
om vedtaket er mottatt, jf. diskrimineringsom-
budsloven § 12. Utvalget foreslår at den samme 
søksmålsfristen skal gjelde for å overprøve opp-
reisningsvedtaket. 

En slik endring som utvalget foreslår vil få 
konsekvenser for nemndas arbeid. Sekretariatet 
og nemnda må sørge for at saken blir tilstrekkelig 
opplyst også når det gjelder oppreisningsspørsmå-
let. Dette vil kreve at sekretariatet får styrket sine 
ressurser, se nærmere om økonomiske og admi-
nistrative konsekvenser i kapittel 12.3. Det må 
også forventes at behandlingen av hver sak vil 
kreve noe mer arbeid og ta noe lengre tid både 
under saksforberedelsen og i nemndas møter. 

Utvalget foreslår at nemnda får myndighet til å 
tilkjenne oppreisning og viser til lovforslag neden-
for. 

Oppreisningsspørsmålet. Vurderingstemaene for 

nemnda 

Oppreisning vil kunne ilegges arbeidsgivere på 
grunnlag av et objektivt ansvar. At et ansvar er 
objektivt vil si at det ikke er noe krav om at den 
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som har brutt diskrimineringsforbudet er å 
bebreide. Det er det samme kravet ved diskrimi-
nering på grunn av kjønn, etnisitet, religion og 
funksjonsnedsettelse i arbeidslivet. 

Utenfor arbeidslivet er det i dag ulike krav til 
skyld for å utløse en oppreisning. For å få oppreis-
ning på grunn av kjønnsdiskriminering utenfor 
arbeidslivet er det etter dagens regler et krav om 
forsett eller grov uaktsomhet, i motsetning til det 
som gjelder for øvrige diskrimineringsgrunnlag, 
det vil si etnisitet, religion og funksjonsnedset-
telse, hvor det er tilstrekkelig med vanlig uakt-
somhet.6 Når det kreves grov uaktsomhet, er det 
vanskeligere å nå fram med et krav om oppreis-
ning. Utvalget mener at det er urimelig at skyld-
kravet for å få oppreisning ved kjønnsdiskrimine-
ring utenom arbeidslivet er strengere enn ved dis-
kriminering på grunn av etnisitet og religion og 
for diskriminering på grunn av funksjonsnedset-
telse. 

Utvalget foreslår at skyldkravet i likestillings-
loven § 17 når det gjelder oppreisning blir endret 
til uaktsomhet, jf. forslag til ordlyd nedenfor. 
Dermed vil det bli det samme beskyttelsesnivået 
for kjønn som for andre diskrimineringsgrunn-
lag. 

Utmåling av oppreisning vil være et nytt tema 
som nemnda får til vurdering. Det er ikke fastsatt 
noen maksimumsgrense for oppreisning og 
erstatning i norsk rett, og for de områder Norge 
er bundet av EF-retten er det heller ikke adgang 
til å sette maksimumsgrenser.7 Det foreligger 
svært lite rettspraksis knyttet til oppreisning i dis-
krimineringssaker. Likestillings- og diskrimine-
ringsombudets kartlegging av frivillige løsninger 
etter at ombudet har hatt klagesaker til behand-
ling viste at størrelsen på den økonomiske kom-
pensasjonen som ble tilbudt kan variere fra kr. 
2 000 til 50 000 i oppreisning. I dom fra Øst-Finn-
mark Tingrett 17. mars 2010 (TOSFI-2009-
136827), som gjaldt diskriminering/trakassering i 
arbeidsforhold, ble det tilkjent en erstatning for 
økonomisk tap på kr 300 000 og en oppreisning på 
kr 150 000. Oppreisningen ble utmålt på grunnlag 
av en kombinasjon av aldersdiskriminering og 
kjønnsdiskriminering. 

Det følger av de ulike oppreisningsbestemmel-
sene ved diskrimineringsbrudd at utmålingen 
skal foretas etter en rimelighetsvurdering. 

Eksempelvis heter det i likestillingsloven § 17 før-
ste ledd om dette: 

«Oppreisningen fastsettes til det beløp som ret-
ten finner rimelig under hensyn til partenes 
forhold og omstendighetene for øvrig.»

Dermed er reglene egnet til å forhindre at en 
regel om oppreisning på grunnlag av objektivt 
ansvar gir urimelige utslag. Videre skal det tas 
hensyn til de ansvarliges situasjon, at den økono-
miske belastningen vil være tyngre for eksempel 
for en student eller en annen privatperson enn en 
arbeidsgiver, samt størrelsen på arbeidsgivers 
bedrift mv., noe som kan føre til at oppreisnings-
beløpet blir mindre. Forhold på fornærmedes/
den diskriminertes side er også et moment i vur-
deringen, inkludert økonomiske forhold. Der-
som den diskriminerte har provosert frem hen-
delsen, eller i andre spesielle tilfeller, kan resul-
tatet bli at det ikke fastsettes noe oppreisnings-
beløp. 

Avgrensning mot erstatning for økonomisk tap

Utvalget foreslår å holde erstatning for økono-
misk tap utenfor nemndas myndighet. Likestil-
lingsutvalget deler vurderingen til Diskrimine-
ringslovutvalget i dette spørsmålet; problemstillin-
ger knyttet til fastsettelse av erstatning for økono-
misk tap kan reise vanskelige avveininger som 
derfor bør behandles av domstolene. 

Dersom den som har vært utsatt for diskrimi-
nering har hatt et økonomisk tap av betydning, vil 
det som utgangspunkt være nærliggende å 
behandle spørsmålet om erstatning for økono-
misk tap og om oppreisning for ikke-økonomisk 
skade under ett. I slike tilfeller vil det derfor være 
naturlig at spørsmålet om både oppreisning og 
erstatning behandles av domstolene uten å gå 
veien om nemnda. Den som er blitt diskriminert 
må likevel ha adgang til å fremsette krav om opp-
reisning under behandlingen i nemnda, og 
nemnda må behandle dette kravet på vanlig måte. 
Det vil også være mulig å gå til domstolene med 
krav om erstatning etter at nemnda har truffet sitt 
vedtak. Det må være opp til den enkelte om ved-
kommende ønsker å benytte denne fremgangsmå-
ten, eller å gå direkte til domstolene med krav om 
både oppreisning og erstatning. Gjennom å ha fått 
saken prøvd for ombudet vil klageren ha fått en 
vurdering av diskrimineringsspørsmålet, og vil 
derved ha en del holdepunkter for å vurdere hvil-
ken fremgangsmåte som bør følges. Utvalget er 
for øvrig kjent med at ombudet i et par tilfeller har 

6 Se diskrimineringsloven § 14 og diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven § 17, der det bare kreves alminnelig 
uaktsomhet. 

7 Jf. blant annet Von Colson C-14/83, Dekker C-177/88, Dra-
ehmpael C-180/95 og Marshall-sakene C-152/84 og C-271/
91. 
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opptrådt som partshjelp, til støtte for en part som 
har blitt diskriminert.

Utvalget har merket seg at det i dagens regler 
ikke er noe klart skille mellom de momenter som 
er relevante ved fastsettelse av henholdsvis 
erstatning og oppreisning innen arbeidslivet. Iføl-
ge likestillingsloven § 17 skal erstatningen på 
dette feltet fastsettes «til det beløp som under 
hensyn til det økonomiske tap, arbeidsgiverens 
og arbeidstakerens eller arbeidssøkerens forhold 
og omstendigheter for øvrig er rimelig». Samtidig 
skal oppreisning fastsettes «til det beløp som ret-
ten finner rimelig under hensyn til partenes for-
hold og omstendighetene for øvrig». I de øvrige 
diskrimineringslovene er det gitt samme regel 
om oppreisning. Både etter disse lovene, og etter 
likestillingsloven i saker utenfor arbeidslivet, kan 
erstatning kreves etter alminnelige erstatnings-
regler. Dette siste innebærer blant annet at det er 
det konkrete økonomiske tapet som skal erstat-
tes, uten at andre omstendigheter spiller inn. 
Men likestillingslovens regel for arbeidslivet 
åpner for en helhetlig vurdering der både opp-
reisning og det økonomiske tapet vurderes under 
ett. 

For at nemnda skal kunne gis myndighet til å 
fastsette oppreisning i samsvar med utvalgets for-
slag, er det derfor nødvendig at det foretas en opp-
rydding i bestemmelsene, slik at skillet mellom 
oppreisning og erstatning blir klargjort for alle 
sakstyper.

Tvangskraft

Dersom behandling i nemnda skal være et reelt 
alternativ til domstolsbehandling, må det vurde-
res om nemndas avgjørelse om oppreisning skal 
få tvangskraft. At nemndas avgjørelse gis tvangs-
kraft innebærer at den har samme virkning som 
en dom. Eksempelvis har avgjørelser truffet av 
Forbrukertvistutvalget og av Pasientklage-
nemnda, som begge tar stilling til erstatning, 
tvangskraft. Tvangskraften gjelder såfremt søks-
mål ikke er reist innen nærmere angitte frister. Å 
gi nemndas avgjørelse om oppreisning tvangs-
kraft vil innebære en viktig effektivisering av dis-
krimineringsvernet, i og med at oppreisningskra-
vet da på en enkel måte vil kunne inndrives av den 
som har fått tilkjent oppreisningen.

Hvis det ikke innføres tvangskraft vil den som 
har blitt utsatt for diskriminering uansett måtte gå 
til domstolene for å få tvangsgrunnlag for oppreis-
ningskravet. Dette innebærer at saken må prøves 
fullt ut. Det er i disse tilfelle staten ved nemnda 
som blir saksøkt. 

Utvalget foreslår at nemndas avgjørelse om 
oppreisning gis tvangskraft, såfremt motparten 
ikke har reist søksmål for domstolene innen den 
angitte søksmålsfristen på tre måneder i diskrimi-
neringsombudsloven § 12. 

Utvalgets forslag 

Utvalget foreslår at nemnda får myndighet til å 
fastsette oppreisning i saker der den har konsta-
tert at det har funnet sted diskrimineringsbrudd. 
Vedtaket kan bringes inn for retten til overprøving 
innen tre måneder fra underretning om vedtaket 
ble mottatt. 

Utvalgets forslag til nytt annet ledd i diskrimi-
neringsombudsloven § 7:

«Når Nemnda kan treffe vedtak, kan den også 
pålegge betaling av oppreisning til den som er 
blitt diskriminert i strid med bestemmelsene 
nevnt i § 1 annet ledd.»

Dersom nemnda gis myndighet til å fastsette opp-
reisning i samsvar med utvalgets forslag, finner 
utvalget det naturlig at dette også skal gjelde ved 
diskriminering etter de andre diskriminerings-
lovene, ikke bare likestillingsloven. Det synes å 
være liten grunn til å ha ulik ordning alt etter hvil-
ket diskrimineringsgrunnlag som er aktuelt i den 
enkelte sak, og i noen saker kan det også være 
spørsmål om diskriminering på flere grunnlag 
samtidig, for eksempel kjønn og etnisitet. Utval-
gets forslag til endring i diskrimineringsombuds-
loven § 7 er derfor utformet generelt. 

Hvis utvalgets forslag blir fulgt, vil det samti-
dig bli nødvendig med justeringer også i flere 
andre lover. I diskrimineringsloven § 13 fastsettes 
det i dag at ombudet og nemnda skal føre tilsyn 
med og medvirke til gjennomføring av denne 
loven «med unntak av §§ 14 og 15». Oppreisning 
omhandles i § 14 første og annet ledd, og forutsatt 
at denne bestemmelsen ikke endres, må unntaket 
begrenses til å gjelde §§ 14 tredje ledd (om erstat-
ning for økonomisk tap) og 15. 

I diskriminerings- og tilgjengelighetsloven 
fastsettes det i § 16 første ledd annet punktum at 
krav etter § 17 reises for de alminnelige domsto-
lene. Dette må endres til bare å omfatte «krav om 
erstatning etter § 17 tredje ledd». Eventuelt kan 
det presiseres at krav om oppreisning kan reises 
for de alminnelige domstolene eller for nemnda.

Også boliglovene inneholder diskriminerings-
bestemmelser som håndheves av ombudet og 
nemnda, jf. henvisningene i diskrimineringsom-
budsloven § 1 annet ledd. Utvalgets forslag til til-
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føyelse i diskrimineringsombudsloven § 7 omfat-
ter etter sin ordlyd også diskriminering etter disse 
bestemmelsene. Det aktuelle diskriminerings-
grunnlaget her er seksuell orientering. Bestem-
melsene i de ulike lovene er omtrent likt utformet, 
og det fastslås blant annet at «vanlige erstatnings-
regler» gjelder ved ulovlig diskriminering. Ombu-
dets og nemndas oppgaver er angitt ved henvis-
ning til det leddet i bestemmelsene som fastsetter 
selve diskrimineringsforbudet, mens regelen om 
erstatningsansvar står i et annet ledd. Utvalget har 
ikke foretatt noen egen drøftelse av om det også 
bør foretas endring i disse lovene slik at oppreis-
ning kan gis på grunnlag av vanlig uaktsomhet, og 
om nemnda bør gis samme myndighet til å fast-
sette oppreisning som ellers. Men det er vanske-
lig å se at diskrimineringsvernet på nettopp dette 
grunnlaget i akkurat disse situasjonene skal være 
svakere enn ellers. Det vil da være nødvendig 
med noen mindre justeringer også i disse bestem-
melsene. 

Utvalget foreslår at vedtak fra nemnda om opp-
reisning skal ha samme virkning som en rettskraf-
tig dom og skal kunne fullbyrdes etter reglene for 
dommer.

Det må foretas en gjennomgang av de ulike 
bestemmelsene om oppreisning og erstatning i 
lovverket med sikte på å skille klarere mellom 
behandlingen og vurderingen av de to ulike for-
mene for økonomisk kompensasjon. 

Skyldkravet i likestillingsloven

Utvalget foreslår at skyldkravet for å få oppreis-
ning utenfor arbeidslivet endres fra grov uaktsom-
het til vanlig uaktsomhet. 

Likestillingsloven § 17 andre ledd kan lyde 
slik: 

«Den som forsettlig eller uaktsomt opptrer i 
strid med §§ 3, 6, 7, 8 og 8 a kan pålegges å 
betale oppreisning til fornærmede. Oppreisnin-
gen fastsettes til det beløp som finnes rimelig 
under hensyn til partenes forhold og omsten-
dighetene for øvrig. Erstatning for økonomisk 
tap som følge av brudd på loven her kan kreves 
etter de alminnelige erstatningsregler. »

10.4.7 Andre muligheter for å oppnå et 
effektivt diskrimineringsvern

Utvalget foreslår altså at nemnda gis myndighet 
til å fastsette oppreisning når den finner at det 
har funnet sted brudd på diskrimineringsfor-
budet. Utvalget fremmer ikke her andre alterna-
tiver. 

Dersom utvalgets forslag om dette ikke blir 
fulgt opp, mener utvalget tiden har kommet til å 
vurdere etablering av andre ordninger som kan gi 
et mer effektivt diskrimineringsvern. For den som 
har vært utsatt for diskriminering, kan det være 
lite verdt å få medhold i nemnda etter en lang 
saksbehandlingstid hos ombud og nemnd, uten at 
vedkommende oppnår noen form for kompensa-
sjon. Selv om nemndas vedtak i visse typer saker 
vil kunne få konkret betydning, for eksempel i 
lønnssaker der det vil kunne gis pålegg om utjev-
ning av lønnsforskjeller, vil saken i mange tilfeller 
kun ende med en konstatering av at det har 
skjedd en forbigåelse i strid med loven, for eksem-
pel i ansettelsessaker. Når den diskriminerte 
eventuelt må gå til domstolene i etterhånd for å 
fremme krav om økonomisk kompensasjon, kan 
det hevdes at nemndsbehandlingen kun bidrar til 
å gjøre den samlede saksbehandlingstiden ekstra 
lang. 

Utvalget vil her særlig fremheve den svenske 
ordningen med at Diskrimineringsombudsman-
nen (DO) selv kan ta sakene til domstolene, se 
eksempler på dette i boks 10.1. DO opptrer da 
som part i rettssaken. I sammenheng med at DO 
har avgjort at den vil ta en sak til domstolene, for-
handler DO fram forlik mellom partene i diskrimi-
neringssaker, se Diskrimineringsombudsman-
nens nettside www.do.se.

Dersom en slik ordning innføres, vil det være 
aktuelt å legge ned Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda, i alle fall i sin nåværende form. I 
Sverige er det en egen Diskrimineringsnemnd 
som behandler klager knyttet til såkalte aktive 
likestillingstiltak (aktiva åtgärder). Om det er 
aktuelt å beholde en nemnd for å behandle klager 
med tilknytning til aktivitets- og redegjørelsesplik-
ten, kan eventuelt vurderes nærmere. 
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10.5  Nemndas myndighet. Forholdet til 
forvaltningsvedtak

10.5.1 Bakgrunn

Likestillings- og diskrimineringsnemndas myndig-
het er avgrenset mot andre forvaltningsmyndig-

heters vedtak. Dette slås fast i diskrimineringsom-
budslovens § 9.

I saker som gjelder forvaltningsvedtak, kan 
nemnda gi en uttalelse med hensyn til om det 
foreligger brudd på diskrimineringslovene, men 
ikke fatte bindende vedtak.

Boks 10.1 Eksempler på saker der DO har ført saken for domstolene, forhandlet om 
forlik mv.

Sexuella trakasserier. Arbetsdomstolens dom  
2011-02-16

Arbetsdomstolen dömte Helsingborgs kommun 
att betala 35 000 respektive 25 000 kronor i ska-
destånd till två kvinnliga anställda sedan deras 
chef utsatt dem för sexuella trakasserier och den 
ena av dem även för etniska trakasserier.

DO hadde stämt Helsingborgs kommun 
sedan två kvinnliga anställda enligt ombudsman-
nen blivit utsatta för sexuella trakasserier och 
den ena av dem även för etniska trakasserier av 
en chef.

Bakgrunnen for saken var: Kvinnorna arbe-
tade under flera år som mentalskötare på ett 
kommunalt gruppboende för psykiskt sjuka i 
Helsingborg.

Julen 2007 satte chefen upp en teckning i per-
sonalrummet föreställande en manlig person 
med erektion och diverse julattribut. Trots att 
kvinnorna gjorde klart för chefen att de inte ville 
se sådant på sin arbetsplats, mejlade han bilden 
till dem julen följande år.

Arbetsdomstolen finner att mannen däri-
genom har utsatt kvinnorna för sexuella trakas-
serier.

Båda kvinnorna har rötter i östra Europa och 
reagerade över att den manliga chefen återkom-
mande pratade nedsättande om dem som «öst-
flickorna». Enligt Arbetsdomstolen är det klar-
lagt att åtminstone den ena av kvinnorna däri-
genom utsatts för trakasserier som har samband 
med hennes etniska tillhörighet.

Arbetsdomstolen dömer Helsingborgs kom-
mun att betala 35 000 kronor i skadestånd till den 
kvinna som utsattes för både sexuella och 
etniska trakasserier och 25 000 kronor till den 
kvinna som utsattes för sexuella trakasserier.

Det är första gången som AD fäller en arbets-
givare för diskriminering sedan en chef trakasse-

rat en anställd. Det är också första gången som 
någon fälls för etniska trakasserier. Ärendenum-
mer: ANM 2009/2143, ANM 2009/2247.

DO førte saken for domstolen.

Sak mot Försäkringskassan

Svea Hovrätt slår i dom 2010.09.30 fast att Försä-
kringskassan utsatte gravida för könsdiskrimine-
ring, när de nekades sjukpenning på grund av 
sina graviditetsbesvär. 

Bakgrunnen for saken var at en busschauf-
för, en förskollärare, en arbetsmiljöinspektör och 
en sjuksköterska nekades sjukpenning under 
graviditeten. Försäkringskassan motiverade sina 
avslag med att graviditet inte är en sjukdom och 
att kvinnornas besvär var en naturlig del av livs-
processen.

Hovrätten går på tingsrättens linje som inne-
bär att Försäkringskassan utsatt kvinnorna för 
direkt könsdiskriminering när de nekats sjuk-
penning för sina graviditetsbesvär. Hovrätten 
sänker dock det tidigare beslutade skadestånds-
beloppet och slår fast att Försäkringskassan ska 
betala 15 000 kronor till var och en av kvinnorna.

DO har överklagat domen till Högsta domsto-
len. DO begär att skadeståndet ska höjas.

I Stockholm tingsrätts dom 2009.11.03 slår 
tingretten fast at Försäkringskassan utsatte fyra 
kvinnor för könsdiskriminering genom att neka 
dem sjukpenning för att deras besvär berodde 
på att de var gravida. Försäkringskassan döm-
des till att betala 50 000 kronor vardera i skade-
stånd till kvinnorna. I domen konstaterar tings-
rätten att Försäkringskassan har tillämpat ett 
mer restriktivt synsätt vid bedömningen av 
kvinnornas rätt till sjukpenning, med hänvis-
ning till att besvären varit relaterade till gravidi-
teten. 
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Det kan skilles mellom to typer av forvaltnings-
vedtak. Det er for det første enkeltvedtak som tref-
fes av forvaltningen som arbeidsgiver, og for det 
andre vedtak som treffes av forvaltningen som 
myndighetsutøver på andre områder. Ansettelse, 
oppsigelse, suspensjon, avskjed og forflytning i tje-
nesteforhold er enkeltvedtak av førstnevnte type. 
Begrensningen mot myndighetsutøvelse på andre 
områder innebærer at nemnda for eksempel ikke 
kan oppheve eller endre vedtak truffet av NAV 
eller av en kommune. Nemnda kan heller ikke 
gripe inn i forskrifter gitt av andre forvaltnings-
myndigheter, eller gi pålegg om hvordan forvalt-
ningsmyndighet skal nyttes for at den ikke skal 
komme i strid med de lovene nemnda håndhever.

I slike saker kan nemnda bare gi en ikke-bin-
dende uttalelse om forholdet til diskriminerings-
lovene. En slik uttalelse kan da innebære at det 
reises kritikk mot en praksis fordi denne er i strid 
med lovgivningen. 

Sivilombudsmannen har lagt til grunn at det er 
i strid med god forvaltningsskikk ikke å følge 
nemndas uttalelser og avgjørelser, samt ombudets 
uttalelser hvis de ikke er påklaget.8  

Saker som reiser spørsmål om forvaltnings-
vedtak er ikke uvanlige i nemndas praksis. Utval-
get har kartlagt Likestillings- og diskriminerings-
nemndas saker over fire år, for å undersøke 
omfanget av denne begrensningen i nemndas 
myndighet. 

2007: Av 23 registrerte saker i 2007 var elleve 
saker uttalelser, der offentlig myndighet var part i 
saken. Åtte av disse sakene gjaldt offentlig virk-
somhet i egenskap av arbeidsgiver. 

2008: Av 32 registrerte saker9 i 2008 var ni 
saker uttalelser, der offentlig myndighet var part i 
saken. Åtte av disse sakene gjaldt offentlig virk-
somhet i egenskap av arbeidsgiver.  

2009: Av 44 registrerte saker10 i 2009 var 13 
saker uttalelser, der offentlig myndighet var part i 
saken. 12 av disse sakene gjaldt offentlig virksom-
het i egenskap av arbeidsgiver.   

2010: Av 62 registrerte saker i 2010 er 45 fer-
digbehandlet i nemnda per oktober 2011.11 Blant 
de ferdigbehandlede sakene var 16 av sakene utta-
lelser, der offentlig myndighet var part i saken. 13 
av disse sakene gjaldt offentlig virksomhet i egen-
skap av arbeidsgiver. 

Oversikten viser at en stor andel av nemndas 
saker angår offentlig virksomhet, og at begrens-
ningene i nemndas myndighet kommer til anven-
delse i en god del av disse. 

I boks 10.2 presenteres et eksempel på et ved-
tak av forvaltningen i rollen som arbeidsgiver, der 
nemnda bare kunne gi en ikke-bindende uttalelse.

Å gi nemnda myndighet til å overprøve forvalt-
ningsvedtak ville ifølge forarbeidene til diskrimi-
neringsombudsloven og de tidlige forarbeidene til 
likestillingsloven innebære at nemnda blir en for-
valtningsdomstol, og en slik ordning ville bryte 
med norsk forvaltningstradisjon.12  

8 Sak nr 94/179 Sivilombudsmannens Årsmelding 1995, side 
105 og sak nr 25/78 Sivilombudsmannens Årsmelding 
1978, side 16.

9 Det mangler opplysninger om fire av disse 32 sakene. 
10 Det mangler opplysninger om to av disse 44 sakene.
11 Se http://www.diskirmineringsnemnda.no/wips/

2094117726/ 12 Ot.prp. nr. 34 (2004-2005) side 65.

Boks 10.2 Tildeling av 
fastlegehjemmel. Enkeltvedtak1

En mannlig lege søkte om tildeling av fastlege-
hjemmel ved et legesenter i en kommune. En 
annen skandinavisk, og mindre formelt kvalifi-
sert lege, ble tildelt hjemmelen. Mannen hev-
det han var forbigått i prosessen ved tildelin-
gen av hjemmelen, på grunn av etnisitet, i 
strid med diskrimineringsloven § 4. Kommu-
nen hevdet på sin side at fastlegehjemmelen 
ble tildelt den legen som var best kvalifisert, 
på bakgrunn av intervjusituasjon og kvalifika-
sjoner, uten at etnisitet var tillagt vekt.

På bakgrunn av alle de opplysninger som 
ble fremlagt vurderte nemnda om bevisbyr-
den hadde gått over på kommunen. Fordi 
mannen var vesentlig bedre kvalifisert enn 
den legen som ble tildelt hjemmelen, kom 
nemnda til at det var opp til kommunen å sann-
synliggjøre at det var andre forhold enn etnisi-
tet som var avgjørende ved tildelingen av fast-
legehjemmelen. Bevisbyrden gikk over på 
kommunen. På bakgrunn av uklare omsten-
digheter i saken, og at prosessen bar preg av å 
mangle etterprøvbar og tidsnær dokumenta-
sjon, fant nemnda at det ikke i tilstrekkelig 
grad var sannsynliggjort fra kommunens side 
at det var andre forhold enn etnisitet som var 
avgjørende ved tildeling av fastlegehjemme-
len. Nemnda kom derfor til at kommunen 
handlet i strid med forbudet mot diskrimine-
ring i diskrimineringsloven § 4 i forbindelse 
med tildeling av fastlegehjemmelen.

1 Sak 10/2010 LDN.
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Det ble i forarbeidene dessuten vist til at for-
valtningsvedtak vanligvis kan overprøves ved 
klage til et overordnet organ. Det ble også vist til 
at Likestillingsombudets kritikk i det overveiende 
flertall av saker tas til følge av det aktuelle forvalt-
ningsorganet13.  Behovet for å gi nemnda myndig-
het til å overprøve enkeltvedtak ble derfor ikke 
antatt å være særlig stort.

10.5.2 Enkeltvedtak ved ansettelse

I eksemplet som vist i boks 10.2, kritiserte 
nemnda i sin uttalelse et enkeltvedtak om anset-
telse. Hadde den innklagede vært en privat virk-
somhet, ville nemnda kunnet overprøve virksom-
heten ved å treffe et bindende vedtak. Men siden 
denne saken gjelder ansettelse i offentlig forvalt-
ning, kunne nemnda kun gi en uttalelse. En rekke 
sider ved et ansettelsesforhold er imidlertid ikke 
enkeltvedtak, og er derfor omfattet av Likestil-
lings- og diskrimineringsnemndas kompetanse til 
å treffe bindende vedtak. Nemnda kan eksempel-
vis treffe bindende vedtak i saker som angår lønn, 
fordi lønnsfastsettelse ikke regnes som enkeltved-
tak. På dette området er altså private og offentlige 
virksomheter stilt likt.

En del av begrunnelsen for at nemnda ikke 
skal kunne overprøve forvaltningsvedtak er at 
slike vedtak vanligvis kan overprøves ved klage. 
Men for enkeltvedtak i ansettelsessaker er det 
ikke klageadgang, jf. forvaltningsloven § 3 andre 
ledd.14 Videre er vedtak om oppsigelse eller 
avskjed som treffes av et kommunalt eller fylkes-
kommunalt organ unntatt fra reglene om klage i 
forvaltningsloven §§ 28-34. Saklig sett er enkelt-
vedtak om ansettelse mv. av samme karakter som 
ansettelse i det private arbeidsliv.15 

Utvalgets vurdering

Utvalget kan ikke se noen grunn til å behandle 
offentlige virksomheter som arbeidsgivere anner-
ledes enn private arbeidsgivere når det gjelder 
spørsmål om nemndas vedtaksmyndighet. For 
utvalget er det ikke rimelig at arbeidssøkere og 
arbeidstakere stilles ulikt i sin sak for nemnda, 
avhengig av om saken gjelder offentlig eller privat 
sektor. Det bør derfor være samme mulighet for 

nemnda til å fatte vedtak, samt eventuelt å treffe 
vedtak om oppreisning, jf. utvalgets forslag i kapit-
tel 10.4.6. 

Ved ansettelser er ofte en annen person alle-
rede tilsatt når den som mener seg diskriminert 
får kunnskap om avgjørelsen. Selv om klager i 
slike tilfeller får medhold i nemnda om at det har 
vært diskriminering i ansettelsen, vil nemnda ikke 
kunne pålegge virksomheten å ansette klageren. 
Det vil derfor være tale om å tilkjenne klageren 
oppreisning, jf. utvalgets forslag i kapittel 10.4.6. 

Utvalget går inn for at den generelle begrens-
ningen i nemndas myndighet når det gjelder for-
valtningens enkeltvedtak som arbeidsgiver blir 
opphevet. Aktuelle enkeltvedtak knyttet til en 
offentlig virksomhet som arbeidsgiver kan foru-
ten ansettelse være oppsigelse, avskjed, suspen-
sjon og forflytning i offentlige tjenesteforhold. 

Det er på det rene at de generelle saklighets-
krav som gjelder over alt i den offentlige forvalt-
ningen, gjelder også for vedtak av Kongen i stats-
råd om embetsutnevninger og for departements-
vedtak om ansettelser mv. Av dette følger også at 
slike vedtak ikke skal være diskriminerende. Men 
konstitusjonelle hensyn står antakelig i veien for å 
gi nemnda, som er et forvaltningsorgan, kompe-
tanse til å overprøve vedtak av forvaltningsappara-
tets øverste ledelse.16 Til dette kommer at en utvi-
delse av nemndas kompetanse til vedtak av våre 
sentrale politiske organer utenfor Stortinget ville 
være vidtrekkende. 

Utvalget foreslår at nemndas myndighet blir 
utvidet til å overprøve forvaltningens enkeltvedtak 
truffet i rollen som arbeidsgiver. Nemndas myn-
dighet utvides ikke når det gjelder slike vedtak 
truffet av Kongen i statsråd og av departemen-
tene. Se utvalgets forslag i kapittel 10.5.3. 

10.5.3 Forvaltningen som myndighetsutøver

Slike vedtak kan gjelde forvaltningens skjønnsutø-
velse, vedtak som er bundet av en lov, eller vedtak 
etter forskrifter. 

I nemndas praksis finnes det flere eksempler 
på slike saker. Utvalget gjengir to saker fra nemn-
das praksis, der nemnda uttalte at regelverk og 

13 Ot.prp. nr. 34 (2004-2005), side 65-66. 
14 Vedtak i ansettelsessaker er også unntatt fra reglene om 

begrunnelse i §§ 24-25, reglene om klage i §§ 28-34 og 
reglene om omgjøring i § 35 tredje ledd, om ikke vedkom-
mende forvaltningsorgan bestemmer noe annet.

15 Jf. Eckhoff og Smith, Forvaltningsrett. 9.utgave (Oslo 
2010), side 282. 

16 Se grunnloven § 3 jfr. §§ 27 flg. (om at den utøvende makt 
er hos Kongen i statsråd) og §§ 12 og 62 (om den nære 
sammenheng mellom Kongen i statsråd og departemen-
tene forstått som «statsrådets kontorer»).Jf. nærmere 
Eivind Smith, « Den konstitusjonelle adgang til å legge ved-
taksmyndighet til «uavhengige» organer», NOU 1997:19 Et 
bedre personvern - forslag til lov om behandling av person-
opplysninger. Vedlegg 5 (s. 214-222). 
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vedtak er i strid med likestillings- og diskrimine-
ringslovverket.

Ett eksempel er Justisdepartementets regler 
for politiuniformen (nemndas sak 8/2010). Et 
annet eksempel er en forskrift om arbeidsmar-
kedstiltak (nemndas sak 16/2006 og 18/2007). 
Sakene presenteres i boks 10.3 og 10.4. 

Utvalgets vurdering

Eksemplene i boks 10.3 og 10.4 illustrerer at 
nemnda har behandlet saker der det konstateres 
at likestillings- og diskrimineringslovene er 
brutt, og der forvaltningen ikke tar dette til føl-
ge. Utvalget har vurdert dette forholdet. Situa-
sjonen er uheldig av flere grunner. Diskrimine-
ringsvernet settes i realiteten til side innenfor 
denne ordningen for lovhåndheving, når altså 
nemndas myndighet er begrenset til en ikke-bin-
dende uttalelse om saksforholdet og forvaltnin-
gen anser at den står fritt med hensyn til oppføl-
ging. En slik tilsidesetting kan også ha uheldige 
konsekvenser for håndhevingsorganenes legiti-
mitet og gjennomslag i offentligheten mer gene-
relt. Utvalget er i mandatet bedt om å vurdere 
nettopp dette, da som et spørsmål om kompetan-
sedeling mellom ombud og nemnd når det gjel-
der håndhevingsoppgavene. Utvalget mener at 
spørsmålet om legitimitet og gjennomslag i 
offentligheten må ses i sammenheng med nemn-

das faktiske myndighet, og begrensningene i 
denne. 

Begrensningene i nemndas myndighet i slike 
saker reiser likevel vanskelige avveiningsspørs-
mål. Utvalget ser at et forslag om å gi nemnda 
utvidet myndighet på dette området vil innebære 
at den skal kunne kontrollere delegert lovgiv-
ningsmyndighet. Det er andre muligheter for kon-
troll med forvaltningen som heller bør tas i bruk i 
slike situasjoner. En mulighet kan være å få det 
aktuelle saksforholdet prøvet for domstolene, der-
som det dreier seg om vedtak eller forskrifter som 
er i strid med lovverket om ikke-diskriminering. 

Når saken har vært til behandling i nemnda, 
og klager har fått medhold her, bør det etter utval-
gets syn åpnes for at klageren, i en sak for dom-
stolene, tilkjennes fri rettshjelp uten behovsprø-
ving. En domstolsbehandling vil kunne bidra til at 
saken finner en tilfredsstillende løsning for den 
enkelte, og at forskrifter med diskriminerende 
innhold blir endret.  

I St.meld nr. 26 (2008-2009) om fri rettshjelp 
fremgår det at Justisdepartementet vil vurdere om 
det bør innvilges rettshjelp til den private parten i 
saker der søksmål er tilrådd av Likestillings- og 
diskrimineringsombudet. Dette svarer til ordnin-
gen om at Sivilombudsmannen kan anbefale fri 
rettshjelp i saker han har hatt til behandling. Det 
blir vist til at en prøving av flere diskriminerings-
saker for retten kan medvirke til en mer effektiv 

Boks 10.3 Politiets uniformsreglement

Nemndas sak 8/2010 gjaldt spørsmålet om politi-
ets uniformsreglementet, som forbyr bruk av 
sivile plagg og effekter i tilknytning til unifor-
men. Dette innebærer at personer som på grunn 
av sin religion bærer religiøse hodeplagg, ikke 
kan søke seg til politiyrket. 

Nemnda kom til at uniformsreglementet 
innebærer en indirekte forskjellsbehandling i og 
med at det stiller personer som bærer hijab eller 
andre religiøse hodeplagg i en svakere stilling 
enn andre søkere til politiyrket. 

Reglementet er i utgangspunktet kjønnsnøy-
tralt, men i og med at kvinner utgjør den klart 
største gruppen blant dem som bruker religiø-
se hodeplagg i Norge, vil reglementet også ha 
en indirekte kjønnsdiskriminerende effekt. For 
at forskjellsbehandlingen skal være lovlig, må 
den ha et saklig formål, middelet må være nød-

vendig og ikke uforholdsmessig inngripende. 
Formålet med forbudet, at uniformen skal 
uttrykke nøytralitet og likhet, er saklig. 
Nemnda fant imidlertid ikke at departementet 
har godtgjort at forbudet er nødvendig for å 
opprettholde tilliten til norsk politis nøytralitet, 
eller for å opprettholde ro og orden. Nemnda 
viste til at det er en uttalt målsetting at politiet 
skal avspeile det norske samfunnet på en god 
og pålitelig måte. Samfunnet er multikulturelt 
og mangfoldig og politiet bør også representere 
et mangfold, nettopp for å opprettholde tilliten 
på bred basis. 

Justisministeren klargjorde senere at depar-
tementet ikke ville rette seg etter denne uttalel-
sen og endre forskriften.1 

1 Justis- og politidepartementets pressemelding 20.08.2010.
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håndheving av regelverket. I saker der søksmål er 
tilrådd av Sivilombudsmannen blir rettshjelp etter 
gjeldende regler gitt uavhengig av søkerens inn-
tekts- og formuesforhold. Justisdepartementet 
gikk inn for at det skulle vurderes nærmere om 
rettshjelp i saker der søksmål er tilrådd enten av 
Likestillings- og diskrimineringsombudet eller av 
Sivilombudsmannen, 

Justisdepartementet har spørsmålet om fri 
rettshjelp i diskrimineringssaker, som ble varslet i 
St.meld. nr. 26 (2008-2009), til vurdering. Uavhen-
gig av dette mener utvalget at det bør åpnes for fri 
rettshjelp til personer som har fått nemndas utta-
lelse om diskriminerende forvaltningsvedtak eller 
forskrift, slik at klager kan få prøvd saken for dom-
stolene. Fri rettshjelp bør gis uten krav om 
behovsprøving. 

Utvalgets forslag:

Utvalget foreslår at det åpnes for fri rettshjelp i 
saker der klageren har fått medhold i nemndas 
uttalelse om diskriminerende forvaltningsvedtak 
eller forskrift, og nemnda anbefaler det. 

Utvalget foreslår at ny § 9 i diskriminerings-
ombudsloven skal lyde slik: 

(Nemndas kompetanse. Forholdet til andre 
forvaltningsmyndigheter)

Nemndas vedtak er ikke bindende for Kongen 
eller departementene. Nemnda kan ikke gi pålegg 
om hvordan myndighet til å treffe andre typer av 
avgjørelser enn avgjørelser truffet i egenskap av 
arbeidsgiver, må utøves for ikke å komme i strid 
med bestemmelsene nevnt i § 1 annet ledd. 

Boks 10.4 Forskrift om arbeidsmarkedstiltak. Ventestønad ved graviditet 

Ventestønad er en ytelse til langtidsledige som 
har brukt opp sin rett til dagpenger og som 
ikke er i arbeidsmarkedstiltak. Vilkårene for 
ytelsen står i forskrift om arbeidsmarkedstiltak 
§ 10-2.

En kvinne fikk innvilget ventestønad etter to 
år med dagpenger. Da NAV fant ut at hun hadde 
vært i fødselspermisjon og sykemeldt forut for 
dagpengeperioden, ble ventestønaden stoppet. 
Sykemeldingen skyldtes svangerskapet. Hennes 
arbeidssituasjon med tunge løft og skiftarbeid 
med blant annet nattskift, var uegnet for kvinner 
i slutten av svangerskapet. 

Nemnda bygget sin behandling på tidligere 
sak 16/2006. I den saken mente nemnda at for-
skrift om arbeidsmarkedstiltak § 10-2, isolert 
sett, syntes å være i strid med likestillingsloven § 
3, når det gjaldt fødselspermisjon og svanger-
skapsrelatert fravær som er knyttet til et arbeids-
forhold. 

Nemnda viste til at kvinner kan komme i en 
dårligere stilling når de ikke får medregnet alle 
perioder med foreldrepermisjon og svanger-
skapsrelatert fravær i grunnlaget for vente-
stønad. Det samme gjelder menn i forbindelse 
med foreldrepermisjon. Personer som ikke føder 
eller ikke tar foreldrepermisjon får medregnet 
hele den perioden de er i et arbeidsforhold, og 

stiller dermed sterkere hvis de senere skal søke 
om ventestønad.

Unntaksreglene i likestillingsloven § 3 fjerde 
ledd og den ulovfestede unntaksadgangen ved 
direkte forskjellsbehandling kom ikke til anven-
delse. 

Klager i sak 16/2006 ville uansett ikke hatt 
lang nok arbeidstilknytning til å oppfylle vilkåre-
ne. Nemnda tok derfor ikke stilling til om like-
stillingsloven satte til side de aktuelle vilkårene 
for ventelønn.

I den aktuelle saken stilte det seg annerledes. 
Det var klart at klager hadde beholdt ventestøna-
den dersom alt svangerskaps- og fødselsrelatert 
fravær fra arbeidsforholdet hadde blitt regnet 
med.

Nemnda gikk gjennom forarbeidene til 
arbeidsmarkedsloven § 13, som er hjemmelen 
for forskriftens regler om ventestønad. Konklu-
sjonen var at lovgiver ikke hadde gitt departe-
mentet kompetanse til å gi forskrifter som setter 
til side de relevante bestemmelsene i likestil-
lingsloven.

Nemnda fant derfor at likestillingsloven § 3 
går foran forskriftens vilkår for ventestønad. 
NAV sin unnlatelse av å medregne svanger-
skaps- og fødselsrelatert fravær fra et arbeidsfor-
hold var dermed ulovlig etter norsk lov.
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Kapittel 11  

Utvalgets forslag til lov- og forskriftsendringer med merknader

11.1 Lovendringer

Lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom 
kjønnene (likestillingsloven).

§ 1 a skal lyde: 

§ 1 a (Plikt til aktivt likestillingsarbeid for arbeids-
givere mv.) 

Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, målrettet og 
planmessig for likestilling mellom kjønnene 
innenfor sin virksomhet. Aktivitetsplikten omfat-
ter blant annet rekruttering, lønns- og arbeidsvil-
kår, arbeidstid herunder ufrivillig deltid, 
individuell tilrettelegging, utviklingsmuligheter 
og beskyttelse mot seksuell trakassering, trakas-
sering på grunn av kjønn og seksuell trakassering. 
Arbeidslivets organisasjoner har tilsvarende akti-
vitetsplikt innenfor sitt virkefelt. 

I private virksomheter med minst 50 ansatte 
og alle offentlige virksomheter uavhengig av stør-
relse skal arbeidsgiver:
a) fastsette mål for kjønnslikestillingsarbeidet, 
b) gjennomgå virksomhetens praksis og kultur 

for å identifisere barrierer for kjønnslikestil-
ling, herunder ha oppmerksomhet på kjønns-
diskriminering i sammenheng med de andre 
diskrimineringsgrunnlagene etnisitet, reli-
gion, livssyn, alder, seksuell orientering og 
nedsatt funksjonsevne, 

c) utarbeide lønnsstatistikk fordelt etter kjønn, 
d) kartlegge bruk av ufrivillig deltid innen virk-

somheten, 
e) forebygge diskriminering, seksuell trakasse-

ring og trakassering på grunn av kjønn, 
f) holde oversikt over fordeling av ansvar, opp-

gaver og myndighet når det gjelder kjønnsli-
kestilling, og 

g) sørge for at virksomheten driver systematisk 
arbeid på områdene i bokstav a-f. 
Kongen kan fastsette nærmere plikter for virk-

somhetenes likestillingsarbeid i forskrift.

Virksomheter som i lov er pålagt å utarbeide 
årsberetning, skal i årsberetningen redegjøre for 
den faktiske tilstanden når det gjelder likestilling i 
virksomheten. Det skal også redegjøres for tiltak 
som er iverksatt og tiltak som planlegges iverksatt 
for å fremme likestilling og for å forhindre for-
skjellsbehandling i strid med denne loven. Offent-
lige virksomheter som ikke er pliktige til å 
utarbeide årsberetning, skal gi tilsvarende rede-
gjørelse i årsbudsjettet.

Ved håndhevingen av fjerde ledd gjelder 
reglene i diskrimineringsombudsloven. 

Ny § 1 b skal lyde:

§ 1 b (Offentlige myndigheters plikt til aktivt like-
stillingsarbeid) 

Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt, 
målrettet og planmessig for likestilling mellom 
kjønnene på alle samfunnsområder. Plikten gjel-
der for både myndighetsutøvelse og tjenesteyting. 

Offentlige myndigheter skal 
a) fastsette mål for kjønnslikestillingsarbeidet,
b) kartlegge tilstand og utfordringer når det 

gjelder barrierer for kjønnslikestilling, her-
under ha oppmerksomhet på kjønnsdiskrimi-
nering i sammenheng med de andre 
diskrimineringsgrunnlagene etnisitet, reli-
gion, livssyn, alder, seksuell orientering og 
nedsatt funksjonsevne, 

c) holde oversikt over ansvar, oppgaver og 
myndighet når det gjelder kjønnslikestilling, 

d) der dette er relevant, forebygge diskrimine-
ring, seksuell trakassering, trakassering på 
grunn av kjønn, hatvold og kjønnsrelatert 
vold 

e) motarbeide og bekjempe fordommer og ste-
reotypier,

f) sørge for at virksomheten driver systematisk 
arbeid på områdene a-e. 

g) dokumentere tiltakene som følger av bokstav 
a-f. 
Departementet, eller det organ departementet 

delegerer myndigheten til skal føre tilsyn med og 
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gi veiledning om offentlige myndigheters aktivi-
tetsplikt. Kongen kan i forskrift gi nærmere regler 
om innholdet i aktivitetsplikten, og om veiledning 
og tilsyn med plikten. 

§ 3 a skal lyde: 

§ 3 a (Forbud mot sammensatt diskriminering)
Diskriminering på grunn av kjønn i kombinasjon 
med etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, 
hudfarge, språk, religion, livssyn, alder, politisk 
syn, seksuell orientering eller funksjonsnedset-
telse er forbudt. 

Nåværende § 3 a blir ny § 3 b (Særbehandling av 
det ene kjønn). 

§ 8a (Trakassering på grunn av kjønn og seksuell 
trakassering)
Fjerde og femte ledd oppheves.

§ 9 skal lyde:

§ 9 Håndheving av loven
Likestillings- og diskrimineringsombudet og 

Likestillings- og diskrimineringsnemnda skal, 
med unntak av § 17 og de begrensninger som 
framgår av §§ 1 a og 1 b, føre tilsyn med og med-
virke til gjennomføringen av loven her, jf. diskri-
mineringsombudsloven.

§ 17 (Erstatningsansvar)
Nytt andre ledd skal lyde:

Den som forsettlig eller uaktsomt opptrer i 
strid med §§ 3, 6, 7, 8 og 8 a kan pålegges å betale 
oppreisning til fornærmede. Oppreisningen fast-
settes til det beløp som finnes rimelig under hen-
syn til partenes forhold og omstendighetene for 
øvrig. Erstatning for økonomisk tap som følge av 
brudd på loven her kan kreves etter de alminne-
lige erstatningsregler.

Lov 10. juni 2005 om Likestillings- og  
diskrimineringsombudet og Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda (diskriminerings-
ombudsloven)

Ny § 4 a Opplysninger om løsning i saken skal 
lyde: 

Ombudet skal innen rimelig tid innhente opp-
lysninger fra en eller begge av partene om løsning 
i sak ombudet har hatt til behandling. 

§ 7 Nemndas vedtaksmyndighet. Pålegg om stan-
sing, retting mv. 
Nytt annet ledd skal lyde: 

Når Nemnda kan treffe vedtak, kan den også 
pålegge betaling av oppreisning til den som er 
blitt diskriminert i strid med bestemmelsene 
nevnt i § 1 annet ledd. 

§ 9 skal lyde: 

§ 9 Nemndas kompetanse. Forholdet til andre for-
valtningsmyndigheter 

Nemndas vedtak er ikke bindende for Kongen 
eller departementene. Nemnda kan ikke gi pålegg 
om hvordan myndighet til å treffe andre typer av 
avgjørelser enn avgjørelser truffet i egenskap av 
arbeidsgiver, må utøves for ikke å komme i strid 
med bestemmelsene nevnt i § 1 annet ledd. 

§ 11 Opplysningsplikt 
Nytt femte ledd skal lyde: 

Ombudet kan kreve at hver av partene opply-
ser hvilken løsning saken har fått, herunder om 
forlik.

11.2 Merknader til lovendringer

Lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom 
kjønnene (likestillingsloven).

Til § 1 a:

Bestemmelsen samler reglene om aktivitets- og 
redegjørelsespliktplikt for arbeidsgivere og 
arbeidslivets organisasjoner. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i kapit-
tel 3.5.1.3.

Til § 1 b: 

Bestemmelsen i § 1 b samler reglene om offent-
lige myndigheters aktivitetsplikt, og er til dels en 
omredigering av plikten slik den var utformet i § 1 
a. Offentlige myndigheter omfatter både statlige, 
kommunale og fylkeskommunal myndigheter. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i kapit-
tel 3.5.2.2. 

Til § 3 a:

I § 3 a er det tatt inn en ny bestemmelse om for-
bud mot sammensatt diskriminering på grunn av 
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kjønn i kombinasjon med de øvrige diskrimine-
ringsgrunnlagene som har vern i gjeldende 
regler. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i kapit-
tel 3.4.2.

Utvalget har foreslått at tilsvarende bestemmelser 
om forbud mot sammensatt diskriminering blir 
tatt inn i diskrimineringsloven, diskriminerings- 
og tilgjengelighetsloven, arbeidsmiljøloven og i 
den nye loven som skal gi vern mot diskrimine-
ring på grunn av seksuell orientering, kjønnsiden-
titet og kjønnsuttrykk. 

Til § 3 b:

Paragrafen svarer til den tidligere bestemmelsen i 
§ 3 a om særbehandling av det ene kjønn. 

Til § 8 a: 

Tidligere fjerde og femte ledd oppheves, slik at 
seksuell trakassering håndheves av Likestillings- 
og diskrimineringsombudet og Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda, jf. § 9. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i 
kapittel 8.2.5.2.

Til § 9: 

Paragrafen omhandler Likestillings- og diskrimi-
neringsombudets og Likestillings- og diskrimine-
ringsnemndas håndheving av likestillingsloven, 
og hvilke begrensinger som gjelder for disse orga-
nenes håndheving. I bestemmelsen er det tatt inn 
en henvisning til ny § 1 b om offentlig myndighe-
ters aktivitetsplikt, der Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementet har ansvaret for tilsyn, 
men med mulighet for å delegere dette til et nytt 
direktorat for likestilling. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i 
kapittel 3.5.2.2 om veiledning, tilsyn og annen 
oppfølging. Videre er henvisningen til begren-
singen i § 8 a om seksuell trakassering tatt ut, jf. 
utvalgets forslag om at seksuell trakassering 
skal håndheves innen ombudssystemet (se 
kapittel 8.2.5). 

Til § 17 andre ledd: 

Bestemmelsen er endret slik at skyldkravet for å 
få oppreisning er forsett eller uaktsomhet, jf. før-
ste punktum. Det vises til utvalgets generelle 
merknader i kapittel 10.4.6. I andre ledd tredje 

punktum er det presisert at erstatning for øko-
nomisk tap følger alminnelige erstatningsregler. 
Dette er en videreføring av dagens rettstilstand. 

Lov 10. juni 2005 om Likestillings- og 
diskrimineringsombudet og Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda 
(diskrimineringsombudsloven)

Til § 4 a:

Bestemmelsen er ny og omfatter plikt for ombu-
det til å innhente opplysninger om løsning i 
saker LDO har behandlet og ikke kjenner løs-
ningen i saken. 

Det vises ellers til utvalgets generelle merk-
nader i kapittel 8.2.3.3. 

Til § 7 nytt andre ledd:

I andre ledd er det tatt inn myndighet for 
nemnda til å treffe vedtak om oppreisning til den 
som har vært diskriminert i strid med de lovre-
glene nemnda håndhever, jf diskrimineringsom-
budsloven § 1 andre ledd. Utvalget foreslår at 
nemndas myndighet til å treffe vedtak om opp-
reisning skal gjelde generelt og ikke bare for 
brudd på likestillingsloven. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i 
kapittel 10.4.6.

Til § 9: 

Det er innarbeidet en endring om at nemnda 
kan overprøve forvaltningsvedtak truffet av 
andre forvaltningsorganer i egenskap av 
arbeidsgiver. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i 
kapittel 10.5.2. For øvrig er bestemmelsen omre-
digert, men begrensingene med hensyn til 
nemndas kompetanse videreført. 

Til § 11:

I paragrafen er det tatt inn et nytt femte ledd 
med en presisering om at ombudet kan kreve 
opplysninger fra hver av partene om løsning og 
utfall i saker ombudet og nemnda har hatt til 
behandling. 

Det vises til utvalgets generelle merknader i 
kapittel 8.2.3.3. 
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11.3 Forslag til forskriftsendringer 

Forskrift 2005-12-16 nr.1524 om organisasjon 
og virksomhet til Likestillings- og 
diskrimineringsombudet og Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda. 

§ 1 mandat for Likestillings- og diskriminerings-
ombudet 

Tredje ledd skal lyde: 

Ombudets øvrige oppgaver skal være: 

a. Kunnskapsproduksjon og dokumentasjon 

Ombudet skal bidra til å utvikle kunnskap og 
dokumentasjon om likestilling samt overvåke art 
og omfang av diskriminering. Dokumentasjons-
oppgavene omfatter alle vernede diskriminerings-
grunnlag, og inkluderer sammensatt diskrimine-
ring. Ombudet skal som ledd i dette dokumentere 
egne klage- og veiledningssaker, saker om kon-
troll med redegjørelsesplikten og klagesaker for 
nemnda.

b. Veiledning og informasjon 

Ombudet skal arbeide for likestilling og mot dis-
kriminering, og bidra til bevisstgjøring på disse 
områdene. Ombudet skal innen sitt virksomhets-
område, med grunnlag i kunnskap og dokumenta-
sjon som nevnt under bokstav a, følge utviklingen 
i samfunnet med sikte på å avdekke og påpeke for-
hold som motvirker likestilling på alle vernede 
diskrimineringsgrunnlag i norsk lov. Ombudet 
skal gi rettighetsinformasjon og veiledning, drive 
opplysningsvirksomhet om status og utfordringer 
rettet mot allmennheten, og legge til rette for sam-

arbeid mellom aktører som arbeider mot diskrimi-
nering og for likestilling. 

Ny § 1 a Ombudets konvensjonstilsyn skal lyde:

Ombudet skal rapportere til departementet om 
motstrid mellom norsk rett og forvaltningspraksis 
og FNs kvinnediskrimineringskonvensjon og FNs 
rasediskrimineringskonvensjon. Plikten til å rap-
portere gjelder også for tilfeller der staten på 
annen måte ikke har fulgt opp sine forpliktelser 
etter disse konvensjonene. 

11.4 Merknader til forskriftsendringer

Forskrift 2005-12-16 nr.1524 om organisasjon 
og virksomhet til Likestillings- og 
diskrimineringsombudet og Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda. 

Til § 1 tredje ledd:

Tredje ledd har fått ny overskrift og bokstavene 
a, b og c erstatter tidligere bokstav a-f. Ny bok-
stav a og b regner opp LDOs oppgaver i til-
knytning til kunnskapsproduksjon og 
dokumentasjon samt informasjon og veiledning. 
Det vises til utvalgets generelle merknader i 
kapittel 8.3.3.

Til § 1 a

§ 1 a omhandler ombudets nasjonale rapportering 
av motstrid mellom FNs kvinnediskriminerings-
konvensjon og FNs rasediskrimineringskonven-
sjon på den ene side og norsk rett og 
forvaltningspraksis på den annen side, og er ny. 
Det vises til utvalgets generelle merknader i 
kapittel 9.5. 
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Kapittel 12  

Økonomiske, administrative og andre vesentlige konsekvenser

12.1 Innledning

Utredningen av virkemiddelapparatet på likestil-
lings- og diskrimineringsfeltet følger opp utdypin-
gen av mandat gitt av Barne- likestillings- og inklu-
deringsdepartementet (BLD) i brev 21. oktober 
2010. 

Her ble utvalget bedt om å vurdere de eksiste-
rende institusjonelle/organisatoriske rammene 
for likestillingsarbeid i offentlig regi på sentralt, 
regionalt og lokalt nivå. Likestillings- og diskrimi-
neringsombudets roller og oppgaver skal vurde-
res særskilt. Det samme gjelder kompetansedelin-
gen mellom ombudet og Likestillings- og diskrimi-
neringsnemnda, særlig med henblikk på gjennom-
slagskraft i offentligheten. Utvalget er bedt om 
eventuelt å fremme forslag om tiltak som kan 
videreutvikle og styrke den offentlige innsatsen. 

Utvalget har tolket dette som tiltak for å styrke 
iverksettingsstrukturen for likestillingsarbeid og 
tiltak som kan sikre et effektivt diskriminerings-
vern, og fremmer forslag om tiltak på begge felt. 
Utvalgets forslag har en svært nøktern profil. Det 
foreslås tiltak innenfor en samlet ramme på 350 
mill. kr per år over statsbudsjettet. Utvalget har 
konsentrert forslagene om tiltak som med små 
økonomiske og administrative konsekvenser kan 
ha stor positiv samfunnsmessig effekt, idet de er 
egnet til å fremme samfunnsmessig likestilling og 
styrke individers diskrimineringsvern. 

Utvalget vil understreke følgende poeng: Når 
konsekvenser av forslag vurderes, vektlegges 
økonomiske kostnader kontra nytte. Samfunns-
nytte etterspørres gjerne i økonomiske termer, 
men nyttebegrepet favner videre. Når likestillings-
politikken har så sterk oppslutning som den har i 
Norge, henger det blant annet sammen med at 
velferdsstat, omsorgsordninger, og høy sysselset-
ting kan forenes med og til og med fremme høy 
produktivitet og fertilitet. Men når folk ønsker seg 
en politikk for likestilling, er det også fordi de 
mener likestilling er et riktig og rettferdig mål for 

samfunnsutviklingen. Betraktninger om sam-
funnsnytte kan uansett ikke ensidig begrunne 
likestillingspolitikk, fordi dette kan komme til å 
krenke den retten vi alle har som individer til per-
sonlig og sosial respekt.

Av mandatet følger det ellers at utvalget kun 
skal «indikere på et overordnet nivå» administra-
tive og økonomiske konsekvenser av eventuelle 
forslag. Utvalget tolker dette til å medføre over-
ordnede vurderinger samt kostnadsanslag for tre 
typer forslag som utvalget fremmer: lov- og for-
skriftsforslag, organisasjonsforslag og forslag om 
økonomiske virkemidler. 

Utredningsinstruksen anfører her at konse-
kvenser for statlig, fylkeskommunal og kommunal 
forvaltning skal angis, samt konsekvenser for 
næringsvirksomhet og privatpersoner. 

I tillegg til de økonomiske og administrative 
konsekvensene skal også andre vesentlige konse-
kvenser inngå. Dette er spesifisert som miljømes-
sige konsekvenser, konsekvenser for næringsli-
vet, distriktsmessige konsekvenser i lys av dis-
triktspolitiske målsettinger, konsekvenser for 
befolkningens helse, likestillingsmessige konse-
kvenser i lys av likestillingspolitiske målsettinger, 
samt forholdet til menneskerettighetene. Konse-
kvenser angående målsettinger om enklere regel-
verk og enklere forvaltning skal også vurderes. 

Det understrekes gjennom utredningsinstruk-
sen at minst ett forslag skal baseres på uendret 
ressursbruk. Utvalget fremmer flere forslag av en 
slik karakter. Dette gjelder blant annet endringer i 
forskrift for Likestillings- og diskrimineringsom-
budet (LDO), som kun antas å ha virksomhetsin-
terne konsekvenser for LDO. Lovforbudet mot 
sammensatt diskriminering medfører ikke endret 
ressursbruk. En ny håndhevingsoppgave knyttet 
til seksuell trakassering forutsettes utført innen-
for eksisterende budsjettrammer. Det samme gjel-
der forslag om et Forum for likestilling i arbeidsli-
vet, der administrasjon og drift er å anse som ordi-
nær virksomhet under BLD. 
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12.2 Økonomiske og administrative 
konsekvenser av lovforslag

Endringer i lovgrunnlaget 

Utvalget foreslår at aktivitets- og redegjørelses-
plikten i likestillingsloven blir presisert til å 
omfatte blant annet rekruttering, lønns- og 
arbeidsvilkår, arbeidstid og individuell tilretteleg-
ging. Plikten omfatter også å føre oversikt over 
arbeidstid, bruk av ufrivillig deltid samt tilretteleg-
ging knyttet til kjønn. Disse pliktene følger alle-
rede langt på vei av arbeidsmiljøloven, for eksem-
pel når det gjelder tilrettelegging for gravide 
arbeidstakere. 

Utvalget foreslår at aktivitetsplikten som gjel-
der alle arbeidsgivere og aktivitetsplikten for 
offentlige myndigheter som myndighetsutøvere 
og tjenesteytere konkretiseres i likestillingsloven. 

Utvalget foreslår et eksplisitt forbud mot sam-
mensatt diskriminering i likestillingsloven. 

Aktivitetsplikten som arbeidsgiver 

Plikten blir etter forslaget konkretisert for alle 
offentlige virksomheter og for private virksomhe-
ter med mer enn femti ansatte. Konkretiseringen 
omfatter blant annet krav om lederforankring av 
arbeidet og at det skal arbeides systematisk.

Denne plikten kan innebære noe administra-
tivt merarbeid for virksomhetene. For offentlige 
virksomheter, som kommuner, følger disse ele-
mentene allerede av praksis slik Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda har fastsatt dette for like-
stillingsredegjørelsene.

Utvalget har ikke fått foretatt egne beregnin-
ger av kostnader og nytte, men når det gjelder 
konsekvenser av aktivitetsplikten for arbeidsgi-
vere har ECON i 2007 og ECON Pöyry i 2009 fore-
tatt samfunnsøkonomiske analyser av dette.1 

Analysene ECON Pöyry og ECON har gjen-
nomført kan indikere nivået på kostnadene ved en 
konkretisering av aktivitetsplikten slik utvalget 
har foreslått. ECON understreket i sin analyse i 
2007 viktigheten av at det så langt som mulig bør 
tydeliggjøres hvilke krav som stilles til virksomhe-
tene, noe som er formålet med utvalgets forslag. 
ECON Pöyry beregnet i 2009 kostnadene for 
arbeidsgivere ved å implementere aktivitetsplikt i 
virksomhetens systematiske arbeid i tilknytning 

til HMS-arbeidet. Dette gjaldt diskriminerings-
grunnlagene kjønn, etnisitet, religion, funksjons-
nedsettelse, alder og seksuell orientering. ECON 
Pöyry delte kostnadene inn i administrative kost-
nader og tiltakskostnader. Tiltakskostnader er 
kostnader knyttet til tiltak arbeidsgiveren gjen-
nomfører som følge av det systematiske arbeidet, 
og ville ifølge ECON Pöyry ikke være mulig å esti-
mere. 

ECON Pöyry beregnet de administrative kost-
nadene forbundet med både utvidelse til alle dis-
krimineringsgrunnlagene som inngikk i Diskrimi-
neringslovutvalgets lovforslag, og kostnadene 
knyttet til en konkretisering av aktivitetsplikten. 
Konkretisering av aktivitetsplikten var ikke iden-
tisk med den utvalget foreslår, men den hadde 
likevel mange likhetspunkter ved at den var knyt-
tet til et systematisk arbeid som arbeidsgivere 
måtte gjøre. 

ECON Pöyry fant at den administrative kost-
naden for næringslivet år 1 fra innføring av nye 
regler, var 56 kr per ansatt i privat sektor, og 20 kr 
per ansatt i kommunal sektor.2 De tilsvarende tal-
lene for år 1 var 9 kr per ansatt i statlige helsefore-
tak, og 24 kr per ansatt i statlig sektor for øvrig. 
Beregningene viser at samlet administrativ kost-
nad var 79 mill. kr første året med en usikkerhets-
margin pluss minus 25 prosent ble kostnaden 55–
99 mill. kr. Forventede administrative kostnader 
etter oppstartsåret ble anslått til 37 mill. kr årlig, 
og tillagt en usikkerhetsmargin på pluss/minus 
25 prosent ble kostnaden 28–46 mill. kr.3

Etter utvalgets vurdering gir analysene fra 
ECON Pöyry en klar indikasjon på at kostnadene 
ved en konkretisering av aktivitetsplikten er svært 
beskjedne. 

ECON Pöyrys analyse viste at ved innføring av 
aktivitetsplikt for funksjonsnedsettelse og etnisitet 
ville en økning i antall ansatte på 200–300 personer 
medføre at de samfunnsøkonomiske nytteeffekter 
svarte til de samfunnsøkonomiske kostnadene.4

Formålet med aktivitetsplikten er å få i stand tiltak 
for å forebygge diskriminering og tilrettelegge for 
deltakelse i arbeidslivet på like vilkår. Et inklude-
rende og ikke-diskriminerende arbeidsliv vil ha 
store samfunnsøkonomiske effekter. 

1 ECON. Rapport 2007-027 Aktivitetsplikt mot diskriminering
utarbeidet på oppdrag for Arbeids- og inkluderingsdeparte-
mentet, ECON Pöiry. Rapport 2009-070 Arbeidsgivers like-
stillingsarbeid – Samfunnsøkonomisk analyse utarbeidet på 
oppdrag for Diskrimineringslovutvalget.

2 I sammenheng med beregningene ble det tatt flere forbe-
hold. 

3 Beregningene av kostnadene bygget på timeverkskostna-
der basert på de tekniske beregningene til inntektsoppgjø-
ret 29/6-2006, med et påslag på 20 prosent for arbeidsgiver-
avgift og andre personalkostnader. ECON Pöyry foretok i 
2009 en ytterligere oppdatering til 2008-nivå. ECON Pöyry 
2009, side 34. 

4 Ot.prp. nr. 44 (2007–2008), side 241. 
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Aktivitetsplikten utløser ikke rettigheter for 
den enkelte, men forslaget må likevel antas å ha 
nytteeffekt for enkeltpersoner.

Aktivitetsplikten for offentlige myndigheter som 

myndighetsutøver og tjenesteyter

Offentlige myndigheter er underlagt aktivitets-
plikten både i rollen som myndighetsutøver og 
som tjenesteyter. Utvalget foreslår at aktivitets-
plikten blir konkretisert. Videre foreslår utvalget 
at offentlige myndigheter skal ha plikt til å doku-
mentere sitt arbeid i disse to rollene, som myndig-
hetsutøver og tjenesteyter, men at det ikke skal 
være noen redegjørelsesplikt for offentlige virk-
somheter på disse områdene. 

Aktivitetsplikten for offentlige myndigheter 
blir på denne måten tydeligere og det blir klar-
gjort at virksomhetene skal arbeide systematisk 
med å følge plikten opp. Offentlige myndigheter 
har allerede en generell aktivitetsplikt, og skal 
fremme likestilling uavhengig av kjønn, etnisitet, 
religion og funksjonsnedsettelse. Selv om plikten 
til å drive og dokumentere et systematisk likestil-
lingsarbeid er tydeliggjort i lovforslaget, kan 
denne type arbeid ikke anses som en ny forplik-
telse for offentlige virksomheter. 

Utvalget har ikke foretatt noen nærmere 
beregning av kostnadene for offentlige virksom-
heter. Det vil langt på vei dreie seg om kostnader 
knyttet til å drive et systematisk arbeid. Utvalget 
viser for øvrig til ECON Pöyrys vurdering i forbin-
delse med aktivitetsplikten for arbeidsgivere, om 
at det ikke er mulig å estimere tiltakskostnader. 

At offentlige tjenester utformes slik at begge 
kjønn kan nyttiggjøre seg tjenestene kan generelt 
antas å bidra til en samlet bedre ressursutnyttelse. 
Det samme gjelder for tjenester som utformes slik 
at kjønn ses i sammenheng med andre grunnlag, 
som seksuell orientering, etnisitet og funksjons-
nedsettelse.

Enkeltpersoner har potensielt stor nytte av at 
offentlige myndigheter systematisk arbeider med 
å ivareta likestilling i sin myndighetsutøvelse og 
yter likeverdige tjenester. 

Forbud mot sammensatt diskriminering

For næringslivet, offentlige virksomheter og 
andre vil forbudet kun ha betydning dersom rege-
len ikke etterleves. Forbudet knytter seg til diskri-
mineringsgrunnlag som allerede har et vern i lov-
verket. Det antas derfor ikke at forslaget vil ha 
ytterligere økonomiske og administrative konse-
kvenser. Forslaget utløser ikke behov for økte res-

surser i sammenheng med håndhevingen hos 
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda, som allerede 
behandler saker om sammensatt diskriminering.

Lovteksten tydeliggjør at sammensatt diskrimi-
nering er forbudt. Et eksplisitt forbud vil dermed få 
positive effekter for enkeltpersoner som enten står 
i fare for, eller faktisk utsettes for urettmessig for-
skjellsbehandling som ikke kan tilbakeføres til bare 
ett diskrimineringsgrunnlag, men der det oppstår 
utfordringer i kombinasjoner av for eksempel 
kjønn og etnisk minoritetsbakgrunn, kjønn og 
funksjonsnedsettelse, eller kjønn og alder.

12.3 Økonomiske og administrative 
konsekvenser av forslag om 
organisatoriske endringer 

Organisatoriske endringer 

Utvalget fremmer følgende forslag om økt res-
sursinnsats og organisatoriske endringer: 
– Et nytt direktorat for likestilling med fem 

regionkontor. 
– Et kontaktutvalg for likestilling mellom de sen-

trale myndighetene og likestillingsorganisasjo-
ner. 

– Et forum for likestilling i arbeidslivet mellom 
barne-, likestillings- og inkluderingsministeren 
og partene i arbeidslivet. 

– Styrket konvensjonstilsyn i Likestillings- og 
diskrimineringsombudet. 

– Styrking av Likestillings- og diskriminerings-
nemndas sekretariat. 

Utvalget legger til grunn at forslagene om organi-
satoriske endringer i hovedsak vil innebære økte 
kostnader for staten. Forslagene vil ikke medføre 
vesentlige kostnader for næringslivet, fylkeskom-
muner eller kommuner. 

Direktorat for likestilling 

Utvalget har foreslått at det etableres et nytt direk-
torat for likestilling med fem regionkontorer. 
Videre har utvalget anslått at direktoratet ved opp-
start bør ha en bemanning på minimum 100 års-
verk. Utvalget har vært i dialog med Direktoratet 
for forvaltning og IKT (Difi), Senter for statlig 
økonomistyring (SSØ) og Fornyings-, administra-
sjons- og kirkedepartementet (FAD) med hensyn 
til hvordan økonomiske kostnader ved opprettelse 
av nye statlige virksomheter bør beregnes. Det 
synes klart at det ikke finnes en fast etablert stan-
dard for å beregne slike kostnader. 
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Tabell 12.1 viser utvalgets beregninger av 
driftsutgifter til et nytt direktorat. 

Utvalget anslår at driftsutgiftene til et nytt 
direktorat for likestilling med 100 ansatte vil belø-
pe seg til i overkant av 130 mill. kr årlig. 

Det understrekes at dette kun er foreløpige 
beregninger. Det er mange usikkerhetsmomenter 
som kan virke inn på kostnadene. Dette gjelder 
for eksempel spørsmål knyttet til hvor mange nye 
stillinger det er behov for og om direktoratet skal 
overta ansvaret for oppgaver som andre etater i 
dag har ansvar for. Utgiftene avhenger også av om 
direktoratet blir samlokalisert i et administrativt 
fellesskap med andre statlige virksomheter, for 
eksempel et fylkesmannsembete. Videre vil utgif-
ter til husleie avhenge av hvor i landet direktoratet 
og dets regionkontor blir lokalisert. 

Utvalget vil vise til at det ved opprettelse av 
nytt direktorat vil være aktuelt å overføre oppga-
ver fra henholdsvis Barne-, likestillings- og inklu-
deringsdepartementet og fra departementets 
underliggende virksomheter, først og fremst fra 
Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) 
men også fra Integrerings- og mangfoldsdirekto-
ratet (IMDi). 

Departementet bør også vurdere om det er 
forvaltningsoppgaver på likestillingsfeltet som i 
dag er lagt ut til private stiftelser, som bør legges 
til nytt direktorat. Ettersom likestilling er et sek-

torovergripende arbeidsfelt vil det også kunne 
være aktuelt å overføre oppgaver fra andre depar-
tementers /direktoraters ansvarsområder. 

Utvalget legger til grunn at forslaget om et 
direktorat for likestilling vil bidra til å sikre gjen-
nomføringen av lovpålagte plikter samt iverkset-
ting av likestillingspolitiske målsettinger. Et direk-
torat for likestilling vil være et slagkraftig fagmiljø 
til nytte både for offentlige myndigheter og for 
næringslivet.

Kontaktutvalg for likestilling 

Utvalget anslår at et nytt kontaktutvalg mellom 
myndighetene og organisasjonene på kjønnslike-
stillingsfeltet vil være på om lag 6 mill. kr årlig. 
Kostnadene omfatter utgifter til et eget sekretariat 
og møtevirksomhet. Disse kostnadene forutsettes 
dekket av statlige myndigheter. 

Forslaget om et forum for likestilling i arbeids-
livet mellom barne-, likestillings- og inkluderings-
ministeren bør kunne dekkes innenfor eksiste-
rende budsjettrammer for Barne-, likestillings- og 
inkluderingsdepartementet. 

Likestillings- og diskrimineringsombudet 

Utvalget foreslår endringer i forskriften for ombu-
dets mandat. Endringene vil ha betydning for 

1 Utvalget har tatt utgangspunkt i gjennomsnittlig lønnstrinn per ansatt i Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet. Gjennomsnitt-
lig lønnstrinn er noe lavere i Integrerings- og mangfoldsdirektoratet.

2 I beregningene av utgifter til leie av lokaler har utvalget lagt til grunn at direktoratet består av en sentral enhet og fem region-
kontorer. Det legges til grunn en minimumsbemanning på regionkontorene på 12 – 15 årsverk.

3 Det legges til grunn at direktoratet vil ha utstrakt reisevirksomhet i forbindelse med opplæring og veiledning om aktivitets- og 
redegjørelsesplikten og i forbindelse med tilsyn med aktivitetsplikten for offentlige myndigheter. Dette vil i hovedsak dreie seg 
om reiser innenlands. Utvalget har beregnet 3 000 kr per reise. Det er budsjettert med 1000 reiser per år. 

4 Det kan vises til at Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) brukte om lag 20 mill. kr til kunnskapsutvikling i 2010, jf. års-
rapport for IMDI 2010 . Ettersom det nye direktoratet for likestilling skal bidra med kunnskapsutvikling på likestillingsfeltet på 
alle grunnlag (blant annet kjønn, etnisitet, religion, nedsatt funksjonsevne, alder og seksuell orientering) vil behovet for midler 
til kunnskapsutvikling være betydelig større enn det IMDi forvalter til kunnskapsutvikling på integreringsfeltet. 

Tabell 12.1 Beregninger av driftsutgifter til nytt direktorat 

Driftsutgifter Kostnader per ansatt i kr Totalt i kr

Gjennomsnittlig lønn1 (lønnstrinn 60) for 100 ansatte 480 900 48 090 000

Arbeidsgiveravgift (14,1 prosent) 67 807 6 780 700 

Pensjonspremie (13 prosent) 62 517 6 251 700

Leie av lokaler2 125 000 12 500 000

IKT, kontorrekvisita mv. 40 000 4 000 000

Reiseutgifter3 30 000 3 000 000

Forsknings- og utviklingsmidler4 500 000 50 000 000

Sum 1 306 224 130 622 400 
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LDOs prioritering av de ulike oppgavene. I tillegg 
foreslår utvalget at ombudet skal håndheve like-
stillingslovens forbud mot seksuell trakassering. 
Etter utvalgets vurdering kan disse håndhevings-
oppgavene skje uten særskilt økning av ombudets 
budsjettrammer. Forslaget knyttet til at ombudet 
styrker sitt tilsyn med FNs kvinnediskrimine-
ringskonvensjon og FNs rasediskrimineringskon-
vensjon gir behov for en ressurstilførsel på 2,5–3,0 
mill. kr årlig, eller tilsvarende fire nye stillinger. 

Likestillings- og diskrimineringsnemnda 

Utvalgets forslag om å legge myndighet til 
nemnda til å treffe vedtak om oppreisning vil gi 
merarbeid for nemnda. De øvrige forslagene knyt-
tet til nemndas myndighet når det gjelder å over-
prøve forvaltningens vedtak som arbeidsgiver 
antas ikke å få økonomiske og administrative kon-
sekvenser for nemndas virksomhet. 

Utvalget antar at nemnda i sammenheng med 
endringsforslagene bør styrkes med om lag 2,5 
mill. kr i årlig budsjett, herunder styrking av 
nemndas sekretariat. 

Fri rettshjelp 

Utvalget foreslår at diskrimineringssaker skal 
kunne utløse fri sakførsel dekket under ordningen 
med fri rettshjelp. Forslaget omfatter saker der 
klager har fått medhold i Likestillings- og diskri-
mineringsnemnda i tilfeller der et forvaltningsved-
tak eller forskrift er i strid med likestillings- og 
diskrimineringslovene. Nemnda har årlig ikke 
mange slike saker. Utvalget anslår at det dreier 
seg om 1–3 saker årlig, eller om lag 100 000–
300 000 kr. 

Kostnadene bør følgelig uten videre kunne 
dekkes innenfor rammene av dagens bevilgning 
til fri rettshjelp. 

12.4  Økonomiske og administrative 
konsekvenser av forslag om 
økonomiske virkemidler 

Nye økonomiske virkemidler 

Utvalget foreslår to tiltak for å styrke de økono-
miske virkemidlene på likestillingsfeltet: 

– Et tiårig utviklingsprogram for lokalt likestil-
lingsarbeid.

– Økt driftsstøtte til organisasjoner som arbeider 
med kjønnslikestilling. 

Utviklingsprogram for lokalt likestillingsarbeid 

Utvalget foreslår at det øremerkes 200 mill. kr 
årlig over statsbudsjettet til et utviklingsprogram 
for å fremme aktivt likestillingsarbeid lokalt. Pro-
grammet bør ha et tiårs – perspektiv. Utvalget har 
forutsatt at det skal stilles krav om en egenandel 
ved tildeling av midler, for å sikre god forankring 
og eierskap til prosjektene som iverksettes. 

Utvalgets forslag til utviklingsmidler vil ikke 
medføre vesentlige kostnader for næringsliv, kom-
muner, fylkeskommuner eller enkeltpersoner, 
utover at det vil bli stilt krav om egenandel ved til-
deling av midler. Utviklingsmidlene skal blant 
annet bidra til å mobilisere kommuner, fylkeskom-
muner og arbeidsgivere generelt til aktivt likestil-
lingsarbeid. Midlene skal kunne gå til innova-
sjonsarbeid knyttet til å fremme likestilling på alle 
grunnlag. Arbeidslivets parter vil være sentrale 
samarbeidspartnere for myndighetene i denne 
satsingen. 

Utvalget legger til grunn at aktivt likestillings-
arbeid bidrar til å ivareta den enkeltes rettigheter 
og til å sikre bedre bruk av den enkeltes ressurser 
og potensiale. Utviklingsmidlene vil også kunne 
bidra til å sikre et bedre tilrettelagt tjenestetilbud 
for brukerne, uavhengig av for eksempel kjønn, 
etnisitet og funksjonsevne. 

Økt driftsstøtte til organisasjoner som arbeider med 

kjønnslikestilling 

Utvalget foreslår at støtten til familie- og likestil-
lingspolitiske organisasjoner økes til 14 mill. kr. 
Dette tilsvarer det beløp som er tilskudd til nasjo-
nale ressursmiljø på integreringsfeltet. I 2011 var 
driftstøtten til familie- og likestillingspolitiske 
organisasjoner på om lag 3,3 mill. kr. Forslaget vil 
innebære en merkostnad for staten på omlag 10,7 
mill. kr. 

12.5 Andre vesentlige konsekvenser 

I tillegg til de økonomiske og administrative kon-
sekvensene skal også andre vesentlige konse-
kvenser utredes. Utredningsinstruksen gir følgen-
de eksempler på konsekvenser som bør utredes: 

– Forholdet til menneskerettighetene
– Likestillingsmessige konsekvenser i lys av like-

stillingspolitiske målsettinger 
– Konsekvenser for næringslivet 
– Distriktsmessige konsekvenser i lys av dis-

triktspolitiske målsettinger 
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– Konsekvenser for befolkningens helse 
– Konsekvenser for målsettinger om enklere 

regelverk og enklere forvaltning 
– Miljømessige konsekvenser

Utvalget kan ikke se at forslagene som fremmes i 
denne utredningen har miljømessige konsekven-
ser. 

Forholdet til menneskerettighetene 

Forholdet til menneskerettighetene er en sentral 
og gjennomgående tematikk i den foreliggende 
utredningen. Utvalget legger Norges menneske-
rettslige forpliktelser til grunn for den samlede 
vurderingen av Likestillings- og diskriminerings-
ombudets og Likestillings- og diskriminerings-
nemndas organisering og virksomhet, og de kon-
vensjonsbundne kravene til norske myndigheter 
med hensyn til uavhengighet for slike organer. 
Det er tatt svært grundige hensyn til konvensjons-
krav. 

Utvalget vil i tillegg framheve utredningen av 
lovgrunnlaget, der utvalget foreslår vern mot 
sammensatt diskriminering i likestillingsloven, i 
pakt med anbefalinger fra FNs kvinnediskrimine-
ringskomites General Comment nr. 28, artikkel 
18. Det samme gjelder alle anbefalinger med 
hensyn til Likestillings- og diskrimineringsom-
budets gjennomføring av konvensjonstilsyn etter 
FNs kvinnediskrimineringskonvensjon (KDK) 
og FNs rasediskrimineringskonvensjon (RDK), 
med tilhørende forslag om ressurstilførsel, og 
forslag som kan for sørge for et mer effektivt dis-
krimineringsvern, der utvalget foreslår at Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda får kompe-
tanse til å ilegge oppreisning for diskriminering, 
med tilhørende forslag om ressurstilførsel. Alle 
forslag på dette området vil styrke det menne-
skerettslige vernet etter internasjonale konven-
sjoner.

Likestillingsmessige konsekvenser 

Alle tiltak som utvalget foreslår skal bidra til å 
fremme likestilling på ulike samfunnsarenaer og 
styrke det individuelle diskrimineringsvernet. 
Regjeringen har to hovedmål for likestillingspoli-
tikken: 
– Likestilling mellom kvinner og menn i familie-, 

arbeids- og samfunnsliv. 
– Et ikke- diskriminerende samfunn for alle uav-

hengig av blant annet kjønn, seksuell oriente-
ring, funksjonsevne og etnisitet. 

I tillegg har regjeringen ambisiøse målsettinger 
for hvordan likestillingspolitikken skal iverkset-
tes. Offentlige myndigheter skal arbeide aktivt, 
målrettet og planmessig for å fremme likestilling, 
et likestillingsperspektiv skal integreres på alle 
fagområder og nivåer i den offentlige forvaltning 
og konsekvenser for likestilling skal utredes i stat-
lig utredningsarbeid. 

Alle forslagene i denne utredningen vil styrke 
iverksettingen av likestillingspolitikken på sen-
tralt, regionalt og lokalt nivå. Forslagene skal også 
bidra til å styrke en flerdimensjonal tilnærming i 
det offentlige likestillingsarbeidet. 

Nytten av forslaget om å gi Likestillings- og 
diskrimineringsnemnda myndighet til å fastsette 
oppreisning vil være at det gis en mer effektiv 
beskyttelse mot diskriminering. Forslaget om å 
legge håndhevingen av seksuell trakassering til 
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda vil gi tilgang 
til et lavterskeltilbud for personer som blir utsatt 
for slik trakassering. Forslaget om forbud mot 
sammensatt diskriminering vil gi bedre diskrimi-
neringsvern for personer som er i en særlig sår-
bar situasjon. Forslaget om fri rettshjelp vil kunne 
gi enkeltpersoner økt rettssikkerhet og et mer 
effektivt diskrimineringsvern. 

Konsekvenser for næringslivet 

Utvalget har i kapittel 12.2 gjort rede for konse-
kvensene ved en konkretisering av aktivitetsplik-
ten for arbeidsgivere. Utvalget anslår at utgiftene i 
sammenheng med endringene for næringslivet er 
svært beskjedne. Ved innretning av reglene er det 
dessuten tatt hensyn til mindre bedrifter ved at 
konkretiseringen omfatter virksomheter med mer 
enn femti ansatte. 

Opprettelsen av et iverksettingsapparat for 
likestilling ved et nytt direktorat med regionkon-
torer vil bety at næringslivet får et lokalt innrettet 
støtteapparat. Næringslivet vil slik kunne få bedre 
veiledning om den lovfestede aktivitetsplikten enn 
tilfellet er i dag. Det vises også til at private 
arbeidsgivere kan dra nytte av de statlige utvi-
klingsmidlene. 

Formålet med å legge myndighet til å ilegge 
oppreisning for diskrimineringsbrudd til Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda er å effektivi-
sere diskrimineringsvernet slik at oppreisningen 
kan virke preventivt og dermed forebygge diskri-
minering. Arbeidsgivere vil ikke måtte betale opp-
reisning uten at det foreligger regelbrudd. Det 
foreligger svært lite rettspraksis knyttet til opp-
reisning i diskrimineringssaker. Likestillings- og 
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diskrimineringsombudets kartlegging av frivil-
lige løsninger etter at ombudet har hatt klagesa-
ker til behandling, viste at størrelsen på den øko-
nomiske kompensasjonen som ble tilbudt kan 
variere fra 2 000 til 50 000 kr i oppreisning. Utval-
get er kjent med ett tilfelle der det ble tilkjent 
150 000 kr i oppreisning. Det er således tale om 
relativt lave beløp.

Forbudet mot sammensatt diskriminering er 
en tydeliggjøring av gjeldende praksis, og gjelder 
diskrimineringsgrunnlag som allerede er vernet i 
lovverket. Forbudet vil kun ha betydning for 
næringslivet hvis det ikke etterleves. 

Distriktsmessige konsekvenser

Utvalgets forslag vil potensielt kunne ha positive 
distriktsmessige konsekvenser på flere områder. 
Det er en distriktspolitisk målsetting å sikre 
arbeid til alle og at folks ressurser blir tatt i bruk 
der de bor, herunder at unge og kvinner bør få 
utnyttet ressursene sine til entreprenørskap og 
næringsutvikling.5

Forslag om utviklingsmidler til lokalt og regio-
nalt likestillingsarbeid vil kunne medvirke til opp-
følging av en slik målsetting. Utviklingsmidlene 
kan tas i bruk av lokale myndigheter og virksom-
heter, og føre til igangsetting av tiltak av positiv 
likestillingsmessig karakter både hva gjelder 
arbeidsplasser, næringsutvikling og tjenestetil-
bud.

Konsekvenser for befolkningens helse 

Utvalgets forslag vil kunne ha konsekvenser for 
befolkningens helse og for tilgangen på likever-
dige offentlige helsetjenester. Regjeringens 

utgangspunkt er at det er et offentlig ansvar å 
fremme helse og forebygge sykdom, og å sikre 
nødvendige helse- og omsorgstjenester til hele 
befolkningen. Alle skal ha et likeverdig tilbud om 
helsetjenester uavhengig av diagnose, bosted, 
personlig økonomi, kjønn, etnisk bakgrunn og 
den enkeltes livssituasjon.6 

Vi vet at seksuell trakassering, vold, diskrimi-
nering og utestengning fra arbeidslivet kan få 
alvorlige helsemessige konsekvenser for den 
enkelte som rammes. Både offentlige myndighe-
ter og arbeidsgivere har et ansvar for å bekjempe 
dette. 

Både forslaget om et direktorat for likestilling 
og forslaget om regionale utviklingsmidler vil 
kunne bidra til å styrke det forebyggende folke-
helsearbeidet og arbeidet med å sikre likeverdige 
offentlige helsetjenester. Utviklingsmidler kan tas 
i bruk for å gjennomføre lokale og regionale ana-
lyser av offentlig tjenesteyting. Direktoratet for 
likestilling kan være en viktig støttespiller for 
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Vedlegg 1  

Norges internasjonale forpliktelser 

1 Innledning

I dette vedlegget gis en kort gjennomgang av Nor-
ges internasjonale forpliktelser om diskrimine-
ringsvern. Her behandles de konvensjonene og 
forpliktelsene som ikke er behandlet i kapittel 3.

FN-konvensjoner

FNs konvensjon om rettighetene til personer med 
nedsatt funksjonsevne

FNs konvensjon om rettighetene til personer med 
nedsatt funksjonsevne fra 2006 forbyr diskrimine-
ring av mennesker med funksjonsnedsettelser på 
alle områder, og forplikter statene til å treffe lov-
givningsmessige og andre tiltak for å oppfylle men-
neskerettighetene også for mennesker med funks-
jonsnedsettelser. Det gjelder sivile og politiske ret-
tigheter som retten til liv, frihet fra tortur, ytrings-
frihet og retten til privatliv. Det gjelder også økono-
miske, sosiale og kulturelle rettigheter som retten 
til utdanning, retten til helsetjenester og retten til 
sosial sikkerhet og en viss levestandard.

Et grunnleggende prinsipp i konvensjonen er 
prinsippet om ikke-diskriminering, jf. artikkel 3 b. 
Prinsippet om ikke-diskriminering er utdypet i 
artikkel 5. Konvensjonsstatene skal forby enhver 
form for diskriminering på grunn av nedsatt funk-
sjonsevne, og sikre mennesker med nedsatt funk-
sjonsevne lik og effektiv rettslig beskyttelse mot 
diskriminering. Med sikte på å fremme likhet og 
avskaffe diskriminering skal konvensjonsstatene 
treffe alle hensiktsmessige tiltak for å sikre rime-
lig tilrettelegging.

Konvensjonen ble vedtatt av FNs generalfor-
samling 13. desember 2006. Norge har underteg-
net konvensjonen, men har foreløpig ikke ratifi-
sert. Ratifikasjon innebærer at man påtar seg en 
folkerettslig forpliktelse til å etterleve konvensjo-
nens bestemmelser. Undertegning innebærer en 
forpliktelse til ikke å handle i strid med konvensjo-
nens formål og at Norge tar sikte på å ratifisere 
konvensjonen på et senere tidspunkt. Spørsmålet 
om ratifikasjon er under vurdering.

Norge har ikke signert tilleggsprotokollen om 
individuell klagerett ved brudd på rettighetene 
etter konvensjonen. Spørsmålet om Norge skal til-
slutte seg denne er også under vurdering.

FNs konvensjon mot diskriminering i 
undervisning

FNs konvensjon mot diskriminering i undervis-
ning fra 1960 gjelder ifølge artikkel 1 enhver for-
skjell, utelukkelse, begrensning eller begunsti-
gelse på grunn av rase, farge, kjønn, språk, reli-
gion, politiske eller andre anskuelser, nasjonal 
eller sosial opprinnelse, økonomiske forhold eller 
fødsel, hvis formål eller virkning er å oppheve 
eller svekke likestilling i undervisningen. Etter 
konvensjonen er statene forpliktet til å sørge for, 
om nødvendig ved lovgivning, at det ikke er noen 
diskriminering med hensyn til elevenes adgang til 
undervisningsinstitusjoner, jf. artikkel 3. Etter 
artikkel 4 forplikter statene seg til å formulere, 
utvikle og gjennomføre en nasjonal politikk som 
vil bidra til å fremme lik adgang og behandling i 
undervisningsspørsmål. Det hører ikke et eget 
internasjonalt overvåkingsapparat til konvensjo-
nen.

ILO-konvensjoner

ILO (The International Labour Organization) er 
en av FNs særorganisasjoner. Organisasjonen har 
som en del av sitt mandat å bedre arbeids- og leve-
kår gjennom vedtak av internasjonale konvensjo-
ner om lønn, arbeidstid, ansettelsesvilkår og 
sosial sikkerhet.

ILO-konvensjon nr. 100 forplikter staten til 
fremme prinsippet om lik lønn for kvinner og 
menn.

Etter ILO-konvensjon nr. 111 om diskrimine-
ring i arbeidsforhold er staten forpliktet til å følge 
en politikk som tar sikte på, ved metoder som er 
avpasset nasjonale forhold, å fremme like mulig-
heter og likebehandling, med henblikk på å fjerne 
diskriminering i arbeidslivet (artikkel 2). Med dis-
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kriminering menes i konvensjonen enhver for-
skjellsbehandling, utelukking eller særfordel som 
på basis av rase, farge, kjønn, religion, politisk 
oppfatning, nasjonal opprinnelse eller sosial her-
komst virker slik at det opphever, eller vanskelig-
gjør lik adgang til, eller behandling i sysselsetting 
eller yrkesutøving (artikkel 1).

ILO-konvensjon nr. 169 om urfolks rettigheter 
«urfolkskonvensjonen» ble lagt ut for underteg-
ning i 1989. Norge ratifiserte konvensjonen som 
første stat, 20. juni 1990. For Norges del har kon-
vensjonen sentral betydning for den samiske 
befolkning.

Konvensjonen inneholder viktige bestemmel-
ser for urfolkenes kultur og næringsliv. Ikke-dis-
kriminering ligger under som viktige forutsetnin-
ger for konvensjonen. 

I artikkel 20 nr. 2 pålegges myndighetene en 
plikt til å gjøre «alt som er mulig» for å hindre 
enhver diskriminering mellom arbeidstakere fra 
vedkommende folk og arbeidstakerne for øvrig, 
og særlig med hensyn til:

«Adgang til sysselsetting, inkludert fagarbeid, 
foruten tiltak for opprykk og forfremmelse;

Lik lønn for arbeid av lik verdi;
Medisinsk og sosial bistand, helse og sikker-

het i arbeidsforhold, alle trygdeytelser og enhver 
annen yrkesmessig betinget ytelse og til bolig;

Rett til organisering og frihet til å drive alt lov-
lig fagforeningsarbeid, og rett til å inngå kollek-
tive avtaler med arbeidsgiver eller arbeidsgiveror-
ganisasjoner.»

Artikkel 20 nr. 3 gir anvisninger på hvilke til-
tak som er hensiktsmessige for å oppnå formåle-
ne. I samme artikkel nr. 1 pålegges myndighetene 
å treffe særlige tiltak for å sikre at arbeidstakere 
som er medlemmer av urfolk og stammefolk får 
effektivt vern med hensyn til rekruttering til 
arbeidslivet og sysselsettingsvilkår, med mindre 
dette vernet allerede er tilstrekkelig godt i den 
generelle arbeidsrett.

Europarådet

Den europeiske menneskerettighetskonvensjon (EMK)

Etter den europeiske menneskerettighetskonven-
sjon artikkel 14 skal utøvelsen av konvensjonens 
rettigheter sikres uten noen som helst diskrimine-
ring på grunn av kjønn, rase, hudfarge, språk, reli-
gion, politisk eller annen mening, nasjonal eller 
sosial opprinnelse, tilknytning til en nasjonal 
minoritet, eiendom, fødsel eller noe annet forhold. 

Konvensjonen har ingen bestemmelser som 
relaterer seg direkte til arbeidsforhold. Enkelte 
rettigheter, som for eksempel retten til privatliv i 

artikkel 8, vil imidlertid også ha betydning for 
arbeidstakere, blant annet ved at en arbeidsgiver 
ikke kan iverksette kontroll-/overvåkingstiltak 
bare overfor enkelte grupper arbeidstakere.

Europarådet har vedtatt en tilleggsprotokoll 
nr. 12 til EMK. Tilleggsprotokollen gir et generelt 
vern mot diskriminering. Det er ikke tatt stilling 
til om Norge skal ratifisere tilleggsprotokollen.1 

Den europeiske sosialpakt

Etter Den europeiske sosialpakt skal staten ha 
som målsetting for sin politikk å virkeliggjøre sosi-
alpolitiske rettigheter og prinsipper, som rett til 
arbeid, rettferdige arbeidsvilkår, trygge og sunne 
arbeidsforhold mv. Ved revisjonen av sosialpakten 
i 1996 kom det inn en bestemmelse om ikke-dis-
kriminering. Del V artikkel E slår nå fast at rettig-
hetene i sosialpakten skal sikres uten diskrimine-
ring på grunn av rase, farge, kjønn, språk, reli-
gion, politisk eller annen overbevisning, nasjonal 
bakgrunn eller sosial opprinnelse, helse, tilhørig-
het til en nasjonal minoritet, fødsel eller annen sta-
tus.

Rammekonvensjon for beskyttelse av nasjonale 

minoriteter

Europarådets rammekonvensjon for beskyttelse 
av nasjonale minoriteter (fra 1995) trådte i kraft i 
1998, og ble ratifisert av Norge 17. mars 1999.

Etter artikkel 4 forplikter partene seg til å 
garantere for personer som tilhører nasjonale 
minoriteter retten til likhet for loven og til lik 
beskyttelse for loven. I denne forbindelse skal 
enhver diskriminering basert på tilhørighet til en 
nasjonal minoritet være forbudt. Partene forplik-
ter seg til, der det er nødvendig å treffe egnede til-
tak for å fremme full og effektiv likestilling mel-
lom personer som tilhører en nasjonal minoritet 
og dem som tilhører majoriteten, på alle områder 
av det økonomiske, sosiale, politiske og kulturelle 
liv. I denne forbindelse skal de ta behørig hensyn 
til de særlige forhold som gjelder for personer 
som tilhører nasjonale minoriteter.2 Rammekon-
vensjonen overvåkes av en særskilt oppnevnt råd-
givende komité bestående av 18 medlemmer, som 
behandler statenes etterlevelse av konvensjonen 
gjennom behandling av statsrapporter.

1 Spørsmålet har vært utredet av Diskrimineringslovutvalget 
som i NOU 2009: 14 er delt i synet på om den bør ratifiseres 
NOU 2009: 14, side 293-301. 

2 NOU 2009: 14, side 50. 
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EU- og EØS-rettslige forpliktelser om ikke-
diskriminering

Diskriminering på grunn av nasjonalitet

Etter både EF-traktaten og EØS-avtalen er det for-
bud mot diskriminering på grunn av nasjonalitet, 
jf. EF-traktaten artikkel 12 og EØS-avtalen artik-
kel 4. Begrepet nasjonalitet betyr i denne sam-
menheng tilknytning til EU/EØS-land, og tar sikte 
på å hindre at et medlemsland favoriserer egne 
borgere på bekostning av borgere fra andre EU/
EØS-stater. Hensynet bak dette diskriminerings-
forbudet er å sikre fri bevegelighet som en forut-
setning for utvikling av EUs indre økonomiske 
marked.

Oversikt over relevante direktiver

Det er vedtatt en rekke direktiver om likestilling 
mellom kvinner og menn i arbeidslivet, som er del 
av EØS-avtalen. Direktiver som omfattes av EØS-
avtalen er bindende for Norge, og Norge er for-
pliktet til å implementere direktivene i nasjonal 
lovgivning. Direktiver som ikke omfattes av EØS-
avtalen er i utgangspunktet ikke bindende for 
Norge, og Norge er ikke forpliktet til å implemen-
tere slike direktiver i norsk lovgivning. Norge har 
likevel valgt å implementere enkelte av direkti-
vene på diskrimineringsfeltet i sin lovgivning, jf. 
nedenfor.

EUs rådsdirektiv 2006/54/EF om gjennomfø-
ring av prinsippet om like muligheter for og like-
behandling av menn og kvinner samler en rekke 
av direktivene om kjønnsdiskriminering og kodifi-
serer rettsutviklingen på området, blant annet 
likelønnsdirektivet 75/117/EØF og bevisbyrdedi-
rektivet 97/80/EF. Direktivet som avløste tidli-
gere kjønnslikestillingsdirektiver som Norge var 
bundet av gjennom EØS-avtalen, ble innlemmet i 
EØS-avtalen i 2008.

Direktiv 2004/113/EF om gjennomføring av 
prinsippet om likebehandling av menn og kvinner 

i forbindelse med adgang til og levering av varer 
og tjenester ble innlemmet i EØS-avtalen i 2010.3

EU har i tillegg vedtatt direktiv 2000/43/EF 
om forbud mot diskriminering på grunn av rase 
eller etnisitet (rasediskrimineringsdirektivet) og 
direktiv 2000/78/EF om generelle rammebestem-
melser om likebehandling i arbeidsforhold som 
nedfeller et forbud mot diskriminering på grunn 
av seksuell orientering, religion, tro, funksjons-
hemming og alder (rammedirektivet). Disse 
direktivene er hjemlet i EU-traktaten artikkel 13 
og faller derfor i utgangspunktet utenfor EØS-
samarbeidet. Norge har likevel valgt å implemen-
tere direktivene i nasjonal lovgivning.

EU-kommisjonen fremmet 2. juli 2008 forslag 
til nytt direktiv om likebehandling uansett religion 
og tro, funksjonsnedsettelse, alder og seksuell ori-
entering utenfor arbeidslivets område.4 Direktiv-
forslaget er hjemlet i EU-traktaten artikkel 13, og 
faller derfor i utgangspunktet utenfor EØS-samar-
beidet. Hvorvidt dette skal innlemmes i EØS-sam-
arbeidet vil bli behandlet av EFTA-landene.

I tillegg er det vedtatt direktiver til vern mot 
forskjellsbehandling av deltidsansatte og midlerti-
dig ansatte (97/81/EF og 99/70/EF), og om vika-
rarbeid (2008/104/EF). Direktivene er omfattet 
av EØS-avtalen, og dermed bindende for Norge.

Manglende implementering av direktiver som 
ikke omfattes av EØS-avtalen kan ikke bringes inn 
for overvåkningsorganet ESA eller EFTA-domsto-
len. Dette gjelder selv om Norge har valgt å imple-
mentere direktivet.

De relevante direktivene er såkalte minimums-
direktiver. Det innebærer at statene kan innføre 
eller opprettholde bestemmelser som er bedre 
egnet til å fremme likebehandling enn det som føl-
ger av direktivene. 

3 EØS-komiteen besluttet ved beslutning nr. 147/2009 av 4. 
desember 2009, å innlemme rådsdirektiv 2004/113/EF om 
likebehandling av kvinner og menn ved tilgang til varer og 
tjenester. Direktivet ble innlemmet i EØS-avtalene ved Stor-
tingets vedtak 20. april 2010, jf Prop. 72 S (2009-2010) og 
Innst. 202 S (2009-2010).

4 KOM (2008) 426 endelig. 
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