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Hgring — Forslag om innfgring av aktivitets- og rapporteringsplikt i
diskrimineringsloven og i en ny diskriminerings- og tilgjengelighetslov

NHO er imot departementets forslag

NHO er for mangfold i arbeidslivet og tar avstand fra alle former for diskriminering. At flest
mulig av den yrkesaktive befolkningen blir inkludert i arbeidslivet er viktig, ikke bare for hvert
enkelt individ, men ogsé for virksomhetene og samfunnet som helhet.

NHO stotter departementets malsetting om 3 fa flere personer med nedsatt funksjonsevne og
personer som tilherer etniske/religiose minoriteter inn i arbeidslivet, men har ingen tro pé at de
foreslatte lovendringer vil vaere egnede virkemidler for & oppn4 dette. Det vil bety unodige
administrative byrder og kostnader for bedriftene. NHO statter derfor ikke departementets
forslag om aktivitets- og rapporteringsplikt.

Departementet har nylig satt ned et lovutvalg som skal utrede og komme med forslag til én
samlet lov mot diskriminering. Dette arbeidet vil sannsynligvis innebzere en vurdering av hvilke
bestemmelser i de ulike diskrimineringslover som ber videreferes, eventuelt justeres for & kunne
tilpasses en samlet lov. Utvalget burde etter NHOs syn veert ferdig med sitt arbeid for
departementet foreslar nye regler pa disse omradene.

NHO vil vise til Syse-utvalgets konklusjoner om at det ikke ber veere en rapporteringsplikt, og
at en eventuell aktivitetsplikt skulle vaere langt mindre tyngende enn det som né foreslas. Samt
at plikten matte begrenses til de tilfeller hvor det er naturlig ut fra virksomhetenes art. I Ot.prp.
nr. 33 (2004-2005) Om lov om forbud mot diskriminering pa grunn av etnisitet, religion mv.
fremgér det at aktivitets- og rapporteringsplikten ville vare ressurskrevende samtidig som det er
vanskelig 4 se at innsatsen vil std i forhold til hva som kan oppnas. Det ble ogsa vist til at
regnskapsloven er utviklet for helt andre formél enn gjennomfering og rapportering av en slik
aktivitetsplikt. NHO stetter ovennevnte synspunkter.

NHO kan ikke se at det na foreligger noe nytt som skulle tilsi at det innferes en aktivitets- og
rapporteringsplikt pa disse omrader.

God intensjon, men feil tiltak

NHO tror ikke at de foreslétte lovendringer vil vaere egnede virkemidler for 4 oppnd mélet med
4 fa flere personer med nedsatt funksjonsevne eller personer som tilhorer etniske/religiose
minoriteter inn i arbeidslivet. Det ber satses pa & gi relevant kompetansehevning og individuell




tilrettelegging for de som har det noe vanskeligere enn andre med & komme i arbeid. Hele
Arbeid, velferd og inkluderingsmeldingen bygger opp under skreddersydde tiltak til den enkelte.
Erfaringsutveksling og kunnskapsformidling om hvordan godt inkluderingsarbeid kan og ber
gjeres, er ogsd viktig. Nytten av gode eksempler er undervurdert.

NHO mener skreddersem for disse gruppene gir best resultater, og ressursene ber siledes settes
inn her, og ikke p4 4 utarbeide omfattende generelle planer for gruppene som sadan. I stedet for
4 anvende offentlige ressurser til 4 gjennomga et stort antall arsberetninger, ber ressursene
benyttes til blant annet holdningsskapende arbeid, positive stattetiltak og til & informere arbeids-
giver om aktuelle stotteordninger.

I en artikkel i Dagsavisen 23. oktober 2007 fremgér det at Danmark er betydelig flinkere enn
Norge nér det gjelder a fa funksjonshemmede ut i arbeid. I Danmark satte den danske
regjeringen et mél om 4 & 2.000 flere funksjonshemmede ut i jobb i 2005. Resultatet ble
25.000. Forklaringen pa gkningen skyldes en méalrettet strategi fra danske myndigheter side,
kombinert med stor etterspersel etter arbeidskraft.

Mye av drsaken kan tilskrives at man i Danmark finner kreative lgsninger og i sterre grad
tilpasser ordningene hver enkelts behov. Danmark har ingen lovpalagt aktivitets- og
rapporteringsplikt slik departementet né foreslar, s& dette kan ikke vare en forklaring pa den
store forskjellen. I Norge er oppfelgingen fra det offentlige side mer generelt utformet, og vil
derfor p& grunn av store ulikheter hos de det angér, treffe darligere.

Bryter med et mer inkluderende arbeidsliv

Gjennom IA-arbeidet rettes oppmerksomhet mot arbeidsevne og kompetanse. Tilrettelegging
skal kompensere for redusert funksjonsevne. Oppmerksomheten er altsé pa hva den enkelte kan
gjore og ikke pa hvilken diagnose eller ytre den enkelte har. En aktivitets- og rapporteringsplikt
virker motsatt og vil bidra til at enkeltindividene igjen settes i bas.

Nedsatt funksjonsevne har ingen klar definisjon og intet homogent innhold. Det betyr at det er
vanskelig 4 lage en aktivitetsplan og tiltak som treffer alle grupper. En person med nedsatt
funksjonsevne ma ofte ha individuell tilrettelegging pa arbeidsplassen. Med riktig tilrettelegging
er funksjonsevnen i forhold til arbeidsoppgavene, ikke lenger nedsatt. Det er dette som er et mer
inkluderende arbeidsliv, og som NHO sammen med myndighetene og de andre partene i
arbeidslivet har forpliktet seg til & jobbe for. Departementets forslag vil medfere at bedrifters
oppmerksombhet i forhold til et godt inkluderende arbeidsliv vil dreies i uensket retning i forhold
til maloppnéelse.

Svazrt mange av NHOs medlemmer har i dag mange ansatte med innvandrerbakgrunn og flere
bedrifter har ogsé en stor andel ansatte med nedsatt funksjonsevne. Disse virksomhetene har
utviklet et godt integreringsarbeid uten palegg fra myndighetens side. En lovpalagt aktivitets-
plikt n vil snarere skape irritasjon mot dette arbeidet, enn forstéelse for hvilke muligheter dette
gir for den enkelte virksomhet, individet og samfunnet for gvrig.

Mange av NHOs medlemsbedrifter driver produksjon eller tjenesteyting som ofte krever stor
grad av fysisk kapasitet, og i mange tilfeller stiller det offentlige krav om helsesertifikat for
stillingene. Nytteeffekten av p4 generelt grunnlag & skulle arbeide aktivt, malrettet og
systematisk for 4 rekruttere flere med nedsatt funksjonsevne til denne type stillinger, vil
antagelig vaere svart liten. Tiltak og ressurser ber settes inn der bedriftene har tro pa at det vil
ha en positiv effekt.



Aktivitetsplikten er uklar

I aktivitetsplikten ligger det ifelge heringsnotatet ikke en plikt til & gjennomfere bestemte tiltak.
I heringsnotatet star folgende: ”Den enkelte arbeidsgiver vil selv, ut fra en analyse av tilstanden
og utfordringene i bedriften, mdtte vurdere hvilke tiltak som er aktuelle og hensiktsmessige. For
a oppfylle aktivitetsplikten ma arbeidsgiver vurdere hvilke forhold som kan fungere som
barrierer for arbeidstakere og arbeidssokere med emisk/religios minoritetsbakgrunn og nedsatt
Junksjonsevne, og hvilke konkrete tiltak som kan medvirke til & fierne disse barrierene.”

At den enkelte arbeidsgiver selv skal vurdere hvilke tiltak aktivitetsplikten innebeerer, hores
fleksibelt ut. Men, samtidig skal “god veiledning fra Likestillings- og diskrimineringsombudet
veere en forutsetning for at en aktivitetsplikt skal fungere etter intensjonen”, samt at “etter som
ombudet utvikler praksis i handhevingen av aktivitetsplikten vil det bli tydeligere hva innholdet i
plikten er”. Her skal altsé veien bli til mens man gér. Aktivitetsplikten fremstér som uklar og et
slikt lovpélegg fremstir da som helt uhensiktsmessig.

Departementet har foreslatt at aktivitets- og rapporteringsplikten bare skal gjelde for virksom-
heter med mer enn 50 ansatte. Det er positivt at departementet ser at smébedriftene normalt ikke
vil ha administrativ kapasitet til disse oppgavene, og har valgt 4 unnta disse. Men antall ansatte
er nedvendigvis ikke ensbetydende med administrativ kapasitet, og mange bedrifter vil derfor
ha store problemer med ytterligere krav om planer og rapportering. Dersom loven kommer ber
grensen derfor heves til minst 100 ansatte. Uansett ber departementet vurdere om enkelte
bransjer burde vaert unntatt.

Aktivitets- og rapporteringsplikt vil medfgre mer byrakrati
NHO steotter ikke forslaget om at det skal innferes rapporteringsplikt.

En lovfestet rapporteringsplikt vil ha sveert begrenset verdi. Hensynet til personvernet og
respekten for enkeltindividene tilsier at det normalt ikke kan eller ber rapporteres om den
faktiske tilstanden i virksomheten eller hvilke konkrete tiltak som er iverksatt.

NHO er ogsé av prinsipielle grunner i mot at arsberetningen skal “’fylles opp” med opplysninger
som ligger utenfor formalet med arsberetningen. Arsberetningen skal primart gi opplysninger til
eiere, skattemyndighet, investorer og ansatte om bedriftenes gkonomiske situasjon. Det vil si
relevant regnskapsinformasjon om eiendeler og gjeld, resultater og drift.

En lovpalagt aktivitets- og rapporteringsplikt medfarer ekt byrdkratisering og paferer virksom-
hetene okte kostnader. Etter vér oppfatning burde de foreslatte tiltakene ogsé ha vaert vurdert
opp mot de frivillige tiltak som i dag benyttes, slik at en kunne ha gjort seg opp en formening
om hvilke tiltak som har sterst nytteverdi.

Etter NHOs oppfatning har ECONs rapport 2007-027 ”Aktivitetsplikt mot diskriminering” liten
betydning nér det gjelder nytteverdien av tiltakene. Og det vises her spesielt til side 4 hvor det
fremgar: I en samfunnsokonomisk analyse skal i prinsippet bdde nyttevirkninger og kostnader
tallfestes i kroner og ore. Vi har ikke holdepunkter for 4 tallfeste nyttevirkningene, og begrenser
oss til a gi tallanslag for arbeidsgivernes kostnader ved d etterleve rapporteringspliktene, samt
ansld hvor stor sysselsettingseffektene ma veere for d rettferdiggjore de samfunnsokonomiske
kostnadene.”

Bare kostnadene ved & rapportere i &rsberetning/arsbudsjett for personer med nedsatt funksjons-
evne over en 2 ars periode er for bedrifter med mer enn 50 ansatte beregnet til 24,5 millioner,
hvorav 18 millioner refererer seg til neeringslivet.



Kostnadene ved den utvidete aktivitetsplikten som né foreslas palagt arbeidsgiverne er ikke
beregnet, heller ikke kostnadene knyttet til aktivitets- og rapporteringsplikt p& grunn av etnisitet,
religion mv. Disse kostnadene vil antagelig vare betydelig hoyere. ECON-rapporten har heller
ikke, slik NHO ser det, sannsynliggjort at tiltakene vil ha en positiv effekt pa sysselsettingen.

A arbeide aktivt, mélrettet og planlagt nar det gjelder diskriminering pa grunnlag av etnisitet/-
religigsitet mv. og diskriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne er langt mer komplisert og
mangeartet enn & arbeide med likestilling mellom kjennene, og vil vare betydelig mer kostnads-
krevende. Selve diskrimineringsgrunnlaget er mangfoldig i seg selv, og har heller ikke en klar
avgrensning. Serlig problematisk blir dette ndr en skal arbeide aktivt, mélrettet og planmessig i
forhold til personer med nedsatt funksjonsevne. Utover 4 ha oppmerksomhet pa universell
utforming av arbeidsplassen er det, slik NHO ser det, lite hensiktsmessig & arbeide aktivt, mal-
rettet og planmessig i forhold til gruppen” som sddan. Tiltak ma planlegges i forhold til hvert
enkelt individ for & lykkes, og det vil méitte vare store variasjoner i tiltakene.

Hensynet til rettslikhet mellom de ulike diskrimineringslover

I'tillegg til & ha en urokkelig tro p4 at planarbeid og rapporteringer er gode virkemidler for &
motvirke diskriminering, kan det synes som om en av hovedbegrunnelsene for forslagene er &
samordne regelverket for & lette arbeidet med en felles diskrimineringslov, jf. heringsnotatet
side 6 hvor det heter: ”Det er nedsatt et lovutvalg som har fitt i oppgave @ utrede en samlet
diskrimineringslov.” Nar diskrimineringslovgivningen pa sikt skal samles i en lov, er det
uheldig & legge opp til ulike lgsninger for de ulike “diskrimineringsgrunnlagene”.

NHO mener departementet ikke burde forskuttert behovet og enskeligheten av 4 innfere nye
bestemmelser pa dette omradet nd, men avventet utvalgets innstilling. NHO mener dessuten at
det er vesentlige forskjeller pa de ulike diskrimineringsgrunnlag, og at det ikke er gitt at like-
stillingslovens regler om aktivitets- og rapporteringsplikt er direkte anvendbare i forhold til
andre diskrimineringsgrunner. Dette syn ble for gvrig stettet av et enstemmig Syse-utvalg.
Kjenn er klare objektive kriterier som lett kan tallfestes. Det byr séledes ikke pa de helt store
praktiske og rettslige problemer 4 ha en rapporteringsplikt pa disse omréddene. NHO har ikke
foretatt noen medlemsundersokelse med hensyn til ressursbruk og nytteverdi vedrerende
aktivitets- og rapporteringsplikt i likestillingsloven. Véart generelle inntrykk er imidlertid at disse
paleggene har hatt liten effekt.

I dag er det sterk oppmerksombhet pé bedriftens samfunnsansvar. En del av dette ansvaret vil
veare 4 ha en personalpolitikk som setter mennesket i fokus, uavhengig av kjenn, etnisk
bakgrunn mv. og som ogsé viser evne og vilje til inkludering og mangfold blant sine ansatte.

Arbeidsmiljeloven har i dag en rekke bestemmelser som skal medvirke til at diskriminering
unngas og at sterre grad av likestilling oppstér. Ytterligere tiltak, som koster tid og penger for
virksomhetene og som mange bedrifter heller ikke kan se noen nytteeffekt av, kan bidra til
manglende forstaelse for, og vilje til & etterleve av lovbestemmelser.

Svalbard og Jan Mayen

NHO er av den klare oppfatning at virksomhetene pa Jan Mayen og Svalbard ikke ber vare
omfattet av de foresltte ordningene. Neerings- og bosetningsstrukturen pa disse steder er ikke
direkte sammenlignbare med resten av landet.



Kommentarer til de foresltte lovendringer

Lovforslagene er identiske for begge diskrimineringslovene og vil av praktisk grunner derfor bli
behandlet under ett. :

1. Ad aktivitetsplikten

De foreslétte lovbestemmelser er utformet etter menster av aktivitets- og rapporterings-
plikten i likestillingsloven § 1a. NHO mener disse bestemmelsene ikke vil veere direkte
anvendbare pa ovennevnte diskrimineringsgrunner. Dette gjelder bade utformingen av
selve aktivitetsplikten i § 1a andre ledd, og innholdet i rapporteringsplikten etter § 1a tredje
ledd. Det er etter NHOs oppfatning ikke tilstrekkelig & “hente” ordlyden fra et omrade, en
ma i det minste vurdere konkret hva dette rent faktisk vil innebare for andre rettsomréder.

Det er etter NHOs oppfatning ikke alltid samsvar mellom det som vil vaere en naturlig
spréklig fortolkning av ordlyden i lovforslagene, og det departementet i haringsnotatet gir
uttrykk for at skal forstds med bestemmelsene. Etter ordlyden omfatter aktivitetsplikten
blant annet rekruttering, lenns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter og
beskyttelse mot trakassering. Ordlyden tilsier at alle bedrifter med mer enn 50 ansatte skal
arbeide aktivt, malrettet og planmessig p4 alle disse omradene. At aktivitetsplikten skal
veere malrettet og planmessig betyr, jf. haringsnotatets pkt 3.3, at virksomheten pa en klar
maéte definerer bdde malet for arbeidet, hvem som er ansvarlig for & oppfylle det, og at
virksomhetene utarbeider og felger en bevisst strategiplan.

I'tillegg fremgar det at tiltakene ma dreftes med de ansatte og de ansattes organisasjoner. Et
slikt arbeid vil vare arbeids- og kostnadskrevende. Hva med bedrifter som har svaert mange
ansatte som “tilherer” etnisk/religiose minoriteter, og dette pa alle nivéer i bedriften og
hvor lennen folger gjeldende tariffavtaler. Er det meningen eller er det ikke meningen at
disse ogsd skal matte utarbeide en strategiplan hvor alle elementene inngér? Ordlyden
tilsier vel det. I heringsnotatet pa side 9, tredje avsnitt sies imidlertid felgende; ”Departe-
mentet foresldr ikke en lovfestet plikt til G gjennomfore bestemte tiltak. Den enkelte
arbeidsgiver vil selv, ut fra en analyse av tilstanden og utfordringene i bedriften, mdtte
vurdere hvilke tiltak som er aktuelle og hensiktsmessig.”

Den foreslétt aktivitetsplikten er svert vanskelig for bedriftene & skulle forholde seg til.
NHO vil, under enhver omstendighet, foresl4 at en ikke gar lenger enn det som ble foreslétt
av et enstemmig Syse-utvalg.

?Offentlige myndigheter og arbeidslivets organisasjoner skal arbeide aktivt, mdlrettet og
planmessig (innenfor sine virkefelt) for d fremme lovens formal.

Arbeidsgivere i offentlig og privat sektor skal arbeide aktivt for d fremme lovens formdl
innenfor sin virksomhet.”

NHO er av den oppfatning at en slik lovtekst ogsé vil vaere tilstrekkelig med henblikk pa
likestilling mellom kjgnnene.

2. Ad rapporteringsplikten

I § 1atredje ledd heter det: ”Virksomheter som i lov er pdlagt d utarbeide drsberetninger,
skal i drsberetningen redegjore for tiltak som er iverksatt og tiltak som planlegges iverksatt
Jor a fremme lovens formdl”.



For ikke 4 kunne misforstés burde begrensingen i forhold til antall ansatt vert tatt inn. Det
er ikke noen grense pa 50 med hensyn til plikten til 4 utarbeide arsberetning.

Slik NHO ser det, vil det veere svert uklokt & palegge bedriftene 4 skulle redegjere for
tiltak som er iverksatt og tiltak som planlegges iverksatt for d fremme lovens formdl”.
Tiltak som er iverksatt eller planlegges iverksatt nér det gjelder personer med nedsatt
funksjonsevne vil ofte vaere av svert personlig art, eller s& spesifikke at de lett kan relateres
til bestemte personer. At en skal redegjore for disse konkrete tiltaket, eventuelt ogsa for
omfanget og kostnadene ved dette vil antagelig heller fore til stigmatisering av gruppen,
enn bedre inkludering. Disse synspunkter vil ogsa et stykke pa vei vare aktuelle for
personer som tilherer etnisk/religiose minoriteter. NHO mener at § 1a tredje ledd ber utgé.

Ad trakassering

NHO stiller seg undrende til at det i § 1a andre ledd er innatt et krav om at aktivitetsplikten
ogsa skal omfatte beskyttelse mot trakassering. Bestemmelser om forbud mot trakassering
er inntatt i diskrimineringslovens § 5 og i forslaget til diskriminerings- og tilgjengelighets-
lovens § 5. Dette burde veert tilstrekkelig.

NHO kan ikke se at det i heringsnotatet er gitt en begrunnelse for hvorfor bedriftene skal
arbeide aktivt, malrettet og planmessig i forhold til enkeltgrupper. Arbeidsmiljgloven har
detaljerte bestemmelser om det psykososiale arbeidsmiljeet, herunder bestemmelser om
forbud om trakassering, og arbeidsgiver og arbeidstakers plikter i s maéte.

Et vellykket arbeid med henblikk pa 4 unng3 trakassering og mobbing p arbeidsplassen vil
vare 4 ta utgangspunkt i at alle de ansatte skal behandles med verdighet og respekt
uavhengig av etnisk tilherighet eller funksjonsevne.

NHOs eksempler pa godt inkluderingsarbeid

NHO-fellesskapet har eksempler p& mange gode prosjekter og holdningsskapende kampanjer
som etter vért syn er langt bedre egnet til & nd malet om bedre inkludering. Listen er langt fra
uttemmende:

Engasjement i forhold til et mer inkluderende arbeidsliv (IA) er for NHO helt overordnet.
Dialog og tilrettelegging er i denne sammenheng viktige stikkord for arbeidet.

NHOs prosjekt “Female Future”:

Milet med prosjektet er & styrke likestillingen i arbeidslivet, bedre kvinners representasjon
i ledelse og styrer, samt trekke flere kvinner til privat sektor. Prosjektet er ogsa et ledd i
arbeidet med 4 sikre bedriftene tilstrekkelig kvalifisert arbeidskraft.

NHOs prosjekt “Etnisk mangfold™:

Malet med prosjektet er 4 fa flere unge med minoritetsbakgrunn inn i privat arbeids- og
naringsliv og sette inn tiltak for & sikre at minoritetsungdom som er i ferd med & avslutte
utdanningen far jobb. Prosjektet seker 4 knytte forbindelse mellom de unge og bedriftene,
og drive pavirknings- og opplysningsarbeid rettet inn mot disse to mélgruppene.

Landsforeningen Abelia, tilknyttet NHO, har utarbeidet brosjyren *Funksjonshemmede i
arbeidslivet”, samt en intervjuguide bedrifiene kan bruke, som blir distribuert til alle
medlemsbedrifter pa deres mateplasser.



- Telenors Handicap Program - Open Mind:

Som er et kurs- og arbeidstreningsprogram for fysisk funksjonshindrede, samt hersels- og
synshemmede. Programmet skal vare med pé & gi deltakerne muligheter til 4 jobbe seg inn
i arbeidslivet gjennom relevant arbeidstrening og erfaring. Det er en forutsetning at
deltakerne er motiverte og ensker & komme seg ut i arbeid. Programmet skal gi en
anledning til 4 oppleve hva arbeidslivet kan gi av muligheter, forventninger og gleder. Av
personer som har vaert gjennom dette programmet har omkring 75 prosent kommet over i
fastarbeid. Programmet har veert evaluert av Sintef Helse.

Telenor opplever at det er vanskelig 4 finne kandidater til programmet. Dette er en mot-
setning til det vi herer om at denne gruppen ikke far noen tilbud. Den samme erfaringen
har andre programmer gjort: man starter opp, men far ikke tak i kandidater.

- Noen eksempler pa enkeltbedriftenes arbeid:

Rengjering & Vedlikehold AS har jobbet i flere 4r med inkludering av ansatte med
minoritetsbakgrunn og personer med redusert funksjonsevne: N4, i mangfoldséret, har
bedriften ekstra oppmerksomhet pé ledelsesutvikling for & skape motivasjon og
engasjement.

Aker Kvarmer Stord — Ulike kulturer krever ulikt lederskap. Bedriften har hatt multinasjo-
nal arbeidskraft i mange r, i perioder hundre og tusenvis. Inkludering er en bunnsolid
tradisjon, det ligger i bedriftens ryggmarg. De har kunnskap om hva som ma gjeres, og gjor
det.

”Jobbsjansen” i Hafslund ~ Et prosjekt for vanskeligstilt ungdom med innvandrerbakgrunn
slik at de lettere skal komme inn i arbeidslivet.

Dersom departementet gnsker mer informasjon om erfaringene med disse prosjektene, stir NHO
gjerne til disposisjon.

Det er godt inkluderingsarbeid som gir resultater.

Vennlig hilsen
NARINGSLIVETS HOVEDQRGANISASJON
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