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FORORD

Regjeringen har et mal om et arbeidsliv med plass til alle. Alle statlige arbeids-
givere skal arbeide aktivt, mélrettet og planmessig for & fremme likestilling og
hindre diskriminering. Dette kaller vi aktivitetsplikten. I tillegg skal virksom-
hetene redegjore for iverksatte og planlagte tiltak. Aktivitets- og redegjorelses-
plikten, som folger av likestillings- og diskrimineringslovgivningen, gjelder
kjonn, nedsatt funksjonsevne og etnisitet, religion m.v. Hovedformaélet er &
skape sterkere systematisk oppmerksomhet omkring arbeidet for okt likestill-
ing pa disse omradene. Sammen med IA-avtalen er aktivitets- og redegjorelses-
plikten gode verktey for & nd malet om et inkluderende og mangfoldig
arbeidsliv.

En arbeidsgruppe bestiende av Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet, Arbeidsdepartementet, Finansdepartementet, Likestillings- og diskri-
mineringsombudet og Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet,
har utarbeidet en veiledende rapporteringsmal for statlige virksomheters
likestillingsredegjorelser. I denne er det vist hvordan man ved hjelp av regis-
treringsskjema for tilstandsrapportering (kjonn), sjekklister og eksempler kan
arbeide systematisk med likestilling og med a forhindre diskriminering. Malen
vil ogsa veere et godt verktoy for a serge for at likestillingsredegjorelsene er i
trad med lovpéalagte krav.

Rapporteringsmalen er veiledende for statlige virksomheter. Formaélet er &
tilby statlige arbeidsgivere et konkret hjelpemiddel i arbeidet for ikke-diskrimi-
nerende arbeidsplasser. Jeg oppfordrer statlige virksomheter til 4 arbeide sys-
tematisk og ta veilederen aktivt i bruk.

Oslo, desember 2010
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INNLEDNING

Denne rapporteringsmalen er veiledende for statlige virksomheter. Malen vil
veere et godt verktoy for & serge for at likestillingsredegjorelsene som omfatter
kjonn, nedsatt funksjonsevne og etnisitet, religion m.v. er i trad med lovpalagte
krav.

Likestillingsloven § 1 a, diskrimineringsloven § 3 a og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven § 3 pélegger statlige virksomheter en aktivitetsplikt.
Aktivitetsplikten innebeerer at statlige virksomheter skal arbeide aktivt, mal-
rettet og planmessig for & fremme likestilling og hindre diskriminering, bade
som offentlig myndighet og som arbeidsgiver. Disse pliktene gjelder kjonn,
funksjonsnedsettelse og etnisitet, religion mv.

I tillegg til en aktivitetsplikt har statlige virksomheter en redegjorelsesplikt.
Redegjorelsesplikten innebaerer at statlige virksomheter som i lov er palagt &
utarbeide arsberetning (evt. arsrapport) skal redegjore i arsberetningen (evt.
arsrapporten) for hva som er gjort for a oppfylle aktivitetsplikten. Statlige virk-
somheter som ikke er palagt a utarbeide arsberetning (evt. arsrapport), skal
gi tilsvarende redegjorelse i drsbudsjettet. Det skal redegjores for planlagte

og gjennomforte tiltak nar det gjelder kjonn, funksjonsnedsettelse og etnisitet,
religion mv. Nar det gjelder kjonn, skal det i tillegg redegjores for den faktiske
tilstanden.

Hovedformalet med redegjorelsesplikten er a skape okt og mer systematisk
oppmerksomhet omkring arbeidet for gkt likestilling. Rapporteringen vil ogsa
vise om statlige virksomheter oppfyller aktivitetsplikten. Som arbeidsgiver
handler plikten blant annet om rekruttering, forfremmelse, utvikling, lenns- og
arbeidsforhold og beskyttelse mot trakassering.

Offentlige myndigheter har kun en lovpalagt plikt til &4 redegjore pa aktivitets-
plikten som arbeidsgiver, og ikke pa aktivitetsplikten som offentlig myndighet
som omfatter tjenesteutovelse og myndighetsutevelse. Statlige virksomheter
oppfordres likevel til & redegjore for planlagte og gjennomferte tiltak for a
fremme likestilling som offentlig myndighet. En slik redegjorelse vil veere et
godt verktoy for & vurdere om virksomheten felger opp aktivitetsplikten.

A arbeide for likestilling i staten handler om & sikre kvalitet i oppgavelesningen
og a ta i bruk alle potensialer og talent. Et sentralt personalpolitisk mal i staten
er a sikre at den statlige arbeidsstyrken gjenspeiler mangfoldet i befolkningen.
Det er ogséa viktig & bedre integreringen av grupper som har vanskeligheter
med 4 komme inn pé arbeidsmarkedet, samt hindre utsteting og frafall fra
arbeidslivet. Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv er et av
virkemidlene for a na dette malet.

Staten skal som offentlig myndighet og tjenesteyter arbeide for likestilling og
innarbeide likestilling i all planlegging, forvaltning og tjenesteyting.



DISKRIMINERINGSGRUNNLAGENE

Diskrimineringsgrunnlagene som er omfattet av aktivitets- og
redegjorelsesplikten:

KJONN

Med kjenn menes biologisk, sosialt, psykologisk og kulturelt kjonn.
Forskjellsbehandling pa grunn av graviditet, fodsel og adopsjon, amming
eller foreldrepermisjon er en form for forskjellsbehandling pa grunn av
kjonn.

ETNISITET

Begrepet rommer i denne sammenhengen etnisk bakgrunn, hudfarge,
sprak, avstamning og nasjonal opprinnelse.

RELIGI@S TILHORIGHET OG LIVSSYN

Religios tilherighet refererer til personer som praktiserer eller folger
pabudene til en bestemt religion. Religion kan ogsa veere en marker for
etnisitet. Livssyn refererer til en etisk og filosofisk tilnaerming til livet som
legger rammeverk for moralske verdier, menneskesyn og virkelighets-
forstaelse.

NEDSATT FUNKSJONSEVNE

Nedsatt funksjonsevne foreligger nar en av kroppens fysiske, psykiske
eller kognitive funksjoner er tapt, skadet eller pd annen mate er nedsatt.
Diskrimineringsvernet gjelder funksjonsevne som er nedsatt, har vaert
nedsatt eller antas a vaere nedsatt.



NARMERE OM DEPARTEMENTENES
RAPPORTERING

Hvert enkelt fagdepartement er ansvarlig for & gi en samlet likestillingsrede-
gjorelse som omfatter kjonn, nedsatt funksjonsevne og etnisitet, religion m.v.

i Prop. 1 S for sitt departement og sine ordinzere underliggende forvaltnings-
organ (bruttobudsjetterte) slik som direktorat og tilsyn m.v. Det anbefales at
forvaltningsorgan med sarskilte budsjettfullmakter (nettobudsjetterte) selv er
ansvarlig for a redegjore i egen arsberetning (evt. arsrapport)/arsbudsjett.

Det er departementet som er ansvarlig for at redegjorelsen for departementet
og underliggende etater er i trad med lovens krav. Fagdepartementet skal gi en
likestillingsredegjorelse som omfatter kjonn, nedsatt funksjonsevne og etnisitet,
religion mv. for eget departement i Prop. 1 S. Det enkelte departement star fritt
til & velge om redegjorelsen for de underliggende etater skal inngd som en inte-
grert del av Prop. 1S, eller som et vedlegg til denne. Dersom departementet
velger ikke & gi en full redegjorelse for sine underliggende etater i budsjett-
teksten, mé det henvises til hvor redegjorelsene finnes, enten i arsberetning
eller arsrapport. I henhold til skonomireglementet er det et krav om at alle
underliggende virksomheter skal utarbeide en arsrapport basert pa tildelings-
brevet fra overordnet departement. Arsberetningen (evt. rsrapporten) ma veere
offentlig tilgjengelig, enten i elektronisk form eller i publikasjon. Departement-
ene kan forankre krav til rapportering etter aktivitets- og redegjorelsesplikten i
sine respektive tildelingsbrev for underliggende etater.

Det anbefales at departementene i Prop. 1 S gir:

® En likestillingsredegjorelse som omfatter kjonn, nedsatt funksjons-
evne og etnisitet, religion mv. for eget departement.

® En mer overordnet likestillingsredegjorelse som omfatter kjonn, ned-
satt funksjonsevne og etnisitet, religion mv. for underliggende etater,
med en henvisning i Prop. 1 S til en mer utfyllende redegjorelse i
underliggende etaters arsberetninger (evt. arsrapporter).

Departementene er svaert ulike med hensyn til sterrelse og omfang av under-
liggende etater. Nar det gjelder den overordnede redegjorelsen for underliggen-
de etater, vil det derfor veere opp til det enkelte departement selv 4 vurdere
narmere hvordan den best kan gis. Det kan f. eks. gis en redegjorelse for hver
underliggende etat som omtales i Prop. 1 S, eller det kan gis en mer samlet
fremstilling for hele departementsomrade.



TRINNENE | ARBEIDET

For a oppfylle aktivitetsplikten méa virksomhetene vurdere hvilke forhold

som kan fungere som barrierer for arbeidstakere og arbeidssekere og hvilke
konkrete tiltak som kan medvirke til 4 fierne barrierene. Offentlige virksom-
heter har en aktivitetsplikt bade som arbeidsgiver og som offentlig myndighet.
Det innebarer 4 se til at hensynet til likestilling integreres i all offentlig virk-
somhet og tjenesteyting, og at regelverk og forvaltningsvedtak er i samsvar
med formaélet i diskrimineringslovgivningen.

Virksomhetene skal vurdere om det finnes forhold som kan fungere som
barrierer som kan bidra til usaklig forskjellsbehandling av noen personer eller
grupper pa bakgrunn av kjenn, funksjonsnedsettelse eller etnisitet, religion mv.

1. Vurdere om noen grupper eller personer har behov for sarskilte tiltak for &
oppna like muligheter

2. Iverksette tiltak for a4 fremme likestilling og hindre diskriminering dersom
vurderingene viser behov

1.VURDERING
* Som arbeidsgiver

* Som offentlig 3. GJENNOMF@RE
myndighet 2. VURDERE TILTAK TILTAK
¢ Er det behov for e For a fremme
tiltak? likestilling

VERKT@Y o Hva slags tiltak? og hindre
e Tilstands- diskriminering
rapportering Kjenn pa alle grunnlag
* Sjekkliste kjonn,
nedsatt funksjons-

evne og etnisitet,
religion mv.

Figur 1: Gangen i arbeidet, aktivitets- og redegjorelsesplikten



TRINN 1. VURDERE BARRIERER
MOT LIKESTILLING

Nar en virksomhet skal vurdere hvorvidt det finnes forhold som kan virke som
barrierer for ulike grupper, mé det benyttes et sett av metoder for a fa en full
oversikt.

Redegjorelse for tilstand: Likestilling mellom Kkjonnene i arbeidsgiver-
rollen:

For likestilling mellom kjennene er det et krav om at det skal gis en beskrivelse
av tilstanden i virksomheten. Tabell 1 "Registreringsskjema for tilstandsrap-
portering” side 12 og 13 viser hvilke forhold som ber rapporteres péa for & gi

en dekkende beskrivelse av likestillingssituasjonen og dermed oppfylle lovens
krav. En analyse av en ferdig utfylt tabell gir et godt grunnlag for & belyse utfor-
dringer og behov for tiltak i virksomheten. Kjonnsbaserte forskjeller i tabellen
ma vurderes opp mot praksiser i virksomheten.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet anbefaler bruk av data
fra Statens sentrale tjenestemannsregister (SST) pr. 1. oktober hvert ar. Disse
dataene vil foreligge ultimo april pafelgende éar.

Ved rapportering av lenn er manedsfortjeneste for heltidsekvivalenter det mest
relevante tallet. Dersom det benyttes andre tall som for eksempel arsverks-
fortjeneste, ma det spesifiseres hvilke tall som benyttes. Dersom det er en stor
(>5%) andel timelente i virksomheten, ber de spesifiseres i en egen rad i tabel-
len. Personer pa pensjonistavlenning ber ikke regnes med hverken i antall eller
i fortjenestetall.

Nar det gjelder legemeldt sykefraveer, anbefales det at gjennomsnittlig syke-
fraveersprosent for foregdende kalenderar benyttes. Ved rapportering av lege-
meldt sykefraveer ma virksomhetene pase at enkeltindivider ikke kan identi-
fiseres. Datatilsynet har praksis pa at rapportering av grupper med faerre enn 5
personer ikke sikrer anonymitet.

Eksempler pa barrierer:

® Unedvendig strenge sprakkrav ved ansettelser
® Rekruttering gjennom nettverk

® Ekskluderende praksiser

@ Utilsiktede virkninger av neytrale praksiser

@ Stereotype forestillinger

® Manglende kunnskap om tilrettelegging



TABELL 1:

REGISTRERINGSSKJEMA FOR TILSTANDSRAPPORTERING (KJ@NN)

Totalt i virksomheten

Toppledelse (eks.
ekspedisjonssjef/direktar

Mellomledelse
(eks. avdelingsledere)

Kategori 1
(eks. seniorradgiver)

Kategori 2
(eks. radgiver)

Kategori 3
(eks. 1. konsulent)

Kategori 4
(eks. konsulent /sekretaer)

Evt. timelonte i virksomheten

| ar
| fjor
| ar
| fjor
| ar
| fjor
| ar
| fjor
| ar
| fjor
| ar
| fjor
| ar
| fjor
| ar

| fjor

Kjennsbalanse

M% K% Total
(N)

Lonn

M
(kr/%)

K
(kr/%)



Midlertidig  Foreldre- Legemeldt
Deltid ansettelse permisjon sykefraveer  Tiltak 1 Tiltak 2

M% K% M% K% M% K% M% K% M% K% M% K%

VEILEDNING TIL TABELLEN

Stillingsnivaer: Nar det gjelder kjsnnsbalanse og lann, er det viktig & se hvordan dette kan variere pa ulike
nivaer i virksomheten. Akkurat hvilke kategorier av stillinger som benyttes er opp til hver enkelt virksomhet.
Kategorier av "likeverdig arbeid” skal benyttes. Som en tommelfingerregel bar oversikten skille mellom ledelse
og mellomledelse, hgyere og lavere saksbehandlere / fagarbeidere, samt en kategori for administrativt perso-
nale. Det ber spesifiseres hvem som inngar i kategoriene dersom det er uklart (for eksempel mellomledelse).

Kjonnsbalanse: For a fa en nyttig oversikt, er det viktig a se pa andelen av hvert kjgnn pa hvert niva. Samtidig er
det viktig at antallet totalt pa hvert niva oppgis for @ kunne se hvor store grupper det er snakk om. Det er plass
til & fylle ut tall bade for det aret det rapporteres for ("i ar”) og forrige ar ("i fjor”) for a se pa utviklingen.

Lann: Manedsfortjeneste pr. heltidsekvivalent. Gjennomsnittet for menn og kvinner pa ulike nivaer gir mest
informasjon. Eventuelt kan kvinners lgnn i % av menns lgnn pa hvert niva oppgis. (eks. Menn 100%, Kvinner
85%).

Deltid: Andelen av hvert kjgnn som arbeider deltid.

Ansettelse: Andelen av hvert kjgnn som har midlertidig ansettelse.

Foreldrepermisjon: Andelen av totalt foreldrepermisjonsuttak som benyttes av hvert kjgnn.

Sykefraveer: Sykefraveaersprosent for hvert kjgnn. Legemeldt fraveer.

Tiltak 1: Dersom det er gjort personalpolitiske tiltak som for eksempel lederutvikling, kompetanseheving
eller seniortiltak, er det viktig a rapportere hvordan menn og kvinner benytter seq av tiltaket. De to viktigste
tiltakene ber rapporteres.



VURDERINGER FOR ALLE GRUNNLAGENE.
SOM ARBEIDSGIVER OG SOM OFFENTLIG MYNDIGHET:

Nar det gjelder etnisitet, religion mv. og funksjonsnedsettelse, er det ikke noe
krav om en tilstandsrapportering fordi dette reiser spersmal bl.a. ved person-
vern. For disse grunnlagene mé arbeidsgiver benytte andre metoder for a finne
ut hvorvidt det finnes barrierer i virksomheten. Det er viktig & huske at det er
mulig & vurdere hvorvidt praksiser kan virke ulikt pa forskjellige grupper uten a
vite hvor mange av hver gruppe som finnes.

Tabell 2 gir en sjekkliste som hjelper til & avdekke barrierer mot likestilling pa
de omradene som aktivitetsplikten gjelder. Virksomhetene anbefales a gjore
disse vurderingene pa alle de omradene som er nevnt i lovarbeidene. For a vise
at aktivitetsplikten er oppfylt, ber en kort sammenfatning av vurderingen for
hvert omrade tas inn i redegjorelsen. Dersom det ikke gjores vurderinger pa
hvert omréde, ber det presenteres en plan for nar og hvordan vurderingene skal
gjores.

Tabell 2. Sjekkliste for & avdekke barrierer mot likestilling.
Vurderingene skal gjores bade for det virksomheten gjor og for det
virksomheten har planer om a gjore.

NAR DET GJELDER SPORSMAL
e rekruttering Har vi et mal pa dette omradet?
e lonns- og arbeidsvilkar
e forfremmelser Finner vi forskjeller mellom og
e utviklingsmuligheter innenf.or grunnlagene 1 repre-
sentasjon, bruk eller niva?

e beskyttelse mot

trakassering Har ulike grupper ulike behov?
e rollen som offentlig

myndighetsutover Vet vi om problemer og

utfordringer for de ulike

e rollen som offentlig grunnlagene fra for?

tjenesteyter

Kan vi fremme likestilling
mellom gruppene?

Forskjeller i representasjon: Er det for eksempel fa ansatte med innvandrerbakgrunn eller nedsatt funksjons-
evne? Er det fa kvinner i fagstillinger? Vet vi om vi har hatt sekere med nedsatt funksjonsevne?

Forskjeller i bruk: Er det skjevheter mellom de ulike gruppene nar det gjelder bruk av vare tjenester? Er det
skjevheter nar det gjelder bruk av for eksempel vare kompetansehevende tiltak eller seniortiltak?

Forskjeller i niva: Er det lennsforskjeller mellom kvinner og menn?



TRINN 2.VURDERE TILTAK

Dersom kartleggingen i trinn 1 viser ulikheter og utfordringer, er virksomheten
palagt & vurdere tiltak som kan fremme likestilling.

EKSEMPLER PA TYPER TILTAK KAN VARE:
Kartlegge praksiser neermere

En virksomhet som har funnet ulikheter kan for eksempel stille seg disse
spersmalene:

e Hva gjer vi nar vi rekrutterer, og hvorfor er utfallet av rekrutteringsproses-
sene vare skjeve nar det gjelder representasjon?

e Hvorfor benyttes tjenestene vare i sa liten grad av enkelte grupper?

e Hvorfor er lennsforskjellene sa store som de er?

Justere praksiser:

En virksomhet som har funnet ulikheter og har identifisert utfordringer kan for
eksempel:

¢ Pise at malsetninger om a redusere kjennsbaserte lennsforskjeller over-
holdes

e Skjerpe tonen mot trakasserende atferd

e ke muligheten for hjemmekontor, fleksibel arbeidstid

Innfore nye praksiser:

En virksomhet som har funnet ulikheter og har identifisert utfordringer kan for
eksempel:

e Annonsere i nye medier for a treffe flere
e Benytte moderat kvotering der det er mulig

e Etablere en serviceerkleering og ha rutiner for mottak av klager pa service

I handboken ”Likestilling og mangfold: Tips og sjekKlister for arbeidsplassen”
fra Likestillings- og diskrimineringsombudet finnes flere konkrete eksempler
pa tiltak som arbeidsgiver kan vurdere a iverksette. Handboken finnes tilgjen-
gelig pa http://www.ldo.no



TRINN 3. IVERKSETTE TILTAK

For at tiltak som iverksettes eller planlegges iverksatt skal ha noen effekt ma
de veere knyttet opp mot konkrete utfordringer, det mé vaere definert en malset-
ning for tiltaket, og tiltaket ma ha en god forankring i virksomheten.

Virksomheten skal gi en redegjorelse for slike tiltak.

DET B@R RAPPORTERES PA
1. Status for tiltaket: Er tiltaket planlagt, pabegynt eller gjennomfert?

2. Bakgrunnen for tiltaket: Hvorfor er tiltaket iverksatt? Tiltak ber knyttes til
vurderingene i trinn 1: For eksempel:

- "Tilstandsrapporteringen viser kjonnsbaserte lonnsforskjeller mellom
kvinner og menn pa saksbehandlerniva”.

- "Det viser seg at vi har fi sekere med nedsatt funksjonsevne til vare
stillinger”.

- ”Andelen ledere i var virksomhet med annen bakgrunn enn etnisk norsk er
vesentlig lavere enn andelen blant de ansatte”.

3. Malsetningen med tiltaket: Malet med tiltaket ma spesifiseres: For eksempel:
“Innen 2012 ensker vi at andelen ansatte med ikke-norsk etnisk bakgrunn
skal tilsvare andelen i befolkningen som benytter vare tjenester”.

4. Malgruppe: Hvem er malgruppen for tiltaket? For eksempel kvinner,
personer med omsorgsoppgaver, religiose minoriteter.

5. Hvordan er tiltaket forankret i virksomheten? Hvor og hvordan er vedtak om &
gjennomfore tiltaket fattet?

6. Hvem er ansvarlig for tiltaket? Konkrete personer og/eller enheter som er
ansvarlig for at tiltaket gjennomferes.

7. Resultater av tiltaket: Er det gjennomfort en evaluering? Nar kan resultater
forventes? Hvilke resultater kan forventes?

I vedlegg 1 vises noen eksempler pé tenkte tiltak og rapporteringen av disse.



VEDLEGG 1: EKSEMPLER PA TILTAK OG RAPPORTERING AV TILTAK

Tiltak

Kartlegge
likelgnns-
situasjonen

Medvirkning

Dke bruken av
video/telefon-
konferanse

Likere for-
deling av
midler mellom
kvinner og
menn pa
omrade X

Innfare rutiner
for klager pa
service —
service-
erklaering

Klarere krav til
likestillings-

redegjorelse i
tildelingsbrev

Status
Pabegynt

Planlagt

Planlagt

Planlagt

Gjennom-
fort.
Rutinene
er slatt
oppi
resep-
sjonen

Pabegynt

Bakgrunn

Beskrivelsen
av likelgnns-
situasjonen
viste en lgnns-
forskjell pa
15% i menns
faver pa de
@verste stil-
lingsnivaene

Omorgani-
sering av
virksomheten

Det er fa kvin-
ner i ledelsen,
dette kan
skyldes mye
reisevirksom-
het

Bransjen er
dominert av
menn

Vare brukere
har ulik bak-
grunn og
opplever ven-
telig motet
med var
organisasjon
forskjellig

Rapporter-
ingen pa
likestilling

i underlig-
gende etater
er mangelfull

Malsetning

Finne arsaker
til lanns-
forskjellene

Serge for at
alle grupper
av ansatte far
lik mulighet til
innflytelse

Dke ande-
len kvinner

i ledelse
gjennom a
gjere arbeids-
situasjonen
enklere for
ansatte med
omsorgsopp-
gaver

Pase at midler
fordeles etter
kjgnnsnoytrale
kriterier

Serge for at
malsetningene
i service-
erklaeringen
overholdes

Serge for at
underliggende
etater
rapporterer

pa likestilling

i trad med
lovens krav

Mal-
gruppe
Kvinner

Alle
ansatte

Ansatte
med
omsorgs-
oppgaver
i hjemmet

Bransje X

Alle
brukere

Ytre etat

Forankring

Vedtatt i
ledermgte

Topp-
ledelse

Avdelings-
leder

Avdelings-
leder

Vedtatt pa
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Resultater

Resultater vil
foreligge i
3dje kvartal

Evalueres
fortlgpende

Malsetningen
er langsiktig.
Det vil ta tid a
vite hvorvidt
tiltaket fun-
gerer

Resultater vil
kunne males
neste ar

Vi har mottatt
2 skriftlige
klager i forste
halvar

Vil foreligge
ved neste ars
rapportering
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