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> Hvorfor aktivitets- og redegjgrelsesplikten?
> Hva er aktivitetsplikten?

> Hva er redegjgrelsesplikten?



Likestillingsdirektoratet Bufdir

>Fagdirektorat pa likestillingsomradet

>Utarbeidet veileder til pliktene i
samarbeid med arbeidslivets parter
www.bufdir.no/arp

>Har jevnlige mgter med partene om
ARP og likestilling i arbeidslivet


http://www.bufdir.no/arp

Kjgnn

Permisjon ved fgdsel Etnisitet (opprinnelse,
eller adopsjon hudfarge, sprak osv.)
Graviditet . .
Religion
Omsorgsoppgaver / Livssyn

(Alder) Seksuell orientering

Kignnsidentitet .| qivey

Kjgnnsuttrykk
Funksjonsnedsettelse

Kombinasjoner av disse forholdene



Hvorfor aktivitets- og
redegjorelsesplikten?



Hvorfor bry seg om likestilling i IA-arbeidet?

Rasisme og diskriminering har konsekvenser for den psykiske og fysiske helsen

Mgdre til barn med funksjonsnedsettelser har lavere arbeidsdeltakelse og
jobber mer deltid enn fedrene

Nesten 1 av 10 menn vil ikke jobbe med en transperson

Personer som oppgir at de bruker rullestol eller har psykisk helseplager i
jobbsgknad blir sjeldnere innkalt til jobbintervju

Mobbing og trakassering kan fa@re til sykefravaer, nedsatt trivsel og avgang



Forbud mot a diskriminere

Forskjellsbehandling
som ikke
er saklig, nadvendig og
forholdsmessig.

Knyttet til et eller flere

diskrimineringsgrunnlag.

Trenger ikke a vaere en
intensjon om a
diskriminere eller
trakassere.

>Direkte diskriminering - Nar en person blir,
har blitt eller ville blitt behandlet darligere
enn andre

>Indirekte diskriminering — Tilsynelatende
ngytrale regler, krav og praksis stiller en
gruppe ansatte eller spkere darligere

>Trakassering og seksuell trakassering
e Bade ytringer og handlinger



Hvorfor er aktivitets- og redegjgrelsesplikten viktig?

Det kan vaere vanskelig og konfliktfylt a si ifra om diskriminering,
seksuell trakassering, trakassering og rasisme

ARP flytter ansvar fra den diskriminerte til arbeidsgiver (med tillitsvalgte)
Forebygging heller enn reparering
lkke bare unnga diskriminering, men sgrge for mer likestilling

r‘i Setter likestilling, diskriminering og trakassering pa dagsorden



Hvordan jobbe med likestilling?
Aktivitetsplikten



Hvordan organisere arbeidet?

> Skal skje fortlepende og i samarbeid
med ansattes representanter
(tillitsvalgte) - lovkrav

> Arbeidsgiver (ledelse) har ansvar
» Ofte HR/personal som fglger opp det
praktiske

> Kan legges i en egen ARP-gruppe, eller
legges til eksisterende prosesser

> Kan veere lurt a involvere verneombud
og arbeidsmiljputvalg osv.




Kjgnn

Permisjon ved fgdsel Etnisitet (opprinnelse,
eller adopsjon hudfarge, sprak osv.)
Graviditet . .
Religion
Omsorgsoppgaver / Livssyn

Seksuell orientering

Funksjonsnedsettelse Kignnsidentitet .| qivey

Kjgnnsuttrykk

Kombinasjoner av disse forholdene



Arbeidet skal fglge en bestemt metode i fire steg

Dere skal minimum jobbe med
. Vurdere
> Rekruttering resultater

Undersoke og

> Lgnns- og arbeidsvilkar kartlegge

> Forfremmelse og
utviklingsmuligheter

> Tilrettelegging verksette

tiltak
> Mulighet for a kombinere
arbeid og familieliv

Analysere
arsaker

| tillegg jobbe for a hindre ‘S

trakassering, seksuell trakassering
og kjgnnsbasert vold “



Steg a) Undersgke og kartlegge

Kartlegge forskjeller mellom kvinner og menn Vurdere

resultater
Undersoke og

> Minimum: Kjgnnsbalanse, lgnn, deltid, ufrivillig kartlegge

deltid, midlertidighet og foreldrepermisjon.

> Andre relevante omrader der dere bgr se pa
statistikk: Ansettelser, turnover, sykefraveaer osv.

Iverksette
tiltak

Undersgke risiko for diskriminering og
hindre for likestilling

> Pa alle omradene: rekruttering, karriere,
tilgjengelighet, lgnn osv. “

> Knyttet til alle «diskrimineringsgrunnlag» / g)i'

Analysere
arsaker

> Bgr se pa fysiske forhold, IKT, rutiner, avtaler og
praksis, og (ubevisste) fordommer og holdninger Joy



Eksempler pa spgrsmal dere kan diskutere

> Lister dere opp ungdvendige standarder som
kan avskrekke kvalifiserte sgkere?

>Framstar ledelsen i virksomheten som
mangfoldig?

>Risikoer og hindre pa julebord?
>Hvor tilgjengelig er arbeidsplassen?

>Huvilke risikoer og hindre innebaerer gkt bruk av
hjemmekontor?

Se eksempler pa spgrsmal pa www.bufdir.no/arp

Husk! Dere skal ikke

kartlegge sensitive

opplysninger om de
ansatte


http://www.bufdir.no/arp

Steg b) Analysere arsaker

Vurdere
resultater

Undersoke og
kartlegge

Iverksette
tiltak

, Analysere
arsaker

/ g)i / 3
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Vil ofte henge sammen med steg a.
Vanlige arsaker

> Manglende eller lite oppdaterte rutiner
> Fysiske hindre

> Kultur og holdninger

> Lite oppmerksomhet eller kunnskap



Steg c) Iverksette tiltak

Vurdere
resultater

Undersoke og
kartlegge

Iverksette
tiltak

Analysere
arsaker
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> Loven sier ikke hvilke eller hvor
mange tiltak

> Bgr henge sammen med det dere
har funnet i steg a og b.

> Tillitsvalgte skal ogsa veere med pa
prosessen med a identifisere tiltak



Eksempler pa tiltak

> Innarbeide likestilling som tema i ulike prosesser og
rutiner

> Sette likestilling, diskriminering, fordommer og
holdninger pa dagsorden sammen med ledelse,
tillitsvalgte og verneombud

> Tiltak for universell utforming

> Varslingsrutiner
* Oppdatere, informere og jobbe for tillit

Kan veere lurt 3 lage en handlingsplan med oversikt
over status og ansvarlig for tiltakene



Steg d) Vurdere resultater

Vurdere

resulta17

Undersoke og
kartlegge

Iverksette

tiltak
Analysere
arsaker
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2) /'\ : \ -
u tﬂfi?
4. = - — B "

Sporsmal dere kan stille

> Var undersgkelsene vi gjorde nok eller
bar vi gjgre andre typer undersgkelser?

> Har vi gjennomfert tiltakene vi skulle?
> Hadde tiltakene den effekten vi gnsket?
> Trengs det andre (typer) tiltak?

> Hvordan fungerte prosessen?



Hva kan dere som er tillitsvalgte gjgre?

[L]

> Dere kan blant annet

* Se pa rapport og dokumentasjon fra arbeidsgiver.
Sette likestilling pa dagsorden pa mgter med medlemmer og be om innspill.
Passe pa at arbeidsgiver innkaller til jevnlige m@ter om likestillingsarbeidet.
Bidra til at dere jobber med alle de ulike omradene og grunnlagene.
Lefte utfordringer og etterspgrre resultater.
« Komme med forslag til nye tiltak.

> Hvis ikke arbeidsgiver inviterer til samarbeid om aktivitets- og redegjgrelsesplikten
kan dere kreve at det settes i gang et samarbeid.
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Hvordan lykkes i likestillingsarbeidet?

> Tre forhold som er viktig for a lykkes

1. Institusjonell forankring —ledelsen er
koblet pa og har eierskap

2. Tiltakene ma ikke fgles som tvang

Organisasjonen kjennetegnes av
transparens og formaliserte rutiner




Hvordan rapportere pa likestilling?
Redegjgrelsesplikt



-=| Arbeidsgivers redegjorelsesplikt

> Redegjgre for arbeidet i arsberetning eller annet offentlig tilgjengelig dokument (lenke)

> Dere skal redegjgre for:

1. Den faktiske tilstanden nar det gjelder kj@nnslikestilling
* Hvert ar: Kjgnnsbalanse, deltid, midlertidighet, foreldrepermisjon
* Annethvert ar: Lgnnsforskjeller og kjgnnsbalanse pa ulike nivaer, og ufrivillig deltid.

2. Hvordan virksomheten arbeider for likestilling og mot diskriminering (alle grunnlag)
* Prinsipper og prosedyrer for arbeidet med likestilling.
* Hvordan likestillingsarbeidet er strukturert (for eksempel hvordan involveres tillitsvalgte?)
* Hvordan dere har funnet fram til risikoer, hindre, arsaker og tiltak.
* Resultatene av arbeidet og tiltakene, og planer og forventninger for videre arbeid og tiltak.

Husk! Dere skal ogsa redegjgre for hvordan dere jobber med likestilling og mot
diskriminering som offentlig myndighet (i tjenester og forvaltning)

@) suidir



www.bufdir.no/arp

Her finner du verktgy, maler, filmer og hjelp
til 2 oppfylle pliktene i loven og bli en mer
likestilt arbeidsplass.

Likestillings- og diskrimineringsombudets veiledningstjeneste
svarer pa spgrsmal om ARP og diskriminering. Sjekk www.ldo.no



http://www.bufdir.no/arp
http://www.ldo.no/

