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Notater

Introduksjon
Alle mennesker har rett til gode og rettferdige  
arbeidsvilkår. Usaklig forskjellsbehandling eller  
trakassering på grunn av for eksempel kjønn,  
alder, nedsatt funksjonsevne, etnisitet, religion  
eller seksuell orientering skal ikke aksepteres.   



776

Hvem er særskilt 
beskyttet i arbeidslivet
Mange mennesker møter ekstra utfordringer  
i arbeidslivet. Noen på grunn av sitt kjønn, 
andre på grunn av etnisk bakgrunn, religion, 
alder, funksjonsevne eller seksuell orientering. 
Her presenterer vi grupper som er beskyttet av 
loven og noen av de utfordringene de møter. 

Alle arbeidsgivere er tjent med en personalpoli-
tikk som får frem det beste i medarbeiderne.  
En investering i en personal- og arbeidsgiver–
politikk som sikrer alle ansatte like muligheter  
er en investering for bedre utnyttelse av ansattes 
ressurser.  

Dine plikter
Som arbeidsgiver har du plikt til å arbeide aktivt, 
målrettet og planmessig for å fremme likestilling 
og hindre diskriminering. Du må også rapportere 
på dette arbeidet i årsrapporten eller -budsjettet.  

Fra 1. januar 2009 gjelder disse pliktene kjønn, 
nedsatt funksjonsevne, og etnisitet og religion. 
Pliktene er nedfelt i likestillingsloven, diskrimi-
neringsloven og den nye diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven.  

Vi viser også til veiledningen som Barne- og  
likestillingsdepartementet har utarbeidet i sam-
arbeid med hovedorganisasjonene i arbeidslivet 
og LDO. Veiledningen finner du på www.LDO.no. 

Bruksbok
Formålet med denne håndboken er å tilby ar-
beidsgivere konkrete hjelpemidler i det aktive  
arbeidet for en mer likestilt personalpolitikk. 
Derfor har vi valgt en form med sjekklister,  
eksempler og definisjoner. 

Denne håndboken kan være et nyttig verktøy for 
å fylle lovens krav, men den omfatter også gode 
tiltak uten at de er lovpålagte. Boken er ment 
som en bruksbok internt i virksomheten, der man 
kan slå opp for å få konkret kunnskap om, ideer 
til og eksempler på hva man kan gjøre. 

Sjekklister
Vi har valgt å utforme sjekklister for de ulike  
delene av personalpolitikken. Bakgrunnen er  
at kunnskap om hva du faktisk gjør er viktig  
i vurderingen av det videre arbeidet. 

Sjekklistene er ment å gi ideer til nye tiltak. 
Fordi arbeidslivet er mangfoldig og utfordringene 
ulike, vil ikke alt som står her være aktuelt for 
alle. Leseren må selv vurdere hvilke deler som 
passer for sin virksomhet. 

Helhetlig likestillingsarbeid
Seksuell orientering og alder er ikke omfattet  
av aktivitetsplikten, men fordi disse omfattes av  
diskrimineringslovgivningen har vi valgt å ta  
dem med slik at alt likestillingsarbeid kan sees  
i sammenheng. 

Ta gjerne kontakt med LDO for kommentarer  
til heftet og ved behov for mer veiledning, eller 
besøk oss på www.LDO.no. 
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Kjønn
Begrepet kjønn omfatter kvinner, menn og trans-
seksuelle. I hovedsak er mangel på likestilling i 
arbeidslivet et hinder for kvinner, men menn kan 
også rammes.

FAKTA

•	Det norske arbeidsmarkedet er et av de mest 
kjønnsdelte i Europa. Mer enn 1 av 3 kvinner 
jobber i næringer med ekstremt ujevn kjønns-
balanse.

•	2 av 3 ledere er menn, og de tjener i gjen-
nomsnitt 15 prosent mer enn kvinner.

•	43 prosent av alle sysselsatte kvinner jobber 
deltid, mange ufrivillig. Deltid blant menn  
er 13 prosent. 

•	9 av 10 minstepensjonister er kvinner.

•	Mødre tar 89 prosent av den betalte foreldre-
permisjonen.

Etnisitet
Begrepet rommer i denne sammenhengen etnisk 
bakgrunn, hudfarge og språk med mer. Diskrimi-
nering på grunn av etnisitet er særlig et hinder 
for personer med ikke-vestlig innvandrerbak-
grunn. Samer og nasjonale minoriteter* opplever 
også diskriminering i det norske samfunnet.

* Samer har status som et urfolk i Norge. Nasjo-
nale minoriteter er kvener, jøder, romani (tatere), 
rom (sigøynere) og skogfinner.  

FAKTA

•	Av Norges befolkning har cirka 10 prosent  
innvandrerbakgrunn. Cirka 6 prosent har  
ikke-vestlig bakgrunn. 

•	4 av 10 personer med innvandrerbakgrunn  
står utenfor arbeidslivet, sammenlignet  
med 3 av 10 i hele befolkningen. 

•	40 prosent av høyskoleutdannede med  
innvandrerbakgrunn arbeider i yrker uten  
utdanningskrav.

•	1 av 4 (23 prosent) sysselsatte med innvandrer-
bakgrunn er midlertidig ansatt, og mange  
jobber deltid.

•	 10 prosent av arbeidstakere med innvandrer-
bakgrunn rapporterer om plaging eller  
ubehagelig erting fra kollegaer på jobben  
hver måned.  

Religiøs tilhørighet og livssyn
Religiøs tilhørighet refererer til personer som 
praktiserer eller følger påbudene til en bestemt 
religion. Livssyn refererer til en etisk og filosofisk 
tilnærming til livet som legger rammeverk for 
moralske verdier, menneskesyn og virkelighets-
forståelse.

FAKTA

•	Cirka 80 prosent av befolkningen er medlem-
mer i den kristne, evangelisk- lutherske  
statskirken. I tillegg tilhører mange kristne  
andre kirkesamfunn,

•	Den nest største religionen i Norge er islam. 

•	Muslimer er blant dem som er mest utsatt for 
rasisme og diskriminering i Europa i dag.

 

Nedsatt funksjonsevne
Nedsatt funksjonsevne foreligger når en av krop-
pens fysiske, psykiske eller kognitive funksjoner 
er tapt, skadet eller på annen måte er nedsatt, 
har vært nedsatt eller antas å være nedsatt. 
Diskriminering på grunn av funksjonsevne har 
ofte sin bakgrunn i stereotype forestillinger  
og/–eller manglende tilrettelegging. 

FAKTA

•	Av Norges befolkning regnes hver 5. borger  
å ha en funksjonsnedsettelse.

•	Under halvparten av alle med nedsatt  
funksjonsevne er i arbeid. 

•	1 av 2 med nedsatt funksjonsevne arbeider  
deltid.

•	64 prosent av personer med nedsatt funk-
sjonsevne med utdanning fra universitet og 
høyskole er i jobb. Blant sysselsatte generelt  
i befolkningen er tallet 90 prosent.

•	Personer med nedsatt funksjonsevne blir  
sjeldnere ledere og besitter få styreverv.
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Likestilling og diskriminering 
– hva sier lovverket?

Seksuell orientering
Begrepet seksuell orientering omfatter heterofile, 
homofile, lesbiske og bifile. Diskriminering på 
grunn av seksuell orientering er sjelden et pro-
blem for heterofile. Selv om lesbiske og homofile 
har et styrket juridisk vern i arbeidsmiljøloven, 
møter de fortsatt negative holdninger og de 
usynliggjøres ofte som gruppe. 

FAKTA 

•	Mange lesbiske og homofile er ikke åpne om 
seksuell orientering på jobb. 

•	1 av 5 lesbiske og 1 av 4 homofile har opplevd  
å bli diskriminert eller trakassert på jobb på 
grunn av sin seksuelle orientering. 

•	Fra 1. januar 2009 trådte felles ekteskapslov  
i kraft. 

•	I en undersøkelse fra 2009 sier et stort flertall 
at de er positive eller nøytralt innstilt til lesbis-
ke og homofile. Samtidig sier 29 prosent av 
mennene og 10 prosent av kvinnene seg enig  
i påstanden «Når jeg tenker på homofile  
menn, grøsser jeg». 10 prosent av mennene  
og 11 prosent av kvinnene sier seg enig i på-
standen «Når jeg tenker på lesbiske kvinner, 
grøsser jeg».

Alder
Diskriminering på grunn av alder er et problem 
for både unge og eldre. Diskrimineringen arter 
seg på forskjellige måter for yngre og eldre  
arbeidstakere.

FAKTA

•	Unge arbeidstakere er overrepresentert i bran-
sjer med dårlige arbeidsvilkår og arbeidsmiljø, 
midlertidige ansettelser og manglende tilsyn.

•	Klager til LDO viser at aldersdiskriminering  
særlig skjer i forbindelse med rekruttering og 
utlysning av stillinger, men også ved at eldre 
ansatte føler seg presset ut ved nedbemannin-
ger eller omorganiseringer. 

•	18 prosent av alle yrkesaktive i 2007 var 55 år 
eller eldre.

•	Frafallet av ansatte i alderen 55-60 år er 9  
prosent høyere i industrien enn i andre  
næringer.

•	3 av 4 arbeidstakere over 60 år ønsker å jobbe 
etter at de har nådd pensjonsalder. 

KILDER: Statistisk sentralbyrå, LDO, 
Universitet i Bergen 2009, Nova 2005

Vernet mot diskriminering er nedfelt i flere lover.  
Dette kapitlet gir en innføring i lovenes innhold og formål,  
og har eksempler på ulovlig praksis.
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Vern mot diskriminering i arbeidslivet 
sikres gjennom fire ulike lover: 
1.	Likestillingsloven forbyr diskriminering på 

grunn av kjønn, graviditet og foreldrepermi-
sjon.

2.	Diskrimineringsloven forbyr diskriminering på 
grunn av etnisitet, nasjonal opprinnelse, av-
stamning, hudfarge, språk, religion og livssyn.

3.	Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven  
forbyr diskriminering på grunn av nedsatt 
funksjonsevne. Loven stiller også krav om  
individuell tilrettelegging på arbeidsplassen.

4.	Arbeidsmiljøloven forbyr diskriminering på 
grunn av politisk syn, medlemskap i fagfore-
ning, seksuell orientering og alder.

Lovene har dette til felles:

•	De forbyr direkte og indirekte diskriminering, 
samt trakassering. Gjengjeldelse på, instruks 
om og medvirkning til trakassering er også  
forbudt. 

•	Diskrimineringsforbudet gjelder alle sider  
ved ansettelsesforholdet: Utlysning av stilling, 
ansettelse, omplassering, forfremmelse,  
opplæring og annen kompetanseutvikling, 
lønns- og arbeidsvilkår, oppsigelse og avskjed.

Lovens formål 
Kjønn
Fremme likestilling mellom kjønnene med særlig 
sikte på å bedre kvinners stilling. Kvinner og 

menn skal gis like muligheter til utdanning,  
arbeid og kulturell og faglig utvikling.

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

Nedsatt funksjonsevne
Fremme likestilling og likeverd, sikre like mulig-
heter og rettigheter til samfunnsdeltakelse uav-
hengig av funksjonsevne. Hindre diskriminering 
på grunn av nedsatt funksjonsevne. Bidra til 
nedbygging av samfunnsskapte funksjonshem-
mende barrierer og hindre at nye skapes. 

Direkte diskriminering
Litt forenklet sier vi at direkte diskriminering 
dreier seg om ulik behandling av like tilfeller 
uten at det er saklig grunn til det - når en person 
behandles dårligere enn andre på grunn av de 
vernede grunnlagene. 

Eksempler som kan være direkte  
diskriminering:

•	å søke etter «voksen dame på 30-50 år» (kjønn 
og alder)

•	å si opp eller ikke ansette en kvinne fordi hun 
er gravid (kjønn)

•	å ikke kalle inn en kvalifisert søker på intervju 

fordi vedkommende har nedsatt hørsel (ned-
satt funksjonsevne)

•	å si opp eller ikke ansette en arbeidstaker  
fordi hun bruker hijab (religion)

•	å kreve at arbeidstaker har norsk som morsmål 
(språk)

•	å innstille den best kvalifiserte søkeren som 
nummer to fordi han er fra Estland (nasjonal 
opprinnelse/etnisitet)

Indirekte diskriminering
Litt forenklet sier vi at indirekte diskriminering 
dreier seg om lik behandling av ulike tilfeller slik 
at en arbeidssøker eller -taker stiller dårligere 
enn andre på grunn av de vernede grunnlagene.
 
Eksempler som kan være indirekte  
diskriminering:

•	å forby hund på arbeidsplassen vil kunne være 
til hinder for at synshemmede kan ansettes 
(nedsatt funksjonsevne) 

•	å ha et uniformsreglement som forbyr bruk av 
hodeplagg på arbeidsplassen (religion/kjønn)*

* Reglementet er nøytralt og vil  
gjelde for alle arbeidstakerne, men vil i realiteten 
innebære at muslimske kvinner som bærer hijab 
ikke kan arbeide der. Der arbeidstakere bruker 
uniform, må det utarbeides hodeplagg som står  
i stil med resten av uniformen. 

Adgangen til å forskjellsbehandle
Forskjellsbehandling som er nødvendig for å 
oppnå et saklig formål og som ikke er uforholds-
messig inngripende overfor den eller de som  
forskjellsbehandles, er ikke i strid med forbudet 
mot indirekte diskriminering.

Eksempel på saklig og tillatt  
forskjellsbehandling:

•	I noen tilfeller kan det være tillatt å legge vekt 
på språkkunnskaper ved ansettelse. Det vil for 
eksempel stilles ulike krav til en lærer og en 
renholder på en skole.  

•	Dersom en kvinne med nedsatt funksjonsevne 
trenger en personlig assistent, vil det være til-
latt å søke etter en kvinne til denne stillingen.

Positiv særbehandling
Ulik behandling som er i samsvar med lovens  
formål, er ikke i strid med loven. 

Eksempel:

•	innkalle kvalifiserte personer fra en  
underrepresentert gruppe til intervju

•	moderat kvotering* av underrepresenterte  
grupper ved ansettelse til en stilling

* Med moderat kvotering menes at en arbeids-
søker fra en underrepresentert gruppe kan gis 
forrang ved tilnærmet like kvalifikasjoner.  
Kvoteringen må, i samsvar med lovens formål, 
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fremme likestilling. Kvotering av menn er bare 
tillatt i arbeid som innebærer omsorg for og  
undervisning av barn, jf. forskrift om særbehand-
ling av menn § 2.

Radikal kvotering
Radikal kvotering innebærer at arbeidsgiver an-
setter en søker fra en underrepresentert gruppe, 
uten at vedkommende er best kvalifisert til stil-
lingen. Radikal kvotering er forbudt med ett unn-
tak. I staten er det tillatt med radikal kvotering av 
kvalifiserte søkere som oppgir å ha nedsatt funk-
sjonsevne/være yrkeshemmet, se forskrift i tje-
nestemannsloven § 9.

Tilrettelegging for personer med  
nedsatt funksjonsevne
Arbeidsgiver har etter diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven en plikt til å iverksette tiltak 
for at en arbeidstaker eller arbeidssøker med 
nedsatt funksjonsevne skal:

•	kunne få eller beholde arbeid

•	utføre og ha fremgang i arbeidet

•	ha tilgang til opplæring og annen kompetan-
seutvikling

Tilretteleggingsplikten forutsetter at tiltakene ikke 
blir en uforholdsmessig byrde for arbeidsgiver.

Momenter i en slik vurdering kan være:

•	i hvilken grad tiltaket kan forventes å bedre 
muligheten til å utføre de aktuelle arbeids-
oppgavene

•	i hvilken utstrekning det faktisk er mulig  
å gjennomføre tiltaket

•	arbeidsgivers økonomi og kostnader med  
tiltaket

•	muligheten til økonomisk eller annen bistand

Dersom arbeidsgiver ikke vurderer å tilrettelegge 
for en person med nedsatt funksjonsevne, anses 
det som diskriminering. 

Eksempel på sak:
En arbeidstaker mente han ble diskriminert fordi 
han på grunn av ADHD fikk skylden for dårlig  
arbeidsmiljø, og ble enig med arbeidsgiver om  
å slutte. Mannen opplyste om diagnosen da han 
ble ansatt, men virksomheten satt seg ikke inn  
i hva en slik diagnose innebar. De andre ansatte  
i bedriften var heller ikke informert om hvordan 
diagnosen kunne påvirke vedkommendes adferd. 
Arbeidsgiver hadde i dette tilfellet ikke oppfylt 
tilretteleggingsplikten. 

Trakassering
Trakassering er handlinger, unnlatelser eller  
ytringer som har som formål å virke eller virker 
krenkende, skremmende, fiendtlig, nedverdigen-
de eller ydmykende.

Trakassering kan forekomme både mellom  
arbeidstakere og mellom arbeidsgiver og arbeids-
taker. Maktforholdet kan også være omvendt  
– en arbeidstaker kan trakassere sin leder.

Trakassering kan ha mange former, som fysisk 
vold, skadeverk, ord og ytringer. Det forutsettes  
at handlingen eller ytringen er uønsket fra for-
nærmedes side. Det er den utsatte arbeidstakers 
subjektive opplevelse som er utgangspunkt for å 
vurdere om det har skjedd trakassering, men den 
subjektive oppfatningen må vurderes i forhold til 
de objektive omstendighetene. 

Eksempel på henvendelse til LDO:
En praktiserende muslim var ansatt på et lager. 
En dag han kom på jobben under ramadan  
hadde kollegene hengt opp pornografiske bilder 
på veggene og lagt inn pornografiske bilder på 
datamaskinen hans. Mannen kan ikke utsettes  
for pornografiske bilder i ramadan-perioden,  
og det var også kollegene hans kjent med.  
Diskrimineringsloven forbyr trakassering på  
grunn av religion. 

Seksuell trakassering
Med seksuell trakassering menes uønsket og 
plagsom seksuell oppmerksomhet. Det er  
domstolene som håndhever forbudet mot  
seksuell trakassering. LDO håndhever forbudet 
mot gjengjeldelse på varsel om trakassering. 

Eksempel på sak om gjengjeldelse:
En kvinne varslet om seksuell trakassering  
utført av arbeidsgiver, og som følge av dette  
ble hun flyttet til en annen avdeling og fikk  
andre arbeidsoppgaver enn tidligere. Hun skulle 
fremdeles rapportere til sjefen hun mente hadde 
utsatt henne for trakassering, og hun ble pålagt 
taushetsplikt. Handlinger og uttalelser som  
medfører skade eller ubehag for den enkelte kan 
regnes som gjengjeldelse. Konklusjonen i saken 
var at arbeidsgivers opptreden måtte regnes  
som gjengjeldelse i strid med likestillingsloven. 
Arbeidsgivere og ledelsen i organisasjoner eller 
utdanningsinstitusjoner har plikt til å forebygge 
og hindre trakassering.

Eksempel på sak om seksuell trakassering:
En professor utsatte kvinnelige studenter for sek-
suell trakassering. Trakasseringen skjedde i flere 
omganger med ulike kvinner. I det ene tilfellet dro 
professoren på tjenestereise til USA med en kvin-
nelig stipendiat. Stipendiaten klaget til universite-
tet fordi hun gjentatte ganger ble utsatt for fysiske 
tilnærmelser av seksuell karakter, og fant forholdet 
så belastende at hun valgte å dra hjem før opp-
holdet skulle vært avsluttet. Profes–soren bemer-
ket til klagen at «nært fysisk samvær, og herunder 
seksuell kontakt, hadde vært en klar og åpen for-
utsetning før avreisen». Høyesterett kom til at det 
hadde forekommet seksuell trakassering og at det-
te dannet grunnlag for avskjedigelse (Rt.2002.273).
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Aktivitets- og redegjørelsesplikten
Alle arbeidsgivere skal arbeide aktivt, målrettet 
og planmessig for å fremme likestilling og hindre 
diskriminering i virksomheten.

•	aktivt – konkrete tiltak

•	målrettet – definere målet og hvem som er  
ansvarlig

•	planmessig – utarbeide og følge en strategi

 Redegjørelsesplikten  
– dette skal det rapporteres om 
Alle offentlige og private arbeidsgivere må rede-
gjøre for den faktiske tilstanden for kjønnslike-
stillingen i virksomheten. Formålet er å avdekke 
utilsiktede og uønskede forskjeller mellom  
kvinner og menn. Redegjørelsen skal gis i  
virksomhetens årsberetning eller årsbudsjett,  
og bør blant annet inneholde en oversikt over:

•	kjønnsfordelingen av ansatte i virksomheten,  
i avdelinger og på ulike nivåer

•	gjennomsnittslønn for kvinner og menn

•	lønn i kvinnedominerte stillingskategorier  
kontra mannsdominerte

•	kjønnsfordeling blant de høyest og lavest  
lønnede

•	kjønnsfordelingen av nyansatte og av interne 
forfremmelser, eventuelt i ulike stillingskatego-
rier

•	fordeling av heltid, deltid, ubekvem arbeidstid 
og overtidsbruk

•	videreutdanning og kompetanseheving

•	bruk av velferdspermisjon og omsorgspermisjo-
ner

•	sykefravær

•	virksomhetens likestillingsaktiviteter

Alle arbeidsgivere må rapportere på planlagte  
og gjennomførte tiltak for å fremme kjønnslike-
stilling i virksomheten.  Private arbeidsgivere  
som jevnlig sysselsetter over 50 ansatte og alle 
offentlige arbeidsgivere, skal også rapportere  
om planlagte og gjennomførte tiltak som frem-
mer likestilling på grunnlagene etnisitet med  
videre og nedsatt funksjonsevne. Redegjørelsen 
skal gjenspeile virksomhetens aktiviteter. Slik det 
framgår ovenfor skal alle arbeidsgivere redegjøre 
for kjønnslikestillingstilstanden i virksomheten. 

		  Kjønn	 Etnisitet mv.	 Nedsatt funksjonsevne
Offentlige	 x	 x	 x
myndigheter

Private 
arbeidsgivere	 x	 x	 x
> 50 ansatte

Private 
arbeidsgivere	 x
≤ 50 ansatte

Arbeidslivets	 x	 x	 x
organisasjoner

	

	 Tilstand	 Tiltak	 Tilstand – etnisitet/	 TiltaK – etnisitet/
	 -kjønn	 - kjønn	 nedsatt funksjonsevne	 nedsatt funksjonsevne

Offentlige		
myndigheter

Private 
arbeidsgivere
> 50 ansatte

Private 
arbeidsgivere
≤ 50 ansatte

Arbeidslivets
organisasjoner

Aktivitetsplikten i et nøtteskall

Rapporteringsplikten i et nøtteskall

	 x	 x		  x

	 x	 x		  x

	 x	 x

	 x	 x	 x	 x
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LDOs verktøy for konkret 
likestillingsarbeid
Dette kapitlet inneholder sjekklister, skjemaer og  
forklaringer du kan bruke for å kartlegge likestillings-  
og mangfoldssituasjonen på din arbeidsplass,  
identifisere områder der det er behov for forbedringer,  
og klargjøre hvordan du kan gjennomføre tiltak. 

Notater
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OVERSIKT: 
1.	 Sjekklister for likestilling  
	 a.	forankring av likestillingsarbeidet

	 b.	rekruttering og forfremmelse

	 c.	 opplæring og kompetanseutvikling

	 d.	tilrettelegging for ansatte med nedsatt funksjonsevne

	 e.	språklig tilrettelegging

	 f.	 foreldrefravær, graviditet eller andre omsorgsoppgaver

	 g.	tilrettelegging for kulturelle/religiøse minoriteter

	 h.	seniorpolitikk

	 i.	 trakassering og diskriminering

	 j.	 lønnsforhold

	 k.	arbeidstid

2.	 Slik kan du rapportere på tilstanden  
for kjønnslikestilling

3.	 Rapportering på tiltak for likestilling  
på alle grunnlag

Notater
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1.		Sjekklister for likestilling  
Disse sjekklistene kan brukes for å få en oversikt over hva som foretas  
i virksomheten for å fremme likestilling og unngå diskriminering. Listene 
er ment som eksempler på tiltak, og ikke alle punktene vil være like  
relevante for alle. De kan likevel brukes som et grunnlag for planlegging  
av konkrete tiltak. 

Notater
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Alle private og offentlige arbeidsgivere skal rapportere om tilstand 
på likestilling mellom kjønnene. Rapporteringen forutsetter en  
systematisk beskrivelse av likestillingsstatusen mellom kvinner  
og menn, og skal inn i årsrapporten eller -budsjett. Formålet er  
å avdekke utilsiktede og uønskede forskjeller mellom kvinner og 
menn i virksomheten.

Dette skjemaet kan brukes til å identifisere områdene hvor det er 
behov for tiltak. Den kan også brukes som oversikt til årsrapporten. 

Notater

2.	Slik kan du rapportere på 
tilstanden for kjønnslikestilling    
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3.	Rapportering på tiltak for  
likestilling    
Alle arbeidsgivere skal rapportere på planlagte og gjennomførte tiltak 
for å fremme kjønnslikestilling i virksomheten. Private arbeidsgivere 
som sysselsetter mer enn 50 ansatte og alle offentlige arbeidsgivere 
skal rapportere om planlagte og gjennomførte tiltak som fremmer  
likestilling på de tre grunnlagene kjønn, etnisitet og nedsatt funk-
sjonsevne. Rapporteringen må gjenspeile virksomhetens aktiviteter, 
og skal inn i årsrapporten eller -budsjett.  

Notater
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Hvem har ansvar for likestillings-
arbeidet i virksomhetene?

Arbeidsgiver som har hovedansvaret 
for å sikre alle ansatte like muligheter 
og rettigheter, og å forebygge diskri-

minering, men også tillitsvalgte og 
verneombud har viktige roller. 

55

Rapporten bør omfatte tiltak 
i følgende prosesser:

Tiltaksrapportering bør inneholde  
følgende elementer: 
•	beskrivelse av hvorfor tiltaket er satt i gang

•	definisjon av målsettingen for tiltaket

•	beskrivelse av tiltaket

•	tidsplan for når tiltaket skal gjennomføres

•	omtale av hva som er oppnådd med gjennomførte tiltak

•	rekruttering

•	forfremmelse

•	utvikling

•	lønns-/arbeidsforhold

•	trakassering

For rapporteringen er det nyttig å bruke sjekk-
listene som verktøy. Gjennom utfylling av de  

aktuelle listene vil dere samle informasjon om 
virksomhetens likestillingsaktivitet og få en 
struktur for likestillingsrapporteringen. 

Offentlige myndigheter og arbeidslivets organisa-
sjoner skal også rapportere om hva de gjør og har 
gjort for å følge opp aktivitetsplikten innenfor 
sine virkefelt.
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Arbeidsgivere
Arbeidsgivere har ansvaret for å sikre at alle 
medarbeidere har like muligheter og rettigheter. 
Arbeidsgivere har også ansvar for å forebygge dis-
kriminering. Det innebærer blant annet å:

•	overholde diskrimineringslovverket 

•	ta hensyn til likestilling i alt personalarbeid 

•	jobbe aktivt for og rapportere om likestilling i 
virksomheten gjennom aktivitets- og redegjø-
relsesplikten i diskrimineringslovgivningen 

•	tilrettelegge for personer med nedsatt funk-
sjonsevne i samsvar med  diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven og  arbeidsmiljølovens § 
4-1 fjerde ledd 

•	sikre forsvarlige rutiner for behandling av opp-
levd diskriminering og trakassering på arbeids-
plassen

Tillitsvalgte
Arbeidslivsorganisasjonene plikter å jobbe aktivt 
for likestilling og mot diskriminering innenfor 
sine ansvarsområder, inkludert opplæring, saks-
behandling, forhandlinger og avtaleverk.
Tillitsvalgte skal gi råd og hjelp til medlemmer 
som opplever usaklig forskjellsbehandling. I til-
legg må fagforeninger jobbe aktivt for å fremme 
likestilling i drøftinger og forhandlinger. Tillits-

valgte er også medansvarlige for å fremme like-
stilling og hindre diskriminering i ansettelsespro-
sesser der de er involvert. 

Verneombud
Verneombudet skal ivareta arbeidstakernes inter-
esser i saker som angår arbeidsmiljøet. I arbeids-
miljøloven § 2-3 pålegges ansatte som får vite om 
diskriminering eller trakassering på arbeidsplas-
sen å informere nærmeste leder eller verneom-
budet. Det er derfor viktig at håndtering av dis-
kriminering og trakassering er en del av 
virksomhetens HMS-plan. Verneombudet må ha 
opplæring i og kjennskap til behandling av dis-
krimineringssaker.

Kolleger
Alle arbeidstakere har en lovpålagt plikt til å in-
formere arbeidsgiver eller verneombud om tra-
kassering eller diskriminering. Støtte fra kolleger 
er også viktig for å makte å ta opp mulige diskri-
mineringssaker med arbeidsgiver eller andre an-
svarlige.

Den diskriminerte
Den som føler seg diskriminert eller trakassert bør 
ta dette opp med ledelsen, verneombudet eller 
fagforeningen. I slike tilfeller har ledelsen, ifølge 
blant annet arbeidsmiljøloven § 2-5, ikke lov til å 
gjengjeldele. Det vil si at å melde fra om diskri-
minering eller trakassering ikke skal få negative 
konsekvenser. 

LDOs rolle
Likestillings- og diskrimineringsombudet  
håndhever bestemmelsene i likestillingsloven, 
diskrimineringsloven, diskriminerings- og  
tilgjengelighetsloven og arbeidsmiljølovens like-
behandlingskapittel. Dette skjer blant annet 
gjennom veiledning, kontroll av likestillingsrede-
gjørelser og klagesaksbehandling.

Veiledning
Ombudets veiledningsplikt innebærer å gi veiled-
ning om lover og bestemmelser som fremmer  
likestilling og hindrer diskriminering. Veiledning 
gis både til de som føler seg diskriminert og til 
virksomheter som ønsker råd i likestillingsarbeid. 
Ombudet har taushetsplikt.
 

Kontroll av likestillingsredegjørelser 
Ombudet kan kontrollere om virksomhetenes  
likestillingsredegjørelser oppfyller kravene i  
lovverket. Ombudets uttalelser kan klages inn  
til Likestillings- og diskrimineringsnemnda. 

Hvilke saker kan klagesaksbehandles?
I en klagesaksbehandling tar ombudet på objek-
tivt grunnlag stilling til om et forhold er i strid 
med likestillingsloven, diskrimineringsloven,  
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven eller 
arbeidsmiljølovens likebehandlingskapittel. 
I utgangspunktet kan alle klage en sak inn for 
ombudet. Dersom klager selv ikke er utsatt for 
diskriminering, må det foreligge fullmakt fra den 
som føler seg diskriminert. Dette er for eksempel 
aktuelt dersom en fagforening klager inn en sak 
på vegne av et medlem. Ombudet kan også ta 
opp saker på eget initiativ.

Du finner mer informasjon på www.LDO.no. 
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Nyttige lenker 
Her finner du lenker til informasjon som kan være 
nyttig i likestillings- og mangfoldsarbeidet.

Notater
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Likestilling og diskriminering
www.LDO.no
www.diskrimineringsnemnda.no

Aktuelle lover og forskrifter
www.lovdata.no

Regionale sentre for likestilling  
og mangfold
Nord-Norge og midt-Norge:
www.kun.nl.no

Østlandet www.likestillingssenteret.no

Agder www.uia.no/sl

Arbeidslivets organisasjoner
Akademikerne www.akademikerne.no

Arbeidsgiverforeningen Spekter
www.spekter.no

HSH www.hsh-org.no

KS www.ks.no

LO www.lo.no

NHO www.nho.no

Unio www.unio.no

Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund 
www.ys.no

Arbeidsmiljø
www.arbeidstilsynet.no 

Informasjon fra regjeringen
Arbeids- og inkluderingsdepartementet
Klikk på integrering og mangfold 
www.aid.dep.no

Barne- og likestillingsdepartementet
www.bld.dep.no

Fornyings- og administrasjonsdepartementet
www.fad.dep.no

Kjønn
Ressursbank for likestilling i forskning: 
www.kvinneriforskning.no 
www.kampdager.no
Ressurssenter for menn:
www.reform.no

Universell utforming og tilrettelegging
www.helsedirektoratet.no/deltasenteret
www.universell-utforming.miljo.no

Søk på universell utforming og kvalitet  
på nett på: www.difi.no

Engelskspråklig side med informasjon om  
tilgjengelighet på nett: www.egovmon.no

Informasjon om arbeidsliv og psykiske lidelser
www.psykiskhelse.no

Om tilrettelegging: www.nav.no

Etnisk mangfold
www.mangfoldsportalen.no
www.mangfold.no 

Integrerings- og mangfoldsdirektoratet
www.imdi.no
www.vox.no

Inkluderende arbeidsliv
www.idebanken.org

Seksuell orientering
Søk på arbeidsliv på: www.llh.no

Svensk nettsted: www.frittfram.se/

Om seniorpolitikk:
www.seniorpolitikk.no/

Europeisk informasjon
EUs veiledning for arbeidsgivere
www.stop-discrimination.info 

Statistikk og forskning
SSB om kjønnslikestilling
http://www.ssb.no/likestilling/

SSB om innvandring
http://www.ssb.no/innvandring/

SSB om nedsatt funksjonsevne
http://www.ssb.no/emner/06/01/akutu/

Lesbiske og homofile arbeidstakere  
– en pilotundersøkelse fra Nova
http://www.nova.no/asset/595/1/595_1.pdf

Om kjønnsforskning
http://kilden.forskningsradet.no/

Om arbeidsliv
www.afi.no
www.fafo.no
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