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Arbeidsforskningsinstituttet har i lgpet av 2008 evaluert Likestillings- og diskriminerings-
ombudet (LDO) pa oppdrag fra Barne- og likestillingsdepartementet. Departementet gnsket
en evaluering av LDOs funksjon som lovhandhever av likebehandlingslovene og padriver for
likestilling og likebehandling. Rapportens datagrunnlag bestar av kvalitative og kvantitative
data som gir kunnskap om ulike aktgrers erfaringer med og synspunkter pa ombudets
organisering, virksomhet og betydning i det norske samfunnet. Et viktig overordnet spgrsmal
for evalueringen har vert i hvilken grad LDO som samfunnsinstitusjon bidrar til & styrke
arbeidet mot diskriminering og for likebehandling, og i hvilke miljger LDO er anerkjent og
har autoritet.
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‘ Forord

Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) ble opprettet 1. januar 2006 og var en
sammenslaing av tre organer, Likestillingssenteret, Senter mot etnisk diskriminering og
Likestillingsombudet. VVed opprettelsen ble det samtidig bestemt at LDO skulle evalueres etter
to ars drift.

Den foreliggende evalueringen av LDO er laget pa oppdrag av Barne- og likestillings-
departementet, og falger dermed opp denne bestemmelsen.

Vi har vert to forskere pa prosjektet, og forskningsperioden har vart fra mai til og med
desember 2008.

Det har vert et utfordrende prosjekt, farst og fremst - mener vi - fordi likestillings- og
diskrimineringsfeltet er s gjennompolitisert som det er. Ulike aktarer snakker fra ulike
posisjoner, og vurderingene av Ombudets dobbeltrolle - som lovhandhever og padriver, og i
handteringen av for eksempel klagesaker - vil i stor grad fglge de interessene de ulike
aktgrene har som oppgave a verne. Vi har derfor analysert LDO i skjeringspunktet mellom
deres mandat, rolleforstaelse og rolleutforming, og sett dette i sammenheng med hvordan
LDO har blitt oppfattet av sine omgivelser; samarbeidspartnere, politikere, konkrete brukere
og deler av den norske befolkningen.

Denne evalueringen hadde ikke latt seg gjennomfare uten velvillig hjelp fra alle informanter,
spesielt de ansatte i LDO (med ansatte mener vi tidligere og naveerende ansatte, ledere og
ombudet selv). Dere fortjener stor takk for at dere la ting til rette for oss og fant tid til & gi oss
informasjon i en travel hverdag.

Takk fortjener ogsa AFI-kollega og forskningsleder Tone Alm Andreassen for sin radgiver-
funksjon, og for sine velvillige og kritiske innspill til ulike utkast av rapporten.

Til slutt vil vi takke kollega Knut Fossestel, for hans grundige og skarpe lesning av rapportens
sisteutkast. Det endelige resultatet er vi selvsagt alene ansvarlige for.

Utover det faktum at denne evalueringen skal utgjere en del av et politisk beslutnings-
grunnlag, haper vi at rapporten kan stimulere til fagdebatt om likestilling og diskriminering.

Oslo, 26. januar 2009
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‘ Sammendrag

Arbeidsforskningsinstituttet har i lgpet av 2008 evaluert Likestillings- og diskriminerings-
ombudet (LDO) pa oppdrag fra Barne- og likestillingsdepartementet. |1 denne rapporten
presenteres de viktigste funnene fra evalueringen. Departementet gnsket en evaluering av
LDOs funksjon som lovhandhever av likebehandlingslovene og padriver for likestilling og
likebehandling. Et viktig overordnet sparsmal for evalueringen har veert i hvilken grad LDO
som samfunnsinstitusjon bidrar til & styrke arbeidet mot diskriminering og for likebehandling,
og i hvilke miljger LDO er anerkjent og har autoritet.

Rapporten beskriver og drgfter sentrale funn fra det datamaterialet som ligger til grunn for
evalueringen. Datamaterialet bestar av kvalitative og kvantitative data som gir kunnskap om
ulike aktarers erfaringer med og synspunkter pa ombudets organisering, virksomhet og betyd-
ning i det norske samfunnet. For gvrig draftes problemstillinger som angar mer overordnede
betingelser for LDOs virksomhet.

Noen av de funnene som presenteres og drgftes i rapporten er:

Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) skal ivareta et meget omfattende mandat og
samtidig mangvrere i et svert politisert offentlig rom hvor det ofte forventes spissede og
tydelige utspill.

LDO sliter fortsatt med konfliktene rundt sammenslaingen av Likestillingsombudet,
Likestillingssenteret og SMED. Bade internt og i LDOs omgivelser er det til dels mange og
sterke meninger om hva slags identitet Ombudet skal ha, hva slags strategi de ber utarbeide,
hva slags rolle de skal ha i den norske offentligheten og i det norske samfunnet.

Det hersker i noen grad forvirring om LDOs virksomhetsomrader i befolkningen.

Lokalpolitikere og befolkningen mener at det er viktig at Norge har et Likestillings- og
diskrimineringsombud, men Ombudet er ikke spesielt synlig for befolkningen.

LDO skal arbeide med flere diskrimineringsgrunnlag i sammenheng, men de har forelgpig
ikke behandlet mange saker som omhandler sakalt multippel diskriminering, og padriver-
arbeidet pa dette omradet er heller ikke spesielt synlig.

LDO ma vurdere hva slags nettverk de gnsker eller ikke gnsker a bygge opp — og eventuelt
avklare hvordan disse skal fungere vurdert mot kravet om uavhengighet. Bade arbeidslivs- og
interesseorganisasjonene etterlyser klarere kommunikasjon om dette.

Arbeidsforskningsinstituttet, r 2009-1 i



‘ Summary

The Work Research Institute has evaluated the Equality and Anti-Discrimination Ombud
(EADO) on commission from the Ministry of Children and Equality. In this report the most
important findings from the evaluation is presented. The Ministry wanted an evaluation of
EADO:s role as enforcer of the equal treatment legislation and as a promoter of equality and
equal treatment. An important overarching question in the evaluation is to what extent EADO
as a public institution contributes to the work against discrimination and for the advancement
of equal treatment, and in what contexts and among what groups the Ombud is acknowledged
and is ascribed authority.

The report describes and discusses essential findings from the empirical material that the
evaluation is based on. The empirical material contains both qualitative and quantitative data
providing knowledge about different stakeholders’ and subjects’ experiences with and
opinions of the Ombud’s organization, activities and position in the Norwegian society.
Further, more overarching conditions for EADOs activities are discussed and presented.

Some of the findings presented and discussed in the report are:

EADO is supposed to attend to an extensive commission and at the same time maneuver on a
highly politisized public arena expecting sharp and distinct initiatives.

EADO still struggles with conflicts following in the wake of the institutional fusion of the
Equality Ombud, the Equality Centre and SMED. A range of strong opinions about EADO’s
identity, strategy and public profile can be found both internally and in EADO’s
surroundings.

To some degree, the Norwegian seems confused as to what tasks EADO is supposed to
maintain.

Local politicians and the population think that it is important that Norway has an Equality and
Anti-Discrimination Ombud, but the Ombud is not very visible in the public eye.

EADO is supposed to work across a range of discrimination categories, but have so far treated
only a few cases involving so called multiple discrimination, and their promoter task in this
area of anti-discrimination work is not very well developed or visible.

EADO should consider what kind of networks they want or do not want to develop — and they
should consider how these networks may influence their independent status as Ombud. Both
working life organizations and NGOs have asked for a more definite communication from the
Ombud concerning networks and networking.

Arbeidsforskningsinstituttet, r 2009-1 ii



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

1 Hovedfunn og anbefalinger

Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) skal ivareta et meget omfattende mandat
og samtidig mangvrere i et sveert politisert offentlig rom hvor det ofte forventes spissede
og tydelige utspill.

LDO sliter fortsatt med konfliktene rundt sammenslaingen av Likestillingsombudet,
Likestillingssenteret og SMED. Bade internt og i LDOs omgivelser er det til dels mange
og sterke meninger om hva slags identitet ombudet skal ha, hva slags strategi de ber
utarbeide, hva slags rolle de skal ha i den norske offentligheten og i det norske samfunnet.

Det hersker i noen grad forvirring om LDOs virksomhetsomrader i befolkningen.

Lokalpolitikere og befolkningen mener at det er viktig at Norge har et Likestillings- og
diskrimineringsombud, men ombudet er ikke spesielt synlig for befolkningen.

Likestillings- og diskrimineringsombudet er ikke fremstaende i samme grad som for
eksempel Barneombudet er det.

LDO skal arbeide med flere diskrimineringsgrunnlag i sammenheng, men de har forelgpig
ikke behandlet mange saker som omhandler sakalt multippel diskriminering, og
padriverarbeidet pa dette omradet er heller ikke spesielt synlig.

LDO forsgker, men greier ikke a utnytte fullt ut alle de mulighetene som ligger i det & bade
skulle ivareta lovhandhever- og padriverrollen; jurister og samfunnsvitere samarbeider,
men for lite, og juristenes klagesaker er i for liten grad utgangspunkt for samfunnsviternes
padriverarbeid. Dette farer igjen til at for eksempel det interseksjonelle perspektivet pa
diskriminering forblir uutviklet.

Forholdet mellom generalist- og spesialistkompetanse er uavklart bade pa lederniva og
lenger ned i organisasjonen.

LDO ma vurdere hva slags nettverk de gnsker eller ikke gnsker & bygge opp — og eventuelt
avklare hvordan disse skal fungere vurdert mot kravet om uavhengighet. Bade arbeidslivs-
0g interesseorganisasjonene etterlyser klarere kommunikasjon om dette.

Pa politisk niva ma det vurderes om LDOs virksomhet i noen grad treffer brukerne skjevt,
om det blir her som mange andre steder, at organet som skal beskytte utsatte grupper ender
med & beskytte de sterkeste og mest talefare av disse fordi LDO ikke har anledning til a
drive rettshjelp.

LDO tar ikke selv initiativ til & diskutere prinsipielle spgrsmal vedrgrende ombuds-
ordningen; hva slags ombud ber vi ha, for hvem og til hva. Ombudet virker i liten grad
kritiske til egen virksomhet og formidler ikke tydelig nok sine visjoner og strategier,
samtidig som bade ansatte i LDO og aktarer i ombudets omgivelser etterlyser slike.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 1



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

Pa bakgrunn av evalueringen anbefaler vi falgende:

Ombudet bgr utvikle rollen sin som padriver i retning av det vi vil kalle "perspektiv-
formidler”. Hermed vil ombudet kunne ivareta det omfattende mandatet pa en uavhengig
og mindre utsatt mate enn hva som til en viss grad er tilfellet i dag.

Ombudet bar i hgyere grad legge til rette for en bedre utnyttelse av samarbeidspotensialene
mellom jurister, samfunnsvitere og kommunikasjonsradgivere.

Ombudet bgr arbeide systematisk med & utvikle et interseksjonelt perspektiv pa
diskriminering bade med tanke pa padriver- og lovhandheverarbeidet.

Ombudet bgr arbeide med a finne en riktig balanse mellom generalister og spesialister i sin
rekrutteringsstrategi.

Ombudet bgr utarbeide en pedagogisk og klar kommunikasjonsmediestrategi; i dag hersker
det forvirring i befolkningen nar det gjelder ombudets virksomhetsomrader.

Pa politisk niva ber det vurderes om og eventuelt i hvilken form ombudet skal kunne
gjenoppta rettshjelpspraksisen — uten at denne kommer i konflikt med mandatet og
dobbeltrollen som padriver og lovhandhever.

Pa politisk niva ber det vurderes om ombudet skal fa flere ressurser til tett oppfalging av
utvalgte, prinsipielt sett viktige saker som bade kan fungere konsoliderende pa ombudets
lovhandheverstatus og gi ombudets virksomhetsomrader en tydelig profil i befolkningens
bevissthet.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 2



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

2 Innledning

Arbeidsforskningsinstituttet har i lgpet av 2008 evaluert Likestillings- og diskriminerings-
ombudet (LDO) pa oppdrag fra Barne- og likestillingsdepartementet.

Barne- og likestillingsdepartementet gnsket en evaluering av LDOs funksjon som lovhand-
hever av likebehandlingslovene og padriver for likestilling og likebehandling. | dette
inngar ogsa en evaluering av forholdet mellom LDO og Likestillings- og diskriminerings-
nemnda (LDN).

Av konkurransegrunnlaget fremgikk det videre at et viktig overordnet spgrsmal for
evalueringen ma veare i hvilken grad LDO som samfunnsinstitusjon bidrar til & styrke
arbeidet mot diskriminering og for likebehandling, og i hvilke miljger LDO er anerkjent og
har autoritet. For & fa belyst disse spgrsmalene gnsket departementet kunnskap om
erfaringer med ombudets organisering og virksomhet, og det ble i denne forbindelse reist
en rekke sparsmal som vi har besvart i ulike seksjoner av rapporten.

Rapporten beskriver og drgfter sentrale funn fra det datamaterialet som ligger til grunn for
evalueringen. For gvrig draftes problemstillinger som angar mer overordnede betingelser
for LDOs virksomhet. Vi har dessuten lagt vekt pa a beskrive relativt utfarlig LDOs
mandat — det vil si ombudets virksomhetsbetingelser — og prosessen som gikk forut for
opprettelsen av LDO, ikke minst synspunktene og argumentene for og mot et nytt Ombud
som ble fremfgrt av ulike parter i forkant av denne opprettelsen. Som vi vil vise utgjer
disse synspunktene og argumentene fremdeles en viktig referanseramme for hvordan deler
av LDOs omgivelser vurderer virksomheten til dagens Ombud.*

Som vi vil komme inn pa i det falgende har LDO eksistert siden 1. januar 2006 og er et
organ som skal kombinere en lovhandhever- med en padriverrolle. Videre skal ombudet
arbeide mot diskriminering og for likebehandling og likestilling — pa tvers av ulike
diskrimineringsgrunnlag. Dette er bade juridisk, politisk og teoretisk krevende. Forelgpig
finnes det ingen enhetlig, flerdimensjonal diskrimineringslov i Norge. Juridisk sett skal
altsd LDO forholde seg til et sammensatt lovverk (se under). Dokumentasjon og vurdering
av diskriminering har dessuten en kompleks politisk og teoretisk dimensjon som skyldes
vanskeligheter med & definere og dermed male diskriminering (Olli og Kofod Olsen 2005).

Forut for opprettelsen av LDO eksisterte det tre selvstendige offentlige organer —
Likestillingssentret, Likestillingsombudet med Klagenemda for likestilling, og Senter mot
etnisk diskriminering (SMED) - som jobbet mot diskriminering og for likestilling pa
grunnlag av de to feltene kjgnn og etnisitet. Likestillingssenteret arbeidet utelukkende i
forhold til kjennsdimensjonen. Senteret hadde en sakalt padriverrolle, og skulle drive
utrednings- og utviklingsarbeid og fungere som et knutepunkt mellom organisasjoner og

1 Vi bruker ”LDO” og ”Ombudet” som forkortelser for Likestillings- og diskrimineringsombudet som
institusjon. | de tilfeller vi omtaler personen som er Likestillings- og diskrimineringsombud bruker vi ogsa
”Ombudet”. Det fremgar underveis hvilket niva vi befinner oss pa.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 3



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

instanser som jobbet med likestilling. Senteret var dessuten tydelig profilert i media.
Likestillingsombudet arbeidet ogsa utelukkende i forhold til kjgnnsdimensjonen. Ombudet
hadde, sammen med Klagenemnda for likestilling, ansvar for & forvalte og handheve
Likestillingsloven. SMED drev rettshjelp, dokumentasjons- og padriverarbeid pa diskri-
mineringsgrunnlagene etnisitet, trosbekjennelse, hudfarge, rase og nasjonal opprinnelse.
SMED tilbed juridisk radgivning, men uten a fatte vedtak.

Det fantes ingen tilsvarende organer som skulle arbeide mot diskriminering og for
likestilling pa grunnlag av de andre diskrimineringsgrunnlagene som etter hvert ble lagt
inn i LDOs mandat (d.v.s. seksuell orientering, alder, funksjonshemming 0.s.v.). Disse
diskrimineringsgrunnlagene hadde ikke tilsvarende lovmessig forankring som
kjennsdiskriminering, og padriverfunksjonen var organisert via andre typer organer, som
Statens eldrerad (nd Seniorrad) og Statens rad for funksjonshemmede; organer som bade
retter seg mot politiske beslutningstakere, forvaltningen og befolkningen generelt.

Nar LDO na er blitt evaluert, er det ut i fra en tanke om at ombudet er en implementering
av offentlig likestillings- og antidiskrimineringspolitikk. Evalueringen har studert bade
implementeringsprosessen — ombudets virksomhet — og de resultater denne virksomheten
farer til. 1 evalueringsforskningen er det vanskelig a trekke skiller mellom resultater i form
av aktiviteter eller produkter (i dette tilfellet resultater av ombudets virksomhet, som
uttalelser eller offentlige opptredener) og de virkninger denne virksomheten farer til (i
ombudets tilfelle virkninger i form av endrede holdninger og handlinger, som sa igjen
reduserer diskriminering og bidrar til likestilling av de samfunnsmedlemmene ombudet er
satt til & ivareta). Det er ogsd vanlig a skille mellom umiddelbare resultater,
mellomliggende virkninger og langsiktige effekter. Begrepsbruken varierer mellom ulike
evalueringsforskere (se f.eks. Vedung 1998 og Patton 2002). Ett hovedpoeng er imidlertid
felles: i en evaluering som foregar innenfor et avgrenset tidsperspektiv er det ikke
ngdvendigvis rimelig a lete etter langsiktige effekter. | stedet ma man sgke etter resultater
som pa sikt kan tenkes a fa effekt. Nar LDO na er blitt evaluert skjer dette etter at ombudet
har veert i virksomhet i to ar. | lgpet av denne tidsperioden er det i liten grad rimelig a
forvente sterke langsiktige effekter. Evalueringen har derfor sgkt etter resultater pa ulike
nivaer og draftet hva slags effekter disse pa sikt kan tenkes & fa i forhold til malet for
ombudet og likestillingspolitikken.

2.1  Organisatorisk integrasjon

| AFIs evaluering av LDO har det veert et viktig utgangspunkt at ombudet formelt er en
sammenslaing av tidligere separate organer, og dermed tidligere organisasjoner og
organisasjonskulturer. Organisatorisk integrasjon er et baerende element i fusjonsprosesser
og dreier seg om den prosessen hvor tidligere autonome organisasjoner integrerer sine
strukturer, oppgaver og kulturer for a skape en ny organisasjon. Ofte framheves manglende
organisatorisk og kulturell integrasjon som en hovedarsak til hvorfor fusjoner mislykkes.
Forskning fra fusjonsprosesser innen helse- og utdanningssektorene indikerer at
integrasjonsprosessen kan ta svart mye lederfokus i mange ar etter at fusjonen formelt er
tradt i kraft, pa bekostning av tjenesteproduksjon (Yu et al., 2005). Fusjonsprosesser kan
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oppleves som en dramatisk omstillingsprosess for ansatte, og det kan i noen tilfeller fa
negative konsekvenser for enkeltpersoner og for organisasjonen (Enehaug & Thune 2007).
Forskning indikerer videre at medvirkning, selvbestemmelse og faglig utvikling er kritiske
faktorer hvis omstillingen skal oppleves positivt av de ansatte (Grimsmo og Hilsen, 2000;
Karasek og Theorell, 1990; Knardal, 1998). | denne evalueringen vil vi blant annet se pa
hvordan de ansatte i LDO er blitt involvert i omstillingsprosessen, hvilke konsekvenser
omstillingsprosessen har fatt for medarbeidernes mestring og arbeidsmiljg og for
organisasjonens muligheter for a realisere sitt mandat.

Utvikling av LDO som en integrert formell organisasjon innebzrer fokus pa hvordan LDO
utvikler sin organisasjonsmodell, ledelsesmodeller, oppgave- og rollefordeling. Det vil
derfor veere viktig & fa beskrevet de grepene LDO har tatt og tar for & utvikle en ny
integrert organisasjon, hvordan denne prosessen ledes, og hvilke erfaringer ledere og de
ansatte gjer seg med denne prosessen. | tillegg vil vi se pd om de ansatte har opplevd
kulturkonflikter og om de opplever at de tidligere organisasjonene (Likestillingsombudet,
Likestillingssenteret og SMED) lever videre” i LDO pa mater som forhindrer eller styrker
utviklingen av LDO som en godt integrert, effektiv virksomhet.

Vi gjer samtidig oppmerksom pa at denne evalueringen ikke er en arbeidsmiljg-
undersgkelse, og at vi derfor ikke har hatt anledning til a ta opp tema i denne rapporten
som angar psykososialt arbeidsmiljg i LDO, som for eksempel mobbing, usynliggjering,
destruktiv konkurranse o0.s.v. Vi sier ikke at dette forekommer i LDO, men at en
sammenslaing og oppbygging av en organisasjon som LDO ogsa kan forarsake denne type
problemer, og at dette eventuelt kan undersgkes seerskilt i en arbeidsmiljgundersgkelse.
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3 Evalueringsdesign, metoder og data

Departementets konkurransegrunnlag formulerte en rekke problemstillinger som har krevd
en bred metodisk tilneerming og flere datakilder for & kunne belyses fyllestgjgrende. For a
handtere dette pa en mate som gjorde det mulig & gjennomfare evalueringen innenfor
tidsrammen la vi opp evalueringsdesignet som et sett med selvstendige analyser ut fra
ulike datakilder, som sa sammenfattes til en overordnet analyse, drgfting og konklusjoner
om de grunnleggende sparsmal evalueringen reiser.

Evalueringsdesignet ble utformet med utgangspunkt i at departementet gnsker kunnskap
om erfaringene med ombudets organisering og virksomhet sett i lys av at ombudet 1) er et
felles handhevingsapparat for de diskrimineringsgrunnlagene som i dag er nedfelt i norsk
lov, 2) skal veere lovhandhever og padriver, og 3) er organisert i en farsteinstans (LDO) og
en andreinstans (LDN). For & skaffe oss kunnskap om erfaringene med ombudets
organisering og virksomhet trengte vi et datamateriale som matte samles inn bade ved
hjelp av kvalitativ og kvantitativ metode. | det falgende gjennomgar vi organiseringen av
datakildene, metodene og hvilke sparsmal og problemstillinger som skal draftes ved hjelp
av det innsamlede datamaterialet.

LDOs virksomhet, ressurser organisering og rolleutforming

Evalueringen beskriver LDOs virksomhet i form av ressursdata som budsjett og antall
ansatte (stillingsressurser/ arsverk), og aktivitetsdata som antall saker (av ulike kategorier),
antall uttalelser, medieoppslag, osv. Videre beskriver vi hvordan LDO arbeider, og hvilke
erfaringer som er gjort med LDO som en sammenslaing av ulike organisasjoner, ulike
organisasjonskulturer og ulike arbeidsformer. Det dreier seg om spgrsmal som organi-
sasjonsstruktur,  organisasjonskultur,  arbeidsformer,  oppgaveprioritering,  typer
kompetanse?, stillings- og budsjettressurser, og om erfaringer med & organisere lov-
handheving og padrivervirksomhet i samme organ, med organisering i fersteinstans og
andreinstans. De viktigste kildene til dette datagrunnlaget har veert LDOs egne statistikker,
oversikter, arsrapporter, virksomhetsdokumenter og oppsummeringer, og samtaler med
naveerende og tidligere ansatte. Vi har gjennomfart 23 intervjuer av naveerende og tidligere
ansatte, og av ledere. Hovedvekten av intervjuene er med naverende ansatte og ledere.
Noen ansatte er intervjuet to ganger. 1 tillegg til dette har vi utfgrt gruppeintervju med fem
av LDOs ansatte. Intervjuene varte fra 1 time til 2,5 time (ett intervju). Vi har lagt
betydelig vekt pa LDO ansattes egne erfaringer og vurderinger av sin virksomhet;
herunder strategi, rolleutforming og diskusjoner rundt dette. Vi har videre kontaktet
tidligere og ndvaerende medlemmer av nemnda og fikk intervjue to av dem. Disse
intervjuene fungerte perspektiverende i forhold til ombudsordningen som sadan, men

Vi er oppmerksomme pa at begrepet kompetanse kan gis ulike definisjoner. Begrepet benyttes bade i en juridisk faglig kontekst og i
en mer generell samfunnsmessig kontekst. | den farste betydningen kan kompetanse defineres som tilsvarende myndighet eller mandat. |
denne evalueringen vil vi anvende kompetansebegrepet som tilsvarende summen av en persons kunnskaper og ferdigheter. Nar vi ser pa

LDOs kompetanse vil vi altsa studere de ansattes kunnskaper og ferdigheter innenfor organets arbeidsfelt.
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begge informantene reserverte seg mot a uttale seg om LDO som organ og organisasjon.
Begrunnelsen for dette var strukturelt, nemlig at nemnda er en uavhengig overprgvings-
instans for klagesaker.

Til tross for at de fleste ansatte i LDO var enige om at evalueringen kom for tidlig la
ledelsen og de ansatte alt til rette for oss fra starten av. Vi fikk adgang til LDOs lokaler,
kontorplass, PC, vare personlige e-postadresser og tilgang til LDOs elektroniske saksarkiv.
LDO har ogsa vert behjelpelige med a fremskaffe adresser til informanter, og a ta kontakt
for oss med klagere og paklagete. Vi har ogsa fatt utskrifter fra saksarkivene som har vert
til stor hjelp nar vi skulle skaffe oss oversikt over og et inntrykk av hva slags saker LDO
arbeider med, innholdet i disse sakene, og hvordan de arbeides med.

Pa denne bakgrunn har vi kunnet belyse falgende problemstillinger:

e Har arbeidet gitt synergi? (Ressursbesparelse, et starre og bredere fagmiljg,
kompetanseoverfgring, inspirasjon.)

e Har det veert konflikt mellom lovhandheverrollen/klagesaksbehandlingen og en
mer normativ padriverrolle?

e Hvordan har LDO konkret jobbet for a fylle de ulike rollekategoriene som ligger i
LDOs mandat?

e Forholdet mellom sakstilfang og ressurser?

e Hvordan oppfattes organiseringen i farste- og andreinstans av hhv. ombudet og
nemnda?

Hvordan oppfattes LDO av sine omgivelser?

Det er avgjgrende for LDOs mulighet til & oppfylle sin oppgave med a styrke arbeidet mot
diskriminering og for likestilling og likebehandling at LDOs virksomhet oppfattes som
kunnskapsbasert og legitim og at LDO betraktes som en autoritet pa anti-diskriminerings-
og likestillingsomradet av sine omgivelser. Spgrsmal som det har vart viktig a fa svar pa i
denne forbindelse er:

e | hvor stor grad brukes henvendelsene til ombudet som eksempler pa saker

ombudet tar opp i det offentlige rom (i padriverfunksjonen)?

e Er mediesynligheten blitt starre eller mindre med det nye ombudet?

e Har LDO pavirket den offentlige dagsorden i en eller annen retning?

e Far hvert av diskrimineringsgrunnlagene tilstrekkelig oppmerksomhet?

I LDOs omgivelser har vi skilt mellom tre typer akterer: A) brukerne av LDO som
lovhandhever (klagerne og de paklagede), B) adressatene for LDOs padriverarbeid —
herunder ulike interesseorganisasjoner og andre samfunnsaktgrer, C) den alminnelige
befolkning, og D) politikere. Vi har valgt ulike metodiske tilnerminger til hver av disse.

A) Brukerne av LDO som lovhandhever — klagerne og de paklagede

| LDOs arkiv har vi hatt anledning til & se neermere pa hvem som klager og hvem som
paklages, type klagegrunnlag/diskrimineringsgrunnlag og hvilke typer situasjoner,
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organisasjoner/institusjoner og lovbestemmelser klagen dreier seg om, saksforlgp, hva
LDO har gjort i saken og hvilke saker som har gatt til nemnda, hva nemnda har gjort i
saken

Disse datakildene har gitt grunnlag for & vurdere falgende problemstillinger:

e Ulike samfunnsmessige mekanismer kan fagre til diskriminering og usaklig
forskjellsbehandling pa forskjellige samfunnsomrader. Ombudet skal handheve
klager ut fra en rekke likebehandlingslover. Hvordan handterer ombudet dette?

e Avgir ombudet flere uttalelser om enkelte diskrimineringsgrunnlag enn andre?
Tilsvarende om avvisning av saker.

e Hvor mange saker gjelder pastatt multippel diskriminering (interseksjonalitet)?

e Grad av sammenfall mellom ombudets uttalelser og nemndas avgjarelser?

Brukernes (klagerne og de paklagede) erfaringer med LDO har vi saledes fatt kunnskap
om gjennom fire semistrukturerte intervjuer med klagere og paklagede i saker som er
meldt til ombudet siden opprettelsen. Sakene har vi funnet frem til etter gjennomgang av
LDOs eget saksarkiv. LDO har statt for forespgrselen til og opprettelse av kontakt med
informantene.

| tillegg har vi gjort bruk av et materiale AFI allerede samler inn i forbindelse med et
igangvaerende forskningsprosjekt om graviditets- og permisjonstakerdiskriminering i
arbeidslivet (finansiert av BLD). Graviditets- og permisjonstakerdiskriminering
representerer en kritisk case i LDOs arbeid fordi opplevd forskjellsbehandling (bade av
kvinner og menn) i arbeidslivet pa grunn av graviditet og/eller fadselspermisjon er
utgangspunkt for en gkende mengde henvendelser til LDO. | dette materialet finnes
verdifulle data om mgnstre i saksforlep og om LDOs handtering av sakers konkrete
innhold, klager og paklagede.

Gjennom disse analysene vil vi belyse spgrsmal som:
e Har et felles handhevingsapparat bidratt til enkelhet og klarhet for brukerne?
e Opplever den enkelte klager & bli ivaretatt uansett hvilket diskrimineringsgrunnlag
de paberoper seg?
e Hvordan oppleves LDOs saksbehandling av brukerne?

B) Adressater for LDOs padriverarbeid

Dette dreier seg om ulike samfunnsaktgrene som skal oppfylle likestilings- og
antidiskrimineringsbestemmelsene, og som skal fa rad fra ombudet og kunne trekke pa
ombudets kompetanse for & kunne ivareta sitt lovpalagte ansvar for likestilling og ikke-
diskriminering. Vi tenker her pa aktgrer som politikere, arbeidsgivere og frivillige
organisasjoner og i siste instans befolkningen som helhet.

Vi har intervjuet syv personer i LDOs brukerutvalg, atte personer i arbeidstaker/
arbeidsgiverorganisasjonene og fem representanter fra ulike interesseorganisasjoner, tre
sentrale personer som er eller har veert ansatt i Barne- og likestillingsdepartementet og to
stortingspolitikere. Vi hadde ambisjoner om & intervjue en representant fra hvert av
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partiene pa Stortinget, men dette viste seg vanskelig; dels fikk vi ikke respons fra enkelte
av disse — tross gjentatte henvendelser pa telefon og e-post — og dels fikk vi avslag pa en
av henvendelsene med den begrunnelse at vedkommende ikke fglte at kjennskapen til
LDO var god nok. Vi endte derfor opp med bare a intervjue de to representantene som sa
seg villige til & la seg intervjue om ombudet.

| tillegg har vi gjort en reanalyse av et materiale som ble samlet inn gjennom AFIs
evaluering av Statens rad for funksjonshemmede 2007. En bakgrunn for denne
evalueringen var nettopp opprettelsen av LDO som gjorde at radet reiste sparsmal om hva
dette ville bety for radets egen rolle. Intervjuene og materialet samlet inn i forbindelse med
evalueringen av Statens rad for funksjonshemmede har gitt oss et inntrykk av hvilke
forventninger til og erfaringer med LDO som fantes bade blant aktgrer som arbeider pa
vegne av spesifikke interesser og grupper og akterer som skulle forvalte mer allmenne
interesser og oppgaver.

Til sammen har materialet gjort det mulig & belyse spgrsmal som:
e Hvordan oppleves LDOs kompetanse pa de ulike diskrimineringsgrunnlagene?
e Har LDOs uttalelser samme gjennomslagskraft i arbeid og samfunnsliv ut fra de
ulike diskrimineringsgrunnlagene?
e Hvordan oppleves ombudet av viktige aktgrer i samfunnet?
e Oppleves padriverrollen mer fundert (mer legitim) na pga. det empiriske materialet
lovhandheverrollen gir?

C) Kjennskap til LDO i befolkningen

o

For nettopp & fa et inntrykk av befolkningens kjennskap til LDO fikk vi et
meningsmalingsinstitutt til & gjere en landsomfattende, representativ sparreundersgkelse
(omnibus) av befolkningens kjennskap til og oppfatning av LDO (se rapporten fra
undersgkelsen i eget vedlegg). Undersgkelsen ble gjennomfert i august 2008 og omfattet et
representativt utvalg av befolkningen som da var 18 ar eller eldre.

Gjennom denne undersgkelsen har vi fatt et inntrykk av ulikheter i kjennskapen til LDOs
rolle overfor diskrimineringsgrunnlagene og befolkningens identifikasjon av ombudet som
handhever og padriver. Dataene er brutt ned pa vanlige sosiodemografiske variabler.

D) Politikere

Ut over a intervjue politikere har vi malt kjennskapen til og opplevelsen av ombudet
representativt blant lokalpolitikere. Vi fikk et meningsmalingsinstitutt til & gjennomfare en
landsomfattende representativ spgrreundersgkelse av lokalpolitikeres oppfatning av LDO
(se rapporten fra undersgkelsen i eget vedlegg). Undersgkelsen ble gjennomfart i
september 2008.

Det innsamlede materiale fra de to undersgkelsene har belyst sparsmal som:

e Hvor stor kjennskap er det til ombudets virksomhet i befolkningen og blant
politikere?

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 9



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

e Hvordan oppleves ombudet av befolkningen og politikere?

e Er ombudet synlig for politikere og den alminnelige befolkningen?

e Hva slags oppfatninger har politikere og befolkningen om de spgrsmal LDO
arbeider med?

Med unntak av befolknings- og politikerundersgkelsen legger vi i denne rapporten altsa
ikke frem representative funn. Intervjuene med for eksempel klagere og paklagede har gitt
oss en forstaelse av hvordan de kan oppleves & vare i kontakt med LDO, men gir ikke
grunnlag for a trekke generelle konklusjoner. P2 samme mate er heller ikke intervjuene
med medlemmer av brukerutvalget eller organisasjonene representative for hva alle som er
eller har veert i bergring med LDO mener om virksomheten deres. Til sammen har disse
intervjuene ikke desto mindre gitt verdifulle innspill til forskerne nar det gjelder & forsta
ikke bare LDO og de utfordringene de ma forholde seg til og handtere, men ogsa til
forstaelsen av likestillings- og diskrimineringsfeltet som sadan — farst og fremst som et
sveert politisert felt, noe vi skal diskutere i stgrre detalj i rapporten. Samtidig har flere
aktgrer i de ulike organisasjonene uttrykt mange av de samme synspunktene pa LDO, noen
vi selvsagt har framhevet i evalueringen.

Oppsummerende drgfting og analyse

Analysene av dette brede datatilfanget har gitt grunnlag for & belyse de overordnede
spgrsmalene som evalueringen har reist gjennom en forskningsbasert analyse av LDO som
samfunnsinstitusjon. Spgrsmal som vi drgfter avslutningsvis i denne rapporten er dermed:

e | hvilken grad bidrar Likestillings- og diskrimineringsombudet som samfunns-
institusjon til a styrke arbeidet mot diskriminering og for likebehandling?

e | hvilken grad har ombudets legitimitet og gjennomslagskraft?

e | hvilke miljger er LDO anerkjent og har autoritet?

e Hvorvidt Stortingets intensjoner med et felles handhevingsapparat for de ulike
diskrimineringsgrunnlagene er oppfylt?

e Har LDOs virksomhet gitt en bredere og mer helhetlig forstdelse av hvordan
forskjellsbehandling kommer til uttrykk i samfunnet og hvordan den kan be-
kjempes?

e Har arbeidet gitt synergi? (Ressursbesparelse, et stgrre og bredere fagmiljg,
kompetanseoverfgring, inspirasjon.)

e Hvordan er forholdet mellom ombudets oppgaver og ressurstilfanget?

e Har ombudet nok ressurser til & ivareta padriverrollen pa en god mate?

e Er det malkonflikter i mandatet?

e Gar den ene rollen (lovhandheverrollen) pa bekostning av den andre
(padriverrollen).

e Har samlingen av de to funksjonene bidratt til et bedre diskrimineringsvern for
brukerne?
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Anonymisering og behandling av data

Med unntak av ombudet selv er alle vi har intervjuet anonyme i denne evalueringen. Det
krever begrunnelser bade hvorfor ombudet ikke er anonymisert, og hvorfor de andre,
ansatte og de gvrige vi har intervjuet, er det. Nar vi har valgt a ikke anonymisere ombudet
selv er det to grunner til dette. Den ene fordi hun som leder har en helt unik og ureduserbar
rolle i feltet, i betydning at hennes valg og strategier blir det mange av de andre deltakerne
I feltet definerer seg i forhold til og eventuelt i motsetning til. Den andre fordi hun i
intervju med oss omtalte seg selv som ombudet, og snakket eksplisitt ut fra sin posisjon
som leder, ikke som privatperson. Det ville derfor bli underlig a beskrive og analysere
foreksempel ombudets rolleutforming uten en klar referanse til den strategi og de bevisste
valg som ligger til grunn for virksomheten, og som er besluttet pa lederniva. Ombudet har
sett gjennom og godkijent direkte sitater av henne. Analysene star vi ansvarlige for.

Nar det gjelder de andre, vil bade avdelingsledere, saksbehandlere og tidligere ansatte i
LDO blir omtalt som “ansatte”. Personer som representerer organisasjonene, blir alle
omtalt som “representanter for organisasjonene” enten de representerer arbeidslivs-
organisasjonene, brukerorganisasjonene eller NGOene. Klagere og paklagede blir omtalt
som det.

Vi skal kort kommentere de dpenbare styrkene og svakhetene ved et slikt opplegg. A
bestrebe seg pad & sikre anonymitet er den beste, og ofte den eneste etisk forsvarlige
framgangsmaten nar en ber mennesker fortelle om saker, praksiser og situasjoner som
betyr mye for dem. Det er ogsa ofte den eneste maten a fa folk til & la seg intervjue om sine
erfaringer og sin mening overhodet. I et felt som er sa gjennompolitisert, og ogsa konflikt-
fylt, som det likestillings- og diskrimineringsfeltet er, og i en organisasjon, LDO, som det
har vert og er sa mange kontroverser om, blir anonymisering imperativt. Det paligger
evaluatorene sa langt det er mulig & unnga a skape konflikter i feltet. Den fremste styrken
ved et slikt opplegg er altsa at den sikrer en viss tilgang til informasjon og kunnskap om
mangfoldet av meninger og praksiser, synspunkter og kontroverser i feltet. Det er
imidlertid noen klare begrensninger ved en slik tilneerming. Den viktigste begrensningen er
at mennesker snakker ut fra bestemte posisjoner. En leder tar, eller bar ta, et mer helhetlig
ansvar for organisasjonens produksjon, indre liv og rolleutforming enn en saksbehandler.
Tilsvarende vil en saksbehandler kunne veere mer kritisk til organisasjonens valg eller
opplevelse av mangel pa valg av strategier og rolleutforming, enn en leder som faktisk
sitter med ansvaret for & gjgre nettopp dette. En representant for arbeidstaker-
organisasjonene vil gjennom sin identifisering med arbeidstakerne vurdere konkrete
saksforhold og konfliktomrader i arbeidslivet med utgangspunkt i dette perspektivet. En
jurist tenker annerledes enn en samfunnsviter osv. Fordi vi har lagt sd stor vekt pa
anonymitet vil vare analyser mange steder vaere preget av at vi ikke kan utnytte
kunnskapen vi er blitt til del om LDO og de andre akterene i feltet, og mange nyanser gar
tapt. Vi har forsgkt & ivareta noe av denne kunnskapen ved & gruppere argumenter og
perspektiver til posisjoner og organisasjoner, men ikke til enkeltpersoner og intervjusitater.
Framstillingen kan derfor noen steder virke for generaliserende og framsta som mindre
systematisk enn om vi hadde underbygget posisjonerte utsagn ved & koble utsagnene
direkte til den personen som uttrykte dem. Samtidig har vi lagt vekt pa a framheve det
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organisasjonene har av felleserfaringer og overordede synspunkter pa LDO, ikke pa det
som er person- og posisjonsspesifikt. Noen steder vil det likevel skinne gjennom at det er
en jurist som snakker og ikke en samfunnsviter. Fordi juristene og samfunnsviterne med
sine ulike perspektiver order feltet pa en helt grunnleggende mate, har vi latt dette far
synes. Vi har ved hjelp av de grepene som her er beskrevet forsgkt a sgrge for at det ikke
skal veere mulig a avslare en persons identitet i framstillingen.

Om datainnsamlingen for gvrig — noen overveielser

Vi har, som nevnt, hatt tilgang til LDOs saksarkiv, og har benyttet oss av dette for & skaffe
oss en oversikt over hva slags saker LDO behandler, hvilke diskrimineringsgrunnlag som
eventuelt dominerer og for a fa et inntrykk av forholdet mellom LDO og brukerne. Vi har
ikke minst ogsa fatt bistand fra spesielt en av de ansatte i LDO nar det gjaldt statistisk
materiale knyttet til LDOs virksomhet. | denne rapporten fremkommer det saledes opp-
lysninger om bade omfanget av klagesaker, diskrimineringsgrunnlag og omfanget av
medieoppslag, og vi refererer noen konkrete klagesaker og noen konkrete medieoppslag.
Ut over dette henviser vi til LDOs egen, utfgrlige dokumentasjon av sakene og medie-
oppslagene sine — bade pa nettsidene, i den offentliggjorte postjournalen, og i ars-
rapportene (2007).

Vi hadde to store mgter i forbindelse med starten av evalueringen, ett hvor vi presenterte
prosjektet for ledergruppen, og ett hvor vi presenterte prosjektet for de ansatte.

Det har stort sett ikke vert vanskelig a fa til intervjuer med de ansatte, dog har noen gnsket
forsamtaler far det egentlige intervjuet, for a bli ytterligere informert om evalueringen.

Alle intervjuene forelgp greit i betydning at de ansatte var villige til & snakke med oss om
det vi spurte dem om.

Imidlertid opplever vi det som pafallende at sa mange av informantene, pa ulike nivaer i
organisasjonen, var tilbakeholdne og forsiktige med a dele sine synspunkter med oss, om
LDO og om arbeidet sitt. Vi fikk bergring med den ambivalensen som er kjent fra mye
organisasjonsforskning; at mange ansatte slet med en avveining mellom & utrykke hva de
mente om omorganiseringen av SMED, Likestillingssenteret og Likestillingsombudet til
LDO og organisasjonen slik den er na, og frykt for at dersom en sa for mye kritisk eller
negativt om sin arbeidsplass, ville evalueringen kunne fare til at ombudet nok en gang vil
bli omorganisert eller til og med lagt ned (Klemsdal 2008).

Det er en stor metodisk utfordring i etisk forstand for evaluatorer a mangvrere i et slikt felt.
Vi vet jo heller ikke hva som vil bli resultatet av evalueringen, om det er hold i de ansattes
frykt eller ikke, og vi kunne derfor heller ikke, fra et uhildet forskningsmessig stasted, gi
informantene trygghet pa at de ikke trengte & veere bekymret. Lgftet om anonymitet ga i
denne sammenhengen liten mening utover selve lgftet om personlig trygghet pa egne
utsagn, fordi noen ansatte ga uttrykk for bekymring for & miste ikke bare jobbene sine,
men organisasjonen sin. Dette ma sees i sammenheng med konflikter rundt sammen-
slaingen, mange ansattes oppfatning av fravaer av en tydelig ledelse, og det at organi-
sasjonen er ung og ikke har satt seg ordentlig enda. I tillegg kommer at mange ansatte har
en neer erfaring med nettopp a miste sitt gamle arbeid og a bli sluset inn i et nytt system
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hvor de har opplevd liten grad av trygghet, stgtte og verdsetting av tidligere opparbeidet
kompetanse. Det interessante i dette er at denne bekymringen sa ut til & gjelde mange typer
av ansatte. Det gir derfor liten mening a tenke dette som bare et "darlig ledelse -problem”,
selv om ledere selvsagt har og bar ha mer ansvar og derfor kraft til & utvikle organi-
sasjonen i bestemte retninger.

I denne forbindelse er det viktig & understreke noe vi ogsa kommer tilbake til senere i
rapporten: dette er en evaluering av LDO og LDOs virksomhet, og ikke en arbeidsmiljg-
undersgkelse av LDO som arbeidsplass. Vi har gjennom vare intervjuer med navearende og
tidligere ansatte fatt et inntrykk av at noen ansatte har opplevd sammenslaingen og
omorganiseringsprosessen som vanskelig og konfliktfylt, og at noen ansatte stiller seg
kritiske til den maten ledelsen arbeider pa. Dette er verdifull kunnskap, som ogsa spiller en
viktig rolle i denne evalueringen, men vi har verken anledning til & utforske eller a
videreformidle all informasjonen om det psykososiale arbeidsmiljget ved LDO som vi har
fatt av naveerende og tidligere ansatte der.
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4 Analytisk og teoretisk rammeverk

Likestillings- og diskrimineringsombudet ma betraktes som en implementering av offentlig
likestillings- og antidiskrimineringspolitikk. Evalueringen tar for seg bade implemen-
teringsprosessen — ombudets virksomhet — og de resultater denne virksomheten farer til. |
evalueringsforskningen er det vanskelig & trekke skiller mellom resultater i form av
aktiviteter eller produkter (i dette tilfellet resultater av ombudets virksomhet, som
uttalelser eller offentlige opptredener) og de virkninger denne virksomheten farer til (i
ombudets tilfelle virkninger i form av endrede holdninger og handlinger, som sa igjen
reduserer diskriminering og bidrar til likestilling av de samfunnsmedlemmene ombudet er
satt til & ivareta). Det er ogsa vanlig & skille mellom umiddelbare resultater, mellom-
liggende virkninger og langsiktige effekter. Begrepsbruken varierer mellom ulike
evalueringsforskere (se f.eks. Vedung 1998 og Patton 2002). Ett hovedpoeng er imidlertid
felles: innenfor et avgrenset tidsperspektiv er det ikke ngdvendigvis rimelig i en evaluering
a lete etter langsiktige effekter. | stedet ma man sgke etter resultater som pa sikt kan tenkes
a fa effekt. Da vi startet var evaluering hadde ombudet veert i virksomhet i to ar. I lgpet av
denne tidsperioden er det i liten grad rimelig a forvente sterke langsiktige effekter.

Diskriminering, likebehandling, likestilling og interseksjonalitet

LDO skal arbeide mot diskriminering og for likebehandling og likestilling — pa tvers av
ulike diskrimineringsgrunnlag. Dette er bade juridisk, politisk og teoretisk krevende.
Forelgpig finnes det ingen enhetlig, flerdimensjonal diskrimineringslov i Norge. Juridisk
sett skal altsa LDO forholde seg til et sammensatt lovverk (se under). Dokumentasjon og
vurdering av diskriminering har dessuten en kompleks politisk og teoretisk dimensjon som
skyldes vanskeligheter med & definere og dermed male diskriminering (Olli og Kofod
Olsen 2005).

| internasjonal sammenheng beveger man seg i stadig hgyere grad bort fra spgrsmal om
innhold til spgrsmal om effekter nar det gjelder diskriminering. Dermed kan det veere
snakk om diskriminering nar: 1) et individ eller en gruppe behandles eller pavirkes pa en
annen mate enn et sammenlignbart individ eller en sammenlignbar gruppe, 2) forskjellen
er ufordelaktig for individet eller gruppen, 3) forskjellsbehandlingen kan arsaksforklares
med en egenskap ved individet eller gruppen som omfattes av antidiskriminerings-
lovgivningen, og 4) det finnes ingen unntak eller legitim forklaring som kan rimeliggjere
forskjellsbehandlingen eller effektforskjellen (Craig 2005: 43) | denne evalueringen vil vi
ikke ta stilling til om LDO opererer med riktig” diskrimineringsforstaelse, men vurdere
LDOs virksomhet ut i fra at LDO per i dag skal forholde seg til et sammensatt lovverk og
et sammensatt diskrimineringsbegrep.

Det er forskjell pa likebehandling og likestilling. Med likebehandling forstas et rettsstatlig
prinsipp om lik behandling av like tilfeller, eller lik behandling av individer og grupper
uavhengig av sosial status, kjenn, funksjonshemming, seksuell orientering, religion,
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etnisitet og andre forhold som historisk og politisk er blitt lagt til grunn for ulike
vurderinger, politiske handlinger og beslutninger. Likestillingsbegrepet innebzerer
imidlertid noe mer enn lik behandling av individer og grupper. Likestilling handler om
mulighetslikhet, men kan ogsa handle om resultatlikhet; noen ganger oppnas likestilling
kun gjennom forskjellsbehandling. Likestillingsbegrepet legger altsa opp til en virksomhet
som béade er omfattende og politisk krevende, fordi det ikke alltid vil veere enighet om mal
og midler og forholdet mellom dem i likestillingsarbeidet. (Pincus 2002; Teigen 2003,;
Skjeie & Teigen 2003 Borchorst & Dahlerup 2003; Melby, Ravn & Carlsson Wetterberg
2008). | denne evalueringen ser vi pa hvordan LDO handterer oppgaven med a vere
lovhandhever og padriver for bade likebehandling og likestilling.

En krevende dimensjon i LDOs virksomhet handler om hva det egentlig vil si a arbeide pa
tvers av ulike diskrimineringsgrunnlag. | konkurransegrunnlaget for denne evalueringen
benyttes begrepene "multippel diskriminering” og “interseksjonalitet”. Begrepet "inter-
seksjonalitet” inngikk imidlertid ikke i de politiske diskusjonene som I3 til grunn for
opprettelsen av LDO. Det opptrer verken i regjeringens, den tverrdepartementale arbeids-
gruppens og organisasjonenes argumentasjon for og mot et nytt apparat og lovverk.
Begrepet ble imidlertid tatt i bruk i forbindelse med LDO fra organet kom i drift i 2006 og
spiller derfor en viktig rolle i denne evalueringen. Nar interseksjonalitetsbegrepet skal
forklares sies det gjerne at historisk, gkonomisk og sosialt konstruerte kategorier som
klasse, kjgnn, alder, etnisitet og seksualitet er gjensidig konstituerende. Interseksjon”
betyr krysningspunkt eller gjennomskjering. Et interseksjonelt perspektiv pd samfunns-
forhold og sosiale relasjoner er altsa ikke additivt. En ung mann med somalisk bakgrunn
bosatt i Oslo er ikke fgrst ung, sd mann, sa somalisk og sa bosatt i Oslo — dette ville vere
en additiv tilneerming til kompleksitet. | stedet gjor interseksjonalitetsperspektivet
gjeldende at kjonn, klasse, etnisitet og bosted virker sammen og resulterer i spesifikke
sosiale identiteter, relasjoner og praksiser (de los Reyes & Mulinari 2003; Prieur 2004;
Staunaes 2003; Lykke 2005; Egeland & Gressgard 2007). Et interseksjonelt perspektiv pa
diskriminering innebaerer at diskriminering ikke kan gjares til et sparsmal om enten kjgnn,
etnisitet, klasse, funksjonshemming eller alder. Spgrsmalet er hvordan et slikt perspektiv
skal og kan operasjonaliseres i et arbeid mot diskriminering og for likebehandling og
likestillings pa tvers av ulike diskrimineringsgrunnlag. Hvorvidt og i hvilken grad opererer
LDO med et slikt perspektiv i sin virksomhet? Hvordan handteres utfordringen med a
arbeide som handhever og padriver pa tvers av ulike diskrimineringsgrunnlag? Ikke bare er
den eksisterende lovgivningen myntet pa atskilte diskrimineringsgrunnlag; medarbeidernes
kompetanse vil etter all sannsynlighet ogsa veare spesialisert og rettet mot ulike
diskrimineringsgrunnlag. Dette kan veere fruktbart og fare til generell kompetanseheving i
organisasjonen, men det kan ogsa bli en kilde til frustrasjon som falge av manglende
kompetanserealisering — noe som i sin tur kan medfare et tap av autoritet og legitimitet for
LDOs virksomhet.
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5 Bakgrunn

Frem til 2006 var det offentlige norske apparatet mot diskriminering delt i to. Pa den ene
siden hadde man tre organer som jobbet for kjgnnslikestilling. Disse var Likestillings-
ombudet, Likestillingssenteret og Klagenemnda for likestilling. | tillegg fantes Senter mot
etnisk diskriminering som jobbet mot diskriminering pa grunnlag av etnisitet, trosbe-
kjennelse, hudfarge og nasjonal opprinnelse.

Likestillingsapparatets fremvekst og utvikling

Det norske kjgnnslikestillingsapparatets historie gar tilbake til 1959 da Likelgnnsradet ble
opprettet ved stortingsvedtak. Radet ble organisert som et trepartsrad, med ngytral formann
og to representanter fra LO og N.A.F. Likelgnnsradets mandat var a drafte og foresla tiltak
for likelgnn, opplyse om likelgnn og undersgke lgnnsforskjeller. Radet skulle ogsa opplyse
om arbeidsvurdering som metode og foresla andre tiltak som kunne lette kvinners stilling i
arbeidslivet. Likelgnnsradet la fram en rekke utredninger om lgnnsforskjeller. Radet tok
for seg bransje for bransje og papekte lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn, overfor
myndigheter og partene i arbeidslivet. Likelgnnsradet papekte forhold i tariffavtalene som
kunne virke diskriminerende, og de henvendte seg flere ganger til offentlige myndigheter
som arbeidsgiver. | 1972 ble Likelgnnsradet omgjort til Likestillingsradet som fikk et
utvidet mandat. Likestillingsradet skulle fortsette arbeidet for likelgnn, men i tillegg tjene
som et radgivende og koordinerende organ for likestilling og likeverd mellom kvinner og
menn mer generelt. Likestillingsradet spilte en sentral rolle i utviklingen av norsk
likestillingspolitikk i 1970-ara. Radet var medvirkende i & sette likestilling pa den
offentlige og den politiske dagsorden gjennom a bidra til at det i 1979 kom en egen like-
stillingslov som forbyr forskjellsbehandling av kvinner og menn og gjennom opprettelsen
av to nye organ, Likestillingsombudet og Klagenemnda for likestilling, som skulle forvalte
denne loven. Radet var et viktig bindeledd mellom kvinnebevegelsens organisasjoner og
myndighetene. | tillegg overvaket radet politikere og byrakrati i en tid da likestilling, som
et offentlig anliggende, bade var nytt og lite integrert. Likestillingsradet ble lagt ned i
1997, og radssekretariatet ble omorganisert til Likestillingssenteret. Bakgrunnen for om-
organiseringen var blant annet at Stortinget gnsket & styrke overvakingsfunksjonen og
kontakten mellom myndighetene og de frivillige organisasjonene.

Stortinget mente ogsa at et bredt sammensatt rad ikke var hensiktsmessig mate a
organisere arbeidet pa, og valgte derfor a opprette et senter med tilhgrende styre. Like-
stillingssenteret fikk falgende oppgaver:

o

o folge utviklingen i samfunnet med sikte pa a avslere forhold som motvirker
likestilling

« vaere en padriver i likestillingssparsmal

o deltai offentlig debatt
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o vere knutepunkt for samarbeid mellom organisasjoner og instanser som arbeider
med likestilling

« drive utrednings- og utviklingsarbeid pa sitt felt

o vere et mgtested og et informasjonssentrum for et bredt publikum

Likestillingssenteret ble evaluert i 2003 (Statskonsult).

Likestillingsombudet ble opprettet i 1979. Likestillingsombudets viktigste oppgave var a
handheve likestillingsloven, gi rad og veiledning om lovens bestemmelser og behandle
klager over brudd pa loven. Ombudet behandlet klager fra enkeltpersoner og
organisasjoner, og tok ogsa opp saker pa eget initiativ. Ut over a ivareta enkeltindividers
rettigheter i forhold til kjgnnsdiskriminering, skulle ombudet ogsa bringe mer generelle
likestillingssparsmal ut til offentligheten. | forbindelse med innfaringen av aktivitets- og
redegjerelsesplikten i 2002, ble Likestillingsombudets rolle som padriver utvidet.

Senter mot etnisk diskriminering (SMED) ble opprettet av Stortinget som et femarig
prgveprosjekt i 1998. Inntil SMED ble opprettet, hadde eksisterende bestemmelser mot
diskriminering pa etnisk grunnlag sjelden blitt fart for norske domstoler, og Norge ble
kritisert av blant annet minoritetsorganisasjoner, FN og Europaradet for ikke a ha gitt
etniske minoriteter et reelt vern mot diskriminering. SMED var et uavhengig statlig kontor
og hovedoppgavene var rettshjelp, dokumentasjon og padriverarbeid mot etnisk dis-
kriminering. SMED ga rettshjelp i saker om diskriminering pa grunn av trosbekjennelse,
rase, hudfarge, nasjonal eller etnisk opprinnelse. Parallelt overvaket og dokumenterte
SMED arten og omfanget av slik diskriminering. Senterets dokumentasjon var et viktig
grunnlag for arbeidet med loven mot etnisk diskriminering. 1 2001 ble det bestemt at
SMEDs periode skulle forlenges i pavente av at Stortinget skulle vedta diskriminerings-
loven og opprette et organ for handheving av loven.

SMED ble evaluert i 2003 (Gotaas et al 2003).

5.1 Etfelles organ?

I oktober 2002 nedsatte den daverende regjeringen en tverrdepartemental arbeidsgruppe
som skulle utrede muligheten for et felles handhevingsapparat mot diskriminering pa
grunnlag av kjgnn og etnisitet. Bakgrunnen var en utvikling i FN og EU i retning av ulike
grader av samordning av organer som arbeidet mot diskriminering og for likebehandling
pa forskjellige grunnlag. Samtidig foregikk det en rekke parallelle prosesser i Norge. Blant
annet var det samme ar blitt lagt frem en offentlig utredning hvor man foreslo et nytt
apparat mot diskriminering pa grunnlag av diskriminering pa grunnlag av etnisitet
(Holgersenutvalget). | tillegg var et utvalg som skulle jobbe frem forslag for a styrke
funksjonshemmedes diskrimineringsvern under opprettelse. Utvalget ble utnevnt i
november 2002 og gikk under navnet Syseutvalget. | mai 2003 la den tverrdepartementale
gruppen frem rapporten “Felles handhevingsapparat for diskriminering pa grunnlag av
kjgnn og etnisitet” (KRD 2003). I rapporten foreslo gruppen felgende:
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e Opprettelse av et felles handhevingsapparat mot diskriminering pa grunnlag
av kjenn og etnisitet

e Apparatet skal veere todelt: fersteinstansen skal veere et tilsyn eller ombud,
andreinstansen skal vere en klagenemnd

e Forsteinstansen skal ivareta bade lovhandhever- og padriverrollen (KRD
2003).

| kjglvannet av arbeidsutvalgets rapport ble det i de pafelgende manedene organisert en
haringsrunde. Her fikk bade de bergrte organene (Likestillingsombudet, Likestillings-
senteret og SMED) uttale seg, samt en rekke offentlige organer og interesseorganisasjoner
pa feltet (BFD 2003). | hgringsuttalelsene og i den politiske debatten rundt forslaget kom
det frem en rekke ulike synspunkter og flere elementer ble diskutert. Det ble diskutert
hvorvidt man gnsket et felles organ som skulle jobbe pa tvers av diskriminerings-
grunnlagene eller om det var mer hensiktsmessig med separate apparat for hvert av
grunnlagene. Det ble ogsa diskutert hvilke lover et slikt felles apparat skulle handheve og
muligheten for, pa lengre sikt, & utvikle en felles diskrimineringslov. Et tredje viktig
moment som ble diskutert var hvilke roller et felles diskrimineringsorgan skulle inneha.
Den tverrdepartementale arbeidsgruppen hadde foreslatt at organet skulle fungere som
lovhandhever og samtidig ha en padriverrolle. Synspunktene pa hvorvidt dette var
formalstjenelig var sveert sprikende. Et fjerde moment som ble diskutert var hvilken
juridisk myndighet organet skulle ha, det vil si hvorvidt det skulle ha mulighet til a fatte
bindende vedtak. (BFD 2003, BFD 2004)

Vi vil under presentere noen av de sentrale argumentene og motargumentene knyttet til
opprettelsen av et felles organ. Det dreier seg om argumenter og motargumenter som
fremkom dels i arbeidsgruppens rapport og dels i den etterfglgende hgringsrunden. Som vi
skal se gar flere av disse synspunktene og argumentene igjen i ulike aktgrers vurdering av
LDOs arbeid i ettertid, og noen av dem spiller ogsa en sentral rolle for utformingen av
denne evalueringen. Dette kommer vi tilbake til.

5.2  Den tverrdepartementale arbeidsgruppens argumenter for
opprettelsen av et felles apparat pa tvers av
diskrimineringsgrunnlag

| den tverrdepartementale arbeidsgruppens rapport ble det fremfart en rekke argumenter
for opprettelsen av et felles organ. De fem hovedargumentene for en slik lgsning var:

- Brukervennlighet: et felles organ ville veere enklere & forholde seg til for bade
enkeltindivider og bedrifter

- Gjennomslagskraft: et felles organ ville forvalte flere diskrimineringsgrunnlag og
dermed bergre og veere relevant for flere samfunnsgrupper

- Stimulerende fagmiljg: en stgrre bredde i faglig kompetanse ville kunne virke
inspirerende pa de ansatte — noe som igjen kunne trekke til seg den beste
arbeidskraften og resultere i en styrking av fagmiljget, og derigjennom organets
tillit og legitimitet.
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- Kompetanseoverfgring: Norge har en lang tradisjon for offentlig arbeid for
kjgnnslikestilling, mens de andre feltene i starre grad befinner seg i en startfase. |
et felles organ kunne man bygge opp strategier og arbeidsmetoder basert pa
erfaringer fra de diskrimineringsgrunnlagene man hadde jobbet lengst med.

- Ressursutnyttelse: et felles organ ville gi stordriftsfordeler bade i forhold til
administrasjons- og driftskostnader.

For gvrig mente arbeidsgruppen at et felles organ ville bidra til ... en dypere forstaelse av
hvordan forskjellsbehandling kommer til uttrykk i samfunnet, og hvordan dette kan
bekjempes.” (KRD 2003: 43)

Arbeidsgruppen gjorde samtidig oppmerksom pa noen av ulempene ved & opprette et felles
organ:
- Et felles organ kunne svekke spesialkompetansen innen diskriminerings-
grunnlagene (kjgnn og kompetanse), og dermed gke risikoen for at seregenhetene
ved hvert enkelt grunnlag ble utydelige eller for at enkelte grunnlag skulle sta i
veien for eller overskygge andre.
- Et felles organ kunne fare til tammere utspill og fremsta som spakt ved bare a ha
en, i stedet for flere stemmer i media.

Ikke desto mindre konkluderte arbeidsgruppen med at: ”... et felles apparat best vil
imgtekomme brukernes fremtidige behov pa omradet, og at en sammenslaing vil medfare
store fordeler for tilsynsorganet. Felles organisering vil ogsa gi det beste utgangspunktet
for & fremme mangfold generelt overfor publikum.” (KRD 2003: 44)

5.3  Arbeidsgruppens argumenter for & kombinere lovhandhever- og
padriverrollen

Den tverrdepartementale arbeidsgruppen argumenterte i rapporten sin for at det nye
organet bade skulle fylle en lovhandhever- og en padriverrolle i anti-diskriminerings- og
likestillingsarbeidet. Arbeidsgruppen sa mange fordeler med en slik rollekombinasjon, og
de viktigste ville vaere:

- Gjensidige fordeler ved rollekombinasjon. Autoriteten som la i lovhandheverrollen
ville kunne smitte over pa padriverrollen. Den juridiske behandlingen av enkelt-
saker ville kunne brukes som grunnlag for strategiutvikling i padriverarbeidet, og
nettopp neerheten til slike enkeltsaker ville kunne gi padriverarbeidet ekstra tyngde
0g autoritet.

- En rollekombinasjon ville vaere ressursbesparende. Dette handlet for arbeids-
gruppen ikke bare om stordriftsfordeler; en rollekombinasjon ville kunne fare til
mindre dobbeltarbeid, bedre ressursfordeling i organisasjonen og en organisatorisk,
faglig bredere sammenheng som kunne tiltrekke folk med et mangfold av faglig
kompetanse.

- En rollekombinasjon ville sikre mer brukervennlighet. Et felles organ ville kunne
forhindre den forvirringen som kunne oppsta blant brukere og i media ved & holde
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lovhandhever- og padriverrollen i separate organer. Med et felles organ ville det
veere tilstrekkelig & henvende seg ett sted med ulike typer av spegrsmal. (KRD
2003)

Arbeidsgruppen trakk ogsa frem mulige ulemper ved en rollekombinasjon:

- Det kunne oppsta rollekonflikter i et organ som bade skulle fungere som en ngytral
instans i enkeltsaker og samtidig veere en padriver for anti-diskriminering og
likestilling i samfunnsdebatten.

- En rollekombinasjon av lovhandheving og padriving ville kunne svekke organets
stemme i media og samfunnsdebatten.

- Lovhandheverrollen ville utelukke organets mulighet for & fungere som retts-
hjelper. (KRD 2003)

Arbeidsgruppen kom allikevel frem til en konklusjon som anbefalte at det nye organet
skulle kombinere lovhandhever- med padriverrollen:

Ved vurdering er det serlig lagt vekt pa at en slik organisering vil gi det beste
utgangspunktet for & utnytte samspillet mellom tilsynsrollen og padriverrollen,
samt at det vil gi en mer effektiv utnyttelse av ressurser. Gruppen har ogsa lagt
vekt pa at en samordning trolig vil gi bedre oversikt for brukerne. (KRD 2003:
48)

5.4  Haringsrunden — ulike organisasjoners synspunkter pa et felles,
rollekombinerende organ

Av hgringsuttalelsene som kom inn i hgringsrunden i 2003 kom det, som nevnt, frem at de
ulike hgringsinstansene hadde ulikt syn bade pa hvorvidt de gnsket et felles organ og
hvorvidt dette organet skulle kombinere lovhandhever- og padriverrollen. Det vil fgre for
vidt & komme inn pa alle hgringsuttalelsene og alle synspunktene som fremkom i
hagringsrunden i denne evalueringen. Vi vil her fremheve noen av de synspunktene som vi
mener har representert og representerer viktige referanserammer for vurderingene av
Likestillings- og diskrimineringsombudets virksomhet og arbeid i ettertid, fordi dette
tydeliggjer i hvor hgy grad feltet har veert og er preget av politisering og ulike ideologiske
standpunkter som dagens Likestillings- og diskrimineringsombud bedgmmes pa og ma
mangvrere i forhold til.

De tre organene som utgjorde apparatet i det daveerende offentlige likestillings- og
diskrimineringsarbeidet, Likestillingsombudet, Likestillingssenteret og SMED, deltok i
hgringsrunden og fremfarte i denne ulike syn pa ideen om & opprette et felles organ.
Likestillingsombudet var mot et felles organ som skulle handheve lovene mot dis-
kriminering pa grunnlag av etnisitet og kjgnn — som de mente ville bli bedre ivaretatt hver
for seg enn i et felles organ. Dette ble dels begrunnet med ulikheter i malgruppene, dels
med risiko for svekkelse av padriverrollen i arbeidet med kjgnn innen et felles organ og
dels med at antidiskrimineringsarbeidet pa de to feltene befant seg pa forskjellige stadier.
Dessuten mente Likestillingsombudet at land hvor felles lovhandhevingsapparat allerede
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var etablert hadde en svakere tradisjon for arbeid med kjennslikestilling og svakere
juridisk beskyttelse pa bakgrunn av kjenn, og at disse derfor ikke kunne tjene som gode
eksempler for en norsk omorganisering (BFD 2003, Rusnes 2008). Derimot stilte de seg
positive til en sammenslaing av lovhandhever- og padriverrollen pa kjennsfeltet; noe de
mente ville kunne fare til gkt brukervennlighet og bedre ressursutnyttelse, og en styrking
av padriverarbeidet pa kjgnnsfeltet. Likestillingssenteret, derimot, var for et felles organ pa
grunnlag av kjenn og etnisitet, men mot & kombinere lovhandhever- og padriverrollen.
Dette begrunnet de blant annet med at et felles organ pa grunnlag av kjenn og etnisitet, pa
den ene siden, ville vare et godt tilbud til personer som har veert utsatt for diskriminering,
spesielt multippel diskriminering. Pa den andre siden gnsket ikke Likestillingssenteret at
senteret eller padriverrollen skulle innlemmes i et nytt apparat med henvisning til at
lovhandhever- og padriverrollen har ulike mal og ulike virkemidler. Dette ville kunne
innskrenke padriverrollens handlingsrom og svekke spisskompetansen som de mente
eksisterte pa kjgnnslikestillingsfeltet (BFD 2003, Rusnes 2008). SMED, var bade positive
til tanken om et felles organ for de to grunnlagene og til sammenslaingen av lovhandhever-
og padriverrollen i ett apparat. Nar det gjaldt det siste mente de at et felles organ ville
styrke fagmiljget, vaere bra for rekrutteringen gjennom mulighet for kompetanseoverfaring
og tverrfaglig arbeid, gke brukervennligheten samt at det ville veaere en fordel med sa fa
organer som mulig. De mente samtidig at dette forutsatte at fagmiljgene ble styrket og at
man tok hgyde for de ulike grunnlagenes saeregenheter og kompetansebehov (BFD 2003,
Rusnes 2008).

I hgringsuttalelsene fra de tre organisasjonene ble det dessuten fremsatt direkte kritikk av
den tverrdepartementale arbeidsgruppens rapport. Vi vil kort nevne denne kritikken fordi
den, som vi skal se i denne evalueringen, opprettholdes i synspunkter pa det navarende
Likestillings- og diskrimineringsombud (LDO) - altsa i dag, fem ar senere. | kritikken fra
SMED ble det hevdet at arbeidsgruppens rapport i for liten grad diskuterte handteringen av
rettshjelpsrollen, og hvordan de ulike rollene i det felles organet skulle utfares.
Likestillingssenterets kritikk gikk pa at arbeidsgruppen vektla anti-diskrimineringsarbeidet
pa bekostning av arbeidet for reell likestilling. Rapporten la, i falge Likestillingssenteret,
ikke nok vekt pa padriverrollen og ulike malgrupper for holdningsendring i forhold til
likestilling. Videre savnet senteret en naermere evaluering av hvordan apparat som allerede
var slatt sammen i andre land fungerte. Dette var noe ogsa Likestillingsombudet savnet.
Ombudet savnet ogsa gode begrunnelser for hvorfor et felles organ var riktig og nad-
vendig. Endelig mente Likestillingsombudet at organene som kom til & bli berart av
omorganiseringen ikke i tilstrekkelig grad var blitt involvert i det forberedende arbeidet
med forslaget (BFD 2003, Rusnes 2008).

En rekke interesseorganisasjoner kom ogsa med sine uttalelser i hgringsrunden. Ogsa disse
uttalelsene representerte ulike syn pa av hvorvidt et felles organ for flere diskriminerings-
grunnlag og/eller et felles organ som skulle kombinere lovhandhever- med padriverrollen
var en god idé eller ei. Vi oppsummerer kort noen av disse synspunktene — igjen fordi de
ogsa gjer seg gjeldende i ulike eksterne aktgrers vurdering av arbeidet til dagens ombud.
Organisasjonene som uttalte seg jobbet med kjgnn, etnisitet, religion, livssyn, nasjonal
opprinnelse og funksjonshemming. Dessuten var det en organisasjon som jobbet med
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seksuell legning som ogsa uttalte seg. Overordnet kan man si at organisasjonene som
jobbet med etnisitet, religion, livssyn og nasjonal opprinnelse var noe mer positive til
opprettelsen av et felles organ enn dem som jobbet med kjgnn (Rusnes 2008).

Organisasjonene som jobbet med kjgnn mente at kjgnnslikestilling stod i fare for & drukne
i et felles organ og at hvert enkelt diskrimineringsgrunnlag ville bli bedre ivaretatt i
separate organer. Noen av disse organisasjonene var imidlertid positive til ideen om et
felles organ safremt et slikt ga mulighet for & se ulike diskrimineringsgrunnlag i
sammenheng og for a veie ulike hensyn opp mot hverandre (BFD 2003; Rusnes 2008). Nar
det gjaldt spersmalet om det felles organet skulle kombinere lovhandhever- med
padriverrollen var det betydelig mer uenighet. Ingen av organisasjonene som jobbet med
Kjgnn og bare to organisasjoner som jobbet med etnisitet, religion, livssyn og nasjonal
opprinnelse mente at en slik kombinasjon var en god idé. | tillegg var det en del
organisasjoner som var negative til et felles apparat og dermed ikke tok stilling til hvilke
rolle som skulle tillegges organet (BFD 2003; Rusnes 2008). Organisasjonene som jobbet
med kjenn fryktet at rollekombinasjonen skulle fare til en nedprioritering av padriverrollen
— som var og er langt mindre handgripelig og tydelig definert enn lovhandheverrollen.
Dessuten oppfattet man padrivingsarbeidet for likestilling som langt mer radikalt enn
lovhandhevingsarbeidet som i hovedsak rettet seg mot & hindre diskriminering. En
kombinasjon av de to rollene ville dermed kunne fare til et tammere padrivingsarbeid. |
tillegg fryktet de at et felles organ ville innebzre en svekkelse av kompetansen pa de ulike
grunnlagene. De av organisasjonene som jobbet med etnisitet, religion, livssyn og nasjonal
opprinnelse som var kritiske til en rollekombinasjon begrunnet dette med behovet for ulike
metoder i arbeidet med de ulike grunnlagene, og et gnske om flere uavhengige organer
som kunne fremme samme sak. De funksjonshemmedes organisasjoner stod samlet bak en
felles argumentasjon som i hovedsak gikk ut pa at de ikke gnsket a ta stilling til forslaget
til nytt felles organ fordi de mente det var for tidlig. De mente at det ikke burde etableres et
felles organ som skulle handheve lovverket pa flere diskrimineringsgrunnlag fer hvert av
de ulike grunnlagene hadde sin egen lov og hadde fatt tid til & utvikle en praksis knyttet til
lovene. De fryktet at et nytt, felles organ i for stor grad ville veere tilpasset regelverkene for
kjgnn og etnisitet. Dessuten mente de at hele forslaget baserte seg pa en forhastet
arbeidsprosess og manglende kunnskaper om konsekvensene av det & opprette et felles
apparat. Den eneste organisasjonen som jobbet med seksuell legning som kom med
innspill i hgringsrunden inntok samme avventende posisjon som de funksjonshemmedes
organisasjoner.

5.5 LDO opprettes

Etter hgringsrunden i 2003 fortsatte Barne- og familiedepartementet (BFD)3 i 2004 og
2005 & videreutvikle ideen om et felles apparat. | desember 2004 la den davarende
regjeringen formelt frem sitt forslag om opprettelse av det nye Likestillings- og
diskrimineringsombudet (LDO) for Stortinget. Departementets forslag var i hovedsak

3 Skiftet navn til Barne- og likestillingsdepartementet (BLD) etter Stortingsvalget hosten 2005
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bygget over den tverrdepartementale arbeidsgruppens forslag, men med en utvidelse i
forhold til hvilke diskrimineringsgrunnlag organet skulle forvalte. (BFD 2004)

Forslaget ble vedtatt av Stortinget varen 2005.

I 2005 ble diskrimineringsombudsloven, samt forskriften om organisasjon og virksomhet
for LDO og LDN vedtatt. Alle partiene pa Stortinget var pa dette tidspunktet positive til
opprettelsen av et felles organ, med unntak av Fremskrittspartiet som ikke gnsker offentlig
likestillingsarbeid. Nar det gjaldt spgrsmalet om hvilke rolle det nye organet skulle ha, var
det derimot starre uenighet partiene imellom. Arbeiderpartiet, Sosialistisk Venstreparti og
Senterpartiet mente at organet kun skulle fungere som lovhandhever, mens padriverrollen
skulle uteves pa ulike mater i egne organer. Pa dette tidspunktet var disse tre partiene
imidlertid i mindretall pa Stortinget og departementets forslag fikk dermed flertall og ble
vedtatt i sin helhet (Rusnes 2008). Barne- og familieminister Laila Davay (Kristelig
Folkeparti) utnevnte juristen Beate Gangas til Likestillings- og diskrimineringsombud.

LDO hadde sin farste virkedag 1. januar 2006.

LDO er organisert i fire ulike avdelinger; juridisk avdeling, samfunnsavdelingen,
kommunikasjonsavdelingen og administrasjonsavdelingen. De to fagavdelingene (juridisk
og samfunn) jobber begge pa tvers av de ulike diskrimineringsgrunnlagene.

5.6 Lovverk

LDO og LDN handhever falgende lover:
Likestillingsloven

Diskrimineringsloven

Arbeidsmiljglovens likebehandlingskapittel
Ikke-diskrimineringsbestemmelsene i boliglovene

Fra 1. januar 2009 skal LDO og LDN dessuten handtere den nye diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven, og slas sammen med Dokumentasjonssenteret for personer med
nedsatt funksjonsevne. Hva denne omorganiseringen vil innebare og hvordan arbeidet
med den nye loven vil prege LDO, er spgrsmal som faller utenfor denne evalueringen.
Videre skal et diskrimineringslovutvalg (Graverutvalget)!! legge frem et forslag til en
samlet og mer helhetlig diskrimineringslovgivning i lgpet av 2009. Resultatet av dette
utvalgets arbeid vil trolig ha mye 4 si for LDOs arbeid i arene som kommer, ikke minst for
LDOs arbeid med interseksjonalitet.

5.7  Ombudets organisering og oppgaver*

| felge Lov om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda  (diskrimineringsombudsloven) oppnevnes Likestillings- og
diskrimineringsombudet av Kongen for en periode av fire ar med mulighet for én gangs

g http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/kampanjer/diskrimineringslovutvalget.ntml?id=476264
4 Gjennomgangen bygger pa lovteksten i Lov om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda
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gjenoppnevning. Det diskuteres na en endring av Ombudsperiodens lengde og muligheten
for gjenoppnevning.

Ombudet er et uavhengig forvaltningsorgan administrativt underordnet Kongen og lagt til
Barne- og likestillingsdepartementet. Kongen eller departementet kan ikke instruere om-
budet om behandlingen av enkeltsaker eller om ombudets faglige virksomhet for gvrig.
Kongen eller departementet kan heller ikke omgjere ombudets vedtak.

Nar det gjelder ombudets oppgaver slar loven videre fast at ombudet skal arbeide for a
fremme reell likestilling uavhengig av kjgnn, etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning,
hudfarge, sprak, religion og livssyn pa alle samfunnsomrader. P4 arbeidslivets omrade skal
ombudet ogsa arbeide for & fremme likebehandling uavhengig av politisk syn, medlemskap
i arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering, funksjonshemming og alder. Ombudet
skal i tillegg arbeide for & fremme likebehandling uavhengig av homofil orientering i
boligsektoren.

Ombudet skal sgke & oppna at partene frivillig retter seg etter uttalelsen. Dersom frivillig
ordning ikke oppnas, kan ombudet forelegge saken for Likestillings- og diskriminerings-
nemnda.

Ombudet tar opp saker av eget tiltak eller etter henvendelse fra andre. Enhver kan bringe
en sak inn for ombudet. Saker brakt inn for ombudet av en som ikke selv er part i saken,
skal bare behandles av ombudet dersom den krenkede parten gir sitt samtykke til dette.
Dersom serlige hensyn tilsier det, kan ombudet likevel behandle en slik sak, selv om det
ikke er gitt samtykke.

Diskrimineringsombudsloven sier videre at ombudet skal avvise en sak dersom saken er
avgjort av en domstol eller brakt inn for en domstol til avgjerelse. Ombudet skal ogsa
avvise en sak dersom vilkarene for & behandle saken ikke er oppfylt. Ombudet kan i
serlige tilfeller henlegge en sak dersom ombudet ikke finner grunn til videre behandling.
Ombudets avvisning eller henleggelse kan paklages til nemnda. Ombudet skal veilede den
som bringer en sak inn for ombudet. Veiledningsplikten omfatter alle relevante forhold
knyttet til saken og gjelder uavhengig av om ombudet har myndighet til & uttale seg etter
loven her.

Diskrimineringsombudsloven understreker videre at ombudet ikke skal representere parten
utad. Dette, som vi skal se, kan utgjere en alvorlig begrensning og et problem i forholdet
mellom LDO og brukerne.

Nar det gjelder LDOs mulighet for & fatte vedtak sier diskrimineringsombudsloven at
dersom partene ikke frivillig innretter seg etter ombudets uttalelse, og det antas & medfare
ulempe eller skadevirkning a avvente nemndas vedtak, kan ombudet treffe vedtak som
nevnes i beskrivelsen av nemndas vedtaksmyndighet. Ombudet skal grunngi vedtaket
samtidig med at det treffes. Nemnda skal underrettes om vedtaket. Ombudets vedtak kan
paklages til nemnda.
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5.8 Nemndas organisering og oppgaver

Om Likestillings- og diskrimineringsnemnda sier diskrimineringsombudsloven at nemnda
skal besta av en leder, en nestleder og seks gvrige medlemmer. Det skal i tillegg veere fire
varamedlemmer. Nemnda inndeles i to avdelinger. Lederen og nestlederen deltar i begge
avdelingene. Medlemmene og varamedlemmene oppnevnes av Kongen for fire ar. Det er
mulighet for én gangs gjenoppnevning. Leder og nestleder skal oppfylle kravene som er
foreskrevet for dommere. Ved fgrste gangs oppnevning oppnevnes halvparten av med-
lemmene og varamedlemmene for to ar.

Nemnda er et uavhengig forvaltningsorgan administrativt underordnet Kongen og lagt til
Barne- og likestillingsdepartementet. Kongen eller departementet kan ikke gi instruks om
eller omgjgre nemndas uteving av myndighet i enkeltsaker. Saksforberedelsen forestas av
et eget sekretariat.

Nemnda behandler de saker som bringes inn for den. Beslutter ombudet & ikke bringe en
sak inn for nemnda, kan saken bringes inn av en part i saken eller av en som har brakt
saken inn for ombudet uten a veere part. Nemnda kan kreve at ombudet bringer nermere
bestemte saker som er behandlet av ombudet inn for nemnda.

Diskrimineringsombudsloven slar videre fast at nemnda skal avvise en sak dersom saken
er avgjort av en domstol eller brakt inn for en domstol til avgjgrelse. Nemnda skal ogsa
avvise en sak dersom vilkarene for & behandle saken ikke er oppfylt. Nemnda kan i szrlige
tilfeller henlegge en sak dersom den ikke finner grunn til videre behandling.

Om LDNs vedtak sier loven at nemnda kan treffe vedtak om at det foreligger brudd pa
bestemmelser i loven, med mindre annet er bestemt. Nemnda kan med unntak som nevnes
i loven palegge stansing, retting og andre tiltak som er ngdvendige for & sikre at
diskriminering, trakassering, instruks eller gjengjeldelse opphgrer og for a hindre
gjentakelse. Nemndas vedtak skal grunngis samtidig med at det treffes. Nemnda kan
videre treffe vedtak om tvangsmulkt for & sikre gjennomfaring av palegg, dersom fristen
for & etterkomme palegget er oversittet.

| forhold til andre forvaltningsmyndigheter sier loven at nemnda kan ikke oppheve eller
endre vedtak truffet av andre forvaltningsorganer. Nemndas vedtak er ikke bindende for
Kongen eller departementene.

Om opplysningsplikten sier loven at offentlige myndigheter plikter uten hinder av
taushetsplikt & gi ombudet og nemnda de opplysninger som er ngdvendige for gjennom-
foringen av bestemmelsene i loven. Ombudet og nemnda kan videre foreta de
undersgkelser som de finner pakrevd for & uteve sine gjgremal etter denne lov. Om
ngdvendig kan det kreves hjelp av politiet. Ombudet og nemnda kan kreve at opplysninger
skal gis til, eller at undersgkelse skal kunne foretas av, andre offentlige organer som er
palagt & medvirke til gjennomfgringen av bestemmelsene i loven. Ombudet og nemnda kan
kreve bevisopptak ved domstolene.

Vedtak av nemnda kan bringes inn for domstolene til full preving av saken. Vedtak av
ombudet kan ikke bringes inn for domstolene uten at klageadgangen er utnyttet, og klagen
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er avgjort av nemnda. Dersom ikke annet er bestemt, gjelder forvaltningsloven for om-
budets og nemndas virksomhet.

5.9 Lovhandheving og padrivervirksomhet i samme organ

Det nye organet skulle altsd kombinere lovhandhever- og padriverrollen. Som det vil
fremga av denne rapporten er det ikke ngdvendigvis slik at denne kombinasjonen i seg selv
er en utfordring. Snarere skal vi se at det er den ene av de to rollene, nemlig padriverrollen,
som representerer utfordringen

LDO definerer selv begrepet lovhandhever som det "4 avgi uttalelser i klager om brudd
pa lover og bestemmelser under ombudets virkeomrade, og a gi rad og veiledning om dette
regelverket”. (LDO 2007a) Begrepet padriver er derimot mer sammensatt og inneholder
flere ulike funksjoner.

Disse kan vere (LDO 2007b):

e aktivt & pavirke samfunnet i retning av gkt likestilling og mindre diskriminering

e at man skal falge samfunnsutviklingen og “avdekke og papeke forhold som
motvirker likestilling og likebehandling”

e holdnings- og adferdspavirkning

e opplysnings- og informasjonsarbeid

e veiledning til ulike brukergrupper (ogsa utover veiledning i forbindelse med
lovverket)

e at man utvikler og formidler kompetanse og dokumentasjon knyttet til likestilling
og diskriminering

e en funksjon som nettverksbygger og matested

Den type virksomhet som LDO skal ivareta, er lite belyst i statsvitenskap og politisk
sosiologi. Typisk er det at Statsvitenskapelig leksikon kun omtaler “ombudsmann” og
oppgaven med a fare tilsyn med forvaltningens virksomhet, men ikke ombud som har
padriveroppgaver®. Heller ikke nyere innfaringslitteratur i stats- og kommunalkunnskap
omtaler denne type organer® Mens LDOs héndhevingsoppgave defineres av
lovgrunnlaget, er altsa padriverfunksjonen mer apen og en funksjon ombudet selv ma finne
fram til hvordan skal fylles. For ombudet, som for andre statlig oppnevnte organer med en
padriverfunksjon, vil padriverrollen veere en balanse mellom en kritisk funksjon og det a
holde kanalene apne til de aktgrer og instanser som skal pavirkes. | evalueringen har vi
lagt til grunn at det ikke finnes en gitt standard eller mal for padriverfunksjonen, som LDO
kan males mot. | stedet har vi lagt vekk pa a fa frem hvordan LDO utformer padriverrollen
og hvordan omgivelsene vurderer den utformingen ombudet har utviklet. Som vi vil vise i
denne evalueringen er nettopp padriverfunksjonens &penhet en betydelig utfordring for
LDO og en rolle som det hersker mange og til dels sterke meninger om bade innad i LDO
og blant ulike aktagrer i LDOs omgivelser.

® Osterud m.l (red): Statsvitenskapelig leksikon, Universitetsforlaget, 1997
¢ Hanssen m.fl: Politikk og demokrati, Gyldendal Akademisk, 2005
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6 LDOs virksomhet og rolleutforming

6.1 Innledning

For & forsta LDO ma man forholde seg til de diskusjonene og debattene som 14 forut for
etableringen av LDO. Ngkkelord omkring opprettelsen av LDO var som nevnt spgrsmal
om a) brukervennlighet, b) gjennomslagskraft, c) stimulerende fagmiljg, d) kompetanse-
overfgring og e) ressursutnyttelse. Disse ngkkelordene er, sammen med ombudets mandat
og resurstilfang, med pa a forme dels de eksterne og dels de interne betingelsene og
forventningene til ombudets virksomhet og rolleutforming. Forholdet mellom eksterne og
interne betingelser — i betydning hvilke betingelser ombudet ma forholde seg til og ikke
kan gjgre sa mye med og hvilke betingelser ombudet kan forhandle og eventuelt endre,
ligger som et sentralt element i var analyse av feltet. Et mer hverdagslig arbeidsforsknings-
perspektiv ma imidlertid ogsa vaere med. Uavhengig av prinsipiell tetenkning om et
ombuds funksjon og handlemater, og debatter om dette, og uavhengig av hvordan
ombudsinstitusjonen forstas i et statlig politisk- og forvaltningsmessig perspektiv, er det
mennesker i slike organer som forholder seg til hverandre og til sine arbeidsoppgaver fra
dag til dag, som inngér i og bygger allianser, som vil bli sett og validert, som barer
organet. Det er disse personene som skal realisere organisasjonens mandat. | dette
perspektivet star deres kunnskap og erfaringer sentralt, og det gir liten mening a evaluere
LDO med en utforstaendes blikk uten a legge betydelig vekt pa dette perspektivet. Dette
betyr imidlertid ikke at vi har ambisjon om & evaluere LDO fra innsiden av organisasjonen
med vekt pa arbeidsmiljget som sadan. Det er snarere ment som en presisering av at de
ansattes perspektiv er viktig nar en skal forstd LDOs rolleutforming, og nar vi skal ta
stilling til de sterre spgrsmalene som berer evalueringen; om sammenslaingen har gitt
synergi, om LDO er anerkjent og har autoritet i ulike miljger, og om LDOs arbeid styrker
arbeidet mot diskriminering og for likebehandling i det norske samfunnet.

Nar det gjelder operasjonalisering av evalueringens hovedspgrsmal om LDOs arbeid
styrker arbeidet mot diskriminering og for likebehandling i det norske samfunnet har vi
derfor serlig lagt vekt pa a fa grep om LDOs forstaelse av seg selv, dets rolleforstaelse- og
rolleutforming, de ansattes kunnskapskapital, deres samarbeid og samarbeidsformer.

Disse spgrsmalene kan sorteres under den stgrre overskriften: LDO som et
lovhandhevings- og padriverorgan. Var analyse peker mot at denne dobbeltfunksjonen
setter forholdet mellom kunnskap, juss og politikk under press. Maten en tenker om
kunnskap, juss og politikk, og forholdet mellom dem, vil, som vi skal vise, vere
avgjerende for hvordan ulike aktgrer vurderer LDOs rolle, virksomhet og effektivitet.
Forholdet mellom kunnskap og politikk skal vi diskutere i stgrre detalj i et senere kapittel.
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6.2  Virksomhetsomrader og rammebetingelser

Det arbeider 39 personer pa heltid i LDO, i tillegg arbeider 3 pa deltid. Av disse er 37 fast
tilsatte, og omfatter ombudet selv, to i staben, fem i administrasjonen, 15 pa juridisk
avdeling, 12 pa samfunnsavdelingen og seks i kommunikasjonsavdelingen.

LDO har et mangslungent virksomhetsomrade. | tillegg til juristenes behandling av
klagesaker fra personer som opplever seg diskriminert, mottar LDO over tusen
henvendelser arlig (2007) fra mennesker som gnsker rad og veiledning i saker der de
mener seg selv eller annen person diskriminert, eller saker som omhandler diskriminerende
reklame (Saldo 2007). Et eksempel fra postjournalen i november 2008 er to menn som
uavhengig av hverandre klaget inn en Rgde kors kampanje som diskriminerende fordi den
opererte med “snille damestemmer” og ”slemme mannsstemmer”. Budskapet ble oppfattet
av klagerne som at kvinner er snille og omsorgsfulle, mens menn er ufglsomme og brutale.
Videre er det klager pa stillingsannonsetekster, boligannonser mv.

Veiledningssakene handteres av bade jurister og samfunnsvitere. | 2007 mottok LDO 1282
veiledningsaker, hvorav 1010 var pa juridisk avdeling og 252 pa samfunnsavdelingen
(Arsrapport 2007: 11), de fleste sakene gjaldt samfunnsomrédene arbeidslivet (560) og
offentlig forvaltning (171), og hovedtyngden av diskrimineringsomrader var kjgnn (544)
og etnisitet (169) (ibid. s.12)

I 2007 ble det registrert 152 klagesaker (ca. 15 saker i gjennomsnitt pr. jurist). 49 av disse
sakene var klager pa grunnlag av etnisitet, sprak og religion, 11 saker var klager pa
aldersdiskriminering. De resterende sakene gjaldt klager pa kjennslikestilling (73) -
diskriminering av gravide og arbeidstakere i foreldrepermisjon dominerte. To saker blir
fremhevet som saker som omfatter diskriminering pa multippelt grunnlag (Praksis 2007)

Gjennomsnittlig klagesaksbehandling for juridiske klage- og veiledningssaker var i 2007
henholdsvis 13 og 3 uker (noe som er en nedgang i saksbehandlingstid sammenlignet med
2006). LDO mottar flest veiledningssaker pr. telefon og e-post, og den som @gnsker
veiledning kan ogsa komme til LDO’s lokaler og be om & fa snakke med en jurist eller
samfunnsviter. LDO produserer videre flere starre publikasjoner. Disse er Saldo, Praksis,
Arsmelding, i tillegg til at de utgir rapporter som for eksempel “Kartlegging av dis-
kriminering i statlig sektor” (2008), ”Veileder til aktivitets- og redegjerelsesplikten” m. fl.
LDO utgir ogsa en rekke informasjonsbrosjyrer om rettigheter og plikter i forhold til de
ulike diskrimineringsgrunnlagene (som utgis pa flere sprak), og skriver kronikker i landets
aviser (i alt 551 2007).

| Arsrapporten for 2007 presenterer ombudet 19 av de viktigste sakene de har uttalt seg
(hgringsuttalelser), 10 av uttalelsene er tilgjengelige pa deres hjemmesider. For 2008 er 16
haringsuttalelser tilgjengelige pa LDOs hjemmesider (5. desember 2008)

LDO mottar forespgrsler om a holde foredrag, delta pa seminarer og konferanser. De ga 93
foredrag/innlegg i 2007 og deltok i syv paneldebatter. Videre mottok LDO 21 utenlandske
delegasjoner og hadde en rekke mgter med myndigheter og organisasjoner. LDO tilbyr
ogsa egne kurs og veiledningspakker til statlige, kommunale og private bedrifter.
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LDOs kommunikasjonsavdeling arbeider aktivt mot pressen, og mottar og fordeler saker
innad i LDO som pressen har bedt om uttalelser om. LDO mottok og handterte 550
henvendelser fra pressen (Arsrapport 2007:22) Antallet medieoppslag i 2007 var 4647 (til
sammenligning var Hgyreleder Erna Solberg den mest mediefokuserte personen i
november 2008 med over 1800 oppslag (http://www.retriever-info.com/no/).

| 2006 og 2007 har LDO hatt oppfelging av aktivitets- og redegjerelsesplikten overfor et
utvalg kommuner (50 i 2007, 65 i 2008), i 2009 vil satsingen med hensyn til aktivitets- og
redegjerelsesplikten veere dels overfor det private naringslivet, og dels overfor
organisasjonene i arbeidslivet. Oppfalging av aktivitets- og redegjgrelsesplikten overfor
kommunene har i var evalueringsperiode veert et omfattende og ressurskrevende arbeid (se
vedlegg for presentasjon av hva aktivitets og redegjarelsesplikten omfatter), og enkelte
medarbeidere i LDO stiller seg da ogsa det spgrsmalet om ikke dette arbeidet tar for lang
tid.

LDO har opprettet to arbeidsgrupper pa tvers av avdelingene, team arbeidsliv og team
vold, flere arbeidsgrupper er planlagt, men forelgpig er aktiviteten i de ulike arbeids-
gruppene varierende.

LDO har fire mgter i aret med brukerutvalgene, hvor prinsipielle saker vedrgrende
diskriminering og likestilling diskuteres. I tillegg til dette er det opprettet et brukerforum,
men dette forumet har ikke veert aktivt i lgpet av var forskerperiode.

Oppsummerende kan vi fremstille arbeidsoppgavene/virksomheten pa denne maten

Aktiviteter / produkter — virkninger

Reaktive aktiviteter | Proaktive aktiviteter
Klagesaker Innhenting av egne klagesaker
Veiledningssaker Aktivitets- og redegjerelsesplikten overfor kommunene
Foredrag Foredrag
Svar til media Sette saker pa dagsordenen via media
Haringsuttalelser Egne publikasjoner: Saldo, Praksis
Andre publikasjoner; Arsrapport, mm
Prosjekter

Inndelingen i reaktive - og proaktive aktiviteter er en analytisk distinksjon som de ansatte i
LDO bruker selv nar de vurderer sin virksomhet. De fleste ansatte vi har snakket med er
opptatt av at det ligger et press mot at LDOs arbeid ma vaere mer proaktivt enn det er i dag.
Dette gjelder forholdet til pressen og arbeidet med, og gnsket om, a selv sette dagsordenen
i stgrre grad enn det som er tilfellet i dag med hensyn til hvilke saker som far
oppmerksomhet i media, men det gjelder ogsa gnsket om a selv finne fram til gode saker
som for eksempel adresserer multippel diskriminering og som kan forstas i et inter-
seksjonelt perspektiv. Dette peker igjen mot spgrsmal om rolleutforming og prosessene
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knyttet til dette, noe som er tema for neste kapittel. La oss imidlertid forst kort se hvordan
LDO vurderer sin ressurssituasjon.

6.3 Ressurser

Som det har gatt fram av gjennomgangen over er det vanskelig & vurdere spgrsmal om
virksomhet og arbeidsoppgaver, og mulighetene til & gjennomfare dem, uten d ogsa
vurdere tilgangen til ressurser. Ombudet kommenterte dette pa denne maten:

Det vil aldri vaere nok ressurser. Vi har stramme rammer, men de er ikke ulevelige... Det
er jo ogsd noe med at penger kan ikke lgse alt. Jeg er opptatt av at vi skal fG@ mest mulig
ut av og arbeide mye for de pengene vi har. Vi ma veere litt harde pd prioriteringer.

Flere av de ansatte har pekt pa at LDO har hatt for lite ressurser, uten at de dermed
framstar som ansvarsfraskrivende. Mange virksomheter vil erfare at det aldri er nok
ressurser, og samtidig framheve, i likhet med LDO, at mye ressurser i seg selv ikke er nok
til & oppfylle en virksomhets mal.

Ombudet fortsatte slik:

Vi knebles med for fa ressurser. Det stilles hgye krav til ombudet, og det igjen stiller krav
til bevilgninger til oss. Ta for eksempel aktivitetsplikten. At det er LDO som skulle sgrge
for at denne plikten ble fulgt opp er en effektiv og billig mdte for myndighetene d falge
opp aktivitets- og redegjorelsesplikten, men omfanget av vdr aktivitet er avhengig av
ressurssituajonen. Statlige pdlegg md det ligge makt bak. Da jeg komme hit fikk jeg
folelsen av at jobben her gjores litt pd dugnad. [...] Kanskje det betyr at vi md senke
terskelen, ambisjonsnivdet. Vi md veere serigse, kan ikke drive med synsing. [...] Det er
store forventninger til hva vdr lille organisasjon skal fd til. Det er viktig at vi er ryddige.

En annen ansatt sammenlignet Norge med England:

Vi blir ikke fortalt hva vi skal mene. Men vi er ikke helt frie, og dette er jo et
pengespgrsmdl. Norge skal oppfylle sine FN-forpliktelser, men vi har ikke tilstrekkelig
med midler. Vi har ikke nok resurser. En parallell er for eksempel at vi skal drive
veiledning pd etnisk mangfold i arbeidslivet. Bruker bare en kvart stilling pd dette. |
England har de 700 som jobber med dette. Vi ligger etter.

| forbindelse med at Nasjonalt dokumentasjonssenter for personer med nedsatt
funksjonsevne blir slatt ssmmen med LDO 1. januar 2009, og i forbindelse med at LDO
far ansvaret for forvaltningen av den nye loven, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven,
ble det bevilget 9 millioner mer til LDO i siste statsbudsjett.’

! P4 LDOs hjemmesider kan vi lese dette: ”Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) fikk gkt sitt budsjett i forbindelse med at
ombudet far ansvar for forvaltning av en ny lov: Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Loven skal sikre personer med nedsatt
funksjonsevne mot diskriminering. Pa arets statsbudsjett foreslar Barne- og likestillingsdepartementet at LDO far 48,5 millioner kroner.
Fjorarets budsjett var pa 30,3 millioner. | tillegg hadde Nasjonalt dokumentasjonssenter for personer med nedsatt funksjonsevne, som
fra nyttar slds sammen med LDO, et budsjett pa 7,5 millioner kroner i fjor. 9 millioner av budsjettkronene skal ga til a kiempe mot
diskriminering av personer med nedsatt funksjonsevne og styrke eksisterende diskrimineringsvern”.
(http://www.ldo.no/no/TopMenu/Aktuelt/Nyheter2/2008/Mer-penger-til-likestilling/)

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 30



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

6.4  Mandat, rolle og forventninger

Begrepet rolle betegner summen av de normene og forventningene som knytter seg til en
bestemt posisjon, og rolleutforming kan falgelig forstas som matene aktarene som besitter
en bestemt posisjon forstar og velger a virkeliggjere disse forventningene pa (se Aubert
1979; Lyng 2004). LDO har et omfattende mandat, som nettopp spesifiserer for-
ventningene til virksomheten, og for & kunne si noe om LDOs rolleutforming ma vi ta ut-
gangspunkt i mandatet:

Ombudet skal arbeide for & fremme reell likestilling uavhengig av kjenn, etnisitet, nasjonal
opprinnelse, avstamning, hudfarge, sprak, religion og livssyn pa alle samfunnsomrader. Pa
arbeidslivets omrade skal ombudet ogsa arbeide for & fremme likebehandling uavhengig av politisk
syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering, funksjonshemming og alder.
Ombudet skal i tillegg arbeide for a fremme likebehandling uavhengig av homofil orientering i
boligsektoren.

Arbeidet for & fremme likestilling og likebehandling innebarer at ombudet blant annet skal
veere en padriver ved 4 ta initiativ til og delta i den offentlige debatten, ved a ha et kritisk
blikk pa virksomheten i offentlig og privat sektor, og ved & veere en premissleverandgr for
utformingen av politikken pa omradet. Padriverrollen krever en variert virkemiddelbruk.
Ombudet har ogsa en holdnings- og atferdspavirkerrolle, som innebarer a bidra til en
bevisstgjering om likestilling i samfunnet som helhet. Videre skal ombudet drive stgtte og
veiledning i forhold til privat og offentlig sektor, kommunale likestillingsutvalg, partene i
arbeidslivet, frivillige organisasjoner, skoleverket etc. Ombudets kompetanserolle inne-
beaerer at det har ansvar for kunnskapsutvikling og dokumentasjon og overvaking av art og
omfang av diskriminering. Videre har ombudet en forumsfunksjon, og skal fungere som et
mgtested og brukssenter for alle som er engasjert i likestillings- og diskriminerings-
spgrsmal, jf. Ot.prp. nr. 34 (2004-2005) Om lov om Likestillings- og diskriminerings-
ombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda (diskrimineringsombudsloven)
kapittel 7.6.2, s. 50-56.%

Videre skal ombudet som nevnt handheve lov om likestilling mellom Kkjgnnene
(likestillingsloven), lov om forbud mot diskriminering pa grunn av etnisitet, religion mv.
(diskrimineringsloven), arbeidsmiljglovens likebehandlingskapittel, diskrimineringsfor-
budene i boliglovene, husleieloven, burettslagslova og bustadbyggjelagslova. Ombudets
lovhandheverrolle innebzrer altsa a avgi uttalelser i klager om brudd pa lover og be-
stemmelser under ombudets virkeomrade, og a gi rad og veiledning om dette regelverket.

I tillegg til dette vil LDO bli stillet overfor nye og store utfordringer i 2009. Fra 1. januar
2009 skal de handtere den nye diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, og som nevnt
slas de sammen med Dokumentasjonssenteret for personer med nedsatt funksjonsevne.
Hva denne omorganiseringen vil innebare og hvordan arbeidet med den nye loven vil
prege LDO, faller utenfor denne evalueringen. Videre arbeider et diskrimineringslovutvalg

8http://www.regjeringen.no/nn/dep/bld/Dokument/Proposisjonar-og-meldingar/OdeIstingsproposisjonar/2007-2008/otprp-nr-44-2007-
2008-/14.html?id=505669
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(Graverutvalget)® ogsd med & samle alle lovene mot diskriminering for & styrke dis-
krimineringsvernet i norsk lovgivning. Utvalget forventes a sluttfare sitt arbeid i juni 2009.
Resultatet av dette utvalgets arbeid vil trolig ha mye & si for LDOs arbeid i arene som
kommer, ikke minst for LDOs arbeid med interseksjonalitet

° http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/kampanjer/diskrimineringslovutvalget.ntml?id=476264
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7 Rolleutforming og lederskap

7.1  Lederstasted

Det vil ofte veere forventninger om at den formelle rolleutformingen i en organisasjon er
topp- og ledelsesdefinert. LDO er intet unntak, og vi vil i det falgende presentere det som
ser ut til & vare ombudets strategi og ledelsesplan for LDO. Som vi vil komme inn pé
senere er det vanskelig & bekle en lederposisjon i en organisasjon preget av omstilling og
endring. Om ledelsen ikke har en klar plan, ikke signaliserer at de har grep om
virksomheten, vil det oppleves som svakt og utrygt av mange ansatte. Om lederen har en
for klar og tydelig strategi vil mange kunne fgle seg overstyrt og veere uenig i planen og
strategien pa faglig grunnlag.

Pa bakgrunn av vare samtaler med ombudet kan LDOs rolle framstilles punktvis pa denne
méaten*":

e LDO skal na ut til enkeltmennesker

e LDO skal tilby grundig og effektiv juridisk behandling av saker

e LDO skal sgrge for god dokumentasjon som grunnlag for utspill om
samfunnsendring

e LDO skal vaere uavhengige av politikere og organisasjoner

e LDO skal framsta som ngytrale

e LDO skal veere en organisasjon med egen identitet

En slik rolle innebaerer noen strategiske valg. Vare samtaler med ombudet viser at noen av
de viktige valgene som er tatt er de felgende:

e LDO skal ikke veere aktivister
e LDO skal drive uavhengig nettverksbygging
e LDO skal arbeide for at de har nadvendige ressurser for & mgte kravene i mandatet

Ombudet formulerte seg slik pa vart sparsmal om rolleutforming og oppgaver:

Min viktigste oppgave har vert d etablere det nye ombudet]...] et ombud som er
tillitsvekkende, tilgjengelig for de folkene som trenger det, hvor de opplever at de blir
tatt pd alvor. Deretter er det 4 behandle enkeltsaker fra folk pd en skikkelig mdte,

19vi gjor oppmerksom pé at ombudet har vaert sykemeldt i store deler av den ombudsperioden som
rapporten omhandler.

1 se for gvrig ogsa LDOs serviceerklering: http://www.ldo.no/no/TopMenu/Om-ombudet2/Serviceerklaring-for-Likestillings--0g-
diskrimineringsombudet/

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 33



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

basert pd godt juridisk arbeid i enkeltsaker. Videre skal vi ha god dokumentasjon i
forhold til det som vi skal mene om behov for endringer i samfunnet, enten det handler
om lovverk eller andre ting. SG& dokumentasjonsoppgaven og det at enkeltsakene
behandles ordentlig er helt vesentlig. Og samtidig er vi nye, sammensldingen var en
komplisert prosess, det var en omorganiseringsprosess med mange motstandere, til dels
ogsd i de tidligere organisasjonene. Det er viktig for meg at nd er det vi, ikke de tre, nd
er det vi. [...]Hele firedrsperioden min har en vesentlighet ved seg, og det er a etablere
det nye ombudet. Det er viktig for meg at vi skal veere uavhengige. Uavhengighet og d
veaere en ngytral part. Politikerne ga ingen kompensasjon for alle de nye oppgavene ble
lagt til oss, og sa ble vi tidlig fra noen mgtt med kritikk for at vi ikke var synlige nok. Jeg
madler av og til min suksess pd at vi klarer d provosere pa oss ulike politikere, partier og
organisasjoner etter tur [...]. Vi skal ikke ha faste allianser. Dette er en viktig bit av
rolleutformingen. Hvis man knebler en organisasjon ved at det ikke folger ressurser med
oppgaver, sd kan det blir en snikinnforing av et sekretariat, uavhengigheten ma vi veere
sd fast bestemt pad at vi ikke lar oss vippe av pinnen. Stilles hgye krav til integritet og
uavhengighet hos ombudet, krav til grunnbevilgning, tenk pd aktivitets- og
redegjorelsesplikten — s@ mye myndighetene fdr for penga, i forhold til om de hadde
valgt en annen mdte d fplge det opp pd - for eksempel regionale tilsyn.

Ombudet ser, ikke overraskende, LDOs oppgaver og rolleutforming i sammenheng med
ressurser, kunnskap (godt juridisk handverk og god dokumentasjon) og politikk (provosere
partier, organisasjoner, NGOer etter tur). Ombudet har, i likhet med mange ansatte, den
konfliktfylte fusjonen av LS, LO og SMED som referanseramme nar hun snakker om
LDOs rolleutforming. Videre legger hun stor vekt pd ombudets uavhengighet. Ombudet
har valgt a forholde seg til og vaere lojal mot hele mandatet:

Mandatet gir mulighet for d velge. Slik det er utformet nd sier det ikke noe om
vektingen. Mandatet er stort, men vil vi egentlig ha det sd spesifikt? Jeg tror det ville
veaere begrensende.

Dette henger ogsa sammen med malet om & opparbeide kompetanse i a se de ulike
diskrimineringsgrunnlagene pa tvers. Dette er et ambisigst prosjekt, og det er da ogsa som
vi skal komme tilbake til kontroverser og uenighet rundt LDOs rolleutforming bade innad i
LDO og i de omkringliggende organisasjonene. Endelig peker ombudet pa at mange sluttet
ved fusjonen. Vre tellinger viser at 13 ansatte'? som ble overfort fra LS, SMED eller LO
sluttet i LDO fra en maned til 21/2 &r etter oppstart, og 10 ansatte’® som ikke kom fra noen
av de tre organisasjonene sluttet i LDO etter ca 1 ar. LDO har pr. i dag 37 ansatte, og 23
personer har i lgpet av den perioden LDO har eksistert veert innom og sluttet. Dette er mye.
Vanlig turnover er 7 %, men noe mer dersom det er en ung stab. Her ser vi pa en turnover
pa rundt 30 %.

Organisatorisk lgste ombudet oppgaven ved at hun opprettet en linjeorganisasjon. Hun brat
ned gamle skillelinjer fra de tre opprinnelige enhetene og organiserte LDO i de fire nevnte
avdelingene; kommunikasjon, samfunn, juridisk og administrativ. Tanken var at disse
avdelingene farst skulle bli enheter; bli kjent med hverandre, ta eget grep, definere
arbeidsoppgaver og arbeidsmater, for sa & myke opp grensene mellom avdelingene, noe

1210 av disse var fast ansatte, 3 var midlertidig.
131 av disse var fast ansatt, 9 var midlertidig ansatt
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som i praksis skjer gjennom prosjektsamarbeid og teamorganisering - for eksempel Team
vold og Team arbeidsliv.

7.2  Fraveer av en klar strategi?

Hva er det sa kritikken mot det overordede lederskapet i LDO handler om? Flere av de
ansatte kunne for eksempel sta bak denne uttalelsen:

LDO mangler en klar strategi og en koordinator som har overblikk over organisasjonen,
en person som vet hva som gdr inn og ut av organisasjonen, som kan styre
informasjonsstremmen. Men jeg synes LDO er en god ide. Hva ville skje om vi skulle ha
mange  smd  organisasjoner/ombud  som arbeidet ut  fra  enkelte
diskrimineringsgrunnlag? Da ville vi ikke fdtt nok kraft.

Uenigheten innad i LDO om hvorvidt en bgr “dekke hele mandatet” eller ”a skjaere i
mandatet” som flere ansatte formulerte det ser i farste rekke ut til & handle om at arbeidet -
og rollen - blir stor og uoversiktelig, og har sammenheng med uenighet internt om hvordan
det nye LDO skulle organiseres. Flere ansatte mener LDO har mistet mye av sin
basiskompetanse fordi sd mange sluttet etter sammenslaingen. Dette blir sett som en
konsekvens av at kunnskap er knyttet til enkeltpersoner; enkeltpersoner som skal sette
kunnskapen i spill i organisasjonen. Oppfatningen er at ledelsen ikke maktet eller gnsket a
tenke og handle strategisk, i betydning a velge ett nedslagsfelt for arbeidet, for eksempel
arbeidslivet, eller & utarbeide en tydelig plattform i form av et overordnet perspektiv; for
eksempel at LDO skulle arbeide i et klart definert makt- og klasse perspektiv. Videre ble
det pekt pa at organisasjonen ikke har rutiner (i form av for eksempel formaliserte fora for
dialog) som ogsa ivaretar kollektiv kunnskapsutvikling via formidling fra en person til
flere, om spesifikke saksomrader, eller at organisasjonen ikke greier a holde pa
enkeltpersoner med sarlig spisskompetanse om et konkret felt (for eksempel kjgnn) eller
samfunnsomrade (for eksempel arbeidslivet). Dette blir et direkte tap for organisasjonen.

En av de ansatte kommenterte dilemmaet pa denne maten:

SMED var for sammenslding. Vi sa at vi ville laere av kjonnsfolkene. Men dette har ikke
veert organisert i praksis internt. Skjer kanskje litt i praksis. Jeg gnsket at vi skulle ha
mye internundervisning, men det har vi aldri tid til.

For LDO, som av ansatte og personer i LDOs omgivelser er forventet a veere en kritisk
kunnskapsformidler med bade praksiserfaringer og bibringer av metabetraktninger
(teoretisk kompetanse, perspektivformidler) over disse praksiserfaringene, er det mange
som opplever at organisasjonen blir litt ”vassen”, som en ansatt sa det. Pa den andre siden
er det ogsa, som de fleste ansatte understreket, farst nd LDO har begynt a sette seg som
organisasjon.

Ombudet ble satt til & lede en organisasjon som ikke var kommet pa plass. Det var ogsa en
organisasjonssammenslaing som mange som nevnt ikke gnsket, verken i de sma enhetene
blant enkelte av de ansatte, men som det ogsa var stor uenighet om i organisasjonene og
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NGOenel4. Noe av arsaken til disse kritiske synspunktene pa, og erfaringene med, LDOs
rolleutforming handler om selve omstillingsprosessen.

7.3  Sammenslaing og omstilling

Sammenslaingen av de tre organene til LDO handlet altsa bade om at lovhandheverarbeid
og padrivningsarbeid skulle ivaretas av ett og samme organ, og at det samme organet
skulle dekke de ulike diskrimineringsgrunnlagene. Dette vil blant annet fa konsekvenser
for de ansattes kompetanse, bade ved at de ma forholde seg til diskriminerings- og
kunnskapsomrader de ikke har forholdt seg tidligere, og, for mange, at de ikke kan arbeide
like spesifikt med det som opprinnelige interesserte dem. Organisatorisk integrasjon er et
beerende element i fusjonsprosesser og dreier seg om den prosessen hvor tidligere
autonome organisasjoner integrerer sine strukturer, oppgaver og kulturer for a skape en ny
organisasjon. Ofte framheves manglende organisatorisk og kulturell integrasjon som en
hovedarsak til hvorfor fusjoner mislykkes. Forskning fra fusjonsprosesser innen helse- og
utdanningssektorene indikerer at integrasjonsprosessen kan ta sveert mye lederfokus i
mange ar etter at fusjonen formelt er tradt i kraft, pa bekostning av tjenesteproduksjon (Yu
et al., 2005). Fusjonsprosesser kan oppleves som en dramatisk omstillingsprosess for
ansatte, og det kan i noen tilfeller fa negative konsekvenser for enkeltpersoner og for
organisasjonen (Enehaug & Thune 2007). Forskning indikerer videre at medvirkning,
selvbestemmelse og faglig utvikling er kritiske faktorer hvis omstillingen skal oppleves
positivt av de ansatte (Grimsmo og Hilsen, 2000; Karasek og Theorell, 1990; Knardal,
1998)

Hvordan ble de ansatte involvert i omstillingsprosessen, hvilke konsekvenser fikk
omstillingsprosessen for medarbeidernes mestring og arbeidsmiljg og for organisasjonens
muligheter for a realisere sitt mandat? Vi nevner flere steder at debatten i forkant av
opprettelsen av LDO, bade internt og eksternt, danner en viktig referanseramme for
hvordan aktgrene i og utenfor LDO tenker om organisasjonens autoritet og legitimitet. Her
skal vi fokusere de ansattes opplevelser av prosessen, og samtidig presisere poenget fra
avsnittene over: det at mange ansatte opplevde prosessen som vond og tung betyr ikke
ngdvendigvis at de ikke trives i LDO i dag. Dette skyldes antakelig minst tre forhold. Det
ene er at de som var mest bade ideologisk-, profesjonelt og personlig misforngyde med
sammenslaingen sluttet. Det andre er at som ble igjen enten har greid & skape sine egne
“arbeidslommer” i den nye organisasjonen, eller at de, i likhet med mange nyansatte, har
utviklet identitet i trad med LDO. Dette er for gvrig noe som ville vert tema for en egen
arbeidsmiljgundersgkelse.

Det gdr rimelig bra i dag det er ikke noe szrlig revirmentalitet [...] Juridisk avdeling var
operativ fra dag en, men samfunnsavdelingen skulle bygges opp. Oppfatningen av hva
rollen var, var rimelig faste, og mange mente at det var feil & kjgre sammen de tre
organisasjonene. Ja, det tok lang tid d fd samfunnsavdelingen opp d kjgre. Det var mye

Blant for eksempel feminister i akademia var det stor motstand mot sammenslaingen fordi de fryktet at fokuset pa kjenn ville bli

svekket, og de mobiliserte i to runder; far sammensldingen pé& begynnelsen av 2000 tallet og pa begynnelsen av 1990 tallet i form av
kronikker osv.
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sorgarbeid fra de gamle organisasjonene. Mange sd ikke den nye organisasjonen som en
god lgsning. Etter hvert har samfunnsavdelingen fdtt nye krefter. Samfunnsavdelingen
er nd mer likeverdig med juridisk avdeling. En tredje avdeling som plutselig ble veldig
stor var kommunikasjon [...] Vi skulle jo ikke havne inn i forskning. Ingen skulle fd ta bo
i sine faglige kjaerligheter. Samhandlingen pd tvers er blitt betydelig bedre. Men, ja,
sorgprosesser: hva gjorde organisasjonen for G hdndtere dette?

Men, pafallende mange er opptatte av at LDO mistet mye kompetanse, som denne ansatte
sa det:

Sammensldingen var og er en god ide, men at valget av ombudet er katastrofalt. Ogsd
det at vi nd fdr fd spkere til stillingene, mange av de flinke har sluttet, sd vi sitter igjen
med B-laget, og folk som vil ut men ikke fdr noe annet d gjore [...] omstillingsprosessen
ble utrolig klgnete hdndtert bdde av Ombudet og av BLD.

Tilbakemeldingene fra de ansatte er med andre ord at de i liten grad ble involvert i
omstillingsprosessen, og i den grad de gjorde det var det mange som opplevde seg som
darlig behandlet. Mange ansatte opplevde at LDO pa denne maten fikk en ungdvendig
vanskelig start, noe som ogsa bidro til at mange sluttet.

7.4  Utfordrende lederskap

Det er samtidig ikke vanskelig a forsta at det & bekle en lederposisjon i et slikt klima i seg
selv ma veere en stor utfordring. Alminnelige forventninger til en leder er at hun skal ha en
klar plan, og evne til & skape trygghet og lagand (Klemsdal 2006). Ledere er imidlertid
o0gsa sveert utsatte for negativ kritikk i omstillingsprosesser.

Om de ikke har en Klar plan, og ikke signaliserer at de har grep om virksomheten, vil det
oppleves som svakt og utrygt av mange ansatte. Om de har en for klar og tydelig strategi
vil mange kunne fgle seg overstyrt og veere uenig i planen og strategien pa faglig grunnlag.
A finne fram til de méatene hvor ansatte bade faler seg sett og verdsatt, samtidig som en har
fast grep om styringen av virksomheten, er med andre ord en allmenn ledererfaring.
Synspunktene pa ombudet selv spriker da ogsa i forhold til dette skjemaet. Mange mener at
hun matte ta styring og at hun tok styring, men mange mener ogsa at hun gjorde dette pa
gale mater; mater som ikke var forankret verken i solid kunnskap om feltene dis-
kriminering og likestilling, eller i relevant ledelseserfaring. Det framheves ogsa at ombudet
i liten grad viste varhet og respekt for de menneskene hun ble satt til & lede, deres
kompetanse og negative falelser knyttet til omorganiseringen. Hun tok i fglge mange vi
har snakket med lite hensyn til at organisasjonen nettopp var omorganisert, og forutsatte
istedenfor at organisasjonen var klar, og arbeidet ut fra en forutsetning om og en
viderefgring av en type hierarkisk linjeorganisasjon, slik hun var vant til (noe hun ogsa
uttaler i et intervju, hvor hun i tillegg reflekterer over forholdet mellom langsiktig tenkning
og handlekraftl5). En av de ansatte kommenterte dette slik:

Ombudet startet med d etablere sterke avdelinger hvor hver avdeling skulle finne sin

egen identitet. Tanken var at vi skulle lage noe nytt i stedet for at folk identifiserte seg
med SMED og de tidligere organisasjonene. Folk begynte d identifisere seq med sine

15 http://ww.velferd.no/Portrettet. BeateGangaas.2006-6.htm

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 37



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

avdelinger. Deretter kom etter hvert identifisering med ombudet. Men det er klart at
det var mange av oss som hadde problemer med omorganisering og endring av
identitet. Dette er jo vanskelig uansett. Det md gjores en jobb. Vi har hatt faglige mgter
og sosiale sammenkomster. Men det er fremdeles folk som sgker andre stillinger. De ville
ikke ha hverdagen oppstykket og hele tiden mdtte forholde seg til pddriving og media.

Samtidig var ombudet som vi har sett opptatt av at organisasjonen skulle bli noe nytt og at
de skulle starte pa nytt. Hun brgt som nevnt ned gamle skillelinjer fra de tre opprinnelige
enhetene og organiserte LDO i fire avdelinger hvor tanken var at disse avdelingene skulle
danne egen identitet. Deretter skulle en myke opp grensene mellom avdelingene, noe som i
praksis skjer gjennom prosjektsamarbeid og teamorganisering.

Hvor vellykket dette grepet var, er det, ikke overraskende, delte meninger om, og bildet av
ombudet dermed ikke entydig negativt eller positivt, men snarere preget av kompleksitet.
Tre forhold ma nevnes. Det farste forholdet er at det er forskjell pa hva ansatte sier om
tiden rundt selve sammensldingen og omorganiseringen, og det som er situasjonen i dag.
Flere av dem som setter ord pa at omorganiseringen var vond, klgnete gjennomfart, og
hadde for lite fokus pa a legge til rette for enkeltpersoners falelser og behov for
reorientering, sier samtidig at LDO i dag er i ferd med & "sette seg” som organisasjon, og
at de er i ferd med a skape, eller har, skapt noe nytt. En sa det slik:

Ombudet har bein i nesa og er tydelig. Hun har vart her i sveert kort tid. Det har funka
bra. Hun er ganske flink til d fa ting til. Gir rom for folk til G gjore ting. Det er noen ting
som er litt endra. En periode var hun mye i media. Jeg mener det ble for mye fordi det
betgd at hun ikke hadde tid til d lede internt. Handlet ofte om saker hun sd vidt hadde
greie pd. Den daglige driften kom i bakgrunnen. Dette er bedre nd. De i
kommunikasjonsavdelingen har peiling. Et problem en periode var at
kommunikasjonsfolka, som var flinke, ikke hadde peiling pd diskrimineringsfeltet. Nd
har de opparbeidet seg kunnskap og kan vaere buffer for oss andre. Det kjgrer pd
skinner nd.

Det andre forholdet handler om ansattes kompetanse og ivaretakelsen av denne. De ansatte
som opplever at deres posisjon med tilhgrende arbeidsoppgaver blir viderefert i LDO, er
gjennomgaende mindre kritiske til sammenslaingen, og mer forngyde i LDO i dag enn
andre som opplever og opplevde det motsatt. Flere av disse sluttet da ogsa i protest. Det
tredje forholdet dreier seg om typen ansatte ombudet er satt til 4 lede. En av de ansatte sa
det slik:

Ledelsen synes nok ofte at det er en vanskelig gjeng d lede. Ledelsen fungerer bedre i ar
enn i fjor. Ting har begynt d sette seg. Jeg tror at det er vanskelig G vaere leder her. Vi
jobber med mange upopulzere saker. Det er tungt d vaere den som alltid skal ut og fronte
ting og kjefte pd andre samtidig som du skal lede folk med sterke meninger om
likestillings- og diskrimineringsfeltet. Folk som er ansatt her er vant til d sldss for
sakene sine.

Flere av vare informanter kommenterer at den gruppen av mennesker som sgker seg til et
arbeid som LDO ikke kan vare enkle mennesker a lede. De ansatte er gjennomgaende
mennesker med sterke meninger og stort engasjement. | tillegg var opplevelsen til flere
ansatte at de hadde opparbeidet stor praktisk, administrativ og faglig kompetanse gjennom
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sitt arbeid i de andre enhetene, som de ikke opplevde ble verdsatt, men som tvert om ble
satt til side i den nye organisasjonen.

7.5 Rolleutforming i en organisasjon med engasjerte ansatte

Det er antakelig ikke hvem som helst som sgker seg til en jobb i en organisasjon som
LDO. Omtrent alle vi har intervjuet legger vekt pa at de har et engasjement for likestilling
og mot diskriminering som de er, eller har veert, opptatt av a fa kanalisert gjennom arbeidet
i LDO. De fleste ansatte i LDO forstar seg selv som engasjerte, og de har sgkt seg til LDO
fordi de har gnsket a gjare en forskjell. P4 denne maten signaliserer de samtidig at de er
noe annet og mer enn vanlige saksbehandlere. En de ansatte svarte slik da vi ba ham
kommentere mandatet og rolleutformingen til LDO:

Organisasjonskulturen i LDO er i det store og hele bra. Jeg gruer meg sjelden til a ga pa
jobb. Dette er en arbeidsplass med mange engasjerte arbeidstakere sd man kan ikke
unngd gnisninger. Det var betydelig motstand fra enkelte i utgangspunktet, spesielt fra
dem som kom fra Likestillingssenteret og - ombudet. SMED-folka var positive. Det var
mye uro til @ begynne med, og dette preget noen avdelinger mer enn andre. Juridisk
avdeling har klart seg godt. I juridisk avdeling har vi tenkt: dette skal vi fd til. Det har
bedra seg i samfunnsavdelingen ogsd. Den har falt mer til ro. Nd gdr det veldig bra.

Konflikter i juridisk avdeling har vaert av personlig karakter. Har handlet om
enkeltpersoner. Men disse har ikke fdtt prege miljget generelt. "Synd med uro, men jeg
trives”, sier folk. Stor avdeling, dermed kan vi ikke unngd gnisninger, for eksempel kan
folk fole at den kompetansen de har ikke blir sett. Men kompetanseverdsetting har
egentlig ikke vaert konfliktskapende.

Forstatt fra en arbeidstakerposisjon” er det ikke vanskelig & se at et slikt engasjement og
en slik posisjonering ogsd kan gjere en sarbar pa spesifikke mater. Lederne i en
organisasjon med mange engasjerte ansatte vil trolig ha litt uvanlige utfordringer, fordi
energinivaet er hgyt, synspunktene pa arbeidet som gjgres, matene det gjgres pa og
meningen med det, er mange, og for flere ogsa sterkt personlig og identitetsmessig
forankret. Sett fra et ledelsesstasted inneberer dette en utfordring som flere ansatte peker
pa, at det ma arbeides etter en tydelig visjon med prioriterte satsingsomrader, samtidig som
det ma gis rom for at organisasjonens ansatte vil ha meninger om og vere uenige i hvordan
arbeidet best kan utfgres. (Vi drgfter aspekter av dette i kapittelet om Politikk og
kunnskap.)

Nar det gjelder hvordan mandatet skal settes igjennom er det falgelig uenighet i ombudet
om hvordan dette skal gjgres. Forstaelsene av hvilke tiltak, handlinger og offentlig opp-
tredener som best fremmer likestilling og hemmer diskriminering, varierer i organisa-
sjonen. Samtidig var det, som nevnt over, stort sett enighet om at det ligger et stort, og
forelgpig delvis uforlgst potensial i LDOs mandat, arbeidsoppgaver og organisering, som
handler om samarbeidet mellom juristene, samfunnsviterne og kommunikasjonsavdelingen
om saker, interseksjonalitet, utforming av tekster, hvordan best fremme saker osv. Sam-
tidig kan en ikke overse det forholdet vi skal behandle nermere under, nemlig konse-
kvensene av de ansattes falelser og identitet knyttet til sine tidligere arbeidsoppgaver og
diskrimineringsgrunnlag. En ansatt formulerer det pa denne maten:
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Jeg tenker at vi i ombudet har slitt med d finne identitet, det blir litt sdnn at vi skal gjore
det vi har fatt beskjed om, vaere flinke, men det har veert lite vilje hittil til 4 tenke
kreativt. Vi er opptatt av a gjore de riktige tingene sd ingen skal ta oss. Vi kunne godt ha
blitt litt toffere.

Ombudet er klar over dette. Hun sier det slik:

Vi skal se ulike diskrimineringsgrunnlag i sammenheng og pad tvers: Diskriminerings-
vernet har som grunnpilarer delt bevisbyrde, medvirkning, likeverd - alt dette gdr igjen
uavhengig av diskrimineringsgrunnlag. Uavhengig av grunnlag behandler vi sakene pd
mange av de samme mdtene. Men det er noen forskjeller i utgangspunktet og det
handler om den "gamle kompetansen”. For eksempel i SMED hadde de tilsatte et sterkt
engasjement og gnske om d arbeide nettopp med etnisk diskriminering, og noen hadde
en frykt for at det kunne komme i "konkurranseforhold” med oppgaven som bestdr i d
arbeide pd tvers av diskrimineringsgrunnlag. "Mine grunnlag blir ikke lagt like mye vekt
pd som andres grunnlag.” Noen av de "nye” grunnlagene md vi sgrge for d skape rom
for, for eksempel seksuell orientering. Pd aldersgrunnlaget har vi hatt et jevnt tilsig av
saker. I juridisk avdeling er det i dag fG som har bakgrunn kun i sar/spesialkunnskaper
i forhold til ett diskrimineringsgrunnlag. Alle skal ha et minimum av grunnkompetanse
pd diskrimineringsjuss og sd vil noen besitte spisskompetanse innenfor ulike omrdder,
veaere seg grunnlag eller sektorer. Og det er en kontinuerlig utfordring hvordan vi skal
greie d@ ha fokus pd alle diskrimineringsgrunnlag samtidig. | dette arbeidet er
interesseorganisasjonene en viktig kontakt, men vi kan ikke gd inn i alle saker.

Det som kan oppfattes som et konkurranseforhold mellom diskrimineringsgrunnlagene
drgftes andre steder i rapporten i forbindelse med interseksjonalitetsbegrepet.
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8 Samarbeidet i LDO

8.1  Avdelingene

Var vurdering er likevel at samlingen av en padriverfunksjon og en lovhandhever
funksjon, sett fra innsiden av organisasjonen, i teorien har vert et vellykket grep, men er
for lite lagt til rette for i praksis. Dette er begrunnet i et enkelt, men likevel komplisert
forhold: at samfunnsvitere og jurister samarbeider i betydning at de snakker sammen om
saker, lytter til hverandres synspunkter, og blir utfordret pa og bevisstgjort sine styrker og
svakheter som fagpersoner.

En ansatt kommenterte padriver- og lovhandheverarbeidet pa denne maten:

Prinsipielt sett er det en glimrende ide d bdde vere pddriver og lovhdndhever. Det er
ogsd veldig praktisk G ha denne dobbeltrollen. Den gir LDO muligheten for d forholde
seg til saker som ikke bare er klagesaker. For eksempel kvinner fra andre land gift med
norske menn, som utsettes for vold. Dette er jo ikke egentlig en konkret klagesak, men
saken synliggjor en uheldig gkonomisk praksis - gebyr ved skilsmisse - overfor disse
kvinnene som LDO kan ta opp som en pddriversak. Dette er et godt eksempel pd
samarbeid mellom juridisk avdeling og samfunnsavdelingen. Juridisk avdeling driver
ogsd pddrivingsarbeid. Vi tar ofte opp spgrsmdl knyttet til resultater av klagesaker. Pd
bakgrunn av konkrete saker lager vi nye saker, trekker frem prinsipielle sider ved saken.
I noen situasjoner kan det oppstd tvil: ndr vi for eksempel holder foredrag for
arbeidsgivere og i neste instans behandler en klagesak mot dem. Vi informerer alltid
organisasjonene og arbeidsgiverne om at vi bdde er pddrivere og lovhdndhevere i
enkeltsaker. Dobbeltrollen fungerer godt og fungerer stadig bedre. Samfunnsvitere og
jurister har stadig bedre samarbeidsform. Vi arbeider hdnd i hdnd.

Dette betyr imidlertid ikke at samarbeidet foregar uten utfordringer, og enkelte peker pa de
rent faglig funderte ulikhetene:

Jeg opplever at juristene er dpne for d se saker i et samfunnsmessig perspektiv, og
jeg opplever at samfunnsviterne er interessert i juridiske perspektiv, men ofte er det
jo svaert ulike tilnaeringer. Samfunnsviterne kan mene at dette er diskriminering,
mens juristene kan si nei - da kan juristene bli bremsekloss. Men dette skjer i
mindre og mindre grad. 1 hgringssaker mad juristene gjore konkrete vurderinger,
men samfunnsviterne skal ogsd inn hver gang, og fd frem de ulike synsvinklene, selv
om det ikke alltid blir til det i praksis. Men selvsagt er det to profesjoner med ulike
tilhgrigheter. Juristene kan oppleve at samfunnsviterne noen ganger tar helt av.

| forlengelsen av dette var ogsa en del ansatte i LDO opptatte av at dette samarbeids-
potensialet mellom juristene og samfunnsviterne ikke utnyttes i sterre grad.

En sa dette:

Vi burde kanskje vaert mer rutinerte pd samarbeid. Noen ganger trekker vi hverandre
inn for seint. Vi bgr fd til bedre samarbeid for eksempel i forbindelse med universell
utforming, her har ikke juristene tilstrekkelig innsikt. Ogsa i forbindelse med aktivitets-
og redegjorelsesplikten.
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Andre ansatte sier de fgler de har for liten kjennskap til hverandres arbeidsomrader;
juristene har ikke alltid verken tid til 4 dele, eller tid til & vurdere om saker de holder pa
med er interessante for samfunnsviterne, og samfunnsviterne er ikke flinke nok til a sparre.
Det nevnte gnsket i ombudsfunksjonen sett fra politikernes - og forvaltningens side, om en
glidning fra politisk aktivisme til kunnskapsbaserte uttalelser i pressen, hvor analyser av
samfunnets maktstrukturer kan dokumenteres via enkeltsaker, ser altsa ogsa ut til & vere
de ansattes gnske. Imidlertid etterlyser de ansatte at det fra ledelseshold ma legges starre
vekt pa at samarbeidsformer og kompetanseutvikling ivaretar slike krav og gnsker, og
folgelig kan utvikles og institusjonaliseres.

8.2 Interseksjonalitet

Nar det gjelder interseksjonalitet star LDO overfor en rekke utfordringer. P& den ene siden
ser det ut som om det er uklart for mange av arbeidstakerne i LDO hva arbeid i et
interseksjonelt perspektiv skal bety eller innebare. Det er for eksempel fa klare svar pa
hvordan en skal avdekke, undersgke og handle i forhold til multippel diskriminering i
konkrete tilfeller, noe som peker mot at interseksjonalitet forelgpig er en teoretisk mer enn
en empirisk stgrrelse for de ansatte. P4 den andre siden omtales et interseksjonelt
perspektiv pa diskriminering som naturlig” av flere av de ansatte. Kjgnn kan ikke
betraktes adskilt fra alder, funksjonsdyktighet eller etnisitet, forteller flere av dem oss. Det
er apenbart at perspektivet og tenkningen som ligger til grunn for interseksjonalitets-
perspektivet inspirerer mange av de ansatte til & se etter eller lese diskriminering i et
interseksjonelt perspektiv, noe som trolig preger de foredragene, kursene og seminarene
LDO tilbyr. Det er juristene som har bredest kontaktflate med konkrete mennesker som
mener seg diskriminert, i og med at det er juristene som behandler klagesaker. Det
paradoksale ved dette, med tanke pa det interseksjonelle perspektivet, er at juristene
antakelig er den av de tre faggruppene i LDO som er darligst kunnskapsmessig utrustet og
metodisk posisjonert til & tenke multippel diskriminering, i og med at deres fokus er a
vurdere menneskers erfaringer mot et lovverk, ikke a undersgke erfaringene nermere i det
de oppfatter som et narmest fenomenologisk perspektiv. Som en av de ansatte med
juridisk kompetanse formulerer det:

Interseksjonalitet synes jeg ofte kan bli en litt teoretisk stgrrelse. Det er sikkert moro for
samfunnsviterne, men jeg md jo hdndtere det juridisk. Interseksjonalitet er interessant
nok, men likevel...

Nar det gjelder forventningen om at LDO skal arbeide interseksjonelt er det derfor var
vurdering at fornemmelsen av at det interseksjonelle perspektivet er "naturlig” ikke er
tilstrekkelig for & orientere ombudets virksomhet i retning av a se flere
diskrimineringsgrunnlag i sammenheng. En viktig forutsetning for a utvikle praksiser som
rommer et interseksjonelt perspektiv ser snarere ut til a veere en styrking av samarbeidet
mellom jurister som arbeider med klagesaker og samfunnsvitere som kan sette sakene inn

et bredere perspektiv.

En slik sak vil for eksempel kunne vare sak 13/2007 (se Nemndas hjemmesider) som
omfatter en klage fra en ikke-etnisk norsk stipendiat som opplevde seg som diskriminert
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og trakassert ved Universitetet i Oslo. Stipendiaten fikk verken medhold fra ombudet eller
fra nemnda. Men, selv om verken ombudet eller nemnda fant at Universitetet hadde
diskriminert akkurat denne stipendiaten, apner nemnda samtidig i sin uttalelse for at
Universitetet bagr undersgke sine praksiser og rutiner knyttet til utenlandske stipendiater.
De sier det slik:

Nemnda finner likevel grunn til G pdpeke at Instituttets opplysninger i Nemndas mgte
om at alle etnisk norske stipendiater er engasjert for fire dr, og at alle stipendiater med
annen etnisk bakgrunn enn norsk er engasjert for tre dr, kan peke i retning av en
systematisk forskjellsbehandling mellom etnisk norske personer og personer med en
annen etnisk bakgrunn enn norsk (s. 9).

Nemnda mener dette primert er et lederansvar & kommunisere hvordan stipendiat-
ordningene er. Samtidig kunne en god tenke seg at dette kunne veere en sak ombudet, ved
sin samfunnsavdeling, kunne tatt tak i. Hvorfor opplevde akkurat denne stipendiaten seg
diskriminert og trakassert? Hva er det ved hennes situasjon, ogsa utover hennes
universitetsengasjement, som gjar at hun opplever seg som utsatt i det norske samfunnet?
Hvilke forventninger har hun til det & veere universitetsstipendiat, gitt hennes kjgnn,
klassebetingete - og kulturelle bakgrunn, eventuelt koblet til hennes alder og livssyn? Vi
tror at denne typen oppsgkende og proaktivt arbeid — som ombudet gjer av og til, men lite
systematisk i fglge vare informanter - pa sikt vil kunne gi ombudet unike kunnskaper om
diskriminering i et interseksjonelt perspektiv. Og med solide kunnskaper om dis-
kriminering i et interseksjonelt perspektiv — basert pa erfaringene og opplevelsene til et
sterre antall mennesker - ville de ogsa i stgrre grad kunne sette dagsordenen og vere
perspektivformidler til den bredere norske offentligheten og til politikkutformere.

8.3  Vide rammer, mange roller

Det er neerliggende a sperre seg hvordan LDO skal greie a dekke alle de omradene som er
lagt inn under det, gitt de rammebetingelsene de arbeider innefor spesielt med hensyn til
bemanning og penger, men ogsa med hensyn til & dekke de ulike kunnskapsomradene
diskrimineringsgrunnlagene adresserer. Nar LDO utformer sin rolle i spenningsfeltet
mellom en padriver- og handhever funksjon inneberer dette spesifikke dilemmaer. Et
eksempel pa et slikt dilemma kan vere bruken av navngiving eller “name-and-blame” i
offentliggjering av konkrete saker i padriverarbeidet. LDO forholder seg til offentlighets-
loven og forvaltningsloven, og offentligheten har rett til innsyn i all korrespondanse til og
fra LDO. Samtidig inneholder korrespondansen sensitive personopplysninger, og
offentliggjering av navn ma dermed bli en vurderingssak for ombudet. Fra de ansatte som
uttaler seg om saken til oss far vi hgre at LDO ikke bgr vare redde for & offentliggjere
navn pa personer eller virksomheter som diskriminerer, samtidig som de opplever at LDO
offentliggjer navn i den utstrekning de overhodet kan tillate seg det. | padriverarbeidets
mandat ligger en forventning om at LDO skal skape samfunnsendring, noe som inneberer
at LDO ma ta i bruk flere virkemidler. Konkret betyr dette at LDO - spesielt i det
proaktive arbeidet - ma balansere rollene som kontrollgr (for eksempel i oppfalgings-
arbeidet med aktivitets- og redegjarelsesplikten), som vaktbikkje/varsler (vere den som ser
at noe er diskriminerende og sier fra om det i pressen eller i konkrete klage- og
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veiledningssaker), som overvaker (som den som overvaker art og omfang av
diskriminering), som veileder/radgiver, som kunnskapsformidler (som formidler kunnskap
og utvikler dokumentasjon om likestilling, bidrar til bevisstgjegring om diskriminerende
holdninger og praksiser) og som stattespiller. Disse ulike rollene kan komme i konflikt
bade hos de ansatte selv, overfor konkrete personer, ulike organisasjoner og politiske
aktgrer. En av de ansatte svarte slik pa vart spgrsmal om hvordan LDO utformer sin rolle:

Ja, vi skal veere bdde en lovhdndhever, pddriver og ha en veilederrolle, og vi skal basere
arbeidet pd faglighet. Men, det er en motsetning mellom a vaere veileder og hdndhever -
som ndr vi kontrollerer kommunene - da blir det lett kontroll og mindre veiledning, det
kan jo for eksempel vaere litt vanskelig i samarbeidet med KS [Kommunenes
sentralforbund; LDO har i 2007 og 2008 satset pd kontroll av kommunenes oppfalging
av aktivitets- og redegjorelsesplikten], de er tilbakeholdne, men hvis du aksepterer
konflikter er ikke det umulig d leve med. Og s@ md vi bruke erfaringene som
lovhdndhever til d drive pdvirkningsarbeid.

Denne ansatte trekker altsd frem de nevnte spenningene i mandatet og felgelig i
rolleutformingen - og handteringen, og hun forteller at dette arbeidet kan innebaere konflikt
pa individ- og organisasjonsniva. Samtidig er det altsa ogsa stor bevissthet i LDO om
dobbeltrollen. En ansatt hadde denne refleksjonen:

I noen situasjoner kan det oppstad tvil ved rollen vdr, som ndr vi for eksempel holder
foredrag for arbeidsgivere og i neste instans behandler en klagesak mot dem. Vi
informerer alltid organisasjonene og arbeidsgiverne om at vi bdde er pddrivere og
lovhdndhevere i enkeltsaker.

Det & opparbeide tillit slik at en for eksempel kan gi veiledning, samtidig som en skal pase
at et regelverk overholdes og i forlengelsen av dette utgve kontrolloppgaver, er en kjent
utfordring for mennesker i mange profesjoner (sml. Etzioni 1984, Rolf 1991, Jensen 1992,
Basberg Neumann 2007, Molander og Terum 2008). Men i tillegg til at denne
utfordringen, gjelder pa person- og institusjonsnivd for de ansatte i LDO, er dette
utfordringer de ansatte ma forholde seg til ikke bare overfor sine klienter/brukere og
overfor sin institusjon/kolleger og arbeidsgiver, men ogsa overfor en bredere norsk
offentlighet. Arbeidet og virksomheten til de ansatte i LDO har som en viktig del av sitt
mandat & pavirke holdninger og handlinger til det norske folk og star pa den maten i en
offentlig relasjon til den norske diskriminerings- og likestillingspolitikken. Dermed
kommer ombudets - og de ansattes prioriteringer, handlinger og valg ikke bare i
padriverarbeidet men ogsa i lovhandheverarbeidet under et ytterligere press, i betydning at
blant annet den mediale synligheten rundt en del av de valgene som tas, uttalelser om saker
og handteringen av dem, vil og skal vere apen for debatt og kritikk. At dette ma vaere en
krevende posisjon a ha synes klart. En annen ansatt kommenterte dette slik:

Vi har jo sd bredt et felt, det er sd mange grupper og mange mennesker vi skal mene noe
om, altsd en masse saker som vi kan og bgr engasjere oss i, som organisasjonene gnsker
at vi skal samarbeide med dem om. Og her ma vi jo velge hvilke kamper vi skal ta og
hvilke vi ikke skal ta, ndr vi skal pd banen, hvor synlige skal vi vaere. Man jobber jevnt og
trutt, og hele tiden er det noe nytt. [...] Vi hadde ikke fagfolk i utgangspunktet. Media
henvendte seg til oss og vi mdtte mene noe [..] Det var ganske tgft. Nd har folk
opparbeidet seg kunnskap.
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| tillegg til vekten denne ansatte legger pa kompleksiteten i LDOs arbeid; forholdet
mellom kravet om a veere synlig og pa banen og a ta hensyn til de ulike organisasjonenes
krav og behov og det presset de ansatte lever i og med, er det slaende hvordan han ogsa har
LDO’s opprettelse, og det som var vanskelig i prosessen rundt denne, som en sentral
referanseramme for sin tenkning om LDOs rolleutforming. Videre lgfter den ansatte fram
en sentral problemstilling, nemlig hvordan LDO skal forholde seg til media og
diskusjonene om det mediale fokuset er for stort/for lite, viktig eller uviktig, for ombudets
arbeid og gjennomslagskraft. Dette er tema for neste avsnitt.

8.4  Forholdet til media — et spgrsmal om synlighet
Hva slags krav stilles til LDO nar det gjelder & veere synlige i media? | mandatet heter det:

Arbeidet for d fremme likestilling og likebehandling innebaerer at ombudet blant annet
skal vaere en pddriver ved d ta initiativ til og delta i den offentlige debatten

Deltakelse i den offentlige debatten har, ikke overraskende, blitt tolket av bade de ansatte i
LDO og av andre aktgrer i feltet, som et sparsmal om a veere synlig i media. Men, hva
slags forhold skal LDO ha til media? Og, hvor mye betyr synlighet i media for LDO som
padriver i retning av holdnings- og handlings endrer? Med andre ord, hva slags
mediestrategi har LDO?

Dette kan framstilles punktvis slik:

e LDO vil veere synlige i media, men ikke for enhver pris

e Utspill i media ma veere basert pa hva LDO kan si noe om og hva de gnsker a si
noe om — det ma vare tyngde bak utspillene

e LDO er ikke en aktivistorganisasjon, men en padriverorganisasjon

e Godt padrivningsarbeid kan utfgres andre steder enn i media

Ombudet sier det slik:

Likestillingssenteret var mye ute i media. Vi er opptatt av at vi ikke er eller skal veere en
aktivistorganisasjon. Samtidig er vi ogsd mye ute i media. Men hvordan vi presenterer
oss i media er viktig, dette mad vi gjore med en forstdelse for ombudets rolle [...] Vi er
ikke redde for d gd ut ndr vi vet hva vi kan og vil si. [...] Vi spgr oss med hvilken tyngde vi
kan gd inn med. Hvilke andre aktgrer mener noe? Virt viktigste kriterium er at vi har
noe fornuftig a si.

Spersmalet om betydningen av forholdet mellom synlighet i media og folks holdninger har
veert diskutert av mange (se blant annet Slaatta 1987). Flere medievitere setter for det
forste spersmalstegn ved om media bare pressen, og peker pa at media kan vare opp-
tredener pa skoler, fritidsklubber, helsestasjoner osv. Og for det andre stilles sparsmalet
om hva slags opptredener en bgr ha i pressen. Ikke all medieoppmerksomhet er god
oppmerksomhet, og spesielt ikke for en organisasjon som LDO, dersom det de uttaler seg
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om, eventuelt setter pad dagsordenen av saker, ikke er fundert i kunnskap og en tenkemate
som kan gjenkjennes som distinkt for LDO.

| opposisjon til synlighet i media, forstatt som at malet og et viktig suksesskriterium er &
svare pa sa mange henvendelser fra pressen som mulig, star det langsiktige, langsomme
nettverks- og kompetansebyggende arbeidet. Mange i LDO kan sta bak denne uttalelsen
fra ombudet:

Samtidig er det slik at godt pddrivingsarbeid ikke trenger d veaere synlig for
offentligheten. Dette handler om god gammeldags folkeopplysning, og at vi md bygge
tillit og allianser for d fd innpass i store organisasjoner som for eksempel hos
arbeidslivspartene. Vi har bdde en pisk og en gulrot.

Spersmalet om synlighet i media og hvordan padrivningsarbeidet skal gjeres er likevel
omdiskutert og omstridt innad i LDO, og ansatte som har meninger om det
kommunikasjonsfaglige elementet i LDOs virksomhet uttrykker i intervjuene frustrasjon
over det de oppfatter som manglende “langsiktig tenkning” og manglende “ambisjoner”
nar det gjelder mediestrategi. En av de ansatte sier det slik:

Det ld et stort krav pd d gjere ombudet synlig utad. Vi sprang etter media, ogsd pd saker
som vi ikke hadde kompetanse pd, som avdelingen ikke hadde diskutert, som ombudet
selv ikke hadde kompetanse pd, hva skal vi mene om dette? [...] det var stor uenighet i
avdelingen]...]

Denne informanten var, i likhet med mange andre frustrert over ikke a fa tid til a tenke seg
om, og frustrert over erfaringen med & bli avbrutt i mer langsiktig arbeid fordi media
gnsker en uttalelse som innebzarer at annet arbeid ma settes til side, noe hun senere i
intervjuet satte i sammenheng at LDOs ikke har en virksomhetsplan med definerte
satsingsomrader. Men, som vi har pekt pa over er det jo ikke slik at ombudet ikke har en
strategi. Informanten er snarere uenig i ombudets strategi.

Likevel, fraveeret av tydelige visjoner og en overordnet plan for arbeidet ble framhevet av
mange informanter, og kan kanskje best forstas i sammenheng med ombudspersonen og
hennes kommunikasjon til de ansatte av sin visjon eller strategi, LDOs forhold til, og
lojalitet til sitt mandat og LDOs forhold til det gvrige anti-diskriminerings- og
likestillingsarbeidet i Norge. Samtidig ma vi igjen understreke at lederen har et annet krav
pa seg til & definere strategier og a ta beslutninger enn saksbehandlere, og at uenighet om
ledelsesstrategi er blitt et vanlig fenomen i alle deler av arbeidslivet.

Videre var mange opptatt av det gode, men ogsa det problematiske i at LDOs suksess
males i forhold til hvorvidt de lykkes & fa gjennomslag for sine saker i pressen.

Intervjuer: Er dere nok i media? Ansatt: Ja, det synes jeg, men jeg skulle gnske at vi var
mer i media pd de sakene vi selv har arbeidet med. For eksempel at seksuelle
minoriteter ikke er med i mangfoldserklaeringen [..] dette ble vinklet pd en
latterliggjerende mdte (eks. Dagbladet). Resultatet er ikke desto mindre at statsrdden
sier at seksuelle minoriteter ogsd skal inn. Vi er mye i media, men ikke alltid pd egne
premisser, og pd vdre egne saker som vi har arbeida med.

Synlighet i blant annet pressen er viktig, nar en viktig del av LDOs mandat er & drive
holdningsskapende arbeid i det norske samfunnet, for sa vidt som flere ansatte mente at
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LDO burde legge mindre vekt pa a snakke med pressen og mer vekt pa a arbeide mot
politikere, kommunene og neringslivet og organisasjonene. Dette henger sammen med
LDOs rolleutforming, som vi har behandlet over. | de ansattes vurderinger av LDOs
forhold til pressen kommer det igjen fram at selve omorganiseringsprosessen, maten den
ble handtert pa og hva som skjedde, er viktig referanseramme:

Det var nettopp nd et oppslag i Dagbladet som kritiserte ombudet for ikke d vaere mer
pd banen, og vi presset oss selv om vi ogsd kunne ha forholdt oss til dette som en
pdstand. Det sldr nok litt inn i at vi til @ begynne med ikke hadde egne saker, og at vi var
litt usynlige. Dette har nok pdvirket oss. Men nd har vi jo noen saker som vi har bygget
opp selv, som vi foler trygghet i forhold til. Det er viktig.

Staten, i betydning politikerne (davaerende regjering) og naermeste forvaltningsorgan BLD
formulerte et mandat ut fra viktige demokratiske kampsaker, som Likestillingsombudet,
SMED og Likestillingssenteret, senere LDO, blir satt til & forvalte. LDO er i likhet med det
gamle ombudet, men i motsetning til LS og SMED, et fristilt organ, og er ment a skulle
veere det. LDO har for eksempel ikke rapporteringsplikt til noe styre slik det gamle
Likestillingssenteret hadde. Det foregar to dialogmeter i aret mellom LDO og BLD, hvor
BLD informerer om tildelinger, men hvor driften, satsingsomradene og mandatet til LDO
ikke diskuteres. BLD (staten) har med andre ord ingen direkte styring med LDO nar det
gjelder daglig drift og prioriteringer. Imidlertid styrer den indirekte langs ideologiske og
politiske spor. For LDO betyr dette i praksis at de selv ma holde seg orientert om hvilke
nye omrader staten gnsker at de skal forholde seg til, og som de ma lese seg til i for
eksempel stortingsmeldinger. Enkelte av vare informanter stiller da ogsa spgrsmalet hvor
grensen for deres frihet gar — hvor mye kan LDO handle pa tvers av den sittende regjerings
politikk? Og, hvor mye kan statsradene pavirke LDOs prioriteringer? Et eksempel som
nevnes av flere ansatte er at LDO rett etter opprettelsen bestemte seg for ikke a satse pa
vold mot kvinner. Noen maneder senere uttalte davaerende barne- og likestillingsminister
Karita Bekkemellem i pressen at vold og trafficking var et satsingsomrade for regjeringen
og for LDO. Dette var etter at LDO hadde sagt de ville satse pa diskriminering i
arbeidslivet.

8.5  Padriver og lovhandhever — har sammenslaingen gitt synergi?

Forholdet mellom LDOs oppgaver som lovhandhever og som padriver, og dynamikken
mellom disse, danner dermed ikke bare en viktig del av ombudets innramming, men utgjer
grunnlaget for virksomheten. Dette kan synes opplagt, men er verd & understreke. Det er
nettopp innenfor denne rammen at mennesker med spesifikke og ulike typer kompetanse
mgtes, samarbeider og steter mot hverandre. De spenningene som ligger mellom for
eksempel samfunnsvitenskapelig tenkning om samfunnsforhold og arbeid med endring,
juridisk metode og saksbehandling, og politiske vurderinger av spesifikke situasjoner vil
en finne blant de ansatte i LDO pa samme mate som en finner dette blant aktgrer i de ulike
organisasjonene. lkke desto mindre barer LDO i seg et potensial for overskridelse
gjennom samarbeid pa tvers av faggrupper, diskrimineringsgrunnlag og samfunnsomrader.
Med tanke pa et av de nevnte spgrsmalene som utlgste denne evalueringen, nemlig
forholdet mellom effekter eller utkommet av det samlede arbeidet til SMED, LS og LO -
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sammenlignet med effektutkommet av LDOs arbeid ; har sammenslaingen gitt synergi? er
vart tentative svar at spgrsmalet, forstatt kvantitativt i betydning som noe malbart og
etterpravbart, kanskije ikke gir s god mening.

Dette er fordi mye tyder pa at LDO har skapt noe helt nytt, noe det selvsagt er fordeler og
ulemper ved. Fordelene er at sammenslaingen har gitt en reell mulighet for jurister og
samfunnsvitere til & samarbeide, ogsa med medie- og kommunikasjonsavdelingen, og pa
denne maten gi stemme til mange mennesker og grupperinger i det norske samfunn pa
tvers av diskrimineringsfelt og med utgangspunkt i ulike faglige stasted. P4 denne maten
har LDO apnet et mulighetsrom for blant annet nettopp a “teye loven”, tenke- og handle
interseksjonelt og legge press pa partene i arbeidslivet, noe som inngar som viktige
elementer i LDOs rolleutforming. Ulempene, i alle fall pa kort sikt, er at mange ansatte
opplever de har mistet muligheten til & videreutvikle interesseomrader og spisskompetanse,
gjennom organisasjonens krav om at de skal veere generalister. Dette blir da ogsa, som vi
kommer tilbake til, papekt som en svakhet fra flere bade bruker- og arbeidslivs-
organisasjoner. Men nar det gjelder sparsmal om brukervennlighet deler vi vurderingen til
mange aktarer i feltet, nemlig at det er enklere bade for brukere og kanskje ogsa for mange
av organisasjonene a forholde seg til LDO som ett organ og ikke tre. Dessuten kommer at
LDO pa selvstendig grunnlag kan hjelpe klagere og mennesker som sgker rad og
veiledning, bade enkeltpersoner og personer i arbeids- organisasjons- og naringsliv, til a
se andre aspekter ved saker det sgkes rad, hjelp og veiledning i forhold til.

Om det interseksjonelle arbeidet forelgpig ikke er omfattende og dokumentert i tekst og
tall, er det var vurdering at bevisstheten knyttet til det & se diskrimineringsgrunnlag i
sammenheng har nedfelt seg hos arbeidstakerne i LDO, noe som ogsa gir grunn til a tro at
dette perspektivet og orienteringen vil sette seg igjennom i flere og flere saker, og derfor
vil bli mer tydelig i framtiden.

Disse vurderingene er dermed forankret i to forhold: Det ene er hvordan LDO har tolket
sitt mandat, hvordan de har utformet sin rolle, dets organisatoriske rammebetingelser,
kunnskapsbaser og samarbeidsformer. Det andre er koblet til det ferste og har
sammenheng med et av malene for opprettelsen av LDO: Bade politikerne og
forvaltningen antydet forut for opprettelsen av LDO et gnske om at samfunnsviternes
padriverarbeid blant annet skulle veere fundert i kunnskap om og innsikt i de gode sakene
juristene, som lovhandhevere, befattet seg med. (sml. kritikken av Likestillingssenteret om
at de var for politiske og aktivistiske). Men, fordi likestillings- og antidiskrimineringsfeltet
er sa gjennompolitisert som det er, gir samarbeidet mellom juss og samfunnsvitenskap i
seg selv ingen automatisk kredibilitet eller legitimitet. For eksempel er vart entydige
inntrykk at organisasjonenes vurderinger av.om LDO har gjort godt eller darlig arbeid
(juridiske avgjarelser i klagesaker og inntrykk via medieoppslag) er avhengig av om
avgjerelsene/medieoppslagene samsvarer med organisasjonenes ideologiske plattform,
politiske orientering og interesseomrade.
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LDO og omgivelsene — hvordan oppfattes LDOs
9 virksomhet?

| en evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudets virksomhet er det viktig a fa
frem hvordan LDOs arbeid og arbeidsmater oppfattes av brukerne og sentrale
samfunnsaktarer. Hva skjuler seg bak tallene? Opplever brukerne at det er enkelt og greit &
henvende seg til LDO? Opplever brukerne at de far ngdvendig veiledning, informasjon,
dokumentasjon og innspill til rett tid fra LDO? Hvorvidt og i hvilken grad driver LDO
med relevant nettverksbygging i forhold til sentrale samfunnsaktgrer? Noen, men ikke alle
henvendelser fra privatpersoner eller organisasjoner blir i lgpet av aret til klagesaker.
Hvordan behandler ombudet henvendelser? Hvordan er det & vere klager og hvordan er
det & veere paklaget innenfor LDOs system? Hvordan opplever og vurderer brukere av
LDO ombudets handtering av det som for brukerne kan vaere bade vanskelige og sensitive
saker? Kort sagt: hvordan utgver LDO sine roller som lovhandhever og padriver?

For & fa svar pa disse sparsmalene har vi gatt frem pa ulike mater. Vi har, som nevnt,
studert konkrete saker som finnes i LDOs saksarkiv. Med utgangspunkt i saksarkivet har vi
dessuten intervjuet et antall klagere og paklagede (fremgangsmaten i forbindelse med
rekruttering av ulike informanter er beskrevet i rapportens metodeavsnitt), saksbehandlere
i LDO. Vi har dessuten intervjuet sentrale samfunnsaktgrer og dermed (potensielle)
“brukere” av LDO i forvaltningen, blant politikere, blant brukerorganisasjoner, blant
arbeidsgiverorganisasjoner og arbeidstakerorganisasjoner.

Vi vil farst gi et inntrykk av hvordan hva det inneberer a veere klager og paklaget i LDOs
system. Deretter vil vi eksemplifisere dette ved & ga narmere inn i LDOs héandtering av
henvendelser og klager som gjelder et tema som LDO far stadig flere henvendelser i
forhold til, nemlig graviditets- og permisjonstakerdiskriminering i arbeidslivet. Dette
folges opp av ulike synspunkter pa LDOs virksomhet bade som lovhandhever og padriver
fra ulike samfunnsaktarer.

9.1 Henvendelser og klager i LDOs system

| LDOs serviceerklaering16 star det at:

LDO skal vare et lavterskeltilbud som er lett tilgjengelig for brukerne. Alle kan
henvende seg til LDO. Enten du er blitt utsatt for diskriminering sely, vil bistd noen som
har opplevd diskriminering eller du sgker informasjon om rettigheter og plikter kan du
ta kontakt med oss. Du kan ogsd henvende deg til LDO med tips om en sak du mener vi
bar engasjere oss I. Arbeidsgivere, tillitsvalgte og andre kan fG rdd og veiledning om
hvordan de hindrer diskriminering og fremmer likestilling.

LDO gir grundig og lettfattelig informasjon pa sine nettsider om hva diskriminering kan
innebere, hvorfor og hvordan man kan henvende seg til LDO, hva man kan forvente, og

16 http://www.ldo.no/no/TopMenu/Om-ombudet2/Serviceerklaring-for-Likestillings--og-diskrimineringsombudet/
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hva det innebarer a klage pa opplevd diskriminering. Her finner man blant informasjon
om LDOs radgivning og veiledning, ombudets taushetsplikt, hvordan man klager,
behandling av klagen, opplysninger om hva delt bevisbyrde og LDOs upartiskhet
inneberer, gangen i en klagesak, videre klagemuligheter gjennom LDN

Det meste av denne informasjonen finnes ogsa i lettleste versjoner. Noe mindre
informasjon finnes pa engelsk. Man kan dessuten velge a fa lest opp det som star pa de
forskjellige sidene. Brukere kan altsa via LDOs nettsider fa de fleste opplysningene som
skal til for a forsta hva det innebarer a henvende seg til LDO, og hva det juridisk og
formelt vil innebere for den enkelte a klage eller bli paklaget.

Sparsmalet er imidlertid hvordan LDO handterer henvendelsene fra brukerne, hvordan de
kommuniserer, og hvordan det oppleves a henvende seg til og kanskje ga til det skritt a
klage pa et forhold ved hjelp av LDO.

Vi har foretatt intervjuer med et antall klagere og paklagede, og i farste omgang vil vi gi
noen eksempler pa denne type saker, og hva brukerne ganske kort mener om sitt mgte med
LDO:

Klager 1:

En kvinne har klaget pa en utlysning fra UD i forbindelse med det arlige aspirantopptaket.
Hun stusser over at det opplyses at sgkerens alder skal veere mellom 25 og 32 ar i
utlysningen, og henvender seg til LDO med spgrsmal om dette kan vare lov. LDO tar
saken videre, lover & holde henne lgpende orientert om utviklingen i saken, noe de ogsa
gjer. LDO finner at aldersbegrensningen er ulovlig.

Klageren er ikke selv sgker til aspirantkurset, men er alminnelig borger som fglger med og
er opptatt av kjgnnsrettferdighet. Under intervjuet forteller hun oss at hennes bestemor var
yrkesaktiv pa en tid da fa andre var det, det samme var saken for hennes mor og tante som
tok lange akademiske utdanninger. Klageren har selv voksne dgtre. Hun er sveert forngyd
med LDOs handtering av saken. Selv gjorde hun altsa ingenting annet enn a ringe inn en
klage, LDO tok saken videre derfra.

Klager 2:

Dette er en klager som har gatt ut offentlig med saken sin. Klageren, en kvinne, har jobbet
som deltidsmannskap i brannvesenet i sju ar. | 2005 sgkte hun farst et vikariat, seinere en
fast stilling. Da en yngre mann ble ansatt i stedet for henne, fglte klageren seg forbigatt, og
klaget saken inn til LDO. | desember i fjor uttalte LDO at klageren ble utsatt for
aldersdiskriminering i ansettelsesprosessen. Utlysningen krevde nemlig at sgker var under
35 ar, noe som er ulovlig. Ombudet mente ogsa at klageren kan ha blitt utsatt for
diskriminering pa grunn av kjenn. Kommunen anket saken videre til likestillings- og
diskrimineringsnemnda. Nemnda konkluderte med at klageren ble diskriminert pa begge
punkter.

Klageren forteller oss at hun felte seg godt behandlet av LDO, men mener saks-
behandlingstiden er for lang, at det krever mye ressurser av den som klager, strev med a
skaffe til veie dokumentasjon, og at det er frustrerende at LDO ikke kan tvinge motparten
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til 2 avgi dokumentasjon og informasjon. I tillegg synes hun at det er problematisk at LDO
ikke kan straffe motparten. Na mener hun seg utsatt for gjengjeldelse og har en ny sak inne
hos ombudet; hun har fortsatt deltidsstilling i brannvesenet, men far ikke noe sarlig med
vakter.

Paklaget 1:

En ansatt i et transportbedrift ble oppsagt fordi han ikke fungerte som salgs- og
servicemedarbeider, skapte konflikter mellom ansatte og var ubehagelig mot passasjerer.
Den ansatte sa opp selv etter et mgte med ledelsen i selskapet, men gikk i ettertid til LDO
og sa han var blitt oppsagt. LDOs uttalte at den ansatte var blitt diskriminert fordi det
burde veert funnet annet passende arbeid til ham i bedriften. Saken var imidlertid, sett fra
arbeidsgiverens side, at det ikke fantes annet passende arbeid til vedkommende; han hadde
for eksempel ikke sertifikat og kunne derfor ikke behandle gods — den eneste arbeids-
oppgaven i bedriften som ikke innebarer kontakt med publikum.

Arbeidsgiveren forteller oss i et intervju i ettertid at de er forngyde med LDOs saks-
behandling, til tross for at de ikke vant fram med argumentene sine. Derimot er de
misforngyde med Nemnda, som de mente drev forhgr og bare lyttet til arbeidstakerens
argumenter.

Paklaget 2:

Informanten er paklaget i saken som omtales under “Klager 2”. | intervjuet tematiserer
vedkommende forholdet mellom objektive kriterier, kunnskap, utdanning og erfaring, vs
personlig egnethet. Kommunen hadde begatt saksbehandlerfeil; i utlysningsteksten ved &
angi alder fra 22 til 35 ar, og ved ikke aktivt & prioritere & ansette kvinner i et mannsyrke
som brannmannsyrket jo er. Informanten mener at LDOs vedtak var bevisstgjgrende, men
samtidig faltes feil fordi den subjektive vurderingen ikke ble tillagt vekt i det juridiske
systemet. Den paklagede opplevde relasjonen til LDO som ryddig og grei, men savnet
personlig mgter og telefonsamtaler; kontakten med LDO bestod utelukkende av skriftlig
korrespondanse. Vedkommende beskriver det videre som “forferdelig” & mgte i nemnda,
som virket som om de hadde gjort seg opp en mening om saken pa forhand. Den paklagede
folte at det ikke var mulig a fa frem egne argumenter, og at det derfor nermest ble til et
forhgr som opplevdes som “meget ubehagelig”. Vi spgr om informanten kunne tenke seg
en tilleggsordning hvor samfunnsvitere handterer sakene, og hvor det legges vekt pa dialog
og konfliktlasning, framfor juridisk behandling. Denne tanken sluttet hun seg til, og hun la
til at egentlig burde de, kommunene, i enda starre grad bruke LDO som ressurs, som et
sted de kunne henvende seg dersom det var noe de lurte pa og trengte veiledning om.

| disse eksemplene fremstar LDO som et tilgjengelig og ryddig organ. Informantenes
kritikk retter seg mot ombudets begrensede ressurser, mandat og handlingsrom. Det ser ut
til at serlig paklagede snarere en a fa rett, har behov for & bli hart og anerkjent. | disse
eksemplene trekkes Nemndas handtering av sakene frem som mangelfull i s mate.

Vi skal na gd mer inn i hvordan LDO arbeider og hvordan dette arbeidet oppfattes av
brukerne i to konkrete tilfeller.
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9.2  Graviditetsdiskriminering i arbeidslivet

Arbeidsforskningsinstituttet gjennomferte i 2007 og 2008 et forskningsprosjekt som
belyste belastende og problematiske erfaringer med og konsekvenser av graviditet og
permisjonsuttak i norsk arbeidsliv (Egeland et al 2008). Prosjektet ble utfgrt pa oppdrag fra
Barne- og likestillingsdepartementet. Gjennom dette prosjektet fikk vi et godt innblikk i
LDOs handtering av henvendelser og klagesaker som gjelder graviditets- og permisjons-
takerdiskriminering. Vi vil presentere noe av det vi fant her, fordi det er snakk om en stor
og stadig gkende problematikk, som bade utgjer en betydelig andel av sakene i LDOs
saksarkiv, og som LDO vier systematisk oppmerksomhet i sitt padriverarbeid. Deretter vil
vi presentere to konkrete saker som begge gir et godt innblikk i hvordan LDO arbeider.

Farst noen tall som sier noe om omfanget av slike saker: Antallet henvendelser til ombudet
som gjelder graviditetsdiskriminering i arbeidslivet har gkt kraftig. P4 1990-tallet ga det
daverende Likestillingsombudet i gjennomsnitt 10 skriftlige veiledninger i aret om dette
temaet. | 2006 ga LDO veiledning om graviditetsdiskriminering i arbeidslivet 271 ganger,
mens tallet for 2007 var 349 ganger (LDO/EO 2008). Antallet klagesaker har derimot
holdt seg relativt stabilt de siste arene. Pa 1990-tallet mottok Likestillingsombudet i
gjennomsnitt 6 klagesaker i aret om graviditetsdiskriminering. 1 2003 og 2004 var tallene
steget til henholdsvis 31 og 29 klager, mens LDO i 2006 mottok 33 klager og i 2007 28
saker.

En klagesak kan bergre flere aspekter i et arbeidsforhold. 1 klagene som gjelder
graviditetsdiskriminering i arbeidslivet i 2007, bergrer 21 av de 28 klagesakene temaene
rekruttering, ansettelse eller avslutning av arbeidsforhold. Privat naringsliv var innklaget
for diskriminering av gravide i arbeidslivet 15 ganger i 2007, mens 13 klager var rettet mot
offentlig virksomhet. Dette tyder altsa pa at det offentlige ikke er en utpreget tryggere eller
”snillere” arbeidsplass enn det private neringsliv er for gravide arbeidstakere eller
arbeidstakere som tar ut permisjon.

9.3 Hvem er det som klager og hvem paklages?

I de 28 klagesakene som dreide seg om graviditetsdiskriminering i arbeidslivet var 24 av
klagerne privatpersoner, tre saker ble fremmet av en fagforening, organisasjon eller
offentlig virksomhet, mens én sak ble tatt opp pa initiativ fra LDO selv (etter tips fra
andre). | de fire sakene i 2007 der LDO har konkludert med lovbrudd, har klagen i tre
tilfeller handlet om at kvinner er blitt diskriminert, mens det i den fjerde klagen bade dreier
seg om kvinner og menn som er blitt utsatt for diskriminering. Sakene kommer fra hele
Norge. De fleste sakene er knyttet til en arbeidsgiver og kan plasseres i bestemt del av
landet, mens to saker gjelder for hele landet. Halvparten av sakene om
graviditetsdiskriminering i arbeidslivet kommer fra Oslo og gstlandsomradet (LDO 2008).

Som allerede nevnt ble det privat neringslivet innklaget for diskriminering av gravide i
arbeidslivet 15 ganger i 2007, mens 13 klager var rettet mot offentlig virksomhet. Nar det
gjelder offentlig sektor fordeler sakene seg noksa likt etter statlig, fylkeskommunal,
kommunal og offentlig virksomhet generelt. Det er altsa flere typer offentlige institusjoner
som er blitt innklaget, men nesten halvparten av klagene pa graviditetsdiskriminering i
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arbeidslivet er knyttet til pleie- og omsorgssektoren. | det fglgende vil vi gi et innblikk i
hendelsesforlgpet og saksgangen i saker som gjelder graviditetsdiskriminering i arbeids-
livet.

Her er forst et par eksempler fra LDOs saksarkiv:

2006/759: En kvinnelig arbeidstaker har opplyst sin arbeidsgiver om hun er gravid.
Bedriften hun jobber i er privat og ingen av de ansatte der er organiserte. Lgnnsjusteringer
foregar etter skjenn. Hun fikk 10.000 kroner mindre i lgnnsstigning enn kollegene sine pa
samme niva. LDO sier at dette kan veere en diskrimineringssak p.g.a. graviditet, men kan
ikke gjere noe uten a ta kontakt med arbeidsgiver. Saken avsluttes uten & falges opp
videre.

2006/1128: En kvinnelig arbeidstaker henvender seg til LDO fordi hun fgler seg negativt
behandlet (omtalt) av arbeidsgiver pa grunn av graviditet. LDO sier at dette kan veere
trakassering, men at de ma henvende seg til arbeidsgiver for & fa dennes
kommentarer/versjon av saken. Arbeidstakeren gir ingen tilbakemeldning pa dette.

2007/145: Oppsigelse av vikariat ved legekontor p.g.a. sykdom i graviditetsforlgp. LDO
gir klager medhold, men saken henlegges fordi klager ikke gnsker a ga videre med saken.

| seg selv sier disse eksemplene lite om ombudets arbeidsmate, handtering av saker og
behandling av brukere som henvender seg med spgrsmal om konkrete saker. | forsknings-
prosjektet om belastende og problematiske erfaringer med og konsekvenser av graviditet
og permisjonsuttak i norsk arbeidsliv (Egeland et al 2008) laget vi et fokusgruppeintervju
med fem av ombudets saksbehandlere, som alle har behandlet saker som angar
graviditetsdiskriminering i arbeidslivet. Vi spurte dem om de kunne fremheve noen typiske
forlap eller trekk ved denne type saker. Svarene deres forteller oss mye — bade om hva
slike saker typisk kan dreie seg om, og hvordan slike saker typisk handteres. De opp-
summerte falgende:

Folk henvender seg gjerne via e-post eller telefon. Det er som oftest en kvinne som
ringer. Hun er usikker og gravid og har nettopp fadtt jobb. Hun kjenner ikke regelverket
seerlig godt og er redd for hva arbeidsgiver kan finne pd. I noen tilfeller er det menn som
henvender seg. Av disse er det i mange tilfeller snakk om en mann som ringer pd vegne
av sin utenlandskfadte, gravide partner for d fa klarhet over hennes rettigheter pd
arbeidsmarkedet. Andre ganger, og stadig oftere, er det fedre eller kommende fedre som
ringer for d forhgre seg om sine egne rettigheter i forhold til foreldrepermisjon. Menn
klager oftere pd ordninger enn pd arbeidsgiver, og noen ganger klages det pd at kvinner
fdr bedre ordninger og mer tilrettelegging i forbindelse med foreldreskap enn menn. De
fleste sakene begynner som veiledningssaker. Mange er redde for d involvere arbeids-
giveren sin i en sak med ombudet, og ombudet gir i farste omgang derfor bare generell
veiledning. Deretter fdr folk selv vurdere hva de vil gjore. De kan eventuelt legge den
informasjonen de har fdatt frem for arbeidsgiver. Hvis denne ikke er enig med
arbeidstakeren eller ikke tar henne eller han alvorlig kan det bli en klagesak, men da
md LDO henvende seg til arbeidsgiveren for d fd dennes versjon av saken. Saker stopper
gjerne for den tid og det skjer dermed en avskalling pd veien fra veiledning til klage. Det
er for gvrig store forskjeller ndr det gjelder omfanget og karakteren av graviditets-
diskriminering i arbeidslivet. Helsevesenet er dog en gjenganger. I tillegg kommer det
ofte henvendelser fra arbeidstakere som jobber i mindre bedrifter, og i kommunale
virksomheter. I mange tilfeller handler det om problemer knyttet til vikariater. Noen
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ganger stopper en sak ndr ombudet henvender seg til arbeidsgiver for d fd dennes
versjon av saken. Man finner ofte frem til en minnelig lgsning. Imidlertid stopper vel sd
mange saker i det ombudet opplyser den som henvender seg om at neste skritt i
saksgangen er en henvendelse til arbeidsgiver (Egeland et al 2008).

Vi spurte saksbehandlerne om de kunne utdype avskallingen fra veiledning til klage:
Hvorfor er det sa relativt fa saker som ender opp som reelle klagesaker? Radgiverne trakk
frem to viktige grunner: a) frykten for gjengjeldelse og b) kommunikasjonen mellom klager
og LDO.

Etter EU-direktivene pa diskrimineringsfeltet kreves det beskyttelse mot gjengjeldelse
overfor en som tar opp, paklager eller forfglger en sak om diskriminering. I trad med dette
inneholder arbeidsmiljgloven 8 54 G et eget forbud mot gjengjeldelser overfor arbeidstaker
som har fremmet klage eller pa annen mate tatt opp sak om brudd pa diskriminerings-
vernet, eller gitt uttrykk for at slik sak kan bli fremmet.

Ikke desto mindre er mange av dem som henvender seg til LDO bekymret for en eller
annen form for gjengjeldelsesreaksjon fra arbeidsgivers side om denne blir gjort kjent med
anklagene. De velger derfor & ikke ga videre med saken sin. De som gar videre er ofte
“tapere”, det vil si dem som ikke har fatt den jobben de gnsket eller som for gvrig ikke har
noe mer & miste pa a anklage en arbeidsgiver for forskjellsbehandling. I noen tilfeller er
det ressurssterke personer som gar videre med klagesaker; de faler at de har gode kort pa
handen og vet at gjengjeldelse er forbudt. Men hva er gjengjeldelse? Gjengjeldelse er ikke
et tema i LDOs saker som angar graviditetsdiskriminering i arbeidslivet. | denne forstand
avspeiler ikke sakene virkeligheten, mener saksbehandlerne. Folk frykter represalier, men
dette Dblir aldri tematisert eksplisitt i saksgangen, forteller saksbehandlerne oss.
Gjengjeldelse trenger ikke skje i form av oppsigelse, manglende opprykk eller lgnnstillegg.
Gjengjeldelse kan like gjerne skje i form av mobbing, utfrysing eller ulike forsgk pa under-
graving av arbeidstakerens troverdighet eller oppfatning av situasjonen som vedkommende
har paklaget. Men dette er gjengjeldelsesformer som kan veare vanskelige & bevise og
forklare til en tredjepart.

Falgende case er et eksempel pa hvordan en klagesak kan medfare en gjengjeldelse fra
arbeidsgiver i form av undergraving av klagerens posisjon; noe som far saken til a bli
ubehagelig bade for klageren og for kolleger:

En kvinnelig arbeidstaker hadde fatt medhold i at hennes klage overfor arbeidsgiver var
berettiget. Vi skal her sitere fra intervjuet med informanten®’, fra hennes brev til LDO og
arbeidsgiver, og fra arbeidsgivers skriftlige svar. Saken er anonymisert.

Informanten er en kvinne i midten av 30-drene med to barn. Hun kom tilbake til
arbeidsplassen etter 14 maneders permisjon noen maneder far intervjuet finner sted. Hun
har tre hgyskolefag som hgyeste niva i utdannelsen sin og har flere ars arbeidserfaring i
bedriften. Bedriften hun jobber i er en stor bedrift innen bygg- og anleggsbransjen, en
mannsdominert arbeidsplass hvor hun var den ferste gravide pa arbeidsplassen.

Y Hun ble intervjuet i forbindelse med forskningsprosjektet om belastende og problematiske erfaringer med
og konsekvenser av graviditet og permisjonsuttak i norsk arbeidsliv (Egeland et al 2008).
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Vi har et godt arbeidsmiljg pd denne arbeidsplassen. Jeg har vart forngyd hele tiden.
Det er en god tone mellom kollegene - her pd hovedkontoret er det mye folk med hgyere
utdannelse. Ledelsen er ikke sd veldig gode pd kommunikasjon. Ganske lukket. Ikke sd
flink til d ta opp problemene. Veldig resultatorienterte ogsd. Vi har flere typer
bonusordninger. For eksempel en som er for alle ansatte, uavhengig av stilling. Det er
hyggelig, men ikke sd veldig motiverende. Du kan fd et maksimumsbelgp - det er greit
men ikke avgjorende. Men det er positivt for miljget tror jeg, fordi det ikke er
forskjellsbehandling.

Jeg har hatt begge mine graviditeter her. Den fgrste var helt uproblematisk. Jeg hadde
ingen sykemelding. I min andre graviditet hadde jeg litt sykemelding den siste mdneden,
men jobbet fullt for dette. Jeg forventet ikke at min leder skulle bli begeistret for at jeg
var gravid, men.. Jeg var med pd d ansette hun som skulle vikariere for meg, og laerte
henne opp den siste tiden fgr permisjonen.

Etter at jeg gikk ut i permisjon hadde jeg ingen kontakt med arbeidsplassen. Ja, det vil
si, jeg sendte en sms om at jeg hadde fditt barn. Jeg fikk blomster til svar. Utover dette
var det ingenting for sjefen ringte meg en dag etter et halvt dr. Han sa: det har skjedd
litt endringer i avdelingen her. Vi har bestemt oss for at vikaren fdr din stilling. Sd da vet
jeg ikke helt hva jeg skal gjgre med deg!

Jeg ble helt sjokkert. Jeg var ute pd tur med barnevognen da han ringte og mdtte bare
sette meg rett ned. Jeg skrev etterpd et brev til leder og personaldirektgr hvor jeg skrev
at jeg valgte d se bort fra den telefonsamtalen og at jeg ikke aksepterte a fd beskjed pd
en slik mdte.

Sjefen ringte etter et par dager. Det er ikke noen vits a bli sint, sa han - for de visste ikke
hva de skulle gjore med meg og avgjgrelsen var uansett tatt. Han fortsatte: Du kan fd et
mgte med oss, men jeg tror ikke det er noen vits. Du burde nok ikke vart med pd d
ansette en sd god vikar! Han lo godt. Du burde heller tenkt pd deg selv, det hadde vart
mye lurere.

Jeg hgrte ingenting fra personaldirektgren. Jeg ble veldig trist og lei meg og hadde det
slitsomt. Jeg klarte ikke d legge dette vekk og gikk rundt og tenkte pd det hele tiden -
den tiden jeg skulle ha kost meg med barnet mitt. Sd da ringer jeg personaldirektgren,
som gav uttrykk for at det var vel sjefen min som skulle ordne opp. Jeg gav meg ikke
med engang, og da fikk jeg hgre at: jammen, vikaren er jo sd flink og vi vil sd gjerne
beholde henne. Det ville ikke vaere bra for meg d komme tilbake, for da ville de ikke vaere
sd forngyde med meg.

Da mannen min skulle ha sine 6 uker med permisjon var jeg inne her og jobbet. Forst pd
et mgte for d avklare arbeidsoppgaver. Vikaren hadde da kontoret mitt og pc-en min -
jeg ble skjovet ut. Men det som ogsd skjedde var jo at du hun hadde fdtt jobben min, da
ble hun gravid. Da skulle de ha en ny vikar for henne igjen. Selv da ble ikke jeg spurt.
Min permisjon skulle tross alt bare vare i tre mdneder lengre. Men sd viste det seg at
vikaren for vikaren bare begynte i jobben 1 uke for jeg kom tilbake. Den nye vikaren tok
ogsd mitt kontor.

Jeg folte at de provde d skyve meg ut, jeg ble ikke tatt inn i varmen igjen. Nd orker jeg
ikke vaere her lengre sd jeg har ikke flyttet tingene mine inn pd det nye tomme kontoret.

For hadde jeg varierte arbeidsoppgaver med mye ansvar. De arbeidsoppgavene som jeg

og sjefen tidligere hadde ansett som uviktige. Vi hadde til og med snakket sammen om
det. De fikk jeg da jeg kom tilbake. De kjedelige oppgavene som vi tidligere hadde tatt
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pd dugnad i avdelingen. Jeg har konfrontert sjefen med mitt syn, selv om jeg ikke er
kjempetgff. Jeg har i grunnen alltid veert litt snill pike. Det er sikkert derfor han gjor det.
Han har sagt at jeg bare md finne meg i det.

Jeg hadde flere samtaler med personaldirektgren ogsd underveis. Men hun mente at vi
skulle vente og se om ting ble bedre. Ikke det helt store engasjementet.

Rett for permisjonen min tok jeg etterutdanning for d oppdatere kompetansen min. Jeg
fikk veldig god tilbakemelding pad dette. Sjefen mente jeg var blitt s mye mer selvsikker.
Jeg ble lovet ny stilling og bedre lgnn ndr jeg kom tilbake fra permisjon. Da jeg kom
tilbake, ja, da fikk jeg beskjed om at stillingen var besatt.

Jeg gjorde noen spk pd nettet og fant frem til LDO. De mente at klagen min var
berettiget. Jeg tenkte at nd kom det til d bli en konflikt. Men jeg ville jo ha et svar. Det
ble sendt brev. Sjefen sa da at det ikke var noe hyggelig av meg, at han ikke kunne
diskutere det med meg fordi det var sd mye jus i det. Dette skjedde etter at jeg hadde
jobbet i en mdned. 3 uker senere kom det brev fra jobben til LDO: [sitatet under er
utdrag fra arbeidsgivers brev]

Det er riktig at XX ble lovet ny stilling og ny lgnn nar hun kom tilbake etter
permisjon. | lgpet av perioden hun var hjemme, ble imidlertid rammebetingelsene
for avdelingen endret. (...) ble det tydelig for hele XX-apparatet at vikaren, XX,
hadde betydelig starre kompetanse og arbeidskapasitet. (...) XX [var informant,
forf.anmrk.] hevder at hennes tidligere stilling na er fordelt pa to og et halvt
arsverk. Det stemmer at det na er to andre som ogsa arbeider innenfor det samme
omradet, men de utfarer selvfalgelig en rekke oppgaver som tidligere ikke ble
ivaretatt eller ble ivaretatt pa en for darlig mate. (...) Vi er dypt uenige i at XX na
har fatt bare ubetydelige oppgaver, og tror at hun kanskje ikke har oppfattet
omfanget av oppgavene.

(...) Nar det gjelder romplassering, sa er det ofte vanskelig a plassere en hel
avdeling sammen. Det skjer derfor ofte at en eller flere medarbeidere har kontor
litt bortenfor avdelingen. (...) Bedriften mener XX absolutt er kommet tilbake etter
foreldrepermisjonen til oppgaver som er likeverdige med hennes tidligere. Dette er
ogsa i trad med maten vi har gjort det pa tidligere i tilsvarende tilfeller. 1 en
mannsdominert bedrift som var faler vi det er spesielt viktig a ta godt vare pa
kvinnene som arbeider her. Det skjer imidlertid hele tiden endringer, slik at bade
bedriften og alle som jobber utvikler seg i lgpet av et ar. Det vil derfor alltid forega
endringer nar noen er borte fra bedriften i en lengre periode.

(...) Pa ett omrade ma vi derfor ta selvkritikk i forhold til XXs situasjon. Vi har
trolig ikke veert apne nok i forhold til vurderingen av hennes arbeidsinnsats fgr hun
gikk ut i permisjon. Hun har ikke svart helt til vare forventninger, noe vi ikke har
vart tydelig nok pa. Dette ble spesielt tydelig da vi ansatte en vikar som fungerte
adskillig bedre (...)
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Informanten forteller at hun narmest fikk sjokk av de sist refererte formuleringene i
brevet. Hun far ikke denne antatte darlige egenprestasjonen til & henge sammen med det
faktum at hun er blant de hgyest lgnnede i avdelingen (at hun har hgyest lgnn bekreftes i
brevet fra ledelsen). Etter at brevet fra LDO var sendt sluttet personaldirektaren a hilse pa
henne i gangene, og hun selv fglte seg svert nedbrutt og trist. Hun, som inntil da ikke har
sagt noe til kollegene, blir sittende & grate pa kontoret — noe som blir oppdaget av en
kollega som kommer innom. Etter dette opplever hun a fa noe statte fra kollegene, som
ogsa har lest brevet som ble sendt. Hun gir uttrykk for stor frustrasjon over det som har
skjedd og sier gjentatte ganger at hun ikke kan forsta hva det handler om:

Hvis jeg ikke hadde faitt barn ville dette aldri skjedd. Jeg ville vaert lykkelig uvitende om
at slike ting kan skje. Jeg var veldig forngyd med jobben min og syntes at alt utviklet seg
i riktig retning. Det var ikke i min tanke i det hele tatt d slutte. Jeg skjgnner det ikke. Jeg
hadde et godt forhold til sjefen min, hadde en god tone. Det er ufattelig, jeg forstdar
fremdeles ikke hva det handler om! Jeg hadde ikke lyst til G lage noe brdk, men sjefen
var uprofesjonell og gjorde absolutt ingenting for d lgse situasjonen.

Situasjoner som denne far ringvirkninger pa en arbeidsplass, ikke bare for den gjelder.
Informanten sier at hun mener at det har gjort folk mindre trygge. To nye kvinner som er
gravide engster seg for hva som vil skje med deres stillinger nar de kommer tilbake fra
permisjon, og flere andre kolleger har gitt uttrykk for & veere sjokkert over den
behandlingen hun har fatt. For informanten kan man kanskje si at det likevel ble en relativt
god avslutning. Hun sgkte og fikk en jobb i en virksomhet naermere hjemstedet, med
spennende og utfordrende arbeidsoppgaver og langt bedre lgnn. Til tross for dette gir
informanten uttrykk for at hun har mistet bade selvtillit og trygghet i forhold til
arbeidslivet, at hun er blitt mye mer skeptisk til hva arbeidsgivere kan finne pa etter denne
erfaringen. Arbeidsgiver introduserer en type argumentasjon overfor arbeidstaker som det
er svart vanskelig a beskytte seg mot nar det "tas selvkritikk” pa at de ikke har vert
tydelig nok i sine tilbakemeldinger angaende informantens arbeidsinnsats. For informanten
selv oppleves dette som et “slag under beltestedet” og som en gjengjeldelse i form av en
helt ny type innvending mot henne (Egeland et al 2008).

Nar relativt fa av dem som henvender seg til Likestillings- og diskrimineringsombudet
velger & ga videre med en klagesak henger dette ogsa, i falge saksbehandlerne som vi
intervjuet, sammen med selve kommunikasjonen mellom den som henvender seg og
ombudet. Da vi i prosjektet om erfaringer med og konsekvenser av graviditet og
permisjonsuttak i norsk arbeidsliv gjennomgikk dokumentene i LDOs saksarkiv slo det oss
at mange av svarene fra LDO til den som rettet henvendelse til ombudet var pafallende
"byrakratiske” og juridiske” og fulle av forbehold og formuleringer av typen ”pa den ene
siden” og "pa den andre siden”. Saksbehandlerne forklarte oss at dette skyldes LDOs
mandat. Folk ma opplyses om regelverket, samtidig som LDO ikke har anledning til &
anbefale hvordan dette skal oppfattes av den som henvender seg. Videre blir det, som
nevnt, ingen klagesak fgr den som henvender seg utformer en klage og LDO far innhentet
den paklagede arbeidsgivers versjon av saken. Dette forholdet og spraket som anvendes for
a formidle dette kan ta motet fra den som henvender seg til ombudet, og fa vedkommende
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til & la veere a ga videre med en sak, selv om hun eller han kanskje i utgangspunktet faler
seg negativt forskjellsbehandlet og gnsker a klage pa dette (Egeland et al 2008).

I en annen klagesak, som ogsa gjelder graviditetsdiskriminering i arbeidslivet, fremhever
klageren LDO som en viktig stgtte nar vi intervjuer henne om saken.

Saken er kjent fra media, og i forbindelse med denne evalueringen er det farst og fremst
var informants beskrivelse av LDOs handtering av saken som er viktig. Vi vil derfor
fokusere pa denne handteringen snarere enn a beskrive saken inngaende, og for gvrig
unnga navn og beskrivelser som gjer saken, informanten og den paklagede umiddelbart
gjenkjennelig. Hermed holdes fokus pa LDO og brukerens opplevelse av LDOs opptreden
og arbeidsmate snarere enn saken - som i seg selv er interessant.

Informanten, en kvinne, sgkte en lederstilling i en bedrift i en mindre by i Norge. Hun blir
innkalt til intervju og innstilt som nummer én til stillingen. Det ble ikke underskrevet noen
formell arbeidsavtale pa dette tidspunktet, men det var aldri tvil om at hun hadde fatt
jobben. I samme periode ble hun oppfordret til & ta et ettarig engasjement i en internasjonal
organisasjon. Hun far klarsignal fra bedriften til 4 takke ja til et halvt ars engasjement i
organisasjonen. Pa denne tiden finner hun ut at hun er gravid, noe hun varsler bedriften
om i en e-post. Hun gnsket imidlertid fortsatt 4 tiltre stillingen. Fra bedriften far hun vite at
det kan bli vanskelig, og hun oppfatter dette som at hun blir bedt om a trekke seg. Senere
far hun beskjed om at de ikke gnsker & ansette henne.

Informanten forteller oss at hun i utgangspunktet har forstaelse for at det kan veare et
problem for bedriften at hun er gravid og kanskije vil veare borte fra jobben hun har fatt der
en periode. Samtidig mener hun at hun ikke vil ha vanskeligheter med & kombinere
graviditet og barn med arbeidet. Det er samboeren hennes som oppfordrer henne til a ta
kontakt med LDO. Dette gjer hun, men faler ikke at hun far en god kommunikasjon med
den farste saksbehandleren hun er i samtale med. Hun blir bedt om & sende kopi av
korrespondansen i saken slik at LDO kan vurdere denne. Tiden gar. Saksbehandleren i
LDO gir henne inntrykk av at hun ikke har en god sak, den manglende arbeidsavtalen tatt i
betraktning. Hun ber deretter om a fa snakke med en overordnet i LDO. Ombudet sender
etter dette et brev som var informant beskriver som krystallklart og knusende for
motparten. Brevet kom fer saken skulle til mekling, men tingsretten valgte a se bort fra
brevet. LDO gnsker imidlertid & ga inn i saken og hjelpe klageren og sender en
saksbehandler til byen hvor klageren bor og hvor tingsretten befinner seg. LDO kan ikke
opptre som partshjelp eller rettshjelper i saken, men far anledning til & vere vitne.
Saksbehandleren holder en forelesning i tingsretten om diskrimineringslovverket, som
etter informantens mening er sveert effektfull, selv om LDOs uttalelse ikke ble tatt med.
Retten bestemte at bedriften matte betale oppreisning og erstatning etter brudd pa
likestillingsloven. Var informant er godt forngyd med at hun fikk medhold i at
likestillingsloven ble brutt. Samtidig vant hun ikke frem med alle sine krav, og fordi hun
ikke fikk medhold pa alle punkter, matte hun dekke sine egne saksomkostninger. Dommen
ble anket til lagmannsretten, hvor LDO igjen skal bista klagerens advokat.

Nar det gjelder LDO betrakter klageren ombudet som en avgjegrende stgtte for henne i
saken. Hun understreker at hun er klar over at LDO har begrenset med ressurser, og at det
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derfor ikke er noen selvfglge at de kan falge opp en sak i den grad de har gjort med
hennes. Pa denne bakgrunnen uttrykker hun stor tilfredshet med og takknemlighet over at
LDO valgte & ga inn i saken og sende en saksbehandler til byen hvor hun bor. Dette
beskriver hun som ”godt for moralen”. Hun forteller at da hun kontaktet LDO farste gang
stette hun pa en sakshehandler som ikke fullt ut forstod henne, de hadde en lite
tilfredsstillende, “ullen”, kommunikasjon, preget av "skrankesprak” og hun tolker dette
som at kvaliteten av kontakten med LDO delvis kan veere personavhengig. Hun trekker
ogsa frem at det kan vaere vanskelig a henvende seg til en byrakratisk instans hvis man har
en kompleks sak — "man ma vere litt flink selv”, “terskelen kan bli for hgy for mange”.
Det forste mgtet med LDO tok derfor nesten motet fra henne. Imidlertid endret dette seg
markant fra da ombudet i neste omgang valgte a ga aktivt inn og satte en ny saksbehandler
pa saken. Dette opplevde informanten som svart positivc og hun opplevde
saksbehandleren som faglig dyktig og hans tilstedeverelse som ”sendt fra himmelen”.
Dette kan lyde voldsomt, men ma forstds pa bakgrunn av informantens situasjon pa
hjemstedet, som hun beskriver som et lite samfunn”. Da hun valgte & kontakte LDO stod
hun opp i et lokalsamfunn, hvor motparten er "kjent og respektert”. Det at LDO sendte en
saksbehandler til hjemstedet beskriver hun derfor som et kraftfullt signal fra “storsam-
funnet” om at "vi falger med pa hva dere gjor” d.v.s. at myndighetene ogsa holder et gye
med mindre steder som kan virke mer eller mindre selvstyrende og hvor enkeltindivider
kan ha vanskeligheter med a vinne frem med loven i hand overfor innbyggere som nyter
respekt og anseelse i lokalsamfunnet. I en slik situasjon opplever informanten at det er
godt & ha LDO i ryggen”. Hun er kritisk til det at LDO har forholdsvis knappe ressursene
til radighet, og mener at dette kan fgre til lang sakshehandlingstid og darlig
kommunikasjon. Hun mener ogsa at det er en svakhet ved systemet generelt at det ikke gis
noen saksomkostningsgaranti i tilfeller som hennes; hvis hun taper saken i lagmannsretten
risikerer hun & ga personlig konkurs. Dette til tross uttrykker hun stor tilfredshet med
LDOs handtering av saken.

Saken viser at LDO kan oppleves som viktige og slagkraftige gjennom en kombinasjon av
faglig autoritet, konkret hjelpsomhet og en viss distanse til sammenhengen hvor
begivenhetene utspiller seg. Som informanten ogsa er klar over er det snakk om en ressurs-
krevende involvering fra LDOs side; saksbehandlerens tilstedevarelse og oppfalging av
den konkrete saken gar langt ut over hva LDO kan gjgre for alle pa naverende tidspunkt.
Samtidig saken kan tjene som et verdifullt eksempel — ved & kunne brukes som referanse-
sak bade i LDOs videre lovhandhever- og padriverarbeid.

9.4 LDO og brukerne — hvem er LDO til for?

Det er ikke tilfeldig at flere av de sakene vi her trekker frem har en kjgnnsdimensjon. Som
vi har sett tidligere, er kjgnn det diskrimineringsgrunnlaget som dominerer bade nar det
gjelder veilednings- og klagesaker i LDOs system. Ombudet papeker selv i Praksis 2007
at:

LDO er et relativt nytt organ, og kunnskapen omrettigheter pd de “nye”
diskrimineringsgrunnlagene vi har fdtt i tillegg til kjgnn er ikke like godt kjent blant
folk. Likestillingsombudet og likestillingsloven har eksistert i neermere tretti dr, og det
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er ikke merkelig at kjonn er det grunnlaget vi far mest klager pd. I 2007 kom det ingen
klager pd grunnlaget seksuell orientering. Den eneste klagesaken vi behandlet pd dette
grunnlaget, tok LDO opp pd eget initiativ. LDO behandlet ogsd kun en klage pd
grunnlaget funksjonshemming [..] LDO jobber kontinuerlig med d endre denne
tendensen og sgrge for at LDO oppfattes som en naturlig klageinstans for disse
gruppene. (Praksis 2007: 39)

Her bergres to viktige problemstillinger som gjelder LDOs forhold til brukerne. Det ene
angar spgrsmalet om det foregar en avskalling eller frasortering blant brukergrupper for
LDO fra intensjonen som fremgar i mandatet om & veere et Ombud for alle borgere og
samfunnsgrupper uansett kjgnn, etnisitet, alder, funksjonsevne, trosretning til den faktiske
bruken av LDOs tjenester som med all mulig tydelighet begrenser seg hovedsakelig til
grunnlagene kjgnn og i mindre, men stigende grad etnisitet. Er det slik at ombudets
virksomhet er tilgjengelig og forstaelig for noen brukergrupper, mens den for andre
brukere fremstar som en fjern og utilgjengelig virksomhet som i liten grad fungerer som et
lavterskeltiloud? Er det slik at LDO driver sin virksomhet pa en mate som treffer de
allerede frelste? Det andre spgrsmalet, som henger sammen med dette er om de ulike
diskrimineringsgrunnlagene star i et slags konkurranseforhold eller i alle fall i et asym-
metrisk forhold til hverandre og at kjgnn som diskrimineringsgrunnlag overskygger de
andre grunnlagene i en grad som gir seg utslag i den skjevheten vi ser i fordelingen av
veilednings- og klagesaker pa de ulike grunnlagene? Det siste spersmalet vil vi drafte
neermere i forbindelse med interseksjonalitetsbegrepet.

Som LDO selv gjer oppmerksom pa kan dominansen av kjenn som diskriminerings-
grunnlag blant veilednings- og klagesakene skyldes historiske forhold: den norske
offentligheten har kanskje gjennom arenes lgp og i kjglvannet av det tidligere likestillings-
apparatet, kvinnebevegelsen og statsfeminismen vendt seg til & forbinde det offentlige
likestillings- og diskrimineringsarbeidet med kjgnn. Som det ogsa ble understreket fra flere
hold i hgringsrunden i forkant av opprettelsen av LDO star kjgnn sentralt i norsk
likestillings- og diskrimineringspolitikk. Ikke bare gjelder dette lovverket; ogsa kvinne- og
kjgnnsforskningen har hatt kjgnn og forholdet mellom kjgnnene som omdreiningspunkt.
Bade lovhandhever- og padrivingsvirksomheten knyttet til det offentlige
likestillingsapparatet har veert forankret i kjgnn som primert grunnlag. Med opprettelsen
av LDO skulle kjgnn bli et av flere grunnlag som virksomheten skulle forankres i, og
brukerne skulle kunne henvende seg til LDO pa bakgrunn av bade andre og flere grunnlag
enn kjgnn. Nar statistikken knyttet til veilednings- og klagesaker viser at dette forelapig
har skjedd i ganske begrenset grad kan dette kanskje nettopp ses i lys av kjgnnsfokuset i
det tradisjonelle likestillings- og diskrimineringsarbeidet. | sa tilfelle star LDO overfor en
utfordring av substansiell art: hvordan skal det skapes plass for de andre grunnlagene i et
politisk rom som i sa stor grad er definert av ideologiske standpunkter og historisk
spesifikk kunnskap knyttet til kjgnnsdiskriminerings- og likestillingsarbeid? Dette er ogsa
en problemstilling som gjer seg gjeldende i forbindelse med ambisjonene om a drive anti-
diskriminerings- og likestillingsarbeid i et interseksjonelt perspektiv.
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9.5 LDO - et darligere, ideologisk forankret tilbud?

Nar det gjelder brukergruppene er det et annet problem som ogsa spiller en rolle for det
skjeve utfallet i fordelingen av veilednings- og klagesaker pa de ulike grunnlagene. Dette
er et problem som angar hva LDO helt konkret kan tilby av tjenester til brukerne. Nar det
gjelder diskrimineringsgrunnlagene etnisitet, trosretning og hudfarge er dette tydelig. | det
gamle systemet skulle SMED sikre vernet mot etnisk diskriminering” gjennom to
hovedvirkemidler: opprettelsen av et rettshjelpstilbud og dokumentasjon og overvakning
med hensyn til art og omfang av diskriminering. SMED brukte begrepet bruker i to
betydninger: 1) Personer som mener seg diskriminert og kan kontakte SMED for a fa
hjelp, det vil si potensielle klienter, og 2) Instanser som har direkte kontakt med personer
med minoritetsbakgrunn, eller som arbeider innenfor minoritetsomradet. Brukere som i
dag opplever a bli diskriminert pa grunnlag av etnisitet, hudfarge eller trosretning vil ikke
finne det samme tilbudet hos LDO som de kunne finne hos SMED. LDOs lovhandhever-
rolle utelukker at ombudet kan fungere som rettshjelper — noe ogsa LDO gjar oppmerksom
pa nettsidene sine. Har man behov for rettshjelp, ma man kontakte en advokat, et
rettshjelpstiltak eller en interesseorganisasjon. | fglge de av vare informanter som har
inngaende kjennskap bade til SMEDs og LDOs praksis er dette en forskjell som gjgr en
forskjell for brukerne og som har fart til en skjevhet i hvordan veilednings- og klagesakene
fordeler seg pa de ulike diskrimineringsgrunnlagene som er tillagt LDO. LDO oppfattes
som et sted hvor man kan ringe for a fa rad og veiledning, ikke konkret hjelp — noe som er
det mange brukere kanskje trenger i vanskelige situasjoner.

En av vare informanter, som bade kjenner SMED og LDO fra innsiden fremhever dessuten
at kjgnnsdominansen i seg selv kan virke avskallende eller sorterende i forhold til
brukerne: for eksempel kan kvinner med minoritetsbakgrunn ngle med a henvende seg til
LDO fordi LDO blant noen minoritetsgrupper oppfattes som malbzrere av et ideologisk
sett "norsk” kjgnnslikestillingsprosjekt som kvinner med minoritetsbakgrunn kan ha
problemer med a identifisere seg med.

9.6 LDO i samfunnet

Politikere

Politikere bade pa riks- og lokalplan er potensielle brukere av LDO dels ved at de gjennom
kjennskap til ombudets eksistens og virksomhet har mulighet for & henvende seg til
ombudet som handhever av lover og regelverk knyttet til sentrale politiske felt som
diskriminering og likestilling, dels ved & kunne henvende seg til ombudet som padriver i
saker som har nadd den offentlige politiske dagsorden, og dels som malgruppe for LDOs
egeninitierte padriverarbeid.

Kjennskapen til og opplevelsen av LDO blant politikere har vi dels skaffet oss kvalitativt
gjennom intervjuer med stortingspolitikere og dels kvantitativt gjennom en lands-
omfattende representativ undersgkelse av lokalpolitikeres inntrykk av LDO og LDOs
virksomhet (se eget vedlegg).
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Intervjuene med stortingspolitikerne er for fa til & veere representative — de sier altsa ikke
noe om hva alle rikspolitikere mener om LDO. Vi har heller ikke fatt anledning til a
intervjue en representant fra hvert av partiene. | det fglgende gjennomgar vi altsa be-
skrivelser av LDO basert pa intervjuer med de to stortingspolitikerne som gnsket a la seg
intervjue om saken. Andre representanter kan altsd ha andre synspunkter pa LDO.
Gjennom de intervjuene vi fikk gjennomfart har vi til gjengjeld fatt beskrivelser av og
synspunkter pa LDOs virksomhet fra to politikere som har svart god kjennskap bade til
det gamle diskriminerings- og likestillingsapparatet og til sammensldings- og
omorganiseringsprosessen. Beskrivelsene deres av LDO og LDOs virksomhet skriver seg
inn i rekken av mer eller mindre sterke synspunkter pa hva LDOs rolle er og bar vere, og
bidrar i sa mate til inntrykket av at LDO hele tiden mangvrerer i svart politisert farvann
hvor referansene til det gamle systemet, og da i ser til Likestillingssenterets virksomhet
jevnlig dukker opp. | det fglgende vil vi oppsummere vart hovedinntrykk av hva disse
rikspolitikerne mener om LDO, og presentere det vi ser som ngkkelbeskrivelser av LDO i
denne sammenhengen. Vi vil deretter fremheve de viktigste resultatene fra politiker-
undersgkelsen som ble gjennomfart hgsten 2008. Her fikk vi et meningsmalingsinstitutt
(se eget vedlegg) til & lage korte telefonintervjuer med et representativt utvalg av
lokalpolitikere i Norge. Spgrsmalene gikk noe videre/dypere enn dem som er stilt til
befolkningen (se eget avsnitt). Gjennom intervjuene med politikerne og politiker-
undersgkelsen har vi ikke bare fatt et inntrykk av ombudets forankring i sa vel toppen som
grunnplanet i norsk partipolitikk og partienes standpunkt overfor nyorganiseringen av
ombudet og ombudets virksomhet, men ogsa et inntrykk av hvilke utfordringer LDO star
overfor nar det gjelder denne type “brukere”. La oss ferst se narmere pa
stortingspolitikernes inntrykk av ombudet og ombudets virksomhet.

Vi vil i det falgende referere synspunktene fra to stortingspolitikere som representerer to
av dagens tre regjeringspartier, d.v.s. AP og SV. Begge partiene gikk inn for & opprette et
felles organ for flere diskrimineringsgrunnlag. Samtidig mente disse to partiene at organet
kun skulle fungere som lovhandhever, og at padriverrollen skulle holdes separat i egne
organer. Som vi skal se opprettholdes synspunktene i representantenes vurderinger ogsa av
dagens system.

I intervjuene med stortingspolitikerne beskrives etableringen av et felles organ for flere
diskrimineringsgrunnlag hvor grunnlagene ses ”i sammenheng” som bade riktig” og
"viktig”, og pa denne bakgrunn vurderes det som ungdvendig og uaktuelt & ga tilbake til
tidligere ordninger eller til en ordning med for eksempel et organ for hvert grunnlag. Som
lovhandhever oppleves LDO som et skritt i riktig retning for likestillings- og
antidiskrimineringsarbeidet i Norge. Samtidig uttrykkes det en bekymring: ”LDO har ikke
erstattet SMED pa en god mate” nar det gjelder brukervennlighet i form av konkret
rettshjelp — her er det behov for noe "mer”, i falge en av politikerne, uten at dette
konkretiseres nermere. Den ene politikeren fremhever videre at et felles organ gjer det
lettere & overfare kunnskap, erfaringer og perspektiver fra grunnlag til grunnlag. Samtidig
fremkommer det at det ikke er snakk om overfaringer i en hvilken som helst rekkefglge;
det er spesielt de "andre” grunnlagene som skal “styrkes” i det felles organet. Vi forstar det
slik at LDO betraktes som en passende ramme for kunnskaps-, erfarings- og
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perspektivoverfaring fra kjennslikestillingsomradet til de “andre” omradene, d.v.s.
etnisitet, livssyn, alder, funksjonshemming, seksuell orientering o.s.v. | politikernes
beskrivelser av LDO er denne asymmetrien i forholdet mellom grunnlagene koplet til en
forholdsvis sterk misngye med LDOs ivaretakelse av padriverrollen. LDO oppfattes som
"svak”, “lite aktiv’ og ”lite synlig” i padrivingsarbeidet sitt nar det gjelder nettopp
kjgnnslikestilling. Likestillingssenterets aktiviteter og aktivitetsniva fremheves eksplisitt
som sammenligningsgrunnlag for denne vurderingen; i forhold til Likestillingssenteret
beskriver politikerne LDO som “mer usynlige”, og det gis uttrykk for et savn av en
sterkere padriver pa kjgnns- og likestillingsomradet i norsk offentlighet enn hva LDO er, i
folge de to politikerne. LDO setter ikke i tilstrekkelig grad dagsorden nar det for eksempel
gjelder kampen for likelgnn og mot et kjgnnssegregert arbeidsmarked. Vi ser at tanken om
det tradisjonelle kjgnnslikestillingsarbeidets sterke og til en viss grad prioriterte posisjon i
forhold til likestillingsarbeidet pd andre omrader i norsk offentlighet og frykten for en
svekkelse av dette arbeidet gar igjen som et ekko fra hgringsrunden i 2003.

Tendensen til & assosiere diskriminerings- og likestillingsarbeid med Kkjgnns-
diskriminerings- og kjennslikestillingsarbeid og den felgende misngyen med LDOs
nedskalering av kjennsfokuset i padrivingsarbeidet sitt er patakelig og pafallende; LDO
skal — i folge sitt mandat - arbeide mot diskriminering og for likebehandling uavhengig av
grunnlag samtidig som de bebreides at de ikke har et spesielt engasjement i forhold til
Kjann.

Nar det gjelder kontakten mellom LDO og stortingspolitikere, og denne gruppens bruk av
LDO i sitt politiske virke, mener de to representantene videre at denne ogsa er blitt svekket
med LDO - sammenlignet med Likestillingssenteret og SMED. Det understrekes at
rapporter fra LDO blir lest og brukt av politikerne nar det skal argumenteres for en sak, og
at LDO i sa mate ikke bare er en “kunnskapsbase”, men ogsa en “autoritet” pa
likestillings- og diskrimineringsomradet. | denne forstand kan det se ut som LDO oppfattes
som kunnskapsbaserte i sin virksomhet, noe Likestillingssenteret — som vi er inne pa andre
steder i rapporten — i mindre grad ble oppfattet som. Ikke desto mindre savner de to
representantene mer aktivitet fra LDOs side. De forteller at de pa eget initiativ har besgkt
LDO i embeds medfgr, men at LDO pa sin side ikke har tatt noen initiativer overfor dem
som stortingspolitikere med spesielt ansvar for a falge opp likestillingspolitikken i Norge.

Som en av dem formulerer det:

Ombudet fremstdr litt svakt. SMED og Likestillingssenteret var mer aktive og ba om
mgter. Ombudet virker begrenset av forvalterrollen. Jeg savner at de [LDO] setter mer
av dagsorden. Vi har stagnert i Norge og vi trenger noen som tenker radikalt og
utfordrer politikerne.

| det hele tatt kommer ikke denne politikeren pa noen saker pa diskriminerings- og
likestillingsomradet hvor LDOs rolle som padriver har veert av betydning. Tvert i mot
mener hun at politikerne selv gjegr dette padrivingsarbeidet — for eksempel i forbindelse
med debatten rundt den nye ekteskapslovgivningen.

Begge stortingspolitikerne understreker at de er klar over at LDO kun har vert i
virksomhet i drgye to ar pa intervjutidspunktet, og at de ikke gnsker en tilbakevending til
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det gamle systemet eller et helt nytt apparat. "Det tar selvfglgelig tid & bli en akter i
offentligheten”, som en av dem uttrykker det. Ikke desto mindre er de klare og tydelige i
sin misngye med LDOs padrivingsarbeid; LDO er ikke tilstrekkelig aktive og synlige som
akter i det offentlige arbeidet mot diskriminering og for likebehandling og likestiling.

Politikerundersgkelsen

Vi fikk et meningsmalingsinstitutt til & gjennomfgre en landsomfattende representativ
sparreundersgkelse av lokalpolitikeres oppfatning av LDO (se rapporten fra undersgkelsen
i eget vedlegg). Undersgkelsen ble gjennomfart i september 2008. Vi skal i det falgende
presentere noen av hovedfunnene herfra.

| undersgkelsen fremgar det at et stort flertall — 87 prosent - av lokalpolitikerne i Norge
mener at der er “sveert viktig” eller ”ganske viktig” at Norge har et likestillings- og
diskrimineringsombud. Samtidig er det en tydelig forskjell mellom partiene pa hgyre- og
venstresiden i dette spgrsmalet; mens for eksempel 100 prosent av SV-politikerne og 96
prosent av AP-politikerne mener dette, er Hgyre- og Fremskrittspartipolitikerne noe mer
tilbakeholdne; 79 prosent av Hayrepolitikerne og 55 prosent av Frp-politikerne synes at
det er "sveert viktig” eller "ganske viktig” at Norge har et slikt ombud, og hele 22 prosent
av Frp-politikerne mener at et slikt ombud er ”ganske uviktig” eller ”sveaert uviktig”. Dette
kan neppe overraske tatt i betraktning disse partienes — og da spesielt Frp’s — ideologisk
baserte skepsis i forhold til offentlig organisert og finansiert arbeid mot diskriminering og
for likestilling, som jo begrenser bade arbeidsgiveres handlingsrom og griper inn i det
noen betrakter som “privatlivets fred”.

| forhold til det at LDO er et resultat av en sammenslding av tre tidligere enheter,
Likestillingsombudet, Likestillingssenteret og SMED mener 60 prosent av lokalpolitikerne
at dette var riktig, mens 16 prosent mener at den gamle organiseringen burde veert beholdt.
Her viser det seg at det er lokalpolitikerne fra Hagyre som i sterst grad mener at en
sammenslaing var riktig (70 prosent), mens bare 43 prosent av Venstrepolitikerne mener
dette. Venstrepolitikerne er ogsd dem som er minst sikre pa hva de mener om saken. For
gvrig er sma forskjeller mellom hva de ulike partiene mener om sammenslaingen.

Det samme gjelder i forhold til lokalpolitikernes oppfatning av hvilke diskriminerings-
grunnlag LDO gjer en tilfredsstillende jobb pa. Her er det bare sma forskjeller mellom hva
de ulike partiene mener om LDOs innsats. Variasjonene er stgrst i forhold til grunnlagene
religion, livssyn og politisk stasted. I forhold til religion mener bare 21 prosent av
lokalpolitikerne fra Kristelig folkeparti mot 51 prosent av AP-politikerne at LDO gjar en
tilfredsstillende jobb. 31 prosent av Frp-politikerne mot 70 prosent av Senterparti-
politikerne mener at LDO gjar en tilfredsstillende innsats nar det gjelder politisk stasted
som diskrimineringsgrunnlag. Nar det gjelder livssyn mener 29 prosent av Kristelig
folkepartipolitikerne mot 63 prosent av Venstrepolitikerne at LDO gjar en tilfredsstillende
jobb. Nar det gjelder i ser kjenn er det lite som skiller partiene. Samtidig kan vi se at
kjgnn nettopp er det grunnlaget som de fleste lokalpolitikerne uavhengig av partipolitisk
tilhgrighet mener at LDO gjar en tilfredsstillende pa. Hva grunnen er til dette har vi ikke
grunnlag for & si noe om, men det kan tenkes at dette — som vi ogsa har veert inne pa andre
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steder i rapporten — har sammenheng med at anti-diskriminerings- og likestillingsarbeid i
Norge har en generell tendens til & bli assosiert med kjgnn. For gvrig gjer vi oppmerksom
pa at uttrykket en "tilfredsstillende” jobb kan tolkes pa forskjellige mater og dermed ikke
har et entydig meningsinnhold. Vi har derfor ikke grunnlag for & si mer om hva
lokalpolitikerne mener om for eksempel LDO som enten lovhandhever eller padriver pa de
ulike omradene.

Nar det gjelder LDOs aktiviteter pa fylkes- og eller kommuneniva er det sveert fa av
lokalpolitikerne som har kjennskap til om LDO har veert aktive i deres fylke/lkommune.
Videre er det nesten ingen av politikerne som selv har veert i kontakt med ombudet.

Videre ba vi lokalpolitikerne vurdere i hvilken grad de mente at LDO har gjennomslag i
den norske offentligheten. Hva det & "ha gjennomslag” betyr ble ikke forklart neermere for
respondenten, sa det kan, strengt tatt, bety alt fra & veere gjest pa Nytt pa nytt til a vaere de
folkevalgtes foretrukne kunnskapsbase pa det likestillings- og diskrimineringspolitiske
omradet. Med dette in mente viser undersgkelsen at flertallet (63 prosent) av
lokalpolitikerne mener at LDO ”i noen grad” har gjennomslag i den norske offentligheten.
13 prosent mener at LDO har gjennomslag i stor grad” og 24 prosent i "mindre”, ”liten”
eller "ingen” grad. Fordelt pa partiene er det lite som skiller politikerne, men Hgyre-
politikerne ser i sterst grad ut til & mene at LDO ”i stor grad” har gjennomslag i
offentligheten (20 prosent), mens kun 5 prosent av SV-politikerne mener dette. Frp-
politikerne stiller seg mest tvilende til hvorvidt LDO har gjennomslag i offentligheten — 34
prosent av de spurte fra dette partiet mente at LDO kun hadde dette i ”"mindre”, “liten”
eller ”ingen” grad.

Tilsvarende tendens finner man blant lokalpolitikernes vurdering av hvorvidt LDO er
”synlig for folk flest”. Uavhengig av partitilhgrighet mener 51 prosent av dem at dette er
tilfelle i noen grad”. 9 prosent mener at LDO er synlig i stor grad” og hele 41 prosent i
“mindre”, "liten” eller "ingen” grad. Igjen er det Frp-politikerne som i minst grad har tro
pa at LDO er synlig for folk flest — hele 64 prosent av de spurte fra Frp mente at LDO kun

var synlige for folk flest i "mindre”, liten” eller ”ingen” grad.

Lokalpolitikerne mener altsa at det er viktig at vi har et likestillings- og diskriminerings-
ombud, men mener samtidig at det ombudet vi har et lite synlig for "folk flest”.

| det fglgende skal vi se nermere pa hvor synlig LDO og LDOs virksomhet er for folk
flest”.

Befolkningsundersgkelsen

o

For nettopp & fa et inntrykk av befolkningens kjennskap til LDO fikk vi et
meningsmalingsinstitutt til & gjere en landsomfattende, representativ spgrreundersgkelse
(omnibus) av befolkningens kjennskap til og oppfatning av LDO (se rapporten fra
undersgkelsen i eget vedlegg). Undersgkelsen ble gjennomfart i august 2008 og omfattet et
representativt utvalg av befolkningen som da var 18 ar eller eldre.

Nar det gjelder folks kjennskap til LDOs arbeid og virksomhetsomrader viste det seg at
over halvdelen av de spurte visste at LDO jobbet med saker relatert til religion, personer
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med nedsatt funksjonsevne, kjgnn, seksuell legning, etnisitet og alder. Kjenn var det
omradet de fleste mente at LDO jobbet med (77 prosent). Samtidig var det hele 52 prosent
som mente at LDO ogsa jobbet med barnefordelingssaker, 35 prosent som mente at det
ogsa var tilfellet med saker relatert til oppholdstillatelse, og 25 prosent som mente at LDO
jobbet med saker som gjaldt feilbehandling i helsevesenet. Dette kan tyde pa at LDO for
befolkningen generelt ikke har en klar og avgrenset profil nar det gjelder virksomhets-
omrader. Fordelt pa kjenn var det ingen forskjell mellom hva menn og kvinner trodde.
Inntekt ga heller ikke utslag, mens utdanningsniva gjorde en forskjell i det de med hgy
utdanning sa ut til & ha et klarere bilde av LDOs faktiske virksomhetsomrader enn hva de
med ingen eller liten utdanning ut over grunnskolen sa ut til & ha. Ansettelse i offentlig
eller privat sektor gjorde ingen forskjell. Bosted ser heller ikke ut til & ha mye a si for
kjennskapen til LDOs virksomhetsomrader. Nar det gjelder partitilhgrighet var det ikke
store variasjoner blant svarene, men det kan for eksempel nevnes at 52 prosent AP-
velgerne, 59 prosent av Hayrevelgerne og hele 70 prosent av dem som oppga at de ville
stemme pa Krf mente at LDO ogsa jobbet med barnefordelingssaker.

Vi kan sla fast at LDO har en jobb a gjgre hvis de gnsker at ombudet, i betydningen
ombudspersonen — for tiden Beate Gangas — skal vere kjent for befolkningen generelt; kun
4 prosent av de spurte visste hvem som var likestillings- og diskrimineringsombud. Verken
kjenn, alder, inntekt, utdanningsniva, sektor, bosted eller politisk tilhgrighet farer til
variasjoner av betydning her. Dette henger trolig sammen med at Gangas, som vi har gjort
oppmerksom pa andre steder i rapporten har vert sykemeldt i en stor del av den forelgpige
ombudsperioden sin. Ikke desto mindre kan dette tyde pa at ombudet farst og fremst
betraktes som en institusjon snarere enn en bestemt person. Spgrsmalet er imidlertid om
det egentlig er viktig for Likestillings- og diskrimineringsombudet og for ombuds-
funksjonen at ombudet assosieres med en bestemt person i folks bevissthet — som til en
viss grad er tilfellet med Barneombudet.

Pa spgrsmalet om hvordan respondenten vurderer viktigheten av det & ha et likestillings-
og diskrimineringsombud svarer flertallet (77 prosent) at de mener at dette er “sveert
viktig” eller ”ganske viktig”. 14 prosent synes verken at det er viktig eller uviktig. Langt
flere kvinner (42 prosent) enn menn (28 prosent) mener at det er ”sveert viktig” at vi har et
slikt ombud. Alder gjer mindre forskjell enn Kjgnn i denne sammenhengen, men de aller
yngste (41 prosent) mener at det er svert viktig. Verken inntekt eller alder gir utslag. Flere
I offentlig enn i privat sektor mener at det er ”sveert viktig” at Norge har et likestillings- og
diskrimineringsombud, mens bosted ikke farer til nevneverdige variasjoner i svarene.
Partitilhgrighet har derimot stor betydning i denne sammenhengen: mens 49 prosent av
SV-velgerne og 51 prosent av AP-velgerne mener at det er ”sveert viktig” at vi har et slikt
ombud, mener bare 19 prosent av Frp-velgerne mener dette.

Generelt ser det ikke ut til at befolkningen har noen formening om hvorvidt LDO gjgr en
tilfredsstillende jobb eller ikke. Flertallet (69 prosent) er enten ikke sikre (23 prosent) eller
synes at LDO “verken gjer en god eller darlig jobb” (46 prosent). Her gjer verken kjgnn
eller alder noen forskjell. Jo hgyere inntekt og jo hgyere utdanning man har jo sterre er
tendensen til & mene at LDO verken gjer en god eller darlig jobb” — blant dem som tjener
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over 600 000 mener 51 prosent dette og blant dem som har 4-6 ars utdanning er det 50
prosent og blant dem med mer enn 6 ar er det 46 prosent som svarer dette. Ansettelse i
offentlig eller privat sektor gjer liten forskjell. Derimot viser politisk overbevisning/
partitilhgrighet & ha noe betydning for hva man mener om LDO og LDOs virksomhet; hele
61 prosent av dem som kunne tenke seg & stemme pa Krf og 59 prosent av Venstre-
velgerne synes at LDO verken gjer en god eller darlig jobb, mens 42 prosent av AP-
velgerne vurdere LDO pa denne maten.

Nesten ingen av de spurte har selv vert eller kjenner noen som har vert i kontakt med
LDO.

Det kan se ut som om lokalpolitikerne i en viss forstand har rett i at LDO ikke er helt
”synlig” for “folk flest”: De fleste mener at det er sveert viktig” eller ”ganske viktig” at vi
har et slikt ombud i Norge. Imidlertid hersker det i noen grad forvirring om LDOs
virksomhetsomrader, sveert fa vet hvem som er likestillings- og diskrimineringsombud i
Norge, og flertallet av de spurte er enten ikke sikre pa hva de mener om den jobben LDO
gjer eller mener at LDO verken gjer en god eller darlig jobb.

Sparsmalet om synlighet diskuteres ogsa andre steder i rapporten. Her er det viktig a
understreke at LDO kanskje ikke har eksistert lenge nok til & ha fatt en klar og tydelig
profil i befolkningens bevissthet. LDO er ikke et ferdig produkt som det kan drives entydig
reklame for. LDO befinner seg snarere i stapeskjeen nar det gjelder rollen som padriver i
forhold til flere diskrimineringsgrunnlag. De fleste assosierer LDOs virksomhet med kjgnn
og dette kan like gjerne dreie seg om vanetenkning i media knyttet til likestillingspolitiske
spgrsmal eller et relativt sterkt offentlig fokus pad problemstillinger knyttet til kjgnn
generelt som det kan skyldes LDOs innsats som padriver i arbeidet mot diskriminering og
for likebehandling uavhengig av diskrimineringsgrunnlag. Samtidig er holdnings- og
dermed vaneendringer et sentralt element i LDOs selvforstaelse som padriver. LDOs
manglende synlighet og kanskje uklare profil kan pa denne bakgrunn betraktes som en
utfordring for LDOs fremtidige virksomhet.

Organisasjonene om LDO

Gjennom vare intervjuer med personer i ulike interesseorganisasjoner, bruker-
organisasjoner og arbeidslivsorganisasjoner far vi et inntrykk av at LDO fremdeles har noe
vei a ga nar det gjelder & bli oppfattet som en akter med tyngde av andre, sentrale
samfunnsakterer. Flere organisasjoner tilskriver LDO liten eller ingen legitimitet og
autoritet. LDO blir oppfattet som bade for politisk og for upolitisk, bade for tung og for
lettvint i forhold til sentrale samfunnsspgrsmal.

Men ulike akterer har ulike begrunnelser. Arbeidstakerorganisasjonene og arbeidsgiver-
organisasjonene mener LDO har for liten kunnskap om arbeidslivet generelt, og at de er
for raske til a gi offentlige, mediale uttalelser i saker. Kritikken er rettet mot at LDO ikke
har skaffet seg nok faktakunnskap far de uttaler seg i pressen. Saker som ofte blir nevnt er
den sakalte Harstad-saken og utspill om deltid/turnusarbeid. Nar LDO gar ut med
unyanserte synspunkter pa for eksempel likelgnn - og unyansert betyr da a kjere fram det
ideologiske malet om full likestilling/likelann — mener noen organisasjoner at LDO viser

Arbeidsforskningsinstituttet, r2009-1 67



Evaluering av Likestillings- og diskrimineringsombudet

at de ikke har rede pa praksis; de avslarer at de ikke forstar hva lgnnsdannelse handler om,
og at man ikke uten videre kan sammenligne sykepleiere og ingenigrer. Pa denne bakgrunn
har noen arbeidslivsorganisasjoner vanskelig for & ta LDO helt pa alvor — snarere oppfattes
Ombudet som en noe userigs lettvekter.

Dette ser ikke ut til & samsvare med de ansattes i LDOs vurdering av sin egen innsats. Da
vi spurte noen av dem om de hadde mottatt kritikk for & ha sammenlignet sykepleiere og
ingenigrer, var svaret at det hadde de ikke, og at de var godt forngyde med sin egen
handtering av saken. En av de ansatte sa det slik:

Intervjuer: Hvordan finner man ut hvordan bedrifter tenker? Ansatt: Vi har feks.
samarbeid med KS, mgter med dem, hgrer pd deres forstaelse av likestiling og hvordan
man bgr arbeide. Vi spar folk i kommunene om hvilke vilkdr har de? Vi forsgker d skape
dialog. Det er viktig at vi leser oss opp og snakker med dem det gjelder. Kommunene er
jo sd mye: de driver barnehager, sykehjem, har ingenigrer osv. Vi har sett pd
kommunene som arbeidsgivere og tjenesteyter. Vi har sett pd problemene deres. Rundt
deltid og sykefravaer. Vi har grovt delt inn i omsorg og andre sektorer, men vi har ikke
hatt ressurser til d gjgre mye mer ut av dette. Saken fra Harstad behandles i nemnda nd.
Denne er veldig spennende og kommer til G bli brukt mye av oss. Den er jo et eksempel
pd diskriminering av sykepleiere i forhold til ingenigrer. Kommunene mad se pd om like
lang utdanning og arbeidserfaring faktisk gis lik verdi, altsa lik lgnn.

LDO kan ogsa oppfattes som en litt uklar akter som ikke har en klar funksjon pa
likestillings- og diskrimineringsfeltet. 1 2007 gjennomfarte Arbeidsforskningsinstituttet en
evaluering av Statens rad for funksjonshemmede (SRFF) (Andreassen og Egeland 2007). |
denne fremkom flere aktarers syn pa LDO, som til dels na bekreftes av vare intervjuer med
ulike interesse- og brukerorganisasjoner i forbindelse med denne evalueringen av LDO.

LDO fremstod i evalueringen av. SRFF som den av de “nye” aktgrene pa anti-
diskriminerings- og likestillingsomradet som star fjernest fra de fleste informantene vi har
snakket med. LDO var en aktar flere sa at de rett og slett ikke har noen kontakt med. Og
som mange oppfattet som usynlige i forhold til likestilling for funksjonshemmede:

“Forelgpig har LDO veert helt usynlige i forhold til funksjonshemmede.”

"Mitt inntrykk er at de ikke er aktive pa dette feltet.”

LDOs svake tilstedeveerelse i forhold til funksjonshemmedes situasjon hadde trolig
sammenheng med at deres eneste lovgrunnlag i forhold til funksjonshemmede pa det
tidspunktet var arbeidsmiljglovens diskrimineringsbestemmelse. Dette understrekte ogsa
Ombudet selv, som vi ogsa intervjuet i forbindelse med evalueringen av SRFF. Ombudet
pekte da pa at LDO matte forholde seg til enkeltsaker som ble klaget inn og hun
understreket at ombudet gnsker & veere mer aktiv ogsa nar det gjelder diskriminering av
funksjonshemmede. Ombudet hadde da mottatt sveert fa henvendelser fra
funksjonshemmede og deres organisasjoner.

| evalueringen av SRFF tolket vi informantenes beskrivelser forholdet til LDO som at det
at det har kommet nye aktarer i feltet, sa langt ikke skapt forvirring, men at dette delvis
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skyldes at mange hadde et perifert forhold nettopp til en "ny” akter som LDO. LDO ble
ikke oppfattet som en spesielt relevant aktar.

Et annet problem som lgftes frem bade av arbeidslivsorganisasjonene og flere av
interesseorganisasjonene er at LDO ikke er gode pa a skape nettverk og a legge til rette for
samarbeid, verken ved & opprettholde de gamle nettverkene eller & skape nye. En opp-
summerte det pa denne maten: vi ba om & fa snakke med den personen vi hatte etablert et
samarbeid med, ogsa fikk vi en annen [...]”. En annen akter sa det slik:

De etablerer ikke faste mgtesteder, vi blir invitert pd temamgter, men det blir jo sd
generelt, ikke noe personlig, sd kontakten md bli mye bedre med arbeidslivets parter, vi
skulle gjerne samarbeidet om juridiske saker [...]

En tredje aktor la til dette:

Vi hadde tjent mye pd det G ha tettere og bedre kontakt [...]Men, det er ikke alt du
snakker om i dpne hus. Pd temamgtene kommer kreti og pleti, man kan ikke snakke om
alt der, og det er sd synd, samarbeid kunne bidratt til at vi ble bedre begge to [...]
Tidligere, overfor Likestillingsombudet, hadde vi en del saker og en del mgter og vi leerte
hverandre d kjenne/...] vi fant mgtepunkter hvor vi kunne diskutere saker, hva mener vi
om likelgnn [...] man skal ikke bestandig bli enige men det er dette med d diskutere som
er sd viktig[...] De nettverkene bare forsvant.

Noen interesseorganisasjoner, som gjerne vil samarbeide med LDO, opplever at de ikke
nar frem, ikke blir tatt pd alvor, og at forsgk pad samarbeid, som & skrive felles
haringsuttalelser eller kronikker, ikke fgrer fram. De store organisasjonene har en felles
erfaring med at LDO ikke "forstar seg pa forhandlinger, og at de ikke gar tjenestevei” for a
sitere en av vare informanter. Dette er en todelt erfaring. Den ene innebarer at LDO ikke
etablerer kontakt pa topplederniva, altsa med kontaktflater som sa utvikles nedover i
organisasjonen. De etablerer like gjerne kontakt pa sakshehandler eller mellomlederniva,
noe som oppleves som uprofesjonelt og uttrygt for mange i organisasjonene. Spgrsmalet
om hva som er den enkelte saksbehandlers synspunkt og hva som er LDOs offisielle linje
blir dermed uavklart. En av juristene i organisasjonene fortalte for eksempel at hun var
blitt kontaktet av en av juristene i LDO (pa saksbehandlernivd) som ville ha hennes
organisasjons juridiske vurdering av et saksforhold. Dette opplevde hun som utidig, og hun
beskrev det som “lgs-kanon-politikk”. Den andre erfaringen er organisasjoner som
opplever at LDO bare vil ha kontakt pa topplederniva, og dersom de ikke far dette til blir
det ikke noe samarbeid. En av aktgrene beskrev det pa denne maten:

Ombudet har tatt kontakt med oss noen fd ganger, men da ville de bare ha med lederne,
de ville ikke hakket nedover i systemene [...] det faktiske samarbeidet er ikke veldig stort

[..]

Svarene pa spagrsmalene om hva LDO bgr vare, og noen av spgrsmalene som er meddelt
oss som bekymringer fra de omkringliggende organisasjonene og fra forvaltningen, vil
avhenge av hva man mener LDO begr vere, og hvem man mener LDO bgr henvende seg
til. Under falger to eksempler pa to svart ulike stasteder:

To representanter for en av arbeidslivsorganisasjonene hadde denne refleksjonen om
ombudet og ombudsrollen:
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Ombudsrollen er nd blitt mer en del av byrdkratiet. LDO er knyttet til juss mer enn til
politikk [...] hos oss skiller vi mer tydelig mellom hva som er jus og hva som er politikk.
Jus er lover og regler, en profesjon, politikk er mer overordna, her kan man tenke
prinsipielt om hva man vil [...] jeg gnsker at vi vil bevilge 350 milliarder til bedrifter, en
gkonom sier det er ikke mulig, hun er bundet av faget sitt og ansvarlighet overfor et
budsjett og sier vi har ikke penger, juristen sier det ikke gdr i forhold til gjeldende rett.
Jeg som politiker kan foresld en bevilgning selv om det er urealistisk, ombudet har litt
mer bindinger for d kunne si noe sdnt, det var min tanke med d ha en delt funksjon, ikke
veaere bundet opp av sin egen profesjon [...] Pd den annen side har du jo det med at folk
ikke kunne skille mellom Likestillingssenteret og Likestillingsombudet |[...]
Likestillingssenteret skulle veere vdgal, vaere motor, sette agendaen, veere i media [...]
Ombudet i dag er ikke klart definert i forhold til hvor de skal gd, det var det tidligere
ombudet. Rollen i dag handler om at du skal ha alle omrddene og mye plikter og
formaliteter, hvordan skal de ta fa frigjort tid til & ha rollen som pddriver og kunne
drive likestilling? Og i forhold til etniske minoriteter, hvordan skal de klare det? I 2009
blir de over 50 ansatte, de blir jo nesten som et departement. Hvordan skal de klare d
veere vaktbikkje, ha kontakt med partene, med politiske myndigheter? Det kommer ikke
tild ga.

Disse representantene er bekymret det de oppfatter som spenningen og det strukturelt
betingede og uavklarte forholdet mellom lovhandheverarbeidet og padriverarbeidet,
spesielt at padriverarbeidet i LDO ikke blir prioritert godt nok. Andre representanter trakk
fram at det juridiske lovhandheverarbeidet for ofte ikke var godt nok, og kobler dette til
mangelfull forstaelse av arbeidslivet:

Jus er politikk, ingen objektiv vitenskap, jus er ikke statistikk, det er det som gjor det
interessant, det er ikke sG mange objektive sannheter. Men, det som er objektiv er at ndr
man fdr inn en klage skal klagen sendes til motparten, sd skal motparten avgi en
uttalelse, sd er det regler om bevisbyrde og om hvor tungt ting skal vektes, men en
persons grunnholdning og erfaringsbakgrunn vil prege hvordan man gjor dette
[juridiske] arbeidet. Det er ikke det at LDO ikke folger saksbehandlingsreglene formelt.
Man skal sgrge for at begge parter blir hgrt. Men, bedriftene opplever at de ikke blir
trodd, og det er ikke bra. Min erfaring er at det ikke trenger a ligge diskriminering i
bunn ndr kvinner blir gravide, men at det skjer endringer i bedriften ndr gravide
permisjonstakere er ute, sdnn at det handler om mer komplekse drsaksforhold. Men, i
noen av sakene har arbeidsgiver hatt en urimelig tung bevisbyrde, og jeg har sett spor
av det i noen avgjerelser. De kan gad litt lang noen ganger, LDO overser komplekse
sammenhenger. De henter ikke inn andre kilder, annet materiale, altsd; de md vare
grundige pd fakta og grundige pd juss, ellers fdr de ikke den troverdigheten de trenger
for a bli hgrt og tatt serigst av andre aktgrer, ogsd i de sakene man burde blitt hgrt. Nar
LDO gdr ut i media og fremlegger et syn hvor man har basert seg pd lesning av aviser,
da kan man fa et ganske skeivt bilde av hva som foregdr pd arbeidsplasser.

Vi kommer tilbake til spgrsmalet om forholdet mellom politikk og kunnskap i neste
kapittel, men kan forelgpig sla fast at organisasjonenes synspunkter pa LDOs arbeid i stor
grad filtreres gjennom deres politiske - og ideologiske interesser. Men, det er stor enighet
om at LDO ikke er gode pa a legge til rette for gode nettverk og godt samarbeid.

Er det et problem at arbeidslivs- og interesseorganisasjonenes fagekspertise og
praksisekspertise pa likestillings- og diskrimineringsfeltene ikke finner det interessant a
henvende seg til LDO nar de trenger mer, og/eller ny kunnskap?
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Det a4 kombinere a vaere et lavterskeltilbud samtidig som en skal veere et tilbud som
matcher kunnskapseliten (i organisasjonene og blant forskere) pa diskrimineringsfeltet er
en utfordring. Ett strukturelt forhold, som vi allerede har vert inne pa, var selve prosessen
rundt sammenslaingen, som i fglge mange av vare informanter ble gjennomfart pa en
darlig mate, bade fra BLDs side og ledelsen i LDO. I forlengelsen av dette ligger at LDOs
kompetanse sitter i de menneskene som arbeider i LDO. Sett fra et kunnskapsutviklings-
og viderefaringsstasted var det derfor uheldig at s3 mange sluttet etter sammenslaingen.
Nar dette er sagt, er det imidlertid ikke sikkert at LDO gjar en darligere jobb i dag enn de
ville ha gjort om sammensldingen hadde foregatt uten konflikt og oppsigelser. (Det
kommer an pa hva en mener LDO bgr veere og hva LDO ber gjegre). Vart poeng i denne
sammenhengen er derfor det felgende: Vurdert fra et kunnskapsbedriftsperspektiv var
omorganiseringen uheldig fordi LDO mistet mange verdifulle og kunnskapsrike
arbeidstakere. Vurdert ut fra LDOs virksomhet i dag er mange av de ansatte i LDO
forngyde med det doble oppgavegrepet som var og er kontroversielt i de ulike miljgene.

Likevel skal det nevnes at flere ansatte i LDO ikke er forngyde med at de forventes a veere
generalister, mange gnsker helst & veere spesialister. Flere aktarer i organisasjonene mener
det samme:

LDO ma ha stgrre bredde i rekruttering, og sd de mad ha de aller beste utrederne [...] og
noen ordentlige spesialister|...] for d fa til det de skal md de ha noen veldig flinke folk.
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1 O LDO og LDN

Vi tok kontakt med seks nemndsmedlemmer, og vi fikk intervjue to. Begge var
imgtekommende og velvillige innstilt, men ville ikke uttale seg spesifikt verken om LDO
som organ eller om sine synspunkter pa LDO. Begrunnelsen fra begge nemnds-
medlemmene var at de ikke kunne uttale seg om ombudet fordi nemnda per definisjon skal
kunne forholde seg fritt og uhildet til ombudet, og at de ikke kunne uttale seg om et organ
de er satt til & overprgve i en del saker. Dessuten har ombudet mgaterett og mateplikt nar
nemnda har magter. P4 denne maten fungerte de to intervjuene som
perspektiveringssamtaler og som nyttige kunnskapskilder for evaluatorene, men ikke som
direkte samtaler om nemndas forhold til og synspunkter pd& LDO. Om nemnda mente
medlemmene at for at de skal kunne bli mer hardtslaende ma de fa vedtaksmyndighet.
Dette er under utredning. De var ogsa av den oppfatning at dette aksepteres av ombudet,
som forstar at de ikke kan ha vedtaksmyndighet. | tillegg kommer at ombudet ma falge
nemndas jus.

De ansatte i LDO opplevde at ordningen med et overprgvingsorgan fungerer bra, og noen
uttalte at det ogsa ga dem en viss trygghet. Dessuten ble forholdet mellom nemnda og
LDO sett pa som ryddig i forhold til brukerne (klagere og paklaget)

Nemnda behandlet i 2007 23 saker. De kom til en annen konklusjon enn ombudet i 5 av
sakene.
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1 1 Politikk og kunnskap

Likestillingssenteret (LS) ble evaluert av Statskonsult i 2003, og evalueringen var i sine
konklusjoner sveert kritisk til LS" virksomhet. Den viktigste kritikken var at LS:” framstar
[...] mer som en politisk akter enn som et fagorgan” og at virksomheten ikke bygget pa
solid faglig grunnlag” (Statskonsult 2003: 3). Dagbladet gjenga evalueringen slik:

«Likestillingssenteret fremstdr som selvsikre og entydige i debatter, men underbygger
sd d si ikke egne meninger med faktabasert kunnskap ..avfeier motstanderes
argumenter som 'ikke-argumenter'». Slik senteret har utformet sin rolle fremstdr det
mer som en politisk aktgr enn som et fagorgan. Det bgr derfor vurderes d flytte
Likestillingssenterets virksomhet ut av statsforvaltningen og overlate den til frivillige
organisasjoner som eventuelt kan fd statlig stgtte, foresldr Statskonsult. Konstituert
likestillingsdirektgr Mona Larsen-Asp sier til Aftenposten at hun synes konklusjonen er
merkelig. - I alle de forslag vi kommer med ligger det fakta i bunnen uten unntak. Vi gdr
aldri ut og mener noe om kvinner uten at vi har et faktagrunnlag i bunnen, sier hun.
Hun mener at det at senteret har veert en vaktbikkje, kan ha veert problematisk for
barne- og familieminister Laila Ddvgy (KrF), som kan ha et gnske om d fremstille Norge
som et glansbilde ndr det gjelder likestilling. Ddavay varsler at det nd vil bli endringer for
Likestillingssenteret, men sier at hun ikke har trukket noen konklusjoner. Hun synes at
senterets rolle inntil nd har vart uklar i forhold til andre deler av
likestillingsapparatet!8.”

Denne karakteristikken og kritikken av Likestillingssenteret kan vi som vi alt har veert inne
pa flere steder se spor av i forarbeidene til og begrunnelsene for opprettelsen av LDO.
LDO skulle i falge mange av de ansatte i LDO og andre aktarer vere tunge og kunnskaps-
baserte, noe vi forstar som en tolkning av denne formuleringen i LDOs mandat:

Ombudets kompetanserolle innebaerer at det har ansvar for kunnskapsutvikling og
dokumentasjon [og overvdking av art og omfang av diskriminering]

Begrepet kunnskapsbasert kan ogsa gjenfinnes pa LDOs egne hjemmesider, om for
eksempel “Likestilling steg for steg”. Her star det: "Et vellykket likestillingsarbeid er
systematisk og kunnskapsbasert [...]19. En av vare informanter formulerte seg slik:

Problemet med ombudet er at de istedenfor d vaere en kunnskapsbasert og
kunnskapsbaerende og kritisk meningsprodusent, blir en meningsprodusent som ikke
forankrer sine meninger tydelig i kritisk kunnskap og refleksjon, de sklir over i det
politiske, og pd den mdten mister de mye kraft.

Imidlertid vil det alltid veere kamp om hva kunnskap er, hva slags kunnskap som oppfattes
som god og valid, og hvordan kunnskap om noe best kan formidles.

Derfor kan en spgrre seg: hva er kunnskapsbasert arbeid? Og hva er faktabasert arbeid? Et
mulig svar pa spgrsmalet om hva som er kunnskapsbasert arbeid kunne veere at det er at en

18 Publisert fredag 13.06.2003 kl. 07:08, http://www.dagbladet.no/nyheter/2003/06/13/371078.html, lesedato, 5. november 2008

19 http://www.ldo.no/no/Arbeidslivet/L ike-muligheter-for-alle-i-arbeidslivet/L ikestilling-steg-for-steg/, Lesedato, 6. januar 2009
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tar i bruk kunnskap basert pa forskning. Men dette er i seg selv ikke tilfredsstillende, for
ikke all forskning er god forskning, for sa vidt som god forskning ikke trenger a vere lagt
opp slik at kunnskapen uten videre har overfgringsverdi til andre forskningsfelt og
fenomener — dermed vil det vere uenighet i forskerfellesskapet om hva studier, funn og
teoretiseringer om funnene innebarer og betyr, og hva de kan "brukes til”. Videre vil det &
veere en kritisk kunnskapsprodusent i for eksempel en akademisk kontekst bety at en ikke
bare har sveert god oversikt over litteraturen pa et felt og feltets ulike teoretiske og
vitenskapsteoretiske posisjoner, det vil ogsa innebzare at man mot en slik bakgrunn evner a
formulere sin egen posisjon i delvis samforstand med og delvis opposisjon til det feltet en
trekker pa. Dette er en meget krevende gvelse som inneberer hardt arbeid over mange ar
og som bare noen fa akademikere behersker. Dette siste er samtidig en normativ vurdering
av andre akademikeres arbeid, og akademikere vil ha ulike standarder for hva som skal til
for at de vil vurdere et arbeid som kritisk kunnskapsproduserende.

P& samme mate kan en spgrre hva er faktabasert kunnskap? Antakelig tenker en pa tall,
tabeller og oversikter som viser fordelingen og arbeidsdelingen mellom kvinner og menn
pa ulike felt og i ulike segmenter og sektorer i samfunnet, og graden av diskriminering og
mangel pa likestilling disse tallene viser. Men, om kunnskapsbasert virksomhet skal
reduseres til & gjelde bare dette, mister en mange muligheter til & tenke om hvordan
arbeidet med pavirkning av holdninger og handlinger skal utferes. Hvordan skal en da for
eksempel fange inn implisitt diskriminerende stillingsannonser i forhold til alder og
etnisitet; sprak, religion?

Likestillings- og diskrimineringsfeltet er et svart politisert felt, vi vil hevde bade i og
utenfor akademia, og det er vanskelig a tenke seg at det ikke skal vere slik. Etableringen
av kunnskap om at for eksempel gravide og foreldrepermisjonstakere i arbeidslivet blir
diskriminert, ma for det farste studeres grundig, slik at en kan fa gye pa og forsta de
mekanismene som ligger under og skaper diskriminerende praksiser pa arbeidsplasser og i
arbeidslivet. Men, og for det andre, sparsmalet om hva en kan gjere for 3 demme opp for
disse praksisene, forslag til tiltak og innovasjon, ma veere politisk i betydning normativt.
Dersom likestillingsombudet skal vaere en padriver og en vaktbikkje ligger det i sakens
natur at ombudet dels vil bli beskyldt for & vaere for politisk av politiske motstandere eller
av mennesker i posisjoner som verner interesser som star i motsetning til LDO’s
virkeomrade og mandat, eller deres handtering av spesifikke saker, og dels vil blir forsgkt
latterliggjort [eksempel: malsaken — om bruk av nynorsk vs etnisitet i Morgenbladet, 2.
februar 200720]

Vi skal i det fglgende diskutere noen sider ved disse dilemmaene mer eksplisitt. Det dreier
seg om forholdet mellom jus og kunnskap, samfunnsvitenskap og kunnskap, og hvordan
en forholder seg til begrepene fakta og dokumentasjon

20 http://www.morgenbladet.no/apps/pbcs.dll/article? AID=/20070202/OAKTUEL T001/102020027 &template=printart, lesedato 8.
september 2008
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11.1 Nar kunnskap betyr juss

En ikke uvanlig uttalelse og forventning, bade forut for opprettelsen av LDO, og internt i
LDO er altsa at LDO’s arbeid skal veere kunnskapshasert. Termen "kunnskapsbasert” kan
som vi har diskutert over bety flere ting, men ofte betyr det den juridiske lovhandhevingen
og lovarbeidet. Det er en forventning om at de juridiske sakene som skal danne grunnlaget
for LDO’s arbeid, men dette er som vi skal komme tilbake til ikke tilstrekkelig for &
oppfylle kravet om at arbeidet som sadan er kunnskapsbasert. En ansatt uttrykte dette:

Lovarbeidet gir oss tyngde og autoritet og gir oss et godt omdgmme som institusjon. Det
forrige likestillingssenteret var ikke lovhdndhever. Drev mer med synsing.
Lovhdndheverarbeidet gir oss tyngde. Samtidig er ombudsstillingen personavhengig.
Det som er viktig med et Ombud er at det ikke kan vare en konservativ jurist. Vi md
kunne tagye og eksperimentere med loven. Vdr rolle i ombudet er d vere en pddriver,
tarre d pushe samfunnet.

Sitatet peker mot et interessant paradoks. Lovarbeidet, ved saksbehandlingen til LDOs
jurister, er ment & gi LDO tyngde, samtidig som den ansatte oppfatter det som LDOs
oppgave a taye lovverket. Sett i lys av juristers selvforstaelse som lovfortolkere er dette
ikke bare rimelig, men henger sammen med en oppfatning av hva som er godt juridisk
handverk. Men, ved intensjonen om a "taye lovverket” kan det samtidig se ut som at LDO
potensielt sprenger den autoritative juridiske kunnskapsforankringen som ligger til grunn
for den tyngden jussen skal gi LDO. Dette forutsatt at en anlegger et mer
“commonsensistisk™ perspektiv pa jussen i betydning at jurister, av folk flest, sees som
beerere av og ivaretakere av et gitt lovverk som ligger mer eller mindre fast, som bare de
kan endre og som det felgelig knytter seg mye makt til. I en utlegging om rettsliggjaring i
Makt- og demokratiutredningens sluttrapport2l Makten og demokratiet kan en for
eksempel lese i kapittel 7: "Rettsliggjering innebarer at starre omrader og flere detaljer i
samfunnslivet er regulert av lover og direktiver, at domstolers og andre rettslige
institusjoners beslutningskompetanse gker pa bekostning av politiske og administrative
organer [...]” (2003: 116). 1 LDO blir imidlertid det juridiske inndratt i det politiske, og i
en “commonsensistisk” diskurs risikerer bade LDO som organisasjon, og de juridiske
avgjerelsene selv, & miste noe av sin tyngde.

Med tanke pa at det er samfunnsendringer som er LDOs mandat og mal, er dette
interessant. Det dette forteller er forst og fremst at likestillings- og anti-diskriminerings-
feltet er et gjennompolitisert felt, og de juridiske avgjgrelsene som tas av LDO risikerer
folgelig & bli destabilisert i magte med politikken; i betydning miste autoritet og legitimitet
av politiske motstandere. Saken i Harstad kommune om likelgnn er et interessant eksempel
pa dette. To avdelingssykepleiere i kommunen klaget kommunen inn for LDO fordi de
hadde lavere lgnn enn mannlige fagkoordinatorer i teknisk etat22. Ombudet fant at

2l Merk at utredningen mottok skarp kritikk av jurister for & ikke forstd seg pa
rettsliggjering.

22 Ombudet mente lennsforskjellene mellom avdelingssykepleiere og fagkoordinatorer (ingenigrer) var i
strid med likestillingsloven, men nemnda kom altsa til motsatt konklusjon. Sparsmalet i saken dreide seg om
avlgnningen av mellomledere i Harstad kommune. To avdelingssykepleiere klaget til Likestillings- og
diskrimineringsombudet fordi deres lgnn var opptil 42.000 kroner lavere enn lgnna til fagkoordinatorer
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kommunen brgt prinsippet om likelgnn, mens nemnda kom fram til det motsatte synet.
Ikke overraskende ble ombudets avgjgrelse i denne saken vurdert som “basert pa tungt og
godt faglig juridisk lovhandhever- og padriverarbeid” av representanter for
arbeidstakerorganisasjonene, mens nemndas omstgting av ombudets vedtak ble oppfattet
som tungt og godt faglig arbeid fra arbeidsgiverorganisasjonenes side. Det er med andre
ord et sveert krevende felt for LDO & mangvrere i. Sett i lys av dette er det trolig klokt av
de ansatte i LDO ogsa a ha fokus pa a terre a veere upopulzre slik vi har veert inne pa over.

Videre, en skulle tro at juridisk behandling som paviser diskriminering og som gir
sykepleierne medhold i at de blir lgnnsdiskriminert pa tvers av bransjer, er et "tungt nok”
grunnlag til & uttale seg offentlig. Nar det ikke oppfattes slik av arbeidsgiver-
organisasjonene skyldes dette farst og fremst at deres perspektiv ikke blir ivaretatt, med
begrunnelser som at nyanserte og dokumenterte redegjgrelser for og forstaelse for
dilemmaene i arbeidslivet savnes hos LDO.

Samtidig, innad i LDO er det var vurdering at juristene har hgyere status enn
samfunnsviterne. Dette skyldes trolig bade den generelt hgyere statusen som er tilskrevet
juss og jurister i samfunnet i stort (Mathiesen 2005), men ogsa de konkrete
arbeidsoppgavene jurister henholdsvis samfunnsvitere utfgrer i LDO, og den relativt sett
starre tyngden som er tillagt det ”konkrete og objektive” juridiske arbeidet.

En jurist benektet for eksempel statusulikhet mellom gruppene, men sa likevel dette:
”Mange her [ikke-jurister] kan ikke engang den helt basale diskrimineringsjussen”

11.2 Nar kunnskap betyr vitenskapelig basert kunnskap

Men, at arbeidet skal vaere kunnskapsbasert betyr ogsa at padriverarbeidet; utspill i media,
veiledning, foredrag pa konferanser og seminarer osv, skal veare bygget pa dokumenterte
faktiske forhold og pa vitenskapelig frembrakt kunnskap (dvs. forskning) om spesifikke
saksforhold. Denne forstaelsen av kunnskap knyttet til LDOs padriverarbeid, er enda mer
politisert enn handheverarbeidet, og utfordrer, som vi straks kommer tilbake til, kjgnns-,
likestillings-, og antidiskrimineringsforskningen pa fundamentale mater. 1 dette
forskningsfeltet finnes ingen entydige forskningsstrategier og klare svar. Denne for-
skningen er snarere preget av a vare refleksiv, eksplorerende, situert og lokal, og den
bygger pa ulike metodiske tilneerminger og teoretiske stasted.

En av de ansatte i LDO substansierte utfordringen pa denne maten:

innenfor teknisk etat. Nemnda var enig i ombudets konklusjon om at avdelingssykepleierne utfarte arbeid av
samme verdi som fagkoordinatorene. Nemnda var imidlertid ikke enig med ombudet néar det gjaldt
vurderingen av om den markedslgnn som ingenigrer har, kunne begrunne at avdelingssykepleierne hadde lavere
lgnn enn fagkoordinatorene. Nemnda ga uttrykk for at det ville vaere «urimelig dersom kommunen i dette tilfellet ikke
skulle kunne bruke lgnn som virkemiddel for & beholde de aktuelle fagkoordinatorene». De ga uttrykk for at
forskjellen var «av en starrelsesorden som lar seg begrunne ut fra det vektlagte hensynet», og viste ogsa til at
det ikke var meningen at likestillingsloven skulle brukes til & heve lgnnen til hele yrkesgrupper.
Det ble ogsa vist til at «<spgrsmalet om hvordan problemene knyttet til lennsforhold i typiske kvinneyrker kan
lgses, er under politisk  behandling, jamfar NOU  2008:6 Kjenn og lgnn».

http://www.ldo.no/no/TopMenu/Aktuelt/Nyheter2/2008/Harstad-saken--ombudets-uttalelse-omgjort-av-
nemnda/
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I mitt fag har man minst tre til fire ulike fagtilneerminger til likestillings- og
diskrimineringsproblematikk. I tillegg skal vi samarbeide med en juridisk enhet som har
sin egen tradisjon, og som forstdr sin egen forvaltningspraksis med utgangspunkt i juss.
Det sier seg selv at dette er ganske utfordrende.

Utfordringen her er tredelt. For det farste er det som nevnt ikke enighet i det sosial-
vitenskapelige forskningsfeltet om hva likestilling er, eller hvordan man skal arbeide for &
na full likestilling. Det samme gjelder om mulig i enda sterkere grad for feltene
kjgnnsforskning og forskning om ulike former for diskriminering. Det finnes med andre
ord ingen entydig samfunnsvitenskapelig plattform ansatte i LDO kan arbeide ut fra. For
det andre verken er eller kan forskningen pa feltet veere “objektiv” eller” ngytral”. Det er
for eksempel mulig & finne ut hvordan heltids- og deltidsstillinger fordeler seg mellom
menn og kvinner med ulik etnisk bakgrunn, alder og funksjonsevne i det norske
arbeidslivet (sml. SALDO 2008), men hvordan en skal forsta og tolke disse fordelingene,
og ikke minst, hva slags tiltak en bar iverksette for & fremme likestilling og hindre
diskriminering vil i siste instans vere ideologisk baserte og normative vurderinger og
avhengig av hva slags perspektiv som danner forskerens utkikkspunkt (likhets- eller
forskjellsfeminisme, klasseperspektiver, vekting av diskrimineringsgrunnlag osv). Og for
det tredje kommer at samfunnsviterne skal samarbeide med jurister, noe som innebarer at
kunnskap ma forhandles, skapes og bearbeides i skjeringsflaten mellom sosial-
vitenskapelige perspektiver og forskning, juridisk metodisk tenkning og de ulike dis-
krimineringsgrunnlagene.

En mate & handtere disse utfordringene pa er som flere av de ansatte var inne pa, a veere
forskningsmessig oppdatert pa feltet (ene). Men i og med at hele likestillings- og anti-
diskrimineringsfeltet er sa stort, utlgser dette spgrsmal om kunnskapsmessig avgrensning
hos de ansatte.

Dette knytter an til en etterlysning fra mange av organisasjonene, og et gnske fra mange
ansatte, om ikke bare & ha spisskompetanse, men & kunne videreutvikle sin
spisskompetanse i mgtet med de utfordringene LDO som arbeidssted tilbyr — kunnskap om
og erfaring med de ulike diskrimineringsgrunnlagene. Idealet om spisskompetanse ble
imidlertid erstattet av idealet om generalistkompetanse, da de tre organene ble statt
sammen til ett, noe som ble og blir oppfattet som vanskelig av flere ansatte.

En ansatt bemerket dette:

Det er meningen at vi skal kunne litt om alt. Men pd den mdten er det jo ikke lagt opp til
at vi skal vise faglig tyngde. Vi blir lettvektere.

11.3 Kunnskap som fakta og dokumentasjon

Og, LDO blir oppfattet som litt for lettvinte og mediestyrte av flere av arbeidslivets
organisasjoner. En av representantene for arbeidstakerorganisasjonene uttalte seg pa denne
maten:

Vi synes likestilling er viktig, men vi synes LDO stgtter for mange lgse pdstander i media
om enkeltsaker fra personer som mener seg diskriminert i arbeidslivet, uten d sjekke
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fakta og skaffe seg dokumentasjon. Vi synes de bgr vaere mye mer ngkterne fogr de
uttaler seg sd skradsikkert.

Denne representanten synes altsd at LDO er et viktig organ, men som gar for ofte ut i
media og gir uttalelser i saker de ikke har god nok kunnskap om, og vi star dermed ved en
tredje forstdelse av kunnskap og kunnskapsbasert arbeid som handler om fakta og
dokumentasjon. Fakta og dokumentasjon betyr her at en sak er undersgkt og belyst fra sa
mange kanter som mulig, fer en gir uttalelser i pressen. Bade Harstadsaken og den sakalte
Sofienbergparksaken (hvor en somalisk mann som la skadet i Sofienbergparken ikke ble
tatt hand om av ambulansepersonalet) blir trukket fram fra ulike aktarer som eksempler pa
at LDO framstar som lettvektere i pressen. Bade arbeidsgiverorganisasjonene og
arbeidstakerorganisasjonene uttaler generelt at: "De forstdr seg ikke pa arbeidslivet, pa
forhandlinger”. Samtidig handler dette om politiske interesser, for i fglge arbeids-
takerorganisasjonene gjaldt dette nettopp ikke i Harstadsaken, hvor de vurderte at LDO
hadde gjort en utmerket jobb. Dette er nok en understreking av at LDO mangvrerer i et
politisert, og dermed konstant krevende farvann.

11.4 Avsluttende overveielser

For LDO vil kravet om dokumentasjon og faktakunnskap kunne sta i konflikt med kravet
om & vere synlig i pressen og a sette saker dagsordenen, fordi arbeidet mot pressen fordrer
effektivitet og evne til & ”snu seg rundt” hurtig, men det vil ogsa, som vi har vist over vere
bundet til normative og posisjonsavhengige vurderinger av ombudets arbeid. | et slikt
perspektiv kan en endelig spgrre: Hvor mye dokumentasjon ma ligge til grunn for at LDO
skal kunne uttale seg overhodet? Med dette mener vi ikke a si at LDO’s arbeid ikke kan
eller ber utsettes for kritikk, men at LDO selv og mennesker med beslutningsansvar
overfor LDO, ma vurdere kritiske utsagn pa bakgrunn av hvem som uttaler dem og hvilke
posisjoner personene er koblet til. Det er verdt a merke seg kritikken av at LDO ikke
forstar seg pa partene i arbeidslivet og pa forhandlinger. Samtidig kan en godt tenke seg at
dette er en gnsket og villet strategi fra LDQO’s side i forlengelsen av deres identifikasjon
som uavhengige. Imidlertid er uavhengighet ogsa et begrep som er apent for debatt, og en
kan godt signalisere kunnskap om partene i arbeidslivet og deres forhandlinger uten & gi
slipp pa sin uavhengighet.
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1 2 Oppsummerende drgfting og analyse

| hvilken grad bidrar LDO som samfunnsinstitusjon til & styrke arbeidet mot
diskriminering og for likebehandling?

At LDO bidrar til & styrke arbeidet mot diskriminering og for likebehandling kan det vare
liten tvil om. Selv om de ulike organisasjonene har ulike vurderinger av hvor godt arbeid
LDO gjar i ulike saker, og selv om det er ulike vurderinger av de sakene LDO uttaler seg
om og nar fram med i mediene, vil vi hevde at det faktum at de er synlige i mediene, og at
de hver gang de er det fremmer saker som setter diskriminering og likebehandling pa
dagsordenen, vil dette ha betydning for samfunnets bevissthet om diskriminering. Selv om
befolkningsundersgkelsen ikke gir inntrykk av at ombudet er godt kjent i befolkningen, er
det likevel slik at LDO far et relativt sett stort antall henvendelser i lgpet av aret (Saldo
2007). Dette dreier seg om henvendelser til LDO, bade fra enkeltmennesker som vil klage,
eller sgke rad og veiledning, og fra organisasjoner som gnsker LDOs foredrag og
deltakelse pa konferanser og seminarer.

Om LDO er organisert pa den best mulige maten, om deres mandatforstaelse er godt
handtert og om de arbeider pa den mest slagkraftige og effektive maten er imidlertid en
annen sak. Svarene pa dette spgrsmalet vil vaere avhengig av hva slags perspektiv en
legger pa LDO; hvilke samfunnsomrader og diskrimineringsgrunnlag en mener LDO bgr
fokusere, hvilke forventninger man har til hvem LDO skal na ut til, hvor mye ressurser
som bevilges osv. Et problem som blir tatt opp av mange, bade av ansatte og mennesker
fra ulike organisasjoner og i forvaltningen, er for eksempel fraveeret av ett tydelig
satsingsomrade fra LDOs side. Mange mener at LDO burde hatt et klart fokus pa
arbeidslivet og latt dette veere omdreiningspunktet for saker som LDO oppsgker selv og
som de kjagrer fram i pressen; for eksempel kunne de fokusert diskrimineringsomradene
etniske minoriteter, kjgnn, religion og funksjonsevne og ut fra dette konsentrert seg om
saker i arbeidslivet.

Men, LDO har hatt to andre og tydelig fokus for sin rolleutforming, nemlig & na ut til
enkeltmennesker og & gi sakene til dem som henvender seg til LDO ordentlig juridisk
behandling, og & framstd som uavhengige i norsk offentlighet. Arbeidet med enkeltsaker,
og resultatene av dem, vil ikke vaere umiddelbart tilgjengelig og synlig for offentligheten,
men var undersgkelse viser at mennesker som har klaget saker inn til LDO opplever seg
godt behandlet og ivaretatt. Fokuset pa rollen som uavhengig vil understgtte opptattheten
av ivaretakelse av enkeltmennesker, men vil forhindre allianse- og nettverksbygging for
eksempel overfor partene i arbeidslivet.

I hvilken grad har ombudet legitimitet og gjennomslagskraft?

Dersom spgrsmalet om legitimitet og gjennomslagskraft knyttes til om LDO blir oppfattet
som en tung og innflytelsesrik aktar i det norske organisasjonssamfunnet, og man mener at
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det er her makten til & gjgre gjennomgripende samfunnsendringer ligger, er svaret at LDO
forelgpig har liten legitimitet og gjennomslagskraft. Flere av interesseorganisasjonene Vi
har hatt samtaler med forholder seg positivt avventende til hvordan ombudet vil fortsette
arbeidet sitt. Ombudet betraktes fremdeles som relativt “nytt”. Blant de store
arbeidslivsorganisasjonene (LO, NHO, YS, KS og Spekter) har LDO derimot liten
legitimitet og tyngde. LDO oppfattes ikke som en tung og avgjerende aktgr. Nar det
gjelder den norske befolkningen registrerer vi at sakspagangen og henvendelsene til LDO
er gkende, samtidig som kunnskapen om LDOs virksomhet og virksomhetsomrader i
befolkningen ikke er stor. Dersom man imidlertid mener at synlighet er ngkkelen til
legitimitet og gjennomslagskraft, kan man si at LDO har dette til en viss grad blant annet
fordi LDO er synlig i media og fordi de gjennom denne synligheten skaper
oppmerksomhet og debatt rundt saker som vedrgrer diskriminerende forhold i det norske
samfunnet. Likeledes er svaret at LDO har legitimitet og gjennomslagskraft om en legger
til grunn at brukervennlighet og faktisk bruk av LDO er et kriterium for legitimitet og
autoritet - dersom LDO ikke hadde autoritet og legitimitet ville de neppe fatt sa mange
henvendelser som de gjegr. Samtidig viser vart politikermateriale at LDO ikke oppfattes
som synlige og slagferdige nok.

I hvilke miljger er LDO anerkjent og har autoritet?

Var undersgkelse viser at LDO ikke har noen utpreget anerkjennelse og autoritet i noen
spesielle miljger, dersom en legger LDO som kunnskapsprodusent- og formidler til grunn.
Bare noen fa av vare informanter har uttrykt at de oppsgker LDO for & fa kunnskap om
likestillings- og diskrimineringsarbeidet i Norge, fa rede pa juridiske vurderinger eller
samfunnsvitenskapelig kunnskapsstatus pa utvalgte diskrimineringsgrunnlag. Dette
vurderer mange brukergrupper og aktgrer i LDOs omgivelser at de rett og slett kan bedre
selv. Vi har ikke tatt stilling til hvorvidt dette faktisk er tilfellet. LDO anerkjennes i liten
grad som en autoritet pd sentrale samfunnsomrader — som for eksempel arbeidslivs-
omradet. Samtidig @nsker flere interesseorganisasjoner og de store arbeidslivs-
organisasjonene seg et tettere samarbeid med LDO. Dette er av realpolitiske grunner; et
samarbeid ville styrke arbeidet med spesifikke diskrimineringsomrader og gi starre tyngde
nar en skal arbeide mot & pavirke eller endre den politiske dagsordenen, for eksempel i
arbeidet mot diskriminering av etniske minoriteter i arbeidslivet, diskriminering av
foreldre som tar permisjon, eller diskriminering av leshiske og homofile boligsgkere og
arbeidstakere.

Er stortingets intensjoner med et felles handhevingsapparat for de ulike
diskrimineringsgrunnlagene blitt oppfylt?

Vi mener at LDO arbeider mot & oppfylle disse intensjonene, men at det er for tidlig a
avgjgre om LDO faktisk har oppfylt dem. Det a arbeide interseksjonelt og pa tvers av
diskrimineringsgrunnlag oppfattes av de ansatte i LDO bade som “naturlig” og "krevende”
pa samme tid. LDO har ogsa en omfattende pedagogisk oppgave a utfare overfor sine
omgivelser i denne forbindelse: det er i flere miljger en utbredt tendens til & assosiere
diskriminerings- og likestillingsarbeid med spesifikke diskrimineringsgrunnlag, spesielt
kjgnn.
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Har LDOs virksomhet gitt en bredere og mer helhetlig forstaelse av hvordan
forskjellsbehandling kommer til utrykk i samfunnet og hvordan den kan
bekjempes?

Nar LDO har veart profilert i mediene og skapt debatt om kontroversielle saker
(Sofienbergparksaken og likelgnnssaken i Harstad) ma vi anta at dette er med pa a sette
bekjempelse av ulike former for forskjellsbehandling pa dagsordenen. Fordelene ved
LDOs organisering er at det gir en reell mulighet for jurister og samfunnsvitere til a
samarbeide, ogsa med medie- og kommunikasjonsavdelingen. Pa denne maten kan LDO gi
stemme til mange mennesker og grupperinger i det norske samfunn pa tvers av
diskrimineringsfelt og med utgangspunkt i ulike faglige stasted. | forlengelsen av dette har
LDO épnet et unikt mulighetsrom for blant annet & "taye loven”, utvikle en interseksjonell
tilnserming og legge press pa partene i arbeidslivet. Ulempene, i alle fall pa kort sikt, er at
mange ansatte opplever at de har mistet muligheten til & videreutvikle egne interesse-
omrader og spisskompetanse om samfunnsomrader og fagfelt knyttet til kjgnn, etnisitet,
seksualitet eller funksjonsnedsettelse i kjglvannet av organisasjonens (LDOs) krav om at
de skal veere generalister. At LDO mangler spisset, faglig kunnskap, blir da ogsa papekt
som en svakhet fra flere bade bruker- og arbeidslivsorganisasjoner.

Har arbeidet gitt synergi i form av for eksempel bedre ressursfordeling,
kompetanseoverfgring, inspirasjon og en faglig sett bredere og mer mangfoldig
organisasjon?

Ressursfordeling: LDO sliter med knappe ressurser i forhold til det meget omfattende
mandatet de er satt til & ivareta. Med den nye tilgjengelighetsloven er de blitt tildelt flere
midler, men ombudet ma leve med & skulle foreta kontinuerlige prioriteringer og dermed
nedprioriteringer i forhold til ulike arbeidsoppgavene knyttet til de ulike diskriminerings-
grunnlagene som tillegges organet.

Kompetanseoverfaring og faglig mangfold: Vi mener a se at det til en viss grad legges til
rette for kompetanseoverfgring mellom de ulike diskrimineringsomradene som det
arbeides med i LDO, og at det skjer en generell kompetanseheving i hele organisasjonen i
den forstand at det skapes bevissthet i forhold til det a arbeide pa tvers av flere
diskrimineringsomrader og pa tvers av fagomrader. Samarbeidet mellom avdelingene
virker lovende.

Inspirasjon: Organisasjonen framstar fortsatt som en organisasjon som ikke er helt pa
plass. Dette siste skyldes et apenbart forhold; nemlig at ombudet Beate Gangas har veert
sykemeldt i et av organisasjonens to levedr. Kritikken mot hennes lederstil og
ledergjerning ma ogsa sees i forhold til det faktum at organisasjonen bare s& vidt hadde
kommet pa plass organisatorisk da hun ble sykemeldt. Derfor kan kritikken om mangel pa
visjoner og retning for arbeidet ogsa vaere misvisende pa den maten at verken vi eller de
ansatte i LDO kan forvente at det skal foreligge en ferdig utarbeidet visjon for ombudets
virksomhet fra ledelsens side. Dette skyldes farst og fremst det meget omfattende mandatet
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ombudet er satt til & ivareta og det at ombudets "visjon” sa & si nettopp er a dekke dette
mandatet sa godt det lar seg gjere og pa et sa uavhengig grunnlag som mulig.

Hvordan er forholdet mellom ombudets oppgaver og ressurstilfang og har
ombudet nok ressurser til & ivareta padriverrollen pa en god mate?

Som nevnt sliter LDO med knappe ressurser i forhold til det sveert omfattende mandatet de
er satt til & ivareta. Med den nye tilgjengelighetsloven er de blitt tildelt flere midler, men
ombudet mad leve med & skulle foreta kontinuerlige prioriteringer og dermed
nedprioriteringer i forhold til ulike arbeidsoppgavene knyttet til de ulike diskriminerings-
grunnlagene som tillegges organet. Nar det gjelder padriverrollen spesifikt er det tydelig at
det er denne som er under spesielt press i forhold til omgivelsenes vurderinger av LDO, og
ombudet ma forventes & bruke en god del av sine ressurser til padriving pa pedagogiske
tiltak og holdningsendrende arbeid. Deler av dette arbeidet trenger imidlertid ikke veere
spesielt ressurskrevende i det det i all hovedsak kan handle om & bygge opp, utvikle
og/eller videreutvikle viktige nettverk og allianser til andre samfunnsakterer, som
indirekte, gjennom egne aktiviteter kan "bista” ombudet i padrivingsarbeidet.

Er det malkonflikter i mandatet?

Vi ser ikke malkonflikter i mandatet som i seg selv kan forplante seg til LDOs virksomhet.
Mandatets bredde er en utfordring. Og vi mener & se malkonflikter i forholdet mellom
LDOs mandat og ulike politiske interesser og ulike forventninger blant viktige aktarer i
LDOs omgivelser. LDO skal mangvrere i et ytterst politisert farvann, og det kan da by pa
problemer & skulle handskes med et sapass omfattende mandat. Et stort problem nar det
gjelder ombudets virksomhet er imidlertid at det av noen brukergrupper kan fremsta som
lite brukervennlig fordi ombudet ikke har anledning til a drive rettshjelp. Dette skyldes
LDOs lovhandheverrolle, og bidrar i noen grad til & svekke LDOs virksomhet som
lavterskeltilbud.

Gar den ene rollen (lovhandheverrollen) pa bekostning av den andre
(padriverrollen?)

Pa bakgrunn av vart materiale mener vi ikke at dette er tilfelle. At padriverrollen er under
press og av mange vurderes som darlig ivaretatt av LDO skyldes snarere at ombudet
forsgker & veere padriver pa et sa uavhengig, kunnskapsbasert og bredt grunnlag som
mulig, samtidig som viktige akterer i LDOs omgivelser forventer tydelige, politiske
utmeldinger. Med tiden vil nok den nye, overgripende diskrimineringsloven kunne by pa
enda flere utfordringer for begge rollene.

Har samlingen av de to funksjonene bidratt til et bedre diskrimineringsvern for
brukerne?

Vi vurderer det slik at kombinasjonen av lovhandhever- og padriverrollen bidrar til et
bedre diskrimineringsvern for brukerne ved at ombudet bade kan lgfte frem illustrerende
enkeltsaker i offentlighetens lys og pa bakgrunn av disse arbeide tematisk og holdnings-
endrende over tid. Samtidig mener vi at potensialet som ligger i kombinasjonen av
lovhandhever- og padriverrollen ikke utnyttes fullt ut av ombudet. Noe som farer til at for
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eksempel det interseksjonelle perspektivet forblir uutviklet og uutnyttet. Et problem er,
igjen, at noen brukergrupper vil finne LDO lite brukervennlige og tilgjengelige fordi LDO

ikke har mulighet for & drive rettshjelp. LDO kan gi veiledning, men ikke fungere som
advokat for individer og grupper.
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diskrimineringsombudet
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Prosjektinformasjon

FORMAL Kartlegge folks kjennskap til LDO og inntrykk av det arbeidet
ombudet gjar.

DATO FOR 18. - 20. august 2008

GIJENNOMFQRING

DATAINNSAMLINGSMETODE

CATI telefoninterviju

ANTALL INTERVJUER

1000

UTVALG Det er trukket et representativt utvalg av norske
husstander med fasttelefon. 1 tillegg er det trukket et
utvalg med mobiltelefonnummer. Det ble totalt brukt
11048 telefonnumre. Av det totale utvalget var det i 4494
tilfeller ikke svar i Igpet av intervjuperioden. Vi fikk
svarnekt i 5554 tilfeller, hvilket innebaerer at personen ikke
gnsket eller ikke hadde tid til 8 vaere med i undersgkelsen i
Igpet av intervjuperioden. Alle spurte er 18 ar eller eldre.

FEILMARGIN Resultatene ma tolkes innenfor feilmarginer pa +/- 2 - 3
prosentpoeng for hovedfrekvensene. Feilmarginene for under-
grupper er stgrre.

OPPDRAGSGIVER Arbeidsforskningsinstituttet

KONTAKTPERSON Cecilie E. B. Neumann/ Catrine Egeland

RESPONS KONSULENT Idar Eidset

PROSJEKTNUMMER 20083401




Hovedtall oppsummert

Nedefor gjengis hovedfrekvensene for det enkelte spgrsmal. For nedbrytninger pa
bakgrunnsvariablene, henvises til tabellvedlegget bak i rapporten.

1. Tror du Likestillings- og diskrimineringsombudet jobber med noen av fglgende saker?

LES OPP 1-10 - FLERE SVAR MULIG - ROTER REKKEF@LGEN

August 2008

Saker relatert til religion 53 %
Saker relatert til barnefordelingssaker 52 %
Saker relatert til personer med nedsatt 60 %
funksjonsevne

Saker relatert til kjgnn 77 %
Saker relatert til feilbehandling i helsevesenet 25 %
Saker relatert til oppholdstillatelse 35 %
Saker relatert til seksuell legning 65 %
Saker relatert til etnisitet 66 %
Saker relatert til kjgnnsrelatert reklame 64 %
Saker relatert til alder 46 %
Ingen av delene 1%
Ikke sikker 7 %
Antall spurte 1000

2. Vet du hvem som er Likestillings- og diskrimineringsombud i Norge i dag?

August 2008
Beate Gangas 4 %
Anniken Huitfeldt 3%
Reidar Gjermann 1%
Manuela Ramin Osmundsen 0 %
Andre svar 1%
Ikke sikker 91 %
Antall spurte 1000




3. Hvordan vurderer du viktigheten av at Norge har et likestillings- og diskrimineringsombud?
Er det..

LES OPP 1-5
August 2008

Sveert viktig 35 %
Ganske viktig 42 %
Verken viktig eller uviktig 14 %
Ganske uviktig 4 %
Sveert uviktig 2%
Ikke sikker 3%
Antall spurte 1000

4. Synes du dagens likestillings- og diskrimineringsombud gjgr en....

LES OPP 1-5
August 2008

Svaert god jobb 3%
Ganske god jobb 23 %
Verken god eller d&rlig jobb 46 %
Ganske darlig jobb 4 %
Sveert darlig jobb 2%
Ikke sikker 23 %
Antall spurte 1000

5. Har du selv eller har noen du kjenner veert i kontakt med Likestillings- og
diskrimineringsombudet?

FLERE SVAR MULIG

August 2008

Ja, har selv veert i kontakt 1%
Ja, noen jeg kjenner har veert i kontakt 2%
Nei, ingen av delene 92 %
Ikke sikker 4 %

Antall spurte 1000




Vedlegg 1:
Spgrreskjema



1.

Forst et spgrsmal om Likestillings- og diskrimineringsombudet.

Tror du Likestillings- og diskrimineringsombudet jobber med noen av fglgende saker?

LES OPP 1-10 FLERE SVAR MULIG

OVONOOTUDWNK

: Saker relatert til religion

: Saker relatert til barnefordelingssaker

: Saker relatert til personer med nedsatt funksjonsevne
: Saker relatert til kjgnn

: Saker relatert til feilbehandling i helsevesenet

: Saker relatert til oppholdstillatelse

: Saker relatert til seksuell legning

: Saker relatert til etnisitet

: Saker relatert til kjgnnsrelatert reklame

10: Saker relatert til alder
11: Ingen av delene
12: Ikke sikker

N

AU WNEH

3.

. Vet du hvem som er Likestillings- og diskrimineringsombud i Norge i dag?

: Beate Gangas

: Anniken Huitfeldt

: Reidar Gjermann

: Manuela Ramin Osmundsen
: Andre svar

: Nei, vet ikke

Hvordan vurderer du viktigheten av at Norge har et likestillings- og diskrimineringsombud?

Er det.....

LES OPP 1-5

AUl hWNH

N

: Sveert viktig

: Ganske viktig

: Verken viktig eller uviktig
: Ganske uviktig

: Sveert uviktig

: Ikke sikker

. Synes du dagens likestillings- og diskrimineringsombud gjgr en....

LES OPP 1-5

aunhwWNH

5

: Sveert god jobb

: Ganske god jobb

: Verken god eller darlig jobb
: Ganske darlig jobb

: Sveert darlig jobb

: Ikke sikker

Har du selv eller har noen du kjenner veert i kontakt med Likestillings- og

diskrimineringsombudet?

FLERE SVAR MULIG

1:
2:
3:
4:

Ja, har selv veert i kontakt

Ja, noen jeg kjenner har veert i kontakt
Nei, ingen av delene

Ikke sikker



201. Bakgrunnsspgrsmal:

Hvilket ar er du fgdt?

202. Hvor mange ars utdanning utover grunnskolen har du?

: Ingen

1 1-38r

1 4-6 ar

: Mer enn 6 ar

AWNH

203. Er du yrkesaktiv? 1 tilfellet, arbeider du i offentlig eller privat sektor?

1: Offentlig sektor
2: Privat sektor
3: Ikke yrkesaktiv

HVIS YRKESAKTIV:
204. Er du medlem av en fagforening eller yrkesorganisasjon? I tilfelle, er denne tilknyttet ...
LES OPP 1-5

: LO

1 'YS

: Unio

: Akademikerne

: Frittstaende

: Nei, ikke medlem (IKKE LES)

b wWNHE

205. Hva er husstandens samlete brutto arsinntekt?
REGISTRERES I HELE TUSEN (MAX 4 SIFFER)

207. Kjgnn

1: Mann
2: Kvinne



Vedlegg 2:
Tabeller



*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Frekvenstabell for spgrsmal 13

Tror du Likestillings- og Saker relatert til religion 533
diskrimineringsombudet 53%
jobber med noen av Saker relatert til 518
felgende saker? barnefordelingssaker 5009,

Saker relatert til personer med 605
nedsatt funksjonsevne 60%
Saker relatert til kjgnn 771
77%

Saker relatert til feiloehandling i 252
helsevesenet 2509/
Saker relatert til 345
oppholdstillatelse 35%,
Saker relatert til seksuell legning 653
65%

Saker relatert til etnisitet 662
66%

Saker relatert til kjgnnsrelatert 642
reklame 64%
Saker relatert til alder 463
46%

Ingen av delene 15
1%

Ikke sikker 68
7%

Sum 1000
100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Kijgnn Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 [ 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt
Tror du Saker relatert til 255 278 139 171 139 84 533
Likestillings- og  religion 52% | 54% | 73% | 59% | 53% | 33% | 53%
diskriminerings gy or relatert til 243 | 275 98 | 158 | 144 | 118 | 518
21”;2“: Oe;r{c’;vber barnefordelingssa | 509 | 54% | 52% | 54% | 54% | 47% | 52%
folgende saker? ~ Saker relatert til 294 310 140 184 162 119 605
personer med 60% | 61% | 73% | 63% | 61% | 47% | 60%
Saker relatert til 387 384 147 245 217 163 771
kjgnn 79% | 75% | 77% | 84% | 82% | 64% | 77%
Saker relatert til 131 121 79 52 50 72 252
fei[behandling i 27% | 24% | 42% | 18% | 19% | 28% | 25%
Saker relatert til 155 | 190 83 85 88 90 | 345
oppholdstillatelse 32% | 37% | 44% | 29% | 33% | 35% | 35%
Saker relatert til 307 346 137 214 172 130 653
seksuell legning 63% | 68% | 72% | 74% | 65% | 51% | 65%
Saker relatert til 321 340 140 214 174 134 662
etnisitet 66% | 67% | 74% | 74% | 66% | 53% | 66%
Saker relatert til 323 318 117 209 190 126 642
Kjgnnsrelatert 66% | 62% | 61% | 72% | 72% | 50% | 64%
Saker relatert til 221 242 98 162 106 9 463
alder 45% | 47% | 52% | 56% | 40% | 38% | 46%
Ingen av delene 10 5 3 2 6 5 15
2% 1% 2% 1% 2% 2% 1%
lkke sikker 34 34 11 12 13 31 68
7% 7% 6% 4% 5% | 12% 7%
Sum 489 511 190 291 265 254 | 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Hustandsinntekt

Hvor mange é&rs utdanning utover

grunnskolen har du?

600

Under | 300-5 | 000 Mer
300 99 og enn 6

000 000 over | Ingen | 1-3ar | 4-6ar ar Totalt

Tror du Saker relatert til 61 118 267 24 175 179 156 533

Likestillings- og  religion 52% | 53% | 56% | 39% | 53% | 51% | 61% | 53%

diskriminerings gy or relatert til 57 | 106 | 266 35| 161 | 203 | 119 | 518

ombudet jobber parmefordelingssa | 499 | 47% | 56% | 58% | 49% | 58% | 46% | 52%

med noen av .

folgende saker? ~ Saker relatert til 70 133 303 34 193 212 166 605

personer med 60% | 59% | 64% | 55% | 59% | 60% | 65% | 60%

Saker relatert til 83 172 398 33 239 280 219 771

kjgnn 71% | 77% | 84% | 54% | 73% | 79% | 85% | 77%

Saker relatert til 41 60 103 23 89 92 48 252

feilbehandling i 35% | 27% | 22% | B87% | 27% | 26% | 19% | 25%

Saker relatert til 42 87 153 26 122 135 62 345

oppholdstillatelse 36% | 39% | 32% | 42% | 37% | 38% | 24% | 35%

Saker relatert til 78 137 347 26 207 234 187 653

seksuell legning 67% | 61% | 73% | 42% | 63% | 66% | 73% | 65%

Saker relatert til 67 144 336 28 212 236 185 662

etnisitet 58% | 64% | 71% | 45% | 64% | 67% | 72% | 66%

Saker relatert til 63 137 345 22 191 243 185 642

Kighnsrelatert 54% | 61% | 73% | 36% | 58% | 69% | 72% | 64%

Saker relatert til 48 106 241 15 141 162 145 463

alder 41% | 47% | 51% | 25% | 43% | 46% | 56% | 46%

Ingen av delene 2 3 3 1 6 4 3 15

2% 1% 1% 2% 2% 1% 1% 1%

lkke sikker 10 14 18 11 27 19 11 68

8% 6% 4% | 18% 8% 5% 4% 7%

Sum 117 224 473 61 330 352 257 | 1000

100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Er du yrkesaktiv? |
tilfellet, arbeider du i
offentlig eller privat Er du medlem av en fagforening eller
sektor? yrkesorganisasjon? | tilfelle, er denne tilknyttet ...
Nei,
Offent Ikke Akade | Frittst ikke
lig Privat | yrkes miker | &end medl
sektor | sektor | aktiv LO YS Unio ne e em Totalt
Tror du Saker relatert il 184 223 126 99 32 49 39 37 150 407
Likestillings- og  religion 61% | 55% | 43% | 57% | 61% | 69% | 70% | 49% | 55% | 58%
g‘;fg&gg‘%‘g‘g:r Saker relatert i 161 | 216 | 141 94 28 40 31 39 | 145 | 377
med noen ay | armefordelingssa | 549, | 54% | 48% | 54% | 54% | 55% | 56% | 53% | 53% | 54%
folgende saker? ~ Saker relatert til 200 | 247 158 105 32 52 38 48 172 | 447
personer med 66% | 61% | 54% | 60% | 61% | 72% | 68% | 64% | 62% | 63%
Saker relatert til 253 329 189 146 46 63 54 61 212 582
kjgnn 84% | 81% | 64% | 84% | 87% | 88% | 96% | 82% | 77% | 83%
Saker relatert til 70 96 87 46 8 15 9 17 71 166
feilbehandling i 23% | 24% | 29% | 26% | 15% | 21% | 16% | 23% | 26% | 23%
Saker relatert til 113 126 106 72 19 26 14 31 77 239
oppholdstillatelse 38% | 31% | 36% | 41% | 36% | 36% | 24% | 42% | 28% | 34%
Saker relatert il 225 | 272 157 125 38 58 50 48 177 | 496
seksuell legning 75% | 67% | 53% | 72% | 71% | 81% | 90% | 64% | 64% | 70%
Saker relatert til 212 275 175 115 42 58 44 52 175 486
etnisitet 70% | 68% | 59% | 66% | 80% | 81% | 79% | 69% | 64% | 69%
Saker relatert il 226 274 142 121 36 58 47 54 183 499
kjgnnsrelatert 75% | 68% | 48% | 70% | 68% | 81% | 84% | 73% | 66% | 71%
Saker relatert il 159 192 112 89 27 44 34 33 125 351
alder 53% | 48% | 38% | 51% | 51% | 61% | 61% | 44% | 45% | 50%
Ingen av delene 5 6 4 2 2 6 11
2% 2% 1% 1% 3% 2% 2%
lkke sikker 8 22 38 6 2 1 1 3 17 30
3% 5% | 13% 3% 5% 1% 1% 3% 6% 4%
Sum 300 | 404 | 295 174 53 71 56 75| 275 | 705
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

By/landkommu
Region ne
Oslo | @vrig

og e Byko [ Landk

Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trend | Nord- mmu omm
hus nd ndet ndet elag | Norge ne une Totalt
Tror du Saker relatert til 133 122 28 147 49 55 243 290 533
Likestillings- og  religion 57% | 46% | 50% | 55% | 63% | 54% | 50% | 56% | 53%
g‘;‘gﬁgﬁgg‘gzr Saker relatert t 118 | 138 22 | 152 41 47 | 242 | 276 | 518
med noen av bamefordelingssa | 51% | 52% | 40% | 57% | 53% | 47% | 50% | 54% | 52%
folgende saker? ~ Saker relatert ti 153 151 31 169 41 60 300 305 605
personer med 66% | 57% | 55% | 63% | 53% | 59% | 62% | 59% | 60%
Saker relatert til 186 197 43 208 58 77 373 398 771
kjgnn 80% | 75% | 77% | 78% | 75% | 76% | 77% | 77% | 77%
Saker relatert til 59 61 11 76 17 29 106 147 | 252
feilbehandling i 25% | 28% | 20% | 28% | 22% | 28% | 22% | 28% | 25%
Saker relatert til 67 81 18 107 32 41 163 182 345
oppholdstillatelse 29% | 31% | 31% | 40% | 41% | 40% | 34% | 35% | 35%
Saker relatert til 159 162 36 181 52 64 311 343 653
seksuell legning 68% | 61% | 64% | 68% | 67% | 63% | 64% | 67% | 65%
Saker relatert til 160 160 36 180 58 68 317 345 662
etnisitet 69% | 60% | 64% | 68% | 74% | 67% | 65% | 67% | 66%
Saker relatert til 168 164 34 156 53 66 299 342 642
Kjgnnsrelatert 72% | 62% | 60% | 58% | 68% | 65% | 62% | 66% | 64%
Saker relatert til 116 117 26 118 36 50 216 247 | 463
alder 50% | 44% | 46% | 44% | 46% | 49% | 44% | 48% | 46%
Ingen av delene 4 5 5 1 5 10 15
2% 2% 2% 1% 1% 2% 1%
lkke sikker 13 22 7 14 5 6 35 33 68
6% 8% | 13% 5% 6% 6% 7% 6% 7%
Sum 233 264 56 267 78 101 485 515 | 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal

Dersom det var stortingsvalg i morgen, hvilket parti ville du da stemme pa?
Arbei | Sente

Radt derpa | rparti | Venst Ikke
(RV) SV rtiet et re KrF Hoyre Frp Andre | sikker | Totalt
Tror du Saker relatert ti 7 25 126 15 24 12 85 83 1 154 533
Likestillings- og  religion 87% | 55% | 58% | 42% | 60% | 41% | 55% | 46% | 33% | 54% | 53%
gﬁ'@,ﬁ"&;@’?ﬁlﬁﬁzr Saker relatert til 6 16 | 114 17 18 21 90 88 148 | 518
A noonay | bamefordelingssa | ggo, | 36% | 52% | 50% | 44% | 70% | 59% | 49% 52% | 52%
folgende saker?  Saker relatert tl 7 33 143 19 25 17 97 89 175 605
personer med 82% | 74% | 65% | 53% | 62% | 57% | 63% | 50% 61% | 60%
Saker relatert til 8 38 179 27 34 23 128 120 2 212 771
kjgnn 100% | 84% | 81% | 77% | 85% | 78% | 83% | 67% | 67% | 74% | 77%
Saker relatert til 2 9 55 5 13 7 39 46 77 252
feilbehandiing i 29% | 20% | 25% | 13% | 32% | 24% | 25% | 26% 27% | 25%
Saker relatert til 6 13 76 6 16 6 44 62 115 345
oppholdstillatelse 69% | 29% | 35% | 18% | 41% | 22% | 29% | 34% 40% | 35%
Saker relatert til 8 30 160 21 27 20 101 103 1 183 653
seksuell legning 100% | 66% | 73% | 60% | 66% | 66% | 66% | 57% | 33% | 64% | 65%
Saker relatert til 8 36 159 22 29 17 100 94 1 195 662
etnisitet 100% | 81% | 72% | 64% | 71% | 59% | 65% | 52% | 33% | 68% | 66%
Saker relatert til 7 28 146 24 25 19 116 93 2 180 642
kignnsrelatert 89% | 64% | 67% | 69% | 62% | 65% | 75% | 52% | 100% | 63% | 64%
Saker relatert til 5 19 113 14 19 12 81 67 132 463
alder 60% | 43% | 52% | 40% | 47% | 42% | 53% | 37% 46% | 46%
Ingen av delene 1 2 1 2 2 7 15
2% 1% 4% 1% 1% 2% 1%
Ikke sikker 5 12 2 2 2 8 17 21 68
11% 5% 4% 6% 5% 5% 9% 7% 7%
Sum 8 45 220 35 40 30 154 180 2 286 | 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal

Har du selv eller noen du kjenner veert i kontakt med Likestillings- og
diskrimineringsombudet?

Ja, noen jeg
Ja, har selv kjenner har Nei, ingen av
veert i kontakt veert i kontakt delene Ikke sikker Totalt
Tror du Likestillings- ~ Saker relatert il 8 14 493 19 533
og religion 60% 59% 53% 43% 53%
diskrimineringsomb  gay e relatert til 4 16 479 19 518
zgztrljzsk;g[grgﬁge barnefordelingssake 31% 66% 529, 44% 509
saker? Saker relatert til 8 16 558 22 605
personer med 61% 69% 61% 51% 60%
Saker relatert til 11 19 713 29 771
kjgnn 79% 82% 77% 67% 77%
Saker relatert til 6 239 7 252
feilbehandling i 27% 26% 16% 25%,
Saker relatert il 1 12 316 15 345
oppholdstillatelse 8% 53% 34% 35% 35%
Saker relatert til 9 19 602 25 653
seksuell legning 70% 79% 65% 57% 65%
Saker relatert til 9 18 609 27 662
etnisitet 64% 77% 66% 62% 66%
Saker relatert til 10 14 592 28 642
kjgnnsrelatert 74% 59% 64% 64% 64%
Saker relatert til alder 10 13 424 17 463
75% 55% 46% 39% 46%
Ingen av delene 14 1 15
2% 2% 1%
Ikke sikker 2 59 7 68
12% 6% 16% 7%
Sum 13 24 921 43 1000
100% 100% 100% 100% 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Frekvenstabell for spersmal 14

Respons

Sum

Vet du hvem som er
Likestillings- og
diskrimineringsombud i
Norge i dag?

Beate Gangas
Anniken Huitfeldt
Reidar Gjermann

Manuela Ramin Osmundsen

Andre svar
Nei, vet ikke

Antall spurte

40/0
3%
1%
0%
1%
91%
100%
1000

*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Kjgnn Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og

Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt

Vet du hvem Beate Gangas 3% 4% 2% 3% 6% 3% 4%

somer Anniken Huitfeldt 2% 4% 2% 3% 1% 6% 3%

Likestilings- 09 - Rgjqar Gjermann 1% | 0% 1% | 1% | 1%
diskriminerings Manuela Ramin

g;ngb’)ud i Norge i Osmundsen 0% 1% 0%

Andre svar 2% 1% 3% 0% 2% 1%

Nei, vet ikke 93% 90% 97% 91% 91% 87% 91%

Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Antall spurte 489 511 190 291 265 254 1000




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Hvor mange ars utdanning utover
Hustandsinntekt grunnskolen har du?
600
Under [ 300-5 000 Mer
300 99 og enn 6
000 000 over Ingen | 1-3ar | 4-6 ar ar Totalt
Vet du hvem Beate Gangas 1% 2% 6% 1% 1% 6% 4% 4%
SQm e.r. Anniken Huitfeldt 1% 4% 4% 3% 2% 3% 5% 3%
Likestillings- 09 Rejgjar Gjermann 0% | 0% 1% | 1% | 0% | 1%
diskriminerings Manuela Ramin
ombud i Norge i ° ° o o
dag? g Osmundsen 1% 1% 0% 0%
Andre svar 1% 1% 2% 1% 1% 1% 2% 1%
Nei, vet ikke 95% 92% 89% 94% 95% 89% 88% 91%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 117 224 473 61 330 352 257 1000
*** L ANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal
Er du yrkesaktiv? |
tilfellet, arbeider du i
offentlig eller privat Er du medlem av en fagforening eller
sektor? yrkesorganisasjon? | tilfelle, er denne tilknyttet ...
Nei,
Offent Ikke Akade | Frittst ikke
lig Privat | yrkes miker | &end medl
sektor | sektor | aktiv LO YS Unio ne e em Totalt
Vet du hvem Beate GangéS 6% 3% 2% 2% 8% 5% 8% 3% 4% 4%
somer Anniken Huitfeldt 4% 2% 3% 1% 3% 6% 5% 4% 3% 3%
Likestillings- 09 Reigar Gjermann 0% | 0% | 1% | 1% 0% | 0%
diskriminerings M la Rami
ombud i Norge i anueta ramin 1%
dag? Osmundsen
Andre svar 2% 1% 2% 1% 1% 3% 2% 1% 1%
Nei, vet ikke 88% 93% 91% 95% 89% 88% 85% 91% 91% 91%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 300 404 295 174 53 71 56 75 275 705




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

Oppdragsgiver: Afi

Respons

By/landkommu
Region ne
Oslo | Qvrig
og e Byko [ Landk
Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trond | Nord- | mmu omm
hus nd ndet ndet elag | Norge ne une Totalt
Vet du hvem Beate Gangas 5% 5% 6% 1% 4% 3% 3% 4% 4%
spm e.r. Anniken Huitfeldt 4% 2% 7% 3% 3% 4% 4% 3% 3%
Likestillings- 09 Reigar Gjermann 1% | 0% | 1% | 1% 1% | 1% | 1% | 1%
diskriminerings Manuela Ramin
ombud i Norge i ° 9 9 9
dag? g Osmundsen 0% 1% 0% 0%
Andre svar 2% 2% 1% 2% 2% 1% 1%
Nei, vet ikke 88% 92% 84% 94% 92% 91% 90% 92% 91%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% [ 100% | 100% | 100%
Antall spurte 233 264 56 267 78 101 485 515 1000
*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal
Dersom det var stortingsvalg i morgen, hvilket parti ville du da stemme pa?
Arbei | Sente
Radt derpa | rparti | Venst Ikke
(RV) SV rtiet et re KrF Hoyre Frp Andre | sikker | Totalt
Vet du hvem Beate Gangas 8% 6% 5% 3% 2% 4% 4%
som er Anniken Huitfeldt 4% 4% 9% 5% 5% 1% 2% 3%
Likestillings- 09 gejgar Gjermann 2% | 0% 3% | 1% 1% | 1%
diskriminerings Manuela Ramin
g?gb?ud i Norge i Osmundsen 0% 33% 0%
Andre svar 3% 3% 5% 1% 1% 0% 1%
Nei, vet ikke 100% 83% 87% 91% 95% 86% 90% 95% 67% 94% 91%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 8 45 220 35 40 30 154 180 2 286 1000




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Har selv eller
kjenner noen
Har du selv eller noen du kjenner | som har veert i

veert i kontakt med Likestillings- kontakt med
og diskrimineringsombudet? LDO
Ja,
noen
Ja, jeg
har kjenn Nei,
selv er har | ingen
veerti | veerti av Nei/
konta | konta | delen Ikke Ikke
kt kt e sikker Ja sikker | Totalt
Vet du hvem Beate Gangas 4 4 29 2 6 31 37
som er 28% 15% 3% 6% 17% 3% 4%
Likestillings- 09 annjken Huitfeldt 1 29 2 1 30 32
diskriminerings
ombud i Norge i 8% 3% 4% 3% 3% 3%
dag? Reidar Gjermann 6 6 6
1% 1% 1%
Manuela Ramin 1 1 2 2
Osmundsen 0% 2% 0% 0%
Andre svar 1 12 1 12 13
5% 1% 2% 1% 1%
Nei, vet ikke 8 20 845 39 28 883 911
58% 85% 92% 89% 78% 92% 91%
Sum 13 24 921 43 36 964 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Frekvenstabell for spersmal 15

Sum

Hvordan vurderer du
viktigheten av at Norge
har et likestillings- og
diskrimineringsombud?
Er det..

Sveert viktig

Ganske viktig

Verken viktig eller uviktig
Ganske uviktig

Sveert uviktig

Ikke sikker

Antall spurte

35%
42%
14%
40/0
20/0
3%
100%
1000

*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Kjgnn Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og

Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt

Hvordan Sveert viktig 28% 42% 41% 32% 34% 36% 35%

V}:(rtder:e: du t Ganske viktig 42% | M% | 39% | 42% | 42% | 42% | 42%
viktigheten av a et

Norge har et L/flrk'?;n vitigeller | g0, | 11% | 11% | 18% | 13% | 12% | 14%

likestilings- 09 - eke uviktig 5% | 2% | 3% | 2% | 6% | 5% | 4%

diskriminerings ° ° ° ° ° ° °

ombud? Er det.. Sveert UViktig 3% 1% 3% 3% 1% 2%

Ikke sikker 3% 3% 5% 3% 3% 4% 3%

Sum 100% | 100% [ 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Antall spurte 489 511 190 291 265 254 1000




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Hvor mange é&rs utdanning utover
Hustandsinntekt grunnskolen har du?
600
Under | 300-5 000 Mer
300 99 og enn 6
000 000 over Ingen | 1-3ar | 4-6 ar ar Totalt
Hvordan Sveert viktig 42% 38% 33% 35% 35% 35% 36% 35%
vurderer du Ganske viktig 37% | 44% | 42% | 45% | 41% | 42% | 42% | 42%
viktigheten av at , et
erken viktig eller
Norge har et uviktig g 13% 13% 16% 7% 16% 14% 14% 14%
kestilings 09 ek uvikti 2% | 2% | 6% | 4% | 4% | 4% | 4% | 4%
diskriminerings anske uve '9 ° ° ° ° ° ° ° °
ombud? Er det..  Sveert uviktig 3% 1% 2% 1% 1% 3% 2% 2%
Ikke sikker 4% 2% Y% 9% 5% 2% 2% 3%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 117 224 473 61 330 352 257 1000
*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal
Er du yrkesaktiv? |
tilfellet, arbeider du i
offentlig eller privat Er du medlem av en fagforening eller
sektor? yrkesorganisasjon? | tilfelle, er denne tilknyttet ...
Nei,
Offent Ikke Akade | Frittst ikke
lig Privat | yrkes miker | aend med|
sekior | sektor [ aktiv LO YS Unio ne e em Totalt
Hvordan Sveert viktig 39% 26% 44% 29% 20% 51% 47% 34% 27% 32%
VLIJ( rderll'el' du Ganske viktig 41% 44% 40% 47% 45% 36% 35% 45% 41% 42%
viktigheten av at i
Norge har et Xfﬂfg" vikigeller | 4o0, | 19% | 0% | 16% | 23% | 12% | 12% | 13% | 18% | 16%
likestillings- og Gansk ik o o o o o o o o o o
diskriminerings ~ G@nske uviklig 4% | 4% | 3% | 5% | 8% | 2% | 3% | 5% | 4% | 4%
ombud? Er det..  Sveert uviktig 2% 2% 1% 2% 4% 3% 3% 2%
Ikke sikker 1% 5% 4% 1% 1% 3% 6% 3%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 300 404 295 174 53 71 56 75 275 705




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

Oppdragsgiver: Afi

Respons

By/landkommu
Region ne
Oslo | Qvrig
og e Byko [ Landk
Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trond | Nord- | mmu omm
hus nd ndet ndet elag | Norge ne une Totalt
Hvordan Sveert viktig 44% 33% 37% 28% 32% 40% 35% 35% 35%
Vl:(rder:er du Ganske viktig 34% 44% 35% 46% 52% 39% 44% 40% 42%
viktigheten av at v et
erken viktig eller
Norge har et uviktig 9 16% 14% 19% 13% 9% 14% 13% 16% 14%
kestiings 09 - Ganske uviktig 2% | 3% | 4% | 5% | 5% | 5% | 4% | 4% | 4%
diskriminerings o ° ° ° ° ° ° ° ° °
ombud? Er det..  Sveert uviktig 1% 2% 4% 3% 1% 1% 2% 2% 2%
Ikke sikker 3% 4% 2% 5% 1% 1% 2% 4% 3%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% [ 100% | 100% | 100%
Antall spurte 233 264 56 267 78 101 485 515 1000
*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Dersom det var stortingsvalg i morgen, hvilket parti ville du da stemme pa?
Arbei | Sente
Rodt derpa | rparti | Venst Ikke
(RV) SV rtiet et re KrF Hayre Frp Andre | sikker | Totalt
Hvordan Sveert viktig 91% 49% 51% 27% 41% 33% 28% 19% 34% 35%
v_l:(rt_:iek:er du Ganske viktig 9% 39% 36% 51% 43% 49% 47% 37% 67% 45% 42%
viktigheten av at e
Norge har et L’;thg” viktig eller 4% | 7% | 17% | 10% | 8% | 17% | 27% 13% | 14%
likestillings- og - o o o o o o o o o o
diskriminerings Ganske u'w%mg 2% 4% 5% 2% 5% 4% 7% 33% 2% 4%
ombud? Er det..  Sveert uviktig 2% 2% 2% 5% 1% 2%
Ikke sikker 4% 1% 4% 5% 2% 5% 5% 3%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 8 45 220 35 40 30 154 180 2 286 1000




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Har du selv eller noen du kjenner
veert i kontakt med Likestillings-

Har selv eller
kjenner noen
som har veert i
kontakt med

og diskrimineringsombudet? LDO
Ja,
noen
Ja, jeg
har kjenn Nei,
selv er har | ingen
veerti | veerti av Nei/
konta | konta | delen Ikke Ikke
kt kt e sikker Ja sikker | Totalt
Hvordan Sveert viktig 8 15 321 9 22 330 352
vurderer du 57% | 62% | 35% | 21% | 62% | 34% | 35%
vikigheten av at  Gangke vikiig 6 7| 383 23 1| 405 | 417
Norge har et
likestillings- 0g 43% 28% 42% 53% 32% 42% 42%
diskriminerings ~ Verken viktig eller 136 5 141 141
ombud? Er det..  Uviktig 15% | 12% 15% | 14%
Ganske uviktig 36 2 38 38
4% 5% 4% 4%
Sveert uviktig 19 19 19
2% 2% 2%
Ikke sikker 2 27 4 2 31 33
9% 3% 9% 6% 3% 3%
Sum 13 24 921 43 36 964 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Frekvenstabell for spersmal 16

Sum

Synes du dagens
likestillings- og
diskrimineringsombud
gjer en..

Sveert god jobb

Ganske god jobb

Verken god eller darlig jobb
Ganske darlig jobb

Sveert darlig jobb

Ikke sikker

Antall spurte

3%
23%
46%

40/0

20/0
23%

100%
1000

*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Kignn Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt
Synes du Sveert god jobb 3% 3% 3% 2% 1% 5% 3%
Iqlfgetqls' Ganske god jobb 20% 25% 23% 25% 19% 24% 23%
ikestillings- o
diskrimin%ringgs Zaerﬂ'fge ?Ogﬁd oler | agon | aa% | 420 | 48% | 49% | 41% | 46%
ombud gjor en.. Ganske darlig o o o o o o o
jobb 5% 3% 2% 4% 6% 4% 4%
Sveert darlig jobb 2% 1% 2% 2% 2% 1% 2%
Ikke sikker 22% 24% 28% 19% 23% 25% 23%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 489 511 190 291 265 254 1000




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Hustandsinntekt

Hvor mange ars utdanning utover

runnskolen har du?

600
Under | 300-5 000 Mer
300 99 og enn 6
000 000 over Ingen | 1-3ar | 4-6ar ar Totalt
Synes du Sveert god jobb 5% 3% 2% 8% 2% 3% 2% 3%
ld'fgen”S Ganske god jobb 26% 21% 22% 33% 24% 19% 23% 23%
ikestillings- og v
erken god eller
diskriminerings darlig j ogb 35% 47% 51% 25% 44% 50% 46% 46%
ombud gjor en.. Ganske darli
jobb 9 6% 3% 4% 7% 5% 4% 3% 4%
Sveert darlig jobb 3% 1% 2% 1% 2% 1% 2% 2%
Ikke sikker 25% 25% 19% 26% 23% 23% 23% 23%
Sum 100% | 100% [ 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 117 224 473 61 330 352 257 1000
*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal
Er du yrkesaktiv? |
tilfellet, arbeider du i
offentlig eller privat Er du medlem av en fagforening eller
sektor? yrkesorganisasjon? | tilfelle, er denne tilknyttet ...
Nei,
Offent Ikke Akade | Frittst ikke
lig Privat | yrkes miker | &end med|
sektor | sekior | aktiv LO YS Unio ne e em Totalt
Synes du Sveert god jobb 3% 2% 4% 1% 4% 5% 3% 2% 1% 2%
lc'jlfgetqﬁ Ganske god jobb 24% 18% 29% 20% 17% 19% 15% 26% 21% 20%
ikestillings- og
diskriminerings Zae::g ?Oggd eller | 500 | 49% | 36% | 53% | 60% | 48% | 51% | 45% | 46% | 49%
ombud gjer en.. Ganske darlig o o o o o o o o o
jobb 2% 5% 5% 4% 4% 3% 2% 5% 4%
Sveert darlig jobb 3% 2% 1% 2% 4% 2% 1% 2% 2%
Ikke sikker 19% 25% 25% 20% 10% 26% 28% 23% 24% 22%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 300 404 295 174 53 71 56 75 275 705




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal

Oppdragsgiver: Afi

Respons

By/landkommu
Region ne
Oslo | Qvrig
og e Byko | Landk
Akers | QOstla | Serla | Vestla | Trend | Nord- | mmu omm
hus nd ndet ndet elag | Norge ne une Totalt
Synes du Sveert god jobb 4% 3% 1% 3% 2% 1% 3% 3% 3%
ﬂ?ge'}ls Ganske god jobb 25% 23% 25% 18% 21% 28% 24% 21% 23%
ikestilings-09  yerken god eller
diskriminerings darlig | ogb 43% 39% 54% 53% 45% 44% 45% 46% 46%
ombud gjeren.. ke darli
jobb 9 4% 4% 6% 5% 3% 3% 4% 5% 4%
Sveert darlig jobb 1% 3% 1% 2% 1% 2% 2% 2% 2%
Ikke sikker 22% 28% 13% 20% 28% 22% 23% 24% 23%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 233 264 56 267 78 101 485 515 1000
*** | ANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal
Dersom det var stortingsvalg i morgen, hvilket parti ville du da stemme pa?
Arbei | Sente
Rodt derpa | rparti | Venst Ikke
(RV) SV rtiet et re KrE Hoyre Frp Andre | sikker | Totalt
Synes du Sveert god jobb 2% 5% 2% 4% 2% 3% 1% 3%
Idlfger;ls Ganske god jobb 49% 25% 31% 31% 23% 18% 21% 14% 33% 22% 23%
ikestillings- og
diskriminerings Z;r:ge ?Oggd eller | ogen | 51% | 42% | 45% | 59% | 61% | 47% | 50% 41% | 46%
erPHAGATEN  Ganske darlg 3% | 2% 3% | 4% | 8% 5% | 4%
Jobb (<] (] (] (<] (] (] (<]
Sveert darlig jobb 1% 5% 3% 3% 4% 33% 1% 2%
Ikke sikker 26% 23% 18% 16% 15% 14% 23% 22% 33% 31% 23%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 8 45 220 35 40 30 154 180 2 286 1000




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Har du selv eller noen du kjenner
veert i kontakt med Likestillings-

Har selv eller
kjenner noen
som har veert i
kontakt med

og diskrimineringsombudet? LDO
Ja,
noen
Ja, jeg
har kjenn Nei,
selv er har | ingen
veerti | veerti av Nei/
konta | konta | delen Ikke Ikke
kt kt e sikker Ja sikker | Totalt
Synes du Sveert god jobb 2 23 2 2 25 27
dagens 8% 2% 5% 5% 3% 3%
likestillings- 09 Ganske god jobb 8 11| 199 9 19| =208 | =227
diskriminerings
ombud gjar en.. 64% 45% 22% 21% 53% 22% 23%
Verken god eller 4 7 430 15 10 445 455
darlig jobb 31% | 31% | 47% | 34% | 29% | 46% | 46%
Ganske darlig 2 36 4 2 39 41
jobb 7% 4% 9% 5% 4% 4%
Sveert darlig jobb 1 17 1 17 19
6% 2% 4% 2% 2%
Ikke sikker 1 1 217 13 1 230 231
5% 3% 24% 30% 4% 24% 23%
Sum 13 24 921 43 36 964 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Frekvenstabell for spersmal 17

Har du selv eller noendu  Ja, har selv veert i kontakt 13
kienner veert i kontakt med 1%
Likestillings- og Ja. noen i ; ;

L , jeg kjenner har veert i 24

diskrimineringsombudet? | ot oo

Nei, ingen av delene 921

92%

Ikke sikker 43

4%

Sum 1000

100%

*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Kjgnn Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre [ Totalt
Har du selv eller  Ja, har selv veert i 4 9 9 2 1 13
noen du kjenner  kontakt 1% 29, 3% 1% 1% 1%
\r/n&;:'j'[ i kontakt Ja, noen jeg 9 15 8 6 7 2 24
kjenner har veert i

Likestillings- og LJ’ L 2% 3% 4% 2% 3% 1% 2%
diskriminerings Nei, ingen av 453 468 166 267 246 242 921
ombudet? delene 93% | 92% | 88% | 92% | 93% | 95% | 92%
Ikke sikker 23 21 16 10 9 8 43
5% 4% 8% 3% 4% 3% 4%
Sum 489 511 190 291 265 254 1000
100% | 100% [ 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Hvor mange é&rs utdanning utover
Hustandsinntekt runnskolen har du?
600
Under | 300-5 000 Mer
300 99 og enn 6
000 000 over Ingen | 1-3ar | 4-6ar ar Totalt
Har du selv eller  Ja, har selv veert i 1 3 9 2 1 7 4 13
noen du kjenner kontakt 1% 1% 29/, 3% 0% 29, 1% 1%
veert| kontakt 4 noen jeg 5 2 10 2 6 9 6| 24
Likestillings- og kJenner har veert i 4% 1% 2% 3% 2% 3% 3% 2%
diskriminerings Nei, ingen av 106 209 441 57 304 323 236 921
ombudet? delene 9% | 93% | 93% | 94% | 92% | 92% | 92% | 92%
Ikke sikker 4 10 14 1 18 14 11 43
4% 4% 3% 1% 5% 4% 4% 4%
Sum 117 224 473 61 330 352 257 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Er du yrkesaktiv? |
tilfellet, arbeider du i
offentlig eller privat Er du medlem av en fagforening eller
sektor? yrkesorganisasjon? | tilfelle, er denne tilknyttet ...
Nei,
Offent lkke Akade | Frittst ikke
lig Privat | yrkes miker | aend med|
sektor | sektor [ aktiv LO YS Unio ne e em Totalt
Har du selv eller  Ja, har selv veert i 3 8 2 2 2 7 11
noen du kjenner  kontakt 1% 20/, 1% 1% 4% 3% 29,
‘r’nagg tkontakt )3 hoen jeg 8 10 6 4 1 5 1 2 4 18
k. h t i O, 0, 0, 0, 0, 0, 0, O, 0, O,
Likestillings-og 1oy narveert] 3% 2% 2% 2% 2% 7% 2% 3% 2% 3%
diskriminerings Nei, ingen av 279 367 275 163 49 63 53 71 246 646
ombudet? delene 93% 91% 93% 94% 92% 88% 94% 96% 90% 92%
Ikke sikker 10 21 12 5 3 3 1 19 31
3% 5% 4% 3% 6% 5% 1% 7% 4%
Sum 300 404 295 174 53 71 56 75 275 705
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

By/landkommu
Region ne
Oslo | Qvrig
og e Byko | Landk
Akers | Dstla | Serla | Vestla | Trend | Nord- | mmu omm
hus nd ndet ndet elag Norge ne une Totalt
Har du selv eller  Ja, har selv veert i 7 2 2 1 1 8 5 13
noen du kjenner  kontakt 3% 1% | 8% | 0% 1% | 2% | 1% 1%
\r/nazzjt i kontakt Ja, noen jeg 8 4 1 6 2 2 13 11 24
kjenner har veert i o o o, o, o
Likestillings- og .J, g 3% 1% 3% 2% 2% 2% 3% 2% 2%
diskriminerings Nei, ingen av 209 247 50 247 72 97 440 481 921
ombudet? delene 90% 93% 88% 93% 92% 95% 91% 93% 92%
Ikke sikker 9 13 4 12 4 2 24 20 43
4% 5% 6% 5% 5% 1% 5% 4% 4%
Sum 233 264 56 267 78 101 485 515 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***
Oppdragsgiver: Afi
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Dersom det var stortingsvalg i morgen, hvilket parti ville du da stemme pa?
Arbei | Sente
Radt derpa | rparti | Venst Ikke
(RV) SV rtiet et re KrF Hoyre Frp Andre | sikker | Totalt
Har du selv eller  Ja, har selv veert i 5 1 2 3 2 13
noen du kjenner  kontakt 29, 3% 1% 2% 1% 1%
ﬁg i kontakt Ja, noen jeg 2 3 7 1 4 3 4 24
k' h rt i O, O, O, 0, 0, 0, 0, 0,
Likestilings- og - ooy nar Vel 20% | 6% | 3% 3% 3% | 2% 1% | 2%
diskriminerings Nei, ingen av 7 41 203 34 36 29 144 163 2 263 921
ombudet? delene 80% 93% 92% 98% 89% 98% 93% 91% 67% 92% 92%
Ikke sikker 1 4 1 3 1 4 11 1 17 43
2% 2% 2% 8% 2% 3% 6% 33% 6% 4%
Sum 8 45 220 35 40 30 154 180 2 286 1000
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE OMNIBUS 18. - 20. AUGUST 2008 ***

Frekvenstabell for sparsmal om bakgrunn

Oppdragsgiver: Afi

Respons

Kjonn

Alder

Er du yrkesaktiv? | tilfellet,
arbeider du i offentlig eller

privat sektor?

Er du medlem av en

fagforening eller

yrkesorganisasjon? |
tilfelle, er denne tilknyttet ..

Hvor mange ars
utdanning utover

grunnskolen har du?

Hustandsinntekt

Region

By/landkommune

Sum

Mann

Kvinne

Under 30 ar
30-44 ar

45-59 ar

60 ar og eldre
Offentlig sektor
Privat sektor
Ikke yrkesaktiv
LO

YS

Unio
Akademikerne
Frittstdende
Nei, ikke medlem
Ingen

1-3 ar

4-6 ar

Mer enn 6 ar
Under 300 000
300-599 000
600 000 og over
Oslo og Akershus
Qvrige Jstland
Sgrlandet
Vestlandet
Trgndelag
Nord-Norge
Bykommune
Landkommune

Antall spurte

49%
51%
19%
29%
27%
25%
30%
40%
30%
25%
7%
10%
8%
11%
39%
6%
33%
35%
26%
14%
28%
58%
23%
26%
6%
27%
8%
10%
48%
52%
100%
1000




N

respons

Lookalpolitikeres oppfatning av
Likestillings- og
diskrimineringsombudet

Landsomfattende undersgkelse
blant lokalpolitikere
8. - 20. september 2008

Oppdragsgiver: AFI




Prosjektinformasjon

FORMAL Kartlegge lokalpolitikeres inntrykk av det arbeidet likestillings- og
diskrimineringsombudet gjgr.

DATO FOR 8. - 20. september 2008

GIJENNOMFQRING

DATAINNSAMLINGSMETODE | CATI telefonintervju

ANTALL INTERVJUER 400

UTVALG Det er trukket et representativt utvalg av lokalpolitikere i
Norge. Utvalget er trukket fra Kommuneforlagets database
over alle lokalpolitikere i Norge. P& basis av navn og
adresse har vi fremfunnet telefonnummer. Vi trakk et
bruttoutvalg pa 1253 politikere Av det totale utvalget var
det i 699 tilfeller ikke svar i Igpet av intervjuperioden. Vi
fikk svarnekt i 154 tilfeller, hvilket innebaerer at personen
ikke gnsket eller ikke hadde tid til 8 veere med i
undersgkelsen i Igpet av intervjuperioden. Totalt ble altsa
400 politikere intervjuet

FEILMARGIN Resultatene ma tolkes innenfor feilmarginer pa +/- 2,9 - 4,9
prosentpoeng for hovedfrekvensene. Feilmarginene for under-

grupper er stgrre.

OPPDRAGSGIVER Arbeidsforskningsinstituttet
KONTAKTPERSON Cecilie E. B. Neumann/ Catrine Egeland
RESPONS KONSULENT Idar Eidset

PROSJEKTNUMMER 20083702




Hovedtall oppsummert

Nedefor gjengis hovedfrekvensene for det enkelte spgrsmal. For nedbrytninger pa
bakgrunnsvariablene, henvises til tabellvedlegget bak i rapporten.

1. Hvordan vurderer du viktigheten av at Norge har et likestillings- og
diskrimineringsombud?

Er det....
LES OPP 1-5
September 2008

Sveert viktig 46 %
Ganske viktig 41 %
Verken viktig eller uviktig 8 %
Ganske uviktig 3%
Sveert uviktig 2%

Ikke sikker/ubesvart 1%
Antall spurte 400

2. Likestillings- og diskrimineringsombudet er resultatet av en sammensling av de tre tidligere
enhetene Senter for etnisk diskriminering, Likestillingsombudet og Likestillingssenteret. Mener du
det var riktig med en slik sammenslding, eller mener du man burde behold den tidligere
organiseringen?

September 2008

Riktig med sammenslaing 60 %
Burde behold den gamle organiseringen 16 %
Ikke sikker/ubesvart 24 %

Antall spurte 400




3. Jeg skal na lese opp noen oppgaver som Likestillings- og diskrimineringsombudet har ansvaret
for, og vil gjerne vite om du synes ombudet gjgre en tilfredstillende jobb pa det enkelte omradet
eller ikke. Hvilke av fglgende grunnlag for diskriminering oppfatter du at Likestillings- og

diskrimineringsombudet gjgr en tilfredsstillende jobb pa?

LES OPP 1-7 FLERE SVAR MULIG

September 2008

I forhold til Kjgnn 77 %
I forhold til Etnisitet 48 %
I forhold til Alder 37 %
I forhold til Religion 42 %
I forhold til Funksjonshemmede 33 %
I forhold til politisk stasted 53 %
I forhold til livssyn 52 %
Ingen av delene 4 %
Ikke sikker/ubesvart 9 %
Antall spurte 400

4. Har Likestillings- og diskrimineringsombudet gjort noe av fglgende overfor politikere i din

kommune/ fylke?

LES OPP 1-3  FLERE SVAR MULIG

September 2008

Foredrag 3%
Veiledning 4 %
Kontroll 7 %
Nei, ingen av delene 83 %
Ikke sikker/ubesvart 6 %
Antall spurte 400




5. Har du selv som politiker veert i kontakt med Likestillings og diskrimineringsombudet?

September 2008

Ja 6 %
Nei 95 %
Ikke sikker/ubesvart 0 %
Antall spurte 400

NB! Svarfordelingen bestdr av 5,5 % og 94,5 %. Svarfordelingen summerer seg til 101 % pga av

at begge tallene blir rundet av oppover.

HVIS JA I SPM 5

6. Hvem var det som tok kontakt sist gang du var i kontakt med Likestillings og

diskrimineringsombudet?

LES OPP 1-4
September 2008

Du selv 68 %

En annen politiker i din kommune/fylke 23 %
Likestillings- og diskrimineringsombudet 5 %
Andre 0 %
Husker ikke/ubesvart 5%
Antall spurte 22

7. I hvilken grad mener du Likestillings og diskrimineringsombudet har gjennomslag i den norske

offentligheten?

LES OPP 1-4
September 2008

I stor grad 13 %
I noen grad 63 %
I mindre grad 17 %
I liten eller ingen grad 7 %
Ikke sikker/ubesvart 1%
Antall spurte 400




8. I hvilken grad mener du Likestillings og diskrimineringsombudet er synlig for folk flest?

LES OPP 1-4
September 2008

I stor grad 9 %
I noen grad 51 %
I mindre grad 28 %
I liten eller ingen grad 13 %
Ikke sikker/ubesvart 0 %
Antall spurte 400

9. I hvilken grad vil du si at for likestilling og mot diskriminering er en del av ditt arbeid som
politiker?

LES OPP 1-4

September 2008
I stor grad 32 %
I noen grad 38 %
I mindre grad 16 %
I liten eller ingen grad 14 %
Ikke sikker/ubesvart 1%
Antall spurte 400
Til slutt .
10. Hvor mange ar har du veert representant i kommunestyre og/eller fylkesting?
LES OPP 1-4

September 2008
1-4 3r 31 %
5-8 ar 29 %
9-12 ar 16 %
Mer enn 12 ar 23 %
Ikke sikker/ubesvart 1%
Antall spurte 400




Vedlegg 1:
Spgrreskjema



LANDSOMFATTENDE UNDERS@KELSE BLANT POLITIKERE
8. - 20. SEPTEMBER 2006

God kveld, mitt navn er....... , 0g jeg ringer fra Respons i forbindelse med en kort
undersgkelse blant lokalpolitikere vi gjennomfgrer for Arbeidsforskningsinstituttet. Jeg vil
gjerne snakke < NAVN >. Undersgkelsen omhandler likestillings- og
diskrimineringsombudet.

Har du 4-5 minutter til & svare pa noen spgrsmal?

1. Hvordan vurderer du viktigheten av at Norge har et likestillings- og
diskrimineringsombud?
Er det....

LES OPP 1-5

: Sveert viktig

: Ganske viktig

: Verken viktig eller uviktig
: Ganske uviktig

: Sveert uviktig

: Ikke sikker/Ubesvart

auhwWNH

2. Likestillings- og diskrimineringsombudet er resultatet av en sammenslaing av de tre tidligere
enhetene Senter for etnisk d|skr|m|ner|ng, Likestillingsombudet og Likestillingssenteret. Mener du
det var riktig med en slik sammenslaing, eller mener du man burde behold den tidligere
organiseringen?

1: Riktig med sammenslding
2: Burde behold den gamle organiseringen
3: Ikke sikker/ubesvart

3. Jeg skal nd lese opp noen oppgaver som Likestillings- og diskrimineringsombudet har ansvaret
for, og vil gjerne vite om du synes ombudet gjgre en tilfredstillende jobb pa det enkelte omradet
eller ikke. Hvilke av fglgende grunnlag for diskriminering oppfatter du at Likestillings- og
diskrimineringsombudet gjgr en tilfredsstillende jobb p&?

LES OPP 1-6 FLERE SVAR MULIG
: I forhold til Kjgnn

: I forhold til Etnisitet

: I forhold til Alder

: I forhold til Religion

: I forhold til Funksjonshemmede
: I forhold til politisk stasted

: I forhold til livssyn

: Ingen av delene

. Ikke sikker/ubesvart

kOOO\lO\U'I-bbJNI—l

4. Har Likestillings- og diskrimineringsombudet gjort noe av fglgende overfor politikere i din
kommune/ fylke?

LES OPP 1-3  FLERE SVAR MULIG

: Foredrag

: Veiledning

: Kontroll

: Nei, ingen av delene
: Ikke sikker

ubhwWNE



5. Har du selv som politiker veert i kontakt med Likestillings og diskrimineringsombudet?

1: Ja
2: Nei
3: Ikke sikker

HVIS JAISPM 5
6. Hvem var det som tok kontakt sist gang du var i kontakt med Likestillings og
diskrimineringsombudet?

LES OPP 1-4

1: Du selv

2: En annen politiker i din kommune/fylke
3: Likestillings- og diskrimineringsombudet
4: Andre

5: Husker ikke/Ubesvart

N

. I hvilken grad mener du Likestillings og diskrimineringsombudet har gjennomslag i den norske
offentligheten?

LES OPP 1-4

: I stor grad

: I noen grad

: I mindre grad

: I liten eller ingen grad
: Ikke sikker

uhwWNH

e}

. I hvilken grad mener du Likestillings og diskrimineringsombudet er synlig for folk flest?

LES OPP 1-4

1: I stor grad

2: I noen grad

3: I mindre grad

: I liten eller ingen grad
: Ikke sikker

ul b

9. I hvilken grad vil du si at for likestilling og mot diskriminering er en del av ditt arbeid som
politiker?

LES OPP 1-4

: I stor grad

: I noen grad

: I mindre grad

: I liten eller ingen grad
: Ikke sikker

uPbhwWNEH

Til slutt
10. Hvor mange ar har du vaert representant i kommunestyre og/eller fylkesting?

ES OPP 1-4
1 1-4 ar

: 5-8 ar

:9-12 &r

: Mer enn 12 ar

L
1
2
3
4
5: Ikke sikker



Vedlegg 2:
Tabeller



*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for sporsmal 1

Hvordan vurderer du Sveert viktig 46%
viktigheten av at Norge Ganske viktig 41%
hgr gt |I.keS.tI||IngS- o9 Verken viktig eller uviktig 8%
diskrimineringsombud? Ganske uvikii o
Er det... LES OPP 1-5 anske uviktig 3%
Sveert uviktig 2%
Ikke sikker/Ubesvart 1%
Sum 100%
Antall spurte 400

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Kignn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og

Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt
Hvordan Sveert viktig 36% 59% 64% 41% 47% 44% 46%
Vl:(rdehrer du Ganske viktig 46% | 34% | 27% | 42% | 40% | 46% | 41%
viktigheten av at v aren viktig eller
Norge har et UVIktlg 9 10% 5% 9% 9% 7% 9% 8%
likestillings- og - o . o o o
diskriminerings ~ Janske uviktig 4% | 2% 4% | 5% 3%
ombud? Er det..  Sveert uviktig 3% 4% 1% 2%

.LES OPP 1-5 Ikke
sikker/Ubesvart

Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 234 166 22 109 189 80 400

1% 1% 1% 1%




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERS@KELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES
OPP 1-4 Region
Oslo Qvrig
Mer og e
9-12 enn Ikke Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trend | Nord-
1-4 ar | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag Norge | Totalt
Hvordan Sveert viktig 50% 53% 38% 37% 33% 38% 49% 35% 43% 57% 47% 46%
w:(rder:er du Ganske viktig 41% 33% 47% 48% 45% 38% 45% 43% 30% 45% 41%
viktigheten av at et
Norge har et X\%?g" viktig efler 6% | 9% | 14% | 6% 7% | 6% | 20% | 10% | 8% | 4% | 8%
likestillings- og _ o o o o o o o o o
diskriminerings Ganske u.v@g 3% 3% 2% 4% 7% 7% 2% 1% 3%
ombud? Er det.. Sveert UV|kt|g 1% 1% 2% 67% 1% 5% 3% 2%
.LES OPP 1-5 Ikke
sikker/Ubesvart 1% 2% 3% 1% 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 125 115 64 93 3 29 105 20 134 37 75 400
*** | ANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Har du selv
som politiker
veert i kontakt
med
Likestillings og
diskriminering
Parti sombudet?
Radt/ Venst Andre
RV SV Ap Sp re KrF | Hoyre Frp lister Ja Nei Totalt
Hvordan Sveert viktig 86% 80% 64% 40% 43% 41% 25% 22% 45% 64% 44% 46%
VL:(rder:er du Ganske viktig 14% 20% 32% 52% 40% 53% 54% 33% 48% 23% 42% 41%
viktigheten av at e
Norge har et L’j;ﬁ%ﬂ viktig eller 2% | 3% | 7% | 6% | 186 | 22% | 7% | 14% | 8% | 8%
likestillings- og .
diskriminerings Ganske wal.(ng 1% 7% 3% 16% 3% 3%
ombud? Er det..  Sveert uviktig 1% 3% 6% 2% 2%
.LES OPP 1-5 lkke o o o o o
sikker/Ubesvart 1% 2% 8% 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 7 20 110 60 30 34 61 49 29 22 378 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERS@KELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Frekvenstabell for sporsmal 2
Likestillings- og F%iktig med sammenslaing
diskrimineringsombudet 60%
er resultatet av en
sammenslaing av de tre
tidligere enhetene Senter ~ Burde behold den gamle
for etnisk diskriminering, ~ Organiseringen 16%
Likestillingsombudet og °
Likestillingssenteret.
Mener du .det var riktig Ikke sikker/ubesvart
med en slik
sammenslaing, eller 24%
mener du man
Sum 100%
Antall spurte 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Kignn?

Alder

Mann

Kvinn
e

Under
30 ar

30-44
ar

45-59
ar

60 ar
0g
eldre

Totalt

Likestillings- og
diskriminerings
ombudet er
resultatet av en
sammenslaing
av de tre
tidligere
enhetene
Senter for etnisk
diskriminering,
Likestillingsom
budet og
Likestillingssen
teret. Mener du
det var riktig
med en slik
sammenslaing,
eller mener du
man

Sum

Riktig med
sammenslaing

Burde behold den
gamle
organiseringen

Ikke
sikker/ubesvart

Antall spurte

62%

16%

21%

100%
234

57%

16%

27%

100%
166

68%

14%

18%

100%
22

63%

13%

24%

100%
109

58%

17%

24%

100%
189

59%

18%

24%

100%
80

60%

16%

24%

100%
400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES

OPP 1-4 Region
Oslo | @vrig
Mer og e
9-12 enn Ikke Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trend | Nord-
1-4 ar | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag Norge | Totalt
Likestillings- og Riktig med
diskriminerings sammenslaing
ombudet er
resultatet av en 62% 59% 56% 65% 45% 56% 50% 65% 84% 55% 60%
sammenslaing
av de tre
tidigere Burde behold den
enhetene
Senter for etnisk gamlg .
T organiseringen
diskriminering,
Likestillingsom 15% 14% 23% 14% 33% 21% 18% 15% 16% 3% 19% 16%
budet og
Likestillingssen
teret. Mener du
det var riktig Ikke
med en slik sikker/ubesvart
SammenSIé‘ing’ ) 0, 0, 0, 0, o, 0, o, 0, o, 0, o,
eller mener du 23% 27% 20% 22% 67% 34% 26% 35% 19% 14% 27% 24%
man
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 125 115 64 93 3 29 105 20 134 37 75 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

Parti

Har du selv
som politiker
veert i kontakt

med
Likestillings og
diskriminering
sombudet?

Radt/
RV

SV

Ap

Sp

Venst

KrF

Hayre

Frp

Andre
lister

Ja Nei

Totalt

Likestillings- og
diskriminerings
ombudet er
resultatet av en
sammenslaing
av de tre
tidligere
enhetene
Senter for etnisk
diskriminering,
Likestillingsom
budet og
Likestillingssen
teret. Mener du
det var riktig
med en slik
sammenslaing,
eller mener du
man

Sum

Riktig med
sammenslaing

Burde behold den
gamle
organiseringen

lkke
sikker/ubesvart

Antall spurte

29%

29%

43%

100%

65%

20%

15%

100%
20

65%

14%

22%

100%
110

63%

15%

22%

100%
60

43%

17%

40%

100%
30

44%

24%

32%

100%
34

70%

10%

20%

100%
61

61%

18%

20%

100%
49

55%

21%

24%

100%
29

59% 60%

27% 15%

14% 24%

100% | 100%
22 378

60%

16%

24%

100%
400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQOKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for spersmal 3

Hvilke av fglgende | forhold til Kjgnn 307

grunnlag for 77%

diskriminering oppfatter | {11614 til Etnisitet 192
du at Likestillings- og

diskrimineringsombudet 48%

gjor en tilfredsstillende I forhold til Alder 147

jobb pa? 37%

| forhold til Religion 169

42%

| forhold til Funksjonshemmede 130

33%

| forhold til politisk stasted 211

53%

| forhold til livssyn 208

52%

Ingen av delene 16

4%

Ikke sikker/ubesvart 37

9%

Sum 400

100%




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQOKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Respons

Kijgnn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt
Hvilke av | forhold til Kjgnn 192 115 18 86 143 60 307
falgende 82% | 69% | 82% | 79% | 76% | 75% | 77%
g,r“;r,"a,g for | forhold til 118 74 14 56 88 34 | 192
Ospfggge&ngt Etnisitet 50% | 45% | 64% | 51% | 47% | 43% | 48%
Likestilings- og ! forhold til Alder 88 59 13 44 67 23 147
diskriminerings 38% 36% 59% 40% 35% 29% 37%
ombudet gjor | forhold til 99 70 13 53 71 32 169
en . Religion 42% | 42% | 59% | 49% | 38% | 40% | 42%
tifredsstillende ¢ 1 o1q il 89 | 41 10| 27| es5| 28| 130
Jobb pa? Funksjonshemme 38% | 25% | 45% | 25% | 34% | 35% | 33%
| forhold til politisk 124 87 16 61 95 39 | 211
stasted 53% | 52% | 73% | 56% | 50% | 49% | 53%
| forhold til livssyn 123 85 17 64 94 33 208
53% | 51% | 77% | 59% | 50% | 41% | 52%
Ingen av delene 10 6 3 11 2 16
4% 4% 3% 6% 3% 4%
lkke 17 20 1 11 16 9 37
sikker/ubesvart 7% 12% 5% 10% 8% 11% 9%
Sum 234 166 22 109 189 80 400
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES

OPP 1-4 Region
Oslo | Qvrig
Mer og e
9-12 enn lkke | Akers | @stla | Serla | Vestla | Trond | Nord-
1-4 ar | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag | Norge | Totalt
FAvilke av Tforhold il Kjgnn 9 86 52 71 2 16 81 12 | 111 31 56 | 307
felgende 77% | 75% | 81% | 76% | 67% | 55% | 77% | 60% | 83% | 84% | 75% | 77%
gir;’;r?rﬁ?];‘:i;g | forhold til 71 55 32 34 16 56 7 62 19 32 | 102
oppfatter du at Etnisitet 57% | 48% | 50% | 37% 55% | 53% | 35% | 46% | 51% | 43% | 48%
Likestillings- og ! forhold til Alder 56 37 15 39 4 39 4 51 17 32 147
diskriminerings 45% | 32% | 23% | 42% 14% | 37% | 20% | 38% | 46% | 43% | 37%
ombudet gjer | forhold til 65 50 21 33 8 51 5 58 20 27 169
en ) Religion 52% | 43% | 33% | 35% 28% | 49% | 25% | 43% | 54% | 36% | 42%
}gfggd;éf?‘"'e“de | forhold il 44 33 23 30 3 44 8 43 11 21| 130
Funksjonshemme [ 350, | 29% | 36% | 32% 10% | 42% | 40% | 32% | 30% | 28% | 33%
I forhold til politisk 73 60 34 44 11 57 8 81 20 34 | 211
stasted 58% | 52% | 53% | 47% 38% | 54% | 40% | 60% | 54% | 45% | 53%
I forhold il livssyn 70 63 33 40 2 12 57 6 70 25 38 | =208
56% | 55% | 52% | 43% | 67% | 41% | 54% | 30% | 52% | 68% | 51% | 52%
Ingen av delene 3 4 3 6 1 4 1 7 3 16
2% 3% 5% 6% 3% 4% 5% 5% 4% 4%
Ikke 13 12 3 8 1 7 5 6 7 5 7 37
sikker/ubesvart 10% | 10% 5% 9% | 33% | 24% 5% | 30% 5% | 14% 9% 9%
Sum 125 | 115 64 93 3 29 | 105 20 | 134 37 75 | 400
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal

Har du selv
som politiker
veert i kontakt

med
Likestillings og
diskriminering

Parti sombudet?
Radt/ Venst Andre

RV SV Ap Sp re KrF Hoyre Frp lister Ja Nei Totalt
Hvilke av I forhold til Kjonn 5 14 94 46 24 23 45 30 26 20 287 307
folgende 71% | 70% | 85% | 77% | 80% | 68% | 74% | 61% | 90% | 91% | 76% | 77%
grunnlag for | forhold til 9 58 31 12 17 30 22 13 8 184 192
diskriminering - ypgitet 45% | 53% | 52% | 40% | 50% | 49% | 45% | 45% | 36% | 49% | 48%
oppfatter du at ° ° ° ° ° ° ° ° ° ° °
Likestillings- og ! forhold til Alder 1 7 45 27 11 13 18 14 11 6 141 147
diskriminerings 14% | 35% | 41% | 45% | 37% | 38% | 30% | 29% | 38% | 27% | 37% | 37%
ombudet gjor | forhold til 3 9 56 28 14 7 22 18 12 8 161 169
en ) Religion 43% | 45% | 51% | 47% | 47% | 21% | 36% | 37% | 41% | 36% | 43% | 42%
}gggd;és;'"e”de I forhold til 1 7 39 23 8 12 20 11 9 4| 126 | 130
Funksjonshemme 14% | 35% | 35% | 38% | 27% | 35% | 33% | 22% | 31% | 18% | 33% | 33%
I forhold til politisk 3 9 67 42 19 18 25 15 13 13 198 211
stasted 43% | 45% | 61% | 70% | 63% | 53% | 41% | 31% | 45% | 59% | 52% | 53%
| forhold il livssyn 3 10 64 34 19 10 28 23 17 11 197 208
43% | 50% | 58% | 57% | 63% | 29% | 46% | 47% | 59% | 50% | 52% | 52%
Ingen av delene 1 1 2 1 1 3 2 4 1 1 15 16
14% 5% 2% 2% 3% 9% 3% 8% 3% 5% 4% 4%
Ikke 1 2 5 7 3 3 7 8 1 37 37
sikker/ubesvart 14% | 10% 5% | 12% | 10% 9% | 1% | 16% 3% 10% 9%
Sum 7 20 110 60 30 34 61 49 29 22 378 400
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for sporsmal 4

Har Likestillings- og Foredrag 12

diskrimineringsombudet 3%

gjort noe av falgende Veiledning 17
overfor politikere i din o

kommune/fylke? 4%

Kontroll 27

7%

Nei, ingen av delene 330

83%

Ikke sikker 24

6%

Sum 400

100%

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Kijgnn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt
Har Foredrag 8 4 1 2 7 2 12
Likestillings- og 3% 20/, 5% 20/ 4%, 39, 39,
diskriminerings  ygjlegning 11 6 1 5 9 2 17
ombudet gjort 5% | 4% | 5% | 5% | 5% | 8% | 4
noe av falgende ° ° ° ° ° ° °
overfor Kontroll 15 12 3 8 13 3 27
politikere i din 6% 7% | 14% 7% 7% 4% 7%
kommune/fylk Nei, ingen av 192 138 17 92 155 66 330
e? delene 82% | 83% | 77% | 84% | 82% | 83% | 83%
Ikke sikker 14 10 2 5 10 7 24
6% 6% 9% 5% 5% 9% 6%
Sum 234 166 22 109 189 80 400
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES
OPP 1-4 Region
Oslo | Qvrig
Mer og e
9-12 enn Ikke Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trend | Nord-

1-4 ar | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag Norge | Totalt
Har Foredrag 2 2 3 5 4 1 5 2 12
Likestillings- og 2% 2% 5% 5% 4% 5% 4% 3% 3%
d'SE“rg";ef,'”@tls Veiledning 6 5 3 3 1 4 10 2 17
a1 Z%ZL o 5% | 4% | 5% | 3% 3% | 4% 7% | 5% 4%
overfor Kontroll 8 6 6 7 2 6 4 8 2 5 27
politikere idin 6% 5% 9% 8% 7% 6% 20% 6% 5% 7% 7%
kommune/fylk Nei, ingen av 101 97 55 74 3 24 89 13 106 30 68 330
e? delene 81% 84% 86% 80% | 100% 83% 85% 65% 79% 81% 91% 83%
Ikke sikker 11 7 1 5 3 7 2 9 3 24
9% 6% 2% 5% 10% 7% 10% 7% 8% 6%
Sum 125 115 64 93 3 29 105 20 134 37 75 400
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

Har du selv
som politiker
veert i kontakt
med
Likestillings og
diskriminering
Parti sombudet?
Redt/ Venst Andre

RV SV Ap Sp re KrF Hoyre Frp lister Ja Nei Totalt
Har Foredrag 1 1 6 1 3 3 9 12
Likestillings- og 14% 5% 5% 3% 6% 14% 2% 3%
diskriminerings  ygjjeqning 6 4 2 1 3 1 4 13 17
22‘;’:3?;%2% . 5% | 7% | 7% 2% | 6% | 3% | 18% | 3% | 4%
overfor Kontroll 2 7 6 4 5 3 6 21 27
politikere i din 10% 6% 10% 13% 10% 10% 27% 6% 7%
kommune/fylk Nei, ingen av 5 15 92 47 25 32 54 37 23 12 318 330
e? delene 71% 75% 84% 78% 83% 94% 89% 76% 79% 55% 84% 83%
Ikke sikker 1 2 4 3 1 2 6 3 2 24 24
14% 10% 4% 5% 3% 6% 10% 6% 7% 6% 6%
Sum 7 20 110 60 30 34 61 49 29 22 378 400
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20.

SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for spgrsmal 5

Har du selv som politiker ~ Ja 6%

veert i kontakt med

Likestillings og Nei o

diskrimineringsombudet? 95%

Sum 100%
Antall spurte 400

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Kignn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt
Har du selv Ja
som politiker 6% 5% 5% 4% 5% 9% 6%
veert i kontakt
med .
Nei

Likestillings og
diskriminerings
ombudet?
Sum

94% 95% 95% 96% 95% 91% 95%

100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 234 166 22 109 189 80 400




** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES

OPP 1-4 Region
Oslo | Qvrig
Mer og e
9-12 enn lkke Akers | Dstla | Serla | Vestla | Trand | Nord-
1-4 ar | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag Norge | Totalt
Har du selv Ja
som politiker 2% 5% 8% | 10% 7% 6% 7% 3% 5% 6%
veert i kontakt
med .
Likestilings og ~ N&i
diskriminerings 98% 95% 92% 90% | 100% 93% 94% | 100% 93% 97% 95% 95%
ombudet?
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 125 115 64 93 3 29 105 20 134 37 75 400
*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQOKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Parti
Radt/ Venst Andre
RV SV Ap Sp re KrF Hoyre Frp lister | Totalt
Har du selv Ja
som politiker 5% 6% 5% | 10% 2% | 12% 3% 6%
veert i kontakt
med Nei
Likestillings og el
diskriminerings 100% 95% 94% 95% 90% | 100% 98% 88% 97% 95%
ombudet?
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 7 20 110 60 30 34 61 49 29 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons

Frekvenstabell for sparsmal 6
Hvem var det som tok Du selv 68%
kontakt sist gang du vari  Ep annen politiker i <tekst> 23%
kontakt med Likestillings ) .
og Likestillings- og 59
diskrimineringsombudet? ~ diskrimineringsombudet
LES OPP 1-4 Husker ikke/Ubesvart 5%
Sum 100%

Antall spurte 22




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQOKELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for sparsmal 7

I hvilken grad mener du | stor grad 13%
Likestillings og | noen grad 63%
diskrimineringsombudet .
. . | mindre grad 17%
har gjennomslag i den . .
LES OPP 1-4 Ikke sikker 1%
Sum 100%
Antall spurte 400

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Kjgnn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt

Ihvikken grad I stor grad 17% | 8% | 14% | 9% | 14% | 15% | 13%
mener du
Likestilings og ! noen grad 57% | 71% | 73% | 66% | 64% | 53% | 63%
gﬁt,rﬂe?ehggs | mindre grad 18% | 14% | 14% | 17% | 14% | 21% | 17%
gjennomslag i I liten eller ingen
den norske grad 7% 7% 6% 7% 9% 7%
offentligheten?
LESOPP 1-4  lkke sikker 1% | 1% 1% | 1% | 3% | 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Antall spurte 234 | 166 22 | 109 | 189 80 | 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnssporsmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES
OPP 1-4 Region
Oslo Dvrig
Mer og e
9-12 enn Ikke Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trend | Nord-
1-4 ar | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag Norge | Totalt
Ihvilken grad [ stor grad 13% | 12% | 17% | 11% | 33% | 17% | 16% | 20% | 13% | 14% | 4% | 13%
mener du
Likestilings og ! noen grad 67% | 67% | 55% | 58% | 33% | 48% | 70% | 60% | 60% | 62% | 65% | 63%
diskriminerings "
ombudet harg I mindre grad 13% | 16% | 17% | 22% | 33% | 14% | 10% | 20% | 18% | 22% | 21% | 17%
gjennomslag i I liten eller ingen
den norske grad 5% 5% | 1% 9% 17% 5% 7% 3% 8% 7%
offentligheten? .
LES OPP 1-4 Ikke sikker 2% 1% 3% 1% 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 125 115 64 93 3 29 105 20 134 37 75 400
*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Har du selv
som politiker
veert i kontakt
med
Likestillings og
diskriminering
Parti sombudet?
Radt/ Venst Andre
RV SV Ap Sp re KrF Hayre Frp lister Ja Nei Totalt
'hV"keg grad  |storgrad 14% | 5% | 15% | 8% | 7% | 15% | 20% | 12% | 10% | 9% | 13% | 13%
mener au
Likestilings og | noen grad 43% | 80% | 65% | 70% | 70% | 65% | 54% | 51% | 59% | 73% | 62% | 63%
diskriminerings :
ombudet harg I mindre grad 14% | 15% | 17% | 13% | 17% | 18% | 13% | 18% | 24% 9% | 17% | 17%
gjennomslag i I liten eller ingen
den norske grad 14% 2% 7% 7% 3% | 11% | 16% 7% 9% 7% 7%
offentligheten? .
LES OPP 1-4 lkke sikker 14% 2% 2% 2% 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 7 20 110 60 30 34 61 49 29 22 378 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for spersmal 8

I hvilken grad mener du | stor grad 9%
Likestillings og | noen grad 51%
dlskrlmlner|ngsombudet | mindre grad 289,
er synlig for folk flest? it ller i d o
LES OPP 1-4 iten eller ingen gra 13%
Ikke sikker 0%
Sum 100%
Antall spurte 400

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Kignn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt
I hvilken grad | stor grad 11% 5% 14% 6% 9% 10% 9%
mener du | noen grad 0 ° 0 ° ° 0 °
Likestillings og 48% 54% 50% 54% 53% 39% 51%
diskriminerings | mindre grad 30% 249, 239, 27% 26% 34% 28%
ombudet er . .
. | liten eller ingen

synlig for folk grad 1% | 17% | 14% | 14% | 12% | 16% | 13%
flest? LES OPP
1-4 Ikke sikker 0% 1% 0%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Antall spurte 234 166 22 109 189 80 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERS@KELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES
QPP 1-4 Region
Oslo | Qvrig
Mer og e
9-12 enn Ikke Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trend | Nord-
1-4 &r | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag | Norge | Totalt
I'hvilken grad I 'stor grad 8% 9% | 1% 8% 14% 6% | 15% 8% 5% | 11% 9%
mener du
Likestilings og ' "e" 9rad 54% | 50% | 47% | 46% | 100% | 38% | 56% | 70% | 51% | 54% | 39% | 51%
diskriminerings | mindre grad 24% | 24% | 31% | 34% 21% | 28% | 15% | 28% | 27% | 32% | 28%
ombudet er . :
. I liten eller ingen
syniig for folk 4 18% | 17% | 1% | 12% 28% | 10% 12% | 14% | 17% | 13%
flest? LES OPP
1-4 Ikke sikker 1% 1% 0%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 125 115 64 93 3 29 105 20 134 37 75 400
*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Har du selv
som politiker
veert i kontakt
med
Likestillings og
diskriminering
Parti sombudet?
Rodt/ Venst Andre
RV SV Ap Sp re KrF Hoyre Frp lister Ja Nei Totalt
I hvilken grad I stor grad 29% | 15% 9% 8% 3% 6% | 10% 8% 3% | 14% 8% 9%
mener du
Likestillings og I noen grad 57% 60% 51% 57% 50% 62% 48% 29% 59% 45% 51% 51%
diskriminerings | mindre grad 14% | 15% | 30% | 30% | 37% | 18% | 23% | 35% | 24% | 32% | 27% | 28%
ombudet er . .
; I liten eller ingen
synlig for folk g 10% | 10% | 5% | 10% | 15% | 18% | 29% | 14% | 9% | 13% | 13%
flest? LES OPP
1-4 Ikke sikker 2% 0% 0%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 7 20 110 60 30 34 49 29 22 378 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for spersmal 9

I hvilken grad vil du si at | stor grad 32%
for likestilling og mot | noen grad 38%
dlskllrlmlnen.ng er en del | mindre grad 16%
av ditt arbeid som it ller i d o
politiker? LES OPP 1-4 iten eller ingen gra 14%
Ikke sikker 1%
Sum 100%
Antall spurte 400

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Kjgnn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og
Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt

I hvilken grad vil I stor grad 26% | 39% | 45% | 36% | 29% | 28% | 32%
du si at for
likestilling og I noen grad 38% | 38% | 41% | 36% | 38% | 40% | 38%
E;t(riminermg | mindre grad 20% | 1% | 5% | 17% | 17% | 15% | 16%
erendel avditt | liten eller ingen
arbeid som grad 16% 11% 9% 11% 16% 14% 14%
politiker? LES
OPP 1-4 like sikker 0% | 1% 4% | 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Antall spurte 234 | 166 22| 109 | 189 80 | 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspegrsmal

Hvor mange ar har du veert representant i
kommunestyre og/eller fylkesting? LES
OPP 1-4 Region
Oslo | Qvrig
Mer og e
9-12 enn Ikke Akers | Dstla | Serla | Vestla | Trend | Nord-
1-4 ar | 5-8 ar ar 12 ar | sikker hus nd ndet ndet elag | Norge [ Totalt
Lh"",ki”fgrad vil 1 stor grad 36% | 35% | 20% | 28% | 67% | 41% | 27% | 20% | 32% | 38% | 33% | 32%
u si at for
likestilling og I noen grad 30% | 37% | 55% | 39% 24% | 46% | 45% | 40% | 27% | 31% | 38%
mot N
diskriminering | mindre grad 16% | 14% | 17% | 19% 14% | 18% | 20% | 15% | 11% | 19% | 16%
erendel avditt  |liten eller ingen
arbeid som grad 18% 14% 8% 1% 33% 21% 10% 15% 1% 24% 16% 14%
politiker? LES )
OPP 1-4 Ikke sikker 3% 1% 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 125 115 64 93 3 29 105 20 134 37 75 400
*** | ANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal
Har du selv
som politiker
veert i kontakt
med
Likestillings og
diskriminering
Parti sombudet?
Raodt/ Venst Andre
RV SV Ap Sp re KrF Hayre Frp lister Ja Nei Totalt
'dh"",ket”fgrad vil - I'stor grad 71% | 55% | 42% | 20% | 23% | 18% | 23% | 33% | 31% | 50% | 30% | 32%
u si at for
likestilling og I noen grad 29% | 35% | 34% | 40% | 43% | 50% | 38% | 31% | 45% | 41% | 38% | 38%
mot ;
diskriminering | mindre grad 13% 25% 20% 12% 21% 16% 17% 5% 17% 16%
erendelavditt |liten eller ingen
arbeid som grad 10% 11% 13% 13% 21% 16% 20% 7% 15% 14%
politiker? LES .
OPP 1-4 lkke sikker 1% | 2% 2% 5% 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 7 20 110 60 30 34 61 49 29 22 378 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Frekvenstabell for spgrsmal 10

Hvor mange ar har du 1-4 ar 31%
veert representant i 5-8 ar 299,
kommunestyre og/eller 9-12 ar 16%
o i

fylkesting? LES OPP 1-4 Mer enn 12 ar 23%

Ikke sikker 1%
Sum 100%

Antall spurte 400

*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Kignn? Alder
60 ar
Kvinn | Under | 30-44 | 45-59 og

Mann e 30 ar ar ar eldre | Totalt

Hvor mange ar ~ 1-4ar 25% | 40% | 77% | 45% | 26% | 13% | 31%
har du veert 5-8 ar 26% 32% 18% 36% 29% 21% 29%
representant i ° ° ° ° ° ° °
kommunestyre  9-12ar 18% | 13% 5% | 10% | 20% | 18% | 16%
agreller Mer enn 12 ar 30% | 14% 8% | 24% | 49% | 23%
fylkesting? LES o o o o o o
OPP 1-4 lkke sikker 1% 1% 1% 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 234 166 22 109 189 80 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***

Oppdragsgiver: AFI

Respons

Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspgrsmal

Region
Oslo | Qvrig
og e
Akers | Ostla | Serla | Vestla | Trend | Nord-

hus nd ndet ndet elag Norge | Totalt
Hvor mange ar  1-4 ar 48% | 30% | 50% | 26% | 41% | 27% | 31%

har du veert 5.8 ar o o o o ° 0 o
representant i 38% 30% 15% 25% 24% 37% 29%
kommunestyre  9-12 ar 7% | 19% | 25% | 19% 8% | 11% | 16%
ogreller Mer enn 12 ar 7% | 22% 10% | 28% | 24% | 25% | 23%
fylkesting? LES ° ° ° ° ° ° °
OPP 1-4 Ikke sikker 1% 3% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 29 105 20 134 37 75 400

** _LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERSQKELSE 8. - 20. SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Nedbrytninger mot standard bakgrunnsspersmal
Har du selv
som politiker

veert i kontakt

med

Likestillings og
diskriminering

Parti sombudet?
Radt/ Venst Andre
RV SV Ap Sp re KrF Hoyre Frp lister Ja Nei Totalt
:Voé mange ar 1-4 ar 43% 35% 26% 37% 30% 29% 38% 29% 28% 9% 33% 31%
ar du veert .

representanti > 8 & 14% | 45% | 29% | 25% | 23% | 38% | 25% | 89% | 14% | 27% | 29% | 29%
kommunestyre  9-12 &r 14% 5% | 15% | 17% | 27% | 12% | 16% | 10% | 28% | 23% | 16% | 16%

oQ/e”er 3 10, 0, 'O, 10, 10, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0O,
fylkesting? LES ~ Merenn12ar 29% | 15% | 27% | 20% | 20% | 21% | 21% | 22% | 31% | 41% | 22% | 23%
OPP 1-4 Ikke sikker 2%, 2%, 1% 1%
Sum 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
Antall spurte 7 20 110 60 30 34 61 49 29 22 378 400




*** LANDSOMFATTENDE LOKALPOLITIKERUNDERS@KELSE 8. - 20.
SEPTEMBER 2008 ***
Oppdragsgiver: AFI
Respons
Frekvenstabell for sparsmal om bakgrunn
Kjgnn? Mann 59%
Kvinne 42%
Alder Under 30 ar 6%
30-44 ar 27%
45-59 ar 47%
60 ar og eldre 20%
Parti Radt/RV 2%
SV 5%
Ap 28%
Sp 15%
Venstre 8%
KrF 9%
Hayre 15%
Frp 12%
Andre lister 7%
Valgtinni.... Fylkestinget 6%
Kommunestyret 94%
Region Oslo og Akershus 7%
@vrige Jstland 26%
Sgrlandet 5%
Vestlandet 34%
Tregndelag 9%
Nord-Norge 19%
Sum 100%
Antall spurte 400




Vedlegg om aktivitets- og redegjorelsesplikten:

Likestilling er lik rett og mulighet for den enkelte til & utfolde sine evner uavhengig av kjegnn. Likestillingsloven
har til formal & hindre diskriminering pa& grunn av kjgnn og til & fremme likestilling mellom kjgnnene og tar
seerlig sikte pad & bedre kvinners stilling.

Aktivitetsplikten i likestillingsloven

Det stilles et uttrykkelig krav til aktivitet. Det betyr at arbeidsgiver bade skal unnga diskriminering og
iverksette tiltak for & fremme likestilling. Arbeidsgiver skal avdekke og bekjempe ugnskede kjgnnsforskjeller pa
arbeidsplassen.

Individuelle tilpasninger

Malet med aktiviteten skal veere gkt likestilling mellom kvinner og menn. Hva som er aktuelle problemstillinger
vil variere fra virksomhet til virksomhet, og veere avhengig av blant annet stgrrelse og bransje. For eksempel
kan kvinnedominerte arbeidsplasser ha andre utfordringer enn mannsdominerte arbeidsplasser. Arbeidsgiver
ma gjare en vurdering av hvilke utfordringer som eksisterer i virksomheten, og hvilke tiltak som er
formalstjenelige og gjennomfarbare.

Med mal og mening

Aktiviteten som settes i gang skal vaere malrettet og gjennomtenkt. Det betyr at arbeidsgiver ma definere
malet for arbeidet, hvordan tiltaket skal gjennomfgres og hvem som er ansvarlig. Malet for aktiviteten skal
veere konkret og resultatet malbart. Bedriften ma ha en klar plan for hvordan malet skal n&s. Det er ikke
tilstrekkelig at virksomheten har intensjoner om en likestilt personalpolitikk.

Som del av det daglige arbeidet

Aktivitetsplikten innebaerer ogsa et krav om & integrere likestillingsperspektivet i den ordinaere driften. Det vil si
at virksomheten systematisk stiller spgrsmal ved om for eksempel Ignnsoppgjgr, rekruttering, omorganiseringer
og personalplaner far ulike faglger for kvinner og menn.

Mindre krav til sma& bedrifter
Kravene til aktivitetsniva er stgrre i store virksomheter enn i sma. Det gar fram av forarbeidene til
likestillingsloven. Men alle virksomheter ma arbeide aktivt for & fremme likestilling, uansett starrelse.

Selv om hver enkelt bedrift er liten, er de sma og mellomstore virksomhetene betydningsfulle i norsk arbeidsliv.
Halvparten av arbeidstakerne er ansatt i sma og mellomstore bedrifter. Derfor er det viktig at alle virksomheter
gjer en innsats for & fremme likestilling. Skal vi minske kjgnnsforskjellene pa arbeidsmarkedet er vi avhengig
av at alle bidrar med sitt.

Sma og mellomstore virksomheter er ikke en ensartet gruppe. Det er store forskjeller fra virksomhet til
virksomhet. Nar du skal fremme likestilling i din virksomhet, ma du ta utgangspunkt i de utfordringer som
gjelder for din bedrift. Tiltakene ma ogsa veere mulige & gjennomfgre. Et konkret eksempel: S& lenge menn
ikke tar fgrskoleutdanning er det lite den enkelte barnehage kan gjgre for & gke andelen mannlige pedagoger,
men kanskje kan de motivere menn til & sgke assistentstillinger?

Redegjgrelsesplikten

Alle bedrifter som er regnskapspliktige skal redegjare for likestillingssituasjonen i arsmeldingen. Formalet med
redegjarelsesplikten er & skape gkt og systematisk oppmerksomhet om likestilling i virksomheten.
Redegjgrelsesplikten skal ogsa bidra til at bedriften vurderer personalpolitikken ut fra hvorvidt den farer til
likebehandling av begge kjgnn. Samtidig skal virksomheten iverksette konkrete tiltak, bade for & hindre
diskriminerende forhold og for & fremme likestilling. En redegjgrelse vil ogsa kunne vise om den ansvarlige har
oppfylt aktivitetsplikten.

Redegjgrelsesplikten er nedfelt bade i likestillingsloven og regnskapsloven. Regnskapsregisteret godkjenner
ikke regnskap uten at bedriften opplyser om likestillingsarbeidet i &rsmeldingen. Likestillings- og
diskrimineringsombudet fgrer tilsyn med innholdet i redegjgrelsen.

Likestillings- og diskrimineringsombudet velger selv ut hvilke virksomheter som skal kontrolleres. Tilsyn kan
ogsa skje etter henvendelser fra enkeltpersoner eller organisasjoner.

Omfang

Hvor omfattende redegjgrelsen skal veere ma tilpasses virksomhetens stgrrelse. Jo stgrre virksomhet det er tale
om, dess mer forventer loven. Likestillings- og diskrimineringsombudet forventer ikke uttesmmende informasjon
p& detaljniva. Det viktigste er at redegjgrelsen gir et dekkende bilde av bedriftens likestillingssituasjon.



Har virksomheten oversikt over kjgnnsforskjeller i egen organisasjon? Vet virksomheten hvilke utfordringer den
star ovenfor? Fglges dette opp med tiltak? Dette er sentrale spgrsmal i Likestillings- og
diskrimineringsombudets vurdering. Problemstillingene vil variere fra virksomhet til virksomhet. Det avgjgrende
for ombudet er om virksomheten har aktivitet og fokus pa likestillingsspgrsmal.

Kvaliteten pa redegjgrelsen blir malt opp mot aktivitetsplikten. Kontrollen omfatter derfor ikke bare bedriftens
arsberetning, men ogsa hvordan den fglger opp aktiviteter for & fremme likestilling.

Lavere krav for sma bedrifter

Kravene til redegjarelse i arsberetningen er lavere for sma virksomheter. Men alle virksomheter ma gi en
beskrivelse av situasjonen nar det gjelder likestilling. Denne beskrivelsen skal minimum inneholde opplysninger
om antall kvinner og menn som arbeider i bedriften. Hvilke andre opplysninger som er relevante vil avhenge av
den enkelte virksomhet, men redegjgrelsen i arsberetningen ma gi et dekkende bilde av likestillingssituasjonen.

(http://www.ldo.no/no/Arbeidslivet/\VVerktoy-og-maler/Aktivitets--og-redegjorelsesplikten-i-

private-bedrifter)




Arbeidsforskningsinstituttet

AFI er et tverrfaglig arbeidslivsforskningsinstitutt. Sentrale forskningstema
er:

¢ Inkluderende arbeidsliv

e Utsatte grupper i arbeidslivet

e Konflikthandtering og medvirkning
e Sykefraveer og helse

¢ Innovasjon

¢ Organisasjonsutvikling

e Velferdsforskning

e Bedriftsutvikling

e Arbeidsmilja

Se www.afi.no

Publikasjoner kan lastes ned eller bestilles fra AFIs hjemmeside eller
direkte fra instituttet.

Pt 6954 St. Olavs plass Telefon: 23 36 92 00
NO-0130 OSLO Fax: 22 56 89 18
Besgksadresse: E-post: afi@afi-wri.no
Stensberggt. 25 www.afi.no
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