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Forord

Ved hovedavtaleforhandlingene i 1981 inngikk LO og daverende N.A.F. en rammeavtale
om likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet (Tilleggsavtale VI). Ved revisjonen i
1985 ble formuleringer om bedriftstilpassede likestillingsavtaler tatt inn. Avtaleteksten har
siden vert uforandret, men i forhandlingene om ny hovedavtale hesten 1997 ble det tatt
inn en protokolltilfersel der partene sier at de ikke finner grunn til & endre avtalens ordlyd
ved denne revisjonen, men man understreker behovet for forpliktende og mélrettet akeivi-
tet, og man forplikter seg til & gkte aktiviteten pé «dette viktige omridet» i perioden. Videre
ble man enige om at denne avtalen skulle evalueres. Fafo har p oppdrag fra LO og NHO
gjennomfoert en slik evaluering.

Evalueringen er basert pd informantintervjuer pd hovedorganisasjonsnivd, i et utvalg
forbund, landsforeninger og i dtte bedrifter. Bide representanter fra arbeidstaker- og arbeids-
giversiden er intervjuet. I tillegg har vi gtt igjennom skriftlig materiale fra organisasjonene
pa sentralt nivd, blant annet programmer, strategidokumenter, beskrivelser av relevante pro-
sjekter og overenskomster.

Fafo har arbeidet tett med en referansegruppe, bestiende av representanter for LO og
NHO. Referansegruppen har hatt tre arbeidsmeter, og kommunisert underveis. Det kon-
krete utvalget av organisasjoner er diskutert i referansegruppen. Hovedtrekkene i rappor-
ten er ogsd blitt dreftet pd et mote med representanter for hovedorganisasjonene, landsfore-
ningene og forbundene i september 2001.

Vi vil takke alle dem som har bidratt i forbindelse med undersgkelsen. Representanter
for klubb og ledelse i bedriftene har stilt opp til intervju, det samme gjelder representanter
for forbund og landsforeninger, som ogsd kommentere forelopige funn og konklusjoner pa
et mote i september 2001. Vi vil ogsd takke LOs og NHOs gverste ledelse som tok seg tid
til et mote om hovedorganisasjonenes likestillingsarbeid. Takk ogsa til Karin Enodd og Mie
Opjordsmoen, LO og Brit Spilling, NHO, som har vart prosjektets referansegruppe, og
bidratt med innsike, faktaopplysninger, kommentarer og synspunkter. Barbro Svensson har
vert hovedansvarlig for prosjektarbeidet pa Fafo, mens Jon Erik Delvik har vert prosjekt-
leder. Jon Erik Dolvik og Kristine Nergaard takkes for veiledning og kommentarer til
rapportutkast. En ekstra takk til Kristine Nergaard for hennes store innsats i sluttfasen av
rapporteringen fra prosjektet.

I samrdd med referansegruppen rapporteres prosjektet i en kortfattet oversiktsrapport.

Oslo, oktober 2001
Barbro Svensson






1 Tema og problemstillinger

1.1 Bakgrunn

LO 0og NHO har i en drrekke samarbeidet for & oppna likestilling mellom kvinner og menn
iarbeidslivet. I 1981 ble det inngtt en tilleggsavtale til hovedavtalen mellom LO og N.A.E,
Rammeavtale om likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet (Tilleggsavtale VI). Ved
revisjonen i 1985 ble formuleringene om bedriftstilpassede likestillingsavtaler tatt inn. Inn-
holdet i avtalen har senere vert uforandret. Ved revisjonen i 1997 fir man en protokolltil-
forsel der man sier at man har vurdert avtalen, og at man ikke finner «grunn til 4 endre
avtalens ordlyd ved denne revisjon». Imidlertid understrekes behovet for «& komme i gang
med et forpliktende og mélrettet arbeid for & oppna reell likestilling mellom kvinner og menn,
til beste for nzringslivet». Det slas videre fast at hovedorganisasjonene med forbund og lands-
foreninger forplikter seg til malrettede tiltak for & fi ekt aktiviteten pd omradet i avtale-
perioden.

Hovedavtalens Tilleggsavtale VI er en rammeavtale som forplikter partene til 4 arbeide
for & fremme likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet. Man er enige om at arbei-
det i hovedsak skal skje pd den enkelte bedrift, men understreker ogsa at hovedorganisasjon-
ene og forbund/landsforeninger forutsettes & medvirke, blant annet gjennom ulike typer
faglig assistanse til de lokale parter. I tillegg skal partene selv ta initiativ til saker som kan
fremme likestilling.

Selv om Hovedavtalens bestemmelser om likestilling har vert uforandret de siste 15 érene,
betyr ikke dette at likestilling ikke har vart tema i tarifforhandlingene. Likestilling ble for
alvor satt pa dagsordenen ved tariffoppgjoret i 1995, der hovedorganisasjonene forpliktet
seg til & styrke likestillings-/likelennsarbeidet. LO og NHO oppfordret partene lokal til &
ta tilleggsavtale VI (Likestillingsavtalen) i bruk. I tillegg ble det forste 10-punktsprogram-
met vedtatt. Her framhevet man visse prinsipper for likestillingsarbeidet, blant annet at dette
er et lederansvar, og at holdningsskapende arbeid er viktig. I tillegg forpliktet LO og NHO
seg til en del felles tiltak, samtidig som landsforeninger og forbund ble oppfordret til okt
satsing pa likestillingsarbeid. I mellomoppgjoret i 1997 ble det pekt pd at arbeidet med like-
stillingsavtaler m3 intensiveres. Ved mellomoppgjeret 1999 ble 10-punktsprogrammet
revidert, og i 2000 ble dette gjort om til et aktivitetsprogram i 10 punkter. Formalet var &
styrke «kulturendring gjennom aktiv handlingy.

Ogsé ved de forbundsvise forhandlingene i 1996 og 1998 sto likestilling/likelonn pa
dagsordenen. I 1996 ble mange av prinsippene fra 10-punktsprogrammet nedfelt i proto-
kollene. De fleste tariffavtaler fikk inn bestemmelser om at det ber inngis likestillingsav-
taler pd bedriftene. Ogsé i 1998 kom det inn formuleringer om likelonn/likestilling i en del
overenskomster, blant annet en formulering om at partene lokalt skal gd igjennom kvinner
og menns lennsforhold og vurdere arsakene til eventuelle lonnsforskjeller.



Hovedavtalens bestemmelser om likestilling og 10-punktsprogrammene med videre kan ikke
ses uavhengig av hverandre. Hovedavtalen forutsetter at partene skal arbeide med likestil-
ling, de ulike 10-punktsprogrammene er ledd i en slik satsning. Hva er det sd partene har
forpliktet seg til, gjennom Likestillingsavtalen (Tilleggsavtale VI) og protokolltilforselen fra
1997, og gjennom lennsoppgjerene pa siste halvdel av 1990-tallet?

Vi kan si at Hovedavtalen sammen med ovrige avtaler/programmer medferer ulike typer

forplikeelser:

* En generell «aktivitetsplike» pd likestillingsomradet: partene skal ta initiativ til saker som
kan fremme likestilling. Denne understrekes ved protokolltilferselen til Hovedavtalen

1997-2001.
» Vektlegging av bedriftsnivéet sin betydning i likestillingsarbeid, med en vektlegging av

bedriftsvise likestillingsavtaler

- tilleggsavtale VI sier at «de lokale bedriftene ber drefte opprettelse av bedriftstilpasset av-
tale om likestiling»

- referanse til denne avtalen/dette punktet i 10-punktsprogrammene 1995 og 2000 (og i
mange av overenskomstene)

* Konkrete samarbeidstiltak (hovedsakelig p& hovedorganisasjonsniva) nedfelt i 10-punkes-
programmene, bl.a.

- prosjekter

- utarbeidelse av informasjonsmateriell m.v.

- gjennomgang av overenskomster, lennsforhold for deltidsansatte m.v.

* Felles plattform for forstdelse av likestilling som et bredt og integrert felt:
- likestillingsavtaler m4 knyttes til prosesser pd bedriftene

- vektlegging av kulturendring

- likestilling skal inngd som del i neringsutvikling og bedriftsutvikling

- integrerings- eller «mainstreamingytanken skal prege organisasjonenes arbeid med like-
stilling (kommer med i 1999 og forsterkes i 2000)

Selv om hovedorganisasjonene gis ansvaret for stordelen av de konkrete tiltak (prosjekter
etc), forutsettes det at likestillingsarbeidet skal fore til handling i bedrift, jamfor en sterk
vektlegging av likestillingsavtaler og pdpekingen av at disse mé vare del av utviklingspro-
sesser i bedriftene. Videre inneholder bdde 10-punktsprogrammene, Tilleggsavtale VI og
protokolltilforselen fra 1997 forpliktelser for forbund/landsforeninger, bdde en generell forplik-
telse til & jobbe med likestilling og enkelte konkrete tiltak, for eksempel gjennomgang av
overenskomster.



1.2 Problemstillinger og avgrensing

En evaluering er en undersekelse eller vurdering av i hvilken grad et sett av tiltak eller vir-
kemidler bidrar til & nd bestemte oppstilte mal. Virkemidlene skal her forstds som de tiltak,
praktiske eller retoriske, partene bruker for & nd oppstilte mal nedfelt i de avtaler som er sluttet
mellom dem.

Evalueringen skal ikke diskutere likestilling i arbeidslivet generelt, heller ikke om det
generelle malet om okt likestilling, for eksempel mélt ved likelonn i arbeidslivet, yrkesdel-
takelse, kvinner i lederposisjoner og si videre er nddd. Vi fokuserer her pa det arbeidet som
partene — enten i fellesskap eller hver for seg — har iverksatt for 4 nd de malsetninger som er
nedfelt i avtalene om likestilling; hva gjor man og hvordan vurderes det som gjores. Samti-
dig kan vi ikke begrense materialet strengt til de konkrete tiltakene som er beskrevet i 10-
punktsprogrammene. Tilleggsavtale VI viser til at partene er «enige om 4 arbeid for 4 frem-
me likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet» og understreker nedvendigheten av
at «det drives et planmessig og mélrettet arbeid...». Denne forpliktelsen gjentas i protokoll-
tilforselen fra 1997. En for snever definisjon av hva det partsavtalte likestillingsarbeidet skal
omfatte vil dermed utelukke aktivitet som md kunne sies & falle inn under denne definisjo-
nen.

Evalueringen vil gjennomg3 likestillingsarbeidet pé sentralt nivd (hovedorganisasjoner og
forbund/landsforeninger). Dette gjelder bade tiltak (felles og separate) og maten likestilling
prioriteres, organiseres og integreres i det gvrige arbeidet pa. I tillegg vil vi, s langt som mulig
innen prosjektets tidsmessige og skonomiske ramme, sette sokelyset pd om malet om ak-
tivt likestillingsarbeid og likestillingsavtaler i bedrift er nddd. Prosjektet har imidlertid ikke
hatt rom for noen bred kartlegging av dette i betydningen hvor mange bedrifter har like-
stillingsavtale eller arbeider med likestilling osv. Videre vil vi se pd hvordan partene vurde-
rer utfordringer i forhold til likestilling i arbeidslivet — er innfallsvinkelen felles eller forskjellig,
og hvilke konsekvenser kan dette ha for arbeidet. Som ledd i den avsluttende dreftingen vil
vi ogsd ta opp diskusjonen om likestillingsarbeid er egnet for avtalefesting eller ikke. Vi kan
imidlertid allerede na si at det neppe er mulig & svare uforbeholdent «ja» eller «nei» pd et
dette sporsmilet.

Et metodisk problem i undersgkelsen er hva som rent praktisk skal betegnes som like-
stillingsarbeid, og hvilken aktivitet en organisasjon eller bedrift bor ha hatt i avtaleperioden
for & kunne si at de har drevet med likestillingsarbeid. Vi har valgt & bygge pd det de inter-
vjuede personene pd de tre nivdene vurderer som relevant.

Vi setter sekelyset pa folgende problemstillinger nér det gjelder likestillingsarbeidet pa
sentralt niva:

* Hvordan er likestillingsarbeid som arbeidsfelt organisert og integrert i den enkelte orga-
nisasjon, og hvilke ressurser har man satt av til dette?

 Hoyvilke tltak/prosjekter er gjennomfert separat og i fellesskap? Hvordan er dette felles
samarbeidet organisert?

* Hyvilke strategier har de sentrale nivéene for 4 styrke likestillingsarbeidet pd bedriftsnivé?

* Hva oppfatter de to partene som de viktige likestillingsutfordringene?



Langt pa vei vil de samme spersmélene vere relevante for en gjennomgang av likestillings-
arbeidet pa bedriftsniva:

 Huilken likestillingsaktivitet finner vi pa bedriftsnivd, med sarlig veke pa likestillingsav-
taler og prosjekter?

 Hvaer likestillingsutfordringene — hva gjor man og hvordan ser man p mulighetene for
4 gjore noe med disse?

e [ hvilken grad inspireres arbeidet fra de tiltak man setter i verk pa sentralt nivd — nar disse
ned til partene lokalt?

1.3 Data

Undersekelsen er basert pa kvalitative intervjuer og gjennomgang av skriftlig materiale.
Informasjon om iverksatte tiltak og organiseringen av likestillingsarbeidet er hentet inn i
flere faser.

* Alle forbund og landsforeninger med en viss storrelse innen LO-NHO-omrédet er spurt
om 4 sende inn materiell om sitt likestillingsarbeid, med vekt pa perioden 1997-2001.
12 forbund og 21 landsforeninger ble tilskrevet, og 8 forbund og 13 landsforeninger svarte
pa henvendelsen.

5 forbund og 5 landsforeninger ble plukket ut for & foreta intervjuer omkring likestil-
lingsarbeid og avtalen. Det viktige var at disse skulle representerte ulike avtaleomrider
med hensyn til kvinneandel, industri/tjenesteyting og type overenskomst. Utvalget tok
ogsd sikte pa 4 inkludere funksjonarsgruppene i HK og FLT.!

* Det ble foretatt intervjuer pa 8 bedrifter. Bedriftene ble valgt ut p grunnlag av om de
hadde vart aktive med likestillingsarbeid i form av likestillingsavtale eller prosjekter i regi
av de sentrale partene, eller ikke. Det var et enske & ha begge typer bedrifter med. Videre
onsket vi bredde i geografisk lokalisering, i bransje og om dette var i kvinnedominerte
sektorer eller ikke. Bedriftene som ble valgt har ikke nedvendig kopling til de forbund

og landsforeninger som er intervjuet.

Referansegruppen har diskutert hvilke kriterier som skulle brukes og hvilke bransjer og
bedrifter som skulle velges ut til intervjuer. Referansegruppen har ogsa fitt innspill fra sine
bransjeorganisasjoner (forbund/landsforeninger) nér det gjelder relevante bedrifter som
oppfyller disse ganske lost definerte kriteriene. Bedriftene vi har valgt ut er storre bedrifter
i norsk forstand.

Intervjumaterialet omfatter 28 intervjuer pd omkring en time hver. Evalueringen har hatt
begrenset rom for & innhente tilleggsopplysninger eller etterpreve den informasjon vi har
fitt gjennom intervjuene. Dette inneberer at dersom noen av partene ikke har inkludert
relevante opplysninger i intervjuer eller ved oversendelse av skriftlig informasjon, sa blir ikke

' FLT falc bort fra utvalget pd grunn av vansker med 4 finne tid for intervjuet, vi stdr derfor igjen med 4

forbund.
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dette tatt med, med mindre vi mer tilfeldig fir opplysninger om det. Det kan vere flere
drsaker til at tilsynelatende relevante tiltak ikke nevnes i slike intervjuer. Den mest dpen-
bare er at organisasjoner har byttet ansvarlig person, og at den som har ansvar for likestil-
lingssporsmal i dag ikke har full oversike over tiltak og aktiviteter fra noen &r tilbake. En
annen forklaring er at slike tiltak kan vere forankret pa ulike steder i organisasjonen, og at
den vi intervjuer ikke har full oversikt over bredden av tiltak. Vi erfarte ogsa at ikke alle
organisasjoner fokuserer systematisk pa likestilling eller noen som med spesielt ansvar for
dette temaet, noe som gjor at man pa ad hoc-basis mé samle inn informasjon nar en inter-
vjuhenvendelse av denne typen kommer. Dette kan ha fort til en viss underrepresentasjon
av tiltak med likestillingsrelevans, men som av den aktuelle organisasjon ikke oppfattes som
direkte relatert til de sentrale likestillingsavtalene.

1.4 Rapportens oppbygging

Rapporten er bygget opp pa folgende méte: Aktiviteter pd hovedorganisasjonsniva behand-
les i kapittel 2, aktiviteter pd bransjeniva behandles i kapittel 3 og resultatene av bedriftsin-
tervjuene diskuteres i kapittel 4. Resultatene trekkes sammen i en helhetlig drefting i ka-
pittel 5. Det er lagt vekt pd at rapportering fra prosjektet skal vere kortfattet, noe som gjor
at vi ikke har gitt inn i noen beskrivelse av de enkelte tiltak, og at likestillingsarbeidet i vére
dtte bedrifter heller ikke gis noen detaljert beskrivelse.
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2 Hovedorganisasjonene

Ved hovedavtaleforhandlingene i 1981 ble rammeavtalen for likestilling mellom kvinner og
menn i arbeidslivet forhandlet fram og tatt inn i Hovedavtalen som Tilleggsavtale VI. Det-
te satte definitivt likestilling pd dagsorden for partssamarbeidet lokalt og sentralt i Norge.
Dette var imidlertid ikke den forste avtale om likestilling mellom partene i privat sektor. I
1962 inngikk LO og davaerende N.A.F. en avtale om likelonn mellom kvinner og menn,
noe som blant annet innebar en gradvis avvikling av praksisen med ulike lonnsskalaer for
kvinner og menn. [ tillegg hadde man i 1978 fitt Likestillingsloven, som fikk betydning

for arbeidslivet og dermed ogsd for partene pa sentralt og lokalt niva.

2.1 Intern organisering og problemforstaelse

Landsorganisasjonen i Norge (LO)

LO har lang tradisjon for likestillingsarbeid og debatt om kvinners posisjon i arbeidslivet.
Organisasjonen opprettet en kvinnenemnd i 1940 og fikk sin forste kvinnesekreteer i 1949.
I 1973 ble kvinnenemnden erstattet med det som i dag er Familie- og likestillingspolitisk
utvalg, blant annet med begrunnelsen at man ensket et bredere perspektiv pa kvinnespors-
mélene. Dels gnsket man 4 se dette i sammenheng med familiepolitikken, dels ogsé &
involvere menn i likestillingsarbeidet® Slike utvalg finnes ogsa pé fylkesniva. Ordningen med
egen kvinnesekreter ble etter hvert avviklet. LOs likestillingsavdeling ble opprettet i 1994,
og har siden vert en av fagavdelingene i LO. Selv om kvinne- og likestillingsspersmal har
stitt p& dagsordenen i en arrekke, vil nok mange hevde at det er forst i de senere tidrene at
spersmailet for alvor har preget LOs arbeid.

LOs likestillingsavdeling har i dag fem &rsverk, og bruker dermed betydelige ressurser
pa dette omrédet.> Avdelingens leder moter sammen med de ovrige avdelingslederne i LO
i de ukentlige motene i LOs sekretariat. Likestilling inngdr ogsd i de andre avdelingens ar-
beidsfelt. LOs samfunnspolitiske avdeling utarbeider for eksempel statistikk og samfunns-
politiske notater om likelenn, det kjennsdelte arbeidsmarkedet og deltid. Ogsa LOs like-
stillingsavdeling er nd i gang med en notatserie.

Likestilling er serlig behandlet i prinsipielt handlingsprogram, og LO har en handlings-
plan for likestilling som fornyes og oppdateres hvert &r. Her er ulike konkrete tiltak pa
omrédet brutt ned i deltiltak, og det gir fram hvilken avdeling i LO som har ansvaret for
de enkelte tiltak. Plandokumentene viser at LO har en bred innfallsvinkel til temaet

2 For en nzrmere beskrivelse, se f.eks. S. @veris og K. Nergaard (1997): Kvinner i faghevegelsen. En kartleg-
ging av kvinners deltakelse i LO og fagforbundene. Oslo: Fafo

3 Avdelingen har ogsd ansvaret for andre saksfelt, blant annet familie- og forbrukerpolitikk.
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likestilling — dette jobber man med bide overfor myndighetene, overfor arbeidsgiver og in-
ternt 1 egen organisasjon.

LO har utarbeidet og distribuert en rekke publikasjoner, bdde pa temaet lokalt likestil-
lingsarbeid og om kjennsspersmal/likestilling mer generelt. Ett eksempel er en hindbok for
arbeid i likestillingsutvalg. LO arrangerer ogsd konferanser om likestilling, og ansatte i like-
stillingsavdelingen deltar i forbundenes tiltak. LO-ledelsen vurderer det som at organisasjo-
nen internt har et godt apparat for tilbakemelding pa tiltak gjennom forbundene og sin egen
lokalorganisasjon. LO har ogsé stettet forskningsprosjekter som ser pa likestilling. Dette
gjelder blant annet prosjektet «Kjennsforskjeller i yrkeslop», som ble finansiert av LO
sammen med flere departementer og Norsk Kommuneforbund. LO ved likestillingsav-
delingen har ogsa vert oppdragsgiver for et prosjekt om kvinners posisjon i fagbevegelsen
(se fotnote 2). LO viser til at man ogsa har satt temaet «<menn og likestilling» pa sin dags-
orden. LO deltar i likestillingsarbeid i regi av DEFS, Den Europeiske Faglige
Samarbeidsorganisasjon.

LO har vedtatt at kjgnnsperspektivet skal integreres i alt arbeid, og det er utarbeidet en
manual for dette. LOs ledelse legger vekt pd at man ikke ser pd likestillingsarbeid som et
isolert omrade, men et spersmal om demokrati og like rettigheter. Samtidig ensker ikke LO
4 erstatte begrepet likestilling med begrepet mangfold, blant annet fordi man ikke gnsker
at likestillingsbegrepet skal forsvinne i mangfoldsbegrepet, og fordi man mener at likestil-
ling mellom kvinner og menn skiller seg ut fra andre former for diskriminering.* LOs ledelse
understreker at likestilling er et hoyt prioritert omride i LO, og at LO ser pa likelonn som
en utfordring pa likestillingsfeltet. Dette betyr at man i tillegg til den sentrale likelenns-
politikken ogsd m& utvikle en lokal likelonnspolitikk. Videre legger LO vekt pd at det i dag
er tette bind mellom det som foregir i arbeidslivet og i den private sfere, noe som for ek-
sempel fir betydning for arbeidstidsensker. LO mener for eksempel at heltidsjobb skal vare
en rettighet, men at arbeidstakere ogsd ma ha rett til 4 velge deltid.

Naeringslivets Hovedorganisasjon (NHO)
Ifolge N.A.Es historie for perioden 1975-1988 «...rykket likestillingstanken inn i N.A.E»
pa slutten av 1970-tallet.’ For dette hadde denne typen sporsmal i beskjeden grad stdtt pa
organisasjonens dagsorden, iallfall hvis man ser bort fra lonnsforhandlingene og spersma-
let om egne kvinnetariffer. N.A.E fikk sin forste likestillingsmedarbeider i 1980, og hadde
utover pd 1980-tallet saksbehandlere for likestilling. Arbeidet med likestilling ble imidler-
tid etter hvert lagt til de ulike fagenheter i N.A.E/NHO.

11994 tok NHO opp igjen arbeidet med likestilling. Det ble utarbeidet et eget strategi-
dokument om likestilling og avsatt midler til & oppgradere innsatsen. Milet var at NHOs
faglige og politiske beslutninger skulle inkludere et likestillingsperspektiv. I 1995 ble det

ansatt en prosjektdirektor med spesielt ansvar for dette omradet. Prosjektet ble avviklet i

*LO peker pa at likestilling mellom kvinner og menn skiller seg ut fra andre diskrimineringsspersmal for-
di verken kvinner eller menn er minoriteter, og fordi det innen alle andre grupper finnes bide kvinner og
menn. LO bruker ordet mangfold, men da sammen med begrepet likestilling.

> Vi baserer oss her pa Aarvig og Erikstad (1989): En avslutning — og en begynnelse. Norsk Arbeidsgiverfore-
ning 1975-1988, som har et eget kapittel om likestillingsarbeidet i N.A.F.
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1999. Likestilling ble i 1999 organisasjonsmessig lagt under omrédet for naringspolitikk —
Bedrift og samfunn, herunder mangfold, men ble pa slutten av &r 2000 flyttet til omradet
for Arbeidsgiverpolitikk — Bedriftsutvikling & Miljepolitikk. Tanken er & samkjore arbei-
det med likestilling og mangfold. Inn under begrepet mangfold legger NHO arbeidet med
nye landsmenn, funksjonshemmede og den gruppe NHO na forer fram spesielt; seniorer —
eldre arbeidstakere. Kvinner vil omfattes av mangfoldsarbeidet der det er naturlig, for ek-
sempel i forhold til arbeidsmarkedet, men likestilling vil ogsd vere et eget omride. En saks-
behandler har hatt et hovedansvar for mangfoldsarbeidet, herunder likestilling.

NHO mener at det har vist seg lite heldig & ha en egen enhet som alene skal ha ansvaret
for arbeidet med likestilling. Kjennsperspektivet md inngd i alle fagomradenes arbeid, og
NHO har vedtatt 4 integrere likestillingsarbeidet. En egen enhet vil lett bli en sovepute, hvor
man kan parkere hele problemomradet slik at den @vrige organisasjonen faller utenfor. Dette
var i noen grad erfaringene med ordningen fra perioden 1995-1999.

Likestilling er ikke eget tema i NHOs programdokumenter. Verken i NHOs strategi-
dokument 2000-2003 eller handlingsplan for 2001 feres likestilling fram som eget saks-
fele. NHO legger veke pd CSR, Corporate Social Responsibility — Bedrifters samfunnsansvar,
som er lagt pa et hoyere niva hvor ikke enkeltomrider konkretiseres. En mal for hvordan
dette kan gjores inneholder imidlertid mal med likestillingsrelevans, som minst ti prosent
kvinnelige ledere m.v.®

NHO har i de senere drene hatt ulike tiltak rettet mot likestilling. Av slike kan nevnes
mentorprosjekter og andre prosjekter med sekelys pa kvinners karriereutvikling. NHO stotter
en rekke lederutviklings-, rekrutterings- og kompetanseprosjekter som drives desentralt, i
distriktene. Gjennom NHOs arbeidsmiljefond finansierer man, helt eller delvis, de nevnte
prosjekter samt forsking og utviklingsprosjekter med et kjgnnsperspektiv omkring omstil-
ling, yrkesvalg og forandring.

NHOs ledelse argumenterer for at utgangspunkt for likestillingsarbeidet er & oke den
totale arbeidsstyrken og kvinneandelen i naringslivet. Industrien er mannsdominert. Det
er kvinner man ma3 rekruttere, dels pd grunn av lav kvinneandel, men ogsé ut fra at den beste
arbeidskraften ma skaffes. NHO ser det som sin oppgave & pavirke og vise bedrifter dette
potensialet. En viktig vei 4 g er 4 framskaffe rollemodeller, men viktigst blir det & skape en
kultur i bedriftene som kan tiltrekke kvinner.

2.2 Samarbeid LO-NHO om likestilling

Hosten 1994 utga LO og NHO en felles brosjyre, Det er nye tider nd, hvor Karl Glad og
Yngve Hégensen la vekt pa hvor viktig omridet var. Partene intensiverte samarbeidet om
likestilling etter oppgjeret i 1995, noe som endte med at det forste 10-punktsprogrammet
ble vedtatt. Det ble blant annet etablert en styringsgruppe for arbeid med 10-punktspro-
grammet. Styringsgruppen har, med noen omorganiseringer og bytte av representanter, og
etablering av en referansegruppe i 1998, fungert siden den gang. Den har hatt en viktig

¢ Se NHOs hjemmeside for FTSE4Good Europe Index and Corporate Social Responsibility.
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koordinerings- og oppfelgingsfunksjon, og den har vert et forum hvor man har bearbeidet
10-punktsprogrammet. Aktiviteten har imidlertid vert noe begrenset de siste par arene.

LIB2-prosjektet (Likestilling i bedrift) ble gjort til en del av 10-punktsprogrammet 2000.
Prosjektet ble finansiert av flere kilder, blant annet LO og NHO. Prosjektet var en videre-
foring av et tidligere NHO-finansiert prosjekt (LIB1), som blant annet resulterte i «<Hand-
bok i arbeid med likestilling i bedriftene». Hindboken er publisert pa nett, og er ogsd blitt
trykket og distribuert til dem som ettersper hjelpemidler i arbeidet med likestilling og like-
stillingsavtaler. Informasjon fra LIB2s arbeid og resultater er ogsd publisert pa nett.

Partene utarbeidet i 1997 brosjyren «Kvinner og menn skal ha like muligheter», et hefte
som fokuserer pd arbeidet med bedriftsbaserte likestillingsavtaler. Partene har ogsd, sammen
med Nearingsdepartementet og Barne- og Familiedepartementet, stottet forskningsprosjektet
«Omstilling i bedrifter. Utfordringer for ledelse, likestilling, samarbeid og bedriftskultur».
Prosjektet utviklet i 1999/2000 et veiledningshefte som er trykket og distribuert etter onske.

I en felles sesjon for lonnsoppgjeret i 1998 tok hovedorganisasjonene opp temaet om
EU-retten og likestilling.

Gjennom Hovedorganisasjonenes Fellestiltak - Bedriftsutvikling (HE-B) stotter LO og
NHO en rekke prosjekter gkonomisk. Det er satt av et mindre belep spesielt til arbeidet
med likestilling i de enkelte prosjekter. Et slikt prosjekt er BRAPRO, som gjennomferes av
Norsk Nerings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund og Kjettindustriens Fellesforening. I
HF-Bs drsmeldinger framgar det ikke om de ulike prosjektene har et likestillingsaspekt eller
ikke.

2.3 Hvordan vurderer hovedorganisasjonene
likestillingsarbeidet

Man finner bide likheter og forskjeller i maten LO og NHO nzrmer seg spersmalet om
likestilling p&.

LO oppfatter dette som et viktig policy-omrade for organisasjonen, omrédet er i lopet
av 1990-tallet framhevet i planer og programmer, og LOs likestillingsavdeling og ledelse har
argumentert for & prioritere saksfeltet i LO de senere drene. Angrepsvinkelen er vid, LO
trekker fram en rekke forhold bide i arbeidslivet og ellers som ma endres for kvinner og menn
oppnér likestilling.

NHO peker pé at organisasjonen er en paraplyorganisasjon hvis rolle forst og fremst er
4 arbeide gjennom sine landsforeninger, dette gjelder ogsd arbeidet med likestilling. NHO
sentralt har deltatt i det mer generelle informasjonsarbeidet gjennom brosjyrer og konfe-
ranser. Alt prosjektarbeid som NHO har engasjert seg i i lopet av 1990-tallet, har hatt lands-
foreningene og medlemsbedriftene som basis.

Begge partene vektlegger at de arbeider lopende pd de omrider som 10-punktsprogram-
mene tar opp rundt skole og rekruttering, bedrifts- og neeringsutvikling, deltidsarbeid gjen-
nom TBU, og EVU/realkompetansereformen og kompetanseutvikling for evrig. Vi har i
dette prosjektet ikke hatt anledning til  undersoke i hvilken grad man faktisk inkluderer et
likestillingsperspektiv 1 disse sakene.
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LO vedtok sommeren 2001 at likestilling skal inngd som et perspektiv i all aktivitet (inte-
grering/mainstreaming) og har utviklet en manual for dette. NHO har ogsa valgt 4 integre-
re likestilling i sitt @vrige arbeid.

Begge parter er enige i at holdningsendring og kultur er viktig for & oppnd ekt likestil-
ling. NHO framholder utviklingsprosjekter som LIB1 og LIB2 som meget viktige for & fa
til kulturendringer i den enkelte bedrift. Storst utfordringer knytter det seg til & fa til spred-
ningseffekter fra de 18 deltakende bedriftene til @vrige bedrifter. Alt informasjonsarbeidet i
LIB2 ble gjort tilgjengelig for alle interesserte via Internett. NHO peker pé at denne nett-
publikasjonen har hatt en god beseksfrekvens, og man slutter derav at interessen for pro-
sjektet har vert stor utenfor kretsen av deltakende bedrifter.

LO er ikke s& optimistisk vedrerende LIB2-prosjektet og andre tiltak som dette.
Arbeidstakersiden savner en grunnleggende holdning, hvor for eksempel likelonn er et ut-
gangspunkt, og en bevisstgjoring om de prosesser som bidrar til at menn og kvinner far ulik
lenn og ulikt arbeid. NHOs syn at en opprustning i hvordan bedriftene setter lonn lokalt
vil vaere et betydelig bidrag til mer likelonn og lik lenn for arbeid av lik verdi.

Partene synes ogsd 4 ha ulikt syn pd avtalefesting av forpliktelser innen likestilling. NHO
er skeptisk til bruk av detaljerte avtaler pa lokalt nivd pd et omride som er s utviklingsori-
entert. LO framholder det motsatte; avtalene ma konkretiseres og ansvar klargjeres. I og med
at det er sd vanskelig 4 f3 i gang denne typen arbeid pa bedriftsnivd, trengs mer forplikten-
de avtaler. Slike avtaler kan bidra til 4 f3 satt i gang et utviklingsarbeid i bedriftene.

Begge parter er opptatt av utfordringene med rekruttering av arbeidskraft til industrien.
Bide NHO og LO framholder at privat sektor ma bli attraktiv og kunne vise at de kan til-
by kvinner gode arbeidsplasser, og peker pé at det er en utfordring at man fortsatt finner
mange ufaglerte kvinner i industrien i jobber som ikke nedvendigvis appellerer til yngre
kvinner pa vei ut i arbeidsmarkedet. NHO legger i tillegg vekt pé behovet for & fa rekrut-
tert inn kvinnelige ledere som rollemodeller, selv om organisasjonen ogsé har vert invol-
vert i tiltak for & gke rekrutteringen mer generelt (av blant annet kvinner) til bransjer eller
regioner som har problemer med & 3 rekruttert tilstrekkelig kompetent arbeidskraft til in-
dustrien. Selv om LO ser det som positivt & fa flere kvinnelige ledere innen LO-NHO-
omrédet, er nok oppfatningen at denne satsingen har lite direkte relevans for LOs medlems-
grupper.

De to organisasjonenes noe ulike grunnsyn pé det sentrale nivéets rolle — inkludert avta-
leverkets funksjon — gjenspeiles ogsd i hovedorganisasjonenes relasjon til sine tilsluttede
organisasjoner. NHO understreker at man ikke har medlemsstotte for & forplikte sine lands-
foreninger eller bedrifter til tiltak utover det avtaleteksten per i dag tilsier. Det ideelle er minst
mulig avtaleregulering i form av pdbud, og mest mulig frivillighet (inkludert avtaler pa ba-
sis av frivillige initiativer pa bedriftene). NHO opplever ogsd at likestilling sjelden er et tema
i organisasjonens kontakter med medlemsbedrifter eller landsforeninger.

LO sentralt tar opp likestillingsspersmal vis-a-vis sine forbund, og mener at pé sentralt
niva og pé forbundsniva har man stort sett en god forankring og samkjert strategi. Det er
nok likevel mulig 4 finne eksempler pa at heller ikke alle LOs forbund prioriterer likestil-
ling sa hoyt som det ledelsen eller de likestillingsansvarlige i LO kunne onske. LO vektleg-
ger at likestillingsarbeid ikke bare kan baseres p& den enkelte bedrift, man trenger 4 ha hele
organisasjonen og samtlige nivier med i dette arbeid. Det er kun i et begrenset antall saker
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at likestillingsarbeidet utelukkende kan forankres lokalt, siden problemomridet er nert sam-
menvevd med det kjonnsdelte arbeidsmarkedet, deltidsproblematikken og med den sentrale
tariffpolitikken. LO mener at for & f3 i gang aktivitet pa lokalt nivd m3 aktiviteten intensi-
veres i alle ledd. Dette kan ikke bare baseres pé frivillighet, men ma bindes i klare ansvars-

forhold og mer forpliktende avtaler.
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3 Forbund og landsforeninger

Rammeavtalen forutsetter at forbund og landsforeninger sammen med hovedorganisasjonene
skal bidra til bedrifters likestillingsarbeid. for eksempel ved & gi faglig assistanse til oppret-
telse av likestillingsavtaler, arrangere kurs osv. Ogsd 10-punktsprogrammene gir landsfor-
eninger og forbund et spesielt ansvar for at arbeidet med likestilling forer til handling i be-
driftene. LO sentralt vektlegger forbundenes ansvar i forhold til opplysning og
informasjonsarbeid mot det lokale plan, og NHO vektlegger at det er landsforeningene som
har det operative ansvaret for at lokalt likestillingsarbeid kommer i stand.

Dette kapitlet er basert pa informantintervjuer i fire forbund og fem landsforeninger samt
tilsendt skriftlig materiale fra forbund og landsforeninger i LO-NHO-omradet (se avsnitt
1.3). De forbund som er intervjuet, er Fellesforbundet, Norsk Nerings- og Nytelsesmid-
delarbeiderforbund (NNN), Handel og Kontor i Norge (HK) og Hotell- og restaurant-
arbeiderforbundet (HRAF). P4 landsforeningssiden omfatter intervjuundersokelsen Tekno-
logibedriftenes Landsforening (TBL), Kjottindustriens Fellesforening (KIFF),
Neringsmiddelbedriftenes Landsforening (NBL), Reiselivsbedriftenes Landsforening (RBL)

og Prosessindustriens Landsforening (PIL).

3.1 Likestillingsarbeidet pa bransjeniva

Forbundene

Alle forbundene vi har informasjon om oppgir at de har en person pé sentralt nivd som er
spesielt ansvarlig for spersmdl rundt likestilling. Likestillingssporsmal i forbundene koples
aktivt til spersmél om likelonn og kompetanseheving. Samtlige forbund som har handlings-
program framhever omrédet likestilling som viktig for forbundenes arbeid. Fellesforbun-
det har imidlertid byttet begrepet likestilling mot begrepet likeverd. I hovedsak sier de fire
forbund vi har intervjuet direkte, at de ikke bruker mye tid og personalressurser pé likestil-
lingssporsmal. Tre av de intervjuede forbundene, NNN og serlig HRAF og HK, har man-
ge kvinnelige medlemmer, og disse forbundene har i de senere arene arbeidet aktivt for at
de valgte representantene i sentrale fora skal gjenspeile dette. Dette har man ogs3 fatt til, og
dette ser man som et viktig signal innad og utad i organisasjonene.

De tiltak forbundene framholder som egne systematiske tiltak, er tariffkonferanser, der
de fleste tar opp likestillingsproblematikken. I forbindelse med tariffrevisjonene har man
gétt gjennom alle bestemmelser i overenskomstene for 4 sikre at disse er i samsvar med like-
stillingsloven. Tre forbund har i perioden organisert spesielle konferanser om likestilling.

Forbundene har ikke noen ankepunkter mot LOs informasjon, som man bruker og dis-
tribuerer ved siden av det man utvikler selv. Man etterlyser imidlertid gode eksempler og
konkretisering, som man mener at hovedorganisasjonene ma ta ansvar for. Forholdet til LO

19



ved likestillingsavdelingen er preget av at de er bevisste pd at de ikke bruker denne ressur-
sen tilstrekkelig.

Landsforeningene

Landsforeningene ser likestilling som et av mange tema innenfor sitt arbeidsfelt, men bare
NBL oppgir at de har en person som er spesielt ansvarlig for spersmél rundt likestilling.
tillegg oppgir to av de tretten som svarte pa henvendelsen at de har en kontakeperson. Qvrige
landsforeninger sier at de integrerer likestilling enten i bedriftsutvikling eller i kompetanse-
spersmal, mens én landsforening ser likestilling i hovedsak som et spersmél om tariffavta-
ler. Landsforeningene oppgir at de ikke bruker szrlig mye tid og ressurser pé likestillingsar-
beidet. En av de intervjuede landsforeningene, TBL, legger vekt péd at man har arbeidet for
& fd en 50/50-fordeling blant de ansatte i landsforeningen. Ledelsen understreker at dette
ikke p& noen méte har gitt ut over kompetansekravene, som man har intakt. Men, sier man,
dette er et signal ut til det lokale plan om at kvinner har en plass i teknisk industri.

Av de fem intervjuede landsforeningene er det to, TBL og KIFFE som betegner seg som
aktive padrivere i sine respektive bransjer vedrorende likestillingsspersmél. Ogsd NHO sen-
tralt framholder disse to landsforeningene som gode eksempler. TBL har dog ikke drevet
noen egne prosjekter pi omradet i perioden, men deltatt aktivt i LIB2 og hatt bedrifter med
i prosjektet (se forrige kapittel). Bide TBL og KIFF kopler likestilling sterkt til strategier
for kompetanseheving. De andre tre landsforeningene i vért intervjumateriale har ikke noen
aktivitet rettet direkte mot likestillingsomradet. De oppgir at det dukker opp saker som kan
relateres til likestillingslov og mulig brudd pé overenskomstene, men at dette er marginale
problemer. Som for forbundene er konferansene i tilknytning til tariffoppgjerene et sted hvor
likestilling er tema.

For gvrig kan nevnes at Fiskeri- og Havbruksnaringens Landsforening (FHL) i en ar-
rekke har hatt et eget organ, Fiskeriernaringens Kvinneutvalg. Hos FHL har aktiviteten knyt-
tet til likestilling veert hoy og tett koplet til distriktspolitikk.

De temaer landsforeningene tar opp som likestillingsrelevante for dem og deres omra-
der, dreier seg gjerne generelt om kompetansesporsmal, rekruttering og bedriftsutvikling.
Noen av landsforeningene nevner spesielt mangelen pa kvinnelige mellomledere som en
generell mangel i industrien. Landsforeningene legger veke pd at de ikke har mandat tl &
bruke mye tid/ressurser pa spersmal som deres medlemsbedrifter ikke prioriterer, og at
likestilling er et omrade bedrifter er lite interessert i. Ett unntak her er KIFE, som framstar
som mer offensive ndr det gjelder 4 sette likestilling pd dagsorden for hva landsforeningen
skal arbeide med, og som ogsa tar temaet opp med sine medlemsbedrifter der det er aktu-
elt. Ingen av landsforeningene behandler eller nevner likestilling i sine strategi- eller plan-
dokumenter.

I det store og hele er landsforeningene forngyde med NHOs formidling av informasjon
og materiell, og samtlige viser til at de distribuerer dette videre. Det som etterlyses, er storre
tydelighet fra begge hovedorganisasjonene om hva de driver med rundt disse spersmalene,
og gode eksempler pd hvordan dette kan drives. Noen peker pd at den lave aktiviteten pd
landsforeningsniva har ssmmenheng med at NHO selve ikke har noe tungt faglig miljo som
jobber med likestilling, og som kan presse pa landsforeningene for & fd disse til & vektlegge
spersmalene i sin aktivitet. Men det blir ogsd argumentert med at 10-punktsprogrammet
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framfor alt er en avtale mellom hovedorganisasjonene, og at den ikke krever stor aktivitet
fra landsforeninger eller forbund.

Likestilling i overenskomster - likestillingsavtaler

Av de tilsendte 46 overenskomstene har 32 stykker inkludert 10-punktsprogrammet fra 2000
i den trykte versjonen. Det er uklart for oss hvorfor denne avtalen ikke er tatt inn i samtlige
overenskomster, og hvilke (signal)effekter dette eventuelt har. I overkant av halvparten av
disse overenskomstene har ogsd tatt inn likestillingspunkter i avtaleteksten. Som oftest har
man tatt inn formuleringen fra Verkstedsoverenskomsten i 1996 om at «likestillingsavtaler
ber inngds pd den enkelte bedrift». Noen avtaler, blant annet innen nzringsmiddelindus-
trien, har formuleringer om at det ska/ inng3s likestillingsavtale. I noen overenskomster er
teksten sveert kort, som i Funksjonazravtalen LO-NHO, hvor det under rubrikken «Like-
stilling/likelonn» stdr «Det skal inngds likestillingsavtaler pa bedriften».

Vi har ikke hatt mulighet til 4 kartlegge omfanget av likestillingsavtaler pa bedriftsniva.
Til tross for at bdde Rammeavtalen, 10-punktsprogrammene og mange av overenskomste-
ne oppfordrer til opprettelse av bedriftstilpassede likestillingsavtaler, har forbund/landsfor-
eninger dérlig oversikt over hvor vanlig det er med slike avtaler, hvor mange slike avtaler
som er opprettet, og hva disse inneholder. Av de forbund og landsforeninger vi har under-
sokt, er det bare et forbund som har oversikt over likestillingsavtaler innefor sitt omrade:
NNN. De gvrige har ikke noe system for tilbakemelding. Det er et betydelig antall slike
avtaler i neringsmiddelindustrien (NNN/NBL og NNN/KIFF) — som har avtalebestem-
melser om at det skal inng3s likestillingsavtale pa bedriftene — mens omfanget antas & vere
svart begrenset innen for eksempel verkstedindustrien og innen PILs omrader.

3.2 Samarbeid om likestilling pa bransjeniva

Det generelle inntrykket er at samarbeidet mellom forbund og landsforeninger om likestil-
ling er svart begrenset, selv om man naturligvis finner eksempler pa slikt samarbeid. Vi
nevner her noen av de samarbeidstiltakene som ble trukket fram av de deltakende organi-
sasjonene. Dette er ikke noen uttemmende liste, jamfor at vi bare har intervjuet et begren-
set antall forbund/landsforeninger, og at det kan vere tiltak som ikke er nevnt i det skrift-
lige materialet vi har fitt oversendt fra de ovrige forbund/landsforeninger innen
LO-NHO-omrédet.

I LIB2-prosjektet var flere forbund og landsforeninger representert, og bidro sammen
med hovedorganisasjonene pkonomisk. Som diskutert i kapittel 2 har arbeidstaker- og ar-
beidsgiversiden noe sprikende vurdering av prosjektet. S3 vel FF som HK sentralt sier at de
ikke vurderte prosjektet som sd viktig, fordi det var av begrenset relevans for deres medlems-
grupper, men at de deltok fordi dette var avtalefestet. Et annet tiltak som framheves av beg-
ge parter som interessant og relevant i forbindelse med likestilling, er BRAPRO-prosjekte-
ne innen neringsmiddelindustrien. Prosjektene er ikke rene likestillingsprosjekter, men
oppfattes & ha klar likestillingsrelevans, ett av prosjektene har ogs tittelen «Kvinners plass i
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bedriftsutvikling». KIFF har arbeidet tett sammen med NNN i BRAPRO-prosjektene. Begge
parter vurderer BRAPRO som vellykket.

Av andre samarbeidstiltak kan nevnes at Fellesforbundet og BNL rapporterer inn sitt
fellesprosjekt «Hvordan gjore byggenaringen mest mulig attraktiv som arbeidsplass» som
et likestillingstiltak. Prosjektet inkluderer tolv bedrifter, og tar for seg rekruttering av nye
typer arbeidstakere til neringen. Ogsd TELFO rapporterer om likestillingsarbeid med vekt
pa rekruttering. Her vises til et forprosjekt om jenter i elektrofag og en rekrutteringsvideo,
begge fra 1998.

Flere av partene pé bransjeniva har arbeidet med veiledninger for likestillingsarbeid/li-
kestillingsavtaler, blant annet gjelder dette partene i hotell- og restaurantoverenskomsten.
Man har ogsa gétt igjennom avtalene og revidert disse med hensyn til deltidsarbeid, dette
nevnes av NBL og NNN, men vi regner med at liknende gjennomganger kan vare gjort

innen flere omrdder, jamfor At deltid var framhevet i 10-punktsprogrammet fra 2000.

Tar man utgangspunkt i svarene pa var skriftlige henvendelse, kan det se ut som om
mulighetene for at partene skal komme sammen i hkestllhngsarbeld er begrensede. Mens
fem forbund rapporterer aktivt likestillingsarbeid, oppgir bare to landsforeninger at de har
drevet et aktivt likestillingsarbeid.

3.3 Hvordan vurderer partene pa bransjeniva
likestillingsarbeidet?

Ingen av de intervjuede forbundene eller landsforeningene rapporterer om konflikter rundt
spersmilet om likestilling. Som prinsipp er samtlige positive til likestilling. Et annet felles
trekk er at begge parter understreker at likestilling ma integreres i andre saksfelt.

Forbund og landsforeninger er enige om at likestillingsutfordringene har 4 gjore med
holdninger/kultur og med kompetanse. Kan man pavirke holdninger, si kan man komme
til & forandre kjennsrelasjoner i retning av likestilling. Det verktoyet aktorene pd dette ni-
véet framfor alt peker pd, er kompetansehevning. I industrien savner kvinner i storre grad
enn menn formell kompetanse i form av fagbrev. Dette leder til at det gjennomsnittlige
kompetanseniviet blir lavere for kvinner enn for menn, noe som i sin tur ferer til at kvin-
ner i snitt har lavere lonn. Mangel pd formell kompetanse bidrar ogsa til at kvinner er den
gruppen som oftest har jobber med lav status, ofte preget av ensidig gjentagende arbeid. Hvis
man kan 3 utdanningsreformene til 4 fungere, og f2 tilstrekkelig volum pa disse, forestiller
man seg at man kan nd mélet om okt likestilling. Kvinner vil f& mer formell kompetanse, {3
andre og mer utfordrende arbeidsoppgaver, og de vil ogsd neerme seg menn ilennsnivé. Dette
vil i sin tur bidra til holdningsendringer og til at kvinners status i arbeidsmarkedet og pa
arbeidsplassen blir den samme som menns. I tillegg er begge parter opptatt av & kunne pé-
virke ungdommens utdanningsvalg i en retning som industrien trenger. Gjennom dette vil
nyrekruttering ogsd bli en méte 4 hoyne det generelle kompetanseniviet pa.

Samtlige intervjuede fagforbund problematiserer likestilling og betegner det som et «tregt»
omrade, et omride som ikke fenger, og de peker pd at hva man enn gjor sentralt fra forbun-
dets side, sd er aktiviteten pa det lokale planet lavt. Fellesforbundet peker pa at det i dag
finnes verktoy i overenskomstene i deres avtaleomrade for & arbeide aktivt med likestilling,
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men at disse verktay ikke blir brukt lokalt. Alle forbundene poengterer dog at det pa lokalt
plan finnes enkeltpersoner og enkeltklubber som arbeider aktivt med disse sporsmalene, men
at i det store og hele er aktiviteten pinlig lav. Noen forbund peker ogsé pa at det er vanske-
lig & rekruttere deltakere til likestillingskonferanser, nir man arrangerer dette.

Landsforeningene rapporterer om en tilsvarende situasjon. Bedriftene er ikke flinke nok
til & melde behov eller & gi tilbakemelding pd det materiell som blir distribuert om likestil-
ling. Her kan vi gjore en modifisering. De fleste landsforeninger sier ogsd at likestillings-
spersmal kommer opp i forbindelse med andre, relaterte, sporsmal, og viser siden til man-
ge sentrale spersmal de arbeider med: overenskomst og forhandling, lenn, rekruttering,
kompetanse, personalpolitikk og lokalt partssamarbeid. Noen landsforeninger sier at det er
vanskelig & rekruttere bedrifter til prosjekter relatert til likestilling. En &rsak som stadig
refereres, er at bedrifter trenger tiltak som er direkte matnyttige, og likestilling oppleves ikke
som det.
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4 Likestillingsarbeid pa bedriftsniva

Tilleggsavtale VI (Likestillingsavtalen) sier at partene pa lokalt nivd ber drefte opprettelse
av bedriftstilpasset likestillingsavtale. Rammeavtalen gir ogsd anbefaling om at en slik avta-
le ber inneholde retningslinjer for en kartlegging av relevante forhold pa bedriften. De uli-
ke 10-punktsprogrammene spesifiserer en del punkter om hva som er viktig for  kunne drive
likestillingsarbeid og & opprette en likestillingsavtale pa en bedrift. Her inngir blant annet
at dette arbeidet ma vere godt forankret i ledelsen, og integreres i bedriftens totale virksom-
het. Ogsd mange overenskomster har tatt inn oppfordringen om & inng3 likestillingsavtaler
i selve avtaleteksten, enten i «bor»-form eller «skal»-form. LO og NHO har i sine 10-punkts-
programmer i stadig storre grad lagt vekt pd kulturendring og holdningsskapende arbeid,
og det understrekes at slike avtaler ma knyttes til et utviklingsarbeid i bedriftene. Dette betyr
at likestillingsarbeid i bedrift — slik partene sentralt vurderer det — ber omfatte en bredere
anlagt prosess enn bare det 4 etablere en likestillingsavtale.

I dette kapitlet retter vi sokelyset mot det likestillingsarbeidet som foregir i bedrifter. Det
er foretatt intervjuer av ledelse og tillitsvalgt i dtte bedrifter. Vi har lagt veket pa & inkludere
bide bedrifter med likestillingsavtale og bedrifter uten likestillingsavtale. I tillegg har vi lagt
vekt pd & fi med bedrifter som har vert med i prosjekter (LIB1/LIB2 og BRAPRO). De
dtte bedriftene er ikke representative for bedrifter i LO-NHO-omradet i noen statistisk
forstand, dette er i hovedsak storre bedrifter, og noen av dem vil ogsd skille seg ut ved at de
har vart med i prosjekter der likestilling har vart tema. De ulike bedriftene vil imidlertid
illustrere hvordan bedrifter av en viss storrelse arbeider med — eventuelt ikke arbeider med
— likestillingsarbeid. Beskrivelsene av bedriftsvise likestillingsavtaler og prosessene i tilknyt-
ning til disse vil bli gitt vesentlig vekt i gjennomgangen.

Av de bedriftene som inngir i evalueringen er det fem som har eller har hatt likestillings-
avtale i noen form, og tre som ikke har og heller aldri har hatt noen likestillingsavtale. Tre
av bedriftene har virksom likestillingsavtale, to har enten en «sovende» avtale eller har tidli-
gere hatt avtale uten 4 ha det i dag. Det er ikke noen klar sammenheng mellom bransje og
forekomst av avtale, heller ikke mellom avtale og kvinneandel pd bedriftene. Béde tre av dem
som har avtale og to av dem som ikke har det, kan vise til stor kvinneandel i virksomheten.
To av bedriftenes virksomheter som har/har hatt avtale, har meget lav kvinneandel. Her gis
en kort beskrivelse av likestillingsarbeidet i de ulike bedriftene (avsnitt 4.1), som munner
ut i en drefting av erfaringer og menstre (avsnitt 4.2).
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4.1 Likestillingsarbeid i bedrift — beskrivelse’

Bedrifter med fungerende likestillingsavtale

Tre av bedriftene har likestillingsavtale. Disse har ogsa etablert likestillingsutvalg, som er
partssammensatt, og rapporterer til ledelsen. Ledelsen setter av ressurser for utvalgets virk-
sombhet.

Verftet - likestillingsarbeid som problemlgser

Bedrift 1 er et verft som har deltatt i det avtalefestede LIB2-prosjektet. Virksomheten har
giennomfert en kartlegging av likestillingsrelevante forhold, forhandlet fram en likestillings-
avtale, og innarbeidet mangfold og likestilling i bedriftens plandokumenter. Man har lagt
vekt pd 4 involvere s& mange som mulig i dette arbeidet, gjennom informasjon, gruppedis-
kusjoner osv. Det er ogsa tatt initiativ til kursing av mellomledere i blant annet likestillings-
spersmal, og man har ogsa startet en diskusjon om abeidstidsordningene. Partene har hatt
ulikt utgangspunkt i sin interesse for prosjektet og for etablering av likestillingsavtale, men
disse er ikke i konflikt. Initiativtakeren har en visjon om & utvikle en bedriftskultur som kan
veere attraktiv ogsa for kvinner. Virksomheten er en nekkelbedrift i et mindre lokalsamfunn,
og visjonen er tett koplet til at hvis nekkelbedrifter blir reelle yrkesalternativer for kvinner
og menn, kan man forhindre at viktige arbeidskraftsressurser forsvinner. Ledelsen er ogsa
opptatt av rekruttering til bedriften, et reelt problem i dag, og som kan bli storre i drene
som kommer. Klubben legger ogsd vekt pa rekruttering, men enda mer pa muligheten til &
komme en negativ bedriftskultur til livs, noe man har indikasjoner p& ogs& har sammen-
heng med psykososialt begrunnet langtidssykefravar. Ogsa nye arbeidstidsordninger kan,
haper klubben, vere en del i en aktiv personalpolitikk. Partsrelasjonene pa bedriften beteg-
nes av partene som gode. Ingen av partene mener at man har store likestillingsutfordringer

pa bedriften.

Den tradisjonelle industribedriften: Pliktmessig aktivitet - begrenset engasjement

Bedrift 2 er en gammel industri innenfor narings- og nytelsesmiddelindustrien. Her har man
hatt en likestillingsavtale siden slutten av 90-arene. Denne ble etablert som resultat av del-
takelse i LIB1, foregangsprosjektet til det avtalefestede LIB2. Prosjektdeltakelsen var et gnske
fra klubben, og ledelsen var i utgangspunktet skeptiske til deltakelse. Prosjektet bidro til at
partene kunne bli enige om 4 inng3 likestillingsavtale. Begge parter bekrefter at i realiteten
har ikke avtalen betydd noe vesentlig for virksomheten, og partene viser her til rsaker som
ligger utenfor bedriftens styring. Det gir for eksempel pé at de ansatte kvinnene, samtlige i
manuell del av produksjonen, har lang fartstid i bedriften, hoy gjennomsnittsalder og sies &
vere lite motiverte for eksempelvis & ta fagbrev. De praktiske tiltakene pd bedriften er for-
holdsvis beskjedne og dreier seg om enkelte endagskurs av motivasjonskarakter og deltakel-
se 1 «kvinner viser vei»-messen. I stillingsannonser tar man nd inn en formulering om at
kvinner, det underrepresenterte kjonn pa bedriften, oppfordres & soke. Klubben har ogsa
planer om 3 etablere et bibliotek i personalkantinen. Klubben framholder at den store ge-
vinsten er at man har fitt en likestillingsavtale, og at det etterpd har vert legitimt & ta opp
kjennsproblematikk i virksomheten. Klubben kan na lettere ta tak i det de oppfatter som

7 Bedriftene er anonymisert og refereres til ved numrene 1-8.
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kjennsbasert trakasseri mot kvinnekollektivet. Ledelsen kan leve med avtalen, szrlig om den
bidrar til bedre partsrelasjoner.

Kjottproduksjonsbedriften - skoleeksemplet pa likestillingsarbeid

Bedrift 3 er en virksomhet innenfor kjottproduksjon. Bedriften deltok i et BRAPRO-prosjekt
om kompetanseutvikling, og etablerte en likestillingsavtale midt pd 90-tallet. Likestillings-
arbeidet ble initiert fra ledelsen, men har vert et samarbeidsprosjekt. Begge parter er enige
om at arbeidet har bygget pa konsensus og pd de gode partsrelasjoner man ellers har i virk-
somheten. Man har sekt 4 integrere likestillingsarbeidet i hele virksomhetens aktivitet, slik
at tarifforhandlinger, ansettelsespolitikk, tilrettelegging for arbeidstakere i virksomheten,
kompetanseheving og kursvirksomhet hele tiden har hatt en likestillingsaspekt. Akkurat nd
er bedriften i en sterk omstillingsprosess, men ingen av partene ser noen &rsak til at samar-
beidet om likestilling skal f4 mindre vekt i framtiden. Bedriften har brukt ressurser pa dette
arbeidet, men ledelsen mener at dette har gitt uttelling ogsa rent okonomisk. P4 bedriften
har man gjennomfert kartlegging av likestillingsrelevante forhold og prevd ut tiltak for bedre
& tilpasse arbeidsprosessene til begge kjonn. Man har fra klubb og ledelse aktivt pavirket
kvinner til & ta fagutdanning, og i lennsforhandlinger har man gitt et lokalt tillegg til de
(hovedsakelig kvinnelige) ansatte som ikke har produksjonstillegg. Man har hatt «vige-snak-
ke-kurs» for kvinner, og en «lederskole» for 15 kvinner og 15 menn i virksomheten over to
dr. Kursene har hatt som mal 4 lere deltakelse pd alle nivier, enten i sjefsposisjoner, tillits-
verv eller mer generelt for & fremme bedriftsdemokrati. Tiltakene er i hovedsak gjennom-
fort med interne krefter. Man har ogsd anvendt en aktiv rekrutteringspolitikk og bevisst ansatt
kvinnelige sokere, der partene har vurdert kompetanse som likeverdig, noe som har resul-
tert i storre kvinneandel pd alle nivéer. Begge parter peker pa vekten av & ha et helhetlig bilde
og en helhetlig strategi for alle ansatte, enten dette er administrasjon eller produksjon. In-
gen av partene har opplevd at de har trengt direkte stotte fra sine respektive organisasjoner
i sitt interne arbeid etter avslutningen av BRAPRO-prosjektet.

Bedrifter uten fungerende likestillingsavtale

Av vire dtte bedrifter er det bare én virksomhet der begge parter sier at det aldri har vert
noen diskusjon om likestillingstiltak. Begge partene uttrykte forbauselse over dette nér de
reflekterte over forholdet i forbindelse med intervjuet. P4 de andre bedriftene har man en-
ten hatt likestillingsavtale, dette har vert droeftet, eller likestilling har stdtt pd dagsordenen i
andre sammenhenger.

Renholdsbedriften: dette har vi aldri tenkt pa!!!!

Bedrift 4 er en storre bedrift inne service- og renholdsbransjen. Bransjen har gétt fra & vere
dominert av deltidsarbeidende kvinner til i langt sterre grad 4 ha heltidsarbeidsplasser, og
som rekrutterer fremmedkulturelle menn. Ledelsen betegner bransjen som en kvinnebran-
sje, men klubben snakker om en innvandrerbransje. Klubben sier videre at man ser at menn
erstatter kvinner pa gruppelederniviet, og at kvinner beveger seg ut av bransjen. Det var i
denne bedriften at bade ledelse og klubb ved ettertanke var overrasket over at likestilling

ikke hadde statt pa dagsordenen.
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Kartonnasjebedriften: liten interesse fra arbeidsgiver

Bedrift 5 er en industribedrift innen kartonnasje. Bedriften har en «tradisjonell» kjennsfor-
deling i ulike deler av produksjonen, kvinnene er hovedsakelig ufaglerte i manuell del av
produksjon eller i tradisjonell administrasjon, mens det knapt finnes kvinnelige mellomle-
dere, selgere eller ledere. Her har klubben fremmet gnske om likestillingsavtale, men ledel-
sen har ikke sett noe behov for en slik avtale. Et forsek pé 4 formulere en avtale pd midten
av 90-drene strandet pd uenigheter om formuleringer, og saken er senere ikke tatt opp.
Bedriften har nd startet med kompetanseutviklingstiltak som omfatter alle i produksjonen,
noe klubben héper kan bidra til 4 sette likestilling pd dagsordenen.

Hotellet: likestilling blir borte i et konfliktfylt partsforhold

I bedrift 6, et hotell, ble en likestillingsavtale etablert i forbindelse med lonnsoppgjeret i 1998
(«Webster-krona»), men etter dette har konflikter mellom partene umuliggjort noe videre
likestillingsarbeid. Konfliktene har blant annet hatt utspring i uenighet om likestillingspotten
fra dette oppgjoret.

Kompetansevirksomhet: likestilling for a rekruttere de hoyere utdannede kvinnene
Bedrift 7, innenfor engineering, har deltatt i et bedriftsutviklingsprosjekt, og skulle i s& méte
vere en virksomhet hvor en mobilisering har funnet sted. Ledelsen la her serlig veke pé at
prosjektet skulle bidra til ekt rekruttering av kvinner, med vekt p& grupper med hoyere
utdanning, samt f3 til en bedre utnytting av kvinnelige ansatte sin kompetanse. Her utvi-
klet man et holdningsprosjekt, som framfor alt var rettet mot hoyere utdannede medarbei-
dere. Prosjektet er etter hvert blitt erstattet av et konsernovergripende holdnings- og bedrifts-
kulturprosjekt. Bedriften har aldri hatt likestillingsavtale.

Oljeselskapet: likestilling for a rekruttere de hgyere utdannede kvinnene - far man med
de andre ogsa?

Bedrift 8, en bedrift innenfor oljevirksomhet, har hatt likestillingsavtale pa 90-tallet, men
denne har mer eller mindre dedd av seg selv etter at ingen av de tiltak man provde & formu-
lere, ble satt ut i livet. Ledelsen peker pa en svak forankring av likestillingsarbeidet hos
mellomledere som forklaring, og klubben viser til at de tiltak og planer som ble formulert i
liten grad har vert relevante for arbeidet og arbeidstakere i direkte produksjon. Ledelsen er
serlig opptatt av rekruttering av kvinner i hgyere posisjoner, noe man tror vil ha en positiv
signaleffekt ogsd for & rekruttere kvinner med hoyere utdanning til bedriften i drene som
kommer. Klubben mener pa sin side at man pa enkelte steder i bedriften finner direkte
kvinnefiendtlige miljger. Dette er en helt annen del av virksomheten enn den ledelsen har
prioritert. I tillegg peker begge parter pa at bedriften over en periode har vert i en stor
omstillingsprosess, som fortsatt ikke er avsluttet. Dette har vert medvirkende til at andre

saker har dominert dagsorden bade for klubb og ledelse.

Oppsummering - bedriftscasene
Om de tre bedrifter med likestillingsavtale kan vi sette opp felgende fellespunkeer:

* drivende person eller personer tar initiativ (ildsjel-problematikken)
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* gode til normale partsrelasjoner
* prosjektvirksomhet har spilt rolle for 4 initiere aktivitet

* akeorer i virksomhetene kan ha ulik interesse i en likestillingsavtale, hvis disse ikke er i

konflikt

e aktdiviteten i tilknytning til likestillingsavtaler varierer fra ganske beskjedne tiltak til et
bedriftsgjennomgripende engasjement

De fem bedriftene uten likestillingsavtale er svert forskjellige. Noen punkter av relevans kan
likevel trekkes fram:
* likestillingsarbeid kan blokkeres hvis en av partene ikke ser noen relevans

* det synes vanskelig & f3 til et arbeid om likestilling hvis partsrelasjonene generelt er kon-

flikefylte
* likestillingssporsmal kan métte vike for mer generelt holdningsarbeid

* likestilling kommer lett i skyggen av omstillingsprosesser (men synes & overleve omstil-

linger i kjottbedriften, bedrift 3)

* likestillingsarbeidet ma ogsd oppfattes som viktig av mellomledersjiktet, hvis ikke kan

det blokkeres

4.2 Drofting

Gjennomgangen viser — ikke overraskende — at det er stor variasjon nir det gjelder hvordan
bedriftene arbeider med likestilling. I noen bedrifter har dette aldri stdtt pa dagsordenen, i
andre er dette et omrdde man er uttalt uenig om, og i atter andre har man iverksatt et mer
eller mindre gjennomgripende likestillingsarbeid. Det er ikke lett 4 si hva som forer til hay
aktivitet og hva som ikke gjor det, eller hva som bidrar til at sekelyset pa likestilling opp-
rettholdes etter at avtalen er ferdigforhandlet eller nar prosjektet avsluttet. I den bedriften
som ma kunne sies & ha fitt «seerdeles tilfredsstillende» i likestillingsarbeid, er arbeidet godt
forankret hos bedriftens leder, det er integrert i en rekke omrader av bedriftens virksomhet,
man har utnyttet egne ressurser og man har ogsa sett pd lonn og arbeidsorganisering. Dette
stemmer godt med den «oppskrift» som partene gir i 10-punktsprogrammet av 2000, selv
om dette ikke har ligget til grunn for bedriftens arbeid. Gjennomgangen var kan likevel tyde
pa at det er lettere 4 finne fallgruver enn gode oppskrifter for det lokale likestillingsarbeidet.
Ikke overraskende finner vi — som andre har funnet — at likestillingsavtale i seg selv ikke er
en tilstrekkelig betingelse for et bredt forankret arbeid med likestilling i bedriftene. Man ma
likevel kunne si at materialet tyder pa at en likestillingsavtale betyr at storre eller mindre
likestillingssporsmal lettere kan settes p& dagsorden hvis en av partene ser behov for dette.

Det andre som slar tydelig ut, er at tillitsvalgte og arbeidsgiverne har ulik tilnzrminger
til temaet likestilling og likestillingsavtaler. De fleste tillitsvalgte har den prinsipielle hold-
ningen at likestilling er et spersmél som md arbeides med pa arbeidsmarkedet og i bedrift-
ene, et stisted som er forankret i LO og som vi ogsd gjenfinner pd arbeidstakersiden pa
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bransjenivd. Nar det gjelder den mer praktiske tilnzermingen, fokuserer man temaer knyt-
tet til den enkelte virksomhets konkrete behov og problemer, enten disse er personalpoli-
tikk, sykefraveer, kvinners posisjon eller mer generelt rekruttering. De fleste tar opp temaet
lenn. Det blir imidlertid understreket at lennssystemene ikke inneholder diskriminerende
bestemmelser, tillitsvalgte mener at dette er av de (f8) omrédene hvor man ikke har proble-
mer. Samtidig finner vi eksempler pa at dette problematiseres, begge sider er klar over at
selv tilsynelatende kjennsneytrale lonnssystemer kan fore til systematiske lennsforskjeller.

Mange av arbeidsgiverne framholder at de ikke kan ta ansvar for s store problemer som
det kjennsdelte arbeidsmarkedet og systematiske forskjeller i kompetanse, og at de fleste
forhold rundt likestilling pd bedriften er utenfor deres kontroll. Prinsipielt viser de fleste
arbeidsgivere til at de ikke vil ha for mange avtaler og formaliseringer, et stisted som ogsd
NHO sentralt og landsforeningene inntar. Man henviser til at spersmél som disse er knyt-
tet til hele samfunnsutviklingen og ikke kan reguleres gjennom lov eller avtaler, og i hvert
fall ikke hvis ansvaret skal ligge pa den enkelte bedrift. At kvinner ikke har fagutdanning er
heller ikke i alle tilfeller en ulempe for produksjonen her og nd. Samtidig er de fleste bedrif-
ter bevisste pa at dette pa sikt kan bli et problem. Til tross for disse betenkningene, ligger
gnsket om bedre rekruttering av kvinner til grunn for mye av det likestillingsarbeidet som
bedriftene har iverksatt, jamfor bedrift 1, 7 og 8. Det er med andre ord en del som forsgker
— tross alt.

En del bedrifter (arbeidsgiver, men ogsa i noen grad tillitsvalgte) begrunner manglende
likestillingsarbeid med at dette ikke er relevant i betydningen at man ikke har vesentlige
problemer knyttet til manglende likestilling. For en utenforstdende virker det likevel ikke
alltid overbevisende nér man flere steder hevder at de ikke har likestillingsproblemer eller
behov for et likestillingsarbeid pd bedriften, samtidig som de for eksempel har en svert tra-
disjonell arbeidsdeling mellom kvinner og menn, og samtidig rapporterer om kompetan-
se- og/eller rekrutteringsproblemer.

Hyvilken rolle har s& det sentrale avtaleverket og de tiltak som partene pa hovedorganisa-
sjons- eller bransjeniva iverksetter? Ingen av partene i de bedriftene vi har sett pé, oppgir at
de har hentet inn hjelp fra sentralt nivd. Man har fitt informasjonsmateriell, men mener at
dette ikke har pavirket arbeidet i noen storre grad. Kunnskapen om de sentrale avtalene (blant
annet 10-punktsprogrammene) er ogsa lav. Man kan imidlertid argumentere for at dette ikke
behover 4 bety s mye, formélet med det sentrale arbeidet er vel s& mye & formidle holdnin-
ger og retningslinjer som at partene ute skal kunne gjengi de enkelte programpunktene. Ser
man pa de lokale avtalene som er inngitt i «vire» bedrifter, kan det virke som om de sen-
tralt utviklede maler for avtaler har veert med pé 4 forme det arbeidet som er gjort. De mer
«tekniske» anbefalingene for hvordan man kan bygge opp en likestillingsavtale synes der-
med & ha nddd ned pé bedriftsnivd. Det mer generelle holdningsarbeidet — om at likestil-
ling er noe som det er riktig, viktig og kanskje ogsd skonomisk lennsomt & jobbe med —
har nok i mindre grad satt sitt preg pd de bedriftene vi har sett pa.
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5 Drefting og vurdering

Partenes arbeid med likestilling viser stor spennvidde — fra bred passivitet og spredte punkt-
innsatser til slagkraftige programmer i enkelte bedrifter. Dette viser at det er mulig 4 f3 il
resultater gjennom systematisk partssamarbeid, men at inngielse av sentrale intensjonsavtaler
pa ingen mdte er noen garanti for framgang. Samlet sett foregar det en ikke ubetydelig ak-
tivitet pa feltet, men innsatsen er ujevn, usystematisk og ofte preget av svak kontinuitet
og sammenheng mellom tiltak pa ulike nivd. Sett i forhold til de intensjonene som er ned-
felt i rammeavtalen og 10-punktsprogrammet, har de fleste organisasjonene gjort noe, men
det er uklart i hvilken grad disse sentrale avtalene har bidratt til okt og mer mélrettet akti-
vitet pd lokalt niva — iallfall i det omfanget partene ser som sin mélsetning,.

5.1 Likestillingsarbeid: Sprik i hvorfor og hvordan

Forutsetningen for 4 finne fram til slagkraftige felles strategier er at partene har en omfo-
rent forstdelse av hvilke mal de ensker & nd, hvilke barrierer som ma overvinnes, og hvilke
virkemidler som kan motivere til felles innsats for & klare dette. Effektive tiltak krever altsa
en analyse av de kritiske vilkirene for endring, og utforming av tiltak som treffer aktgrenes
gnsker, behov og forutsetninger pd det riktige nivé. Vire intervjuer viser at det pé et allment
plan er bred enighet om at likestilling er et mél, men det er betydelig sprik i aktorenes opp-
fatninger av hvor viktig dette er, hva det skal bety i praksis, hvilke interesser og hensyn som
bor vere retningsgivende, hvilke virkemidler som er mest hensiktsmessige, og hvem som
har ansvaret for 4 gjore hva.

Med fare for & forenkle ser det til at arbeidsgivernes organisasjoner ofte legger til grunn
et instrumentelt (nytteorientert) forhold til likestillingsarbeid, med vekt pd rekruttering av
arbeidskraft, kompetanse, intern opplaering og vertikal mobilitet (tilgang pa kvinnelige
mellom/ledere). Hoyere og mer synlig kvinneandel kan i denne sammenheng gi en positiv
signaleffekt i forhold til bdde kunder og arbeidsmarkeder. I takt med tiltakende knapphet
pa arbeidskraft i mange bransjer kan dette gi interessen for likestillingsarbeid et loft ved &
spenne egeninteressen foran fellesinteressen — «det lonner seg 4 satse pa kvinner». Som vi
skal komme tilbake til nedenfor, vil ikke dette nedvendigvis gjelde for den enkelte bedrift,
selv om det er riktig «i stort». Arbeidstakernes organisasjoner legger gjerne mer vekt pa
normative begrunnelser for likestillingsarbeid, sa som likeverd, rettferdighet og likelonn, selv
om nyttehensyn ogsa tillegges stor vekt, spesielt i forhold til hva som er tjenlig for samfun-
net (mobilisering av arbeidskraft og talent). Bide klubber og forbund framhever behovet
for rekruttering og oppgradering av arbeidsplassene, slik at industrien (serlig i distriktene)
framstér som attraktive arbeidsplasser for yngre arbeidstakere, noe som ogsé innebarer at
man m4 klare & rekruttere og sysselsette kvinner.
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Trass i noe ulikt prinsipielt utgangspunkt, synes partene pé alle nivier & vere enige om at
kompetanseutvikling (for kvinner) i praksis er det viktigste virkemidlet for & f3 til holdnings-
og atferdsendringer pa likestillingsfeltet. Det er derfor frustrasjon, serlig pa arbeidsgiversi-
den, over det man oppfatter som liten interesse for videre kvalifisering blant en del kvinner,
spesielt i de ufaglerte sjiktene. Samtidig vet vi at motivasjonen for videre utdanning er la-
vere blant eldre arbeidstakere enn blant yngre, og mange av de ufaglerte kvinnene er godt
voksne. Man mé ogsd kunne anta at 4 starte pa et fagbrev for en del kvinner i industrien vil
bety at man beveger seg inn pd omrader av produksjonsprosessen som tradisjonelt har vert
mannsdominert. Dette innebarer at arbeidet for & motivere i mange tilfeller ma besté av
mer enn en foresporsel om & delta.

Utfordringen ved likestilling er at det som pé lengre sikt er fornuftig for fellesskapet (en-
ten det gjelder arbeidslivet som helhet, bransjen, eller bedriften), ikke nedvendigvis fram-
stdr som individuelt enskelig eller skonomisk rasjonelt pé kort sikt, verken for den enkelte
bransje, bedrift eller arbeidstaker.® Dette betyr at aktorer med mer overgripende interesse
og ansvar md inn. En viktig oppgave for partssamarbeidet — og kanskje serlig for de sentra-
le aktorene — er folgelig & bygge bro over denne rasjonalitetskloften, og skape meningsfylte
fellesnevnere mellom sprikende interesser. Det er i denne sammenhengen at storre oppmerk-
somhet og initiativ fra partene pa hovedorganisasjons- og bransjenivé er viktig. Hvis man
mener alvor med at gkt likestilling er en viktig utfordring for privat sektor, md dette avspei-
les i aktivitet og valg av virkemidler.

5.2 Det sentrale partssamarbeidet om likestilling

Som vi har sett i rapporten, ma vurderingen av de sentrale avtalene om likestilling kunne
sies 4 vere blandede. Hovedorganisasjonene har sammen og hver for seg finansiert eller gjen-
nomfert prosjekter og utviklet materiell som bidrar til gkt kunnskap om hvordan man ar-
beider med likestillingsarbeid. Mange bransjer har tatt inn bestemmelser om likestilling i
sine avtaler og det er nedlagt arbeid i 4 utvikle bransjetilpassede maler for likestillingsavta-
ler. Det har ogsd vart avholdt en del konferanser.

Det er mindre klart hva som er gjort for & skape tyngde bak disse tiltakene. I en del bransjer
er inntrykket klart at aktorene foler de med dette har gjort sin «organisatoriske plikt», at de
dermed kan vende oppmerksomheten mot andre og mer presserende oppgaver, og overlate
ansvaret til «de der ute» i bedriftene. [ slike tilfeller kan ekspedisjonen av veiledninger/ma-
ler og formuleringer i de sentrale avtalene fungere som en sovepute og lynavleder for kri-
tikk, mer enn som en endringsressurs. I de bransjene og bedriftene hvor partene har gétt
videre, er det et fellestrekk at (en eller begge) partene har tatt grundigere initiativ til 4 om-
forme, tilpasse og «selge» likestillingsarbeid som et redskap for & oppna resultater pa andre
omrader som er viktige for bedriften/bransjen.

Verken LO/NHO eller forbund/landsforeninger har oversikt over antall likestillingsav-

taler eller det likestillingsarbeidet som foregdr pa bedriftsnivd.” Det pekes pd at man finner

8 Dette vil i prinsippet gjelde en rekke forhold, blant annet integrering av innvandrere i arbeidslivet og til-
tak for 4 forhindre at eldre arbeidstakere eller arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne ikke skyves ut.
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bedrifter og klubber som har satt likestilling pd dagsorden, men at dette nok er mer unntak
enn regelen. Denne evalueringen har heller ikke hatt rom for & kartlegge omfanget av be-
driftsvise likestillingsavtaler eller hvor stor andel av bedriftene som arbeider aktivt med li-
kestilling. Hovedinntrykket er imidlertid at med visse unntak (nzringsmiddelindustrien)
er aktiviteten ganske beskjeden, iallfall nar det gjelder likestillingsavtaler. Det er dermed ikke
mye som tyder pd at man gjennom de sentrale tiltakene har lykkes i & sette likestilling pa
dagsorden lokalt, pd bedriftsniva, noe som har vert et mal for partenes arbeid.

Viart inntrykk er derfor — med visse hederlige unntak — at de felles intensjonene avtalene
uttrykker, i begrenset grad folges opp av mélrettede, forpliktende strategier for & omsette
idealer til realiteter. Mangelen pé klarhet og tydelighet i eierskap og ansvar for at intensjo-
nene i rammeavtalene skal folges opp, har resultert i dpenbare tendenser til ansvarsfraskri-
velse og -overveltning. Hovedorganisasjonene synes ofte bransjeorganisasjonene viser laber
innsats, for ikke 4 si trenerer; bransjeaktorene viser til at likestillingsarbeid i siste instans er
bedriftenes sak og ansvar, og beklager seg over deres manglende interesse. Samtidig opple-
ver alle avmake i forhold til de strukturelle, samfunnsmessige arsakene til kjennssegregerin-
gen i arbeidslivet.

Ute i felten er det bedriftene og deres ledelse som i siste instans har myndighet over de
beslutninger som kreves for & iverksette endringer som kan fremme likestilling. Det hviler
derfor et ekstra ansvar pd arbeidsgivernes organisasjoner, og NHO spesielt, for & bevisstgjore
og pavirke sine medlemmer. I et slikt perspektiv er det et tankekors at likestilling knapt er
synlig i NHOs sentrale programdokumenter, og at organisasjonen verken har en egen stilling
eller enhet som har serlig ansvar for & vare pidriver for likestilling, Arsakssammenhengene
er trolig sammensatte her, blant annet at man har valgt 4 integrere likestilling i organisasjo-
nens ovrige saksfelt, men det er ikke til 4 undersla at de informantene vi har snakket med,
gjiennomggende rapporterer om lunken interesse for likestillingssporsmal pé arbeidsgiversi-
den. Det gjelder ogsd pa arbeidstakersiden — ogsa her finner vi aktorer som tilsynelatende
ikke har likestilling hayt oppe pa dagsordenen — men i og med at det er bedriftene som er
de strategiske aktorene, representerer dette en serlig utfordring for arbeidsgiverorganisasjo-
nene og NHO spesielt. Fra LO ble det ogsd pekt pd at man manglet en klar «<mottaker» i
NHO nir man ensket 4 ta opp likestillingsrelaterte saker som ikke umiddelbart falt inn under
saksfeltet til den som normalt ble oppfattet & vare ansvarlig for Likestillingsavtalen/10-
punktsprogrammene.

5.3 Kan likestilling avtalefestes?

Som diskutert i kapittel 1 er utforming av meningsfylte kriterier pa «suksess» ikke lett &
utforme for mer overgripende rammeavtaler, og enda mindre pd likestillingsfeltet, som preges
av at endringer méles i tir og hundredr. Sett i forhold til 1981, da den forste rammeavtalen
ble inngitt, har det skjedd store endringer i kvinners yrkesdeltakelse, utdanning med videre,
uten at en dermed kan slutte at det skyldes partenes framsynte avtale. Like lite kan en slutte

? Ett unntak er NNN, se kapittel 3.
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at avtalesporet er en avsporing fordi det fortsatt er et godt stykke igjen til at man har opp-
nadd likestilling i norsk arbeidsliv.

Vi har konkludert med at avtalefestingen ikke har fort til at likestilling har fitt en s fram-
tredende posisjon pé dagsorden som partene synes 4 ha hatt ambisjoner om. I en slik situ-
asjon er det lett 4 rette baker for smed. Trass i at avtalene framhever likestilling som et vik-
tig omrade og et omrdde som skal ha gkt oppmerksomhet, har man ikke oppnédd noe —
eventuelt ikke oppnddd nok — altsd virker ikke avtaler. Alternativt kan man argumentere
for at ndvarende intensjonsavtaler ikke virker, lasningen er derfor mer forpliktende avtaler.

Vir evaluering gir ikke belegg for en sipass bastant slutning, i noen av retningene. Det
synes likevel & vere klart at man ved siden av & drefte hva en realistisk kan forvente at en
sentral intensjonsavtale skal fore til, og hvor raske, ber stille spersmalet: Hvilke tilleggsfor-
utsetninger kreves for at de avtalte intensjonene i en rammeavtale skal bli fulgt opp? Dette
kan selvsagt omfatte tiltak som mer forpliktende formuleringer eller 4 gi likestillingsarbei-
det okt oppmerksombhet ved 4 flytte nivaerende bestemmelser til andre deler av hovedavta-
len. I lys av den informasjon vi har samlet inn, er det liten grunn til 4 anta at dette 7 seg selv
vil fore til endringer av den typen man ensker: prosesser pa bedriftene som skaper gkt like-
stilling, gjerne gjennom lokale likestillingsavtaler som bidrar til at ansatte sine representan-
ter trekkes med i arbeidet. Mer eller mindre tekniske endringer av avtalen kan naturligvis
vere et element i bredere tiltak for & gi mer fart og retning i likestillingsarbeidet, men ho-
vedpoenget tor vere rimelig klart. Uten at hovedorganisasjonene selv gjennom felles hand-
ling kan overbevise sine medlemsorganisasjoner og bedrifter om at de har mye 4 vinne pd 4
investere mer i dette feltet enn hittil, er det liten grunn til overdreven optimisme. For at et
slikt resonnement skal nd ned pé bedriftsniva, er det ogsd pdkrevd at forbund og landsfor-
eninger utvikler mer samlende grep og mélrettede tiltak, det er pa dette nivéet kanalene til
bedriftene finnes. Dette betyr at en sentral utfordring er & f3 landsforeninger og forbund til
& oppleve eierskap til de forpliktelser man inngar pé likestillingsomridet.

5.4 Lokale likestillingsavtaler

Partene har ogsé sprikende syn pé betydningen av lokale likestillingsavtaler. Arbeidsgiversi-
den er gjennomggende skeptiske/lunkne til avtalefesting, men synes & akseptere lokale in-
tensjonsavtaler hvis disse er frivillige og forankret i bredere bedriftsutviklingsstrategier. Helst
vil nok arbeidsgiversiden ogsd oppnd avtaler som sikrer bedre ssmmenheng mellom tiltak
for funksjonar- og operatersjiktene enn hva tilfellet er i dag, noe som betyr at man ser for
seg at ogsd andre organisasjoner enn LO-forbundene trekkes med i dette arbeidet.

LO-siden har hatt betydelige forventninger til at forhandlinger om bedriftsvise likestil-
lingsavtaler skal fungere som brekkstang for & sette likestilling pa dagsorden i virksomhete-
ne. LO ser likevel at man per i dag ikke har fitt gjennomslag for at partene lokalt skal opp-
rette slike avtaler. Her hiper man at sterkere forpliktelser nar det gjelder lokale
likestillingsavtaler kan bidra til 4 sette i gang prosesser rundt likestilling pa bedriftene. En
viss frustrasjon som er nevnt flere ganger i tilknytning til lokalt likestillingsarbeid og pro-
sjektarbeid, er at sokelyset rettes mot utdanningsgruppene eller kvinner og karriere, tiltak
som gjerne treffer de kvinnelige LO-medlemmene darlig.
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Vire dtte bedriftsstudier gir knapt grunnlag for 4 trekke bastante slutninger om hvordan
lokale likestillingsavtaler fungerer, men det er grunn til & merke seg at de bedriftene som
har satt likestilling hoyt oppe pa dagsorden (forst og fremst bedrift 1 og 3), har gitt veien
om lokale likestillingsavtaler. Men vi fant ogsd eksempler pa bedrifter hvor avtalene ikke har
fort til nevneverdige endringer, det synes klart at lokale avtaler i seg selv ikke er tilstrekke-
lig. Likevel kan det argumenteres for at lokale avtaler kan vere et nyttig redskap til & sette
temaet pa dagsorden og innlede en prosess, men utfallet avhenger selvsagt av en rekke an-
dre forhold, ikke minst at arbeidet er forankret i linjeledelsen.'® Hvis viljen er til stede, og
partene finner nok fellesnevnere til 4 bringe prosessen framover, tyder ogsa de vellykte ek-
semplene pé at avtalefesting er en velprevd méte & skape forutsigbarhet. Hvis avtalene ikke
koples til bredere grep for organisasjons- og bedriftsutvikling, vil de imidlertid ofte ikke bli
noe mer enn et rituelt og potensielt frustrerende slag i lufta. Dette er imidlertid ikke noe
spesielt for likestillingsavtaler, det er en risiko som vil gjelde de fleste tiltakstyper pa feltet."!
Altialt fortoner det seg for oss som om lokale likestillingsavtaler kan vaere en nyttig og kanskje
nedvendig, men langt fra tilstrekkelig, forutsetning for & oppnd framgang pa feltet.

5.5 Avsluttende kommentarer

Samlet sett levner evalueringen liten tvil om at oppfelgingen av Hovedavtalens rammeav-
tale om likestilling ikke har svart til partenes forventninger. Hovedorganisasjonene har begge
arbeidet med temaet, men samarbeidstiltakene har vert av ganske begrenset omfang. Bran-
sjeorganisasjonene har formelt sett fulgt opp pa avtalesiden, men i mindre grad gétt videre
med praktiske grep for 4 virkeliggjore avtalenes mélsettinger. Responsen ute i bedriftene er
ujevn, og endringstakten ser ut til & skuffe bade arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene.

Svaret kan imidlertid neppe vere & skrinlegge arbeidet, men & legge storre anstrengelser
i & utvikle supplerende strategier og tiltak, samt mer treffsikre analyser av hvilke forutset-
ninger som m4 vere til stede for at reelle endringer skal finne sted. Erfaringene til de bran-
sjeorganisasjonene som har gjort det (f.eks. KIFF og NNN) viser at potensialet er til stede.
Et positivt trekk for likestillingsarbeidet er at knappheten pa arbeidskraft ser ut til & gi en
besokelsestid for temaet, motivasjonen for & satse pé feltet er utvilsomt lettere & utvikle hvis
aktorene innser at de ikke har alternative kilder til & sikre den arbeidskraft de har behov for.
I s& mate kan ogsd nye generasjoner kvinner pd arbeidsmarkedet — med et hoyere utdan-
ningsniva — bidra til 4 sette fart i arbeidet.

Hvordan skal man s arbeide videre med likestilling? En minimumsstrategi kan vere &
blinke ut noen konkrete felles satsingsomrader hvor begge parter ser de har egeninteresse.
Samtidig synes det viktig 4 erkjenne at likestillingsarbeid er en langsiktig investering, hvor
en tidvis ma gd noen omveier, for avkastningen kan hestes. For eksempel, for & rekruttere

10 Se f.eks. AFI-rapport 1/2000 (]. Solheim og H. Heen: Likestilling og bedriftsutvikling — fot i hose eller
stein i skoen?). Ogsd her pekes det pa at likestillingsavtaler 7 seg selv sjelden vil representere noe gjennom-
brudd for likestilling, men at disse ma folges opp av konkrete handlingsplaner eller liknende. En avtale kan
imidlertid bidra til & forplikte organisasjonen og reise en diskusjon om likestilling pa bedriften.
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flere kvinnelige ledere trengs ofte en storre kvinneandel blant operatorer og mellomledere,
og omvendt.

Videre synes det klart at partene sentralt — og ikke minst pa bransjenivd — ma forplikte
seg sterkere i forhold til at dette er et viktig saksfelt for partssamarbeidet og arbeidslivet, iallfall
hvis man gnsker gkt oppmerksomhet og innsats pd omradet. For 4 fa til dette, m& man sann-
synligvis tenke i retning av konkretisering av mélene, og pa strategier for & skape kontinuitet
i arbeidet og systematikk i oppfelgingen av resultatene. Dette krever at man mé komme fram
til formal og tiltak som begge parter synes er verdt & bruke tid og ressurser pa. I dag synes
likestilling i mange tilfeller enten & hore hjemme i generelle mélsetninger eller i «avdelin-
gen for dérlig samvittighet», eventuelt begge steder.

Vima nok ogsd i drene framover innse at det pd dette omradet, som pé andre, er vanske-
lig & flytte grenser uten pionerer og ildsjeler. Bedre grep for 4 stotte opp om og utnytte slike
krefter, gjerne pa tvers av bedrifter og bransjer, ber vurderes. Samtidig er det svert viktig at
omrédet fir sin plass i organisasjonenes (og bedriftenes) ordinare drift. Problemet med ild-
sjeler er at innsatsen lett dor hen ndr disse ikke lenger er til stede, og det & veere ildsjel er ofte
en slitsom og til dels ensom tilvaerelse. I tillegg kan dette fore til at likestilling framstdr som
et omrade for de spesielt interesserte. De fleste organisasjonene argumenterer nd for at det-
te arbeidet er integrert i annen virksomhet, enten ved at man formelt har vedtatt en inte-
grering av likestilling (mainstreaming), eller ved at man ser dette som del av kompetanse-
utvikling eller andre arbeidsfelt. En vellykket integrering krever imidlertid at det avsettes
tid og ressurser, bade til opplering og til oppfelging, at ledere pd ulike niva forplikter seg i
forhold til dette, og at man har tilstrekkelig fagkompetanse pé likestillingsomradet til & folge
opp at en integrering faktisk skjer.?

Til slutt, selv om arbeidsgiverne ofte syns det er noe trel med avtaler og protokoller, kan
det vaere nyttig ikke & miste av syne at likestillingsarbeid har vanskelig for 4 lykkes uten aktiv
medvirkning fra de ansatte og deres representanter. I den grad sistnevnte ensker avtaler som
en premie eller forsikring for & bruke krefter pd dette, er det vanskelig & se hva arbeidsgiver-
siden har 4 vinne pé 4 bruke krefter pd & motsette seg slike avtaler. For arbeidstakersiden er
det tilsvarende viktig 4 legge mer krefter i1 4 styrke innsikten i hvilke virkemidler som trengs
for at avtaler skal bli mer enn symbolske tributter til likestillingstanken. Utfordringen for
begge parter er sdledes 4 finne ut hvilke forutsetninger som ma vere til stede for at resulta-
tene av inngdtte avtaler skal rettferdiggjore innsatsen. Som de selv understreker i skriftet
«Kvinner og menn skal ha like muligheter» (1997): «Det er bedre med 3 tiltak som blir

gjennomfert, enn mange som bare ser fine ut pd papiret. Sett mal som lar seg etterprove!»

! Bade partene selv og litteratur pd omradet understreker at likestillingsarbeid pa bedrifter er komplisert.
Mens partene legger vekt pd at dette mé fore til prosesser/utviklingsarbeid pa bedriftene (se f.eks. 10-punkt-
sprogammet 2000), peker AFI (se forrige note) pa at en forutsetning for «fullt integrert» likestillingsarbeid
er at det allerede finnes et engasjement pa forhind, dette skapes ikke gjennom prosjekter.

12 EU-kommisjonens interne evaluering av hvordan «gender mainstreaming» ble fulgt opp, viser at det er
en omfattende organisatorisk prosess & f3 likestillingsperspektivet integrert, se COM (1998) 122 Final.
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Vedlegg
Hovedavtalen 1997 - 2001 LO - NHO:
Tilleggsavtale VI og Protokolltilfgrsel fra 1997

Tilleggsavtale VI
Rammeavtale mellom Neaeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i
Norge om likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet

I. Formal

Naeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i Norge er enige om a arbeide for
& fremme likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet. Formalet er & oppna at alle
arbeids-takere - uansett kjgnn - gis samme muligheter til arbeid og faglig utvikling, og
likestilles med hensyn til ansettelse, Ignn, oppleering og avansement. For arbeidslivet
representerer kvinnene mange steder en uutnyttet ressurs, som det ogsa er i bedriftens
interesse a ta i bruk.

II. Hovedorganisasjonenes plikter

1. Partene understreker ngdvendigheten av at det drives et planmessig og malrettet arbeid
for 8 oppna likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet.

2. Partene er enige om at arbeidet for likestilling i hovedsak ma forega pa den enkelte
bedrift, og at man der bgr finne frem til de mest hensiktsmessige samarbeids- og
organisasjonsformer for likestillingsarbeidet. I den forbindelse kan en av de tillitsvalgte, jf.
Hovedavtalens § 5-5, 1. ledd, velges som likestillingstillitsvalgt. De lokale parter har et
felles ansvar for gjennomfgring av likestillingsarbeidet i bedriften.

Hovedorganisasjonene og deres tilsluttede organisasjoner forutsettes 8 medvirke, ved f.eks.
3 gi faglig assistanse ved utarbeidelse av lokal likestillingsavtale, & utarbeide
informasjonsmateriell, arrangere kurs/konferanser, stille foredragsholdere til disposisjon
etc.

3. Det er partenes ansvar a arbeide for gjennomfgring av rammeavtalens prinsipper, og
partene skal selv ta initiativ til saker som kan fremme likestilling.

III. Lokale avtaler

1. De lokale parter bgr drgfte opprettelse av bedriftstilpasset avtale om likestilling.

2. En lokal avtale bgr inneholde retningslinjer om stedlig kartlegging som viser forholdet
mellom menns og kvinners representasjon, ansettelse, Ignn, opplaering, avansement o.l.
3. Tvist om forstaelse av en lokal avtale kan bringes inn for hovedorganisasjonene.

IV. Forhandlingsrett og forhandlingsplikt
Tvister om forstaelse av denne avtale (rammeavtalen), behandles etter Hovedavtalens § 2.

V. Varighet

Denne rammeavtale fglger bestemmelsene om varighet og oppsigelse i Hovedavtalen
mellom Neaeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i Norge.

Merknad:

Partene viser til ILO-konvensjon nr. 100 om lik Ignn for arbeid av lik verdi, og konvensjon
nr. 111 om diskriminering i spgrsmal om ansettelse og yrkesutdanning, samt ILOs
deklarasjon om likestilling mellom kvinner og menn og aksjonsplanen for iverksettelse av
denne deklarasjonen.

Partene henviser videre til Lov om likestilling mellom kjgnnene av 9. juni 1978.
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Protokolltilfg rsel til Tilleggsavtale VI

Rammeavtale mellom Na& ringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i
Norge om likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet:

Hovedorganisasjonene har vurdert Tilleggsavtale VI og finner ikke grunn til & endre avtalens
ordlyd ved denne revisjon. Det er derimot viktig & komme i gang med et forpliktende og
malrettet arbeid for @ oppna reell likestilling mellom kvinner og menn, til beste for
naeringslivet. Det ma legges spesiell vekt pa holdninger for & fa redusert det kjgnnsdelte
arbeidsmarkedet.

Ved tariffoppgjgrene i 1995, 1996 og 1997 har hovedorganisasjonene forpliktet seg til & gke
innsatsen for & fa kvinner inn i naeringslivet. Et ledd i dette arbeidet er opprettelse av
bedriftsvise likestillingsavtaler med tilhgrende handlingsplaner.

Hovedorganisasjonene har i fellesskap utarbeidet et veiledningshefte til hjelp for partene pa
bedriften i arbeidet med likestilling og likestillingsavtaler: "Kvinner og menn skal ha like
muligheter". Hovedorganisasjonene med forbund og landsforeninger forplikter seg gjennom
malrettede tiltak (prosjekter, kurs og konferanser) sentralt og lokalt, a fa gkt aktiviteten pa
dette viktige omradet i perioden.

En evaluering av arbeidet skal foreligge innen firedrsperiodens avslutning.
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