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Innledning

Alle arbeidsgivere i Norge har en plikt til & jobbe aktivt,
malrettet og planmessig for & skape mer likestilling og
hindre diskriminering pa arbeidsplassen.

NHOs bedriftskultur skal veere mangfoldig, utviklende
og stimulerende for alle medarbeidere, og legge til rette
for samhandling, engasjement, profesjonalitet og gode
resultater. Alle ansatte i NHO skal bidra til et inkluderende
arbeidsmiljg  som etterlever verdiene samspillende,
troverdig, tilgjengelig og modig.

Denne rapporten er utarbeidet i henhold til lovkravet i
aktivitets- og redegjerelsesplikten (ARP).

Del 1 i redegjerelsen beskriver faktisk tilstand for kjgnns-
likestilling i NHO, samt lennskartlegging.

Del 2 i redegjorelsen beskriver hva som er gjort for
a oppfylle aktivitetsplikten og for & kartlegge risiko for
diskriminering og hindre for likestilling.

Diskrimineringslovens formal er & fremme likestilling, sikre
like muligheter og rettigheter og & hindre diskriminering
pa grunn av kjgnn, funksjonsevne, seksuell orientering,
kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder, etnisitet og religion.

( Hovedfunn

Kjennsbalanse:
43 % menn - 57 % kvinner

Det er ingen ansatte med ufrivillig
deltidsstilling i NHO

Kvinner tar ut lengre gjennomsnittlig
foreldrepermisjon enn det menn gjor

Vibeke Ostensjo
Direkter for HR og organisasjon
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Tilstand
for likestilling

Likestillingsredegjgrelsen

Neeringslivets Hovedorganisasjonen (NHO) samler
Norges starste fellesskap av bedrifter, og er den ledende
organisasjon for arbeidsgivere. Vi representerer et stort
mangfold av jobbskapere fra hele landet. NHO sentralt
sammen med regionene, landsforeninger og bransje-
foreninger jobber sammen for medlemmene vare lokalt,
nasjonalt og internasjonalt.

I NHO jobber 265 ansatte (inkludert faste, midlertidige
og studenter, eksl. innleide konsulenter).

I NHO er det grunnleggende prinsipp at vi respekterer
hverandre uavhengig av bakgrunn og individuelle for-
skjeller. Alle ansatte i NHO ma sette seg inn i NHOs etiske
retningslinjer.

Varsling

NHO har interne varslingskanaler, bade ved navn
eller anonymt gjennom varslingsakanalen i NHO. Alle
varslingssaker tas alvorlig og behandlingen av saken skal
dokumenteres skriftlig, og det skal konkluderes om kritikk-
verdige forhold har funnet sted.

12023 kom detinn en varslingssak pa seksuell trakassering.
Saken ble behandlet av HR sammen med omradedirektar
og det ble iverksatt tiltak etter behandlingen av saken.
NHO har fatt eksternt bistand med oppfelging og
involvering av bedriftshelsetjenesten for oppfelging av
medarbeiderne som er involvert.
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Stillingsnivaer

Akt|vitet$ p | | kte N Stillingsniva| Stillingen kjennetegnes ved at:

1 Overordnet ansvarlig for NHOs resultater og utvikling
Aktivitetsplikten er bade en lov og en metodisk tilnserming i fire steg:

Stillingsinnehaver er ansvarlig for a lede og utvikle et hovedomrade og er ansvarlig for a bidra i de strategiske
1. Undersgke om det finnes risiko for diskriminering eller andre hindre for likestilling og beslutningsprosessene for NHO som helhet.

mangfold i virksomheten o ) o ) ) -
Stillingsinnehaver er ansvarlig for & initiere, utforme og formidle NHO/RF/LFs synspunkter gjennom politisk

2. Analysere arsaker til identifiserte diskrimineringsrisikoer 2 pavirkning og pavirkning av embetsverket. Det stiller store krav til stillingsinnehaver om a skape gjennomslag for

NHO/RF/LFs syn og holdninger, samt dokumentbare resultater.
3. lverksette tiltak som er egnet til & motvirke diskriminering og bidra til skt likestilling

og mangfold i virksomheten Stillingsinnehaver har en kompetanse som er av stor betydning for videreutvikling av NHO, RF eller LFs egen

virksomhet og organisasjon.
4. Vurdere resultatet av arbeidet som er gjorti punkt 1 -3

Stillingsinnehaver er ansvarlig for & lede og utvikle et kritisk/vesentlig fagfelt, og/eller ansvarlig for a pavirke
medlemsbedriftenes rammebetingelser pa (makro-/mikroniva). Han/hun arbeider ofte med a legge grunnlaget for
Inndeling av stillinger i NHO 3 NHO/RF/LFs holdninger.

Stillingsinnehaver har mandat til a representere NHO/RF/LF mot embetsverk og politikere, og ellers profilere

Hensiktenmedinndelingen erakunne avdekke diskriminering.Inndeling hartattutgangspunkt NHO/RE/LE i samfunnsdebatten.

i alle NHOs stillinger som ferst er kategorisert og deretter delt inn i nivaer i samsvar med
den anbefalte metoden fra BUFDIR. Inndelingen i de seks nivaene skal gjenspeile stillingens
vekting etter kriteriene ansvar, kompetanse, arbeidsforhold og arbeidsbelastning. | trad med Stillingsinnehaver arbeider i hovedsak med medlemsbedriftens rammebetingelser (pa makro- og mikroniva).
loven er det innholdet i stillingen og krav til arbeidet som er vurdert og ikke den enkeltes Stillingsinnehaver arbeider utpreget selvstendig med komplekse problemstillinger/oppgaver/oppdrag.

presentasjoner eller ansiennitet. Medarbeideren er en del av et fagmilje som besvarer sparsmal og henvendelser og gir kvalifisert bistand til

medlemmene.

Stillingsinnehaver kan ogsa yte medlemsservice og faglig bistand ved a veere medlemmenes representant i
forhandlinger, tvister, mot myndigheter, i rettsapparat m.m. - og/eller ved pa pavirke myndigheter og andre
organers syn gjennom eksempelvis utredninger, haringsuttalelser og deltakelse i utvalg og rad.

Niva 1 Niva 2 Niva 3 Niva 4 Niva 5 Niva 6 | utredninger/saker/problemstillinger hvor LF/RF/NHOs syn og holdning er kjent, arbeider man i trad med dette -

eller om dette ikke er avklart, i samrad med leder/veileder.

Pl et | Blic sk el FEgppedtlen | epnmanlize  FuilepeEan Stillingsinnehaver har spesifikk fagkompetanse innen et omrade - enten opparbeidet gjennom erfaring eller

Adm. direkter | Omradedirekter | Avdelingsdirekter | Seniorrédgiver | Réadgiver Konsulent gjennom utdanning. Stillingsinnehaver arbeider selvstendig enten innenfor vedtatte planer og mélsettinger eller
Spesialradgiver Advokat Prosjekt- Trainee pa oppdrag gitt av andre.

Prosjektleder medarbeider | Koordinator
Fagleder 5

Stillingsinnehaver kan ha ansvar for koordinering og oppfalging av flere og ulike aktiviteter. Dette kan eksempelvis
innebaere ansvar for gjennomfaering av tiltak innen den dagelige medlemsservice/-pleie, i samsvar med gjeldende

retningslinjer.

Stillingsinnehevar er faglig stettespiller med hay kompetanse og utarbeider manus, analyserer eller lignende
fagdokumentasjon som benyttes av andre.

Stillingsinnehaver utgver selvstendig saksbehandling/oppgavelasing med stette i tidligere praksis. Oppgavene
6 kan veere tilrettelegging av sammensatte, men kjente aktiviteter/tiltak. Det kreves selvstendige vurderinger for best
mulig gjennomfaring.
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Kjgnnsbalanse 2023

NHO skal veere en inkluderende og mangfoldig arbeidsplass, hvor vi reflekterer
naeringslivet vi er en del av og se@rger for at alle, uavhengig av bakgrunn, skal
kunne trives som ansatte. | NHO er kjgnnsbalanse en viktig faktor & fremme dette.

Kjennsbalanse i NHO

NHO har som mal & ha en jevn kjgnnsbalanse mellom kvinner og menn. Pr. 31.12.2023 var
43,4 % av de ansatte menn og 56,6 % kvinner. Blant ledere var kvinneandelen 47,6 %.

Det er noe variasjon i kjgnnsbalanse pa tvers av stillingsniva i NHO. Kvinner er blant annet i
sterre grad enn menn representert pa niva 5 og 6. NHO jobber i dag malrettet med tiltak for &
fremme kjgnnsbalanse pa alle stillingsnivaer i virksomheten.

| 2023 hadde NHO 11 kvinner i deltidsstilling og 6 menn. Ingen av disse var ufrivillige deltids-
ansatte og eri all hovedsak studenter.

*All data er hentet fra NHOs HR system Huminn/CatalystOne og partner for Iannssystemet
Amesto via Visma.

Kjennsbalanse pa tvers av stillingsniva

Daglig leder: Niva 1 100%

Direktgrer: Niva 2 56% 44%

Ledere: Niva 3 51% 49%

Fagspesialister: Niva 4 44% 56%

Fagansvarlig: Niva 5 37% 63%

Funksjonaerer: Niva 6 28% 72%

®Mann Kvinne

Lennsforskjeller i NHO

NHO skal tilby konkurransedyktig vilkar og betingelser, men skal ikke vaere lgnnsledende. |
NHO er kvinnenes lgnn 85 % av menn sin lgnn. De starste forskjellene ser vi pa de overste
stillingsnivaene.

Dataene er illustrert i diagrammet under. Tallene viser kvinners andel av menns lgnn pa tvers
av stillingskategorier. For eksempel tjente kvinnelige ledere i gjennomsnitt 94 % av det menn
tjiente pa samme stillingsniva.

Merk at lennsforskjellen mellom kvinner og menn pa overordnet niva er starre enn det vi ser
pa tvers av stillingsnivaer. Det betyr at totale lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn ikke
utelukkende er et uttrykk for at kvinner tjener mindre enn menn i tilsvarende stillinger. En viktig
forklaring er ogsa at kvinner i sterre grad enn menn er representert pa stillingsnivaer som har

et lavere lgnnsniva.

Merk at lgnn i denne sammenheng inkluderer fast arslenn, naturalytelser, fungeringstillegg,
overtid og eventuell bonus.

Lenn (kvinners andel av menns gj.snitt)

Direktgrer: Niva 2 86%
Ledere: Niva 3 94%
Fagspesialister: Niva 4 99%
Fagansvarlig: Niva 5 95%

Funksjonaerer: Niva 6 98%
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KONFERANSESENTER

Arbeid for likestilling
og mot diskriminering

NHO sin overordnede personalpolitikk sier at vi skal
arbeide for a fremme likestilling og hindre diskriminering.
Vi har etiske retningslinjer for ansatte og tillitsvalgte som
inneholder rutiner for hvordan de ansatte skal varsle
om uheldige forhold. Retningslinjene viser ogsa til at man
som ansatt skal bidra til at NHO har et godt arbeidsmilje
preget av likeverd, mangfold, apenhet og toleranse, samt
at NHO har nulltoleranse for trakassering, diskriminering
eller annen utilberlig adferd overfor kollegaer eller andre
vi forholder oss til som NHO-ansatte.

Vihar systematiske og regelmessige medarbeidersamtaler
og medarbeiderundersgkelser som kan veaere med pa a
avdekke risiko for diskriminering, og resultatene av disse
jobber vi aktivt med.

Som |A-bedrift arbeider NHO aktivt og malrettet med
bl.a. & tilrettelegge for arbeidstakere med nedsatt
funksjonsevne gjennom individuell tilrettelegging av
bade arbeidsplass og arbeidsoppgaver, og vi har en
arbeidssteds- og arbeidstidsordning som er basert pa en
stor grad av individuell fleksibilitet som gjer det lettere a
kombinere arbeids- og familieliv. Vi skal forbedre arbeidet
med hvordan vi i praksis jobber med likestilling og ikke-
diskriminering. Dette skal gjores etter firestegs-metoden
og i samarbeid med de tillitsvalgte (representanter fra
Husforeningen og Negotia).

| oversikten pa neste side vil vi vise til prioriterte omrader,
mulige risikoomrader og tiltak for 2023 innenfor de ulike
personalomradene som i sterst grad bergrer spgrsmalet
om likestilling og diskriminering.

NHO er bevisst pa a opptre i samsvar med lovens formal.
Dette gjelder i forbindelse med rekruttering, lenns- og
arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter, tilrette-
legging, mulighet for & kombinere arbeid og familieliv,
beskyttelse mot trakassering, seksuell trakassering og
kjgnnsbasert vold.
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Kartlegging 2023

Kartlegging av risiko for diskriminering
og hindre for likestilling

Identifisering av risikoer knyttet til diskriminering
og likestilling star sentralt i NHOs kontinuerlige
forbedrings-arbeid. | det felgende vil det redegjeres
for flere omrader vi har identifisert som viktige
fokusomrader fremover.

Lenns- og arbeidsvilkar

NHO haridag prosesser og retningslinjer som skal serge
for likebehandling av lenn og arbeidsvilkar. Vi jobber
malrettet og systematisk for & forhindre risiko knyttet til
lannsfastsettelse.

Risiko

Menn kommer ofte inn med en hagyere lannsforventning
og er generelt noe bedre pa a forhandle lann enn
kvinner.

Hva gjores?
Ved alle ansettelser gjennomferes en intern lgnns-
vurdering for & sikre lik lann for likt arbeid.

Vi har i tillegg egne objektive fordelingsprinsipper ved
vart arlige lokale lennsoppgjer hvor likelann mellom
kjgnnene er understreket.

Tiltak og ansvar

Vi skal utarbeide en enda tydeligere lgnnspolicy.
Denne skal bidra til sterre apenhet og transparens i
lznnsfastsettelse og lennskartlegging.

Status: Pabegynt i 2022. NHO har gjort Ignns-
vurderinger og lgnnsjusteringer for visse nivaer i 2023.
Ny og forbedret lannspolicy ferdigstilles var 2024.
Ingen behov for videre tiltak per na.
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Rekruttering

NHO gnsker a veere en attraktiv arbeidsgiver for bredden
i samfunnet og naeringslivet vi representerer. Vi jobber
malrettet for a vaere bade i oppfatning og opplevelse
et sted hvor kompetanse, mangfold og inkludering star
hoyt.

Vi jobber malrettet for a sikre at vare rekrutterings-
prosesser stgtter oppunder dette, og har identifisert
flere risikoer.

Risiko

Ubevisst fremmedfrykt og fordommer.

Vikan fornoen fremsta som en konservativ organisasjon
og detkan potensielt pavirke mangfoldetisskermassen
pa vare stillinger.

Hva gjores?

Vi har i dag et standardisert rekrutteringsoppsett,
med standardiserte spgrsmal og lik fremgangsmate
uavhengig av kandidat.

Det er en generell innstilling og kultur for at den beste
kandidaten skal fa jobben, uavhengig av kjgnn, etnisitet,
livssyn, funksjonsevne, seksuell orientering mm.

Tiltak og ansvar

Vi benytter ogsa stanardiserte spgrsmal i sgknads-
skjema som siler ut kandidateter basert pa hvordan de
svarer.

Status: Ingen behov for videre tiltak per na.

Forfremmelse og utviklingsmuligheter

NHO skal vaere en attraktiv organisasjon med hayt niva
av kompetanse i alle ledd. For a sikre dette er vi opptatt
av a legge til rette for intern mobilitet, kompetanse- og
karriereutvikling blant vare ansatte. Imidlertid er det en
risiko for at forfremmelse og utviklingsmuligheter ikke
alltid treffer likt.

Risiko
Ga glipp av jobb- og karrieremuligheter fordi man er i
permisjon.

Hva gjores?

Vi kartlegger opplevde muligheter for karriereutvikling
i var arlige medarbeiderundersgkelse. Resultatene fra
undersgkelsen jobbes aktivt med i alle avdelinger og vil
kunne avdekke eventuelle tegn pa forskjellsbehandling
og diskriminering.

Vi har ogsa obligatorisk fokus pa mal og utvikling i den
arlige medarbeidersamtalen. Medarbeidersamtalen er
standardisert og lik for alle ansatte

Tiltak og ansvar

NHO legger til rette for at vare ansatte kan ta ut sa
mye foreldrepermisjon som de gnsker innenfor tildelt
kvote. Vi har tro pa at ved & gi gode betingelser for
foreldrepermisjonen legger vi til rette for en god
livsfasetilpasning og en likestilt hverdag.

Status: Ingen behov for videre tiltak per na.

Mulighet for 8 kombinere arbeid og
familieliv

I NHO er vi opptatt av & gi ansatte mulighet til & tilpasse
arbeidstiden etter individuelle behov og livsfaser.

Risiko

En fleksibel arbeidstidsordning kan gi risiko for at skillet
mellom arbeid og fritid viskes ut.

At det & ha/fa barn skal ha betydning for karrieremessig
utvikling.

Hva gjores?

NHO har fleksibel arbeidstids- og arbeidstedordning.
NHO har betalt ammefri en time pr. dag og vi dekker
mellomlegget over 6G for ansatte i foreldrepermisjon.
Videre har ansatte rett pa betalt fri for tilvenning i
barnehage/skole (1 dag). Ansatte i foreldrepermisjon
skal ha normal lennsutvikling.

NHO innfgrte i november 2023 tidsregistrering for
ansatte for a gi de ansatte og organisasjonen bedre
oversikt total arbeidstid. Forelgpige tall tyder pa
generelt god balanse mellom jobb og fritid blant
ansatte i NHO.

Status: Ingen behov for videre tiltak per na.

Tilrettelegging

I NHO er vi opptatt av & kunne tilby og legge til rette
for en inkluderende arbeidsplass for ansatte med ulike
individuelle behov.

Risiko
Manglende tilrettelegging for ansatte med hensyn til
funksjonsevne, kjgnnsidentitet, religion m.m.

Hva gjores?
Vi har hvilerom pa huset som kan lukkes og benyttes til
hvile, amming, bann m.m.

Viharhandikaptoalettialle etasjer og heistil alle etasjene,
og vi tilrettelegger for at arbeidstakere med nedsatt
funksjonsevne gjennom individuell tilrettelegging av
bade arbeidsplass og arbeidsoppgaver.

Vi har unisex toaletter pa huset tilrettelagt for ulike
kjgnnsuttrykk- og identiteter.

Status: Ingen behov for videre tiltak per na.

Trakassering, seksuell trakassering og
kjennsbasert vold

Risiko

Representasjon internt og eksternt.

Aktivitets- og redegjerelsesplikt-rapport (ARP) 2023 | 15



Hva gjores?

Vi har interne retningslinjer mot seksuell trakassering,
varslingsrutiner samt etiske retningslinjer innlemmet i var
personalpolitikk, tilgjengelig bl.a. via personalhandboken.
Disse rutinene blir ogsa vist til i utsendelsesmailen for
besvarelsen av var medarbeiderundersgkelse.

Videre er NHO AKAN-bedrift.

Status: Ingen behov for videre tiltak per na.

Foreldrepermisjon

I NHO @nsker vi @ motivere til at bade far og mor benytter
seg av foreldrepermisjonen. Ansatte har rett til full
lann og full opptjening av feriepenger under foreldre-
permisjon, og full lenn ved omsorgspermisjon. Ansatte
i foreldrepermisjon skal ha normal lennsutvikling. | NHO
dekker vi ogsa lgnn utover 6 G.

Det gjennomsnittlige uttak av foreldrepermisjon i 2023
blant kvinner og menn er henholdsvis 19 og 16 uker. Dette
er kun medregnet den del av permisjon som ble avviklet
i kalenderaret 2023, og tar ikke hensyn til permisjon
avviklet over arsskiftene. NHO har tro pa at ved a gi gode
betingelser for foreldrepermisjonen legger vi til rette for
en god livsfasetilpasning og en likestilt hverdag.
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NHOs plan fremover
Gjennomfgre medarbeiderundersgkelse arlig med oppfalging av tiltak

Viderefgre etablerte retningslinjer og prosesser for rekruttering og employer branding.
Dette skal bidra til & sikre at vi rekrutterer den kompetansen vi har behov for og at vi har et

kompetansemangfold i organisasjonen

Vi skal i 2024 utarbeide en lgnnspolicy for & sikre en mer presis og standardisert prosess

for lennsfastsettelse i organisasjonen

Evaluering, tiltak og resultater

Oppsummert er vi tilfreds med struktur og rammer som er etablert for et inkluderende
arbeidsmiljg. NHO vil fortsette a ha et stort fokus pa a bygge gnsket kultur, og sikre etterlevelse
av vare verdier, da vi ser at det bidrar til et sunt og inkluderende arbeidsmiljs. Samtidig er vi
veldig klar over viktigheten av & ha kontinuerlig fokus pa disse omradene. Gjennom & fokusere
pa likestilling, diskriminering og mangfold blir vi ikke bare en bedre arbeidsplass for vare
ansatte, men vi vil ogsa tiltrekke oss kompetent arbeidskraft fremover og lykkes bedre med vare
overordnede mal.
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