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1. Om kartleggingen
1.1 Utgangspunktet og gjennomfg@ringen

Kartleggingen ble initiert av Juristforbundet ved Inkluderings- og mangfoldsutvalget, for a fa
mer innsikt i omfanget av diskriminering blant sine medlemmer og hvordan virksomheter
jobber med a forebygge og handtere slike saker.

| samarbeid med konsulentselskapet Evidente ble det utformet et spgrreskjema, og dataene
ble samlet inn elektronisk i perioden 19.mai til 28.mai.

20 099 medlemmer ble invitert til & giennomfgre undersgkelsen. Respondentene bestod bade
av studenter, arbeidstakere og pensjonister. 4029 svarte pa undersgkelsen, noe som
innebzerer en svarprosent pa 20.

Vi anser dette som en akseptabel svarprosent. Vi har tilstrekkelig til svar til & kunne trekke
slutninger pa bakgrunn av dataene, og svarprosenten ligger omtrent pa det samme nivaet
som Statens arbeidsmiljginstitutt informerer oss om at de vanligvis oppnar pa
sammenlignbare undersgkelser.

1.2 Innhold i undersgkelsen
Undersgkelsen kartla fglgende:

e Andelen av Juristforbundet sine medlemmer som har opplevd diskriminering
e Omstendighetene rundt diskrimineringen

e Hvor mange som varslet og hvordan varsler ble handtert

e Medlemmenes tanker om diskriminering og handtering av slike saker

e Hvordan virksomheter jobber med a forebygge og handtere diskriminering

1.3 Tolkning av resultatene

1.3.1 Hvordan vi definerte diskriminering
| undersgkelsen la vi fglgende definisjon av diskriminering til grunn:

Forskjellebehandling pd grunnlag av etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse,
seksuell orientering, kignnsidentitet, kignnsuttrykk, alder eller kombinasjoner av disse
grunnlagene. Med etnisitet pdpekte vi at det blant annet kunne vaere nasjonal
opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprdk.



1.3.2 Sammenligningsgrunnlag

Vi har undersgkt hvilke studier som er gjort pa diskriminering av Statens arbeidsmiljginstitutt,
SSB og FAFO, men har ikke klart & finne data som viser andelen som opplever en eller annen
form for diskriminering i Igpet av et ar.

Det som finnes av studier er gjerne gjort pa spesifikke grupper i spesifikke situasjoner. For
eksempel:

e 12018 gav SSB ut rapporten Levekar blant norskfgdte med innvandrerforeldre i Norge
2016 (1). De fant at i denne gruppen hadde 22 prosent opplevd 3 bli
forskjellsbehandlet av kollegaer, sjefer eller kunder pa arbeidsplassen pa grunn av sin
innvandrerbakgrunn. Videre fant de at 16 prosent av de som var under utdanning
hadde opplevd diskriminering pa bakgrunn av etnisitet.

e Arnfinn H. Midtbgen ved Institutt for samfunnsforskning og Jon Rogstad ved Fafo
gjorde i 2012 et feltstudie der de sendte ut 1800 fiktive jobbsgknader til reelle
jobbutlysninger. De fant at jobbsgkere med utenlandsk navn hadde omtrent 25%
lavere sannsynlighet for a bli invitert til intervju enn sgkere med norske navn (2)

e | 2015 publiserte Likestillings- og diskrimineringsombudet en rapport som viste at
diskriminering ved graviditet og foreldrepermisjon er et problem i norsk arbeidsliv (3).
If@lge rapporten oppga 55 prosent av kvinnelige og 22 prosent av mannlige
arbeidstakere at de hadde opplevd forskjellsbehandling i forbindelse med dette.

1.3.3 Statistisk signifikans

Vi har analysert i hvilken grad forskjeller mellom grupper er statistisk signifikante pa 0.05-niva
(5% sjanse for at forskjellen er tilfeldig). | rapporten kommenterer vi forskjeller som ikke er
statistisk signifikante.

1.3.4 Forhold som kan ha betydning for svarene

Felgende forhold har vi ikke mulighet til & kontrollere for, og kan ha hatt pavirkning pa
resultatene. Noen av disse kan betraktes som feilkilder, mens andre er mulige legitime
forklaringer til hvorfor vi finner forskjeller mellom ulike grupper.

1. Medlemmer kan gjgre ulike tolkninger av hva som inngar i begrepet diskriminering.
Situasjoner som noen vil karakterisere som diskriminering vil av andre kunne
karakteriseres som for eksempel mobbing. Det er heller ikke slik at alle tilfeller som er
rapporterte vil kunne rammes av diskrimineringsloven. Det vi maler her er opplevd
diskriminering.

2. Som dere vil se opplever studenter i stgrre grad diskriminering enn arbeidstakere.
Relatert til studenter eksisterer fglgende mulige feilkilder:



a.

For det fgrste har gruppen studenter en noe stgrre kvinneandel enn
arbeidstakere (74% mot 67%). Forskjellen er ikke stor nok til at den vil gjgre
store utslag i dataene, men kvinner opplever generelt sett mer diskriminering
enn menn.

For det andre tar en stgrre andel av de som er fgdt i Norge med utenlandske
foreldre hgyere utdanning enn befolkningen for gvrig (5). Dermed kan en
stgrre andel av studentene i var undersgkelse ha innvandrerbakgrunn. Dette
har ikke data pa, men dersom det er tilfelle vil de kunne ha blitt mer utsatt for
diskriminering og dermed bidratt til at tallene hos studenter er hgyere.

For det tredje kan yngre mennesker vaere mer bevisste pa diskriminering, og
dermed i bedre stand til & gjenkjenne og rapportere det. Det kan ha blitt
forsterket av hendelser senere tid som har fatt omtale i media, der en faglig
ansatt ved et studiested kom med diskriminerende uttalelser. Dette er en
hypotese som er blitt diskutert, men som vi ikke kan underbygge med data.

3. Maten vi kartla diskriminering blant de som er eller har veert i arbeid og blant

studenter var ulik. For de som er eller har veert i arbeidslivet brukte vi et

enkeltspgrsmal om hvorvidt en hadde opplevd diskriminering, mens for studentene
listet vi opp fire ulike situasjoner og bad de om @ markere for om de hadde opplevd

diskriminering i noen av dem. Det er mulig at ulik spgrremetode har bidratt til en
stgrre andel av studentene har opplevd diskriminering.

2. Kort oppsummering av resultatene

Under gis en kort oppsummering av de viktigste funnene fra undersgkelsen:

23% har en eller annen gang opplevd diskriminering i forbindelse med jobb, mens 24%

av studentene har opplevd diskriminering i forbindelse med sin studiesituasjon

| Igpet av det siste dret har 7,6% opplevd diskriminering i forbindelse med jobb, og

14% av studentene opplevd diskriminering i forbindelse med studiesituasjonen
Kvinner opplever oftere diskriminering enn menn
Personer i alderen 30-40 ar opplever oftest diskriminering

Det foregar noe mer diskriminering i private virksomheter enn i statlige- og
kommunale



e Den mest vanlige arenaen for diskriminering er i den daglige omgangen med kollegaer
eller studenter

e Arbeidstakere opplever oftest a bli diskriminert av en leder i virksomheten, mens
studenter oftest opplever & bli diskriminert av medstudenter

e Det mest vanlige grunnlaget for diskriminering blant bade arbeidstakere og studenter
er kignn. Studenter skiller seg imidlertid fra arbeidstakere, ved at de i stgrre grad
virker a veere utsatt for diskriminering pa bakgrunn av etnisitet og religion/livssyn

e Kun 27% av arbeidstakere og 10% av studenter som opplevde diskriminering meldte
fra om forholdet

e Den mest vanlige grunnen til ikke 8 melde fra er mangel pa tillit til at saken vil bli
handtert pa en god mate

e Mange studenter melder ikke fra om diskriminering fordi de ikke kjenner rutinene for
hvordan dette kan gjgres. Studenter opplever altsa oftere diskriminering, og virker
samtidig & vaere mer usikre pa hvordan de kan fa hjelp til 8 handtere situasjonen

e Bare 34% som meldte fra opplevde at saken ble fulgt opp, og bare 41% av disse var
forngyde med hvordan den ble handtert. Dette innebaerer at kun 4% av tilfellene av
diskriminering ender i en sak som blir varslet, fulgt opp og godt handtert

e Arbeidstakere flest oppgir selv at de vet hvordan de skal varsle dersom de opplever
diskriminering, og har tillit til at en eventuell sak vil bli handtert pa en god mate av sin
arbeidsgiver.

e Nar vispgr arbeidstakere om a vurdere hvordan ens egen virksomhet jobber med a
forebygge og handtere saker om diskriminering far vi et litt annet bilde. Vi ser blant
annet et tydelig skille mellom ledere og medarbeidere, ved at ledere vurderer det
forebyggende arbeidet som langt bedre. Lederne har ogsa stgrre tro pa at det ikke
forekommer diskriminering i sin virksomhet, og at de som eventuelt opplever det
kommer til & varsle

3. Hvor mange og hvem opplever diskriminering

3.1 Omfanget av diskriminering

Vi skal fgrst se pa resultatene for arbeidstakere, og sa pa studenter.



3.1.1 Personer som er i jobb, er arbeidsledige eller pensjonister

Spgrsmalet under ble brukt til & kartlegge hvor stor andel av arbeidstakere, arbeidsledige og
pensjonister som en eller annen gang har opplevd diskriminering.

Har du noen gang opplevd diskriminering pd arbeidsplassen eller i jobbrelaterte
arrangementer? Med jobbrelaterte arrangementer menes arrangementer som er i regi av
arbeidsgiver, som for eksempel julebord, sommerfest, seminarer, konferanser, eller
lignende.

Noen gang diskriminert 23%
Diskriminering i Igpet av det siste aret 7,6%
N 3829

Totalt oppgir 23% at de en eller annen gang har opplevd diskriminering, mens 7,6% sier at
dette har skjedd i Igpet av det siste aret.

Tabellene under viser disse tallene, brutt ned pa tilknytning til arbeidslivet, alder og hvilken
sektor medlemmene jobber i.

Tilknytning til arbeidslivet

| jobb Pensjonister
Noen gang diskriminert 23% 27%
Diskriminering i Igpet av det siste dret 7,8% 0,8%
N 3652 142

De aller fleste som svarte pa undersgkelsen er i dag i jobb. Forskjellen mellom de som er i
jobb og pensjonistene er ikke statistisk signifikant. Diskriminering blant arbeidsledige har vi
ikke rapportert ettersom det var fa respondenter (35 stk.)

Kignnsuttrykk
Han Hun
Noen gang diskriminert 12% 29%
Diskriminering i Igpet av det siste dret 4,4% 9,3%
N 1200 2433

Pa spgrsmalet om kjgnnsuttrykk gav vi respondentene mulighet til a velge mellom «han»,
«hen», «<huny», «annet» eller «gnsker ikke & svare». Det var imidlertid bare 18 personer som
valgte noe annet enn «han» eller «hun», og vi har derfor ikke grunnlag til a ta ut data pa disse.

Vi finner at kvinner i betydelig stgrre grad enn menn opplever diskriminering, bade noen gang
og i lppet av det siste aret.



Alder

19-29 30-40 41-51 52-62 63-70
Noen gang diskriminert 16 % 28 % 22 % 21 % 19%
Diskriminering i Igpet av siste ar 8,6 % 10,4 % 6,4 % 6,1 % 7,4 %
N 333 1153 1226 679 167

Der er ikke signifikant forskjell mellom aldersgruppene fra 41 ar og oppover. De to yngste
gruppene skiller seg imidlertid signifikant ut.

Andelen som opplever diskriminering virker & vaere stgrst i gruppen som er mellom 30 og 40

ar.

En hypotese om hvorfor det er slik er at yngre arbeidstakere oftere bytter jobb og roller enn

de eldre. En FAFO-rapport fra 2016 fant at mobiliteten blant arbeidstakere gker frem mot 35
ar, fgr den begynner a avta (4). Dermed kommer yngre arbeidstakere oftere i situasjoner der
det skal gjgres valg om roller, ansvar og lgnn; noe som i stgrre grad vil kunne utesette de for
diskriminering.

En annen hypotese er at gruppen medarbeidere mellom 30 og 40 ar opplever mer
diskriminering fordi de far flere barn og oftere er i foreldrepermisjon. Vi viste tidligere til en
studie fra Likestillings- og diskrimineringombudet (3) som dokumenterte at diskriminering i
forbindelse med slike tilfeller er en utfordring i norsk arbeidsliv.

Sektorer
Stat Kommune Privat
Noen gang diskriminert 20% 23% 29%
Diskriminering i lgpet av det siste aret 6,4% 7,8% 10,7%
N 2047 528 1008

Til slutt ser vi at tallene tyder pa at det forekommer mer diskriminering i privat sektor enn i
kommuner og statlige virksomheter.

Forskjellene er kanskje ikke sa overraskende, ettersom statlige og kommunale virksomheter
er strengere regulert, for eksempel nar det gjelder hvordan ansettelser foregar og hvilken
lgnn og goder en far tilgang til. Som vi skal se senere representerer disse situasjoner der det
ikke er uvanlig at diskriminering foregar.

3.1.2 Studenter

Studentene ble spurt om opplevd diskriminering pa en annen mate. Vi skilte her mellom ulike
situasjoner og bad de om a svare «ja» eller «nei» pa om de hadde opplevd diskriminering i
hver av de. Tallene i tabellen viser andelen som svarte «ja» pa de ulike spgrsmalene.



Har du opplevd diskriminering...
Noen gang  Siste aret

...pa universitetet eller arrangement i regi av universitetet? 12% 7,5%
...i forbindelse med praksisplass under studiet? 5% 3,6%
...i forbindelse med arbeid for eller arrangement i regi av 79 45%
studentorganisasjoner med tilknytning til universitetet? ’
...l andre faglige eller sosiale sammenhenger knyttet til

\ere Taglis gerny 17% 9,6%
studiet?
N 336

Den mest vanlige arenaen virker altsa a veere i faglige og sosiale sammenhenger knyttet til
studiet, foran i studiehverdagen pa universitetet eller i arrangement i regi av universitetet.

Ved a spgrre pa denne maten kunne studenter markere for opplevd diskriminering pa flere
arenaer. For a fa et bilde av hvor stor andel av studentene som opplever diskriminering ma vi
derfor se pa hvor mange som har opplevd diskriminering pa minimum en arena, og hvor
mange som har opplevd dette i Igpet av det siste aret. Tabellen under viser dette.

Studenter som har opplevd diskriminering pd en eller fleire av arenaene vi spurte om

Noen gang diskriminert 24%
Diskriminering i Igpet av det siste aret 14%
N 336

Totalt sett er det 24% av studentene som har opplevd diskriminering, altsa tilsvarende som
for medlemmer som er i jobb. Her ma vi imidlertid huske pa at studentene har hatt kortere tid
a bli utsatt for diskriminering p3, sa for a fa et bilde av omfanget er det mest relevant a se pa
andelen som har opplevd dette i Igpet av det siste aret.

Undersgkelsen finner at dette gjelder 14% av studentene, noe som indikerer at diskriminering
er langt mer vanlig blant studenter enn hos arbeidstakere.

Kjgnnsuttrykk
Han Hun
Noen gang diskriminert 21% 28%
Diskriminering i Igpet av det siste aret 14% 14%
N 85 247

Nar vi bryter disse tallene ned pa kjgnnsuttrykk er det interessant a se at fordelingen mellom
«han» og «hun» her er langt jevnere for studenter enn for dem som er i jobb.



Vi vet ikke bakgrunnen for dette, men det kan ha en sammenheng med situasjonene der
diskriminering oppstar. Studentene opplever at diskriminering ofte oppstar i sosiale eller
faglige sammenhenger, mens for arbeidstakere finnes der flere «formelle arenaer» som apner
for en mulighet for diskriminering. Eksempler pa slike er ansettelser, Ignnsforhandlinger og
tildeling av ansvar og nye roller. Det er mulig at valgene arbeidsgivere gjgr pa disse omradene
i stgrre grad diskriminerer kvinner enn menn, og at dette bidrar til at forskjellene pa hvor
mange kvinner og menn som opplever diskriminering gker nar de kommer ut i arbeidslivet.

3.2 Tidspunkt og antall ganger diskriminert

For resultatene pa opplevd diskriminering vil vi fra nd og utover fokusere pa personer som
enten er i arbeidslivet (i jobb eller for tiden arbeidsledige) eller er studenter. Pensjonistene er
altsa ikke med i det videre datagrunnlaget.

3.2.1 Antall ganger diskriminert

Medlemmer som hadde opplevd diskriminering ble spurt om antall ganger det har hendt.

Hvor mange ganger har du opplevd diskriminering ?

| arbeidslivet Studenter
En gang 14% 28%
2-5 ganger 52% 47%
Mer enn 5 ganger 27% 9%
Vet ikke 7% 16%

Et fellestrekk for begge gruppene er at mange av de som har opplevd diskriminering har
opplevd dette ved flere tilfeller. Dette er en tendens vi ogsa har sett i andre undersgkelser,
for eksempel i medlemsundersgkelsen som vi giennomfgrte om seksuell trakassering.

3.2.2 Hvor lenge siden sist hendelse

Hvor lenge er det siden du siste opplevde & bli diskriminert?

| arbeidslivet Studenter
| Igpet av det siste aret 34% 58%
1-5 ar siden 41% 34%
5 ar eller lengre siden 22% 3%

Vet ikke 2% 5%



Vi ser ogsa at en stgrre andel av studentenes opplevelser med diskriminering har forekommet
i Igpet av det siste dret. Dette er ikke unaturlig, ettersom de er en yngre gruppe som har hatt
kortere tid pa seg til a bli eksponert for denne typen av hendelser.

4. Hvor og hvordan diskrimineringen skjer

4.1 | hvilke situasjoner diskriminering oppstar

Respondentene som hadde opplevd diskriminering, og som enten er i jobb i dag eller for tiden
er arbeidsledige, ble spurt om hvilke situasjoner de hadde opplevd diskriminering. Her fikk de
muligheten til 8 markere for flere.

4.1.1 Medlemmer som er i arbeidslivet

Opplevd diskriminering...

Respondenter
| forbindelse med ansettelse 129
| forbindelse med beslutning om ny rolle eller
S 290
tildeling av ansvar
Knyttet til hvilken lenn og hvilke goder jeg er blitt
. 336
tilbudt
| forbindelse med oppsigelse eller nedbemanning 3% 22
Pa et digitalt forum i tilknytning til jobben 2% 14
P3 et jobbrelatert arrangement 289
| den daglige arbeidssituasjonen 458
Annet a1

0% 25% 50% 75% 100%

To vanlige arenaer for diskriminering er i den daglige arbeidssituasjonen og pa jobbrelaterte
arrangementer. Dette kjenner en igjen nar en leser de mange historiene som medlemmene
har delt om diskriminering (se vedlegget).

| tillegg oppgir flere at de har opplevd diskriminering i forbindelse med tildeling av lgnn og
goder. Dette finnes det ogsa en del forskning som stgtter, som viser at menn i snitt oppnar
hgyere lgnn i forhandlinger enn kvinnner.

Videre ser vi at mange opplever diskriminering i situasjoner der det skal gjgres beslutninger
om ansettelse eller tildeling av roller og ansvar internt.

Siden formelle prosesser, for eksempel knyttet til ansettelser og belgnning, er strengere
regulert i statlig- og kommunal sektor har vi sett pa om der er forskjeller mellom sektorer.

side 12



Opplevd diskriminering i forbindelse med... Stat Kommune  Privat

...ansettelse 15% 25% 11%
...beslutning om ny rolle eller tildeling av ansvar 35% 26% 39%
...hvilken Ignn eller goder som ble tilbudt 42% 37% 41%
...oppsigelse eller nedbemanning 1% 2% 4%
...et digitalt forum i forbindelse med jobben 2% 2% 1%
...pa et jobbrelatert arrangement 33% 35% 41%
...den daglige arbeidssituasjonen 53% 62% 58%

Som tabellen viser er der forskjeller mellom sektorene, men ingen av de er systematiske.
Tidligere viste vi at det er flere som opplever diskriminering i privat sektor, men situasjonene
der diskriminering oppstar fremstar altsa som ganske like.

4.1.2 Studenter

Opplevd diskriminering...

Respondenter

| forbindelse med forelesing 10

| forbindelse med undervisning/veiledning, enten 15
individuelt eller i gruppe

| forbindelse med sensorering og karaktersetting 10

| forbindelse med et arrangement i regi av 14
universitetet

Pa et digitalt forum i tilknytning til studiestedet 8

| studiesituasjon, sammen med andre studenter 39

| forbindelse med praksisplass under studiet 14

Annet 7

0% 25% 50% 75% 100%

Det var bare 336 studenter som besvarte denne undersgkelsen, og nar vi bryter resultatene
ned pa dette nivaet blir tallene sma, og vi skal vaere forsiktig med a trekke konklusjoner.
Likevel er det ting som tyder pd at det ogsa for studenter er de «hverdagslige situasjonene»
som oftest er arenaen der diskriminering oppstar.

4.2 Hvem som utsatte medlemmene for diskriminering

Pa spgrsmal om hvem som hadde utsatt medlemmene for diskriminering var det behov for a
skille mellom arbeidstakere og studenter. Det var her mulig & velge flere alternativer. Vi skal
forst se pa de som er i arbeidslivet og etterpa for studentene.

side 13



4.2.1 Medlemmer som er i arbeidslivet

Opplevd a ha blitt diskriminert av...

Respondenter

Leder med personalaﬂsvar.‘uavheng\g av 73% 592
profesjonsbakgrunn

Kollega (uten formelt lederansvar) 46% 373
Tredjeperson (kunde, klager, bruker,r pasient, 18% 147
parerende, eller lignende)
Annen 8% 43
0% 25% 50% 75% 100%

Blant medlemmene som er i arbeidslivet er det flest som har opplevd diskriminering fra en
leder som har personalansvar. Dette samsvarer med hva vi fant da vi gjennomfgrte en
kartlegging av opplevd seksuell trakassering blant Juristforbundet sine medlemmer. Ogsa da
var det lederne som var den vanligste utgveren av utilbgrlig atferd. Det er ogsa gjerne en
leder som er «motpart» i situasjoner der det forhandles om Ignn, ny rolle, og lignende.

I hvilken situasjon opplevde du G bli utsatt for diskriminering
Diskriminert aven Diskriminert av

leder en kollega

| forbindelse med ansettelse 18% 6%
| forbindelse med beslutning om ny rolle eller 43% 12%
tildeling av ansvar

Knyttet til hvilken Ignn eller goder jeg er blitt tilbudt 48% 12%
| forbindelse med oppsigelse eller nedbemanning 3% 1%
P3 et digitalt forum i tilknytning til jobben 1% 3%
P3 et jobbrelatert arrangement 22% 50%
| den daglige arbeidssituasjonen 42% 64%
Annet 5% 2%

Nar vi krysskobler disse tallene med tallene pa hvilke situasjoner diskrimineringen oppstar,
finner vi at de som har opplevd a bli diskriminert av en leder med personalansvar, i stgrst grad
har opplevd dette i forbindelse med valg som er tatt knyttet til ansettelser eller tildeling av
nye roller, ansvar, lgnn eller goder. De som har & bli diskriminert av en kollega har i stgrre
grad opplevd dette i forbindelse med den daglige jobbhverdagen eller pa et jobbrelatert
arrangement.



4.2.2 Studenter

Opplevd a ha blitt diskriminert av...

Respondenter

Professor / faglig ansatt 37% 26

Stipendiat / arbeidsgruppeleder 6% 4
Administrativt ansatt pa universitetet 13% 9

Leder eller person med verv i studentforening 20% 14

tilknyttet universitetet

Medstudent 55% 39
Fadder 7% 5
Annen 14% 10

0% 25% 50% 75% 100%

Blant studentene er bildet noe annerledes, for der opplever flest & bli diskriminert av
medstudenter. Dette kan sees i sammenheng med at den mest vanlige arenaen for studenter
er i studiesituasjonen, i omgang med andre studenter.

Det er likevel verdt @8 merke seg at 37% av de som har opplevd trakassering, sier at dette
gjelder professorer eller faglige ansatte ved universitetet. Som nevnt tidligere blir det sma tall
nar vi bryter studentenes resultater ned pa dette nivaet, men det er likevel noe som kan veaere
verdt a utforske videre.

| hvilken situasjon opplevde du G bli utsatt for diskriminering

Professor eller Medstudent,
faglig ansatt med eller uten
verv
| forbindelse med forelesning 35% 11%
| forbindelse med undervisning/veiledning, enten 46% 16%
individuelt eller i gruppe
| forbindelse med sensoring og karaktersetting 27% 14%
| forbindelse med et arrangement i regi av 12% 25%
universitetet
P3 et digitalt forum i tilknytning til studiestedet 23% 16%
| studiesituasjon, sammen med andre studenter 42% 73%
| forbindelse med praksisplass under studiet 15% 11%
Annet 1% 9%

Som vi gjorde for arbeidstakerne kan vi ogsa her krysskoble roller og situasjoner der
diskriminering har oppstatt. Som tabellen under viser oppgir de som har opplevd 3 bli
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diskriminert av en professor eller faglig ansatt pa studiestedet f@grst og fremst at dette har
skjedd i forbindelse med forelesning, undervisning/veiledning, sensoring og karaktersetting.

Samtidig er det verdt @ merke seg at 42% av denne gruppen oppgir at dette har skjedd i
studiesituasjonen, mens 23% at det har skjedd pa et digitalt forum knyttet til studiestedet.

De som har opplevd diskriminering fra medstudenter, har i hovesak opplevd dette i den

daglige studiesituasjonen.

4.3 Grunnlaget for diskrimineringen

Medlemmene som hadde opplevd diskriminering ble bedt om a oppgi grunnlaget for
forskjellsbehandlingen. Her hadde vi like kategorier for medlemmer som er i arbeidslivet og

for studenter.

Hvilket diskrimineringsgrunnlag ble du utsatt for? Marker for flere, dersom relevant.

| arbeidslivet Studenter
Kjgnn 70% 44%
Alder 28% 19%
Etnisitet 9% 39%
Religion / livssyn 4% 21%
Funksjonsnedsettelse 6% 9%
Seksuell orientering 9% 6%
Kipnnsidentitet / -uttrykk 4% 5%

Kjgnn er for begge grupper det mest vanlige diskrimineringsgrunnlaget, samtidig som mange
har opplevd 4 bli diskriminert pa bakgrunn av alder. At medlemmene som er i jobb i stgrre
grad enn studenter opplever aldersdiskriminering er ikke sa overraskende, ettersom det er
lett & tenke seg at dette i st@rst grad skjer pa grunnlag av for hgy alder, enn for lav.

Det som er mer overraskende er hvordan studenter i langt stgrre grad enn dem som er i
arbeidslivet opplever diskriminering pa bakgrunn av etnisitet og religion/livssyn.

Bakgrunnen for dette kjenner vi ikke, sa det kan veaere et interessant utgangspunkt for en
eventuelt senere undersgkelse. For & forsta mer av dette hadde det vaert nyttig a vite mer om
bakgrunnen til respondentene, slik at vi kunne estimert hvor stor andel av for eksempel
personer med innvandrerbakgrunn som opplever diskriminering pa bakgrunn av etnisitet eller

religion.
Pa spgrsmalet om diskrimineringsgrunnlag fikk medlemmene ogsa mulighet til 8 markere for
«annety», og sa legge inn en egen beskrivelse. 129 arbeidstakere og 10 studenter markerte for

annet og skrev inn kommentarer. Vi har gjort en tematisk analyse av disse svarene, og
tabellen under viser hvor stor andel av kommentarene som handler om ulike kategorier.



Andre diskrimineringsgrunnlag beskrevet i fritekst

Barn og graviditet 34%
Helse og utseende 15%
Jobbkonflikter og mobbing 13%

Faglig bakgrunn 11%
Holdninger og politikk 9%
Personlige forhold og sosiogkonomisk status 7%
Etnisitet og nasjonalitet 1%
Kjgnn 1%

4%

Sprak og dialekt

Der er en viss overlapp mellom hva som nevnes i fritekst og de kategoriene en kunne velge
mellom i hovedspgrsmalet. Det bgr ogsa bemerkes at en del av kommentarene sannsynligvis
vil veere bedre karakterisert som mobbing og trakassering enn diskriminering. Dette gjelder
seerlig de som her er kategorisert under jobbkonflikter og mobbing.

Det er imidlertid interessant at flesteparten av kommentarene handler om forskjells-
behandling pa bakgrunn av graviditet, omsorg for barn, helsemessige arsaker og utseende.
Disse kategoriene var ikke nevnt spesifikt i var definisjon av diskriminering, men bgr likevel
ansees a veere relevante. Likestillingsloven slar for eksempel fast at diskriminering pa grunnlag

av graviditet eller fgdselspermisjon er forbudt.

5. Varsling og handtering av saker

5.1 Hvor mange som har meldt i fra

| arbeidslivet Studenter

Andel som meldte fra om diskrimineringen 27% 10%

Det er stor forskjell mellom medlemmer som er i arbeidslivet og studenter pa hvor mange
som sier de har meldt fra om diskriminering. Til sammenligning var det i undersgkelsen om
seksuell trakassering 15% av personer i jobb som oppga de hadde meldt fra om forholdet.

Stat Kommune Privat

Andel som meldte fra om diskrimineringen 27% 31% 23%

Splitter vi resultatene i sektorer ser vi tegn til at det er lavest andel som melder fra om
diskriminering i private virksomheter enn i statlig og seerlig i kommunal sektor. Disse
forskjellene er imidlertid ikke statistisk signifikante pa 0.05-niva, sa det hviler en usikkerhet

om de er reelle.



Som en generell kommentar om problemstillingen med varsling om slike saker har Evidente
erfaring med a gjennomfgre kartlegginger av mobbing og trakassering internt i virksomheter.
En lzering fra disse prosjektene er at det ofte er stor forskjell i antallet som oppgir at de har
varslet om en ugnsket hendelse og antallet saker som er registrert i systemene til
arbeidsgiver. Det hadde derfor veert interessant a vite hvor mange av disse varslene om
diskriminering som har funnet veien gjennom de formelle systemene hos arbeidsgiverne.

5.2 Hvem medlemmene meldte fra til

Medlemmene som oppga at de hadde meldt fra om diskriminering fikk spgrsmal om hvem de
meldte fra til.

Ettersom utvalget av studenter kun var pa 336 respondenter, og fa av disse meldte fra om
diskrimineringen, er tallene for disse for sma til 8 kunne brukes. Tallene som viser hvem
varslene ble levert til og hvordan de ble fulgt opp er derfor kun for medlemmer som er i
arbeidslivet.

Respondenter

Naermeste leder eller annen leder med

S 80% 171
personalansvar i virksomheten

Tillitsvalgt 28% 60
Verneombud 12% 26
Kollega 26% 56
Formell kanal for a rapportere slike hendelser 9% 19
Annen 15% 32

0% 25% 50% 75% 100%

Blant medlemmene som er i arbeidslivet oppgav de fleste at de meldte fra til sin neermeste
leder, eller til en annen leder med personalansvar i virksomheten. Det er interessant a
observere at kun 9% oppgav at de meldte fra giennom en formell kanal for & rapportere om
slike hendelser. Det gir grunnlag for a spgrre om hvor godt etablert, kjent og tilgjengelig slike
kanaler er for de ansatte i virksomheter.

5.3 Hvordan sakene ble handtert

Ogsa her har vi kun tilstrekkelig data til & kunne rapportere pa personer som er i arbeidslivet.

Ja Vet ikke Nei
Ble saken fulgt opp etter at du varslet om hendelsen(e)? 34% 16% 50%
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Vi spurte de som oppga at de hadde varslet om diskriminering om de opplevde at saken ble
fulgt opp. Svarene pa spgrsmalet tyder pa at virksomhetene sveert ofte ikke klarer a ta tak i
slike varsler pa en tilfredsstillende mate.

En mulig arsak til dette er at nar stgrstedelen av sakene varsles til ledere, og ikke gjennom
formelle kanaler, sa kommer de ikke inn i systemet pa riktig mate, og det som eventuelt
finnes av rutiner blir ikke aktivert.

Stat Kommune Privat
Ble saken fulgt opp etter at du varslet om hendelsen(e)? 40% 31% 27%

Nar vi splitter tallene pa sektorer fortsetter det samme bildet & tegne seg — medlemmer som
jobber i privat sektor opplever oftere diskriminering, faerre melder fra om det, og nar det
meldes fra fremstar handteringen av sakene som darligere enn i statlig- og kommunal sektor.

Men heller ikke disse forskjellene er statistisk signifikante, sa selv om det danner seg et
menster knyttes det usikkerhet til funnene.

De som opplevde at saken ble fulgt opp ble videre spurt om de var tilfreds med maten saken
ble handtert pa.

Ja Vet ikke Nei
Hvis ja, er du forngyd med maten saken ble handtert pa? 41% 12% 47%

Her kan vi se at selv der sakene ble fulgt opp, er det faerre en halvparten som er tilfreds med
handteringen.

Totalt sett ma tallene knyttet til hdndtering av varsler sies 8 vaere nedsldende. For & illustrere
omfanget av utfordringen kan vi gjgre fglgende regnestykke. Nar 100 personer opplever
diskriminering i arbeidslivet kan vi regne med at 27 av disse varsler om hendelsen. Av disse er
det 34% som opplever at saken blir fulgt opp, altsa 9 personer. Av disse 9 er det 41% som er
forngyd med hvordan saken blir handtert. Det innebaerer at av 100 personer som opplever
diskriminering er det kun 4 av dem som sitter igjen med en fglelse av a ha blitt godt ivaretatt.

Vi gjorde et tilsvarende regnestykke i rapporten om seksuell trakassering, og fant tall som var
omtrent tilsvarende. Vi ma legge til grunn at arbeidsgivere flest har et gnske om a handtere
slike saker pa en god mate, sa dette tyder pa at det mange steder er behov for stgrre grad av
bevissthet rundt problematikken og tiltak som gjgr at flere og gnsker a@ melde fra.



5.4 Grunner til & ikke melde fra

Nyttig innsikt i hvordan legge til rette for at flere melder om diskriminering kan vi finne i dette
spgrsmalet. Medlemmer som hadde opplevd diskriminering men valgt a ikke melde fra ble
spurt om arsaken. De fikk presentert en liste og bedt om & markere for de som var relevante.
Her har vi tilstrekkelig respondenter til ogsa a kunne vise svarene fra studentene.

Hvorfor meldte du ikke fra om diskrimineringen? Marker for de som er relevante.
| arbeidslivet ~ Studenter

Jeg gnsket ikke & ga videre med hendelsen(e) 34% 34%
Jeg handterte det selv og sa fra til den det gjaldt 16% 13%
Jeg kjenner ikke rutinene for a varsle om slike hendelser 10% 37%
Jeg var bekymret for at det ville kunne ha negative 52% 39%
konsekvenser for min egne muligheter i fremtiden

Jeg var bekymret for gjengjeldelse eller andre sosiale 22% 16%
former for represalier fra kollegaer eller medstudenter

Jeg ville ikke at det skulle fa negative konsekvenser for den 6% 6%
som utfgrte diskrimineringen

Jeg har ikke tillit til at denne typer av saker vil bli fulgt opp 49% 65%
pa en god mate

Det er ikke tradisjon for @ melde fra om slike saker der jeg 24% 19%

jobber eller studerer

Det mest pafallende funnet er hvordan studenter i langt st@rre grad enn personer som er i
arbeidslivet ikke varsler fordi de ikke kjenner rutinene. Dette b@r sees som en klar oppfordring
til universitetene til a se pa sine egne retningslinjer og prosesser.

Videre fremstar tilliten til at saker blir handtert pa en god mate som relativt lav i begge
grupper. Og med tanke pa tallene presentert lengre oppe, som viste at saker som faktisk blir
meldt inn ofte ikke blir handtert pa en tilfredsstillende mate, kan vi si at bekymringen er
rettmessig.

Stat Kommune Privat

Jeg gnsket ikke & ga videre med hendelsen(e) 36% 37% 33%
Jeg handterte det selv og sa fra til den det gjaldt 16% 12% 18%
Jeg kjenner ikke rutinene for d varsle om slike hendelser 10% 10% 10%
Jeg var bekymret for at det ville kunne ha negative 54% 43% 54%
konsekvenser for min egne muligheter i fremtiden

Jeg var bekymret for gjengjeldelse eller andre sosiale 21% 16% 25%
former for represalier fra kollegaer eller medstudenter

Jeg ville ikke at det skulle fa negative konsekvenser for 5% 4% 3%
den som utfgrte diskrimineringen

Jeg har ikke tillit til at denne typer av saker vil bli fulgt 50% 52% 47%

opp pa en god mate



Det er ikke tradisjon for @ melde fra om slike saker der 25%

jeg jobber eller studerer

17% 25%

Nar det gjelder forskjeller mellom sektorer fremstar grunnene til a velge a ikke varsle om
diskriminering som like pa tvers. | alle tre grupper er det mange som er bekymret for

konsekvenser for seg selv dersom de valgte a varsle.

6. Holdninger til diskriminering og forebyggende arbeid

Til na har vi sett pa hvor mange som opplever diskriminering, i hvilke omstendigheter dette
skjer og hvordan saker blir varslet og handtert. Til slutt skal vi se pa hva arbeidstakere og
studenter generelt tenker om diskriminering og varsling, i hvilken grad ledere tror det
forekommer diskriminering i sine virksomheter, og hvordan de jobber for a forhindre dette.

6.1 Seg selv i en situasjon i diskriminering

Vi stilte bade medlemmer som er i arbeidslivet og studenter spgrsmal knyttet til hvordan de
trodde det ville veere for seg selv a bli utsatt for diskriminering.

| arbeidslivet

Jeg vet hvordan jeg kan melde fra dersom jeg
blir utsatt for diskriminering

Jeg har tillit til at arbeidsgiveren min folger opp
et eventuelt varsel pa en god mate

Blir jeg utsatt for diskriminering i forbindelse
med jobb tror jeg at jeg kommer til & varsle min
arbeidsgiver om det

Studenter

Jeg vet hvordan jeg kan melde fra dersom jeg
blir utsatt for diskriminering

Jeg har tillit til at universitetet mitt felger opp et
eventuelt varsel pa en god mate

Blir jeg utsatt for diskriminering i forbindelse
med studiesituasjonen tror jeg at jeg kommer til
a varsle universitetet mitt om det
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Desom vi f@grst ser pd svarene til medlemmene som er i arbeidslivet gir de i seg selv ikke szerlig
grunn til uro. Det er bare litt over 10% som gir uttrykk for at de ikke vet hvordan melde fra om
diskriminering, at de ikke har tillit til hvordan et eventuelt varsel vil bli handtert, og som tror
at de selv vil unnlate a varsle om de ville bli utsatt for diskriminering. Dette fremstar som
ganske positivt, og skulle tale for mange varsler.

Samtidig er kontrasten mellom dette «optimistiske synet pa egne vegne» og opplevelsen til
de som har opplevd diskriminering pafallende. Det er derfor grunn til 3 tro at mange av disse,
dersom de en gang blir utsatt for diskriminering, vil bli overrasket over hvor krevende den
videre prosessen er.

Svarene til studentene tegner imidlertid et annet bilde. 38% vet ikke hvordan de skal melde
fra om diskriminering. Kombinert med at mangel pa kunnskap om dette er en av de mest
vanlige grunnene til at studenter ikke melder fra om diskriminering, forsterker det
oppfordringen til universitetene om a se pa sine rutiner og prosesser. Det er ogsa flere av
studentene som tror de ville valgt a ikke melde fra, noe som speiler det som rapporteres fra
dem som har opplevd diskriminering.

6.2 Tanker om det forebyggende arbeidet i egen virksomhet

Skal en forebygge diskriminering og handtere tilfeller som eventuelt oppstar pa en god mate
ma en ha et bevisst forhold til problematikken, og gode prosesser pa plass. For a fa et inntrykk
av hvorvidt dette er tilfelle ba vi bade ledere og medarbeidere om a svare pa noen spgrsmal
om deres egen virksomhet. | tabellen under vises andelen som svarte «enig» eller «sveert
enig» pa de uilke spgrsmalene.

Ledere Medarbeidere
Pg m.m grb@dsplass er vi sveert opptatt av a forebygge 29% 45%
diskriminering
leg t'ror ikke Qet har forekomme:t diskriminering pa min 5% 379
arbeidsplass i Igpet av det siste aret
V|' har god'e rL.Jt|r'1er for varsling av ugnskede hendelser, 75% 46%
slik som diskriminering
Jeg tror at de aller fleste som opplever diskriminering 44% 9%
hos oss varsler om det
Jeg tror at vi fglger opp varsler om ugnskede hendelser 8% 50%

pa en god mate

Der er en tydelig forskjell mellom hvordan ledere og medarbeidere vurderer det
forebyggende arbeidet i sin virksomhet. Noe av det kan ha sin naturlige forklaring i at lederne
i stgrre grad kjenner til hvordan virksomheten jobber med a forebygge diskriminering. Andre
ting, som troen pa at de fleste som opplever diskriminering kommer til a varsle om det, bgr
ikke ledere ha bedre forutsetninger for @ mene noe om enn medarbeiderne. Dette gjgr det



relevant a spgrre seg om ledere i mange organisasjoner har en blindsone nar det gjelder
tilfeller av diskriminering pa egen arbeidsplass, og hvor gode rutiner og prosesser de har for a
forebygge dette.

6.3 Tiltak som gjennomfgres for a forebygge diskriminering

Til slutt bad vi lederne om a markere for hvilke omrader de har iverksatt tiltak for a forebygge
diskriminering i sin virksomhet. Vi presenterte de for en liste og bad de om @ markere for de
som er relevante.

lverksatt tiltak knyttet til...

Respondenter
Utforming og innhold i utlysningstekst ved
387
ansettelse
Bruker rekrutteringsprosesser som ikke 358
diskriminerer
Beslutninger om ny rolle eller tildeling av ansvar 154
Ved forhandlinger og tildeling av lenn og goder 251
Ved oppsigelse eller nedbemanning 106
Pa et jobbrelatert arrangement 121
| den daglige arbeidssituasjonen 293
Vet ikke 105

0% 25% 50% 75% 100%

Her kan vi se at det som flest har gjort er a sgrge for at annonsetekster og rekrutterings-
prosesser ikke bidrar til diskriminering. Dette kan vaere slike ting som a oppfordre for
eksempel personer med minioritetsbakgrunn til a sgke stillingen, a sgrge for at ordene en
bruker i annonser ikke favoriserer menn eller kvinner, og bruk av objektive kriterier i
utvelgelsen.

Deretter ser vi at omtrent halvparten oppgir at de har iverksatt tiltak for a forhindre
diskriminering i den daglige arbeidssituasjonen. Dette er sannsynligvis hensiktsmessig,
ettersom resultatene fra undersgkelsen tyder pa at dette er arenaen der flesteparten av
tilfellene oppstar.

Vi gav ogsa lederne mulighet til & dele eksempler pa konkrete tiltak de har iverksatt for a
motvirke diskriminering. Disse finner dere under, sortert pa ulike temaomrader.

Rekruttering

e Aktiv rekruttering for @ motvirke diskriminering ved ansettelse
e Anonyme sgknader i ansettelsesprosesser
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Vi jobber systematisk med tema da vi er sertifisert som en likestilt og
mangfoldsbedrift.

Rekruttering baseres pa evnetester, personlighetsindikatortest og fremfgrelse av case.
HR bistar den enkelte leder og er med pa hele prosessen.

Sterkere uttalelser om hvilket mangfold vi gnsker enn vanlig i annonsen, har innkalt
personer med funksjonsnedsettelse, deltatt pa inkluderende-arbeidslivs arr. og utvalg,
prioritert kvinne fremfor mann i lgnnsopprykk,

Vi har en arbeidsplass med jevn kjgnnsfordeling i ledelsen. Vi bestreber oss pa a
opprettholde en relativt jevn kjgnnsfordeling ved rekruttering og vi har klart a ta vare
pa talenter av begge kjgnn. Jeg har aldri opplevd kjgnn, diskriminering og likestilling
som et stort tema pa var arbeidsplass.

Viivaretar dette ved alle stillingsutlysninger

Roller og ansvar

For eksempel s@grge for at arbeidsgrupper besettes med begge kjgnn (vi er en
mannsdominert arbeidsplass). Eget prosjekt der kvinner fikk mulighet til noen av de
kvinnelige lederne i mgter. Tanken var ogsa at de skulle fa veere med pa eksterne
arrangement, men Covid-19 har satt en stopper for dette sa langt.

Offentlig direktoratet. Tradisjonelt mannsdominert omrade. Mange kvinner i ledende
stillinger og fagstillinger motvirker og forebygger kjgnnsdiskriminering.

Sgrge for mangfold - ogsa i ledende roller

Vi er et advokatfirma som jobber aktivt for kjpnnsbalanse i partnerskapet -50/50 og i
ledende stillinger - overvekt av kvinner. Vi har et uttrykt formal om balanse - i kjgnn, i
alder, i livet, Vi tilrettelegger for at man kan kombinere jobb med sma barn osv.
Mange advokatfirma sier de gnsker likestilling, men fortsatt er bare 15 % av partnere i
advokatfirma kvinner. De fleste bare later som. Vi gjgr noe med det

Vi har alle rutiner pa plass. Dvs at de som prioriteres ned eller velges bort er eldre
etnisk norske menn under ellers like vilkar (eller hvor slike er bedre kvalifisert) A
prioritere andre grupper er en bevisst politikk hos oss som hos de fleste andre
arbeidsgivere

Vi har bl.a. aktivt fremmet homofile kandidater internt. Likestilling og diskriminering
gjelder mye mer enn kun kjgnn.

Arbeidsmiljg

Det er forventet at man skal behandle hverandre med respekt. Det er alles ansvar at
arbeidsmiljget er godt, nar det kommer til hvordan man er overfor hverandre.

Det handler mest om den daglige arbeidssituasjonen, at menn og kvinner ikke skal
merke noen forskjell ut fra sitt kjgnn, alder eller religion.

HR gir retningslinjer til ledere for hvordan veere gode medarbeidere og forbilder i
forbindelse med arsfester.

| var virksomhet har vi i senere tid lagt vekt pa sakalt allyship-tenkning gjennom
bevisstgjgring og situasjonstrening. Med allyship tenker vi mer pa hvordan vi alle kan
vaere fglgesvenner eller allierte uten ngdvendigvis selv & identifisere oss personlig som



en utsatt gruppe. Allyship handler ogsa om a oppgve mot til & veere den som kan
papeke og avslgre der hvor konkret adferd, hendelser eller ulike typer av
handlingsmgnstre eller modus operandi undergraver likestilling og inkludering. Pa den
maten skal offeret slippe a veere sin egen vokter. Generelt snakker vi fra lederhold
ogsa mye om forskjellen pa det & vaere invitert med pa festen (likestilt) sett opp mot
det a faktisk bli budt opp til dans. Det siste som er mye mer aktivt involverende enn
den svake minimumstoleransen det er & bare bidra til at alle far sitte ringside, Sa lenge
det er i selve handlingen (dansen) det kjennes virkelig inkluderende & fa vaere med, er
det ogsa der vi ma tdle prgven pa om vi er en inkluderende virksomhet. Legger vi
virkelig opp til at ogsa vart viktige prosjekt har et reelt mangfoldig team, eller er det
bare greit at virksomheten rundt prosjektet ser mangfoldig ut etc.

Lgnn og goder

Flat Ipnnsstruktur

e Jegtror at dpenhet generelt om vilkar, grunnlag for beslutninger av alle typer mm vil
motvirke diskriminering

e Lgnnsforhandlinger - eget punkt om Ignnsutjevning mellom kvinner og menn God
balanse mellom kvinner og menn i ledelsen

e Systematisk fokus pa & motvirke Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn ved lokale

forhandlinger

Varsling og oppfelging

e Dette har med bevissthet og holdninger til arbeidstagere og ledere & gjgre. A innfgre
mange byrakratiske prosesser for a synligjgre at en gjgr noe kan fort oppfattes som
misstenkligjgring og umyndigjgring av de ansatte. Det vil virke mot sin hensikt. Det
som er avgjgrende er at ledelsen tar fglger opp og handler. Videre er det viktig a
kartlegge faktum slik at en iverater rettsikkerheten til de ansatte.

e Egen varslingsknapp gverst pa intranettsider

e Opprette et etikkombud, som ivaretar varslingsinstituttet. Det er et meget godt
verktgy.

e Viharogsa gjort informasjon om og varslingssystemene bedre og lettere tilgjengelig.

Ledertrening og opplaering

e Kursing og dilemmatrening av personalledere, intern og ekstern varslingskanal,
regelmessig e-lzeringskurs,

e Temaiiarlig oppleering og noe vi er pliktig til & giennomfgre

e Tema pa seksjonsmgter hvor vi ogsa diskuterer etikk og varsling

Fysisk miljg

e Kjgnnsngytrale toaletter i tillegg til kjpnnsdelte.
e Vijersveert opptatt av dette ved arrangementer og velger kun de stedene som tilbyr
tilrettelegging for alle. Ved utlysning av stillinger har vi droppet sgknadsbrev,



praktiserer anonyme sgknader og legger bevisst til rette for at alle skal ha like
jobbmuligheter.

Egne handlingsplaner

e Laget handlingsplan mangfold, inkludering og likestilling, etablert mangfoldpris,
ambassadgrer

e Vihar absolutt alt 100% politisk korrekt. Alt fra arsfest, kunst og utsmykning pa
veggene etc, P4 min arbeidsplass vil jeg tgrre a pasta at det snarere er et fortinn a
veere minoritet, ha funksjonsnedsettelse eller annet.

Kartlegginger

e Oppfelgning av medarbeiderundersgkelser.
e Snakker om det ved etterarbeidet med medarbeiderundersgkelsen.

7. Avslutning

Takk til Juristforbundet for @ ha tatt initiativ til 3 kartlegge et tema som for tiden star hgyt pa
dagsorden, og som er viktig for mange.

Resultatene tyder pa at diskriminering er en problemstilling som vi trenger a jobbe aktivt med
a forebygge. Det er ganske fa av de som opplever diskriminering som velger @ melde fra om
det, og i mange virksomheter vil det derfor finnes betydelige mgrketall.

Dette, kombinert med hvordan medlemmer opplever at handtering av varsler er blitt
handtert, gir grunn til 3 oppfordre virksomheter til & se pa sine rutiner og prosesser, og
vurdere om de gjgr en god nok jobb i d ivareta de som enten sgker jobb, jobber eller studerer
hos dem.

Studentene opplever oftere diskriminering enn arbeidstakere, og finner det ogsa vanskeligere
a fa hjelp til 3 handtere sine saker. En szerlig oppfordring gar derfor til universitetene om a
sgrge for at de tar vare pa sine studenter pa en god mate.

Som forfatter av rapporten haper jeg at innsikten bidrar til at faerre av Juristforbundet sine
medlemmer i fremtiden ma oppleve den vonde fglelsen av a bli forskjellsbehandlet pa
urettmessig grunnlag.
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Vedlegg: Historier om diskriminering

| spgrreskjemaet fikk respondentene mulighet til, dersom de gnsket det, a dele historier om
egne erfaringer med diskriminering. Historiene som deles handler om ulike typer av
diskriminering, men ogsa tilfeller som i mindre grad fremstar som diskriminering, men som
baerer mer preg av jobbkonflikter, mobbing og trakassering. Under finner dere historiene fra
medlemmene. Noen fa har vi imidlertid valgt & unnlate fra rapporten, pa grunn av historiens
karakter. Mens i andre tilfeller har vi skjult detaljer og gjort mindre justeringer for a bevare
anonymitet.

| fom at jeg skulle fa et overordnet juridisk ansvar i et prosjekt ble det uttalt at vi burde
hente inn en eldre mannlig jurist da han nok hadde mer ekspertise enn meg. Jeg
avviste dette i mgtet og han ble heldigvis ikke hentet inn.

Jeg er eneste kvinne i min ledergruppe og tjener langt darligere enn de andre lederne
tross at jeg har st@rre avdeling, mer utdanning og er jevngammel med en av de andre.

Her spg@rres det etter diskriminering og jeg tar utgpkt i at trakassering faller innunder:
Har opplevd kommentarer og bergringer pa arrangementer og i daglig
arbeidssituasjon som er over grensen. Har ogsa fatt beskjed om av kolleger at kvinner
er emosjonelle og menn er rasjonelle og at #metoo har gatt altfor langt. Jeg jobber i et
mannsominert selskap. En annen leder har printet ut plakater til 8 ha pa kontorveggen
sin som omhandler d nedlegge kvinner og se pa kvinner som lgse. Disse plakatene har
siden blitt tatt ned.

La en periode ca. 10 Ignnstrinn lavere enn mannlig kollega. Vi hadde lik utdannelse,
studert samtidig og hadde like lang arbeidserfaring. Fant aldri ut hvorfor vi hadde sa
ulik Ienn. Usikker pa om det var kjgnn, var en veldig vilkarlig lgnnspolitikk i avdelingen.

Hadde en mannlig overordnet jeg opplevde ikke ville diskutere faglige spgrsmal med
meg. Jeg ble enten avvist med at han ikke hadde tid, eller sa dreide han samtalen inn
pa ikke-faglige temaer. Hadde inntrykk av at han tok seg tid til slike samtaler med mine
mannlige kollegaer. Han kunne ogsa komme med litt dumme uttalelser i festlige lag.

En stgrre oppgave/utredning ble gitt til en annen saksbehandler for at jeg skulle utfgre
oppgaven under hennes veiledning - alle saker skulle journalfgres pa min naarmeste
sjef. Ble uberettiget beskyldt for a ha brutt taushetsplikten

1) Klzerne mine er motiv av kommentar fra leder 2) Kurs og t.o.m. ngdvendig
opplaering har veert neket 3) Et seminar som alle skulle overnatte pa hotell men siden
jeg ikke kunne delta pa middag ble jeg nektet 8 komme tilbake denne kvelden for 3
overnatt og ha frokost dagen etter med alle andre. 4) Jeg ble kalt negativ og
utagerende foran alle i gruppen av leder. Jeg ble oversett og mindre verdisett flere
ganger i lgnn og med darlig ord fra leder etc. Det er sa mye. Selv tillitsvalgt har



behandlet meg pa en respektlgs mate. Kollegaen - har skreket mot meg minst 2
ganger og leder gjgr ikke noe nar jeg sier i fra. Det virker som jeg ma tale alt det darlig
folk gjgr mot meg. Jeg ble usatt for hersketeknikk og ydmykhet foran flere.

| forbindelse med tilsetting i fast stilling og vikariat innen [etaten] der jeg helt klart var
best kvalifisert, fikk jeg f@rst bare vikariatet. Lgnn ble ikke endret. Slik har det veert
siste 20 ar, slik at jeg med mest ansinitet har na darligest Ignn av alle juristene i
[etaten]. 2. Da stillingen skulle gjgres fast, utlyste de den (noe som egentlig ikke var
ngdvendig) og tilsatte en ekstern. Begrunnelsen var at jeg var alenemor som ikke
kunne reise, og sitat : "lkke kunne reise til departementet og representere sjefen". 3.
Den avdelingen jeg hgrte til i pa et annet sted, nektet a ta meg tilbake fordi jeg var
alenemor og ikke kunne reise. 4. Jeg ble da bokstavelig talt puttet i [avdeling y] der jeg
ble sittende & journalfgre e-poster med 25 ars erfaring som jurist. Altsa fratatt alt av
juriststilling, selv om tilbakemelding pa juridisk arbeid alltid har veert sveert god. 6. Ved
spknad om ny stilling i kommunen, ble jeg under jobbintervjuelt allerede fgr fem
minutt var gatt stoppet da de oppdaget at jeg var alenemor som ikke kunne reise. De
sa at de virkelig hadde trodd at en 50-aring var fri til a reise. | tillegg ble det svaert
ubehagelig da jeg matte nevne at jeg hadde diagnosen X. De spurte om og sa sveert
uvitende og stygge ting til meg. 7. | forbindelse med en anonym varslingssak der den
nye veldig snille sjefen som ogsa er jurist, fikk sparken, sa ble jeg identifisert med
sjefen siden jeg var den eneste lojale, samme hvor meningslgs denne stillingen som
jeg ikke hadde gnsket meg var. 8. De satte sd inn som en sjef som hadde jobbet i
helsevesenet fgr, og som jeg hadde veert bort i. Min diagnose X slo inn for fullt, den
nye sjefen som egentlig tilhgrer HR nektet at det ble gjort tilrettelegging for meg, Jeg
ble 100 % sykmeldt. Juristforbundet ble koblet inn, og de gjorde en elendig jobb. Det
eneste som ble oppnadd var at jeg fikk en annen sykemeldingsoppfglger. 9. Selv om
det kom en ny leder n3, sa er jeg blitt sa darlig av diagnose X igjen, at jeg na er over p3
60 % arbeidsavklaringspenger. Den nye sjefen sgrget likevel for at jeg fikk sitte pa et
regionkontor vekk fra alle som hadde behandlet meg sa darlig, og na far jeg fortsette
med hjemmekontor pa ubestemt tid, og bare jobbe med juridiske oppgaver.
(Koronakrisen viste at hjemmekontor var virkelig Igsningen for meg.)

Adm.dir. gav konsekvent lederstillinger/oppgaver til menn selv om det var flere
kvinner der, og de fikk ogsad hgyere Ignn hele tiden. En gang han hadde vaert urimelig
og skulle gjgre det godt igjen kom han inn pa kontoret mitt, tok av seg pa bena, satt
stolen helt inntil meg, la bena i kors og satt og vippet ene foten inntil benet mitt mens
han snakket. Det var skikkelig ekkelt og jeg fglte meg helt |ast og helt nummen. Jeg var
rundt 45 ar da og voksen, men fglte meg som et barn som ble trgstet av Pappa.

Alle kvinnelige fgrsteamanuenser fikk tilbud om en "prgvevurdering" for opprykk til
professor, noe jeg som mann ikke fikk.

Alltid damene som blir spurt om & arrangere sosiale treff, handle gaver og blomster,
koke kaffe og ta "kjgkkentjeneste". For gvrig opplever jeg ikke diskriminering pa jobb.



Andre med mindre eller lik kompetanse ble tilbudt hgyere stillinger, bedre lgnn og var
mer i fokus. De fikk mer ansvar, og nar jeg tok det opp med leder ble det bortforklart.
Jeg fikk klar beskjed at jeg var minst like egnet som dem til stillingene, og hadde mer
erfaring/ansiennitet men de ble likevel favorisert. Jeg matte selv forhandle meg til lik
lgnn som de nyeste ansatte, selv etter & ha veert der i 5 ar.

Ansettelsesbyrdet som rekrutterte hadde skrevet en oppsummering fra intervju hvor
det stod at jeg hadde sagt forskjellige ting som diskvalifiserte meg. Det de skrev hadde
jeg aldri sagt, men jeg hadde ingen mate a bevise at jeg ikke hadde sagt det til
rekrutteringsbyraet. Til tross for stralende referanser fra samme arbeidsgiver fra
tidligere jobb, mer enn ngdvendig utdannelse og bred erfaring fra lignende arbeid ble
rekrutteringsbyraet (arbeidsgiver) trodd i saken. Jeg ble intervjuet to-tre mnd fgr
termin og hadde stor mage. Ansettelsen gjaldt et vikariat. Jeg ble plassert som eneste
kandidat som "ikke aktuell" bak personer uten noen som helst erfaring fra
arbeidsoppgavene eller brukergruppen. Etter dette har jeg mistet mye av troen pa
rettsvesenet, selv om jeg jobber som jurist/adv.flm. Jeg har aldri fgr opplevd ikke a bli
trodd, og det var en forferdelig opplevelse. Det gj@r at jeg synes det er vanskelig a gi
rad til andre i lignende situasjoner. Etter dette skulle jeg gnske at det var et krav med
lydopptak under intervju, i alle fall nar stillingen gjelder en statlig bedrift som her.

Arbeidsgiver tilbydde to unge kvinnelige ansatte felles Ignnsamtale i forbindelse med
fast ansettelse. Til sammenligning har dette aldri skjedd de andre i virksomheten (
enten menn eller godt voksne kvinner)

Arbeidslivet er stort sett stengt for de over 50 ar. Har meldt fra til Arbeidstilsynet. De
var klar over problemstillingen!

Arbeidssituasjonen endret seg betraktelig da kollega mgtte min samboer av samme
kjgnn. Det ble bade mer detaljstyring og hersketeknikker i form av ignorering.

Avvisning av krav om dekning av flytteutgifter ved ansettelse i trad med regelverk.
Manglende aksept for sidegjgremal pa tvers av praksis. Manglende aksept for
kodebrikke for a jobbe hjemme pa tvers av praksis. Manglende tildeling av oppgave
hvor alle likestilte var gitt oppgaver. Manglende plass ved bordet under arrangement,
som eneste i gruppen med samme oppgaver. Bruk av hersketeknikk som
utfrysing/ignorering/latterliggjgring mm.

Bakgrunnene er nok at man utfordrer andre som har stgtte hos toppsjef/oppover i
hierarkiet (selvom det er jobbrelaterte forhold/innenfor vedtatte strategier og
aktiviteter) Istedetfor en kultur for a diskutere og finne lgsninger, opplever mange det
at man stiller spgrsmal som en «trussel» som tas oppover. Hvor toppsjefen har skapt
redsel for a si ifra og dermed ikke a vaere «innenfor», ingen t@r da a si imot.
Organisasjonen er blitt mer hierarkisk og som kunnskapsbedrift skaper det



konkurranse og lite samarbeid og lite innovasjon (som sies er viktig) og man blir en
trussel for systemet om man ikke 100% innpasser seg.

Baksnakking, latterliggjgring, involvering i mitt private liv og valg

Befgling fra sjef. Umulig a ta opp. Vi har ingen ansatte som tar i mot klager anonymt
og kan bista i slike saker. All arbeidsinnsats males i fakturerte timer. Ingen vil pata seg
verv hvor man varsler sjefen om ting som skaper darlig stemning nar man attpatil ikke
far betalt for jobben.. Slike verv bgr advokatforeningen sgrge for at alle advokatfirma
har aktive med kanskje en eller annen form for rapporteringsplikt sa man ser at vervet
er aktivt.

Ble ansatt samtidig med en annen jurist som var mann. Jeg hadde mer relevant
arbeidserfaring og ble ansatt i en stilling med mer ansvar, men han fikk hgyere lgnn.
Senere fikk han oppgaver og flere muligheter enn meg selv om jeg hadde en mer
kompleks stilling.

Ble brukt mer hersketeknikker enn mot mine mannlige og eldre kolleger, jeg var langt
pa vei et likestillingsalibi

Ble delvis sykemeldt pga kronisk sykdom, og ble gradvis fratatt utviklingsmuligheter,
bl.a. fordi jeg ikke fikk tidsnok informasjon om verv/kurs/arbeidsoppgaver o.l. Dette til
tross for at jeg sa ifra om at alle matte fa en reell mulighet til & melde sin interesse.
Lgnnsutvikling var utelukket, selv om man kan gjgre en sveert god jobb i en
deltidsstilling. Fikk ikke bruke min ekstraordinaere kompetanse (ekstra
universitetsutdanning), selv om jeg var motivert og hadde overskudd, og i tillegg var
mest kvalifisert av alle pa avdelingen til bestemte arbeidsoppgaver. En nyutdannet
uerfaren kollega (kun 6 mnd arbeidserfaring) ble satt til & veere min fagansvarlig; i dyp
kontrast til mine 10 ars arbeidserfaring fra bransjen, samt relevant tilleggsutdanning...
Til tross for lang erfaring internt og eksternt, ble jeg behandlet som en
annensorteringsmedarbeider. Jeg fikk heller ikke opprykk til seniorradgiver, men
kollegaer med langt kortere fartstid og mindre kompetanse fikk denne tittelen. Andre
friske medarbeidere ble tilbudt hjelp og tilpasninger, som jeg som deltidssykemeldt
ikke fikk tiloud om. Jeg ble ogsa fratatt arbeidsoppgaver uten begrunnelse eller
beklagelse, faktisk uten noen form for dialog. Min arbeidsinnsats ble hengt ut pa
fellesmgter, og mine ukentlige arbeidsmal ble ikke akseptert av sjefen, selv om hun
godtok alle andres malsetninger.

Ble forbigatt Iennsmessig av en person med flere ar mindre erfaring fordi jeg hadde
veert borte i fgdselspermisjon i 10 maneder.

Ble forbigatt til dommerfullmektigjobb fordi jeg var smabarnsmor. Fikk ikke
lgnnsopprykk fordi mannlige kolleger hadde stgrre behov enn en kvinne som var gift
med en advokat, Seksuelle tilnaermelser pa sosiale arrangementer.



Ble i Igpet av arbeidsdagen invitert pd private arrangement kun med vedkommende
og jeg. Oppsgkt hjemme pa fritiden med anmodning om a ta imot besgk.
Vedkommende var gift med sma barn, jeg var ung student.

Ble kalt "vennen min" og bedt om a servere kaffe pa et mgte med eksterne, i en
situasjon hvor dette var helt upassende. Jeg var en ung kvinne som deltok som
fagekspert og lederen var en middelaldrende mann. Ikke sa alvorlig, men jeg husker
hendelsen godt mange ar etter.

Ble kysset pa munnen av konsernsjef helt uten forvarsel pa en sommerfest, han kom
0gsa inn pa kontoret mitt jevnlig om morgenen og masserte skuldrene mine. Han var
fysisk med mange yngre kvinner, sa jeg fglte ikke at jeg var den eneste. Uansett
ugreitt. Fikk ellers tilfeldigvis se listen over Ignn til meg selv og alle andre i et selskap
jeg jobbet i. Sa da at alle menn som var vesentlig yngre, men mindre ansvar og darlig
resultat fikk vesentlig bedre betalt enn meg. Da jeg tok dette opp fikk jeg bare et
skuldertrekk om at det var slik. Sa fikk en mann en lederstilling jeg var bedre kvalifisert
til. Jeg sluttet under et ar etterpa. Der jeg jobber na har ogsa vi kvinnelige ledere
darligere betingelser enn sammenlignbare mannlige kollegaer.

Blir forbigatt ved ansettelser, tross 10 ars arbeidserfaring blir nyutdannede valgt
istedet. Blir tildelt enkle oppgaver tross lang erfaring og juridisk kompetanse, blir ikke
tildelt juridiske oppgaver. Kvinner tildeler venninnene sine interessante oppgaver,
istedenfor a fordele de mer jevnt og rettferdig, og etter kompetanse. Kvinnene bruker
deretter erfaring med interessante oppgaver som begrunnelse for hgyere stillinger.
Kvinner gir "gode" venninner gode skussmal ved sgknad pa nye stillinger, og sikrer
karrierene sine slik. Hadde menn gjort det samme ville det blitt ramaskrik om
gutteklubben grei, hvorfor er det ingen som snakker om jenteklubben grei? Innen
offentlig sektor er det mye kameraderi og vennskapskorrupsjon, slik som jenteklubben
grei.

Ca. 50 pst. tar ikke hensyn til hgrselsnedsettelse. Ca. 50 pst. bruker ikke headset pa
meter etter gjentatt masing.

Da jeg kom tilbake etter permisjon var det fagomradet jeg hadde bygget opp, og som
jeg var ekspert pa, gitt til noen andre uten samme kompetanse. Jeg matte naermest
"kjempe" mot denne andre personen for a fa tilbake tidligere posisjon.

Den evige vikar matte sgke samme jobb 7 ganger ...

Det bestar i gjentatte situasjoner hvor man ikke blir Igftet frem eller gitt ansvar etter
egen forespgrsel, selv om det gjelder tema den kvinnelige ansatte er spesialisert i, og
den mannlige ansatte er zerlig pa at han ikke har innsikt i. Det samme gjelder
representasjon utad, og det antas ofte at jeg (og andre kvinner) som kvinnelig jurist



ikke vager a snakke foran en forsamling, ga i retten eller inn i andre konfliktfylte
situasjoner. Det samme antas ikke om mannlige kollegaer. Heller ikke om se som selv
uttaler at de er ukomfortable med det.

Det har skjedd to ganger og har veert knyttet til mitt samiske opphav.

Det hender man mgter menn som har problemer med a forholde seg til en kvinne, og
som overser/overhgrer argumenter, innspill mv. Ogsa at man starter diskusjoner i
stgrre grad med kvinner enn med menn - man aksepterer pa en mate en manns
mening/uttalelser i stgrre grad enn en kvinnes. Det er ikke ofte, men det skjer
innimellom. Vanskelig a si at det har med annet a gjgre enn kjgnn. Det interessante er
at dette ikke ngdvendigvis er avhengig av mannens alder - oppleves ogsa som at dette
kan skje med yngre menn. Det er en subtil form for diskriminering som er vanskelig a
plukke pd, og som muligens ogsa skjer helt ubevisst for motparten. Det er
samfunnsholdninger som gir seg uttrykk.

Det skjer stadig at unge kvinner blir oversett og at den sosiale arenaen i
mannsdominerte kretser indirekte utelukker kvinner for eksempel ved at man ikke blir
bedt med ut og at eldre mannlige kolleger bygger opp en "gutteklubb" rundt seg som
blir mentorert.

Det var ubehagelig, og jeg matte veere hoflig pa konferansemiddager. @nsket ikke &
lage "noe oppstyr"- var uansett ikke "alvorlig" nok. Vil ikke virke uproff. En annen gang
ble det sagt at om bildet pa skype til mennene ikke vistes var det ikke ngye for jeg var
mest verdt a se pa.

Dette har ofte skjedd i forbindelse med lokale forhandlinger der lokalt tillitsvalgt har
motarbeidet blant annet meg. Dette har hatt sin bakgrunn i opplevd konflikt mellom
jurister og andre Akademikergrupper, der tillitsvalgte ikke har veert jurist.

Direktgren for enheten, min naermeste leder, gjorde tilneermelser overfor meg. Nar
han prgvde a gripe inn, brukte han sin posisjon til 8 markere hvem han var og hvem
som bestemte. Han var pavirket av alkohol.

Diskriminering foregar i det stille, ikke n@dvendigvis eksplisitt. Det kan handle om
ikke bli inkludert inn i de faglige fora der billetten til forfremmelse ligger. Venninne-
klikker pa jobb inviterer med de personene de liker, mye basert pa vennskapelig
lojalitet, ikke ngdvendigvis best kvalifiserte. Leder vil ikke ngdvendigvis invitere inn en
"utfordrer" fordi det kan true vedkommendes posisjon eller vaere litt utfordrende a
lede en "utfordrer".

Diskriminering skjer ved at arbeidsgiver/ beslutningstaker vil prioritere (yngre)
kvinner. Dette for & gke kvinneandel - og ogsa for a unnga kritikk



En av de mest ubehagelige fant sted under et jobbintervju, da lederen innledet sitt
aller siste spgrsmal med "jeg ser du har samisk som morsmal", hvorpa hun deretter
spurte om jeg noengang hadde hatt "problemer med norsken". Vedkommende hadde
da lest min skriftlige jobbsgknad, og snakket med meg i halvannen time under
intervjuet. Det er ingenting galt med mine norskkunnskaper eller mitt ordforrad,
hverken skriftlig eller muntlig.

En kvinnelig sorenskriver var sveert pagaende, tok meg pa laret under bordet.

En mannlig kollega som jeg hadde lzert opp, fikk tilbud om intervju og etter hvert jobb
som gruppeleder. Jeg var etter egen mening bedre, og objektivt sett minst like godt
kvalifisert, men den mannlige kollegaen diskuterte biler med sjefen og ble foretrukket.

Episode 1: Jeg sgkte pa en intern stilling (pa min forrige jobb) og jeg ble ikke innkalt til
2.gangs intervju. Stillingen tilsvarte min stilling men ville gi meg hgyere Ilgnn. Under
samtale med leder for a forsta bakgrunnen for dette oppga hun at jeg skriver darlig
norsk og at jeg skriver for "advokataktig". | tillegg la hun til at vi kommuniserer darlig
og hun mente dette skyldes spraket mitt. Til orientering jeg har aldri opplevd
problemer med spraket og kommunikasjon - jeg er fgdt og oppvokst i Oslo, og jeg fikk
6 pa norskeksamen bade skriftlig og muntlig. En av mine styrker er at jeg er god i
forhandlinger og kommunikasjon. Episode 2: Under en 2 ukers sykemelding, etter en
planlagt operasjon, ble jeg fratatt en veldig interessant sak med den begrunnelse at
det skulle veere et mgte som var viktig. Dette er en sak som gar over et 5-7 ars
perspektiv. Jeg jobber ikke lengre pa dette stedet.

Kvinnelig advokat leder for et internt advokat kontor i privat virksomhet med fag og
personalansvar. Lavere Ignn enn mannlig advokat uten personal eller fagansvar ansatt
i samme avdeling. Mannlig medarbeider er noen fa ar eldre enn kvinnelig leder og har
ikke tilsvarende faglige kvalifikasjoner.

Jeg har siden 2015 konsekvent ikke blitt vurdert kvalifisert for "opprykk" ved
innstillingen til verv i Juristforbundet. De som valgkomiteen har innstilt pa er menn,
med mindre erfaring enn meg. Valgkomiteen bestar selvsagt av én mann. Det er
vanskelig a varsle idet han er hgyt oppe i tillitsvalgtsystemet.

Etter fgdselspermisjon
Fagforeningen (Parat) sin representant antydet at homofile var annenrangs ansatte.
Fastsetting av Ignn, beregning av tilleggsgoder. Menns kompetanse og innsats anses

som mer verdifull, og det vises i Ignnsplassering, lgnnsopprykk og beregning av
tilleggsgoder.



Fest pa jobbseminar, jeg var nyansatt i virksomheten. Seksuell trakassering (kanskje i
grasoneland).

Fikk beskjed om at "det var den karrieren".

Fikk beskjed om at mitt behov for hev/senke pult og egnet stol var en bristende
forutsetning for min ansettelse og om arbeidsgiver hadde veert kjent med det ville jeg
ikke fatt jobben.

Fikk beskjed om at vikar var ansatt fast i min stilling etter at jeg hadde veert ute i
svangerskapspermisjon. Vikar overtok fast kontor og alle arbeidsoppgaver. Jeg skulle
heretter gjgre uavklarte og ikke definerte arbeidsoppgaver. Ingen endringsoppsigelse
eller nedbemanning ble anfgrt som grunnlag. Jeg protesterte, og fikk bistand av
Juristforbundet. Valgte etter kort tid a bytte arbeidssted.

Fikk bonus i stedet for Ignnsforhgyelse nar jeg var gravid. Dette gapet i Ignn ble ikke
hentet inn igjen ved senere Ignnsforhgyelser de kommende arene. Det ble tatt hensyn
til graviditet ved en vurdering av stillingsopprykk. Noen ar senere fikk jeg imidlertid
stillingsopprykk under en permisjon.

Fikk hgre at alle med min hudfarge og aldersgruppe var helt like (i negativ betydning).
Fikk ikke fast jobb pga tidligere uttalelser om ekteskap mellom kun menn og kvinner.

Fikk ikke opprykk til hgyere stillingskategori, med tilbakemelding om at jeg oppfylte
alle kriterier med unntak av arbeidstidskrav fordi jeg har veert i fgdselspermisjon.

Forsgk pa ufarliggjgring av utsagn ved degradering pga kjgnn og ung alder

Fortalte til en arbeidsgiver som hadde gitt meg et muntlig jobbtilbud at jeg var gravid.
To dager senere fikke jeg en e-post om at jeg ikke fikk jobben likevel.

Fratredenbestemmelser i advokatpartnerskap

Frykter at min funksjonsnedsettelse medfgrer at jeg ikke nar frem med Ignnskrav, men
siden alt er hemmelig sa er det vanskelig a bevise dette. Men det er pafallende at
andre med tilsvarende oppgaver far bedre lgnn og hgyere stillingskoder enn meg i
lokale forhandlinger.

Fungerende radmann overprgvde min faglige vurdering i forhold til en ansettelse.
Skrev om saksfremstillingen min til politisk niva og trakk saken fra KS behandling slik at
den ble avgjort i FS. Aldri i mitt liv veert sa sint. Ordfgrer, varaordfgrer hadde trolig
inngatt en hestehandel med fungerende radmann mht at en person skulle fa en stilling



i kommunen. Da i min tjenesteeining. Ikke lovpalagt stilling, og jeg hadde ikke
budsjettmidler til dette heller. Personen fikk tilbud om jobb uten utlysing ogsa. Aldri i
mitt liv opplevd maken. Tror aldri dette hadde vaert gjort hadde jeg vaert mann. |
diskusjonene i forkant der jeg hardnakket pasto at dette ikke var slik vi ansatte
personer i kommunen ble jeg m@tt med; lille venn, du ma da skjgnne at osv.

Fgr var vi mange kvinner pa jobb og 5-6 med lederansvar. innen slutten av 2019 det
finnes kun 2 igjen. Jeg var presset ut av min stilling, arbeidsansvar har blitt endret, og
det begrunnes en man. Jeg har diskutert dette med Juristforbundet og som vi alle vet,
dette er ikke lett til & dokumentere. Jeg matte ga hvis livet mitt skulle bli bedre.
«Mansplaining», ble fortalt "vi stgtter ikke deg", alt du vil og skal gjgres ma godkjennes
av meg f@r du si noe til noen som helst. osv.

Far ikke riktig tilrettelegging. Sjefer har fordommer uten a vite det selv. Det Ignner seg
a skjule det, framfor a ta opp ting. Forteller en det, blir en sett ned pa. Far misforstatt
behandling.

Fatt kommenterer om min etnisitet, pa en humoristisk, ikke morsom mate.

Gjennomgaende gjgres det forskjell pa menn og kvinner nar det kommer til Ignn og
formelt ansvar. Kvinner blir tildelt oppgavene, mens formelt ansvar og lgnn gar til
menn.

Graviditet ble brukt imot meg i forbindelse med Ignnsforhandlinger. Det ble
konstantert at det var ulovlig. Fikk bistand av Juristforbundet, men lite ble gjort og der
fikk ingen konsekvenser for arbeidsgiver. Jeg matte ordne opp selv. Fikk byttet til ny
avdeling. Vedkommende leder utsatte meg for gjengjeldelse etter at jeg varslet ogs3,
hvilket fikk ytterligere konsekvenser for meg senere...

Grunnet tildeling av ansvarsomrade da jeg var i foreldrepermisjon, ble dette gitt til en
kollega. Dette til tross for at oppstarten var etter at jeg var tilbake fra permisjon.

Gutteklubben grei skjedde.
Gar mer pa mobbing og trakassering. Blir til at man toner ned sin aerlige side.

Har en stilling som radgiver innen fag. En mann i tilsvarende stilling, har hele tiden hatt
hgyere Ignn enn meg. Han er noen fa ar eldre enn meg. Vi har ganske lik
erfaringsbakgrunn og kompetanse, jeg har kanskje noe mer "spisset" erfaring pa feltet
vi jobber innenfor. Min mannlige kollega er enig i at vi har veldig like oppgaver og likt
ansvar. Jeg har i noe stgrre grad blitt tatt med i prosjektarbeid/gruppearbeid. Ved
forrige lennsoppgj@r ble det signalisert at grunnen til Isnnsgkningen min var at det var
gnskelig a utjevne Ignnsforskjellen mellom min og kollegaens Ignn. Han ligger fortsatt
minst ett Ignnstrinn over meg.



Har opplevd slibrige fremstgt og ugnskede/upassende forslag i jobbsammenheng
(kolleger) fra tidligere kunder og seksuell trakassering som student (fra
professor/leder av fagseminar i studietiden)

Havnet bakpa hva gjelder opprykk og Ignnsutvikling i forhold til menn (og kvinner
forsavidt)som ble ansatt samtidig, dette pa grunn av graviditet og foreldrepermisjon
med 2 barn tett etter hverandre. Det "straffet seg" a fa barn, resulterte i at jeg sluttet i
jobben et par ar etter sistemann ble fgdt. Dette var i privat sektor, advokatfirma.

Hovedsaklig julebord hvor eldre mannlig overordnet hadde drukket for mye alkohol og
ble meget upassende. Samme skjedd flere ganger med samme person, ikke bare mot
meg, men overfor flere. Ikke prioritert ved Ignnsforhandlingen grunnet graviditet.

Hvite menn med et konservativt syn pa seksualitet, kjpnnsroller og alkohol blir i mange
sammenhenger diskriminert ved uttak til faglige arrangementer og jobbopprykk mv.

| [departementet] uttalte min arbeidsgiver at jeg hadde feil kjgnn med tanke pa
fremtidige lederstillinger. Der jeg jobber, ble jeg som fersk forsker gjort oppmerksom
pad av lederen for forskningsteamet at hgyskolen fremover kommer til 3 satse pa
kvinner og at det kunne bli vanskelig a bli en del av forskningsavdelingen.

| begynnelsen av karrieren hadde jeg midlertidig stilling. Jeg fikk muntlig beskjed om at
jeg ville fa fast stilling etter vikariatets utlgp. Dette ble trukket tilbake da jeg ga beskjed
om at jeg var gravid. Senere hendelser har ogsa veert knyttet til graviditet og
omsorgsoppgaver.

| det fgrste tilfelle ble en mann som var en del ar eldre enn meg ansatt, men som
hadde en del egenskaper og noe manglende kunnskap om faget. Det f@grste de gjorde
etter @ ha ansatt ham var a klage pa ham. En i ansettelsesradet uttalte at han matte jo
fa preve seg. (Det var en lederstilling) Ved et annet tilfelle ble mann ansatt etter at
direktgren hadde uttalt at han ikke var aktuell for jobben.

| en offentlig virksomhet ble jeg holdt utenfor Ignnsoppgjeret fordi jeg var hjemme i
foreldrepermisjon. Ble oppringt av tillitsvalgte som opplyste at jeg ville fa
lgnnsforhgyelse fra dagen jeg var tilbake i jobb igjen. TV tilbgd seg a ta saken videre
for meg men jeg orket ikke krangle om det - det gjaldt uansett ikke sa mange kronene
og jeg ville blitt veldig upopulaer. Utover dette - hadde da jeg var yngre et par tilfeller
av ledere som var veldig seksuelt pagdende og lovet gode betingelser dersom jeg gikk
ut med dem. Dette avviste jeg kontant. Fikk ingen negative konsekvenser for meg at
jeg sa ifra. Det er ogsa mange ar siden na. Tror verden har forandret seg mye pa dette
omradet.



| et mgte hvor jeg representerte overordnet organ. En jurist kom med
slengbemerkninger om at lovverket vi arbeidet med var eldre en enkelte «piker i
rommet».

| et st@rre arrangement i regi av arbeidsgiver og for ansatte ble det under middagen
fortalt "homo-vitser".

| forbindelse med interne lgnnsjusteringer
| forbindelse med rettsmgter - eldre mannlig advokat som kalte meg «jente» osv.

| jobben som eiendomsmegler opplevde jeg diskriminering ved flere anledninger. Som
nyansatt ble jeg invitert pa jobbens sommerfest, her spurte min neermeste leder, en
eldre mann, om vi skulle kline. Jeg sa nei. | arbeidshverdagen ble jeg ofte harselert
med av gutta pa jobben da jeg er lesbisk. P4 min navaerende arbeidsplass i det
offentlige ble jeg latterliggjort av en eldre mannlig kollega for at jeg skulle ut i
medmorpermisjon. Dette da jeg ikke er faren til barnet. Han spurte ogsa hvem jeg
hadde lurt for a fa permisjon.

| Isnnsforhandling krevde jeg opprykk til seniortittel, ettersom jeg oppfylte kriteriene
og vel sa det bade i form av ansiennitet, oppgaver og ansvar. Kravene var i tillegg
eksplisitt uttalt i stillingsbeskrivelsen. Jeg krevde ogsa lgnnsgkning tilsvarende senior.
Jeg fikk seniortittel, men samtidig sa leder at det var mye a kreve etter sa kort tid (jeg
hadde jobbet lengre enn kravet). At det stod startlgnn for senior pa 575 000 i
utlysningen mente de ikke var reelt. Samtidig med at forhandlingene pagikk, ble
stilling pa gruppen min besatt. Den nyansatte var helt lik kandidat som meg, med
forskjell at han var mann. Uteksaminert fra jussen samme ar, ingen tidligere erfaring,
begynte rett i samme stilling i Skatteetaten som jeg etter jussen, med de samme
oppgavene og ansvar. Vi var dermed sa like kandidater som mulig, bortsett fra at jeg
ogsa har mer relevant utdanning i tillegg til master i rettsvitenskap. Han ble tilbudt
hgyere Ignn enn meg uten a forhandle. Jeg kjente meg sveert forbigatt, at det hele er
et han, og jeg mistet all lyst til & jobbe videre i etaten, nar forskjellene for samme jobb
er sa store. Tilfeldigvis ble jeg kort tid etter "headhuntet" av en tidligere kollega, og jeg
jobber nd i det private - til en markedsmessig riktig lgnn.

| Igpet av 10 ar i arbeidslivet har jeg opplevd a bli diskriminert pa grunn av etnisitet,
alder og kjgnn i forbindelse med ansettelse og har opplevd darlig arbeidsmiljg pa
grunn av det. Jeg ble utsatt for mobbing, seksuell trakassering og utfrysing pa jobb
som mine kollegaer med annen bakgrunn ikke har opplevd. Jeg fikk ogsa mindre
anerkjennelse for min kompetanse som jeg tror skyldes holdninger ig fordommer
knyttet til etnisitet, landbakgrunn, kjgnn og alder. Som et eksempel kan jeg nevne at
jeg ble radet til a skifte etternavn fordi «ingen nordmenn vil bruke en advokat med
slikt etternavn nar de kan ga til en som er ordentlig norsk». Jeg har bodd i Norge mer
enn halve livet og har tatt hele utdannelsen min inkludert videregaende i Norge og



oppfatter meg selv som norsk. Jeg opplever fortsatt kommentaren av typen «du
snakker jo godt norsk til & veere en utlending» (jeg snakker bedre norsk enn de fleste
norskfgdte) og andre kommentarer som tyder pa at ikke alle oppfatter meg som like
flink/lojal mot Norge/jevnbyrdig og like norsk som de som er fgdt i Norge av norske
foreldre.

| min forrige jobb i kommunen sluttet ca. 1/3 av de ansatte pa var avdeling i Igpet av
ca. 1/2 ar (etter at vi hadde fatt ny avdelingsleder). Utpreget grad av favorisering av
noen fa (som fikk delegert "ledelsesansvar" og som misbrukte dette grovt). Ansatte ble
fratatt arbeidsoppgaver og ble sittende uten noe a gjgre, som "straff". Jeg nevnte
dette for gverste ledelse, noe som straffet seg hardt. Jeg valgte - pa lik linje med
mange av de andre - 3 slutte / si opp. | ndvaerende jobb har jeg opplevd at kolleger har
blitt hengt ut som person. Dette kan bade veere fordi de ikke er enig med ledelse eller
pa grunn av personlige forhold som f.eks. at han/hun er glad i mat (gjelder ikke meg
selv). Har ogsa veert tilfelle hvor "noen" ikke blir innkalt til mgter (f.eks. at en
fagansvarlig - ansatt som avdelingsleder - konsekvent ikke blir innkalt til
avdelingsledermgter).

Ikke fatt hgyere Ignn pa flere oppgj@r. Fikk ikke den ngdvendige tilretteleggelse og
oversett ved tildeling av interessante oppgaver.

Innstilt som nr 1 til embete som tingrettsdommer i X tingrett. En kvinne innstilt som
nr. 3 ble utnevnt. Etter at jeg klaget, ble det en sak som endte med at jeg fikk
erstatning og oppreisning.

Jeg arbeider redusert pga en funksjonsnedsettelse. Jeg opplever god tilrettelegging pa
arbeidsplassen, men fgler meg forbigatt i lgnnsforhandlinger ar etter ar, og far heller
ikke tildelt mer ansvar eller nye oppgaver slik at jeg far den faglige og personlige
utviklingen jeg gnsker og etterspgr. Jeg far ingen begrunnelse pa hvorfor jeg blir
forbigatt, de sier de er forngyd med jobben jeg gj@r, derfor sitter jeg igjen med
inntrykket av at grunnen til forskjellsbehandlingen er min funksjonsnedsettelse og
reduserte arbeidskapasitet ifbom den.

Jeg ble ansatt mens jeg var gravid. Jeg opplyste om graviditeten etter at jeg fikk tilbud.
Jeg fikk ikke lov til 3 tiltre stilling fgr etter at jeg var ferdig med foreldrepermisjonen.
Det tok derfor ett ar fra ansettelse til tiltredelse, noe som resulterte i lavere relativ
Ignn enn mine kolleger og kortere ansiennitet hos min nye arbeidsgiver. Det ble
giennomfgrt flere Ignnsforhandlinger i perioden fra jeg fikk arbeidstilbud og frem til
jeg fikk tiltre, slik at Ignnen jeg var tilbudt var langt darligere da jeg begynte i ny jobb
enn da jeg fikk tilbud om den ett ar fgr.

Jeg ble fratatt ansvarsomrader etter graviditet begrunnet med "av hensyn til stabilitet
og forutsigbarhet for arbeidsgiver". De fryktet at jeg skulle fa flere barn og ble straffet
for det ene jeg hadde fatt. Det har ogsa veert i form av kommentarer, at en mannlig



kollega ved flere anledninger har blitt bedt om a bekrefte om min faglige vurdering var
korrekt. Det var en mannlig jurist, og 7 kvinner. Lederne var menn. Det var alltid den
mannlige juristen som matte "ga god for" kvinnelige juristers vurderinger

Jeg ble i medarbeidersamtale spurt om nar jeg gnsket nytt barn (var i ansatt i politiet
sa det ville vaere negativt med tanke pa at en del av arbeidsoppg ikke kan gjgres som
gravid). En gang jeg informerte om at jeg hadde omgangssyke ble jeg spurt om jeg ikke
egentlig var gravid. | forbindelse med sluttfasen for ansettelsen ble jeg fgrst pr telefon
informert om at jeg dessverre ikke fikk jobben fordi det var mange interne sgkere, og
heyt kvalifiserte sgkere. Da jeg presiserte ved spm senere i samtalen om at jeg ikke
hadde fgdselspermisjon noen maneder til frem i tid, men snarere at permisjonstiden
var tilbakelagt, tok samtalen ny vending og fikk jeg jobben med en gang. | forbindelse
med jobbintervju i annen stor statlig aktgr ble jeg bedt om a fortelle om meg selv; om
jeg hadde mann, barn eller kone. Jeg svarte at jeg hadde mann og barn. Da fikk jeg
spgrsmal om nevnte barn var mitt fgrste barn, og om jeg gnsket flere.

Jeg ble tvunget til 3 si opp jobben min hos Advokatfirma X.

Jeg ble utsatt for en ganske alvorlig hendelse som nyansatt jurist av gverste leder i
virksomheten, som etter gjentatte seksuelle tilnaermelser og tilsvarende avvisninger
fra meg pa seminar med to overnattinger valgte a dra stolen vekk under meg pa selve
festmiddagen nar jeg skulle sette meg ned slik at jeg datt i gulvet. Kvelden fgr og
samme kveld hadde han hatt handen under toppen min, slikket meg i ansiktet og pa
skulderen (bare skuldre pa toppen), rusket meg i kinnet og i haret mv., skulle absolutt
danse og var svaert beruset. Noen ar senere ble jeg leder for fgrste gang og deltok
saledes i mgter med tillitsvalgte og vernetjeneste i gverste niva i virksomheten. Jeg
var eneste kvinne, alle andre representanter bade pa arbeidsgiversiden og
ansattesiden var menn. De pleide & ha gutteturer pa hytte og til utlandet hvor jeg som
kvinne ikke fikk vaere med. Pa de turene ble veldig mye besluttet som jeg ikke hadde
innsikt i. Jeg fikk vesentlig lavere Ignn enn mannlig kollega i tilsvarende lederstilling
ansatt rett etter meg. Han fikk omtrent 150 000 mer i aret og begrunnet det med at
han hadde forsgrgebyrde fordi han hadde hjemmevaerende kone og 1 tendringssgnn.
Jeg hadde pa det tidspunktet 4 hjemmeboende barn i alder barneskole til
videregdende, men min mann hadde ogsa jobb.

Jeg er kvinne, samisk og leestadianer. Jeg har blitt diskriminert pa grunnlag av dette,
enten bare pa grunn av det ene eller disse tre tingene samlet.

Jeg er overrasket over at noen voksne menn fremdeles ser pa kvinner som sekretzerer
og deres tjenere. Og det er ekstra pussig a oppleve det i voksen alder. Det skjedde
aldri da jeg var yngre. Jeg har enkelte kolleger som har gjort arroganse til en kunst og
de gnsker helst a jobbe med en hvit mann pa 45+. Andre kvinner i teamet opplever
det samme sa jeg er ikke alene om det inntrykket. Yngre menn (20-40) er mye mer
apne og inkluderende. Pussig. Jeg har ogsa opplevd at yngre kvinner ma overbevises



om at jeg kan det jeg driver med. Konkurransen mellom kvinner er sterkere enn den
offentlige debatten viser.

Jeg fikk ikke hgyere Ignn samtidig som en mannlig kollega, selv om jeg var blitt lovet
hgyere Ignn ved neste mulige anledning. Dette ble av personalansvarlig eksplisitt
begrunnet med at det var lite sannsynlig at jeg kom til 3 slutte fordi jeg hadde sma
barn. Min jevngamle mannlige kollega hadde ogsa sma barn. Jeg varslet min
naermeste leder, som tok det videre og jeg fikk stillingsopprykk og hgyere lgnn.
Misforholdet ble altsa rettet opp. Men jeg fikk bekreftet at arbeidsplassen min kunne
diskriminere ansatte og det gdela mitt inntrykk av personalledelsen.

Jeg fikk ikke tildelt fagansvar og andre ansvarsoppgaver selv om det definitivt var min
tur ut ifra arbeidserfaring, fartstid og kunnskap. Jeg ble latterliggjort i mgter, hoppet

over pa «runder» og apenbart forbigatt. Den darlige behandlingen startet etter at jeg
spurte om en enkel tilrettelegging pa arbeidsplassen pga kronisk sykdom.

Jeg far stadig tilbakemelding om at jeg ikke skal tro jeg kan noe spesielt, at alle pa
arbeidsplassen er veldig erfarne, at jeg bgr holde lav profil, at jeg er freidig nar jeg tar
initiativ og at arbeidsplassen tidligere har klart seg godt uten jurist fordi
arbeidsoppgavene mine ikke er vanskelige. Den eldre juristen far ikke de samme
tilbakemeldingene.

Jeg har blitt diskriminert mye pa grunn av graviditet. Jeg er sjokkert over at vi ikke har
kommet lenger. Det verste ma veere at jeg dukket opp med kul pa magen pa
jobbintervju til en stilling som politijurist og ble bedt om a trekke sgknaden min som
felge av svangerskapet. Det var riktig nok snakk om et ars vikariat (med mulighet for
forlengelse), men likevel. Nar man ikke kan stole pa handheveren i samfunnet, hvem
kan man stole pd at overholder diskrimineringsforbudet da? Et annet drgyt eksempel
er at jeg ble bedt om a finne en erstatter i tillitsvalgtvervet som fglge av svangerskap,
ikke vikar.

Jeg har blitt omtalt som en «ung jente» i intervju i forbindelse med en stilling som
advokatfullmektig. De som intervjuet meg var usikker pa om jeg ville «takle» en hard
bransje med «krasse eldre mannfolk». Da var jeg 25 ar og nyutdannet, og uten tvil i
stand til & takle «bransjen». En annen gang snakket en potensiell arbeidsgiver og min
davaerende arbeidsgiver om helsen min i ansettelsessammenheng. Jeg har en kronisk
sykdom som gjgr at jeg kan fa funksjonsnedsettelse i fremtiden.

Jeg har ca 100 000 kr mindre i Ignn enn mine mannlige kollegaer med like lang
ansiennitet. De mannlige kollegaene blir fremhevet i nesten alle mgter. Ogsa ved
sosiale samlinger. Szerlig en av dem blir gjort narr av, men har som sagt 100 000 kr
mer i lgnn enn meg. Ingen gj@r narr av meg. Jeg kan bli hysset pa selv om jeg har veert
advokat i mange ar.



Jeg har fatt indirekte kommentarer/signaler pa at jeg som var ung og nyutdannet ikke
hadde god nok kompetanse til & holde foredrag/kurs. Og at jeg som ung ikke har
erfaring nok til & utfgre jobben min.

Jeg har opplevd a bli diskriminert i en ansettelsesprosess fordi arbeidsgiver forventet
at jeg kom til d bli gravid. Dette skjedde etter at jeg ble ngdt til 3 utsette et intervju pa
grunn av en spontanabort samme dag. Jeg ble fgrst presset til a fortelle hva som var
grunnen til at jeg matte utsette intervjuet, Da jeg ikke fikk jobben var det med
begrunnelsen at «de gnsket noen som kunne ga hele vikariatet». Jeg konfronterte
arbeidsgiver med dette, men fikk aldri noe svar. Jeg har senere fatt bekreftet at jeg
ikke fikk tilbudet fordi arbeidsgiver forventet at jeg ville bli gravid pa nytt.

Jeg jobber som politiadvokat og er mye i retten. Da jeg ba om tilrettelegging og en
graviditetssamtale ble mye endret for meg. Jeg mistet enekontoret, jeg ble nektet
omfordeling av aktorat i lagmannsretten, jeg ble satt pa jour selv om formen tilsa at
jeg ikke skulle ga jour. Jeg fikk en blodpropp under svangerskapet og legen ga med
direkte instruksjoner pahvordan min hverdag pa jobb skulle vaere. Hun syntes i utgpkt
at jeg burde veere sykemeldt ettersom det er sa mye stillesitting i retten. Jeg gnsket a
jobbe, men det holdt ikke med en muntlig forklaring til leder, jeg matte legge frem
legeattest pa det ogsa for a fa tilrettelegging. Fikk ogsa beskjed om at jeg ikke kunne
forvente a fa tilbake portefgljen min nar jeg er ferdig med permisjon. Jeg ma fungere
som aktor for a avlaste andres portefgljer helt til det kanskje dpner seg opp en ledig
portefglje.

Jeg jobbet som advokatfullmektig under advokat i privat firma. Jeg ble gravid, noe som
ble mgtt med uttalelsen «om jeg ikke visste hva prevensjon var?» Deretter ble han
mer og mindre ufin gjennom hele svangerskapet til jeg gikk ut i permisjon og sluttet.

Jeg ligger ubegrunnet og usaklig langt under Ignnsnivaet til mine mannlige kollegaer
med lik utdanning.

Jeg mener jeg har fatt darligere Ienn enn mannlige kollegaer. Det er likevel vanskelig a
vite om dette er diskriminering eller om min leder mente at min mannlige kollega
gjorde en bedre jobb.

Jeg og samtlige kvinnelige medstudenter fikk giennomgaende darligere karakterer
fordi professor mente at kvinners hjerner ikke var godt nok utviklet til 8 handtere
komplekse juridiske sp@grsmal

Jeg opplevde at fordeling av rettsomrader pa advokater/ - fullmektiger i et
advokatfirma i stor grad var kjgnnsbasert. Det fgrte ogsa til hgyere inntjening for
mennene og dermed bedre Ignn.



Jeg tjente mindre enn mine mannlige kollegaer. Jeg matte gjgre jobber som ikke var
mitt ansvarsomrade og andre fikk bonus for jobben jeg gjorde

Jeg taler ikke parfyme, og har flere ganger opplevd at kolleger gj@r narr av dette, ikke
gnsker a ta hensyn ved bruk av parfymerte hud- og harprodukter, og flere uttaler at
det er mitt problem som jeg ma Igse selv. | mange ar har jeg hatt kontor med
luftemulighet, men sitter nd i kontorlandskap. Fgr overflytting ble det lovet av
arbeidsgiver at det skulle innfgres parfymeforbud. Det har ikke skjedd. Jeg har
etterlyst det, uten resultat. Jeg bytter na kontorplass nar det er behov for det.
Koranatiden med hjemmekontor, eller svaert fa kolleger pa jobb, har for gvrig veert en
fin tid for meg. Har ikke hatt noen plager.

Jeg var ansatt i et engasjement, og ble forespeilet at jeg var nestemann ut til a bli
tilbudt fast ansettelse. Men da jeg ble gravid var dette plutselig ikke aktuelt, og jeg fikk
heller ikke tilbud om forlengelse av engasjement pa tross av at det ble lyst ut
engasjementstillinger pa dette tidspunktet. Min sjef sa rett ut at det var utgjort for
meg og min karriere pa denne arbeidsplassen at jeg ble gravid pa dette tidspunktet.
Jeg sa ifra til tillitsvalgt, som tok det videre til leder pa nasjonalt niva, og jeg fikk da
tilbud om forlengelse av engasjement. Jeg sluttet i denne jobben og startet i ny jobb
under foreldrepermisjonsperioden.

Jeg var del av en fagkontroll pa jobben. Ved spgrsmal til de (som var underlagt tilfeldig
kontroll) om hvorfor de hadde valgt a Igse saker i strid med rutine/fag nektet mann
50+ a svare for seg, inntok «kjaere unge dame» holdning, og snakket nedsettende til
meg foran kollegaer i kontrollgruppen. F. Eks «kjeere deg, hgr na her», og sa noe som
at jeg var like vanskelig som noen av advokatene vi diskuterer med. Spgrsmalene jeg
stilte var sveert relevante, og noe jeg hadde diskutert med egen leder og fagsjef for
mgtet. De andre i gruppen var damer, eldre enn meg, og de sa ingenting til ham. Etter
megtet kom damene bort til meg og sa at jeg hadde handtert situasjonen bra, men jeg
blir illsint. Mann 50+ har lederstilling pa annen avdeling i samme selskap som jeg
jobber, og har 70-80% kvinner pad avdelingen han leder.

Jeg var ikke offeret for diskrimineringen. Den var rettet mot min kollega, som jeg delte
kontor med. Han var vikar, og fikk beskjed om at han aldri ville fa fast ansettelse fordi
alle med norsk vitnemal ville prioriteres foran han (hans vitnemal var fra utlandet).

Jeg var nyansatt i konsulentfirma og sjefen som var 30 ar eldre gift mann prgvde pa
slutten av kvelden etter en jobbmiddag a tilnserme seg seksuelt. Jeg avviste og ble
senere oppfordret til a si opp. Den fgrste jobben i min karriere som gjorde at jeg ikke
hadde noen form for gode referanser og gdela mye for meg i jobbsgkingsprosessen.

Jeg varslet om brudd pa internt regelverk, i tillegg til brudd pa ulovfestede regler. Etter
det ble jeg utsatt for negativ seerbehandling, inkludert bla fratakelse av
arbeidsoppgaver og lgnnsdiskriminering.



Jobb i veldig kvinnedominert miljg(offentlig sektor og helsetjenester), og ble da
nedvurdert pga at jeg er mann og derfor ikke samme "omsorgsgen" som de andre

Jobben valgte a legge en obligatorisk jobbseminar pa Luciamorgenen, da de vet at alle
med barn er a ser pa luciafeiringen i barnehagen. Det ble fremfgrt klage men ingen
lyttet.

Jobbet i et kvinnedominert miljg, en mann ble valgt til forfremmelse foran meg. Statlig
sektor.

Jobbet pd en kvinnedominert statlig arbeidsplass. Fremmet Ignnskrav og hevdet meg
samtidig kjgnnsdiskriminert etter HTA. Fikk ikke Ignnsforhgyelse med begrunnelse at
man prioriterte kvinner. Fikk ikke videre ansettelse i etterkant av program mens
mange mindre kvalifiserte og erfarne fikk. Fikk ikke stillingsforhgyelse av kvinnelig sjef
mens mange kvinner med mindre erfaring fikk.

Jobbet som advokat i en st@grre avdeling. Kjente et fraveer av relevant oppfglgning for
videre opprykk til partner, andre i samme jobb (menn) visste mer om hva de
strategiske malene for avdelingen var, hvilke saker man fikk jobbe med og hvilke
klienter man fikk jobbe med. Nettverk er sveert viktig for opprykk. Sluttet og ble
partner et annet sted.

Klassisk diskriminering hvor menn foretrekkes foran kvinner ved opprykk, til tross for
darligere faglige egenskaper.

Kollega som stadig kom med seksuelle tilnaerminger. Tok det opp med davaerende
leder som tok tak i dette og fikk slutt pa det.

Kommentarer om utseende fremfor kommentarer om prestasjon. Kommentarer/spm
fra leder om status mht forhold/seksuell relasjon

Konstaterer at Ignnstilbud i advokatbransjen fglger kjgnn, ikke kompetanse og
erfaring. Gapet lar seg ikke lukke med forhandlinger, pga utilstrekkelig info og at man
blir oppfattet som usympatisk hvis man presser som jente. Ofte nedvurdert pga kjgnn;
far ikke vaere med pa st@rre saker selv om har prestert bra tidligere. "Na kan du slappe
av litt" - noe som pavirker timefgring og dermed opprykksmuligheter. Anses som
potensiell gravidrisiko pga alder/kjgnn, noe som ubevisst (?) pavirker hvem som satses
pa. Kan som fullmektig ikke veere "der det skjer " relasjonsbygging, pga vil fgre til
tilneermelser som uansett blir et problem (flgrter du er du kjgtt og ikke kollega, avviser
du blir advokat/partner snurt eller beklemt og unnga deg senere, som pavirker
oppdrag). Eneste mulige Igsning for a bli en av gutta er a fake lesbisk, men det er jo
vanskelig hvis man far kjeereste/samboer. Med andre ord mister man "connection"



med partnergruppen, og gar glipp av muligheter. Trakassering fra klienter vedvarer el
Igses ved at fullmektig tas av saken.

Konsulentbedrift: Min stilling ble utlyst i hemmelighet av HR, mens jeg var sykemeldt
en kort periode. Ikke informert av HR ved tilbakekomst. Rykter fra kolleger informerte
meg. HR-sjef nektet a respektere innsigelse. HR-sjef arbeider for & presse ut alle
kronikere som han mener er drsaken til firmaets 10 % hgye sykemeldingstall over de
arene han har veert ansatt. AMU har kritisert ham, men han gir seg ikke. Forfglger
kronikere og kvinner.

Funksjonsnedsettelse: Kronisk farlig matallergi ikke hensyntatt pa jobbrelaterte
arrangementer. Uten mat pa flere arrangementer utendgrs i opp til 6 timer. Har
derfor tatt med egen mat. HR-sjef nektet a tilpasse for allergitilbud. Mener alle skal
behandles likt, og forstar ikke diskrimineringen. Nektet meg a ta kontakt med
restaurantkokk for & veilede om sikker mat fgr jobbmiddag. HR-sjef nektet min sjef a
bruke allergisikker restaurant. Min sjef avlyste derfor middagen.

Kun 2 ganger. En gang i et internt jobbintervju til en stilling pa en annen avdeling
snakket lederen hgyt og lo godt av at jeg hadde sminket meg (noe mer enn ellers).
Han flirte og kommenterte at jeg hadde pyntet meg ("se pa hu som har pgnta seg").
Det var nok ikke vondt ment, men han ville vel aldri gjort narr av en mannlig sgker slik.
Jeg var ellers kvalifisert. Husker ikke noe av intervjuet, ville bare krype under en stein.
Han ansatte meg selvsagt ikke. Den andre gangen jeg opplevde a bli diskriminert var
da gverste ledelse (som det heter her) ville gi meg en stilling i et spennende prosjekt.
Da min direktgr skjgnte at jeg var gravid, ville hun forhindre meg i a fa delta i
prosjektet, sa hun brgt taushetsplikten og fortalte ledelsen at jeg nok ikke burde fa
stilling i prosjektet. @verste ledelse hadde sjokkerende nok likevel uttrykt gnske om &
bruke meg i prosjektet, tross min graviditet. Det var sa gledelig overraskende for min
direktgr at hun fortalte meg den rgrende historien selv, Jeg liker ikke henne sa godt
lenger.

Kvinner gis lederroller fremfor menn basert pa kjgnn og ikke resultater for at
virksomheten utad skal fremsta som attraktiv for kvinner.

Kvinner, herunder meg, blir forbigatt hva gjelder Ignnsutvikling. Dette har skjedd med
flere enn meg pa min arbeidsplass. Har hgrt at mine tillitsvalgte til og med har uttalt at
vi som er hjemme i permisjon med barn (mgdre) ikke blir prioritert i
lgnnsforhandlinger da vi ikke er pa arbeidsplassen i den perioden og fortjener da ikke
gkt Ignn.

Lavere Ignn enn mannlige ansatte i samme stilling. Det har hendt i to ulike juridiske
stillinger ved to ulike juridiske firmaer. Fatt beskjed om at det var en kjgnnskvote for
partnerskap som var i ferd med a bli brukt opp i bransjen.



Lavere Ignn kan ogsa skyldes at mannlige kollegaer i tilsvarende stilling var "hardere"
og maste ofte og mer om Ignn enn det jeg var komfortabel med. Hadde ca 100.000
lavere enn mannligkollega som hadde veert i firmaet 4-5 mnd lenger (begge
nyutdannet). Startlgnn som fullmektig i 2017 var 420.000 uten tillegg. Etter
lgnnssamtale 1 ar og 4 mnd senere gikk jeg opp til 500.000. Kollegaen steg ogsa, sa
det var fremdeles store skjevheter.

Diskriminering i daglig arbeidssituasjon gikk pa at det ofte ble bemerket at jeg var

kvinne fra prinsipal; "si ifra hvis det er noe", "typisk damer 3 ikke gjgre det", "skal ikke
ha noe av at du plutselig sykemelder deg, det er typisk kjerring-opplegg", "hvordan gar
det for tiden? damer liker at man spgr om sant..", "lkke alle damer med store bryster
er dumme. bare se pa *mitt navn*" (pa lgnningspils til de andre mannlige partnere og
ansatte). Det var ogsa stort fokus pa at jeg ikke matte fa barn med samboeren min,
med begrunnelse i at min kjaereste ikke stgttet min karriere i fglge min prinsipal.
(dette tok han ut av luften, fordi jeg av og til sa jeg matte hjem fra kontoret pa

kveldstid for @ se samboeren)

Leder hadde sterke antipatier mot kristne og ga klart uttrykk for det i lunsjer og i
meter osv. Bade leder og nestleder hadde videre et nedlatende syn pa kvinner og
allierte seg som en "gutteklubb" mot de kvinnelige kollegene, og benyttet f.eks. ulike
fuglenavn ut fra fuglenes egenskaper pa de ulike kvinnene i avdelingen. Begge var
ogsa sterke motstandere av at kvinner skulle gjennomfgre lederopplaering internt, og
tiet ihjel de som gjorde det. Jeg ble valgt ut til, og gjennomfgrte, et talentprogram
men nyansatt avdelingsleder var "uenig" i at jeg gjennomfgrte dette og fulgte ikke opp
det bedriften pala ham som min naermeste leder, i motsetning til hva tidligere leder
hadde gjort. Jeg sluttet ett ar etter at denne lederen ble ansatt.

Leser pt. mine opptegnelser fra tiden som dommerfullmektig. Hadde en alle tiders
sorenskriver som sjef. Kontorpersonalet var ogsa vennlige. Men, det var utrolig hva
advokatene kunne tillate seg overfor meg. Jeg var den fgrste kvinnelige
dommerfullmektigen ved det aktuelle embetet. Likevel, flere av dem gikk langt over
grensen. Jeg svarte alltid hgflig. | mine notater gar det frem at jeg redmet en del
ganger. Det tolket de vel som usikkerhet. (Jeg fikk en meget fin attest fra
sorenskriveren da jeg sluttet, sa det var ikke min kompetanse det skortet pa.)

Lett tafsing pa julebord fra eldre, kvinnelige kolleger. Ikke opplevd som spesielt
problematisk fra min side, men det faller inn i kategorien «ugnsket seksuell
oppmerksomhet». Det var ikke initiert fra min side. Bergring pa brystkasse og
ryggtavle, av en viss sensuell art.

Lgnn - Alle advokatene i konsernjuridisk fremmet krav om gkt lgnn grunnet lav
Ignnsutvikling over lengre tid. 4/5 kunne dokumentere a ligge godt under
gjennomsnittet etter juristforbundets / advokatforeningens arlige Ignnsundersgkelse.
Dette, sammenholdt med gkt arbeidspress, var grunnlaget for kravet. Samtlige



advokater fikk gkning, unntatt to advokater som var i eller skulle ut i
foreldrepermisjon. Siden advokatene som ikke fikk Ignnsgkning kan vise til bedre
resultater enn langt flere av advokatene som fikk gkning, er det vanskelig a ikke forsta
dette som en diskriminering pa bakgrunn av lovlig uttak av permisjon. Kjgnn - Ugnsket
seksuell oppmerksomhet fra kvinnelig kollega i mellomlederstilling.

Man blir gjerne tillagt meninger og holdninger man ikke selv har, pa bakgrunn av
etnisitet, kjgnn og alder. Det fremstar som det na er fritt frem a snakke ned menn med
etnisk norsk bakgrunn. Det blir i lengden utrolig slitsomt a forholde seg til dette selv
om det gjerne sies i en spgkefull kontekst.

Manglende fysisk tilpasning av arbeidsted og pa arrangementer. Opplever at fysiske
hindringer begrenser muligheten til & utfgre jobben.

Manglende Ignnsutvikling i flere ar pga fgdselspermisjoner. Menn som ble ansatt pa
samme tidspunkt som meg rykket fra meg lgnnsmessig og jeg tok de aldri igjen etter
fedselspermisjonene. Jeg ga beskjed til ledelsen men de likte darlig at dette ble tatt
opp. Opplevde meg mobbet tilbake og sett pa som et problem. Ble syk av dette og
tilslutt byttet jeg jobb.

Manglende tilrettelegging. Er ikke "vond vilje", men har veert situasjoner hvor
arbeidsgiver ikke har sett godt nok hva manglende tilrettelegging innebaerer.

Manglende universell utforming av kantine (men innenfor minstestandard i TEK17),
med lite plass mellom bord og mange hgye barstoler som del av innredning i kantine
og sosiale soner. Valg av lokaler med darlig tilgjengelighet ved interne
arrangementer.Vansker med a fa faglig relevante oppgaver fordi det er ngdvendig a
arbeide deltid. Avignning har derfor i perioder sakket akterut. Arbeidsgiver satser lite
pa ansatte over 50 ar (blir helt avhengig av egen fagutvikling utenom arbeidstid).

Mannlig kollega med lavere utdanning og like lang ansiennitet ble ansatt samtidig med
meg og fikk 15000 kr merilgnn.  Mannlig kollega fikk alle de interessante
oppgavene. Min juridiske kompetanse ble ikke verdsatt.

Mannlig nyansatt med samme kompetanse og samme arbeidsoppgaver ble tilbudt
vesentlig hgyere Ignn - og har det fortsatt. Flere ganger i starten av yrkeslivet
opplevd at & veere ung, blond kvinnelig jurist har blir brukt som ledd i hersketeknikk.

Mannlige ansatte (fa av de i virksomheten) blir forfremmet uten at de er faglig
grunnlag for det, pa bekostning av kvinnelige.

Mener jeg burde komme med pa et arlig utenlandsseminar- grunnet ikke tidligere
vaert med/alder



Meninger ytret av meg og andre yngre kvinner ble systematisk oversett av mannlige
kolleger og ledere.

Menn ble foretrukket, til dels darligere kvalifisert. Menn ble lyttet til. Tilsvarende
argumentasjonen fra meg ble overhgrt. | blant utlgste det aggresjon at jeg var kvinne i
overordnet posisjon.

Menn blir raskere lgftet fram, selv med mindre erfaring.

Menn diskrimineres i stor grad i dagens advokatfirmaer. Det er egne satsninger for
kvinner med mentorordninger mv som man ikke far delta pa. Kjenner flere menn som
har fatt beskjed om at de hadde rykket opp eller fatt en stilling om de var damer.
Hvorfor er det aldri noe fokus rundt dette???

Mennene pa arbeidsplassen fikk alltid ekstraoppgavene som matte gjgres selv om
flere av jentene var bedre kvalifisert til oppgaven. Dette skjedde pa en statlig
arbeidsplass.

Min erfaring med diskriminering er helt "i det sma".

Min sjef kalte min religigse leder for "neger". Kolleger og ledere "viste bedre" hvilken
etnisitet jeg tilhgrte og ble aggressive nar jeg benektet dette. Det var min etnisitet og
religion som var syndebukk for krigen. Min etniske gruppe er et aggressiv og et
fiendtlig folk. Ble nektet kort fravaer for & kunne stemme i valg i mitt eget land og ble
patvunget en lunsj med sjefen i stedet, for a laere meg at det er demokratisk
avstemming i Norge.

Sjefen som er mye eldre enn meg sa at jeg var for ung til 8 forsta ting og jeg ikke var
en ordentlig kvinne. En gang nar vi var alene klemte han kroppen sin og kjgnnsorganet
sitt mot meg bakfra, og pasto at jeg ikke hadde noe imot det fgr.

Fordi jeg har overvekt, sa ble jeg fortere andpusten enn de andre i trappene, og fikk
kjeft fordi jeg ikke kunne prate samtidig og kom av den grunn sist bestandig til
megtene, men aldri for sent. Fglte meg ikke velkommen pa mgtene. Visse personer ga
meg stadig slankerad selv om jeg ikke var den eneste som var overvektig og sa at man
ma veere dum hvis man ikke forstar a ete riktig.

Jeg har nedsatt hgrsel, men fordi jeg ikke bruker hgrselsapparat sa fikk jeg hgre at jeg
har selektiv hgrsel. Det samme personene spurte om jeg var dum nar jeg ikke hgrte. |
fagleders fraveaer ble mine juridiske rad ignorert og latterliggjort, og fikk full stgtte fra

ham i etterkant.



Min trosretning kom opp tilfeldig i samtale med sjefen, hvorpa sjefen uttalte, nei du
kan jo ikke tro pa det! Den religionen er jo bare funnet pa! Nei, nei nei, du kan ikke tro
pa det. Jeg er medlem i et trossamfunn med flere millioner medlemmer over hele
verden, sa det er ikke noe ukjent trossamfunn. Det ble selvsagt ganske kleint og jeg sa
vel bare noe slikt som at jeg tror pa det, men jeg har forstaelse for at andre ikke tror
pa det, sa gikk jeg ut.

Nedlatende og rastiske ord, uttrykk og bemerkninger om etnisiteter og mgrkhudet
mennesker.

Nye oppgaver, blir gitt til de yngre i avdelingen nar det skal tildeles noe.

Oppdaget at det ikke er likelgnn, gjelder flere enn meg. | seg selv en form for
diskriminering. Vi fremmet Ignnskrav ihht statens regelverk og opplevde da ulike
former for straff fra naermeste leder, i form av inndragning av andre goder, og subtilt i
form av 3 bli oversett og usynliggjort pa ulikt vis. Valgte 3 ikke varsle men heller bytte
jobb.

Opplevde at mannlig radgiver hilste pa alle mennene tilstede f@r oss kvinnene,
inkludert kvinnelig klient

Opplevde blant annet at jeg ikke ble tildelt ansvar i et prosjekt ettersom
vedkommende jeg skulle ha jobbet tettest med «matte fgle seg fri til a8 ha en tgff linje
overfor den som skulle vaere ansvarlig, og overfor en kvinne ville han fglt ubehag og
veert engstelig for & bli oppfattet som mannssjavinistisk hvis han var tgff». Fikk derfor
aldri sjansen. Sgkte meg bort fra arbeidsgiver etter dette.

Opplevelsene gar ut pa at noe eldre mannlige kolleger ikke aksepterer faglig uenighet
og imgtergdr min argumentasjon pa en ufin mate som jeg tror vedkommende ikke
ville gjort om jeg hadde veert eldre og/eller jeg hadde vaert mann.

Opplever at eldre menn ikke behandler yngre kvinner med respekt, men ogsa mer
erfarne/eldre kvinner kan gjgre det samme. Blir ikke tatt med i mgter eller sett pa som
en ressurs. Jurister blir ikke ansett som likeverdige som gkonomer/revisorer. Kvinner
tjener generelt mindre enn menn pa min arbeidsplass.

Opplever en generell favorisering av menn i advokatbransjen, seerlig i relasjon til hvem
firmaet gnsker a satse pa for a rykke opp fra fullmektig til partnerniva

Overdreven oppmerksomhet, bergring. Ikke vondt ment fra vedkommendes side, men
jeg folte meg ukomfortabel. Fglte at jeg matte endre maten jeg kledde meg pa, hadde
pa meg en tettsittende bukse. Sa ogsa at vedkommende gjgr det samme med andre
kvinner. Mannsdominert arbeidsmiljg, uformelt. Dersom jeg hadde sagt ifra,



mistenker jeg at jeg hadde fatt beskjed om at dette bare var bagateller og ikke vondt
ment. Jeg tok ingen skade av dette, men det hgrer ikke hjemme i 2019/2020.

Pa arbeidsplassen: fra kollegaer som ikke har respekt for meg, selv om de er yngre,
"lavere stilling" - blitt en praksis rundt at jeg er rota til alt ondt - det er jeg som er
problemet Far ikke ansvar eller informasjon pa arbeidsplassen, far ikke lgnn etter
avtale, ingen overtid, arbeider enormt mye ekstra uten a fa betalt. Gar pa bekostning
av alt av interesser, sosialt liv og oppfglging av hjemmet

Pa bakgrunn av fgdselspermisjoner havnet jeg betydelig bakpa Ipnnsmessig, og ble
etter permisjoner sammenlignet Ignnsmessig med personer med flere ars mindre
yrkeserfaring, (jeg var tilbake i jobb etter ca 7 maneders permisjon). Likevel ble jeg
forbigatt lennsmessig av personer med mindre ansiennitet, og da jeg til slutt byttet
jobb, 13 jeg cirka et Ignnstrinn under personer med eksamensar 3 ar etter min
uteksaminering.

Pa jobben er det 70% kvinner og 80% av lederne er kvinner. Likevel har
lgnnsforhandlingene hvert eneste ar hatt kvinner som en prioritet.

Pafallende at alle mannlige advokatfullmektiger, tom de som hadde mindre senioritet,
fikk rettsaker fgr kvinner. Det var en prioriteringsliste men flere menn som hadde
mannlige partnere som stgttet dem fikk rettsaker fgrst. Dette pavirket ogsa
lgnnsforhandlinger.

Rasistiske holdninger rundt lunsjbordet fra kollegaer (som heldigvis ikke er min kollega
lengre). Holdninger om at jeg utelukkende har blitt ansatt pa grunn av etniske
bakgrunn og fordi det er offentlig arbeidsplass. Blitt uttrykt foran min leder, uten at
dette ble tatt tak i. Jeg vet med meg selv at jeg har levert mer enn gjennomsnittet
giennom hele arbeidsforholdet, og fatt tildelt mer ansvar. Har ikke fatt
tilleggoppgavene fordi jeg er brun i huden, men fordi jeg leverer. Har alltid fglt, for jeg
ble jurist, at jeg ma levere 200% i alle jobber. Dette fordi jeg ikke gnsker at noen skal
fa sjans til & si at jeg er en unnasluntrer, og koble det opp mot min
minoritetsbakgrunn. Kollegaens uttalelser fikk meg til yte enda mer pa jobb. Satt pa
jobb sene kvelder og meldte meg til naermest alle mulig prosjekter. Jeg matte
motbevise kollegaens holdninger. Hadde kanskje ikke trengt a gjgre det dersom leder
eller kollega hadde sagt at det ikke var greit med slike holdninger?

Rent konkret mistanke om at jobbsgk pa 2 juriststillinger ikke ble objektivt behandlet
grunnet toppleders uvilje mot mitt kandidatur som en ansatt som sier fra (omstilling)
og ikke er gnsket i organisasjonen. Denne lederstilen er meget uprofesjonell og har
medfgrt at flere ledere har opplevd a bli trakassert. Det er ikke greit at ledere i staten
fremmer egne interesser fremfor de ansattes. Leder er rekruttert fra naeringslivet.

Seksuell trakassering pa jobbfest.



Seksuelt ladet omgang, verbalt og ved bergring, men ikke av ledere.

Selv om jeg var best kvalifisert til a stille som representant pa megtet, valgte man en
kvinne ettersom flere menn ogsa skulle delta pa andre mgter i samme samling og man
heller ville ha en kvinne med for a skape "balanse".

Skjedde ute pa oppdrag hos kunde og ikke hos vanlig arbeidsgiver. lkke i oppdrag hos
nevnte kunde lenger.

Som eldre har jeg inntrykk av at de eldre ikke lenger blir sett pa som en ressurs, men
snarere som et ngdvendig onde som bgr "skremmes" ut i pensjonisttilvaerelsen.

Som jeg nevnte pa forrige spgrsmal - pa den ene siden blir jeg ofte ikke "regnet med",
blir stemplet som fragil og skjgr, far ikke ansvar/lgnnsforhgyelse. Pa den andre siden
meter jeg ingen forstaelse for at psykisk sykdom ikke er et personlighetstrekk. Lite
vilje/forstaelse vedr tilrettelegging, selv om vi kaller oss en IA-virksomhet.

Som kvinne har jeg opplevd a bli utsatt for hersketeknikker fra (min tidligere)
naermeste mannlige leder og bli mgtt med mindre respekt for synspunkter og innspill
enn min forgjenger i samme rolle. Han har ogsa bedt meg om a overrekke blomster og
klemmer pa hans vegne i en situasjon hvor det var helt unaturlig, og det kan jeg aldri
tenke meg at han ville ha bedt en mannlig ansatt om a gjgre. Dette er en leder som
selv oppfatter seg selv som en person opptatt av a |gfte frem dyktige kvinner, sa jeg
tror neppe dette har veert ondsinnet, bare tankelgst. | sosiale settinger har jeg erfart a
bli behandlet som Iuft av var eksterne advokatforbindelse, som virket som om han
antok at jeg var en sekreteer eller lignende. Stort sett opplever jeg lite diskriminering
som fglge av kjgnn, men det finnes unntak.

Som ung kvinne, med en viss form av makt i mitt virke som jurist, opplevde jeg
latterliggjgring av min kompetanse og en holdning om at jeg var for ung til 8 mene
noe, naiv som "ung frgken" og at jurister ikke forsto, eller noen gang kunne forsta, det
faglige. Det var heldigvis kun noen fa som viste denne holdningen, og jeg fikk god
stgtte fra andre kolleger.

Spurt om graviditet pa intervju (fikk jobben) Eldre mannlige klienter som har gjort
tilneermelser (da jeg var ung fullmektig, ikke na)

Manglende involvering ved tilbakekomst etter 6 mndrs full sykmelding, til delvis,
etterhvert full stilling. Bebudet Ignnstillegg pa seerlig grunnlag lagt pa is og senere
avslatt, tross tilbakemelding om god kompetanse og levering.



Manglende involvering/kompetanseutvikling for & kunne sta i jobben lengst mulig,
strenge vilkar for videre-/etterutdanning, darlig seniorpolitikk, til tross for at
virksomheten har sin portefglje innenfor helse, stadig darligere Ignnsutvikling, bade i
forhold til yngre og ansatte med lavere kompetanse.

Ny leder (kvinnelig) forholder seg kun til menn (med erfaring fra hennes tidigere
arbeidssted). Innebaerer ogsa kulturell diskriminering.

Lite reell involvering som tillitsvalgt, lite rom for innspill/kritisk tilnaerming, darlig
lederkultur, fordekte reaksjoner etter at jeg bl.a. fremmet rettighetene til et medlem
som ble presset ut av virksomheten, og etter a ha kritisert manglende gjennomfgring
av lgnnssamtaler for akademikere og begrunnelse for avslag pa Ignnskrav, jeg
opplever f.eks. & fa negative bemerkninger pa vel utfgrte arbeidsoppgaver (hva har
hun med det a gjgre) unnlatt bruk av min kompetanse (finner unnskyldninger for a
bruke andre), og kommunikasjon pa lederniva fremfor med meg personlig (anfgrer
f.eks. uklarheter i min fremstilling, uten fgrst 8 be meg avklare). De angitte forhold
overlapper.

Systematisk nedvurdering og overkjgring av kvinnelige ansatte i et team
Systematisk palagt stgrre arbeidsbyrde enn tilsatte med lignende oppgaver.

Sgkte pa stilling som dommerfullmektig. Ba om en begrunnelse da sorenskriver
ansatte en annen kandidat. Fikk da muntlig beskjed om at han ansa oss som faglig sett
likt kvalifisert, og at stillingen gikk til en 5 ar eldre mannlig kandidat fordi det ville vaere
lettere for de middelaldrende, kvinnelige saksbehandlerne a akseptere ham som
domstolleder ved sorenskriverens fraveer enn meg. Hadde akseptert det om
sorenskriver hadde lagt vekt pa konkret og relevant erfaring og/eller personlige
egenskaper som gjorde vedkommende bedre egnet til a fylle rollen som domstolleder.
Vurderte 3 ta saken videre, men fant det ikke hensiktsmessig eller gnskelig a forfglge
saken videre av flere arsaker, ikke minst pga bevismessige utfordringer knyttet til en
muntlig begrunnelse.

Til tross for iherdig og solid arbeidsinnsats innen ett spesialomrade bgd det pa
vanskeligheter vedr riktig I@gnn, dvs etter innsatsen. Nar jeg sluttet matte det til 2 stk
for a fylle jobbomradet.

Til tross for svaert gode tilbakemeldinger pa den jobben jeg gjorde hadde jeg darlig
lgnn i den lederstillingen jeg hadde. Nar en sa pa statistikkene over lgnn var det
apenbart at jeg ville hatt mer Ignn dersom jeg hadde veert mann. Jeg trodde vi hadde
kommet lengre i Norge enn det, sa jeg tok kontakt med Juristforbundet. Der fikk jeg
beskjed om at det var helt greit at menn hadde bedre Ignn enn oss kvinner, for de var
mer frempa i lgnnsforhandlinger, og fortjente dermed mer Ignn. Jeg er sveert uenig i
det resonnementet. For det fgrste. Fortjener man bedre Ignn fordi en er flinkere til a



argumentere for det? Er det ikke den jobben man gjgr som skal avgjgre hvilken lgnn
en fortjener? Dessuten; kan det vare slik at det er mer sosialt akseptert at en mann
pressere pa for a fa bedre Ignn enn at en kvinne gjgr det? Eller kan det veere at
mannlige egenskaper blir verdsatt hgyere enn kvinnelige egenskaper uavhengig av
kvaliteten pa den jobben som blir gjort? Lgnn i Skatteetaten tyder pa at menn generelt
sett er flinkere enn kvinner. Det er ikke min erfaring at det stemmer.

Tilbud om advokatkurset gitt til nyansatt fullmektig i stedet for meg (ansatt over to ar
med mye ansvar) pga pastand om at jeg ikke satser nok pa arbeidsplassen fordi jeg
leide og ikke kjgpte bolig i neerheten av jobb (kanskje mer mobbing?). Palagt
prinsipalansvar og deretter nektet Ignn for ekstraarbeidet pga at jeg fikk redusert
timefgring (pga tid brukt pa veiledning) - Opplevdes som skjedd pga kjgnn som fglge
av ordbruk og argumentasjon rettet mot «snill pike». Tiltalt som «jenta mi» av motpart
i retten. Andre hersketeknikker som henvisning til egen alder opp mot min, og
avbrytelser. «Mansplaining».

Tildeling av advokatoppdrag - implisert at enkelte oppdrag/klienter passer bedre til en
mann. Jeg opplevde ved en konkret anledning at jeg etterspurte oppdrag innenfor et
bestemt fagfelt som partner mange ganger har uttrykt at jeg er svaert god pa. Fikk
beskjed at det akkurat na ikke var noen slike oppdrag. Samme dag hgrte jeg gjennom
kontorveggen at en nyansatt mannlig kollega med halvparten av mine antall ar med
arbeidserfaring som advokat fikk tilboud om a ta nettopp et slikt oppdrag som jeg
etterspurte. Om det skyldes kjgnn, kan jeg selvsagt ikke vite sikkert. Har ogsa opplevd
a bli palagt a samarbeide med yngre mannlig kollega med kortere arbeidserfaring og
vesentlig darligere kunnskap om konkret sak, men som allikevel fikk beskjed av var
leder om at han "fikk ta ansvar for & eksaminere N.N.", som var en krevende person a
eksaminere, og lignende. Selv om jeg uten tvil hadde den rollen som hovedansvarlig i
saken. Igjen, om det skyldes kjgnn, kan jeg selvsagt ikke vite sikkert. Generelt i
arbeidshverdagen: veldig gutta-stemning nar det gjelder uformell prat om den
sakstypen jeg jobbet med - uformell prat som igjen fgrer til tildeling av oppdrag. Pa
firmaseminar erfarte jeg ogsa en gang at en advokatkollega som sitter i en slags
styringsgruppe tok initiativ til a kalle inn til et uformelt mgte over en gl angaende en
plan om & utvikle firmaet innenfor fagomrade X. INGEN av firmaets kvinner ble
invitert, selv om vi var flere som jobbet med fag relevant for fagomrade X. Vi var minst
tre kvinner som hadde vesentlig mer relevant portefglje enn mange av de mennene
som ble invitert til mgtet. Det var mellom 15 og 20 av firmaets menn pa mgtet, jeg
satt i baren pa hotellet der vi bodde og sa det hele. Ellers: null ivaretagelse ifm.
graviditet og fgdsel, verken gkonomisk eller mtp tilrettelegging av oppgaver fgr fedsel
nar det begynte a bli fysisk tungt, eller noen bistand til at jeg skulle ha nok oppdrag
nar jeg kom tilbake fra mammaperm. Det eneste "godet" var at det ble fullt ut
akseptert at jeg fakturerte darligere i denne perioden. Idet veldig fa eller ingen av
firmaets menn tok noe sezerlig pappaperm, opplever jeg dette som
kjpnnsdiskriminering i praksis.



Trakassering fra full sjef pa julebord. Oppdaget etter ansettelse at jeg tjente mindre
enn menn i samme stilling.

Ubehagelige spgrsmal/kommentarer knyttet til at jeg valgte & fa barn og iszer da jeg i
perioder matte jobbe noe redusert pga. svangerskapsplager

Ufrivillig bergring og seksuelle (grove) hentydninger er dessverre noe sveert mange
menn - i alle aldre - tror er helt tillatt dersom jenta er ung

Usikker pa begrepsbruken "diskriminering", dette handler om enkeltpersoner som kan
veere nedlatende eller usynliggjgrende, og hvor min subjektive oppfatning er at det
handler om kjgnn.

Utelatt fra opprykksprosess og Ignnsjustering uten at det kunne begrunnes i faglig
kompetanse, prestasjoner etc. Arbeidsgiver gikk langt i & innremme at graviditet var
direkte arsak.

Utelukket fra diskusjoner kanskje utilsiktet, men de eldre ansatte sgkte sammen og
inkluderte meg ikke. Det gikk over heldigvis.

Utilgjengelige lokaler, overnattingssteder og transportmidler har satt meg i
utfordrende situasjoner og medfgrt darligere helse og slitasjeskader

Vanskelig a svare bastant. De fleste tilfeller av diskriminering eller usaklig
forskjellsbehandling, er uklare og mange er kun knyttet til en opplevd diskriminering.

Var advokatfullmektig i et mindre advokatfirma. Planen for firma og meg var at jeg
skulle bli partner. Stod ved kopieringsmaskinen. En av partnerne stilte seg tett bak
meg og knep meg "kjaerlig" pa begge sider av kroppen ved midjen. Jeg fikk sjokk, men
torde ikke si noe. Trakk meg unna. Sa ikke noe til de andre i firma. Skjgnte at jeg ikke
kunne bli der. Det endte med at jeg kom meg over i et annet advokatfellesskap, hvor
jeg kjente flere fra fgr. Jeg har aldri tatt dette opp, verken overfor kollegene i firmaet
eller med Advokatforeningen. | dag vil jeg kalle det en klassisk Me-too sak: mann tar
seg til rette overfor kvinne som er i et arbeidsmessig avhengighetsforhold. lkke bra.

Varslet ledelsen om forbedringspotensiale relatert til effektivitet i avdelingen.
Avdelingsledelsen fratok meg alle arbeidsoppgaver og frgs meg ut. Endte med at jeg
sa opp og fant annen jobb.

Ved ansettelse pa mellomlederniva for to av delinger med like mange ansatte, fikk jeg
tilbudt 50.000 kr lavere Ignn enn jevngammel mannlig kollega som ble leder pa "
naboavdeling " og som kun har 3 ars utdanning og mindre ledererfaring enn meg selv.
Ble tafset pa pa julebord et par ganger Ble snakket til som" jenta mi" og "lille venn"



osv.. da jeg ble ansatte for over ti ar siden men sa etter hvert i fra klart til den som sa
det, og da sluttet han med den type hersketeknikk . Han sa han ikke mente det slik.

Ved et arrangement ble jeg darlig behandlet og uthengt av ledelsen. Det ble en
vanskelig situasjon der og da . Var nok begynnelsen til en omorganisering som ikke har
veert lett for meg og som for ngytrale utad har virket litt uforstaelig og t@ff for meg
som ble utsatt for det. Men som sagt er dette tilbakelagt og jeg fortsetter en periode i
organisasjonen etter na fylte 67 ar og etter sterk oppfordring fra den nye ledelsen.

Ved forfremmelse, i forbindelse med barselspermisjon, kommentarer om meg som
kvinne i arbeidssituasjon og sosialt med jobben, tafsing osv.

Ved innkalling til intervju hos Mattilsynet for noen ar siden, fikk jeg beskjed om at det
var flere andre gode kandidater, men om jeg ville sa kunne jeg komme til intervju. Jeg
ble ogsa spurt i telefonen om mitt utenlandskklingende navn og om bakgrunnen min,
som egentlig ikke hadde noen ting med faglig kompetanse a gjgre. Jeg dro pa intervju
og sa at jeg haper de legger vekt pa min faglige bakgrunn og ikke andre irrelevante
ting. Jeg fikk ikke jobben.

Ved internt opprykk ble kvinnelig kollega foretrukket. Formelle kvalifikasjoner var ikke
oppfylt hos sgkeren, men vedkommende var pga kjgnn foretrukket av den mannlige
ledelsen.

Var avdelingsleder forfremmer, roser og omgir seg utelukkende med mennene pa
avdelingen. Kvinnene pa avdelingen behandles som Iuft, eller med en spydig
undertone. Dette med det hederlige unntak av kvinnene i ledergruppa, som er hans
"alibi".. Vet ikke hvor bevisst det er, men det er veldig merkbart for oss som jobber
der.

A bli holdt utenfor fellesskapet, eks. ingen mgtte til kake i lunsjen p& min bursdag, pa
jobbreise spiste kollegaer middag pa avtalt sted uten at jeg fikk vite hvor dette var.
Fikk ingen stgtte fra naermeste leder i palagte beslutninger. Ingen stgtte fra
Juristforbundet i samtale med arbeidsgiver.

Apen utlysning til topplederstilling. Fikk beskjed av gverste leder om at alle mannlige
spkere ble lagt vekk fordi hensynet til kjpnnssammensetning i toppledergruppen tilsa
at man trenge en kvinne. | stillingsannonsen stod det ikke noe om preferanse av kjgnn.
Det endte med at en venninne til hodejegeren fikk jobben!

Apenlys sexisme og nedlatende kommentarer i mgter og i arbeidsfellesskapet,
manglende respekt for mine juridiske beslutninger og vurderinger (faglig
nedvurdering) bade fra leder og kolleger, utstrakt bruk av latterliggjgring,
usynliggjgring og generelle hersketeknikker. Mannlige kolleger som tar aeren for mine
prestasjoner og ikke krediterer meg for arbeidet jeg har gjort .
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