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Likestillings- og mangfoldsarbeid i
Oslo kommune

Denne veilederen bygger pa «Systematisk arbeid
med likestilling og mangfold» som ble utgitt av
Byradsavdeling for finans i 2013. |1 2018 tradte
en ny felles likestillings- og diskrimineringslov i
kraft og erstattet tidligere lovgivning pd omradet. '
Veilederen har blitt samordnet med gjeldene lov,
og har som formal a hjelpe virksomhetene med

a fremme likestilling og hindre diskriminering pa
arbeidsplassen.

Veilederen beskriver aktivitets- og redegjgrelses-
plikten i likestillings- og diskrimineringsloven,
og gir eksempler pa hvordan dette arbeidet kan
gjores i praksis. Veilederen inneholder ogsa maler
for hvordan virksomhetene kan redegjore for mal
og tiltak pa dette omradet.

Veilederen er beregnet pa ledere, medarbeidere,
verneombud og tillitsvalgte som har et saerskilt
ansvar for a fglge opp arbeidet i egen virksomhet. FalFs

Veilederens formal er a

* tydeliggjore viktigheten av systematisk og
malrettet arbeid med mangfold og likestilling i
egen virksomhet

* stimulere til iverksetting av aktiviteter og
tiltak som fremmer mangfold og likestilling i
egen virksomhet

* bidra til at dokumentasjons- og rappor-
teringsrutiner er i trad med likestillings- og
diskrimineringsloven

* stimulere til utvikling av kompetanse
innenfor likestillings- og mangfoldsomradet

For at Oslo kommune skal veere en attraktiv
arbeidsgiver, er det viktig a stimulere og legge til
rette for utvikling av et mangfoldig arbeidsmiljg.
Dette forutsetter at virksomhetene tar et selv-
stendig ansvar for & sikre mangfold, likestilling og
likebehandling gjennom hele ansettelsesforholdet.






Aktiviteter

Aktivitets- og redegjorelsesplikten fremgar av like-
stillings- og diskrimineringsloven kapittel &4 Aktivt
likestillingsarbeid, 8§ 26 og 26a.
Diskrimineringsgrunnlag

Virksomheten skal arbeide for a fremme likestilling
og hindre diskriminering pa bakgrunn av folgende
diskrimineringsgrunnlag:

* Kjonn

* Graviditet, permisjon ved fgdsel eller
adopsjon

* Omsorgsoppgaver

* Etnisitet

* Religion og livssyn

* Funksjonsnedsettelse

* Seksuell orientering, kjgnnsidentitet og
kjennsuttrykk

* Kombinasjoner av disse grunnlagene
Virksomheten skal ogsd arbeide for & hindre

trakassering, seksuell trakassering og kjonns-
basert vold.

Redegjorelse

For & folge opp kommunens mal om 3 tilby like
muligheter til alle, bor dette arbeidet ogsad omfatte
forhold knyttet til alder.

Aktivitetsplikten innebaerer at arbeidsgiver skal
iverksette tiltak for & fremme likestilling og hindre
diskriminering. | praksis betyr dette at alle virk-
somheter i kommunen pa selvstendig grunnlag
skal iverksette egnede tiltak for 8 oppfylle lovens
krav. Redegjorelsesplikten innebeerer at det skal
redegjores for hva som er gjort for & oppfylle
aktivitetsplikten.

Virksomhetene ma derfor etablere gode sys-
temer for & ivareta bade aktivitets- og rede-
gjorelsesplikten. Dette er neermere beskrevet
under «Systematisk arbeid med likestilling og

mangfold» i veilederen.

Bakerst i veilederen er det maler som ivaretar
kravene til rapportering og synliggjering av
aktivitetene.






Aktiviteter

Virksomheten skal arbeide aktivt, malrettet og
planmessig for a8 fremme likestilling og hindre
diskriminering.

» Aktivt betyr a iverksette konkrete tiltak og
aktiviteter

» Malrettet betyr & definere malet for
arbeidet og hvem som er ansvarlig

» Planmessig betyr a utarbeide og folge en
bevisst strategi

Dette innebaerer at virksomheten skal sette mal
og iverksette tiltak basert pa dagens likestillings-
situasjon og kontinuerlig evaluere og felge opp
prosessen underveis. P4 denne maten integreres
likestillings- og mangfoldsarbeidet i den daglige
driften. Prosessen er lovfestet i likestillings- og
diskrimineringsloven gjennom en arbeidsmetode
i fire steg:

Alle virksomheter i kommunen skal

a) undersoke om det finnes risiko for diskri-
minering eller andre hindre for likestilling,
herunder kartlegge lonnsforhold fordelt etter
kjonn og bruken av ufrivillig deltidsarbeid,

b) analysere &rsakene til identifiserte risikoer,
C) iverksette tiltak som er egnet til & motvirke
diskriminering, og bidra til gkt likestilling og

mangfold i virksomheten og

d) vurdere resultatet av arbeidet etter bokstav
atilc.

Redegjorelse

Aktivitetsplikten skal dokumenteres, og arbeidet
skal skje fortlopende og i samarbeid med de
ansattes representanter.

Omrader det skal arbeides med

Det skal arbeides for & fremme likestilling og
hindre diskriminering i forbindelse med:

* Rekruttering

* Lgnns- og arbeidsvilkar

* Karriere- og utviklingsmuligheter
* Tilrettelegging

* Mulighet for a8 kombinere arbeid og
familieliv

Lovgivningen palegger ikke bestemte tiltak. Dette
er det opp til virksomheten a vurdere basert pa en
egen risikoanalyse.

Virksomheten skal arlig foreta en risikovurdering
av de ovennevnte omradene. Det skal redegjores
for dette arbeidet i virksomhetens arsberetning.






Aktiviteter

Redegjorelsesplikten skal bidra til

*» sette fokus pa og synliggjere virksomhetens
arbeid pa likestillings- og mangfoldsomradet

* identifisere forbedringsomrader i
virksomheten

* iverksette ngdvendige tiltak

Det er likestillings- og diskrimineringsombudet
som folger opp aktivitets- og redegjgrelsesplikten
i likestillings- og diskrimineringsloven. Dersom en
virksomhet ikke redegjor for arbeidet med likestil-
ling i drsberetningen, kan ombudet klage virksom-
heten inn for Diskrimineringsnemnda. Nemnda kan
ilegge tvangsmulkt for & sikre at loven blir fulgt.

Redegjorelse

Hva skal det redegjgres for?

1. Den faktiske tilstanden for kjgnnslike-
stilling i virksomheten

2. Arbeidet virksomheten har gjort for &
oppfylle aktivitetsplikten

Hvordan skal det redegjores?

Redegjorelsen skal gis i virksomhetens arsbe-
retning. Dette er omtalt i et arlig rundskriv fra
Byradsavdeling for finans. Hvordan redegjorelsen
skal gis, er beskrevet i neste kapittel, se punkt 5.






Systematisk arbeid med likestilling og mangfold
handler i praksis om & folge den lovbestemte
arbeidsmetodikken i likestillings- og diskrimi-
neringsloven, i tillegg til & redegjore for arbeidet
i virksomhetens arsberetning.

En systematisk tilneerming til arbeidet med like-
stilling og mangfold vil kunne hindre at det oppstar
utilsiktede skjevheter og barrierer i virksomheten.
Pa denne maten kan det legges til rette for gode
prosesser nar det gjelder rekruttering, lonns- og
arbeidsvilkar, karriere- og utviklingsmuligheter,
ulike former for tilrettelegging og muligheter for a
kombinere arbeid og familieliv. De tillitsvalgte skal
sikres en reell mulighet til 8 delta i dette arbeidet.

Det systematiske arbeidet for likestilling og mang-
fold i Oslo kommune kan illustreres som en prosess
i fem trinn.

. . Analysere
Vurdere risiko E arsaker til
risikoer

og kartlegge

Redegjore for
arbeidet é

—

Evaluere
resultater

Sette mal og
iverksette tiltak



1. Vurdere risiko og
kartlegge

Analysere Sette mal og
— arsakertii. —> iverksette
risikoer tiltak

/L Redegjgre for Evaluere : |
%

arbeidet resultater

Forste trinn i arbeidet er & avdekke forhold i virk-
somheten som kan fgre til diskriminering eller
hindre likestilling. Risikovurderingen og kart-
leggingen danner grunnlaget for hvordan virksom-
heten skal jobbe for gkt likestilling.

| tillegg skal det foretas en kartlegging av kjgnns-
balansen, lgnn fordelt etter kjgnn, bruken/
omfanget av ufrivillig deltidsarbeid, midlertidige
ansettelser og uttak av foreldrepermisjon.

Kartleggingen kan ogsa gjgres ved 8 sammenstille
personaldata eller ved 8 evaluere eksisterende
likestillingstiltak.

Kartleggingen ber omfatte hele ansettelsesfor-
holdet fra tiltredelse til avslutning. Det begr foku-
seres pa strukturer, systemer, holdninger og andre
hindre i virksomheten. Foruten kartlegging av
kjonn og lenn, skal ikke individuelle eller person-
lige forhold kartlegges. Kartleggingen bgr skje pa
virksomhetsniva og ikke individniva.
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Vurdere risiko Analysere Sette mal og

og kartlegge —» | arsakertil = ——  iverksette
risikoer tiltak

Evaluere : |
resultater

Nar utfordringene i virksomheten er identifisert, er
det nedvendig a fa klarhet i de bakenforliggende
arsakene til eventuelle skjevheter. Dette vil gjore
det enklere a utforme mal og utarbeide en plan for
det videre arbeidet. Se eksempler i likestillings- og
mangfoldsmalen pa side 25.

Redegjore for
arbeidet <

Vurdere risiko Analysere Sette mél og
og kartlegge arsakertii ——> | iverksette
risikoer tiltak

Evaluere : |
resultater

Nar eventuelle faktorer som kan veere til hinder for
likestilling og mangfold er kartlagt og identifisert,
skal virksomheten sette mal og iverksette tiltak.

Redegjore for
arbeidet <

Konkrete

Malbare

Forankret blant de tillitsvalgte og i ledelsen
Virksomheten bor prioritere mal hvor potensialet

for méloppnaelse eller behovet for endring er
storst.

Virksomheten skal iverksette forebyggende,
egnede og relevante tiltak for & bidra til gkt like-
stilling og hindre diskriminering. Tiltakene ma
vurderes konkret ut fra de forholdene som er
avdekket under trinn 1 og 2.

de er knyttet til et konkret mal
det er utviklet en plan for tiltakene

det er tydelig hvem som har ansvaret for at
tiltakene gjennomfgres

de er godt forankret hos ledelsen og de
tillitsvalgte

de er gjennomferbare og kan evalueres/
males

de er tidsavgrensede



L. Evaluere resultater

Vurd s Analysere Sette mal og
:gr kg:ﬁ;';é: — arsakertiL. —> iverksette
risikoer tiltak

,L Redegjore for : : |

Etter en tid ma de iverksatte tiltakene folges opp
og evalueres. Det bgr vurderes om tiltakene har
virket etter sin hensikt, eller om det er behov for
nye tiltak.

Aktuelle spersmal i forbindelse med
evalueringen:
* Har vi gjennomfort tiltakene?
= Hvilke effekter ga tiltakene?

» Ble det gjennomfgrt en analyse av alle
risikoene?

= Er noen risikofaktorer fjernet/redusert?
» Har vi nddd malet med tiltaket?
= Fungerte noen tiltak bedre enn andre?
= Er det behov for andre typer tiltak?
Pa bakgrunn av evalueringen kan
det veere aktuelt a:
» justere malet eller tiltaket
» viderefgre malet eller tiltaket

» iverksette nye mal eller tiltak
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Vurdere risiko Analysere Sette mél og
og kartlegge arsakertii ——>  iverksette
risikoer tiltak

Evaluere : |
resultater

Redegjorelsen for hva som er gjort for & fremme
likestilling og hindre diskriminering skal gis i virk-
somhetens arsberetning. Det skal redegjores for
den faktiske tilstanden for kjgnnslikestilling i virk-
somheten, og arbeidet som er gjort for 8 oppfylle
aktivitetsplikten. Arbeidet skal skje i samarbeid
med de tillitsvalgte.

/L Redegjgre for
%

arbeidet

Veilederen inneholder maler som ivaretar rede-
gjorelsesplikten.

Det skal gjennomfgres en kartlegging av den
faktiske tilstanden nar det gjelder kjonnslike-
stilling i virksomheten. Formalet er 8 avdekke util-
siktede skjevheter mellom kvinner og menn.

Kjonnsbalanse i virksomheten

Resultater av lgnnskartlegging fordelt
pa kjgnn

Omfanget av ufrivillig deltidsarbeid
Andel midlertidig ansatte fordelt pa kjonn

Andel ansatte i foreldrepermisjon fordelt
pa kjgnn

Formalet med lgnnskartleggingen er & avdekke
eventuelle lgnnsforskjeller mellom kvinner og
menn i virksomheten. Kartleggingen skal synlig-
gjore hvordan lennen for alle ansatte er fordelt
etter kjonn i ulike stillingskategorier. Kategoriene
skal omfatte stillinger som utferer likt arbeid eller
arbeid av lik verdi.

Formalet med & kartlegge omfanget av deltids-
arbeid er & fremme heltidskultur og likestilling.
Med ufrivillig deltidsarbeid menes arbeid hvor den
ansatte onsker og er tilgjengelig for & jobbe mer.

Ufrivillig deltid kan kartlegges gjennom medarbei-
dersamtaler eller egne kartleggingsundersgkelser.

| Oslo kommune skal arbeidet med heltidskultur
prioriteres. Virksomhetene skal arlig drofte med
de tillitsvalgte retningslinjer for hvordan redusert

bruk av deltidsstillinger kan oppnas, jf. Dok. 25,
del A §2.1.

| arsberetningen skal virksomheten ogsa gi en rede-
gjorelse for hvordan aktivitetsplikten er oppfylt.

Redegjorelsen skal besvare folgende spgrsmal:

Hvordan har virksomheten jobbet med a
identifisere risiko for diskriminering?

Hvilke risikoer har virksomheten oppdaget?
Hva er arsakene til identifiserte risikoer?
Hvilke tiltak er planlagt og/eller iverksatt?
Hvilke mal har virksomheten satt?

Hva er resultatene eller effektene av virksom-
hetens likestillings- og diskrimineringsarbeid?
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Maler og
informasjon

Malene i denne veilederen ivaretar kravene til rede-
gjorelse og synliggjering av aktiviteter i henhold til
likestillings- og diskrimineringsloven.

Tilstandsrapport
kjonns- og lennsbalanse

Formalet med rapporten er & synliggjore hvordan
lennen for alle ansatte er fordelt etter kjgnn og i
ulike stillingskategorier.

Dersom rapporten synliggjor dpenbare skjev-
heter mellom kjgnnene, skal disse kommenteres.
Identifiserte forskjeller kan veere utgangspunkt for
a iverksette konkrete tiltak.

Tallgrunnlaget hentes ut fra HR-systemet. Tallene
i tabellen under er kun et eksempel.



Kjennsbalanse

Menn (%)
43
Total Ll
Stillingskat. 1:
Toppleders 29
ledergruppe inkl.
toppleder 71
Stillingskat. 2:
Fagspesialister mfl. 41
42
Stillingskat. 3: 56
Administrativt
personale, konsulenter
60
Forklaring
Stillingskategorier

Kjgnns- og lgnnsbalanse kan variere i ulike deler
av virksomheten. Det skal rapporteres for total-
antallet i virksomheten, toppleders ledergruppe
inkl. toppleder. Det skal i tillegg rapporteres pa
minst 3 stillingskategorier. Kategoriene skal omfatte
stillinger som utfgrer «likt arbeid» eller «arbeid
av lik verdi». Hvilke kategorier av stillinger som
benyttes er opp til virksomheten, men bgr repre-
sentere stgrre og sammenlignbare grupper av
ansatte. Ledere skal alltid inngd som en egen
kategori. Det skal spesifiseres hvilke stillinger som
inngar i de ulike kategoriene.

Kjonnsbalanse

Alle ansatte i virksomheten skal tas med i over-
sikten (faste, midlertidige, timeansatte), og det
skal rapporteres for alle kategorier. Forrige ars
kjennsbalanse skal ogsa fremgé for & synliggjore
en eventuell utvikling/endring.

Total (n)

Lennsbalanse

Kvinner (kr)

277 425995
267 398 219
7 885 386
7 GRS
190 374323
190 358902

59 343 150

55 330 750

Lonnsbalanse

Gjennomsnittslenn oppgis for hvert kjonn. Lgnn
vil si bade grunnlgnn og ev. tillegg. For ansatte i
deltidsstillinger skal lann omregnes til heltids-
stilling. Kvinners lgnn i prosent av menns lgnn
rapporteres pa hver stillingskategori. Forrige ars
lennsbalanse skal ogsa fremga for & synliggjore en
eventuell utvikling/endring.

Eksempel pa hvordan skjevheter i tabellen kan
kommenteres:

Lennsforskjeller mellom kvinner og menn i virksom-
heten har i gjennomsnitt sunket med tre prosent
det siste aret. En viktig arsak til dette er at vi har
fatt flere kvinner i lederstillinger.
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Rapporten skal synliggjgre kjsnnsbalansen nar
det gjelder heltids- og deltidsansatte, ufrivillig
deltid, midlertidige ansettelsesforhold og uttak
av foreldrepermisjon.

Dersom rapporten synliggjor dpenbare skjevheter,
skal disse kommenteres. Identifiserte forskjeller
kan veere utgangspunkt for & iverksette konkrete
tiltak.

Tallgrunnlaget hentes ut fra HR-systemet (med
unntak for «ufrivillig deltid»). Tallene i tabellen
under er kun et eksempel.

Ufrivillig deltid kan kartlegges gjennom heltids-
samtaler/medarbeidersamtaler eller egne kart-
leggingsundersokelser.

Heltid Deltid Ufrivillig deltid Midlertidig ansatt

Ar‘stalll Total Menn Kvinner Total Menn Kvinner Total Menn Kvinner Total Menn Kvinner
Ansatte (n) (%) (%) (n) (%) (%) (n) (%) (%) (n) (%) (%)
2020/

277 193 40 60 66 23 77 6 40 60 18 60 40
2021/

271 201 35 65 59 25 75 4 50 50 11 50 50
2022

Heltid, deltid og midlertidig ansatte

Tallene i tabellen over er et fiktivt eksempel: Det
var totalt 277 ansatte i virksomheten i 2020. Av
disse er 193 personer fast ansatt i heltidsstillinger,
dvs. stillinger i 100 %. Totalt 66 fast ansatte har
deltidsstilling, dvs. stilling som utgjer mindre enn
100 %. I tillegg er det 18 personer som er midler-
tidig ansatt (vikariat, engasjement, timebetalt) i
ulike stillingsbrgker.

Ufrivillig deltid

Rapporteringen omfatter kun fast ansatte. Deter 6
ufrivillig deltidsansatte i virksomheten. Disse inngar
i summen for alle fast ansatte i deltidsstillinger, og
totalsummen for alle ansatte i virksomheten.

Eksempel pa hvordan kommentere tabell:
Flere kvinner innehar heltidsstillinger i 2021
sammenliknet med i 2020, og feerre ansatte jobber
deltid. Resultatene fra kartleggingen viste at 1/3
av vare deltidsansatte kunne tenke seg a jobbe
heltid, forutsatt at de far mer fleksible arbeids-
dager. Vi har satt i gang tiltak for 8 gke antallet
heltidsansatte i virksomheten, og har lykkes med
a redusere antallet deltidsstillinger generelt og
for kvinner spesielt.






Likestillings- og
mangfoldsmal

Denne malen brukes til det systematiske arbeidet
med likestilling og mangfold. Malen ivaretar
kravene til virksomhetens redegjorelse og synlig-
gjgring av aktivitetene.

Eksemplene i malen pa neste side er tilknyttet
ulike diskrimineringsgrunnlag. Les mer om dette
pa side 9.

Forklaring

Bakgrunn for tiltaket

Her skal det tas utgangspunkt i identifiserte
risikoer med bakgrunn i virksomhetens kart-
legging og analyse. Hva viste risikovurderingen og
kartleggingen? Hvilke risikoer har virksomheten
oppdaget?

Mal

Malene skal gjenspeile det virksomheten gnsker
a oppna. Hva er malet med tiltaket? Hvordan kan
maélet bidra til & fijerne kartlagt risiko?

Tiltak

Hvilke tiltak har virksomheten iverksatt og/eller
planlagt for a lgse utfordringene? Tiltakene bor
veere tydelig forankret i malene.

Ansvarlig
Det skal fremga hvem som har ansvaret for & iverk-
sette og folge opp tiltaket.

Tidsplan

Det mé fremga om tiltaket er pdbegynt og nar det
forventes avsluttet. Dersom tiltaket er ferdig eller
utsatt pa rapporteringstidspunktet, bor dette ogsa
komme frem i redegjorelsen.

Resultat, evaluering

Tiltaket skal evalueres og resultatene ma folges
opp. Hvilke resultater har tiltaket medfgrt? Hva
var vellykket/mindre vellykket?
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Rekruttering

Karriere- og
utviklings-
muligheter

Lenns- og
arbeidsvilkar

Tilrette-
legging

Kombinasjon av
arbeid og fami-
lieliv/ fritid,
arbeidstid

Beskyttelse
mot trakas-
sering og
diskriminering

Mal for

tiltaket

Rekruttere
minst én leder
med minoritets-
bakgrunn til
virksomhetens

ledergruppe.

Halvparten av
barnehagenes
personale skal
ha barnehage-
leererutdanning
eller tilsvar-
ende pedago-
gisk utdanning i

trédd med malet.

Kvinner og
menn i samme
eller tilsvar-
ende type
stilling avlgnnes

tilneermet likt.

Alle toalett-
fasiliteter er
universelt
utformet.

Tilrettelegge
foratsmabarns-
foreldre bedre
kan kombinere
arbeid og
familieliv.

Inkludere
diskriminerings-
omradet som
en del av
virksomhetens
HMS-arbeid.

Ansvarlig

HR-avdelingen
og

ledergruppen

HR-avdelingen

og leder

HR-leder

Virksomhets-
leder og

verneombud

HR-avdelingen
og ledere

Virksomhets-
leder og
verneombud
eller HMS-
ansvarlig

Resultat,
evaluering

Antall kvalifiserte sokere med
minoritetsbakgrunn har gkt med
25 % etter at tiltaket ble iverk-
satt. Det har forelopig ikke fort
til en ansettelse, men malet om
& fa ansatt en leder med minori-
tetsbakgrunninnen utgangen av
aret stér fortsatt.

Antall ansatte i virksomheten
som tar barnehagelarerut-
danning mens de er i arbeid har
okt med 5 % siden tiltaket ble
iverksatt. Det arbeides fort-
satt med & oppnd malet om at
halvparten av barnehagens per-
sonale skal ha barnehagelaerer-
utdanning eller tilsvarende
pedagogisk utdanning

Lennskartleggingen viste at i
samme type stilling lennes flere
kvinner lavere enn sine mann-
lige kollegaer. Tilstandsrapport
er utarbeidet og levert til virk-
somhetens ledelse for videre
oppfelging og tiltak.

Gjennomgangen av tilgangen til
virksomhetens toalettfasiliteter
viste at det var flere hindre for
personer med nedsatt funk-
sjonsevne. Hindrene ved 2 av
toalettene er utbedret. @vrige
toaletter vil veere tilrettelagt
innen utgangen av neste ar.

Endringen av starttidspunktet
for mgterivirksomheten har hatt
en positiv effekt péd smabarns-
foreldre tilfredshet. Tiltaket
vurderes viderefgrt.

Rutiner for héandtering av
trakassering og diskriminering
er iverksatt og vil bli evaluert.
Flere ugnskede hendelser er
rapportert etter at rutinene ble
etablert. Hendelsene folges opp
internt.
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www.lovdata.no

Lov om likestilling og forbud mot diskrimi-
nering (likestillings- og diskrimineringsloven)

Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillings-
vern mv. (arbeidsmiljsloven)

Lov om Likestillings- og diskriminerings-

ombudet og Likestillings- og diskriminerings-
nemnda (diskrimineringsombudsloven)

www.oslo.kommune.no/oxlo/
om-mangfoldsledelse/

Virksomheter i Oslo kommune kan sgke OU-fondet
om stotte til tiltak som fremmer likestilling og
hindrer diskriminering.

www.ldo.no
www.diskrimineringsnemda.no
www.likestillingssenteret.no

www.bufdir.no/inkludering/

www.mangfold.no

www.imdi.no

www.idebanken.no

www.nhf.no

www.foreningenfri.no

www.skeivverden.no

www.seniorpolitikk.no






Veileder i arbeidsgivers aktivitets- og redegjorelsesplikt er
utarbeidet av Utviklings- og kompetanseetaten pa oppdrag
fra Byradsavdeling for finans.

Oslo
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