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Prosjektets metode og 
hovedfunn

Aktivitets- og redegjørelsesplikten i ti 

statlige virksomheter



Prosjektets formål og metode
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Formålet med prosjektet er å følge 
utvalgte virksomheters arbeid med 

likelønnskartleggingen for år 2021 og 
utarbeide en rapport som kan være 

nyttig for fremtidig arbeid med 
likelønnsrapporteringer. (…) 

Rapporten skal inneholde 
anbefalinger til fremtidige 

rapporteringer.  



Virksomheter som var med i prosjektet

• Direktoratet for byggkvalitet (DIBK)

• Jernbanedirektoratet

• Kriminalomsorgen

• Kystverket

• Legemiddelverket

• Miljødirektoratet

• Statsforvalteren i Trøndelag

• Universitetet i Agder (UiA)

• Statistisk sentralbyrå (SSB)

• Helfo

• Arbeids- og inkluderingsdepartementet (AID) 
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Hovedfunn

• I det videre presenterer vi hovedfunn fra 
prosjektet.

• Vi ser at det er fem faser virksomhetene går 
gjennom i arbeidet med likelønnsrapportering. 

• Vi drøfter funnene i disse fem fasene:

1. Planlegging av arbeid, prosess og forankring

2. Vurdering av hva som er arbeid av lik verdi

3. Håndtering av data og beregninger

4. Sluttføring til årsrapport 

5. Etterarbeid og oppfølging
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Kriminalomsorgsdirektoratet
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Våre observasjoner

1 - Planlegging av arbeid, prosess og forankring
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• Tidsspennet var viktigere enn tidsbruk som 
suksessfaktor 

• Tidspunktet for start av 
lønnskartleggingsprosessen bør være tidligere

• Mandatet og prosessen bør forankres både i 
ledelsen og i de ansattes organisasjoner 

• De involverte i arbeidsgruppen bør ha ulik type 
kompetanse 

Våre vurderinger og anbefalinger

• Det var ulikt hvordan virksomhetene forankret 
prosessen 

• Arbeidet med lønnskartleggingen ble oftest 
delegert til personalavdelingen 

• De tillitsvalgte ble inkludert i arbeidet, men i 
noen tilfeller litt sent 

• Prosessen med likelønnskartlegging kom ofte for 
sent i gang

• Spørsmål i likelønnskartleggingen var også 
relevante i andre prosesser 



2 - Vurdering av hva som er arbeid av lik verdi
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• Virksomhetene hadde ulike utfordringer i 
utgangspunktet 

• Virksomhetene valgte ulike metoder for 
grupperingen

– Bufdir-skjema kategorisering

– Skjønnsmessig kategorisering

– Bruk av stillingskode uten videre
kategorisering eller bruk av eksisterende
gruppering

• Resultatene av kategoriseringen ble overaskende 
like

• Arbeidet med lønnskartlegging var mer 
omfattende enn virksomhetene forventet

• Hensynet til hvordan lønnskartleggingen ville bli 
oppfattet kan ha ført til at arbeidsgruppene 
ønsket å gå skrittvis frem

• Kategorisering av stillinger i andre prosesser kan 
påvirke lønnskartleggingen 

• Skjønn er en viktig del av vurderingen av hva 
som er arbeid av lik verdi

Våre observasjoner Våre vurderinger og anbefalinger
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2 - Vurdering av hva som er arbeid av lik verdi
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• Virksomhetene hadde ulike utfordringer i 
utgangspunktet 

• Virksomhetene valgte ulike metoder for 
grupperingen

– Bufdir-skjema kategorisering

– Skjønnsmessig kategorisering

– Bruk av stillingskode uten videre
kategorisering eller bruk av eksisterende
gruppering

• Resultatene av kategoriseringen ble overaskende 
like

• Arbeidet med lønnskartlegging var mer 
omfattende enn virksomhetene forventet

• Hensynet til hvordan lønnskartleggingen ville bli 
oppfattet kan ha ført til at arbeidsgruppene 
ønsket å gå skrittvis frem

• Kategorisering av stillinger i andre prosesser kan 
påvirke lønnskartleggingen 

• Skjønn er en viktig del av vurderingen av hva 
som er arbeid av lik verdi

Våre observasjoner Våre vurderinger og anbefalinger



3 - Håndtering av data og beregninger
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• Innhenting av data fra SAP var krevende 

• Det var uklarheter om hvordan man skulle regne 
med de ulike lønnsartene 

• Noen stillingskategorier ble definert ut

• Manuell bearbeiding av data fra SAP var svært 
tidkrevende 

• Hver virksomhet hadde god kontroll på 
særegenhetene ved sin virksomhet når det 
gjelder deltid, overtid og andre tillegg

• Det er nødvendig med et enklere system for 
lønnskartlegging i SAP

• Det bør tydeliggjøres hvilke lønnsarter som må 
med

Våre observasjoner Våre vurderinger og anbefalinger



4 - Sluttføring til årsrapport
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• Kun et fåtall av virksomhetene splitter opp 
rapporteringen i ulike lønnsarter

• Det ligger mye god drøfting til grunn for 
arbeidet som er gjort, som ikke kommer frem i de 
publiserte årsrapportene

• Virksomhetene opererer typisk med 4-6 
stillingsgrupper i rapportene

• Sluttføringsfasen har vært ryddig og lite 
krevende for virksomhetene

• Det varierer i hvilken grad relevante aktører på 
overordnet nivå i virksomheten så langt har 
benyttet rapporteringen

Våre observasjoner



5 - Etterarbeid og oppfølging
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• Resultatene var ofte som forventet 

• Ulik kjønnsfordeling i ulike stillingsnivåer drev de 
totale lønnsforskjellene

• Likelønnskartleggingen førte ikke til formelle 
oppfølgingsprosesser 

• Det var stor spredning i hvordan 
likelønnsrapporteringen ble behandlet i 
virksomheten

• Rapporteringen har ført til økt bevissthet om 
likelønn og om mekanismer bak forskjeller i 
virksomheten 

• Flere virksomheter ønsker å starte tidligere ved 
neste års likelønnsrapportering 

• Flere virksomheter ønsker å involvere tillitsvalgte 
mer fra starten av neste likelønnskartlegging

• Flere virksomheter ønsker å få med flere 
lønnsarter i neste likelønnskartlegging

• De fleste ønsker å integrere oppfølgingen av 
likelønnsrapporteringen inn i virksomhetens øvrige 
årshjul, og eksisterende prosesser

• Veileder bør tydeliggjøres med hensyn til 
virksomhetenes etterarbeid 

• Likelønnsarbeidet bør henge sammen med annet 
likestillingsarbeid i virksomheten 

• Planen for likestilling bør være forankret både
med ledelse og tillitsvalgte i virksomheten

Våre observasjoner

Våre vurderinger og anbefalinger



Samlede vurderinger og anbefalinger

• Ledelsen i virksomheten bør gi tilstrekkelig mandat 
til de som skal være ansvarlig for 
likelønnsrapporteringen i virksomheten, og sette av 
tid til forankring både av arbeidsprosessen og 
resultatet. 

• Arbeidsgruppen, som får oppgaven med 
likelønnsrapporteringen delegert fra ledelsen bør 
involvere de tillitsvalgte helt fra start, og komme 
raskt i gang med planleggingen og 
gjennomføringen av arbeidet. 

• Tillitsvalgte i virksomhetene bør delta i 
arbeidsgruppene.
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Samlede vurderinger og anbefalinger

• Hovedsammenslutningene bør arbeide for å 
veilede medlemmer og tillitsvalgte slik at de har 
eierskap til formålet med likelønnsrapporteringen 
og hva oppgavene innebærer, samt at de er kjent 
med den retten de har til å delta i arbeidet.

• Bufdir bør vurdere å gjøre veilederen litt mer 
oversiktlig og lettere å orientere seg i, og å 
anbefale tidligere start på arbeidet med 
likelønnsrapporteringen.

• DFØ bør jobbe videre med å legge til rette for 
enklere uttrekk av relevante data. 

• Eierdepartementene følge opp omtalen av 
likestillingssituasjonen mens den fremdeles er på 
utkaststadiet. 

19



www.osloeconomics.no


