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Forord

CORE — Senter for likestillingsforskning ved Institutt for samfunnsforskning ble
hesten 2022 bedt av Kultur- og likestillingsdepartementet om & utrede erfarin-
gene med lennskartleggingsplikten som inngar i likestillings- og diskrimine-
ringslovens aktivitets- og redegjorelsesplikt for arbeidsgivere (§ 26a), og
vurdere mulighetene for & utvikle nasjonal oversikt over virksomhetenes lonns-
kartlegging.

Denne rapporten inneholder en analyse av 75 virksomheters lennsrapportering,
en undersegkelse av sentrale akterer og virksomheters opplevelse av lennskart-
leggingen og en utredning av mulighetene for nasjonal oversikt og for bruk av
digitale verktoy 1 forbindelse med lennskartleggingen.

Vi vil gjerne {4 takke Jo Forbord Stavdal, som bidro med datainnsamling,
analyse og gode diskusjoner om funn i materialet.

Stor takk til Liza Reisel, forsker I ved Institutt for samfunnsforskning, for gode
kommentarer ved kvalitetssikring av rapporten.
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Runa Brandal Myklebust, Mari Teigen og Nermina Tica
Lgnnskartlegging: et verktay for et mer likestilt arbeidsliv?

Denne rapporten presenterer hovedresultater fra prosjektet Lennskartlegging: et
verktay for et mer likestilt arbeidsliv? Kapittel 1, «Innledning og bakgrunny,
beskriver bakgrunnen for og formalet med Ignnskartleggingskravet.

Andre kapittel beskriver en studie av arsberetninger fra et utvalg norske virksom-
heter. Studien tar for seg hvordan virksomhetene utfgrer Ignnskartleggingen,
hvordan de forklarer og forstar lannsforskjeller mellom kvinner og menn, og hvilke
tiltak de gjennomfarer. Studien viser at mange virksomheter har foretatt grundige
og omfattende likestillingsredegjarelser. For & ha en mest mulig gjennomsiktig
lonnskartlegging ber virksomhetene opplyse om hvilke kriterier som er lagt til
grunn ved inndeling av stillingsgruppene. Analysen av problembeskrivelsene viser
at noen typer av lgnnsforskjeller forstds som virksomhetsinterne problemer som
kan lgses med egne tiltak, mens andre forstds som problemer som ligger utenfor
det virksomheten kan gjgre noe med.

Tredje kapittel belyser virksomhetenes erfaringer med Ignnskartleggingen, og
hvilke utfordringer og nytteverdier de ser. Her har vi intervjuet arbeidsgiverorgani-
sasjoner og andre aktgrer som har tett kontakt med virksomhetene i forbindelse
med Ignnskartleggingsarbeidet. Analysen av intervjuene resulterte i tre hovedfunn.
For det farste tyder intervjuene pa at mange virksomheter har opplevd kravene
som omfattende og ressurskrevende. For det andre mener aktgrene vi intervjuet at
Iannskartleggingen for mange likevel er et viktig verktay og et middel for & jobbe
med likestillingsspagrsmal innad i virksomheten. For det tredje finner vi at det er
delte meninger i virksomhetene om hvor nyttige «arbeid av lik verdi»-vurderingene
er. Noen mener disse vurderingene er viktige for & avdekke lgnnsforskjeller som
man ellers ikke ville blitt klar over, mens andre mener at de er mindre hensikts-
messige siden de i hovedsak avdekker Ignnsforskjeller som virksomheten ikke kan
pavirke.

Fjerde kapittel diskuterer muligheten for a fa en nasjonal oversikt over lgnns-
forskjellene mellom kvinner og menn pa virksomhetsniva og hvorvidt digitale
lasninger bade kan lette virksomhetenes arbeid med lgnnskartlegging og bidra til
a framskaffe oversikt over resultatene. Vi vurderer dette i lys av formalene med
Ilannskartleggingen og peker pa svakheter og styrker ved slike Igsninger.

Femte og siste kapittel oppsummerer rapporten og gir noen avsluttende kommen-
tarer basert pa studiens analyser.

Lannskartlegging, likelgnn, kjgnn, aktivitets- og redegjorelsesplikten
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Runa Brandal Myklebust, Mari Teigen og Nermina Tica
Gender pay reporting: a tool for a more equal working life?

This report presents the main findings from the project “Gender pay reporting: a
tool for a more equal working life?” The first chapter and introduction outline the
background and purpose of the pay mapping requirement. The second chapter
presents a study of annual reports from a selection of Norwegian companies,
detailing how they interpret and comprehend pay disparities between men and
women, and the steps they take to address these. The study uncovers that numer-
ous companies conduct exhaustive and detailed reports on gender pay. To ensure
transparency in gender pay reporting, companies should disclose the criteria used
for job group categorization. The analysis of problem descriptions indicates that
wage disparities are often considered to stem from external factors, though some
companies identify internal factors as well.

The third chapter of the report highlights companies’ experiences with gender pay
reporting, and the challenges and benefits they see. Here, we have interviewed
employer organizations and other actors who have close contact with the compa-
nies in connection with the salary mapping work. Firstly, the interviews suggest
that many companies have found the requirements to be extensive and resource
demanding. Secondly, the interviews express that for many, gender pay reporting
is still an important tool and means to work with equality issues within the
company. Thirdly, we find that in assessments of work of equal value, the utility
value is disputed. Some believe these assessments are important to uncover wage
differences that would otherwise not have been identified, while others believe it is
less appropriate because it mainly reveals wage differences for which the respon-
sibility lies outside the company’s control.

The fourth chapter discusses the possibility of obtaining a national overview of the
wage differences between women and men at the company level and whether
digital solutions can both ease companies’ work with gender pay reporting and
help to provide an overview of the result. We assess this considering the purpose
of gender pay reporting and point out weaknesses and strengths of different solu-
tions. The final chapter summarizes the report and present some concluding com-
ments based on the study’s analyses.

Gender pay reporting, equal pay, gender, activity and reporting duties



1 Innledning og bakgrunn

Denne rapporten underseker lonnskartleggingsplikten i likestillings- og diskri-
mineringslovens aktivitets- og redegjorelsesplikt (heretter ARP). Vi innleder
rapporten med bakgrunnen for og formélet med lonnskartleggingskravet.

I kapittel 2 underseker vi hvordan norske virksomheter utforer lonnskartleg-
gingen, hvordan de forklarer og forstir lennsforskjeller mellom kvinner og
menn, og hvilke tiltak de gjennomforer. Arsrapportene fra et utvalg norske virk-
somheter utgjor datamaterialet. Hvilke forklaringer virksomhetene bruker, og
hvilke tiltak de foreslar, sier noe om hvordan de forstar lennsforskjeller mellom
kjennene som problem. Problembeskrivelsen og synet pd hvor problemet ligger,
sier noe om 1 hvilken grad virksomhetene oppfatter lennsforskjeller mellom
kjonnene som et virksomhetsinternt problem som kan leses, eller som et
problem som virksomheten ikke har mulighet til & gjore noe med.

I kapittel 3 undersgker vi virksomhetenes erfaringer med og opplevelse av
arbeidet med lonnskartleggingen. Kunnskapen vi har fatt gjennom intervjuene,
benytter vi pa to mater. For det forste bruker vi den som kilde til innsikt i erfa-
ringene med lonnskartlegging fra de virksomhetene akterene vi har intervjuet,
representerer og veileder. For det andre har vi fatt kunnskap om hvordan de
organisasjonene og akterene vi har intervjuet, selv mener lonnskartleggingen
fungerer som verktoy 1 likestillingsarbeid. I kapittel 4 drefter vi mulighetene for
a utvikle en nasjonal oversikt over gjennomferingen og resultatene av lennskart-
leggingen. Vi sper ogsa om det er mulig og hensiktsmessig & etablere digitale
verktoy for & forenkle kartleggingen og rapporteringen, og om dette ogsa kan
bidra til oversikt over statusen for lonnskartleggingen. Til sist i rapporten opp-
summerer vi og kommer med noen avsluttende betraktninger.

Datamateriale og metode blir beskrevet i de ulike kapitlene.

Bakgrunn

Likelonnsspersmaélet, spersmélet om vedvarende lennsforskjeller mellom kjon-
nene, har lange historiske rotter. I bade arbeiderbevegelsen og blant borgerska-
pets kvinner var det pa slutten av 1880-tallet en politisk sak a kreve lik lenn for
likt arbeid. P4 midten av forrige drhundre ble det gjort flere viktige grep, som da
Stortinget satte ned likelonnskomiteen 1 1949 for & utrede spersmél knyttet til
likelonn 1 Norge. Videre vedtok den internasjonale arbeidsorganisasjonen (ILO)
11951 konvensjon 100 om lik lenn for arbeid av lik verdi, og den ble ratifisert



av Stortinget 1 1959. 1 1961 ble det inngétt en avtale mellom LO og Norges
Arbeidsgiverforening (nd NHO) om likelennsprinsippet, og separate lonnsregu-
lativ for kvinner og menn ble avviklet.

Fra 1950-taller og utover forte likelennsdebatten og innferingen av prinsippet
om lik lenn for arbeid av lik verdi til en betydelig reduksjon 1 gjennomsnittlig
lonnsforskjell mellom kvinner og menn. Utviklingen har likevel flatet noe ut fra
1990-tallet fram til 1 dag, noe som i noen grad stér 1 kontrast til den evrige posi-
tive likestillingsutviklingen i arbeidsliv, familieliv og samfunnsliv (se f.eks.
Barth & Dale-Olsen, 2004; Barth, mfl., 2013).

Det er flere grunner til at utviklingen har bremset opp. Forskning viser at for-
skjeller i1 kvalifikasjoner og arbeidsoppgaver har liten betydning (Ostbakken,
mfl., 2014). A f4 barn har imidlertid en betydelig innvirkning pé timelgnnsfor-
skjellen mellom kvinner og menn. For kvinner er det et negativt samspill
mellom & fa barn og lenn, mens det for menn er et positivt samspill (Hardoy &
Schene, 2008; Barth, mfl., 2013). En annen sentral forklaring knytter seg til det
kjennsdelte arbeidsmarkedet. Beregninger foretatt av CORE (2019) tyder pa at
det kjonnsdelte arbeidsmarkedet forklarer ca. 40 prosent av lennsgapet. Kvinne-
dominerte yrker lonnes relativt sett darligere enn mannsdominerte yrker, ogsa
nar yrker med samme krav til utdanningsnivd sammenlignes (Wagner mfl.,
2020; CORE, 2020). Den norske lennsforhandlingsmodellen med koordinert
lennsdannelse innenfor rammene av «frontfagsmodellen» kan ogsa bidra til

a forklare vedvarende forskjeller mellom kvinnedominerte og mannsdominerte
yrker, bransjer og sektorer (Wagner & Teigen, 2021 a og b). I tillegg skyldes noe
av lennsgapet kjonnsforskjeller innad 1 virksomheter.

Strukturelle drsaker til lonnsforskjeller — det kjennsdelte arbeidsmarkedet og
betydningen av foreldreskap — har fatt mye oppmerksombhet i likelonnsdebatten
1 senere ar, mens spersmal om lennsforskjeller pa virksomhetsniva har vert
mindre framme. Innferingen av likelennsstandard pa Island, som har aktualisert
likelonnsspersmaélet pa virksomhetsniva, har bidratt til okt oppmerksomhet om
lonnsforskjeller pa virksomhetsniva (se Wagner, 2020). I Norge har Ostbakken
og Frisell (2021) vist at serlig innenfor store private virksomheter er det betyde-
lige lennsforskjeller mellom kvinner og menn. En nylig publisert komparativ
studie av kjennsforskjeller i timelenn peker 1 samme retning (Penner mfl.,
2022). Penner og kollegaer (2022) finner at prosesser som sorterer menn og
kvinner inn 1 ulike deler av arbeidsmarkedet, betyr mindre for lennsforskjeller
mellom kjennene enn tidligere antatt, og at virksomhetsinterne lennsforskjeller
ogsé har betydning for det totale lennsgapet. Et ferskt notat fra OECD viser at
tre fjerdedeler av lennsgapet innenfor samme virksomhet skyldes at menn
lonnes bedre enn kvinner selv om de har like kvalifikasjoner (OECD, 2022).



Innledning og bakgrunn

Lannskartlegging i aktivitets- og redegjgrelsesplikten

Tiltak for & bete péd lennsgapet som oppstér pd grunn av kjennsdiskriminering,
berorer bade det individuelle og det strukturelle diskrimineringsvernet (Hellum
& Strand, 2022, s. 569). 1 2020 ble det strukturelle vernet ytterligere styrket
gjiennom innferingen av en ny og mer konkret lennskartleggingsplikt som en del
av ARP i likestillings- og diskrimineringsloven. Formalet med det strukturelle
vernet er 4 jobbe forebyggende mot diskriminering pa samfunnsniva (Holgeid,
2023; Hellum & Strand, 2022, s. 395). I aktivitetsplikten, § 26 andre ledd
bokstav a, heter det: «I alle offentlige virksomheter, uavhengig av sterrelse, og

1 private virksomheter som jevnlig sysselsetter mer enn 50 ansatte, skal arbeids-
giver innenfor sin virksomhet undersgke om det finnes risiko for diskriminering
eller andre hindre for likestilling, herunder annethvert ar kartlegge lennsforhold
fordelt etter kjonn og bruken av ufrivillig deltidsarbeid» (likestillings- og diskri-
mineringsloven, 2017, § 26). Videre sier redegjorelsesplikten, § 26a, at arbeids-
givere skal «redegjore for den faktiske tilstanden nér det gjelder kjonnslikestil-
ling 1 virksomheten og hva de gjor for & oppfylle aktivitetsplikten» (likestillings-
og diskrimineringsloven, 2017, § 26).

Innforing av en dokumentasjonsplikt pa lennsforskjeller etter kjonn pé virksom-
hetsniva har vert et tema 1 flere utredninger og politiske dokumenter for dette
ble vedtatt som en del av likestillings- og diskrimineringsloven i 2020. 1 2002
ble aktivitetsplikten utvidet fra a gjelde offentlige myndigheter til ogsé a gjelde
private arbeidsgivere og arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner. Offentlige
og private arbeidsgivere ble ogsa pélagt a redegjore for likestillingssituasjonen

1 virksomheten. Lonnskartlegging blir her foreslatt som et hensiktsmessig
element 1 en slik kartlegging, 1 tillegg til at personalpolitiske spersmél vurderes
i et kjonnsperspektiv (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001), s. 29, 31). I den offentlige
utredningen Kjonn og lonn (NOU 2008: 6) vises det til at Sverige har gjennom-
fort lonnskartlegging i1 en rekke virksomheter, og at denne kartleggingen har
veert med pd & utjevne lonnsforskjellene mellom kvinner og menn (NOU 2008:
6, s. 200). I NOU 2008: 6 vises det ogsa til en studie av Ronald Craig (2007) om
aktivitetsplikter 1 en rekke land, hvor det hevdes at verdien av slike plikter
avhenger av utformingen av systemene. Pliktene fungerer best nar de inkluderer
omfattende kvalitative og kvantitative studier pa den enkelte arbeidsplassen
(Craig, 2007).

I stortingsmeldingen Likestilling for likelonn, Meld. St. 6 (2010-2011), fram-
heves det at lonnskartlegging kan skape storre aksept for & ta opp spersmél om
likelonn. Blant regjeringens tiltak star det at den vil sikre at man far fram lenns-
statistikk etter kjonn péd virksomhetsniva (s. 86). Det nevnes ogsa at det 1 forar-
beidene for arbeidsgiveres aktivitetsplikt ble understreket at lenns- og personal-
politikk sto serlig sentralt.



I forarbeidene til revisjonen av likestillings- og diskrimineringsloven i 2019
legges det vekt pa at et krav om lennskartlegging forst og fremst handler om

a finne ut om det eksisterer lonnsforskjeller mellom kvinner og menn i en virk-
somhet. Dette vil gjore det mulig for arbeidsgiveren 4 finne arsaken til disse for-
skjellene og vurdere tiltak for & motvirke eventuell kjonnsdiskriminering. At
arbeidsgivere skal forklare paviste lennsforskjeller mellom kjennene, framheves
som en viktig del av arbeidsmetoden. Det understrekes at lonnskartleggingen
forst og fremst skal vere til virksomhetenes egen bruk, at den ikke behaver

a kunne generaliseres utover egen virksomhet eller vere egnet til & sammenligne
pa tvers av virksomheter. Vi vil komme narmere inn pa formalet med lennskart-
legging 1 ARP 1 utredningen om nasjonal oversikt og digitale verktey 1 kapittel 4.

I forarbeidene til lonnskartleggingsplikten anbefales det a kartlegge lennsfor-
skjeller mellom kvinner og menn 1 stillingsgrupper, gruppert etter hvilke stil-
linger som utgjer «samme arbeid eller arbeid av lik verdi» (Holgeid, 2023).

I lovproposisjonen fra det daverende Barne- og likestillingsdepartementet,
Prop. 63 L (2018-2019), heter det: «Departementet foreslédr at utforming av stil-
lingsgruppene skal basere seg pa en vurdering av hvilke stillinger som er sam-
menlignbare (’samme arbeid’ eller *arbeid av lik verdi’)». Dette blir fulgt opp

1 veilederen som Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) har laget om
hvordan man skal gjennomfore lonnskartleggingen, der det star at arbeids-
giveren sammen med representanter for de ansatte skal lage «stillingsnivaer/
-grupper av ansatte som gjor likt arbeid og arbeid av lik verdi».

Formuleringene om «samme arbeid eller arbeid av lik verdi» er hentet fra den
individuelle likelonnsbestemmelsen § 34, der det heter at «kvinner og menn

1 samme virksomhet skal ha lik lenn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi»,
og videre at retten gjelder «uavhengig av om arbeidene tilhorer ulike fag, eller
lonnen reguleres 1 ulike tariffavtaler». Et viktig formdal med & bruke «arbeid av
lik verdi»n-formuleringen var a sette ulik lennsverdsetting mellom typisk kvinne-
dominerte og mannsdominerte yrker og stillinger pa dagsorden (Holgeid, 2023).
[ forarbeidene blir det gjort tydelig at loannsforskjeller som skyldes ulik verdset-
ting av tradisjonelle manns- og kvinneyrker, skal innga 1 kartleggingen og vur-
deres 1 lys av prinsippet om lik lenn for arbeid av lik verdi (Holgeid, 2023;
Prop. 63 L (2018-2019), s. 69-70).

Samlet begrunnes kravet om lennskartlegging som en del av aktivitets- og rede-
gjorelsesplikten serlig pé fire mater:

* Lonnskartlegging vil bidra til at virksomheten selv far oversikt over den
faktiske situasjonen, slik at den kan iverksette tiltak for & korrigere lonns-
forskjeller som synes urimelige.
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Innledning og bakgrunn

* Lonnsstatistikk fordelt pa kjenn vil fremme dpenhet om lonn og gi ansatte og
de ansattes organisasjoner informasjon om lennsstatus, noe som kan gi
grunnlag for & ta opp lennsforskjeller som synes urimelige.

* Lonnskartlegging er et konkret uttrykk for hva aktivt likestillingsarbeid inne-
barer, noe som vil gjare det lettere & etterleve plikten, og som 1 seg selv vil
stimulere det aktive likestillingsarbeidet.

* Lonnskartleggingen vil synliggjere lonnsforskjeller som baserer seg pé ulik
verdsetting av tradisjonelle kvinne- og mannsyrker, gjennom vurderinger av
arbeid av lik verdi.

Kort om pliktene og Bufdirs veileder

Lennskartleggingskravet er en del av ARP, som palegger virksomheter i Norge
med over femti ansatte, samt virksomheter med mellom tjue og femti ansatte
hvor en av partene krever det, & drive aktivt arbeid for likestilling og mot diskri-
minering. Som i pliktene ellers bestar lennskartleggingskravet av en aktivitets-
plikt og en redegjorelsesplikt. Aktivitetsplikten handler om & kartlegge den fak-
tiske tilstanden nar det gjelder kjonnslikestilling, og redegjorelsesplikten om

a rapportere om tilstanden og gjere kartleggingen tilgjengelig 1 rsrapporten
eller et lignende dokument. Lonnskartleggingen skal giennomferes annethvert ar.

Bufdir har utviklet en veileder for arbeidsgiveres arbeid med ARP. Der er det
ogsd informasjon om hvordan lennskartleggingen kan gjores. Ambisjonen om at
lennskartleggingen 1 seg selv skal bidra til & utjevne forskjeller, er tydelig reflek-
tert i den metodikken som anbefales for rapportering av lennsforskjeller.

Aktivitetsplikten skal folge en firetrinnsmetode. Alle trinnene skal gjennomfores
i lopet av dret, men virksomheter mé ikke gjore alt pa en gang. Arbeidsmetoden
er som folger: 1) kartlegge og underseke tilstanden, 2) analysere arsaker, 3)
iverksette tiltak og 4) evaluere og vurdere resultatet av arbeidet. Ifolge redegjo-
relsesplikten skal lennsforskjeller mellom kjeonn kartlegges for alle lonnsarter.

I kartleggingen skal folgende tas med:

* lonnsforskjeller mellom kvinner og menn totalt (kvinners andel i kroner og/
eller prosent)

* lonnsforskjeller mellom kvinner og menn pa ulike stillingsnivaer eller 1 ulike
stillingsgrupper (kvinners andel i kroner og/eller prosent)

* kjonnsfordeling pé de ulike stillingsnivaene eller 1 de ulike stillingsgruppene

EUs nye likelgnnsdirektiv

12021 la Europakommisjonen fram et lovforslag om likelonn for & fremme mer
apenhet ndr det gjelder lonnssystemer. Per 1 dag far kvinner 1 EU 1 snitt 13 prosent
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mindre lonn enn menn for & utfere den samme jobben. Tiltak for & fremme okt
apenhet om lonn vil kunne bidra til a redusere lennsgapet mellom kvinner og
menn, som ikke kan forklares av andre faktorer enn kjonn (Osnes, 2023).

Likelennsdirektivet tradte i1 kraft 1 juni 2023 og stiller krav om at medlemslan-
dene ma ratifisere loven innen tre ar. Direktivet fastsetter at arbeidsgivere 1 bade
privat og offentlig sektor skal ha tilgjengelige, objektive og kjennsneytrale kri-
terier for lonnsfastsettelse og lonnsekninger. Arbeidstakere har rett til & be om
og motta informasjon om sitt lennsnivd og gjennomsnittslennen for ansatte som
utforer samme jobb eller arbeid av lik verdi, fordelt péd kjonn. Videre skal stil-
lingsutlysninger inneholde informasjon om lennsnivd og lennsspenn for fram-
tidige ansatte. Hvis en arbeidsgiver har over 100 ansatte, skal det i &rsrapporten
opplyses om lennsforskjeller mellom kvinner og menn. Direktivet sldr fast at
dersom en virksomhets lonnskartlegging viser en lennsforskjell pa4 minst fem
prosent mellom kvinner og menn og arbeidsgiveren ikke kan rettferdiggjore
denne forskjellen med objektive og kjennsneytrale kriterier, mé arbeidsgiveren
sammen med ansattes representanter gjennomga lennen i organisasjonen. For

a styrke ansattes rettigheter har ansatte rett til & kreve erstatning hvis arbeids-
giver ikke folger likelennsprinsipper og forpliktelser. Til slutt gir direktivet ogsé
mulighet for at organisasjoner som likestillingsorganer eller arbeidstakerorgani-
sasjoner kan felge opp prinsippet om likelenn pa vegne av arbeidstakere
(direktiv 2023/970).

Det finnes flere EU-direktiver som stiller krav til virksomheters rapportering,
blant annet berekraftsdirektivet (CSRD) og édpenhetsdirektivet. Hvordan de
ulike rapporteringskravene best kan harmoniseres, kan vise seg & fa betydning
for iverksettingen av disse kravene.

ARP og andre rapporteringskrav

Etter at ARP ble innfort, har EU vedtatt barekraftsdirektivet (CSRD), og Norge
har innfert dpenhetsloven. Pliktene og rapporteringen 1 disse overlapper dels
med pliktene 1 ARP. Baerekraftsdirektivet, Corporate Sustainability Reporting
Directive, (CSRD) ble innfort i EU i januar 2023, og det forste publiseringsaret
vil bli 2025 (NOU 2023: 15). Mélet med CSRD er & fremme &penhet, sammen-
lignbarhet og pélitelighet 1 rapporteringen angdende bade klima- og miljepavirk-
ning, men ogsa sosial berekraft, som omfatter kjonnslikestilling. Apenhetsloven
tradte 1 kraft 1. juli 2022 og har som formaél & fremme respekt for grunnleggende
menneskerettigheter og anstendige arbeidsforhold 1 produksjon av varer og leve-
ring av tjenester. Virksomhetene har blant annet plikt til & peke pa og evaluere
mulige uheldige konsekvenser for menneskerettigheter og arbeidsforhold 1 virk-
somheten og & sette 1 verk og evaluere egnede tiltak for & stoppe, forebygge eller
begrense disse konsekvensene.

12



2 Virksomhetenes rapportering av
lgnnskartlegging

For & undersgke hvordan norske virksomheter jobber med lennskartleggingen,
har vi gjennomfort en dokumentanalyse av lennsrapporteringen slik den fram-
stilles 1 arsberetningen til et utvalg av de sterste norske virksomhetene. Virk-
somheter som er omfattet av ARP, skal annethvert ar kartlegge og rapportere om
lonnsforskjeller mellom kvinner og menn totalt 1 virksomheten og lennsfor-
skjeller mellom kvinner og menn pa ulike stillingsnivaer eller 1 ulike stillings-
grupper. Resultatet av kartleggingen skal publiseres i drsberetningen eller 1 et
annet offentlig tilgjengelig dokument som det vises til i1 drsberetningen.

Vi utforsker her flere problemstillinger. For det forste underseker vi hvordan
lonnskartleggingen gjores, og hvilke konsekvenser ulike méter & gjennomfore
lonnskartlegging pé kan ha for resultatene. For det andre undersgker vi hvordan
resultatene forklares og forstas, og hvilke eventuelle tiltak som foreslas. Til slutt
gjor vi en analyse av forklaringene og tiltakene og underseker hva slags
problem eventuelle lennsforskjeller som beskrives 1 arsrapportene kan forstés
som & handle om.

En sentral tilneerming til & studere innholdet i et styringsdokument er & under-
soke hva som er problembeskrivelsen (Bacchi, 2012). Denne tilneermingen gjor
det mulig & kritisk undersegke problembeskrivelsen som en del av styringen,

i stedet for & se pa problemet som blir beskrevet som kun et ytre, objektivt
problem som skal lgses. Var tilnerming er inspirert av dette og serlig av studier
som tar for seg likestillingsarbeid i organisasjoner, og som skiller mellom hva
som er mélet med likestillingen, hvilke problembeskrivelser som kommer til
uttrykk, og hvilke tiltak som iverksettes (Benschop & Verloo, 2006). Var
analyse sier noe om 1 hvilken grad virksomhetene oppfatter kjonnsforskjeller

1 lonn som et virksomhetsinternt problem som kan lgses, eller som et eksternt
problem som det ikke er mulig for virksomheten & gjore noe med.

Data og metode

Datamaterialet bestdr av 75 arsrapporter (vedlegg 1). Vi har valgt & primart
undersgke arsrapporter fra store virksomheter, ut fra en antagelse om at disse
har mer ressurser og dermed bedre forutsetninger for & gjennomfoere lonnskart-
legging. Store virksomheter har ogsa flere ansatte enn mindre virksomheter og
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dermed mulighet til & operere med flere stillingsgrupper. 50 av virksomhetene
ble valgt ut fra COREs Topplederbarometer', som bestéar av de 200 storste sel-
skapene 1 norsk naringsliv etter omsetning. De evrige 25 virksomhetene er
offentlige og offentlig eide virksomheter og ble valgt ut fra oversikten over
alle statlige virksomheter som rapporterer til statsregnskapet.? Listen over
arsrapportene som inngér i datamaterialet, vises i vedlegg 1 i rapporten.

Virksomhetene 1 utvalget representerer ulike bransjer og sektorer 1 norsk
arbeidsliv og organiserer sitt virke pa ulike mater. Det er stor variasjon i hvor
mange ulike typer yrkesgrupper og stillinger de har, og hvilke ressurser de har
til & gjennomfere lonnskartleggingsarbeidet. Det har derfor ikke vaert mélset-
ningen 4 sammenligne og vurdere ulike virksomheter opp mot hverandre. Ars-
beretningene rapporterer ogsé dels fra ulike ar. De fleste beretningene 1 vart
utvalg rapporterer for 2021, mens noen fa rapporterer for 2022. Arsrapportene
er offentlige dokumenter, tilgjengelige for allmennheten. Materialet er kodet ved
hjelp av tekstanalyseprogrammet NVivo.

Hvordan gjares rapporteringen?

Bufdir har utarbeidet en veileder for arbeidsgiveres arbeid med aktivitets- og
redegjorelsesplikten, der det ogsd er informasjon om hvordan lennskartleg-
gingen skal gjores. Veilederen sier at om lennskartleggingen som folger av akti-
vitets- og redegjorelsesplikten (§ 26), inneholder tre elementer:

1. kartlegging av gjennomsnittlige lonnsforskjeller mellom menn og kvinner

2. kartlegging av gjennomsnittlige lennsforskjeller mellom menn og kvinner
pa ulike stillingsnivder

3. kartlegging av kjonnsfordelingen pa stillingsnivéene som brukes

Bufdirs veileder sier videre at virksomhetene skal kartlegge lennsforskjeller
mellom kvinner og menn ut ifra stillingsgrupper, hvor stillinger som utgjor
«samme arbeid eller arbeid av lik verdi», skal veere 1 samme stillingsgruppe. Det
anbefales & vurdere forst hva som er «likt arbeid», deretter hva som utgjor
«arbeid av lik verdi». For & avgjere hva som er arbeid av lik verdi, foreslar
Bufdir at felgende kriterier brukes: kompetanse, ansvar, arbeidsforhold og
anstrengelser. Virksomhetene kan ogsa legge til egne kriterier dersom de er rele-
vante. Veilederen anbefaler & begynne med stillingskategorier/yrkeskoder/ stil-
lingskoder som arbeidsgiveren allerede bruker, og sé gi skar pa de utvalgte
vurderingskriteriene. Grupper av stillinger/yrker som har tilneermet lik skér,
plasserer 1 samme stillingsgruppe.

Var giennomgang viser at alle virksomhetene 1 vért utvalg kartlegger og rappor-
terer om lonnsforskjeller. Et mindretall har mangler i rapporteringen, eksem-
pelvis er det noen virksomheter som kun viser kvinners andel av menns lenn

14



Virksomhetenes rapportering av Iannskartlegging

totalt, men ikke etter stillingsniva. Virksomhetene gjennomferer likevel lenns-
kartleggingen pa svart ulikt vis. For det forste er det variasjon i hvordan virk-
somhetene setter sammen stillingsgrupper. For det andre varierer det om virk-
somhetene skiller mellom ulike lennsarter, som fastlenn, bonus og andre ytelser,
eller ikke. For det tredje varierer det 1 hvilken grad virksomhetene beskriver
sammenhengen mellom lenn og kjennsfordeling. Ulike mater & gjennomfere
lonnskartleggingen pd har konsekvenser for hvilke resultater virksomhetene rap-
porterer, som illustrert nedenfor.

En utfordring for en fullstendig lennskartlegging er personvernhensyn. Lonns-
kartleggingen skal ikke inneholde lennsopplysninger som kan knyttes til enkelt-
personer (Prop. 63 L (2018-2019), s. 71). Dersom det er mindre enn fem av ett
kjonn 1 en gruppe, ber opplysningene ikke publiseres 1 den offentlige lonnsover-
sikten og bare leveres til tillitsvalgte som har taushetsplikt (Prop. 63 L (2018—
2019), s. 71). Véar gjennomgang viser at personvernhensynet handteres pa for-
skjellige méter. Mange virksomheter har valgt & ikke rapportere dersom det er
feerre enn fem ansatte 1 en lennsgruppe. Noen virksomheter rapporterer om lonn
og kjennsfordeling selv om antallet ansatte er for lite til at rapporteringen er

1 trdd med personvernhensyn. En mellomting er & rapportere begrenset, ved for
eksempel ikke & skrive antall personer 1 de stillingskategoriene der det er mindre
enn fem av hvert kjonn.

I det folgende gar vi gjennom eksempler fra virksomhetene som illustrerer ulike
mater & gjennomfore lonnskartleggingen pé, og diskuterer hvilke konsekvenser
dette kan ha for resultatet.

Hvordan blir stillingsgruppene satt sammen?

Sammensetningen av stillingsgrupper har betydning for hvor store lonnsmessige
kjennsforskjeller kartleggingen viser innad i stillingsgruppen. Bufdirs veileder
anbefaler arbeidsgivere & opplyse om kriteriene for sammensettingen av stil-
lingsgrupper, men sier at arbeidsgiveren selv kan definere antall stillingsgrupper.
Blant de 50 storste virksomhetene 1 norsk naringsliv er det 1 gjennomsnitt 5—6
stillingsgrupper. Blant de offentlige virksomhetene 1 vért utvalg er stillingsgrup-
pene langt flere, 1 snitt har de 12—13 stillingsgrupper. Imdi, Nav og Kriminalom-
sorgen har ferrest med 4, men sarlig noen av kommunene opererer med mange
stillingsgrupper og drar snittet opp. Flest har Drammen kommune (71) og
Trondheim kommune (56), som har delt inn gruppene etter stillingstittel (for
eksempel advokat, vaktmester og sykepleier). Bergen kommune (6) og Oslo
kommune (6) har derimot tatt med ulike stillingstitler 1 sine stillingsgrupper.

Hvordan ulike stillinger blir gruppert sammen 1 stillingsgrupper, har konse-
kvenser for hvor store kjonnsforskjellene i1 lenn blir. For eksempel er det noen
kommuner som skiller typiske kvinnedominerte stillinger (for eksempel syke-
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pleier) og mannsdominerte stillinger (for eksempel ingenier) i ulike stillings-
grupper, og noen som plasserer dem i samme stillingsgruppe. Nir man opererer
med fa stillingsgrupper, eker sannsynligheten for at kvinnedominerte og manns-
dominerte stillinger samles 1 samme stillingsgruppe (Holgeid, 2023), og det gjor
at kjonnsforskjellene 1 hver stillingsgruppe ofte blir sterre enn der hvor det
benyttes flere stillingsgrupper. Det er lettere a forstd hva som er lagt til grunn

1 gruppeinndelingene, dersom kriteriene for inndelingene blir forklart.

Det er likevel {4 virksomheter som opplyser om hvilke kriterier de har lagt til
grunn 1 sammensettingen av stillingsgruppene, og om de har brukt kriteriene
som foreslds 1 Bufdirs veileder (kompetanse, ansvar, arbeidsforhold og anstren-
gelse), eller om de har brukt egne kriterier. Noen opplyser lite eller ingenting
om kriteriene. Verken Bergen kommune (2021) eller Oslo kommune (2021)
opplyser hvilke kriterier de har anvendt for & gruppere ulike stillingskategorier
sammen. Utfra tabellen kan vi likevel lese at utdanningsniva er et sentralt krite-
rium, ettersom de fleste stillingsgruppene indikerer utdanningsniva, for
eksempel «Utdanning 1-4 &r» (Oslo kommune, 2021, s. 46), «hgyere utdanning
5 ér eller mer» (Bergen kommune, 2021, s. 34) og «fagarbeidere».

Det finnes ogsé eksempler pd virksomheter som inngdende beskriver hvilke
kriterier de har brukt. For eksempel informerer Telenor om at kriteriene kompe-
tanse, ansvar, kompleksitet og arbeidsforhold er lagt til grunn for hvordan de har
satt sammen stillingsgrupper (Telenor, 2022). Det er bare noen fa virksomheter
som eksplisitt sier at de har vurdert hva som utgjer arbeid av lik verdi, i sam-
mensettingen av stillingsgruppene (eksempler er Kriminalomsorgen, 2021, s.
156 og Orkla, 2021, s. 189).

Skilles det mellom lgnnsartene (fastlonn, bonus og andre ytelser)?
Lonn omfatter bade avtalt lenn/fastlenn, uregelmessige tillegg, bonuser, over-
tidsgodtgjerelser og skattepliktige naturalytelser. Lennsbegrepet omfatter ogsa
det som ytes 1 naturalia, som for eksempel rabattordninger for de ansatte og
gratis telefon (Prop. 63 L (2018-2019), s. 69). Ifelge Bufdirs veileder skal alle
lonnsarter med i kartleggingen, men virksomhetene kan selv avgjere om de vil
kartlegge de ulike lonnsartene samlet eller hver for seg.

I var gjennomgang av arsrapporter finner vi tre mater a rapportere om ulike
lonnsarter pa:

1. samlet lonnskartlegging, uten a referere til tilleggsytelser (eksempelvis
Jotun, Bama, Storebrand, Tine)

2. samlet lonnskartlegging, med spesifisering av at den omfatter tilleggs-
ytelser (eksempelvis Aker BP, Norges Gruppen, Coop, SalMar, Statkraft)
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3. separat lennskartlegging der lonnsforskjellene blir kategorisert etter
grunnlenn og tilleggsytelser (eksempelvis Maller Gruppen, Orkla, Vér
Energi, Yara)

For de fleste av virksomhetene gker kjonnsforskjellen 1 lonn, 1 faver menn, nér
bonus og tilleggsytelser inkluderes. Dersom bonus og andre ytelser blir skilt ut,
tydeliggjores at jo flere tillegg som regnes med, jo sterre er loannsforskjellen
mellom menn og kvinner. Et eksempel er DnB-konsernet, der kvinners fastlonn
som andel av menns fastlenn utgjer 88 prosent, men der kvinners totallonn
utgjer 60 prosent av menns totallenn ndr man tar med bonuser (DnB-konsernet
Likelennsrapport, Likelonnstabell, 2021, s.1).

Flere virksomheter bemerker at drsaken til at kjonnsforskjellen er storre for
totallenn enn for fastlenn, er at menn oftere enn kvinner har stillinger med resul-
tatansvar, der bonusutbetalinger er vanlig. For noen virksomheter handler det
ogsa om at det er flere menn 1 fagarbeider- og driftstillinger, som hos Equinor:

Var analyse viser at hovedarsaken til denne forskjellen er at det er hayere
andel av menn 1 fagarbeiderstillinger offshore og 1 andre driftsstillinger.
Disse rollene blir vanligvis kompensert med en rekke tilleggselementer
utover grunnlenn, som for eksempel offshore-godtgjerelser eller skiftgodt-
gjorelser samt overtidsbetaling. Lennsforskjellene mellom kvinner og
menn i disse stillingene sammenlignet med landbaserte stillinger utenfor
drift forer til et sterre lonnsgap i samlet kompensasjon enn i grunnlenn.
(Equinor, 2021b, s. 113)

Dersom virksomhetene deler inn i de ulike lennsartene, blir det ogsa tydeligere
hvordan kjennsforskjellene 1 lonn oppstar.

Blir det opplyst om kjennsfordeling i stillingsnivaene?

I hvilken grad virksomhetene informerer om kjennsfordeling innad i forskjellige
stillingsgruppene, varierer, og dette kan fa konsekvenser for resultatene og
hvordan de forstds. For det forste vil en synliggjering av kjennsfordeling pa
hvert stillingsniva tydeliggjore om tradisjonelle kvinneyrker/-stillinger lennes
lavere enn tradisjonelle mannsyrker/-stillinger. For det andre er kjonnsforde-
lingen per stillingsniva viktig for 4 fa et fullgodt bilde av lennsforskjeller og
arsake til dem, siden kjonnsforskjeller i lonn for hele virksomheten og kjenns-
forskjeller 1 lonn for enkelte stillingsnivéder kan ha ulikt fortegn. For eksempel
kan en virksomhet ha lennsforskjeller 1 faver kvinner totalt, mens lennsforskjel-
lene pé hvert enkelt stillingsniva kan vare i faver menn. Arsaken er at andelen
kvinner totalt 1 bedriften som er 1 hoyt lennede stillinger, er hoyere enn andelen
menn totalt 1 bedriften som er 1 hayt lonnede stillinger. Dersom kjennsforde-
lingen pd hvert stillingsniva ikke framgér, vil lennsforskjellene totalt for virk-
somheten kunne gi et misvisende bilde av faktiske lennsforskjeller.
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Lannsforskjeller, forklaringer og tiltak

[ forarbeidene til styrkingen av ARP 1 likestillings- og diskrimineringsloven,
som ble vedtatt 1 2019, legges det vekt pa at et krav om lennskartlegging forst
og fremst handler om & finne ut om det er lonnsforskjeller mellom kvinner og
menn 1 en virksomhet, slik at arbeidsgiveren kan finne drsaken til dem og
vurdere tiltak for & motvirke eventuell kjonnsdiskriminering. At arbeidsgivere
skal forklare paviste kjonnsforskjeller i lonn, framheves som en viktig del av
arbeidsmetoden.

Gjennomgangen av arsrapportene viser at de fleste virksomhetene rapporterer
om lennsforskjeller mellom kvinner og menn, og i de fleste tilfeller er det

1 menns faver. Hvordan forstar og forklarer virksomhetene lonnsforskjellene de
finner, og hvilke eventuelle lgsninger og tiltak foreslas?

I Bufdirs veileder vises det til at loannsforskjeller mellom kvinner og menn for
samme arbeid er et lovbrudd, men at lennsforskjellene kan vere lovlige dersom
de kan begrunnes som saklige, nedvendige og forholdsmessige: «Ansiennitet,
utforelse av arbeidet, seerskilte kvalifikasjoner, markedsverdi og andre argu-
menter knyttet til rekrutteringssituasjonen og lenn osv. kan begrunne ulik lonn
mellom enkelte arbeidstakere» (Bufdir, 2021b). Det er i stor grad ogsé disse
forklaringene som brukes av bedriftene for & forklare forskjeller 1 lonn.

Vanlige forklaringer i &rsrapportene om kjennsforskjeller i1 lenn er:

+ ulik ansiennitet mellom kvinner og menn

* ulik markedsverdi for mannstypiske og kvinnetypiske kompetanseomrader
* flere menn enn kvinner 1 lederstillinger

« at tilleggsytelser, overtid og bonus oftere utbetales til menn

* kjonnsdelt utdanningssystem og arbeidsliv

* at ubevisste fordommer rammer kvinner

I folge Bufdirs veileder skal det iverksettes tiltak dersom virksomhetene finner
lonnsforskjeller mellom kvinner og menn: «Hvis dere finner lennsforskjeller
mellom kvinner og menn skal dere undersegke arsakene til disse, iverksette tiltak
for & motvirke lonnsforskjeller og sikre likestilling, og evaluere arbeidet»
(Bufdir, 2021b). P4 grunn av ulik sterrelse péd utvalgene har vi ikke sammen-
lignet offentlige og private virksomheter i1 denne studien. Et menster var likevel
at det vies mindre plass til tiltak for & forstd og forhindre lennsforskjeller 1 de
offentlige virksomhetene enn i de private. Dette kan vare en tilfeldighet i vart
utvalg, det kan ha & gjore med at det er mindre kjonnsforskjeller i lonn 1 offent-
lige virksombheter, og/eller det kan komme av at lennsfastsettelsen er mer regu-
lert.
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Hvilke tiltak og aktiviteter som gjennomfores og blir foreslatt, henger sammen
med hva slags resultater virksomhetene har kommet fram til gjennom lennskart-
leggingen, og ikke minst hvordan de forstar og forklarer ulikelennen. Vi fant
imidlertid ogsa eksempler pa at lennsforskjeller ble papekt og tiltak foreslatt
uten at det ble knyttet til en forklaring. I eksempelet fra Orkla definerer de
lonnsforskjellen som et problem, uten & forklare den, men de iverksetter tiltak
for & lese problemet:

For a rette opp 1 avdekkede skjevheter mellom menn og kvinner satte vi
12021 et saerskilt sekelys pa kvinners lenn og ga lennsregulering utover
konsernets vedtatte rammer for lonnsregulering. I lederlennsoppgjeret fikk
kvinner i gjennomsnitt ca. 2 prosent hgyere regulering enn menn. Den
ekstra investeringen for & utjevne forskjeller vil ogsa gjelde for 2022 — og
ved behov for 2023. (Orkla, 2021, s. 187—-189)

Nedenfor viser vi fram noen eksempler pa de mest brukte forklaringene og
hvilke tiltak virksomhetene foreslar. Flere av forklaringene overlapper.

Ansiennitet
Ansiennitet er en av de mest brukte forklaringene pa ulikelonn, og det knyttes
ofte til andre forklaringer som markedsverdi og bonusordninger.

Nér det gjelder lonnsforskjeller hos Elkjep, har vi identifisert en viktig for-
klaring knyttet til ansiennitet 1 Elkjop og Elkjep Group. Jo lenger ansienni-
teten er, jo hayere er bonuspotensialet du er kvalifisert til & motta. Som et
resultat har mannlige ansatte med lengre ansiennitet 1 Elkjop et hoyere
grunnlgnns- og bonuspotensialnivd sammenlignet med kvinnelige ansatte
med lavere ansiennitet. Gjennom grundig analyse er vi trygge pa a si at
ubalansen vi ser i dag er en naturlig forekomst knyttet til ansiennitet.

(Elkjop, 2021b, s. 3)

Stillingskategorien funksjonerer og kontormedarbeidere har sterst for-
skjell, hvor kvinners gjennomsnittslenn utgjer 89 % av menns. Analysen
av underliggende data viser at menn i denne kategorien har lenger ansien-
nitet enn kvinner og det antas at dette er hovedarsaken til forskjellene

1 denne kategorien. (Coop, 2021, s. 92)

Nér ulikelennen blir forklart med ansiennitet blir den beskrevet som legitim og
naturlig, og det foreslés 1 liten grad tiltak.

Ulik markedsverdi

Ulik markedsverdi er en annen typisk forklaring pé forskjeller i lenn mellom
kvinner og menn. Markedsverdiforklaringen handler om at kompetanse som
prises hoyt 1 markedet, kan lennes hoyere i1 virksomheten enn kompetanse som
prises lavere i markedet. To ulike stillinger som er i samme stillingsgruppe kan
dermed ha ulik avlenning dersom den ene av stillingene krever kompetanse som
er hoyere priset i markedet enn den andre. Siden mannsdominerte kompetanse-
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omrdder, som for eksempel I'T-kompetanse, prises hoyere i markedet enn kvin-
nedominerte kompetanseomrider, som for eksempel personalkompetanse, kan
dette vere en forklaring pa ulik lonn mellom kvinner og menn 1 virksomheten.

Det forste vi gjorde var 4 se pa lonnsforskjellene mellom kvinner og menn
innenfor de to stillingsgruppene i hver divisjon. Her fant vi ut at lennsfor-
skjellen hovedsakelig var lokalisert 1 tre av syv divisjoner — strategi og
fellestjenestedivisjonen, lonnsdivisjonen og regnskapsdivisjonen. Med
utgangpunkt i de tre divisjonene fortsatte vi undersegkelsen. ved & bryte
opp divisjonene ytterligere i avdelinger og seksjoner. Resultatet viser at
lennsforskjellene i stor grad kan tilskrives enkeltpersoner som drar opp
gjennomsnittet. Disse enkeltpersonene er menn som har arbeidsoppgaver
innenfor IT eller annen spisskompetanse som er ettertraktet i arbeids-
marked. Markedssituasjonen gjor at de ansatte med denne type kompe-
tanse lonnes hgyere enn gvrige kollegaer i samme stillingsgruppe. P& bak-
grunn av dette vurderer vi at det ikke er nedvendig & sette inn tiltak da
lonnsforskjellene er legitimert. (DF@, 2022, s. 9-10)

At kvinners andel av menns lonn er lavere 1 gruppen ledende ansatte,
skyldes at gruppen omfatter konsernsjef og konserndirekterer, der menn
har lang ansiennitet og har roller som markedsmessig avlennes hoyere enn
rollene kvinnene har. (Veidekke, 2021, s. 150)

Markedsverdiforklaringen knyttes ogsé ofte til forklaringer om ansiennitet, om
kjennsfordeling i stillingshierarkiet og om kjennsdeling i utdanning og
arbeidsliv. Det blir sjelden foreslatt videre utredninger, tiltak eller losninger.

Tilleggsytelser, overtid og bonuser

Forklaringer pa ulik lonn som knytter seg til tilleggsytelser, overtid og bonus,
handler 1 vart materiale oftest om bonus som utbetales til ledere og andre med
resultatansvar, som oftere er menn enn kvinner. Det handler ogsé om fagarbei-
derstillinger og lignende stillinger der det ofte utbetales smusstillegg, overtids-
kompensasjon og andre typer kompensasjoner for ubeleilig arbeidstid og
-forhold, der det ogsa er flere menn enn kvinner. Denne forklaringen henger ofte
sammen med forklaringer om ansiennitet, om markedsverdi og om at menn
oftere innehar lederstillinger.

Menn har hoyere total lennsgodtgjerelse enn kvinner. En hovedforklaring
til dette er at menn, bade absolutt og relativt sett, oftere enn kvinner har
stillinger med resultatansvar, og derfor i sterre grad har resultatbasert
bonus. (AF Gruppen, 2021a, s. 4)

Blant de norske virksomhetene ser vi relativt store kjennsforskjeller 1 utbe-
talingen av bonus. En arsak er at det er en overvekt av menn i stillinger der
det i stor grad er vanlig med bonus, for eksempel innenfor salg og 1 stil-
linger med mer direkte resultatansvar. (Orkla, 2021, s. 187)
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Forskjeller i bonus er sjelden en forklaring som krever utredning, tiltak og las-
ninger, ifolge virksomhetenes arsrapporter. Dersom rapporteringen viser store
kjonnsmessige forskjeller 1 bonusutbetalinger blir dette som regel forklart med
at flere menn har stillinger med resultatansvar, og derfor oftere bonusordning.
Noen virksomheter foreslar imidlertid gjennomgang av rutiner for bonusutbeta-
linger for & utrede om forskjellene er rimelige.

Flere menn i lederstillinger

En annen vanlig forklaring pa kjennsforskjeller i lonn i1 virksomheten totalt er at
det 1 mange virksomheter er flere menn enn kvinner i lederstillinger. Samtidig er
det flere virksomheter der kvinner har hoyere grunnlenn enn menn, fordi fagar-
beidere innen industrien oftere er menn enn kvinner, og disse tjener mindre enn
funksjonarer og mellomledere.

Kvinner har en hoyere gjennomsnittlig grunnlenn enn menn. Hovedforkla-
ringen til dette er at fagarbeidere, der 98,6 % er menn, har lavere grunn-
lenn enn funksjonerer. (AF Gruppen, 2021a, s. 4)

Arsaken til at kvinners gjennomsnittslenn er lavere enn menns gjennom-
snittslonn er at andelen menn 1 hoyt betalte stillinger er heyere. KLP har
ikke lennsforskjeller mellom kjonnene i tilsvarende stillinger. (KLP, 2021,
s. 271)

The wage differences in the survey for 2021 are larger than desired. 55
percent of the managers in the survey are women, but men are in the majo-
rity in the higher levels of managerial and specialist roles. This largely
explains why men in the company are paid higher salaries. (Schibsted,
2021b,s. 1)

Denne forklaringen henger sammen med forklaringer knyttet til ansiennitet,
bonusordninger og markedsverdi, og blir av flere identifisert som forklaring uten
at tiltak blir foreslatt. Mange virksomheter peker imidlertid pa faerre kvinner

1 lederstillinger som en utfordring og nevner pagdende eller planlagte tiltak for

a rekruttere flere kvinner til lederstillinger:

Banken vil arbeide for & auke andelen kvinner i mellomleiarstillingar
ytterlegare, bade gjennom internt avansement og ekstern rekruttering. Vi
vil halde fram med det mélretta arbeidet for betre kjonnsbalanse pa alle
niva 1 banken. Det gjer vi mellom anna gjennom etterfolgjarplanlegging
og ved a ha konkrete utviklingsplanar for den enkelte tilsette, styrkje
rekrutteringsprosessane og auke omdemmearbeidet i kandidatmarknaden.
(Norges Bank, 2021, s. 75)

For a korrigere skjevhetene 1 kjennsfordelingen 1 stillinger som ble tydeliggjort
ved lennskartleggingen, kan virksombheter, slik som Norges Bank, utvikle mal-
rettede tiltak for & utjevne forskjellene. Som vi skal se, sa er det imidlertid ikke
alle skjevheter det er like lett & korrigere for.
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Kjennsdelt utdanning og arbeidsliv

Noen av virksomhetene forklarer kjonnsforskjeller i lonn ved & referere til at det
norske utdanningssystemet og/eller arbeidsmarkedet er kjonnsdelt. Flere menn
enn kvinner 1 teknologi- og I'T-utdanningene gir flere menn med denne kompe-
tansen, noe som ogsé gjenspeiles i1 lonnsforskjellene. Som beskrevet ovenfor gir
IT- og teknologistillinger hgyere lonn enn andre administrative funksjoner pa
grunn av heyere avlenning 1 arbeidsmarkedet. Flere virksomheter beskriver at
de onsker & rekruttere flere kvinner, og at rekrutteringstiltakene har til hensikt

a oke kvinnerepresentasjonen generelt, men ogsa som et tiltak for 4 redusere
kjennsforskjeller 1 lonn.

As part of refining our equal pay framework, that aims to have zero pay
inequality, a pay gap and gender parity analysis is carried out once a year
in all markets. The 2021 results showed an overall raw gender gap
decrease of 2 percentage points in comparison to 2020. Much of the
remaining differences can be attributed to gender segregation of profes-
sions (for example more men in technology and more women in support
functions) and an imbalance in vertical career development between male
and female employees. To further reduce the pay gap, we are strengt-
hening our initiatives to recruit, promote and retain female managers and
decrease gender segregation within Tech, IT, and commercial roles by acti-
vely recruiting more women to such roles. Individual unexplainable pay
inequalities for equal roles is handled according to a process with clear
deadlines for corrections. (Telia, 2021, s. 101)

En tilstetende forklaring er at menn og kvinner fordeler seg innenfor ulike
spesialiseringer og fagomrader innad i virksomheten, selv om de har lik utdan-
ning. Dersom ulike fagomrédder har ulik avlenning, vil det oppsta lennsfor-
skjeller mellom kvinner og menn. Et eksempel pd denne typen refleksjon er

a finne 1 arsrapporten fra politiet, som vil iverksette tiltak for & kartlegge om
lonnsforskjellene er rimelige:

Det er godt kjent at det er kjonnsforskjeller innen ulike fagomrader i poli-
tiet, f.eks. at det er en overvekt av kvinner som jobber med vold og seksu-
elle overgrep og en overvekt av menn 1 operative stillinger. Fremover vil
vi jobbe med a kartlegge dette ved & se nermere pa lennsforskjeller

1 arbeid av lik verdi. (Politiet, 2022, s. 25)

Mange selskaper papeker at fastsetting av lenn blir regulert av tariffavtaler, og
at disse er kjonnsngytrale. Det forutsettes da at tarifflonn sikrer at det ikke fore-
kommer kjonnsforskjeller, eller at forskjellene er legitime:

Det er smé ulikheter i lennsniva mellom kjennene. Vy er omfattet av over-
enskomster for det store flertallet av vare medarbeidere, som ikke skiller
pa kjonn. (Vy Gruppen, 2021, s. 116)
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Kartleggingen viser at lonn i TINE fastsettes uten hensyn til kjenn. TINE
er bundet av ulike tariffavtaler og bade lonnsfastsettelse og lonnsjustering
er delvis styrt av disse. (Tine, 2021, s. 31)

Virksomheter som har tariffavtale forklarer eventuelle forskjeller med at ulike
stillinger blir ulikt avlennet uavhengig av kjenn.

Ubevisste fordommer og andre virksomhetsinterne forklaringer

Noen virksomheter foreslar tiltak for & bedre likestilling fordi det kan eksistere
ubevisste eller bevisste fordommer knyttet til kjonn, for eksempel nér de plan-
legger kurs om «bias» og ubevisste fordommer.

Mal og tiltak er forankret i AF Gruppens styre og ledelse, og i all lederut-

vikling er likestilling og diskriminering tema. Opplaringen omfatter ogsé

praktiske oppgaver knyttet til ubevisst diskriminering og konkrete verktoy
for 4 etterleve verdier, prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling
og ikke-diskriminering. (AF gruppen, 2021a, s. 5)

Andre foreslér at lonnsfastsettelse skal overvikes neyere og inkludere flere (for
eksempel tillitsvalgte), noe som ogsa antyder at urimelige forskjeller 1 avlenning
kan skje.

We have implemented stricter rules for salary review and recruitment
processes and other actions are being managed and adopted by each unit
as permitted by local laws. (Yara, 2021, s. 47)

Gjennomgangen viste noe lavere gjennomsnittlig lenn blant kvinnelige
medarbeidere enn mannlige medarbeidere. Vi har iverksatt en rekke tiltak
inkludert arlig lennsrevisjon 1 samarbeid med tillitsvalgte og hvert enkelt
konsernomréde og konsernleder samt en rekke tiltak innenfor rekruttering,
utvikling og suksesjon, og vi kommer til 4 fortsette med disse tiltakene
12022. (Storebrand, 2021, s. 32)

Det er veldig fa virksomheter som sier eksplisitt at ubevisste fordommer kan
tenkes & forekomme, og som slik anerkjenner dette som en mulig arsak til lenns-
forskjeller og karrieremuligheter, slik Forsvaret gjor:

Det er en risiko for at ubevisste fordommer kan styre skjennsmessige vur-
deringer knyttet til opprykk, forfremmelse og andre former for karriere-
fremming. (Forsvaret, 2022, s. 5)

Problembeskrivelser — hva slags problem er
lannsforskjeller mellom kvinner og menn?

Forklaringer som brukes av virksomhetene varierer avhengig av om de knytter
seg til eksterne arsaker, som virksomhetene mener de har begrenset kontroll
over, eller interne rsaker som kan lases ved egen innsats. Vi har kategorisert
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forklaringene basert pd hva slags problemforstielse de ser ut til & bygge pé. Hva
slags problem er dette, og hvor er problemet plassert? En slik analyse er basert
pa premisset om at problemet ikke bare er et ytre, objektivt problem som skal
loses. Hvordan problemet blir forstatt, pavirker ogsa om det skal lgses, og
hvordan det skal lgses (Bacchi, 2012). Forklaringene og tiltakene 1 tabellen

under er fra drsrapportene, mens problembeskrivelsene og problemplasseringen
er resultat av vare analyser av det samlede materialet og kan ikke nedvendigvis
gjenfinnes 1 enkeltvirksomheter. Siden de fleste virksomheter rapporterer om

lonnsforskjeller 1 faver av menn, tar denne analysen utgangspunkt i kvinners
lavere lonn sammenlignet med mennenes.

Tabell 1: Oversikt over hovedtyper av problemforstaelser

Problem-
forstaelse

Markedsverdi

Kjonns-
segregering

Forskjells-
behandling
kan
forekomme

Problem-
Arsak til problem | Forklaring Tiltak plassering
Forskjeller Menn har oftere Falingen Eksternt
i markedsverdi for | kompetanse som
ulike typer lonnes hgyt
kompetanse i markedet
Strukturelle Flere menn i hgyt- Rekruttere flere Eksternt og
betingelser og lante fagomrader. kvinner til ledelse internt
Kjennsbestemte Flere menn har lang | Tiltrekke seg den
preferanser o
ansiennitet. kompetansen som
. eksisterer
Flere menn i leder-
stillinger. Statte tiltak for
- utradisjonelle
Flere menn i stillinger .
: utdanningsvalg
som gir bonus
Holdninger og Ubevisste fordommer | Kursing i mangfold og | Internt

ubevisste
fordommer

kan pavirke lgnns- og
karrieremuligheter
uheldig for kvinner

«bias-trening».

Formalisering av
rekrutteringsprosesser

Kjgnnsbalansert
representasjon blant
deltakere i ulike
prosesser

Vi skiller her mellom problemforstaelser, hvilke forhold man mener er arsaker
til de kjonnsforskjellene som er pavist, hvilke forklaringer og hva slags tiltak

som typisk trekkes fram for & utjevne paviste kjennsforskjeller i lenn, og hvor
problemet plasseres.

Vi har funnet tre hovedtyper av problemforstaelser. Den forste handler om at
ulike former for kompetanse har ulik markedsverdi. Det vil si at virksomheten

1 konkurranse om personell med en bestemt type kompetanse ma tilby lenn som

svarer til verdien 1 markedet. Her er det oftere menn som har den typen kompe-
tanse som det er konkurranse om. At det er slik, tas typisk for gitt, og det fore-
slds 1 liten grad tiltak for & endre pé situasjonen. Problemet plasseres utenfor

virksomheten.
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Den andre problemforstéelsen omhandler kjonnsdelte utdanningsvalg og
kjennsdeling i1 arbeidsmarkedet. Disse faktorene har konsekvenser for kjenns-
sammensetningen innad 1 virksomheter og pavirker mulighetene for kjenns-
balansert rekruttering til forskjellige yrker og stillinger. Arsakene til dette kan
vare bade kjonnsbestemte preferanser og strukturelle betingelser. Problemet blir
her i1 noen tilfeller forstatt som eksternt, med forklaringer som handler om ulik
ansiennitet og bonusordninger, og som i liten grad kan leses med tiltak. I andre
tilfeller blir det framstilt som et internt problem virksomheten kan lose, og til-
takene handler da om interne rekrutterings- og karrierefremmende prosesser.

I tillegg nevnes det av noen virksomheter at de bidrar til 4 stette kampanjer og
tiltak for & bedre tilbudet av kandidater av det underrepresenterte kjonnet, for
eksempel stoatte til kampanjer for & rekruttere jenter til mannsdominerte utdan-
ninger.

Den tredje problemforstaelsen handler om at forskjellsbehandling av kvinner og
menn kan forekomme, pa grunn av ubevisste fordommer eller kjennstradisjo-
nelle holdninger. Her forstds problemet som internt. F& virksomheter henviser til
ubevisste fordommer som forklaring, men mange av dem foreslar tiltak som
indikerer at holdninger og ubevisste fordommer kan eksistere. Slike tiltak kan
vare kurs om fordommer, mangfoldstrening og formalisering av rekrutterings-
og forfremmelsesprosesser. Betydningen av kjennsbalanse og mangfold blant
dem som er involvert i rekrutteringsprosesser, nevnes ogsa her.

Oppsummering

Dette kapittelet har analysert arsrapportene til et utvalg norske virksomheter og
sett pd hvordan de har gjennomfoert lonnskartleggingen, hvilke forklaringer de
bruker, og hvilke tiltak de foreslar. Til slutt har vi kategorisert forklaringene og
tiltakene etter hvilke problembeskrivelser de kan sies & bygge pa. Var gjennom-
gang av virksomhetenes arsrapporter og likestillingsredegjorelser viser at alle
virksomhetene i utvalget vart kartlegger og rapporterer om lennsforskjeller, og
at kun et mindretall har mangler i rapporteringen. Virksomhetene gjennomferer
likevel kartleggingen pd veldig forskjellige mater. Serlig er det stor variasjon

1 hvordan virksomhetene setter sammen stillingsgrupper. For & fa en mest mulig
gjennomsiktig lennskartlegging ber virksomhetene opplyse om hvilke kriterier
som er lagt til grunn ved inndeling av stillingsgruppene.

Virksomhetene forklarer lonnsforskjellene de finner, pa ulike mater. Vi fant seks
forskjellige typer forklaringer som ble mye brukt i drsrapportene: ansiennitet,
markedsverdi, kjennsfordeling i ledelse, bonus, kjennssegregering i arbeidslivet
og fordommer. Mange forklarer ulikelonnen med begrepene som Bufdirs vei-
leder beskriver som legitime begrunnelser for ulik lonn mellom kvinner og
menn, serlig «ansiennitety og «markedsverdi». Hvilke forklaringer som brukes,
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er i neste omgang avgjerende for hvilke tiltak virksomheten velger & gjennom-
fore.

Vi fant tre hovedtyper av problemforstaelser i analysen av hvilke forklaringer og
tiltak virksomhetene anvender. Noen forstds som virksomhetsinterne og som
derfor kan leses med egne tiltak, mens andre forstds som problemer som virk-
somheten ikke har mulighet til & gjore noe med. Den forste problemforstaelsen,
markedsverdi, blir forstitt som et eksternt problem som virksomhetene ikke kan
lose selv. Den andre problemforstaelsen, kjonnssegregering, blir dels forstatt
som noe som ligger utenfor virksomhetenes ansvarsomrade og dels som et
problem som egne tiltak kan bidra til 4 lase. Nar eksempelvis forklaringen
ansiennitet blir brukt blir det sjelden foreslétt tiltak, og problemet forstas som

a ligge utenfor det virksomheten har mulighet til & gjore noe med. Nar forkla-
ringen er at flere menn er 1 lederstillinger, blir det av og til foreslétt tiltak som
handler om & rekruttere flere kvinner inn i ledelsen, noe som tilsier at problemet
blir forstatt som noe virksomhetene selv kan lgse. I den tredje problemforsta-
elsen, at forskjellsbehandling av kvinner og menn kan forekomme, forstas pro-
blemet som internt og som noe som kan legses med egne tiltak.
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3 Erfaringer med Ignnskartlegging som
likestillingsverktay

I dette kapittelet underseker vi virksomheters erfaringer med og opplevelse av
arbeidet med lonnskartlegging gjennom intervjuer med representanter fra tre
sentrale arbeidsgiverorganisasjoner i ulike deler av norsk arbeids- og neeringsliv:
NHO (Neringslivets Hovedorganisasjon), KS (Kommunesektorens organisa-
sjon) og Finans Norge. Disse organisasjonene har direkte kontakt med medlem-
mene sine og bistdr dem ved behov 1 arbeidet med rapporteringsplikten generelt
og lennskartleggingen spesielt. Vi har ogsd intervjuet tre akterer som veileder
og har tett kontakt med norske virksomheter om nar det gjelder ARP: Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet (LDO), Ernst & Young (EY) og Equality
Check (EC). LDO driver et omfattende informasjons- og veiledningsarbeid om
ARP. EY har utviklet et verktoy for ARP-rapportering som de har gjort tilgjen-
gelig for sine kunder, mens EC har utviklet og selger et verktey for virksom-
heters ARP-rapportering. Kunnskapen vi har fitt giennom intervjuene, benytter
vi pé to méter. For det forste bruker vi den som kilde til innsikt 1 erfaringene
med ARP og lennskartlegging hos de virksomhetene som akterene vi har inter-
vjuet, representerer og veileder. For det andre har vi fatt kunnskap om hvordan
de organisasjonene og akterene vi har intervjuet, selv mener lonnskartleggingen
fungerer som verktey for likestillingsarbeid.

Intervjuene ble gjennomfert hesten 2023, i hovedsak pd meterom hos informan-
tene. Intervjuet var todelt. Forst ba vi informantene oppsummere erfaringene til
de virksomhetene de veileder og er 1 kontakt med, og deretter spurte vi om
informantenes egne vurderinger, pa vegne av sin virksomhet. Vi benyttet en
semi-strukturert intervjuguide som inneholdt spersmal om virksomhetenes
arbeid med lennskartleggingen, kostnads- og nyttevurderinger av lennskartleg-
gingen, hvilke digitale verktoy som benyttes, og informantenes vurderinger av
mulighetene for en nasjonal oversikt over resultatene av lennskartleggingen.
Intervjuene varte 1 gjennomsnitt €n time og ble tatt opp og lagret midlertidig
som lydfil, men ikke transkribert. Underveis 1 intervjuet tok vi notater for hind,
og vi skrev sammendrag etter hvert intervju. Lydfilene, notatene og sammendra-
gene utgjor det samlede datagrunnlaget for dette kapittelet. De vi har intervjuet,
har deltatt som representanter for sin organisasjon og har fatt anledning til & lese
gjennom og kommentere utsagn som er brukt i rapporten.

Forst beskriver vi utfordringene som blir rapportert i forbindelse med lennskart-
leggingsarbeidet, deretter hva som oppleves som nytteverdien. Til slutt oppsum-
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merer vi akterenes oppfatninger om lennskartlegging som verktey for likestil-
ling.

Erfaringer med gjennomfgring av Ignnskartleggingen

Flere utfordringer trekkes fram nar det gjelder gjennomferingen av lennskart-
leggingen. For det forste at lonnskartleggingen inneberer store oppstartskost-
nader. Det ble uttrykt enske om mer og bedre veiledning om spersmal som
dukker opp underveis. For det andre at det 1 noen grad oppleves som et krav til
rapportering for rapporteringens skyld, mens virksomhetene selv opplever
mindre nytteverdi. Utfordringene som ble tatt opp, handler serlig om hvordan
kravene til lonnskartlegging er utformet.

Arbeidsgiverorganisasjonene som vi har snakket med, tilbyr sine virksomheter
veiledning 1 arbeidet med ARP og lennskartlegging. KS uttrykte likevel at vei-
ledning er serlig utfordrende fordi norske kommuner varierer i sa stor grad nar
det gjelder storrelse og andre faktorer av betydning for gjennomfering av ARP
generelt og lennskartlegging spesielt. Flere pekte pa at det er store bransje-
forskjeller, og at det burde ha konsekvenser for rapporteringskravene.

En stor oppstartskostnad

Kravet om lonnskartlegging ble vedtatt 1 2019 og iverksatt 1 2020. Lennskart-
leggingen skal gjennomfoeres annethvert ar, noe som betyr at en del virksom-
heter forst foretok lennskartlegging for 2021. Arsrapportene publiseres det
pafelgende aret, noe som betyr at arsrapporten for 2020 publiseres 1 2021, for
202112022, og sé videre. Dette betyr at de som gjennomforte lonnskartlegging
allerede for 2020, publisert i 2021, allerede har gjort dette to ganger, mens de
som valgte & vente til 2021, med forste publisering 1 2022, vil komme med sin
andre varen 2024.

En gjennomgéende erfaring er at virksomhetene opplever lennskartleggingen
som arbeidskrevende 4 komme 1 gang med. Leonnskartleggingen innebarer ofte
a lage nye stillingsgrupper enn de virksomhetene har operert med for, dersom
«arbeid av lik verdin-vurderingene skal gjores grundig. Det kan vare ressur-
skrevende for virksomhetene & tegne opp dette kartet pd nytt, og saerlig & gjen-
nomfore det i trdd med anbefalingene i Bufdirs veileder. Mange virksomheter
opplever at vurderinger av hvor mange stillingsgrupper de skal ha, er vanskelig.
Det ble samtidig lagt vekt pé at dette kan vere nettopp en oppstartskostnad, og
at en stor del av arbeidsbelastningen ligger 1 4 komme 1 gang. Nar nye/reviderte
stillingsgrupper er definert, vil arbeidet vaere mindre neste gang.

I de tilfellene organisasjonene hadde erfaring med virksomheter som hadde
gjiennomfort lennskartlegging mer enn én gang, var ogsa erfaringene at arbeidet
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var mindre arbeidskrevende neste gang. Dette gjelder serlig virksomheter med
godt innarbeidede systemer for lonnskartlegging fra for. For eksempel hadde
medlemmene til Finans Norge gjennomfort lignende kartlegging tidligere, for
det ble stilt krav om dette gjennom ARP.

Koster Ignnskartleggingen mer enn den smaker?

Informantene uttrykte at mange av virksomhetene de er 1 kontakt med, oppfatter
ARP-pliktene, serlig lonnskartleggingen, som tidskrevende og med begrenset
nytteverdi i forhold til innsatsen som blir lagt ned. Rapporteringsarbeidet fram-
star som krevende og detaljert, og ikke alltid som relevant for det lokale arbeidet
med likestilling og mangfold. Under vil vi trekke fram noen hovedpunkter som
ble framhevet av akterene nér det gjelder gjennomfering av lennskartleggingen,
og deres vurdering av lgnnskartlegging som verktoy.

NHO forteller at mange av bedriftene opplever ARP og sa@rlig lennskartleg-
gingen som svart krevende og som en omfattende jobb. Basert pd bedriftenes
erfaringer kan man sperre om det er rimelig & palegge virksomhetene sa store
rapporteringsoppgaver. Her ble det spesielt nevnt kravene om 4 skille mellom de
ulike lonnsartene. Saerlig naturalytelser er et uklart element som i en del tilfeller
krever svert detaljert rapportering.

Finans Norge rapporterte at flere av deres medlemmer har jobbet med lenns-
kartlegging lenge, ogsé for kravene 1 den styrkede aktivitets- og redegjorelses-
plikten ble innfert. Mange av akterene i finansnaringen er godt kjent med
lonnskartlegging, om enn ofte med en noe annen metodikk. A tilpasse lenns-
kartleggingen i ARP kan framstd som arbeidskrevende. Det viktige ber vaere
hvordan virksomhetene jobber med ARP og lennskartleggingen spesielt, uttalte
Finans Norge.

Tre poeng ble trukket fram som serlig utfordrende for Finans Norges med-
lemmer: «arbeid av lik verdi»-vurderinger, arbeid pa tvers av landegrenser og
dermed med ulike lonnssystemer og til slutt uklarheter rundt hvilket niva virk-
somhetene skal rapportere pa — konsern eller juridisk enhet. Konsernrapporte-
ring kunne gjort det enklere for mange virksomheter uten 4 gé pa bekostning av
intensjonen med arbeidet, mener Finans Norge. Dette er fordi det da er flere
datapunkter 4 dra ut av rapporteringen. Finans Norge mente ogsa at i takt med
stadig flere rapporteringskrav med overlappende tematikk trengs det en strom-
linjeforming og harmonisering av de ulike rapporteringskravene.

KS uttrykte at veiledning er utfordrende fordi norske kommuner varierer i sa
stor grad ndr det gjelder storrelse og andre faktorer av betydning for gjennom-
foringen av lennskartleggingen. Lennskartleggingen er svart ressurskrevende
for mange kommuner. For noen av dem oppleves arbeidet som en byrdkratisk og
administrativ byrde og i mindre grad et verktoy for likestilling. Det er stort press
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pa velferdstjenester, samtidig som det er stadig mer plikter og rapporterering.

A splitte plikten pa ulike virksomheter innad i kommunen, slik at hver virk-
somhet rapporterer for seg, hadde kanskje vert lettere. Ifolge KS er lonnsgapet
1 kommunal sektor relativt lite, men det er viktig & vaere klar over og ta fatt

1 strukturelle utfordringer, sa@rlig med tanke pd at mange yrker i sektoren, ofte
kvinnedominerte yrker, historisk sett har hatt lavere lenn sammenlignet med
yrker som tradisjonelt tiltrekker seg flere menn. KS uttrykker bekymring for
kravet om sammenligning av stillingsgrupper som folger av loven, og peker pa
utfordringene dette representerer for kommunene. Arbeidsgiveransvaret 1 kom-
munene er plassert sentralt og omfatter et stort spekter av tjenester og en svart
variert arbeidsstyrke som omfatter svaert mange forskjellige stillingstyper og
ansvarsomrader. Hovedutfordringen ligger i «arbeid av lik verdi»-vurderinger
som krever sammenligning pa tvers av stillingsgrupper og tariffavtaler. Dette er
en svaert krevende oppgave som legger et betydelig press pa kommunenes res-
surser. KS stiller ogsd spersméil ved nytteverdien og uttrykker bekymring for de
potensielle konsekvensene en slik sammenligning medforer, for eksempel de
okonomiske falgene for en kommunegkonomi som allerede er under press.

Equality Check (EC) understreker at mange virksomheter opplever lennskart-
leggingen som en stor beyg, serlig forste gangen, fordi den for dem innebarer
en ny mate a betrakte lonn pa. Seerlig oppleves «arbeid av lik verdi»-vurderin-
gene som utfordrende. En del av lennsforskjellene som avdekkes, mener virk-
somhetene at de ikke kan gjore noe med, for eksempel fordi det handler om fak-
torer pd samfunnsniva, som ikke kan loses med virksomhetsinterne tiltak. Flere
uttrykker derfor bekymring for at en publisert lonnskartlegging skal fanges opp
av eksterne og viderebringes uten forklarende kontekst. Bufdirs veileder opp-
leves for mange som for generell, siden den ikke gir svar pa konkrete sporsmal,
for eksempel om antall stillingsgrupper og hva lik lenn for lik verdi betyr

1 praksis. Samtidig mener EC at mange av virksomhetene opplever at det
kommer nyttige erfaringer ut av lennskartleggingen. For eksempel har mange
fatt oynene opp for at det er store lonnsforskjeller 1 utbetalinger av bonus.
Virksomheter som finner lonnsforskjeller som skyldes ulik praksis i deres egen
virksomhet, har oftest et enske om a rette opp 1 dette.

Ernst & Young (EY) mener at styrkingen av ARP 1 2020 har fort til gkt kunn-
skap om kravene til arbeid og rapportering, slik at de som jobber med mangfold
og likestilling i virksomhetene har fitt mer tyngde og mer 4 si. De mener at flere
virksomheter nd gir gjennom en modningsfase 1 dette arbeidet. De fir en bedre
forstdelse av nedvendigheten av systematisk arbeid og dermed behovet for og
merverdien av digitale verktoy. Badde eksterne og interne revisorer setter pris pa
at det stilles tydelige og formaliserte krav til rapporteringen. EY er videre
opptatt av at veilederne i lonnskartlegging ma si tydelig at vurderinger av arbeid
av lik verdi skal skje pé tvers av forhandlingsomrader og tariffavtaler. EY mener
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at ARP mé harmoniseres med andre rapporteringskrav som har kommet, og som
vil komme (for eksempel CSRD og apenhetsloven). Kravene ma stromlinje-
formes, og avvik ber sanksjoneres likt.

LDO erfarer at de store virksomhetene, med betydelige HR-ressurser, er de som
opplever lonnskartleggingen som minst problematisk. Mindre virksomheter,
blant annet mindre kommuner, opplever kartleggingen som utfordrende. Saerlig
to ting er vanskelig og krever mye: Hvilke stillingsgrupper skal man operere
med? Og hvordan skal man rapportere om ulike lennsarter — samlet eller delt?
LDO mener formuleringen om arbeid av lik verdi ser ut til & vare det som er
vanskeligst for virksomhetene som skal kartlegge lonnsforskjeller. Den gir mye
arbeid og oppleves nok ikke alltid & ha sd mye nytteverdi for virksomhetene
selv.

Nytteverdien av lgnnskartleggingen

Pé tross av utfordringene som virksomhetene opplever med lonnskartleggingen,
ble det 1 intervjuene ogsa framhevet at mange virksomheter opplever at ARP og
lonnskartleggingen har en god innvirkning pa likestillings- og mangfoldsar-
beidet. For det forste gir ARP og lennskartleggingen tyngde og synlighet til like-
stillingsarbeidet. De som har ansvar for det interne likestillingsarbeidet har fatt
et verktoy 1 dette arbeidet, og blir 1 sterre grad lyttet til. Det faktum at det er et
rapporteringskrav og en plikt, gjor at arbeidsgivere ma ta hensyn til det. Det
som ma inkluderes 1 arsberetningen, inngdr som en del av styrets ansvar, og slik
gjores virksomhetenes ledelse ansvarlige for et aktivt likestillingsarbeid. Akto-
rene vi har intervjuet, erfarer at virksomhetenes ARP-arbeid er en del av en
modningsprosess, og at forstdelsen av bade verkteoyet og intensjonene som
ligger til grunn, har ekt.

For det andre har lennskartleggingen hatt positiv innvirkning ved at flere virk-
somheter har fatt «aha-opplevelser» idet de har blitt oppmerksomme pé for-
skjeller som de tidligere ikke har lagt merke til. Et eksempel som ble nevnt, var
at 4 skille mellom lennsarter kan fa fram kjennsforskjeller som ikke har vert
synlige tidligere. Det ble ogsa nevnt at lennskartleggingen har skapt diskusjon
og refleksjon om hvordan det er mest rimelig & dele inn stillingsgrupper. For
eksempel hadde «arbeid av lik verdi»-vurderinger gjort at store stillingsgrupper
innenfor IT ble splittet opp 1 stedet for at man samlet alle IT-stillinger i en kate-
gori.
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Vurdering av lgnnskartlegging som redskap for likestilling

Akterene vi har intervjuet, vurderer at ARP, og lennskartlegging spesielt, kan
vise seg 4 bli et viktig redskap for & fremme likestilling 1 arbeidslivet. Samtidig
ble det tydelig formidlet at mange virksomheter opplever arbeidet som omfat-
tende og krevende. Flere av akterene framhevet at hvorvidt lennskartleggingen
anses som et viktig verktay, i stor grad avhenger av resursene og kompetansen

1 virksomheten. Inntrykket er at virksomheter som har mye erfaring med rappor-
tering, og som blir beskrevet som «modne» nar det gjelder likestillingsarbeid,
oppfatter dette som mindre arbeidskrevende enn de som har hatt lite diskusjoner
om og arbeid med likestilling fra for. Et sentralt tema 1 intervjuene var utford-
ringer med vurderingene av hva som er «arbeid av lik verdi», og nytteverdien av
dette ble problematisert av flere av akterene.

«Arbeid av lik verdi»-vurderinger — hvordan gjgres det, og hva skal
det brukes til?

Sarlig to poeng ble laftet fram nér det gjaldt vurderinger av arbeid av lik verdi.
Det ene handler om gjennomferingen av kartleggingen, og at det er vanskelig og
krever store ressurser a definere hva som rent konkret er arbeid av lik verdi. Det
andre poenget handler om hva som er formalet og verdien for virksomheten med
a gjennomfore en slik kartlegging.

Det ble hevdet at mange kan oppfatte arbeid av lik verdi som noe abstrakt, og at
Bufdirs veileder kunne sagt tydeligere hva disse vurderingene og konsekvensene
av dem faktisk innebarer for arbeidet med lennskartlegging. En mulig lgsning
kunne vare a utforme en ideal-rapportering, med tiltak, som virksomhetene
kunne hente inspirasjon fra og tilpasse til forholdene i sin virksomhet. Flere av
akterene vi intervjuet mente at kunnskapen virksomheter far ved & gjore «lik
verdi»-vurderinger handler om lennsforskjeller pa aggregert niva og derfor
berarer sparsmal som arbeidsgiverne uansett ikke kan gjore noe med. Oppfat-
ningen var at «lik verdi»-vurderinger kan vere interessant pa samfunnsniva, for
eksempel ved sammenligning av mannsdominerte og kvinnedominerte yrker,
men at det 1 liten grad er egnet til & problematisere kjonnsforskjeller 1 lenn innen
egen virksomhet. Spersmalet ble reist om hvorfor virksomheter skal gjore «lik
verdi»-vurderinger dersom de uansett ikke kan korrigere for lennsgapet. Her ble
forklaringer som handler om markedsverdi brukt som eksempler pa lennsfor-
skjeller som virksomhetene mente det var vanskelig & gjore noe med. Samtidig
mente andre at «lik verdi»-vurderingene har skapt, og kan fortsette a skape,
aha-opplevelser som ogsa er relevante for virksomhetenes interne arbeid.
Eksempler som ble nevnt var vurderinger av ansvar som har tydeliggjort lenns-
forskjeller i sammenlignbare stillinger, oppmerksomhet om direktorstillinger
med lignende arbeidskrav, men ulikt fagansvar og dermed forskjellig lenn, og
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lonnskartlegginger i kommunene, der lonnsforskjeller mellom kvinnedominerte
og mannsdominerte stillinger blir tydeliggjort.

Oppsummering

Dette kapittelet har undersokt erfaringer med lennskartleggingen og oppfat-
ninger om kostnader og nytteverdier av kartleggingen. De intervjuene vi har
giennomfort med arbeidstakerorganisasjoner og andre sentrale akterer med
kontakt med virksomhetene 1 norsk arbeids- og naringsliv, belyser ulike opp-
levelser av pliktene. For det forste tyder intervjuene pa at mange virksomheter
har opplevd, og fremdeles opplever, rapporteringen som omfattende og ressur-
skrevende. Det ble samtidig lagt vekt pa at dette kan vaere 1 hovedsak en opp-
startskostnad, og at en stor del av arbeidsbelastningen ligger 1 & komme 1 gang.

For det andre blir det i intervjuene uttrykt at lennskartleggingen er et viktig
verktoy 1 arbeidet med likestillingsspersmal innad i virksomheten. Kartleg-
gingen har fort til at virksomheter har avdekket kjennsforskjeller i lonn som de
ellers ikke ville blitt oppmerksomme pé, og som de har satt inn konkrete tiltak
for a korrigere.

For det tredje finner vi at nér det gjelder vurderinger av arbeid av lik verdi, er
nytteverdien omdiskutert. Noen mener disse vurderingene er viktige for

a avdekke lonnsforskjeller som man ellers ikke ville blitt klar over, mens andre
mener de er mindre hensiktsmessige siden de 1 hovedsak avdekker lennsfor-
skjeller som virksomheten ikke kan gjeore noe med.
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4 Nasjonal oversikt og digitale lgsninger
for Iannskartlegging

Dette kapittelet handler om muligheten for & fa nasjonal oversikt over lennsfor-
skjeller blant kvinner og menn pa virksomhetsniva, og om mulighetene for digi-
tale verktoy for lennskartlegging. Vi begynner kapittelet med & kort beskrive
internasjonale erfaringer med systemer for lennskartlegging. Deretter oppsum-
merer vi hovedpunktene i en tidligere vurdering foretatt av Bufdir om digitale
losninger for arbeidsgivers lonnskartlegging. Videre presenterer vi noen av de
eksisterende digitale verktoy for lonnskartlegging. Vi oppsummerer sé syns-
punkter som kom fram i intervjuer med sentrale akterer om muligheten for digi-
tale losninger og nasjonal oversikt. Til slutt gar vi gjennom den politiske bak-
grunnen for lennskartlegging som en del av arbeidsgiveres aktivitets- og rede-
gjorelsesplikt (se ogsa kapittel 1) og vurderer digitale verktey og nasjonal over-
sikt 1 lys av disse.

Lannskartlegging i andre land

Krav om lennskartlegging pa virksomhetsniva har i senere ér blitt iverksatt

1 sveert mange land. Over halvparten av OECD-landene (55 prosent) stiller i dag
krav til at private virksomheter skal rapportere om ansattes lonn fordelt pa
kvinner og menn (OECD, 2023). OECD-rapporten inneholder en oversikt over
eksisterende nasjonale krav om lennskartlegging i OECD-landene og gir rdd om
hva systemer for lennskartlegging ber inneholde. Vi vil her presentere noen
hovedpunkter fra rapporten. OECD skriver at formélet med & analysere, presen-
tere og publisere tall over kjennsforskjeller 1 lenn péd virksomhetsnivd — med
andre ord lennskartlegging — er 4 bidra til & gjere ulike interessenter (stakehol-
ders), f.eks. ansatte, ansattes organisasjoner og myndigheter, mer oppmerk-
somme pa eksisterende kjennsforskjeller i lonn og mer motivert til & gjore noe
med skjevhetene. Lonnskartlegging inndelt etter stillingsnivd kan ogsa gi viktig
informasjon til arbeidstakere som opplever at de ikke far riktig lonn.

OECD understreker at utformingen av systemene for lonnskartlegging har
betydning for hvordan de fungerer. Av 38 OECD-land er det 21 som stiller krav
til private arbeidsgivere om dpenhet om kjennsforskjeller 1 lenn (pay transpa-
rency / gender pay gap reporting) som ansatte, arbeidslivets parter, myndig-
hetene eller offentligheten kan be om tilgang til. I 10 av de 21 landene er
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rapporteringskravene omfattende og lovpalagte. OECDs oversikt deler inn
landene i fire grupper:

Land som pdlegger virksomheter jevnlig lonnskartlegging, med ncermere infor-
masjon om kjonnsforskjeller i lonn: Canada, Finland, Frankrike, Island, Irland,
Portugal, Norge, Spania, Sverige og Sveits.

Land som pdlegger virksomhetene d rapportere om kjonnsforskjeller i lonn, uten
neermere informasjon: @Qsterrike, Australia, Belgia, Chile, Danmark, Israel,
Italia, Japan, Korea, Litauen og Storbritannia.

Land som pdlegger virksomhetene d rapportere «non-pay gender-disaggregated
informationy: Colombia, Tyskland, Luxemburg, Nederland og USA.

Lonnskartlegging for a vurdere lonnsgapet gjennomfores ad hoc innen utvalgte
virksomheter: Costa Rica, Tsjekkia, Hellas og Tyrkia.

OECD anbefaler at virksomhetene er apne nér det gjelder ansattes lonn, og at
det ber stilles krav til virksomhetene om jevnlig lonnskartlegging.

OECD anbefaler

« at kravene ber omfatte store grupper av arbeidstakerne 1 et land, og det
understrekes at sysselsatte 1 mindre virksomheter og arbeidstakere 1 «sarbare»
stillinger blir inkludert

* at rapporteringen bade ber vere pa et aggregert niva og vare delt inn 1 under-
grupper, slik at tallene er egnet til 4 gi kunnskap om hva som bidrar til
lennsgapet

 at myndighetene tilbyr systemer som gjor det enkelt og lite arbeidskrevende
for virksomhetene & rapportere om kjennsforskjeller 1 lenn

* at systemene utarbeides slik at virksomhetene gjennomferer kartleggingen, og
at manglende etterlevelse sanksjoneres

 at man vurderer 4 innfore revisjonssystemer for likelonn som sammen med
likelonnsrapporteringen kan muliggjere grundig analyse av tallene slik at det
kan iverksettes mélrettede tiltak for 4 redusere lennsgapet

* at det iverksettes grundige evalueringer av systemene i de ulike landene slik at
man far god kunnskap om hvordan lennskartlegging bidrar til & redusere
kjennsforskjeller i lonn

* at det arbeides med a informere og skape oppmerksomhet om lgnnskartleg-
ging og resultatene det gir

Norges krav til lennskartlegging harmonerer 1 hovedsak godt med OECDs
anbefalinger. Det er samtidig noen punkter som er verdt & merke seg. For det
forste understreker OECD at kravet ber omfatte store grupper av ansatte og ogsa
ansatte 1 mindre virksomheter og 1 «sarbare» stillinger. I Norge gjelder ARP og
lonnskartleggingskravet virksomheter med 50 ansatte eller mer og virksomheter
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med 20 til 50 ansatte der en av partene krever det. Til sammenligning omfatter
den tilsvarende reguleringen i Sverige alle virksomheter med minst 10 ansatte.
Det norske systemet treffer med andre ord ikke mindre virksomheter og
«sarbare» ansatte med en uklar tilknytningsform til arbeidslivet.

For det andre er det ikke knyttet et effektivt sanksjoneringssystem til manglende
etterlevelse av ARP. Likestillings- og diskrimineringsombudet kan klage virk-
somheter inn til Diskrimineringsnemnda. Nemnda kan palegge arbeidsgivere

a folge kravene, og det kan gis tvangsmulkt til virksomheter som ikke folger
kravene. Et viktig spersmaél gjelder folgelig om ombud og nemnd har kapasitet
til en oppfelging som ville innebare effektiv sanksjonering.

For det tredje er OECDs anbefaling om revisjonssystemer relevant for spers-
madlet om & bruke digitale verktoy, som behandles videre 1 dette kapittelet.

For det fjerde synes det som en rimelig forventning at lennskartlegging folges
av evaluering. Her er det viktig at iverksetting og virkninger av lennskartlegging
vurderes 1 lys av hva som politisk er formalene med lennskartlegging.

Bufdirs vurdering av digitale lasninger for lannskartlegging

Vi vil her presentere hovedpunkter fra vurderingen Bufdir gjennomfoerte 1 2020
for Kultur- og likestillingsdepartementet, « Vurdering av digitale lasninger for
arbeidsgivers redegjorelse», del 1, som omhandlet lonnskartlegging.

Bufdir har pekt pa tre mulige digitale losninger, samt at de vurderer fordeler og
ulemper ved disse.

1. Mal for lennskartlegging

En losning er 4 utarbeide en mal for lennskartlegging 1 Excel-format. Malen vil
inneholde de elementene som det paligger arbeidsgiveren & synliggjore. Det vil
da ikke gis feringer for hva slags data som skal legges inn. En fordel som Bufdir
trekker fram ved en slik lgsning, er at den vil vere lite ressurskrevende for virk-
somhetene. Den vil bidra til at arbeidsgivere oppfyller krav til lonnskartlegging,
samtidig som lgsningen ikke reiser spersmal om datalagring, siden det er
arbeidsgiveren selv som laster ned og bruker skjemaet.

Samtidig vil ikke en slik losning endre pé at lonnskartleggingen fortsatt vil vaere
arbeidskrevende for arbeidsgiveren, og det er en viss risiko for at kartleggingen
kan fa et visuelt uttrykk som gjor den lite tilgjengelig for allmennheten og de
ansatte. Det m4 ogsé antas at det vil vare stor variasjon mellom virksomhetene
nar det gjelder hva slags informasjon som legges inn i malen, og dermed vil det
bli vanskelig & sammenligne pé tvers av virksomheter.

36



Nasjonal oversikt og digitale lgsninger for Iannskartlegging

Denne lgsningen er iverksatt og tilgjengelig via ARP-veilederen pa Bufdirs nett-
sider.

2. Rapport til arbeidsgivere om den faktiske tilstanden nar det gjelder
kjonnslikestilling, gjennom & hente ut informasjon fra lennssystemer

En annen losning som foreslas, er at ulike lennssystemleveranderer utvikler
rapporter til arbeidsgivere basert pd standard data fra lennssystemene. En
arbeidsgruppe kan samarbeide med lennssystemsleveranderer om hvilke data
som skal inngd 1 rapportene, slik at redegjorelsene oppfyller lovens krav, og slik
at det er de samme dataene som legges til grunn pé tvers av virksomhetene.

Losningen vil ha flere fordeler. Den vil innebere en betydelig forenkling for
arbeidsgiverne, rapportene kan fa en brukervennlig utforming, og lesningen vil
gjore det mulig & standardisere hvilke opplysninger som legges til grunn, og
hvordan de framstilles, noe som igjen vil gjore det mulig & sammenligne pa
tvers av virksomheter.

Et problem som Bufdir trekker fram, er at det kan vare lennssystemsleveran-
derer som ikke ser seg tjent med & vaere med pé & utvikle et slikt opplegg.

3. Bufdir/SSB henter ut statistikk om lenn fordelt pé kjonn pé virksomhets-
niva fra a-ordningen

Bufdir skiller her mellom to ulike lesninger for innhenting av lennsstatistikk.
Den ene gér ut pé at Statistisk sentralbyrd (SSB) produserer lonnsstatistikk pa
virksomhetsniva som leveres til virksomhetene. Den andre er at Bufdir lager
lonnsstatistikk pa virksomhetsniva basert pa data fra a-registeret.

Fordelene vil i hovedsak vare de samme som 1 punkt 2. Losningen vil innebare
en betydelig forenkling for arbeidsgiverne, rapportene kan gjeres brukervenn-
lige, og standardiseringen vil gjore det mulig & sammenligne pa tvers av virk-
somhetene.

Bufdir peker imidlertid pé flere problemer. Uthenting av statistikk fra a-ord-
ningen vil kreve en lovendring nar det gjelder hvilke akterer som kan fi tilgang
til denne statistikken. I tillegg pekes det pd at bdde SSB og Skatteetaten har
uttalt at de er skeptiske til en slik losning. En lesning der Bufdir lager lonns-
statistikk, vil veere krevende, for den vil kreve at direktoratet etablerer systemer
for oppbevaring av systemsensitive data.

Eksisterende digitale verktay for lannskartlegging

Digitale verktoy som skal forenkle ARP-rapporteringen generelt og lennskart-
leggingen spesielt, er under utvikling hos ulike leveranderer, blant annet Equa-
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lity Check (EC) og Ernst & Young (EY). EC tilbyr et digitalt verktoy som lover
a forenkle virksomhetenes rapportering 1 henhold til aktivitets- og redegjorelses-
plikten. Verktoyet skal hjelpe til med hele prosessen — fra innsamling og visuali-
sering av data, via risikovurdering og plan for tiltak og fram til ferdig rapport.
EY tilbyr et brukerprogram (EY Diversity & Assessment Tool) som skal bidra til
at kundene jobber systematisk med ARP. Verktoyet fungerer bade som et arkiv
for virksomhetenes arbeid og som en veiledning til den lovpéalagte firetrinns-
metoden. En rekke norske virksomheter kjoper slike lasninger, enten spesielt for
ARP eller som en del av en storre pakke av revisjonslesninger.

Slike verkteoy kan ogsa videreutvikles til storre systemer hvor rddata fra ulike
lonnssystemer kan legges inn i en felles modell. Det er mulig & se for seg et
enkelt system tilpasset lonnskartleggingskravet eller et mer avansert system
tilpasset hele ARP-komplekset.

Det kan tenkes flere formal ved & bruke digitale verktay for lennskartlegging.
Forenkling ville vare et sentralt formal, serlig for virksomheter med begrensede
HR-ressurser. Digital lennskartlegging vil gi bedre innsikt i resultater, konse-
kvenser og utvikling over tid og gjere det mulig & se om virksomhetene nar de
madlene de setter seg. Det kan ogsé tenkes at slike systemer kan fremskaffe
aggregert oversikt over gjennomforing av lennskartleggingen og potensielt
resultater, men dette fordrer en form for standardisering bade av rapporteringen
og av hvilke opplysninger som legges til grunn.

Sentrale aktarers vurdering av digitale lasninger og
nasjonal oversikt

Vi har intervjuet representanter for tre arbeidsgiverorganisasjoner som veileder
medlemsvirksomheter om gjennomfering av lennskartleggingen: Finans Norge,
NHO og KS. Vi har ogsé intervjuet tre aktorer som veileder og har tett kontakt
med norske virksomheter om aktivitets- og redegjorelsesplikten: Likestillings-
og diskrimineringsombudet (LDO), Ernst & Young (EY) og Equality Check
(EC). Alle tre ble bedt om a vurdere digitale lasninger for lonnskartlegging og
mulighetene for en nasjonal oversikt over status for lonnskartleggingen. Metode
for gjennomforing av intervjuene er beskrevet 1 kapittel 3.

Hovedinntrykket er at akterene er positivt innstilt til ambisjonen om & gjore
lennskartleggingen enklere for arbeidsgivere, samtidig som de peker pé rent
praktiske utfordringer ved a innfere digitale verktey. Det ble understreket at
virksomhetene som er omfattet av lonnskartleggingen er svart ulike, noe som
har konsekvenser for hvordan kartleggingen gjores og oppleves, og som ma
kunne ivaretas i kravene til rapportering. A bruke eksisterende lennssystemer
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blir nevnt som en lgsning, men det er flere systemer som benyttes, og ikke alle
virksomheter har digitale lonnssystemer.

Det ble ogsé framhevet at etableringen av flere rapporteringssystemer samtidig
kan skape utfordringer. I tillegg til lonnskartleggingen i aktivitets- og redegjo-
relsesplikten nevnes rapporteringen som falger av dpenhetsloven og EUs bere-
kraftsrapportering (CSRD). Det ble etterlyst samordning av de ulike rapporte-
ringskravene. For virksomheter som omfattes av flere rapporteringssystemer, er
det et tydelig enske om & samkjere rapporteringsstandarder slik at det ikke mé
rapporteres dobbelt, og slik at indikatorene som benyttes, er de samme fra
system til system.

Nér det gjelder onsket om nasjonal oversikt, ble det stilt spersmél ved om dette
kan ha ikke-intenderte konsekvenser for virksomhetenes motivasjon for arbeidet
med lonnskartlegging. En sentral hensikt med lennskartleggingen er at arbeids-
giverne selv skal lage stillingsgrupper basert pd vurderinger av arbeid av lik
verdi og finne lennsforskjeller mellom kvinner og menn ved hjelp av dette.
Gjennom dette arbeidet skal arbeidsgiverne, i samarbeid med ansattes represen-
tanter, vurdere rimeligheten i eventuelle lennsforskjeller. Virksomhetene ope-
rerer med ulikt antall og ulikt definerte stillingsgrupper, noe som gjor at resulta-
tene vanskelig kan sammenlignes pa tvers av virksomheter. I intervjuene ble det
papekt at metodikken i1 lonnskartleggingen oppleves & vere utformet nettopp for
at virksomhetene skal gjore et best mulig internt arbeid. Fraveret av standar-
diserte mél for vurdering av lennsforskjeller gjor at resultatene av lennskartleg-
gingen ikke er egnet til ssmmenligning pé tvers av virksomheter. Det ble hevdet
at en eventuell standardisering der resultatene kan og skal leses pa tvers, kan
komme til & endre formalet med og motivasjonen for rapporteringen for virk-
somhetene.

Et alternativ som blir nevnt, og som 1 noen grad kunne bidra til & gi en nasjonal
oversikt, er opprettelsen av en portal der virksomheter kan laste opp lennskart-
leggingene sine. Dette vil ikke gi sammenlignbare tall pd tvers av virksomheter,
men det vil vare et sted der lennskartleggingsrapporter kan samles, bade til
inspirasjon og leering mellom virksomheter. I tillegg kan myndigheter og andre
interesserte {4 innsikt 1 hvordan kartleggingen blir gjennomfert.

Verktgy og oversikt over lgnnsforskjeller i lys av formalet
med lgnnskartlegging

Hvorvidt det er hensiktsmessig & utvikle verktey og lesninger for & forenkle
virksomhetenes arbeid med lennskartlegging, og om det er mulig a utvikle

nasjonal oversikt over virksomhetenes lennskartlegging, ber sees 1 lys av for-
malet med kravet om lennskartlegging. Verdien av nasjonal oversikt og digitale
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verktoy ber ogsd vurderes opp mot betydningen av ulike lesninger for metodene
for rapportering.

Som beskrevet i kapittel 1 kan formélet med plikten om lennskartlegging opp-
summeres 1 fire punkter: 1) Virksomheten far kunnskap om kjennsforskjeller

1 lonn og dermed mulighet til & iverksette tiltak for & utjevne forskjellene.

2) Kartleggingsrapporten vil gi ansatte og de ansattes organisasjoner informa-
sjon som kan gi grunnlag for & ta opp lennsforskjeller som synes urimelige.

3) Lonnskartlegging er et konkret uttrykk for hva aktivt likestillingsarbeid inne-
barer, og som kan bidra til & stimulere dette arbeidet. Og til slutt: 4) Lennskart-
leggingen vil synliggjere lonnsforskjeller som baserer seg pa ulik verdsetting av
tradisjonelle kvinne- og mannsyrker (vurderinger av arbeid av lik verdi).
Myndighetene har uttrykt at et serlig formél med & innfere lonnskartlegging pa
virksomhetsniva er & motivere virksomhetene til selv & drive aktivt likestillings-
arbeid.! Det blir vektlagt at kravet om lennskartlegging handler om & peke pa
eventuelle lonnsforskjeller mellom kvinner og menn internt 1 virksomhetene,
peke pa arsakene til disse forskjellene og vurdere tiltak for & motvirke eventuell
kjonnsdiskriminering. Det understrekes at lennskartleggingen forst og fremst
skal veere til virksomhetenes egen bruk, og at den ikke nedvendigvis skal kunne
generaliseres utover ens egen virksomhet eller danne grunnlag for sammen-
ligning pé tvers av virksomheter.

Digitale losninger vil kunne vare med pi & lette arbeidet for virksomhetene med
a gjennomfore lonnskartlegging. Gitt at hensikten med lennskartleggingen er

a stimulere virksomhetenes interne likestillingsarbeid og avdekke lennsfor-
skjeller 1 egen virksomhet vil det vaere hensiktsmessig & gjore arbeidet sd enkelt
som mulig & gjennomfere. Samtidig vil en svert forenklet rapporteringslosning
ogsa kunne ga pa bekostning av & stimulere virksomhetenes likestillingsarbeid.
Likelonnsrapporteringen 1 forenklende digitale losninger kan fa karakter av rap-
portering for rapporteringens skyld, og en ikke-intendert konsekvens kan vare
at lonnskartlegging i mindre grad vil fungere som en stimulans i virksomhetenes
eget likestillingsarbeid.

Digitale losninger vil kunne bidra til & fa oversikt over gjennomfering og even-
tuelt resultatene av lennskartleggingen.

En nasjonal oversikt over lennsforskjeller mellom kvinner og menn i virksom-
heter kan framskaffes pd ulike mater. ISFs prosjekt «Lonnsforskjeller mellom
kvinner og menn og forklaringer og arsaker til disse» underseker lennsfor-
skjeller mellom kvinner og menn i Norge og hva som er arsakene til dem. Pro-
sjektet skal ogsé studere muligheten for & etablere indikatorer for arbeid av lik
verdi. Ogsa Bufdirs utredning, beskrevet ovenfor, legger fram noen ulike mulig-
heter. Bufdir arbeider videre med ulike lesninger for & finne fram til gode defini-

1 Se NOU 2008: 6, Meld. St. 6 (2010-2011) og Prop. L 63 (2018-2019).
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sjoner, handterbare lgsninger og som kan harmoniseres med andre lignende
krav, s& som CSRD. Nér det gjelder & fa oversikt over gjennomfering og resulta-
tene av lennskartleggingen som virksomhetene gjennomferer som en del av
aktivitets- og redegjorelsesplikten, er det viktig at dette sees 1 lys av formalet
med lonnskartleggingen. Dersom resultatene fra de enkelte virksomhetenes
lonnskartlegging skal ga inn i en oversikt over kjennsforskjeller i lonn pa nasjo-
nalt plan, mé resultatene kunne aggregeres. Dette stér i kontrast til at hensikten
med lennskartleggingen er & gjennomfere internt arbeid som ikke skal sammen-
lignes pa tvers av virksomheter. Aggregering forutsetter videre en felles standard
for rapportering. Sentralt 1 kravet om lennskartlegging, noe som ogsé er tydelig
1 metodikken som er anbefalt 1 veiledningen for lennskartleggingen, er arbeids-
givernes utforming av egne stillingsgrupper basert pa «arbeid av lik verdi» og
pafelgende vurdering av rimeligheten i eventuelle lennsforskjeller mellom
kvinner og menn 1 samme stillingsgruppe. Som kapittel 2 viser, opererer virk-
somhetene med ulikt antall stillingsgrupper, og de ulike vurderingene som ligger
til grunn for sammensetning av stillingsgrupper, gjor at resultatene ikke

1 utgangspunktet kan sammenlignes med andre virksomheters rapportering. En
standardisert rapportering der resultatene kan aggregeres, vil kunne ga pa
bekostning av malet om at lennskartleggingen forst og fremst skal bidra til
virksomhetenes interne likestillingsarbeid og kravet om & vurdere arbeid av lik
verdi og utforme egne stillingsgrupper.

En oversikt over gjennomfering av lennskartleggingen, altsd om virksomhetene
gjennomforer pliktene, og innsyn 1 hvordan de gjor det, kan framskaffes for
eksempel ved & etablere en portal for opplasting av rapportering og likestillings-
redegjorelser. Rapportene skal uansett vere offentlig tilgjengelige, men ved at
alle virksomheter laster dem opp 1 samme portal vil de vaere lettere & finne. I en
slik portal vil oversikten gjelde gjennomferingen av lennskartleggingen mer enn
en oppsummert oversikt over resultatene og derfor 1 mindre grad vare 1 konflikt
med intensjonen bak arbeidet. En slik portal kan legge til rette for at virksom-
hetene lerer av hverandre hvordan lennskartlegging kan gjennomfores, og gi
myndigheter og forskere enklere tilgang til rapportene.

Oppsummering

Det foregar en omfattende utvikling internasjonalt for & redusere kjonnsfor-
skjeller 1 lonn gjennom ekt &penhet og krav om kartlegging av kjennsforskjeller
1 lonn pa virksomhetsniva. Onsker om forenkling av virksomhetenes rapporte-
ring og bedre nasjonal oversikt over lonnskartleggingsarbeidet anbefales av
OECD og ligger ogsa til grunn for at Kultur- og likestillingsdepartementet har
bedt oss om 4 vurdere disse spersmalene.
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Digitale verktoy kan lette rapporteringsarbeidet for virksomhetene, men en
sveert forenklet rapporteringslosning kan ogsa komme til & ga pa bekostning av
det a stimulere virksomhetenes interne likestillingsarbeid og kritiske vurdering
av egen lgnnspraksis. Utviklingen av digitale losninger ber avstemmes med
andre og til dels overlappende rapporteringskrav og kravene som folger av EUs
ferske likelonnsdirektiv. Dersom digitale lesninger skal brukes til & f4 nasjonal
oversikt over resultatene av lennskartleggingen, kreves det en sterre grad av
standardisering av rapporteringen enn det som er tilfellet i dag.

En nasjonal oversikt over lennsforskjeller mellom kvinner og menn kan fram-
skaffes pa flere mater, for eksempel ved analyser av foreliggende lonnsstatistikk.
Nér det gjelder & fa oversikt over resultatene av lennskartleggingen som virk-
somhetene gjennomferer som en del av aktivitets- og redegjorelsesplikten, er
det viktig at dette sees 1 lys av formélet med lennskartleggingen. Dersom resul-
tatene av virksomhetenes lennskartlegging skal kunne gi en oversikt over
kjennsforskjeller i lonn pa nasjonalt plan, forutsetter dette en felles standard for
rapportering. En felles standard for rapportering vil kunne ga pa bekostning av
formalet med lonnskartleggingen som et primart virksomhetsinternt arbeid og
kravet om & vurdere arbeid av lik verdi og utforme egne stillingsgrupper.

En oversikt over om virksomhetene gjennomfoerer pliktene, og innsyn 1 hvordan
de gjor det, kan framskaffes ved & etablere en portal for opplasting av rappor-
tering og likestillingsredegjorelser. En slik portal kan legge til rette for at virk-
somhetene larer av hverandre hvordan lennskartlegging kan gjennomferes, og
gi myndigheter og forskere enklere tilgang til rapportene.
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5 Oppsummering og konklusjon

Denne rapporten underseker hvordan norske virksomheter gjennomforer lonns-
kartleggingsplikten som inngér i likestillings- og diskrimineringslovens aktivi-
tets- og redegjorelsesplikt for arbeidsgivere (§ 26a), oppsummerer erfaringer
med kartleggingen og vurderer muligheter for digitale lesninger for lennskart-
leggingen og hvorvidt det kan framskaffes en nasjonal oversikt over det lokale
lennskartleggingsarbeidet.

For det forste viser dokumentanalyse av arsberetninger i et utvalg virksomheter
at det foregar en omfattende rapportering av det lokale likestillings- og mang-
foldsarbeidet, inkludert lennskartlegging. Det er imidlertid relativt stor variasjon
pa tvers av virksomheter 1 hvordan lennskartleggingen gjennomfores. Vi har
studert hvordan virksomhetene har gjennomfert lennskartleggingen, hvilke for-
klaringer de bruker, og hvilke tiltak de foreslér. I forklaringene legges det 1 stor
grad vekt pé faktorer utenfor virksomheten selv, som knyttet til markedsverdi og
det kjonnsdelte arbeidsmarkedet. Gjennomgangen av likestillingsredegjorelser
viser imidlertid ogsa at mange gjennom analyser av situasjonen i egen virk-
somhet kritisk har vurdert aspekter ved egen virksomhet og iverksetter malret-
tede tiltak for & bedre situasjonen og fremme likelonn. Til slutt har vi kategori-
sert forklaringene og tiltakene etter hvilke problembeskrivelser de kan sies

a bygge pa. Analysen av problembeskrivelsene viser at noen typer av lennsfor-
skjeller forstas som virksomhetsinterne problemer som kan lgses med egne
tiltak, mens andre forstds som problemer som ligger utenfor det virksomheten
kan gjere noe med.

For det andre har vi intervjuet sentrale akterer som er i kontakt med virksom-
heter som er omfattet av kravet om lennskartlegging. Det er liten tvil om at
mange virksomheter opplever lonnskartleggingen som utfordrende og arbeids-
krevende. Sarlig ble punktet om & vurdere stillingskategorier 1 lys av arbeid av
lik verdi problematisert. En forste innvending er at vurderingene av stillings-
kategorier er vanskelige, og at det krever store ressurser & definere hva som rent
praktisk er arbeid av lik verdi. Ett andre poeng handler om hva som for virk-
somheten sin del er formalet med og verdien av & gjennomfoere en slik kartleg-
ging. Noen virksomheter opplever at dette 1 hovedsak handler om lennsfor-
skjeller pa samfunnsniva, slik som for eksempel ulik verdsetting av ulike fag-
omrader og yrker i arbeidsmarkedet, og at det dermed ikke nodvendigvis tar tak
i virksomhetenes likelennsutfordringer pé en effektiv mate. Pa den annen side
kan det veere nettopp disse vurderingene av hva som utgjer arbeid av lik verdi,
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som stimulerer det lokale likestillingsarbeidet. Det kan bidra til & utfordre eta-
blerte «selvfolgeligheter» i1 lonnsplasseringen for ulike stillingstyper.

Virksomhetene mener at lonnskartleggingsarbeidet er sarlig krevende forste
gang det gjennomfores, og at en stor del av arbeidsbelastningen ligger 1 & finne
ut av hvordan arbeidet skal gjennomfores og fa det utfort. Det hevdes at lonns-
kartleggingen har styrket likestillingsarbeidet 1 mange virksomheter, og at den
har gitt innsikter 1 skjevheter som ikke ville ha kommet for dagen ellers. Selv
om lennskartleggingskravet oppleves som arbeidskrevende og utfordrende, sé
danner det seg samtidig et inntrykk av kartleggingen som nyttig og et arbeid
som gir «aha-opplevelser». Dette knytter seg sarlig til erfaringene i virksom-
heter som har stor grad av individuell lonnsfastsetting og tilleggsytelser.

En begrensning ved at vi har snakket med akterer med kontakt med virksom-
hetene, og ikke virksomhetene selv, er at disse akterene, kan vi anta, er mer

1 kontakt med virksomheter som mangler interne ressurser, eller som péd andre
mater opplever kravet om lennskartlegging som krevende.

For det tredje diskuterer vi muligheten for digitale losninger som kan forenkle
lennskartleggingen, og potensialet for en nasjonal oversikt over gjennom-
foringen og resultatene av lennskartleggingen. Vi gar gjennom internasjonale
erfaringer med systemer for lonnskartlegging og oppsummerer en tidligere
vurdering foretatt av Bufdir av digitale losninger for arbeidsgiveres lonnskart-
legging. Videre presenterer vi noen av de synspunktene som kom fram i inter-
vjuer med sentrale akterer om muligheten for digitale lesninger og en nasjonal
oversikt. Til slutt ser vi pa digitale lesninger og pad mulighetene for en nasjonal
oversikt 1 lys av den politiske bakgrunnen for lennskartlegging som en del av
arbeidsgiveres aktivitets- og redegjorelsesplikt.

Myndighetene har i forarbeidene til innferingen av den styrkede aktivitets- og
redegjorelsesplikten uttrykt at et serlig formél med & innfere lonnskartlegging
pa virksomhetsniva er 4 motivere virksomhetene til selv a drive aktivt likestil-
lingsarbeid. Det understrekes at lonnskartleggingen forst og fremst skal vere til
virksomhetenes egen bruk, og at den ikke nedvendigvis skal kunne generaliseres
utover egen virksomhet eller kunne danne grunnlag for sammenligning pé tvers
av virksomheter. Videre skal lennskartleggingen synliggjore lonnsforskjeller
som baserer seg pé ulik verdsetting av tradisjonelle kvinne- og mannsyrker,
gjennom vurderinger av arbeid av lik verdi.

Digitale verktoy og lasninger kan lette rapporteringsarbeidet for virksomhetene,
men en svart forenklet rapporteringslosning vil ogsa kunne komme til 4 ga pa
bekostning av det & stimulere virksomhetenes interne likestillingsarbeid og
kritiske vurdering av egen lennspraksis. Samtidig er det mulig & se for seg for-
enklende losninger som ogsa stimulerer til lokalt likestillingsarbeid, gjennom
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systemer som samler kunnskapen om kartlegginger, evalueringer og tiltak,
maler utvikling over tid og kan synliggjere hvorvidt virksomhetene lykkes i1 de
malene de setter seg. Utviklingen av digitale lgsninger ber avstemmes med
andre og til dels overlappende rapporteringskrav og kravene som folger av EUs
ferske likelonnsdirektiv. Dersom digitale losninger skal brukes til & f4 nasjonal
oversikt over resultatene av lennskartleggingen, kreves det en storre grad av
standardisering av rapporteringen enn det som er tilfellet i dag.

En nasjonal oversikt over lennsforskjeller mellom kvinner og menn i virksom-
heter kan framskaffes pé flere méter, for eksempel ved analyser av foreliggende
lonnsstatistikk. Nar det gjelder & fa oversikt over resultatene av lennskartleg-
gingen som virksomhetene gjennomforer som en del av aktivitets- og redegjo-
relsesplikten, er det viktig at dette sees 1 lys av formélet med lennskartleg-
gingen. Dersom resultatene av virksomhetenes lonnskartlegging skal brukes til
a fa samlet oversikt over kjonnsforskjeller i lonn pa nasjonalt plan, mé resulta-
tene kunne aggregeres. Dette star i kontrast til at hensikten med lennskartleg-
gingen er & gjennomfore internt arbeid som ikke skal sammenlignes pa tvers av
virksomheter. Aggregering forutsetter videre en felles standard for rapportering.
En felles standard vil kunne ga pd bekostning av formalet med lennskartleg-
gingen som et primart virksomhetsinternt arbeid, og sarlig kravet om & vurdere
arbeid av lik verdi gjennom & utforme egne stillingsgrupper. I intervjuene med
sentrale akterer ble det pdpekt at en eventuell standardisering av rapporteringen
der resultatene kan og skal leses pé tvers, kan komme til & gjore virksomhetenes
motivasjon for rapporteringen mindre internt rettet.

En oversikt over om virksomhetene gjennomferer pliktene og innsyn i hvordan
de gjor det, kan framskaffes ved & etablere en portal for opplasting av rapporte-
ring og likestillingsredegjorelser.

La oss til sist trekke fram to hovedrefleksjoner basert pa de analysene som er
presentert i denne rapporten. For det forste: Et viktig spersmal gjelder hvor
viktig arbeidet for & redusere kjennsforskjeller 1 lenn pd virksomhetsnivé kan
antas & vere for likelennsutviklingen nasjonalt. P4 den ene side tyder nyere
undersegkelser (Penner, mfl., 2023; OECD, 2022; Ostbakken & Frisell, 2021) pé
at det eksisterer betydelige likelennsutfordringer pa virksomhetsniva. Det er
samtidig liten tvil om at arbeidsmarkedets kjonnsdelte strukturer og hvordan
disse henger 1 sammen med lennsforhandlingssystemet nasjonalt, er viktig for
a forklare den vedvarende lonnsklgften (CORE, 2019; CORE, 2020; Wagner &
Teigen, 2022). Det er ogsa en del av virksomhetene som forstar likelennspro-
blemet i virksomheten i lys av de feringene som ligger i sentraliserte lonnsfor-
handlinger og konsekvenser for det kjonnsdelte arbeidsmarkedet, og generelt
kjennssegregeringen i norsk utdanning og arbeidsliv. Altsa at lennsgapet opp-
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rettholdes pa virksomhetsnivé fordi kvinnedominerte og mannsdominerte fag-
omrader og yrker lonnes ulikt.

For det andre framstar det som viktig at et krav om lennskartlegging folges av
evalueringer. Da vil det ogsé vare avgjerende at det er tydelig uttalt hva som er
formalet med kravet om lennskartlegging. Pa den ene side er det som nevnt
trekk ved det norske arbeidsmarkedet og lonnsfastsettingssystemet som peker
mot at kravet om lennskartlegging vil ha begrenset betydning for malsettingen
om 4 fjerne lonnsgapet. Likevel kan lennskartlegging ha en viktig funksjon i a
avdekke urimelige forskjeller i lenn pa virksomhetsnivd og stimulere til reflek-
sjon over hva arbeid av lik verdi betyr i den enkelte virksomhet.
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Lennskartlegging: et verktoy for et mer
likestilt arbeidsliv?

Denne rapporten handler om lgnnskartleggingsplikten i likestillings- og diskrimineringslovens aktivitets-
og redegjarelsesplikt (ARP). Etter aktivitetsplikten skal arbeidsgiver i alle offentlige virksomheter, og

i private virksomheter med mer enn 50 ansatte, undersgke om det finnes risiko for diskriminering eller
andre hindre for likestilling, herunder annethvert ar kartlegge Ignnsforhold fordelt etter kjgnn. Tilstanden
for kjgnnslikestilling og hva virksomhetene gjer for & oppfylle aktivitetsplikten skal redegjares for i
offentlig tilgjengelig dokument.

Denne studien undersgker lgnnskartleggingsplikten gjennom tre ulike innfallsvinkler. For det farste
undersgker vi hvordan norske virksomheter utfgrer lannskartleggingsplikten, hvordan de forklarer og
forstar lennsforskjeller mellom kvinner og menn, og hvilke tiltak de gjennomferer. For det andre belyser vi
virksomhetenes erfaringer med Ignnskartleggingen, og hvilke utfordringer og nytteverdier de ser.

For det tredje utreder vi muligheten for & fremskaffe nasjonal oversikt over Ignnsforskjellene mellom
kvinner og menn pa virksomhetsniva og hvorvidt digitale lasninger kan lette virksomhetenes arbeid med
Iennskartlegging og bidra til & framskaffe oversikt over resultatene.
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