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Introduksjon 

Denne rapporten er produsert av Bilfinger ISP Offshore Norway AS, med software utviklet av Equality 

Check. Rapporten beskriver likestillingsstatus hos Bilfinger ISP Offshore Norway AS, og hvordan 

virksomheten jobber for å sikre like muligheter for alle ansatte. 

Definisjon av stillingsgrupper 

ML2: CEO/CFO - Øverste Ledelse 

ML3: Ledergruppen 

ML4: Ledere med personalansvar (direkte rapporterende) 

L5: All Seniorstillinger, QA Advisor, Business controller, WOM Advisor.  Stillingene anses som 

selskapsspesialister eller nøkkelressurser med ansvar for å implementere strategiske initiativer for 

selskapets ledelse.  Stillingene har høy grad av autonomi og ansvar for å skape eller revidere 

arbeidsprosedyrer og operasjonelle modellprosesser som gagner selskapets strategi og langsiktige 

mål.  Stillingene anses som spesielt uavhengige. 

L6: Kontrollere, Innkjøp, HMSK Rådgivere, Logistikk, Ingeniører, Planleggere, Koordinatorer, 

Regnskap, Konsulenter.  Stillingene krever autonomi innenfor definerte ansvarsområder knyttet til 

produksjon, planlegging og/eller koordinering innenfor gitte tidsrammer. 

Arbeidsleder: Blue collar ansatte ansettes på vilkår og betingelser definert i 

tariffbaserte/fagforeningsavtaler, og deres interesser representeres av fagforeningsrepresentanter. 

Blue collar: Blue collar ansatte ansettes på vilkår og betingelser definert i 

tariffbaserte/fagforeningsavtaler, og deres interesser representeres av fagforeningsrepresentanter. 

Lærlinger: Lærlinger (Blue collar & white collar) 

Kjønnsbalanse 

 

Etter stillingsgrupper 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lønnskartlegging 

Overordnet lønnsforskjell 

 

 

Lønnsforskjell i stillingsgrupper 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

Lønnsfordeling 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Deltid og midlertidige kontrakter 

Midlertidige ansatte 

Grafen under viser hvor stor andel av de midlertidig ansatte som er kvinner eller menn. 

 

 

 

 



 

Deltid 

Grafen under viser hvor stor andel av de deltidsansatte som er kvinner eller menn. 

 

 

 

 

 

Ufrivillig deltid 

Grafen under viser hvor stor andel av de som jobber ufrivillig deltid som er kvinner eller menn. 

Ufrivillig deltid betyr at den ansatte jobber deltid (mindre enn 100%), og ønsker å jobbe mer. 

 

Foreldrepermisjon 



Grafen viser antall kvinner og menn som hadde rett til foreldrepermisjon, og gjennomsnittlig antall 

uker de tok ut i løpet av rapporteringsåret. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Skriftlig redegjørelse 

Slik har vi jobbet med likestilling, mangfold og inkludering til nå 

Mangfold som en styrke 

  

Bilfinger arbeider aktivt for å fremme likestilling, mangfold og inkludering som en integrert del av 

virksomhetens kultur og verdigrunnlag. Vi ønsker å være en arbeidsplass hvor alle medarbeidere 

opplever respekt, tilhørighet og like muligheter, uavhengig av kjønn, alder, etnisitet, religion, livssyn, 

seksuell orientering, kjønnsidentitet eller annen bakgrunn. 

  

Som del av et internasjonalt konsern har vi medarbeidere med ulik nasjonalitet, erfaring og 

kompetanse. Mangfoldet bidrar til økt innovasjon, bedre beslutningsprosesser og større evne til å 

møte behovene til kunder og samarbeidspartnere i et internasjonalt marked. Vi ser på ulike 

perspektiver og erfaringer som en styrke som bidrar til utvikling og verdiskaping. 

  

Rekruttering og kompetansebygging 

  

Bilfinger arbeider målrettet for å sikre tilgang på fremtidig kompetanse og et bredt 

rekrutteringsgrunnlag. Et sentralt tiltak er vårt mangeårige samarbeid med NAV, hvor vi tilbyr både 

formell og praktisk opplæring gjennom Arbeidsmarkedsopplæring (AMO) og kvalifiseringsløp som kan 

føre frem til fagbrev innen ISO-fagene. 

  

Gjennom disse ordningene gis personer med ulik bakgrunn mulighet til å kvalifisere seg for arbeid i 

bransjen. Samtidig bidrar tiltakene til å styrke tilgangen på kvalifisert arbeidskraft og møte behovet for 

fagkompetanse i en bransje som over tid har opplevd mangel på fagarbeidere. 

  

Vi legger også vekt på å skape gode arenaer for kunnskapsdeling på tvers av generasjoner. Erfarne 

medarbeidere bidrar med verdifull fagkunnskap og praksiserfaring, mens yngre medarbeidere tilfører 



nye perspektiver og kompetanse innen teknologi, digitalisering og moderne arbeidsformer. Denne 

kombinasjonen styrker læring og utvikling i organisasjonen. 

  

Et inkluderende arbeidsmiljø 

  

Et godt arbeidsmiljø er en grunnleggende forutsetning for likestilling og inkludering. Bilfinger arbeider 

derfor systematisk for å sikre et arbeidsmiljø preget av respekt, samarbeid og likeverd. Forebygging 

av diskriminering, trakassering og annen utilbørlig opptreden er en integrert del av selskapets HMS- 

og HR-arbeid. 

  

Arbeidsmiljøundersøkelser, medarbeiderdialog og samarbeid med tillitsvalgte og vernetjenesten er 

viktige virkemidler for å kartlegge utfordringer og identifisere forbedringsområder. Gjennom faste 

samarbeidsarenaer involveres medarbeidere og representanter i arbeidet med å videreutvikle 

arbeidsmiljøet. 

  

Etikk, etterlevelse og varsling 

  

Selskapets etiske retningslinjer danner grunnlaget for forventningene til respektfull samhandling og 

ansvarlig adferd. Code of Conduct er tilgjengelig på flere språk og inngår som obligatorisk opplæring 

for alle ansatte. Dette bidrar til en felles forståelse av selskapets verdier og krav til etterlevelse. 

  

For å sikre at ansatte kan melde fra om kritikkverdige forhold på en trygg måte, har Bilfinger etablert 

en ekstern varslingskanal som også kan benyttes anonymt. Varslingskanalen er tilgjengelig via både 

intranett og selskapets nettsider, og er et viktig virkemiddel for å fremme åpenhet, tillit og ansvarlighet 

i organisasjonen. 

Vi har vurdert at vi har følgende risikoer for diskriminering eller andre hindre 

for likestilling 

Kjønnsbalanse i en mannsdominert bransje 

  

Bilfinger opererer i en bransje som tradisjonelt har vært preget av en høy andel mannlige ansatte, 

særlig innen operative og fagutøvende stillinger. Dette innebærer en risiko for at etablerte normer, 

holdninger og forventninger kan påvirke rekruttering, utviklingsmuligheter og opplevelsen av 

inkludering for medarbeidere som tilhører underrepresenterte grupper. 

  

Til tross for at selskapet ikke har avdekket systematiske tilfeller av kjønnsdiskriminering eller 

ekskludering, anerkjenner vi at bransjen som helhet står overfor utfordringer knyttet til kjønnsbalanse 

og representasjon. Forskning viser at ansatte i underrepresenterte grupper kan oppleve barrierer 

knyttet til blant annet karriereutvikling, nettverksbygging, lederutvikling og tilhørighet i arbeidsmiljøet. 

  

Videre viser forskning at kvinner i mannsdominerte bransjer kan møte utfordringer knyttet til 

stereotypiske oppfatninger om roller og egnethet, begrenset tilgang til mentorstøtte og 

utviklingsmuligheter, risiko for trakassering samt ulikheter knyttet til lønns- og karriereutvikling. 

  

Kilde: Journal of Social Issues (2018). 

  



Risiko for diskriminering og trakassering 

  

Bilfinger har nulltoleranse for diskriminering, trakassering og annen utilbørlig opptreden. Likevel viser 

resultatene fra den siste arbeidsmiljøundersøkelsen at 2,91% av respondentene oppga å ha opplevd 

diskriminering og/eller trakassering knyttet til etnisitet, politisk overbevisning eller religiøs tilhørighet. 

  

Selv om andelen er relativt lav, vurderer vi dette som en risiko som må tas på alvor. Slike opplevelser 

er ikke forenlige med selskapets verdigrunnlag, etiske retningslinjer eller målsettinger om et 

inkluderende arbeidsmiljø. 

  

Resultatene understreker viktigheten av et kontinuerlig og systematisk arbeid med forebygging, 

bevisstgjøring og oppfølging. Selskapet vil derfor fortsette arbeidet med å styrke kompetansen innen 

mangfold, inkludering og respektfull samhandling, samt involvere tillitsvalgte og ansatte i identifisering 

og oppfølging av relevante tiltak. 

Årsaker til de identifiserte risikoene 

Selv om Bilfinger har etablert tydelige prosesser og retningslinjer for rekruttering, 

kompetanseutvikling, lønnsfastsettelse og karriereutvikling, vurderer vi at det fortsatt eksisterer 

faktorer som kan påvirke likebehandling og inkludering i organisasjonen. 

  

En sentral utfordring er knyttet til ubevisste holdninger og etablerte forestillinger som kan påvirke 

vurderinger og beslutninger, selv når intensjonen er å opptre objektivt og rettferdig. Slike mekanismer 

kan påvirke blant annet rekruttering, utviklingsmuligheter, talentidentifisering og karriereutvikling. 

  

Videre kan sammensetningen av arbeidsstyrken og en historisk mannsdominert bransjekultur bidra til 

at enkelte grupper opplever lavere grad av representasjon og tilhørighet. Dette kan påvirke 

opplevelsen av inkludering og i noen tilfeller skape barrierer for deltakelse, utvikling og 

karrieremuligheter. 

  

Resultatene fra arbeidsmiljøundersøkelsen viser også at enkelte ansatte har opplevd diskriminering 

eller trakassering knyttet til etnisitet, politisk overbevisning eller religiøs tilhørighet. Selv om andelen 

er begrenset, understreker dette betydningen av å arbeide kontinuerlig med bevisstgjøring, 

kompetanseheving og oppfølging av selskapets verdier og etiske retningslinjer. 

  

For å redusere risikoen for forskjellsbehandling er det viktig å sikre transparente prosesser, tydelige 

kriterier for beslutninger og et bevisst forhold til hvordan holdninger og arbeidskultur kan påvirke den 

enkelte medarbeiders muligheter og opplevelse av arbeidsplassen. Regelmessig opplæring, 

lederutvikling og systematisk oppfølging av arbeidsmiljøet er derfor sentrale virkemidler i arbeidet 

med likestilling, mangfold og inkludering. 

Vi har satt følgende mål 

Bilfinger har definert følgende mål for arbeidet med likestilling, mangfold og inkludering: 

  

● Opprettholde og videreutvikle arbeidet med å øke kvinneandelen i operative stillinger, med et 

mål om minimum 4% kvinnelige ansatte i operative roller. 



● Opprettholde en kvinneandel på minimum 24% i lederstillinger innen stab- og 

støttefunksjoner, og arbeide for økt representasjon av kvinner på alle ledernivåer. 

● Sikre gode arbeidsforhold, tilgjengelighet og nødvendig tilrettelegging for ansatte med nedsatt 

funksjonsevne. 

● Opprettholde et mangfoldig arbeidsmiljø med minimum 30 representerte nasjonaliteter i 

selskapets samlede arbeidsstyrke. 

● Benytte inkluderende og kjønnsnøytral språkbruk i stillingsannonser og 

rekrutteringsprosesser for å tiltrekke kvalifiserte kandidater uavhengig av kjønn. 

Tiltak for å forhindre diskriminering og forbedre likestilling, mangfold og 

inkludering 

Bilfinger arbeider kontinuerlig med å videreutvikle prosesser, rutiner og kompetanse som skal bidra til 

like muligheter for alle ansatte. Gjennom systematiske tiltak innen ledelse, kompetanseutvikling, 

arbeidsmiljø og lønn arbeider vi for å forebygge diskriminering, fremme inkludering og styrke en kultur 

preget av respekt og likeverd. 

  

Følgende tiltak vurderes som særlig viktige i dette arbeidet: 

  

  

Bilfinger vil fortsette arbeidet med å evaluere og videreutvikle egne prosesser, styrke kompetansen 

om likestilling og mangfold samt fremme en åpen kultur hvor ansatte opplever det som trygt å si fra. 

Målet er å sikre et arbeidsmiljø der alle medarbeidere har like muligheter til å lykkes, utvikle seg og 

bidra til selskapets videre vekst og verdiskaping. 

Vår plan for å gjennomføre arbeidet 

For å følge opp de identifiserte risikoene og nå våre mål knyttet til likestilling, mangfold og inkludering, 

vil Bilfinger videreføre og videreutvikle følgende tiltak: 

  

Tiltak Ansvarlig Tidsplan 

Lederopplæring og lederutvikling med fokus på 

inkluderende lederskap, arbeidsmiljø og 

likebehandling 

HR Løpende 

Gjennomføring av årlige talent- og 

kalibreringsprosesser for å sikre objektive 

vurderinger og like utviklingsmuligheter 

HR og ledelse Årlig 

Oppfølging av arbeidsmiljøundersøkelser, 

herunder vurdering av resultater knyttet til 

diskriminering, trakassering og inkludering 

HMSK, AMU og 

ledelse 

Ved gjennomføring av 

arbeidsmiljøundersøkelser 

Videreføring og synliggjøring av selskapets 

varslingsordning 

Compliance 

Officer 

Kontinuerlig 

Evaluering og oppfølging av lønnspolitikk, 

stillingsstruktur og lønnspraksis 

HR og lønn Årlig 

Sikre inkluderende og kjønnsnøytral språkbruk i 

stillingsannonser og rekrutteringsprosesser 

HR Kontinuerlig 



Tiltak Ansvarlig Tidsplan 

Tilrettelegging for ansatte med nedsatt 

funksjonsevne og individuelle behov 

HR og HMSK Løpende 

Informasjon og bevisstgjøring om likestilling, 

mangfold og inkludering gjennom interne 

kommunikasjonskanaler 

HR og 

kommunikasjon 

Løpende 

Videreføre fleksible arbeidsordninger der dette er 

forenlig med stillingens innhold og virksomhetens 

behov 

HR og 

linjeledelse 

Kontinuerlig 

Videreføre intern mobilitet gjennom intern utlysning 

av ledige stillinger og karrieremuligheter 

HR Kontinuerlig 

Oppfølging av mål, nøkkeltall og tiltak knyttet til 

likestilling, mangfold og inkludering 

HR og ledelse Årlig rapportering 

  

Bilfinger vil jevnlig evaluere effekten av tiltakene og foreta nødvendige justeringer basert på resultater, 

tilbakemeldinger og identifiserte risikoområder. Arbeidet med likestilling, mangfold og inkludering er 

en integrert del av selskapets kontinuerlige forbedringsarbeid og langsiktige strategi for å være en 

attraktiv og inkluderende arbeidsgiver. 

Vår evaluering av mål, tiltak og resultater til nå 

Bilfinger har over flere år arbeidet systematisk med likestilling, mangfold og inkludering gjennom 

etablerte HR-prosesser, ledelsesutvikling, rekrutteringstiltak og arbeid med arbeidsmiljø. Selv om 

enkelte områder fortsatt krever videre innsats, vurderer vi at arbeidet har bidratt til økt bevissthet og 

sterkere forankring av prinsippene om likebehandling og inkludering i organisasjonen. 

  

Rekruttering og karrieremuligheter 

  

Vi har videreført arbeidet med inkluderende rekruttering gjennom bruk av kjønnsnøytral språkbruk i 

stillingsannonser og ved å benytte et bredt spekter av rekrutteringskanaler. Formålet er å nå 

kandidater med ulik bakgrunn og erfaring, samt bidra til et mer mangfoldig søkergrunnlag. 

  

Selskapet arbeider også for å sikre like muligheter for utvikling og intern mobilitet. Ved interne 

rekrutteringsprosesser og talentvurderinger legges det vekt på objektive kriterier og 

kompetansebaserte vurderinger for å fremme rettferdige beslutninger. 

  

Kompetanseutvikling og lederstøtte 

  

Gjennom lederutviklingsprogrammer og systematiske talentprosesser har selskapet styrket fokuset på 

inkluderende lederskap og bevissthet rundt faktorer som kan påvirke objektive vurderinger. 

Kalibrering av talentvurderinger bidrar til en mer helhetlig og konsistent vurdering av medarbeidere på 

tvers av organisasjonen. 

  

Arbeidet med kompetanseutvikling skal bidra til at ansatte opplever gode utviklingsmuligheter, 

samtidig som virksomheten sikrer tilgang til nødvendig kompetanse for fremtidige behov. 

  

Arbeidsmiljø og inkludering 



  

Arbeidsmiljøundersøkelser, dialog med ansatte, tillitsvalgte og vernetjenesten gir et viktig grunnlag for 

å kartlegge utfordringer og identifisere forbedringsområder. Resultatene benyttes aktivt i arbeidet med 

å videreutvikle arbeidsmiljøet og styrke opplevelsen av inkludering og tilhørighet. 

  

Samtidig viser arbeidsmiljøundersøkelsen at enkelte ansatte fortsatt rapporterer opplevelser knyttet til 

diskriminering eller trakassering. Dette understreker betydningen av å opprettholde et kontinuerlig 

fokus på forebyggende arbeid, åpen dialog og tydelige forventninger til respektfull samhandling. 

  

Informasjon og kulturbygging 

  

Likestilling, mangfold og inkludering løftes jevnlig gjennom interne kommunikasjonskanaler og 

lederfora. Dette bidrar til økt bevissthet om temaene og støtter utviklingen av en kultur preget av 

respekt, samarbeid og like muligheter. 

  

Gjennom kommunikasjon, opplæring og tydelige forventninger til adferd arbeider Bilfinger for å sikre 

at selskapets verdier etterleves i hele organisasjonen. 

  

Videre arbeid 

  

Vår samlede vurdering er at de etablerte tiltakene gir et godt grunnlag for videre arbeid med 

likestilling, mangfold og inkludering. Samtidig viser både bransjeforhold og resultater fra 

arbeidsmiljøundersøkelser at det fortsatt er behov for kontinuerlig oppfølging og forbedring. Bilfinger 

vil derfor videreføre arbeidet med kompetanseheving, inkluderende rekruttering, arbeidsmiljø og 

lederutvikling for å sikre like muligheter for alle ansatte. 


