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Likestilling for likelonn

1 Regjeringens mal:
Utjevning av lennsforskjeller mellom kvinner og menn

Det er et mal for regjeringen & redusere doku-
menterte lonnsforskjeller mellom kvinner og
menn. Regjeringen arbeider for 4 hindre lennsdis-
kriminering og for & fremme like muligheter i
arbeidslivet.

Lennsforskjeller mellom kvinner og menn
beregrer to problemstillinger. Den forste er de
lennsforskjellene som skyldes brudd pa bestem-
melsen i likestillingsloven. Den andre er de lenns-
forskjellene som har sammenheng med struktu-
relle forhold i arbeidsmarkedet, noe som i dag er
hovedutfordringen i arbeidet for 4 redusere lenns-
forskjellene mellom kvinner og menn.

I meldingen tar Regjeringen utgangspunkt i
Likelennskommisjonens utredning NOU 2008: 6
Kjonn og lonn. Fakta, analyser og virkemidler for
likelonn og den offentlige heringen av utrednin-
gen.

I meldingen belyses lonnsforskjeller mellom
kvinner og menn, og arsaker til dette. Videre gjo-
res det rede for Regjeringens virkemidler og tiltak
for utjevning av lennsforskjellene. Meldingen tar
opp tre hovedtema: retten til likelenn etter likestil-
lingsloven, forholdet mellom familieliv og arbeids-
liv og det kjonnsdelte arbeidslivet. Regjeringens
virkemidler knyttet til disse tre temaene endrer
ikke de grunnleggende forutsetningene for lonns-
dannelsen i det norske arbeidslivet.

1.1 Likestilling i det norske
velferdssamfunnet

Regjeringen forer en politikk som bygger pé like-
verd og likestilling mellom kvinner og menn.
Regjeringen vil legge til rette for like muligheter
for kvinner og menn i arbeidslivet, ved at egen
inntekt gir grunnlag for selvforsergelse for alle.
Kvinner og menn ber pa like fot dele ansvar og
omsorg for barna i familien.

For 4 bidra til en slik samfunnsutvikling har
Regjeringen satt seg heye mal, og legger til grunn
en arbeidslivspolitikk hvor likestilling og likelenn
star sentralt. Likelonn og utjevning av lennsfor-
skjeller er viktige mal for inntektspolitikken.

Norge har hey yrkesdeltakelse og jevn inn-
tektsfordeling, omfattende velferdsordninger og
store investeringer i utdanning. Det er et utstrakt
samarbeid mellom myndighetene og partene i
arbeidslivet. Sammen med en politikk for utjev-
ning og like muligheter, har dette lagt til rette for
et samfunn basert pa samvirke og tillit. Levestan-
darden er hey. Kvinners okte deltakelse i arbeids-
markedet fra begynnelsen av 1970-tallet har
bidratt vesentlig til veksten i arbeidsstyrken og
verdiskapingen og den eskonomiske veksten i
Norge. Verdien av det norske folks arbeidskraft
og kunnskap er mange ganger storre enn verdien
av oljeformuen. Den naveerende og fremtidige
arbeidsinnsatsen utgjer mer enn tre firedeler av
nasjonalformuen. Det er arbeidskraften som er
grunnlaget for var velferd.

En demografisk utvikling med hey fodselsrate
er viktig for velferd og verdiskaping. Norge har en
av de hoyeste fodselsratene i den industrialiserte
delen av verden, kombinert med hey sysselsetting
blant kvinner. Dette er et resultat av gode vel-
ferdsordninger og en langsiktig politikk for at
kvinner og menn skal kunne kombinere arbeid og
familie.

Regjeringen har oppnevnt et offentlig utvalg
som skal utrede norsk likestillingspolitikk. Malet
med utredningen er & legge grunnlaget for en hel-
hetlig og kunnskapsbasert likestillingspolitikk for
fremtiden. Utredningen skal gjennomferes i et
livslops-, klasse- og etnisitetsperspektiv, og sam-
menhengen mellom perspektivene skal dreftes.
Utvalget skal legge frem sin utredning august
2012.

1.2 Fortsatt leannsforskjeller

Til tross for en relativt jevn inntektsfordeling i
befolkningen, har kvinner i gjennomsnitt vesent-
lig lavere inntekt enn menn.

Spersmal knyttet til lonnsforskjeller dreier seg
om forskjeller i timelonn. Kvinner har i gjennom-
snitt en lavere timelenn enn menn, og kvinners
timelenn utgjer om lag 85 prosent av menns.
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Dette bildet er ganske stabilt, selv om det har
veert en svak positiv utvikling det siste tiaret.

Kvinner har investert betydelig i utdanning, og
har i et kvart drhundre veert i flertall ved universi-
teter og heyskoler. Sysselsettingen blant kvinner
er nesten like hey som blant menn. Utdanning og
yrkesdeltakelse har likevel ikke fort til at lennsfor-
skjellene er blitt borte.

Lonnsforskjellene folger det Kkjonnsdelte
arbeidslivet. Ungdom er fortsatt tradisjonelle i
sine yrkesvalg. Kvinner arbeider mye deltid.
Familiene er mer likestilte, men fortsatt er det en
tradisjonell arbeidsdeling i mange familier. Alle
disse faktorene péavirker kvinners yrkesdelta-
kelse og ekonomi. Noe av lennsforskjellene kan
ogsa skyldes lennsdiskriminering og ulik verdset-
ting av kvinners og menns arbeid.

1.3 Arbeid av lik verdi

Med likelonn menes at lonn skal fastsettes pa
samme mate for kvinner og menn. Spersmaélet om
likelonn er forst og fremst knyttet til retten til lik
lenn for arbeid av lik verdi. Arbeid av lik verdi er
et mer omfattende begrep enn likt arbeid. I 1951
vedtok ILO en konvensjon om lik lenn for arbeid
av lik verdi som har veert retningsgivende for den
norske lovgivningen og EU-retten om likelenn.

Likestillingsloven gir et vern mot diskrimine-
rende lonnsfastsettelse. Lovens bestemmelse om
rett til lik lenn for arbeid av lik verdi gjelder mel-
lom arbeidstakere ansatt i samme virksomhet.

Spersmaélet om likelenn dreier seg imidlertid
om noe mer enn likestillingslovens regler. Malet
er et arbeidsliv uten systematiske lennsforskjeller
mellom kjennene.

1.4 Etpolitisk tilbakeblikk

Likelonn er et politisk krav som har fulgt utviklin-
gen i den generelle politikken for likestilling mel-
lom kvinner og menn. Temaet har jevnlig veert pa
den politiske dagsorden i over hundre ar. Offent-
lige myndigheter, arbeidslivets parter og kvinne-
organisasjoner har veert sentrale aktorer.

Det er gjennomfert flere offentlige utrednin-
ger om likelonn, og det er stort sett konsensus om
det urimelige ved lennsforskjeller betinget av
kjonn. Det ble tidlig formulert ambisiese mal. Ret-
ten til likelenn og et forbud mot direkte og indi-
rekte lennsdiskriminering ble lovfestet i likestil-
lingsloven i 1978.

Boks 1.1 Lenningsprotokoll for
graving pa Stea kanal

Anleggstiden for Stea kanal i Ostfold var fra
1855 til 1858. Forste tommerstokken gikk
gjennom anlegget 3. august 1858 og driften
oppherte i 1901.

En lenningsliste datert 4. august 1855 inne-
holder navnene pa 65 menn og 1 kvinne. Lenn
for et dagsverk var pa mellom 1,11 og 1,60 kro-
ner. Det var kun svensker som arbeidet ved
kanalen, og i margen pa lenningslisten var det
tatt inn felgende kommentar:

«Att No. 66 Stina Olsdotter fott tillgodo
njuta en sa hog dagspenning, kan anses mojli-
gen for hog, men da Quinnspersonen Gr Rikligt
arbetsfor och utrdttar sina gorvomal lika med
Karlarne, anser jag vara Rdttvist att hon dfven
far atnjuta Samma afloning».

I St.meld. nr. 70 (1991-92) Likestillingspolitikk
for 1990-ara skrev Regjeringen Brundtland III at
de viktigste uleste problemene var likelonn og
likestilt omsorg. Regjeringen tok til orde for at en
effektiv likelennspolitikk ma fremme lik lenn for
arbeid av lik verdi uansett arbeidstakers Kjonn,
ikke bare lik lenn for helt eller tilneermet likt
arbeid. Utvikling av virkemidlene i likelennsarbei-
det ble etterlyst. Det ble samtidig slatt fast at det
vesentligste arbeidet mé utferes pd arbeidsplas-
sene og gjennom partene i arbeidslivet og deres
organisasjonetr.

Regjeringen  Brundtland III  oppnevnte
Arbeidsvurderingsutvalget som i NOU 1997: 10 la
frem forslag om arbeidsvurdering som metode for
likelenn mellom kvinner og menn. Utvalget fore-
slo endringer i likestillingsloven om sammenlik-
ninger pa tvers av fag og tariffgrenser. Slike end-
ringer ble vedtatt i 2002.

I sin politiske plattform 2005-2008 sa Regjerin-
gen Stoltenberg II at den ville oppnevne en like-
lennskommisjon. Kommisjonen ga i NOU 2008: 6
Kjonn og lonn en samlet beskrivelse av lennsfor-
skjellene mellom kvinner og menn, dreftet ulike
arsaker til lennsforskjellene, og la frem forslag til
tiltak.

Likelennskommisjonen ga et viktig bidrag til 4
forstd hva de Kkjonnsbaserte lennsforskjellene
skyldes og hvordan de kan motvirkes. Kommisjo-
nen konkluderte med at problemet ulikelonn mel-
lom kvinner og menn ikke har én lgsning, og fore-
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slo tiltak pa flere felt. Ifelge kommisjonen kan
lennsforskjellene relateres til ulike forhold, som et
kjonnsdelt arbeidsliv, diskriminering pa arbeids-
plassen, kvinners tilknytning til arbeidslivet og
fordeling av omsorgsoppgaver i hjemmet.

Partene i arbeidslivet har spilt en viktig rolle i
arbeidet for likelenn. Likelennsspersmalet har
vaert og er pa dagsorden i de kollektive lennsfor-
handlingene. Lennsoppgjerene har betydning for
fordeling av lenn og inntekt mellom kvinner og
menn.

1.5 Regjeringens politiske plattform

I den politiske plattformen til Regjeringen Stolten-
berg II er likelonn og utjevning av lennsforskjeller
mellom kvinner og menn et viktig mal for inn-
tektspolitikken. I plattformen fastholder og under-
streker Regjeringen at lennsoppgjerene er parte-
nes ansvar og at den norske lennsfastsettelsesmo-
dellen ligger fast.

Debatten om & utjevne lonnsforskjellene mel-
lom kvinner og menn dreier seg mye om grense-
oppgangen mellom myndighetenes ansvar og par-
tenes ansvar. Lonnsdannelsen skal skje gjennom
frie forhandlinger mellom partene i arbeidslivet.
Regjeringen vil ikke svekke det norske systemet
for lennsdannelse. Det hindrer ikke at myndighe-
ter og regjering tar ansvar pa sine omrader.

Denne stortingsmeldingen er ikke en melding
om lennsoppgjerene, men om andre politiske
omréder som er av stor betydning for 4 oppna like-
lonn.

1.6 Regjeringens strategi

Regjeringens arbeid for 4 utjevne kjennsbaserte

lennsforskjeller er knyttet til tre hovedstrategier:

— Effektiv oppfelging av retten til likelenn. Virke-
midler som bidrar til effektiv oppfelging og
héndheving av likestillingsloven for & hindre
lennsdiskriminering.

— Mer likestilte foreldre. Virkemidler som bidrar
til at kvinner ikke taper karriere- og lennsmes-
sig pé graviditet, fodsel og omsorgsoppgaver
for barn.

— Kjonnsbalanse i utdanning og arbeid. Virke-
midler som vil bidra til & redusere ufrivillig del-
tid og bedre kjonnsbalanse i utdannings- og
yrkesretninger.

1.6.1 Effektiv oppfelging av retten til

likelonn

Likestillingsloven sier at kvinner og menn som er
ansatt i samme virksomhet har rett til lik lenn for
samme arbeid og arbeid av lik verdi. De storste
utfordringene med hensyn til retten til likelenn
ligger i oppfelgingen av gjeldende regler, snarere
enn i et behov for 4 skjerpe kravet om likelonn.

Malet er a sikre en effektiv oppfelging av like-
stillingslovens forbud mot lennsdiskriminering og
retten til likelenn.

En effektiv likelonnsbestemmelse forutsetter
apenhet om lonn og lennsbetingelser pé arbeids-
plassene. Sterre dpenhet om hva de ansatte i virk-
somheten tjener vil synliggjere lennsforskjeller,
gjore det enklere & finne treffende tiltak for like-
lenn og motvirke konkrete tilfeller av lennsdiskri-
minering. Regjeringen foreslar derfor nye regler
som skal skape sterre apenhet om lenn pa
arbeidsplassene.

Regjeringen vil sikre at man far frem lennsstati-
stikker knyttet til kjonn pa virksomhetsniva, og en
plikt for arbeidsgivere til & opplyse om lenn ved
mistanke om lennsdiskriminering.

1.6.2 Mer likestilte foreldre

Kvinner far en svakere lennsmessig utvikling nar
de far barn. Dette henger sammen med at det er
kvinner som tar lengst foreldrepermisjon og at
dette fraveeret pavirker lennsutviklingen. Regje-
ringen ensker derfor at foreldre deler foreldreper-
misjonen mer likt. Dette vil bidra til sterre grad av
likestilling i omsorgsarbeidet i hjemmet og mer
likhet mellom kvinner og menn i hvordan de til-
passer seg arbeidsmarkedet.

Regjeringen drofter en mer likestilt foreldre-
pengeordning gjennom en tydeligere tredeling av
permisjonstiden. En mer likestilt ordning vil
styrke fedres omsorgsrolle og oke fedres uttak av
foreldrepenger.

Regjeringen vil sikre kvinner rett til lenn
under ammefri for & legge til rette for at medre
kan komme tidligere tilbake til arbeidet og at
fedre kan ta lengre permisjon.

Regjeringen ensker ogsé 4 hindre at arbeidsta-
kere far svekkede ansettelsesvilkar og dermed
svakere lonnsutvikling pa grunn av foreldrepermi-
sjon.

Regjeringen vil vurdere en tydeligere tredeling
av foreldrepermisjonen, rett til lenn under amme-
fri og behovet for presisering av rettigheter under
og etter foreldrepermisjon.
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1.6.3 Kjognnsbalanse i utdanning og arbeid

Norge har et kjonnsdelt arbeidsliv hvor kvinner
og menn i stor grad arbeider i hver sine bransjer
og yrker. Grunnlaget for yrkesvalg legges i utdan-
ningen. Mange kvinner arbeider deltid, og en del
av disse ensker heyere stillingsbrek. Lennsfor-

skjellene folger det kjennsdelte arbeidslivet, og
det er sammenheng mellom mye deltidsarbeid i
kvinnedominerte yrker og lavt lennsniva.

Regjeringen vil arbeide videre for en bedre
kjennsbalanse i utdanning og redusert omfang av
ufrivillig deltid.



Del I1
Bakgrunn
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2 Tidligere utredninger og meldinger

Det er tidligere lagt frem flere utredninger og
meldinger som omtaler kjennsbaserte lennsfor-
skjeller, det kjonnsdelte arbeidslivet og forskjeller
i inntekt og arbeidstid.

Den forste offentlige utredningen etter like-
lennskomiteen som ble nedsatt i 1949, er Arbeids-
vurderingsutvalget. NOU 1997: 10 Arbeidsvurde-
ring som virkemiddel for likelonn la frem en ana-
lyse av lennsforskjellene mellom kvinner og
menn, og oversikt over lovgivning, internasjonale
forpliktelser og tiltak og virkemidler som er satt i
verk. Utvalget ga anbefalinger og retningslinjer
for bruk av arbeidsvurdering som virkemiddel for
likelenn.

En ny omfattende utredning kom med Like-
lennskommisjonens NOU 2008: 6 Kjonn og lonn.
Fakta, analyser og virkemidler for likelonn. Den gir
en grundig beskrivelse av fakta, analyser og setter
lennsforskjellene mellom kvinner og menn i en
historisk og teoretisk kontekst. Utvalget la frem
konkrete forslag til tiltak for & minske timelenns-
gapet og beregninger for skonomiske og adminis-
trative konsekvenser.

Andre relevante utredninger er NOU 2004: 29
Kan flere jobbe mer? og NOU 2008: 17 Skift og tur-
nus — gradvis kompensasjon for ubekvem arbeidstid,
som tar opp kvinners og menns arbeidstid og del-
tid. Likelonn er ogséa tema i Diskrimineringslovut-
valgets NOU 2009: 14 Et helhetlig diskriminerings-
vern. 1 2009 sendte Barne- og likestillingsdeparte-
mentet ut pd hering et notat om rett til lenn under
omsorgspermisjon og ammefri.

I arbeidet for likestilling i arbeidslivet er det
nedvendig 4 se pa menns rolle i det kjennsdelte
arbeidslivet og i familien. Tiltak rettet mot menn
pa disse omradene, har betydning ogsa for kvin-
ners yrkesaktivitet og utjevning av lennsforskjel-
ler mellom kvinner og menn. Her omtales derfor
ogsd Mannspanelets innspill og St.meld. nr. 8
(2008-2009) Om menn, mannsroller og likestilling.

Kvinnepanelet leverte sin rapport i 2010. I rap-
porten dreftes blant annet kvinner, arbeidsliv og
lenn, med konkrete forslag til tiltak. Noen av
panelets forslag er loftet inn i denne meldingen.

2.1 Arbeidsvurderingsutvalget
(NOU 1997:10)

I St.meld. nr. 70 (1991-92) Likestillingspolitikk for
1990-ara varslet Regjeringen Brundtland III at et
hovedsatsingsomrade i det likestillingspolitiske
arbeidet er likelonn mellom kvinner og menn. En
effektiv likelennspolitikk ma ha som mal &
fremme lik lenn for arbeid av lik verdi, noe som
krever utvikling av virkemidlene i arbeidet for
likelonn. P4 denne bakgrunn ble Arbeidsvurde-
ringsutvalget oppnevnt i 1995.

Utvalget fremmet forslag til enkel arbeidsvur-
dering som metode for likelonn. Systemet skulle
brukes til sammenlikning av arbeid péa tvers av
yrkesgrenser, og arbeid som vanligvis utferes av
henholdsvis kvinner og menn. Metoden skulle
vaere et bidrag til konkretisering av likestillingslo-
vens § 5 og begrepet arbeid av lik verdi. Arbeids-
vurdering maéler arbeidets verdi for grupper pa
tvers av fag og yrkesgrenser i et Kkjennsdelt
arbeidsmarked. Vurderingen tar ikke hensyn til
forhandlingsstyrke og maktforhold i lennsdannel-
sen, men baserer seg pa synliggjering og argu-
mentasjon om hva som er rimelig og rettferdig.

Arbeidsvurderingsutvalget ga en rekke anbe-
falinger om bruk av arbeidsvurdering som virke-
middel for likelenn mellom kvinner og menn.
Utvalget utredet ogsd noen forutsetninger for
kjennsneytral vurdering av arbeidets verdi og
hvordan arbeidsvurderingen kunne gjennomfe-
res. Retningslinjene ble presentert som et tilbud
til partene i arbeidslivet, slik at bruk og gjennom-
foring kunne baseres pa avtaler mellom partene.

Utvalget anbefalte at likestillingslovens like-
lennsbestemmelse presiseres ved 4 vise hvilke
hovedfaktorer som skal legges til grunn for &
bestemme om et arbeid har lik verdi. Likelonnsbe-
stemmelsen ble endret i 2002 som foelge av utval-
gets anbefalinger.

Som en oppfelging gjennomferte Barne- og
familiedepartementet et forseksprosjekt i 2002 og
2004 om arbeidsvurdering. Det ble utviklet et
kjonnsneytralt system for arbeidsvurdering,
FAKIS, og det ble gjennomfert forsek med
arbeidsvurdering pé flere arbeidsplasser. Forso-
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ket sammenliknet stillinger av ulik verdi innen
samme virksomhet og pa tvers av virksombheter.
Evalueringsrapporten konkluderte med at i det
store og hele ble arbeidsvurderingen oppfattet
som kjennsneytral og objektiv (Econ 2005).

2.2 Likelgnnskommisjonen
(NOU 2008: 6)

Likelennskommisjonen ble nedsatt av Regjerin-
gen Stoltenberg II i 2006. Kommisjonen var et
ekspertutvalg som var sammensatt av forskere fra
flere fagmiljeer og med fylkesmann Anne Enger
som leder.

Kommisjonen fikk i mandat 4 gi en samlet
beskrivelse av lennsforskjellene mellom kvinner
og menn, se pa behovet for kunnskapsutvikling,
drefte ulike arsaker til lonnsforskjeller mellom
kvinner og menn, og vurdere hva som kan bidra
til & redusere lonnsforskjellene mellom kvinner og
menn. Kommisjonen skulle ogsa arrangere felles
meteplasser for diskusjon og kommunikasjon.

Det ble opprettet en referansegruppe for kom-
misjonen, som besto av de ti sterste arbeidslivsor-
ganisasjonene, Kommunenes sentralforbund KS,
Akademikerne, Finansnaeringens Arbeidsgiverfo-
rening, NITO, Neringslivets hovedorganisasjon
NHO, Handels- og servicenzringens hovedorga-
nisasjon HSH, Hovedorganisasjonen for universi-
tets- og heyskoleutdannede UNIO, Arbeidsgiver-
foreningen NAVO, Landsorganisasjonen Norge
LO og Yrkesorganisasjonenes sentralforbund YS.

Utredningen

Kommisjonen leverte sine analyser og anbefalin-
ger i NOU 2008: 6 Kjonn og lonn. Fakta, analyser
og virkemidler for likelonn

Utredningen beskriver inntekts- og lennsfor-
skjellene mellom kvinner og menn og belyser fak-
torene bak forskjellene. Det gis en oversikt over
arbeidsmarkedet og lennsdannelsen samt familie-
politikk og familiepraksis. Videre gjores det rede
for norsk og internasjonal lovgivning samt retts-
og forvaltningspraksis i handheving av like-
lennsprinsippet.

Kommisjonen diskuterer forklaringer péa
lennsforskjellene og gir en teoretisk og historisk
ramme for analysene av arsakene til lennsforskjel-
lene. Utredningen identifiserte tre omrader som
viktige for a forstd hvilke faktorer som pavirker
lonnsgapet; det kjonnsdelte arbeidsmarkedet,
lennsdannelsen og lennsforhandlinger, og til sist
familiepraksis.

Kommisjonen gjennomgikk tiltak og virkemid-
ler som er satt i verk for & minske timelennsfor-
skjellene mellom kvinner og menn. Bade norske
og internasjonale virkemidler er beskrevet, som
lovgivning, erfaringer med arbeidsvurdering,
handlingsplaner og lennsstatistikk pa virksom-
hetsniva og likelenn i tariffoppgjerene. Betydnin-
gen av familiepolitiske tiltak blir ogsa diskutert.

Kommisjonen la frem flere forslag til tiltak for
likelonn. Noen av tiltakene er rettet direkte mot a
minske timelennsgapet, som lennsleft i offentlig
sektor, mens andre tiltak har en mer indirekte
effekt, som familiepolitiske tiltak. Noen av tilta-
kene er utformet som en oppfordring og anbefa-
ling til organisasjonene og partene i arbeidslivet.
Andre plasserer ansvaret for gjennomferingen
hos myndighetene.

Kommisjonen ga en beskrivelse og analyse av
det kjonnsdelte arbeidsmarkedet, men hadde
ingen forslag til tiltak som kan bryte strukturer og
handlingsmenstre som ligger til grunn for kvin-
ners og menns utdannings- og yrkesvalg. Kommi-
sjonen henviste til et arbeid i Kunnskapsdeparte-
mentet med & utvikle strategier for 4 endre stereo-
type utdannings- og yrkesvalg blant gutter og jen-
ter.

Heringen

Likelonnskommisjonens utredning ble i 2008
sendt pa bred hering til partene i arbeidslivet, en
rekke interesseorganisasjoner og offentlige eta-
ter. Totalt kom det inn 102 heringsuttalelser og av
disse avga 78 realitetsuttalelser.

Alle heringsinstansene som uttalte seg ga sin
tilslutning til at manglende likelenn mellom kvin-
ner og menn er en uensket situasjon som krever
oppmerksomhet. Det stilles ingen vesentlige
spersmal ved fenomenet kjennsbaserte lennsfor-
skjeller, slik det er beskrevet i utredningen.

Flere av instansene pekte pd og stettet Like-
lennskommisjonens konklusjoner om at lennsga-
pet mellom kvinner og menn har flere arsaker og
at det er et komplekst problem som krever flere
typer tiltak og som berorer en rekke aktorer.

LO skrev i sin heringsuttalelse at

«LO ser det som en utfordring at kvinner har
lavere lonn enn menn og langt i fra er likestilt i
arbeidsmarkedet, pa tross av fagbevegelsens
prioritering av arbeidet for likestilling mellom
kjennene og likelonn. Vi er enige i kommisjo-
nens konklusjon om at ulikelenn ikke har én
arsak, og papekingen av at det ma skje endrin-
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ger pa flere arenaer samtidig for & bryte sirke-
len som ferer til at lonnsgapet oppstar.

LO vil viderefore sitt arbeid for & fjerne urett-
ferdige lennsforskjeller, og prioritere arbeidet
for & heve de lavest lonte, for likeleonn, for at
utdanning skal lenne seg og for at realkompe-
tanse skal gis lennsuttelling.»

YS skriver ogsa at lennsforskjellene ikke er ett
problem, men flere problemer som henger
sammen. Det kan veere vanskelig 4 skille mellom
hva som er drsak og hva som er virkning/samspill
mellom mikro- og makronivaer, mellom normer
og verdier og beslutninger pé individ/husstands-
niva og de konsekvenser dette far for forventnin-
ger og gruppeniva. YS mener at likelonnsproble-
met derfor ikke kan leses i og av arbeidslivet
alene.
Unio mente at

«... lennsdiskrimineringen ma opphere, og at &
gripe inn overfor partene nar disse demonstre-
rer manglende evne og vilje til 4 lose likelonns-
problemet, ikke er uforholdsmessige inngrep i
prinsippet om frie forhandlinger. Forhandlings-
retten skal bestd, men ikke retten til & diskrimi-
nere».,

Sykepleierforbundet skrev at likelennsproblema-
tikken i sin konsekvens handler om 4 utfordre
grunnleggende forestillinger om kjonn, dyptgaen-
de forankret i samfunnets struktur og kultur. Med
dette utgangspunktet, ma det ifolge Sykepleierfor-
bundet forventes motstand. Motstanden ma imid-
lertid ikke fore til at tiltak ikke gjennomferes.

Akademikerne pekte pa at likelennsutfordrin-
gene er sammensatte og at kommisjonens forslag
maétte motes med politiske grep pa flere omrader.
Siden ulike likelonnstiltak har stitt si sentralt
over lang tid, uten gode nok resultater, er det vik-
tig 4 vurdere nye virkemidler og tenkemater.

Spekter papekte at likestillingsutfordringen
ikke bare ligger i arbeidslivspolitikken, men i hoy-
este grad ogsa i familiepolitikken.

Kommunene legger stor vekt pa at en tilslut-
ning til kommisjonens forslag forutsetter full
finansiering av kostnadene over statsbudsjettet.

Hoeringsinstansenes synspunkter pa de enkelte
forslagene blir det redegjort neermere for i kapit-
lene 2.2.1-2.2.4.

2.2.1

Noen av Likelennskommisjonens forslag forutset-

ter at partene i arbeidslivet spiller en aktiv rolle og

at tiltakene loses av partene i forhandlinger

— lennsleft for kvinnedominerte yrker i offentlig
sektor

— okt bruk av lokale forhandlinger i offentlig sek-
tor

— kombinerte lavlenns- og kvinnepotter i privat
sektor

— rettigheter etter endt foreldrepermisjon.

Tiltak rettet mot partene i arbeidslivet

I det folgende gis det en kort omtale av disse for-
slagene.

2.2.1.1  Lennslaft for kvinnedominerte yrker i

offentlig sektor
Forslaget

Kommisjonens flertall (syv av atte medlemmer)
foreslo at myndighetene og partene i arbeidslivet
gjennomferer et lennsleft for utvalgte kvinnedomi-
nerte yrker i offentlig sektor. En forutsetning for a
gjennomfere lonnsloftet, er at det etableres en
avtale mellom partene om at lennsveksten i offent-
lig sektor kan veere heyere enn i privat sektor, og
at nye relative lennsforhold mellom grupper ikke
utleser kompensasjonskrav. Lennsleftet kan ikke
gjennomferes administrativt fra myndighetenes
side alene.

Lennsleftet gar ut pa at det bevilges friske mid-
ler over statsbudsjettet, som i forbindelse med
tariffrevisjon skal brukes for & heve lennsniviet
for kvinnedominerte yrkesgrupper i offentlig sek-
tor. Det nye nivéet for lennsutgifter videreferes.

Kommisjonens flertall mente at det ma veere
opp til partene i arbeidslivet & komme til enighet
om hvilke yrkesgrupper som skal tilgodeses i
slike ekstraordineere oppgjor. Kommisjonen ga en
naermere beskrivelse av hvordan et slikt lennsleft
kan gjennomferes, og hvor kostnadene er bereg-
net til om lag 3 milliarder kroner. Det ble advart
mot utilsiktede konsekvenser for norsk ekonomi,
sysselsetting og konkurransekraft, som folge av
en slik inngripen i lennsdannelsen. Et sentralt
moment er hvordan opprettholde nye lonnsrela-
sjoner mellom yrkesgrupper. Erfaringsmessig er
det fare for at gamle relasjoner gjenoppstar gjen-
nom lennsglidning over tid. Kommisjonen frem-
hevet at det kreves solidaritet fra brede grupper
arbeidstakere, arbeidstakerorganisasjonene og
arbeidsgiverne dersom virkningene av et lennsleft
skal bli varig.
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Heringen

I heringen var det mye prinsipiell stotte til forsla-
get om et lennsleft, men med en rekke forbehold
til modellen. Det som ble diskutert var prinsippet
om den frie forhandlingsretten, faren for kompen-
sasjonskrav, malgruppen og at et slikt tiltak méa
finansieres med friske penger over statsbudsjet-
tet.

Unio var den eneste organisasjonen som ga
full tilslutning til forslaget. Unio mente at forslaget
om lennsleft er et nedvendig og riktig tiltak:

«Unio ber myndighetene i oppfelgingen av
kommisjonens arbeid felge opp Unios forslag
om en lennsleftsplan over 10 ar, der kvinnedo-
minerte grupper i offentlig sektor, gis et lonns-
loft pa 15 prosent utover de tradisjonelle lenns-
oppgjerene. Vi viser i den sammenheng til at
ogsa for grupper med heyere utdanning lengre
enn fire ar er lennsforskjellene mellom offent-
lig og privat sektor store.»

De fleste arbeidstakerorganisasjonene og KS ga
sin stette til prinsippet om et lennsleft for kvin-
nedominerte yrker i offentlig sektor. De legger
imidlertid en del forutsetninger til grunn for en
slik stotte, og den viktigste er at gjennomferingen
ikke bryter med den norske modellen for lenns-
dannelse. I tillegg arbeider organisasjonene natur-
lig nok for sine medlemmer, og har synspunkter
pa hvilke mélgrupper som skal omfattes av et slikt
loft. Flere instanser som representerer utdan-
ningsgrupper, stotter et statlig lonnsleft som ret-
ter seg inn pa deres medlemmer, mens organisa-
sjoner som representerer lavlennsgrupper og
ufagleerte ensker & trekke disse gruppene med i
loftet.

LO ga en forbeholden stotte til forslaget. Ifelge
LO er mélet om en lennsjustering for kvinnedomi-
nerte yrkesgrupper i offentlig sektor viktig. LO
stottet imidlertid ikke forslaget slik det var utfor-
met av kommisjonen. LO mente det var nedven-
dig 4 ha kontroll der tiltakene settes inn, men tok
avstand fra & innfere det de betegner som lenns-
lov. Etter LOs mening handteres disse utfordrin-
gene best innenfor eksisterende forhandlings-
struktur av partene i offentlig sektor pa sentralt
og samordnet nivd. Andre viktige motforestillin-
ger var problemet med kompensasjonskrav og
hvordan en skal sikre at nye lennsrelasjoner opp-

rettholdes over tid. LO var kritisk til tiltak som
kun retter seg mot utdanningsgrupper. LO er opp-
tatt av at partene identifiserer hvilke kvinnedomi-
nerte grupper som trenger et likelennsleft, og vil
kreve at lavtlente kvinner maé inkluderes i et
lennsleft. LO var apen for at rammene for oppgjo-
rene i offentlig sektor kan ekes for & gi kvinne-
grupper i offentlig sektor som har blitt liggende
etter i lennsutviklingen noe storre tillegg.

KS stottet forslaget om et lennsleft, men ikke
slik kommisjonen foreslar. For KS var det viktig at
et lonnsleft ikke bryter fundamentalt med den
norske modellen for lennsdannelse. Det er mer
realistisk 4 gi et lennsleft til kvinnedominerte
yrkesgrupper mot at sentrale parter aksepterer at
det ikke kan brukes som begrunnelse for kom-
penserende lennskrav innen hvert tariffomréade
som blir berert av lennsleftet, i det pafelgende
lennsoppgjoret. KS skriver at en avtale om dette
mellom sentrale parter, vil kunne begrense den
interne lennssmitten av tiltaket innen hvert tariff-
omrade. Videre ma kommunesektoren kompen-
seres fullt ut for sine gkte utgifter knyttet til lonns-
loftet.

@vrige arbeidsgiverorganisasjoner var imot
lonnsloftet. Spekter mente at forslaget vil for-
rykke den norske forhandlingsmodellen. Spekter
mente at lennsforskjellene ikke skyldes verdset-
tingsdiskriminering. Et lennsleft vil ifelge Spekter
fa en kortsiktig effekt pd grunn av kompensa-
sjonskrav og skape et lennspress.

2.2.1.2 @kt bruk av lokale forhandlinger i

offentlig sektor

Mindretallet (ett medlem) i Likelennskommisjo-
nen anbefalte at partene i offentlig sektor eokte
bruken av lokale forhandlinger pa tariffomrader
der innslaget av kvinnedominerte yrkesgrupper
er stort. Mindretallet viste til at en del av arsaken
til at kvinnedominerte yrker i offentlig sektor sak-
ker akterut, ligger i méten frontfagsmodellen har
blitt praktisert pa. Det er imidlertid ingen automa-
tikk i at lokale forhandlinger i seg selv vil gi okt
uttelling for arbeidstakerne. Lokale forhandlinger
kan gi resultater fordi det kan forventes knapphet
pa arbeidskraft i offentlig sektor, samtidig som det
offentlige monopolet pa ettersporselssiden i
arbeidsmarkedet svekkes. For & dra nytte av
denne potensielle forhandlingsmakten ber bru-
ken av lokale forhandlinger okes.



2010-2011

Meld. St. 6 21

Likestilling for likelonn

2.2.1.3  Kombinerte lavlgnns- og kvinnepotter i

privat sektor
Forslaget

Likelennskommisjonens flertall (syv av atte med-
lemmer) anbefalte at partene i arbeidslivet, som
forhandler i privat sektor, setter av midler til kom-
binerte lavlenns- og kvinnepotter i lennsforhand-
lingene. Kommisjonen mente at kombinerte lav-
lenns- og kvinnetillegg vil vaere et mer treffsikkert
likelonnstiltak enn rene lavlennstillegg. En Klar
lavlennsstrategi har ifelge kommisjonen vist seg
ikke & gi gode nok resultater. Ogsa her advares
det mot at forslaget kan vaere sveert kontroversi-
elt, fordi det kan komme i konflikt med arbeidsgi-
vers mal om heyest mulig produktivitet og verdi-
skaping. Tiltaket er begrenset til en anbefaling til
partene i privat sektor om & gi prioritet og sette av
lennsmidler til kombinerte lavlenns- og kvinne-
potter.

Hgringen

I heringen stilte mange instanser seg positive til
dette forslaget uten noen neermere kommentarer.
Akademikerne stottet lavlenns- og likestillingstil-
tak i privat sektor, men la som premiss at det ma
vaere partene som avgjer hvordan det skal gjen-
nomferes. LO stottet ikke forslaget. YS stilte seg
ogsé tvilende til forslaget, og pekte pa faren for at
gamle lonnsrelasjoner reetableres over tid. Flere
av arbeidsgiverorganisasjonene viste til at kvinne-
potter lenge har vert et fast innslag i lennsfor-
handlingene, uten 4 gi resultater. Likestillings- og
diskrimineringsombudet s& dette forslaget i sam-
menheng med lonnsleftet i offentlig sektor og sa
en slik kombinasjon som en forutsetning for a
redusere noe av lennsforskjellen som eksisterer
mellom kvinnedominerte og mannsdominerte
yrker. En god del av instansene folte seg ikke
berert og tok ikke standpunkt. Dette gjaldt blant
andre KS, Sykepleierforbundet, Unio og mange
kommuner.

2.2.14
Forslaget

Rettigheter etter endt foreldrepermisjon

Likelennskommisjonens flertall (syv av atte med-
lemmer) oppfordret organisasjonene i arbeidslivet
til 4 innfere en tariffestet rett for arbeidstakere
som har fraveer fra arbeidsplassen pa grunn av for-
eldrepermisjon. Prinsippet ber i felge kommisjo-
nen veere at en ansatt i foreldrepermisjon ikke

skal tape i lennsutvikling sammenliknet med
ansatte som ikke er i permisjon.

Det vises til at det a fa barn og & ta ut foreldre-
permisjon er noe av forklaringen péa at kvinner har
lavere lenn enn menn. Forslaget innebeerer at
disse far tariffestet rett til et gjennomsnittlig
lennstillegg — som minimum - ved tilbakekomst
til arbeidsplassen. Hvordan det gjennomsnittlige
lonnstillegget skal beregnes, bor ifelge kommisjo-
nen veere tema for forhandlinger mellom partene
ved tariffrevisjon. Kommisjonen anbefaler imidler-
tid at det senere vurderes om en slik rettighet
trenger lovstette slik at de ikke-tariffestede omréa-
dene av privat sektor ogsa dekkes.

Mindretallet (ett medlem) har et forslag med
samme intensjon, men uten noen tariffestet rett.
Bedrifter og eventuelle lokale tariffparter ber ifol-
ge mindretallet vurdere om ansatte i foreldreper-
misjon skal gis et lonnstillegg i permisjonstiden
tilsvarende gjennomsnittlig lennsutvikling i den
aktuelle yrkesgruppen.

Haringen

Blant heringsinstansene var det stor stotte for at
foreldre i permisjon féar visse rettigheter med hen-
syn til lennsutvikling. Det var imidlertid uenighet
med hensyn til om de ber begrenses til en rett til
lennsvurdering og et individuelt forhandlings-
spersmal, eller gis som et automatisk tillegg.
Blant de heringsinstansene som stettet flertallets
forslag om et automatisk tillegg var Likestillings-
og diskrimineringsombudet, NAV, Akademikerne
og Forskerforbundet. De fleste arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjonene var imot flertallets
forslag. Se neermere i kapittel 10.3.3.

2.2.2 Styrke arbeidsgivers aktivitets- og
redegjorelsesplikt

Likelennskommisjonen foreslo a styrke arbeidsgi-
vers plikt til & arbeide for likestilling. Denne aktivi-
tets- og redegjorelsesplikten er i dag lovfestet i
likestillingsloven.

Begrunnelsen for forslaget er at arbeidsgivere
og arbeidslivsorganisasjonene i dag ikke oppfyller
likelennsbestemmelsen og retten til likelenn. Til-
taket er forventet 4 fi en direkte effekt pa lokal
fastsetting av lenn, ved at forskjellsbehandling
som skyldes kjonn skal rettes opp for enkeltperso-
ner og for stillings- og yrkesgrupper. Det ma leg-
ges vekt pa forebygging gjennom planmessig per-
sonalpolitisk arbeid pd virksomhetsnivd. En slik
aktiv lokal prosess er forventet & styrke kvinner
som forhandlere, blant annet ved at det blir sterre
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apenhet om lenn og at tema blir satt pa dagsor-
den. Sterre dpenhet kan bidra til at det blir lagt et
kjennsperspektiv pa de lokale forhandlingene. I
tillegg vil tiltakene ifelge flertallet bidra til &
avdekke brudd péa likelonnsbestemmelsen i like-
stillingsloven. Det ma forventes at det blir lettere
for ansatte 4 ta opp klagesaker med ombudet.

Nar det gjaldt konkrete tiltak delte kommisjo-
nen seg i et flertall og et mindretall.

Flertallets forslag

Flertallet (syv av atte medlemmer) foreslo tre til-

tak for & styrke aktivitets- og redegjorelsesplikten

— styrke Likestillings- og diskrimineringsombu-
dets handheving

— konkretisering av aktivitets- og redegjorelses-
plikten

— lennsstatistikker pa virksomhetsniva.

Styrke ombudets handheving: Flertallet foreslo &
styrke ombudets handheving med en okt bevilg-
ning pa 10 millioner kroner per ér. Bevilgningen
skal sikre at ombudet kan vaere en aktiv padriver
og fore kontroll med at plikten til 4 arbeide for
likestilling, herunder likelenn, gjennomferes pé
virksomhetsniva. Den ekte aktiviteten ber omfatte
folgende:

Det skal gjennomferes systematiske underse-
kelser om og hvordan likestillingslovens bestem-
melse om plikt til &4 arbeide for likestilling, med
vekt pa likelenn, overholdes pa virksomhetsniva.
Malgruppen er forst og fremst sterre virksomhe-
ter i offentlig og privat sektor. Kontrollen skal
kombineres med et aktivt veiledningsarbeid og
oppfelging av virksomheter hvor det blir pévist
ulik lenn for samme arbeid og for arbeid av lik
verdi.

Det skal legges vekt pa at likelenn for kvinner
og menn er et sentralt mal nar det gjelder plikten
til &4 arbeide for likestilling. Samtidig ber lokale
aktiviteter og planarbeid ogsa inneholde tiltak for
kjennsneytral rekruttering og Karriereplanleg-
ging for virksomheten.

Ombudet skal informere om hvilke rettigheter
ansatte har, hvordan arbeid av lik verdi kan males
og hvilken stette ombudet kan tilby i eventuelle
klagesaker. Ombudet skal utvikle og drifte et
enkelt tilgjengelig IT-basert verktoy for arbeids-
vurdering. Verkteyet legges ut pa nettet til fri
bruk.

Konkretisering av aktivitets- og vedegjorelses-
plikten: Kommisjonens flertall foreslo 4 gi en
hjemmel i likestillingsloven til 4 gi forskrift som
styrker og presiserer innholdet i plikten til &

arbeide aktivt, mélrettet og planmessig for likestil-
ling mellom Kkjennene, herunder likelenn. For-
skriften skal gjore rede for hvordan plikten skal
gjennomferes pa virksomhetsnivd og blant annet
presisere at arbeidet skal omfatte likelenn. For-
skriften skal ogsa differensiere mellom sma og
store virksomheter. Forskriften ber bygge pa for-
arbeidene til likestillingsloven og gi en konkret og
presis oversikt over hva som skal veere med i en
redegjorelse om likestilling, herunder likelenn.

I etterkant har Diskrimineringslovutvalget
foreslatt en forskrift som konkretiserer aktivitets-
og redegjorelsesplikten, se kapitlene 2.3.3 0g 9.3.6
om NOU 2009:14 og oppfelgingen av denne.

Lonnsstatistikker pa virksomhetsniva: Flertal-
let foreslar at alle virksomheter over en viss stor-
relse blir palagt 4 utarbeide lennsstatistikk fordelt
pa kjenn og stillingsgruppe. Se naermere om dette
forslaget i kapittel 9.3.5.

Mindretallets forslag

Likelonnskommisjonens mindretall (ett medlem)
foreslo & styrke ombudets radgivningsfunksjon
for & kunne oke radgivningsaktiviteten i bedrifts-
interne forbedringsprosesser som sikter mot a
oppna likestillingsmal. Ombudet skal serlig gi
bedriftene rdd om & rekruttere flere kvinner inn i
godt betalte stillinger med lederansvar. Det okte
ressurshehovet knyttet til styrking av radgivnings-
funksjonen avklares i tilknytning til den ordineere
budsjettprosessen. Bedriftenes lovpalagte aktivi-
tets- og redegjorelsesplikt ber dokumenteres i
hovedsak med henvisning til méaloppnéelse, og
ikke ved gjennomfering av detaljerte og standardi-
serte aktivitetskrav utformet av ombudet. Det
utformes lonnsstatistikk fordelt pd kjenn og stil-
lingsgruppe. Statistikken utformes slik at den
ikke skal kunne fores tilbake til enkeltindividers
lonn.

Mindretallet begrunnet sitt alternative forslag
med at ombudets rolle ber vris i mer resultatorien-
tert retning. Hovedfokus ber vare & sette mal for
likestillingsarbeidet, og gi bedriftene rad i deres
fortlepende forbedringsprosesser. Dette gir ifel-
ge mindretallet bedriftene og lokale parter storre
innflytelse til selv & velge hvilke aktiviteter som er
mest hensiktsmessige.

Heringen

I heringen gir sa godt som alle instansene en form
for stotte til forslaget om a styrke handhevingen
av likelonnsbestemmelsen, og alle ser ombudet
som en viktig akter i arbeidet for likelenn.
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Likestillings- og diskrimineringsombudet
mener at en styrking og presisering av aktivitets-
og redegjorelsesplikten slik flertallet foreslar, vil
lette ombudets informasjons- og veiledningsopp-
gaver. Det vil gi konkret kunnskap som bade
ansatte og arbeidsgivere kan bruke, i tillegg til at
det vil lette kontrollarbeidet for Likestillings- og
diskrimineringsombudet. Unio, Sykepleierforbun-
det og Norsk Tjenestemannslag er blant de som
gir sin stette til flertallets forslag om en styrket
aktivitets- og redegjorelsesplikt.

YS, Akademikerne, NITO, NHO, HSH og
Spekter er blant de som stetter mindretallets for-
slag. YS mener at

«... okt veiledningsressurs vil virke mer dyna-
misk med & bistd virksomhetene til & knytte
aktivitetsplikten opp mot klare mal og malopp-
naelse nar det gjelder likestillingsarbeidet i
bedriftene, i stedet for rituelle redegjorelser
om status.»

Spekter er enig i at

«... ombudets rolle vris i en mer resultatorien-
tert retning, hvor fokus er a sette mal for like-
stillingsarbeidet og gi virksomhetene rad i
deres fortlopende forbedringsprosesser. Pa
den maten far de lokale parter sterre innfly-
telse pa selv & avgjere hvilke aktiviteter som er
hensiktsmessige & iverksette, og eierskapet til
prosessen blir liggende hos de lokale aktere-
ne.»

KS onsker ingen form for styrking av ombudet og
likestillingsloven, og argumenterer for at det vil
fore med seg unedig mye byrakrati.

I kapittel 9.3.5 gjores det naermere rede for

heringsinstansenes syn pé forslaget om lennsstati-
stikk.

2.2.3 Likere deling av foreldrepermisjonen

Likelennskommisjonens flertall (syv av atte med-
lemmer) foreslo 4 endre folketrygdloven kapittel
14 for & sikre at medre og fedre deler likere pé for-
eldrepermisjonen. Dette gjores gjennom & reser-
vere en storre del av foreldrepengeperioden til far.
Det ber ifelge kommisjonens flertall vurderes om
taket pa seks ganger folketrygdens grunnbelop
bor heves for 4 unngé at tredelingen far negativ
innvirkning pa smébarnsfamiliers ekonomi. Det
ber vurderes om alle fedre som har opptjent rett
til foreldrepenger basert pa egen yrkesaktivitet,

skal fa rett til & ta ut en tredel av permisjonen, uav-
hengig av om mor er yrkesaktiv.

De aller fleste heringsinstansene var for prin-
sippet om at far ber ta sterre del av permisjonen.
Mange ser ogsd nedvendigheten av at taket for
lennskompensasjon heves og at far far selvsten-
dige rettigheter. Uenigheten gar mellom instanser
som stetter en lovfesting, og de som mener at det
vil gripe for mye inn i familiens valgfrihet.

Se neermere i kapittel 10.1.5.

2.2.4 Rekruttering av kvinner til ledende
stillinger

Kommisjonen foreslo at regjeringen utformer et
prosjekt hvor virksomheter og organisasjoner kan
seke om 4 fa stette til malbevisst arbeid for a oke
rekrutteringen av kvinner til lederstillinger. Ord-
ningen kan utformes som et prosjekt hvor bedrif-
ter og andre kan seke om midler til méalbevisst
arbeid med & styrke kvinners motivasjon med
sikte pa rekruttering til lederstillinger og dermed
oke kvinneandelen i lederstillinger. Den konkrete
utformingen av ordningen ma myndighetene og
partene i arbeidslivet sta for.

I heringen fikk dette tiltaket stotte. Unntaket
er NITO, som mente at det er selve lederrollen
som ber endres dersom den skal tiltrekke seg
kvinner.

2.3 Andre utredninger

2.3.1 Deltidsutvalget (NOU 2004: 29)

Deltidsutvalget ble oppnevnt av Arbeids- og admi-
nistrasjonsdepartementet i 2003 og fikk i mandat &
utrede arsaker til deltid, og hvordan deltid pévir-
ker den samlede yrkesdeltakelsen og fleksibilite-
ten 1 arbeidslivet. Utvalget skulle kartlegge uen-
sket deltid og fremme forslag til 4 redusere uen-
sket deltid.

Utvalgets innstilling NOU 2004: 24 Kan flere
jobbe mer? viser at Norge bade har hey sysselset-
ting og en hey andel som arbeider deltid. Utvalget
dreftet hvilke forhold som har betydning for kvin-
ners og menns arbeidstid og deltidsarbeid. Utval-
get dreftet blant annet kvinners tilpasning mellom
arbeidsliv og familieliv og viser at mange kvinner
onsker & arbeide deltid og at deltid er utbredt i
kvinnedominerte yrker. Fakta og analyser fra
utredningen er her gjengitt i kapittel 4.5.

Utvalget la frem forslag til virkemidler for a
redusere ufrivillig deltid. Utvalget vurderte lovfes-
ting av en fortrinnsrett ved ansettelser for deltids-
ansatte og retten til fast stilling ved merarbeid.
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Fortrinnsrett for deltidsansatte

Utvalget vurderte om det skulle lovfestes en for-
trinnsrett for deltidsansatte ved ulysning av ny stil-
ling. Dette spersmalet var allerede dreftet av
Arbeidslivslovutvalget, der flertallet i NOU 2004:5
ville avvente innstillingen fra Deltidsutvalget.

Flertallet mente at en fortrinnsrett ikke ville
vaere hensiktsmessig virkemiddel for & redusere
undersysselsettingen. Mindretallet (tre arbeidsta-
kerorganisasjoner) foreslo en slik fortrinnsrett,
hvor det forutsettes at arbeidstakeren er kvalifi-
sert.

I etterkant av utvalgets innstilling ble for-
trinnsrett for deltidsansatte lovfestet i arbeidsmil-
joloven i 2005.

Rettsstillingen til deltidsansatte som arbeider mer
enn avtalt arbeidstid

Et annet tiltak som utvalget vurderte var a styrke
rettsstillingen til deltidsansatte som arbeider mer
enn avtalt arbeidstid. Etter arbeidsmiljeloven er
det adgang for arbeidsgivere til & benytte deltids-
ansattes arbeidskraft pd denne maéaten. Men der-
som dette har karakter av en fast ordning, kan det
ansees som en omgaelse av stillingsvernet.
Arbeidstaker kan da ha krav pa ekning i sin faste
stilling.

Utvalgets flertall (seks medlemmer) gikk imot
4 endre gjeldende regler, da det mente at deltids-
ansatte etter gjeldende regler allerede har et vern
mot at merarbeid brukes som en fast ordning og
at en presisering av disse reglene eventuelt vil
skje gjennom rettspraksis.

Mindretallet (tre medlemmer) péapekte viktig-
heten av at arbeidsgiverne bringer de faste
arbeidsavtalene i samsvar med realiteten. Mindre-
tallet ba regjeringen om & arbeide videre med
denne problemstillingen med tanke pa a foresla
lovbestemmelser som vil klargjere og styrke de
deltidsansattes rettsstilling.

I heringen stottet blant andre KS, HSH, NHO
og NAVO flertallet. LO, YS, UHO, Sykepleierfor-
bundet, Fagforbundet og Arbeidstilsynet var blant
de som ga sin stotte til mindretallets forslag.

2.3.2 Skift- og turnusutvalget (NOU 2008: 17)

Skift- og turnusutvalget hadde i mandat & utrede
arbeidstidsordninger knyttet til skift/turnus og
sammenhengen med deltid. Bakgrunnen var at
arbeidstakerorganisasjonene over lang tid hadde
veert misforneyde med reguleringen av skift/tur-
nusarbeid. Reglene var kritisert for & veere urett-

ferdige og kjeonnsdiskriminerende fordi arbeidsta-
kere i turnus (mange kvinnedominerte arbeids-
plasser) ikke fikk tilsvarende kortere normalar-
beidsdag pa grunn av ubekvem arbeidstid, som
arbeidstakere som arbeidet skift (typisk mannsdo-
minerte industriarbeidsplasser).

I NOU 2008: 17 Skift og turnus — gradvis kom-
pensasjon for ubekvem arbeidstid utredes spersmé-
let om likestilling av arbeidstiden for arbeidsta-
kere som arbeider skift og turnus, og sammen-
hengen mellom deltid/smabrekstillinger, uen-
sket deltid og organiseringen av arbeidstiden.

Arbeidstidsreduksjon for ubekvem arbeidstid

Utvalget foreslo endringer i arbeidsmiljelovens
regler om arbeidstidsreduksjon for ubekvem
arbeidstid (§ 10-4 nr. 3). Utvalget foreslo et system
for gradvis kompensasjon for omfanget av ube-
kvem arbeidstid for bade skift- og turnusarbeid.

En ny arbeidstidsregulering for skift- og tur-
nusarbeidere ble tatt inn i arbeidsmiljeloven i
2009. Den nye arbeidstidsbestemmelsen likestil-
ler arbeidstidsordninger for arbeidstakere som
arbeider tredelt skift og tredelt turnus, gjennom
en gradvis kompensasjon. For 4 oppné en slik
arbeidstidsregulering forutsettes arbeid minst
hver tredje sendag. I lennsoppgjeret 2010 ble par-
tene i arbeidslivet enige om finansieringen og inn-
foring i tariffavtalene.

Deltid i skift og turnus

Utvalget omtalte deltid og uensket deltid i skift og
turnus, og diskuterte arsakene til at deltidsarbeid
er si utbredt i helse- og sosialsektoren. Deltid er
mer vanlig i skift- og turnusarbeid enn i annet
arbeid, og denne sammenhengen er klart ster-
kere for kvinner enn for menn.

Utvalget viste at det er flere forhold i arbeids-
tidsbestemmelser og praktisering av turnusord-
ninger som skaper behov for deltidsarbeid.

Utvalget la ikke frem noen konkrete forslag
for & redusere ufrivillig deltid eller hindre sma-
brokstillinger. For 4 fi ned deltidsfrekvensen
blant turnusarbeidere er det ifelge utvalget ned-
vendig a eke helgefrekvensen i mange turnuspla-
ner samtidig som helgearbeidet burde fordeles
jevnere mellom heltids- og deltidsansatte. En
arbeidstidsordning med gradvis kompensasjon vil
ifelge utvalget gjore det mer attraktivt a arbeide i
helgene, noe som igjen vil redusere problemet
med & dekke helgevaktene og derved avhjelpe en
viktig arsak til undersysselsetting. Utvalget kon-
Kkluderte derfor med at forslaget til ny arbeidstids-
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ordning for ubekvem arbeidstid kan bidra til &
redusere omfanget av uensket deltid.

Evaluering av fortrinnsretten for deltidsansatte

Skift- og turnusutvalget vurderte tvistelgsnings-
nemndas praksis om fortrinnsrett for deltidsan-
satte. Denne nemnda avgjer tvister mellom
arbeidstakere og arbeidsgivere om fortrinnsret-
ten, se kapitlene 8.5.2 og 11.2.4 om evaluering av
fortrinnsretten. Utvalget konkluderte med at for-
trinnsretten hadde fort til okt stillingsprosent for
mange deltidsansatte. Det var imidlertid usikkert
om den hadde fort til mindre omfang av uensket
deltid samlet sett. Siden bestemmelsen var ny i
arbeidsmiljeloven i 2005, var det i folge utvalget
for tidlig & si noe sikkert om effekten.

2.3.3 Diskrimineringslovutvalget
(NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget fikk i mandat & lage et
forslag til en samlet lov mot diskriminering. Utval-
gets innstilling NOU 2009: 14 Et helhetlig diskrimi-
neringsvern var pa bred hering hesten 2009.
Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tet arbeider nd med oppfelgingen av innstillingen.
Utvalget foreslo en ny samlet lov mot diskrimi-
nering. Loven skal etter forslaget gi vern mot dis-
kriminering pa grunn av Kjenn, graviditet, permi-
sjon ved fodsel og adopsjon, etnisitet, funksjons-
nedsettelse, seksuell orientering, religion, livssyn,
politisk syn og alder. Utvalgets flertall (syv av ni
medlemmer) foreslo at loven ogsa skulle gjelde
diskriminering pd grunn av <«andre liknende
vesentlige forhold ved en person». Loven skal ifal-
ge utvalgets forslag gjelde pa alle samfunnsomra-
der, inklusive arbeidslivet. Likelonn og lennsdis-
kriminering mellom kvinner og menn er derfor ett
av mange spersmal som omfattes av lovforslaget.
Flere av utvalgets lovforslag har betydning for
likelonn og vernet mot lennsdiskriminering:

Likestillingslovens likelennsbestemmelse
viderefores

Utvalget mente at likelennsbestemmelsen i like-
stillingsloven § 5 burde viderefores uendret i den
nye loven. Utvalget mente at en opphevelse kunne
medfere at kvinners reelle rett til likelonn ble
svekket. Utvalget viste seerlig til bestemmelsens
politiske og historiske betydning og behovet for at
lovteksten gir god informasjon om hvordan rege-
len skal forstas. Forslaget fikk bred stette i herin-
gen.

Opplysningsplikt om lenn

Utvalget foreslo at arbeidsgiver skal ha en opplys-
ningsplikt om lenn ved mistanke om lennsdiskri-
minering. Formaélet er 4 skape sterre dpenhet om
lenn pé arbeidsplassene for & effektivisere retten
til ikke a bli diskriminert ved lennsfastsettelsen
og retten til likelonn. Opplysninger om lenn skal
etter forslaget kunne kreves fremlagt av tillits-
valgte og verneombud. Flertallet av heringsin-
stansene som uttalte seg om dette stottet forslaget
om en opplysningsplikt. Det gjores naermere rede
for dette forslaget og heringsuttalelsene i kapittel
9.4.4.

Arbeidsgivers aktivitets- og redegjarelsesplikt
styrkes

Arbeidsgivere har i dag etter likestillingsloven en
generell aktivitets- og redegjorelsesplikt med hen-
syn til kjennslikestilling i virksomheten. Utvalget
foreslo en egen forskrift med naermere retnings-
linjer om hva arbeidsgiver mer konkret har plikt
til & gjore. Forskriften skal gjelde for virksomhe-
ter med flere enn 50 ansatte. Utvalget foreslo ogsa
at plikten skal innarbeides i virksomhetenes syste-
matiske helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid. Plikten
skal handheves av Arbeidstilsynet. Redegjorelses-
plikten ble foreslatt opphevet i sin navarende
form, og i stedet innarbeidet som en del av virk-
somhetens interne dokumentasjon.

Formalet med forslaget er & effektivisere like-
stillingsarbeidet ved mer veiledning om hvilke
plikter arbeidsgiver har, ved & inkludere aktivitets-
og redegjorelsesplikten i allerede gjeldende plik-
ter til virksomhetenes helse-, miljo- og sikkerhets-
arbeid, samt ved & styrke handhevingen gjennom
Arbeidstilsynets tilsyn.

I heringen var det stor uenighet om koblingen
til helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet. En rekke
instanser stotter at aktivitetsplikten koples til
helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet som YS, KS og
flere kommuner. Det er ogsi flere sentrale
heringsinstanser som gar mot forslaget, blant
annet Likestillings- og diskrimineringsombudet,
LO, NHO, HSH og Kvinnefronten. Dette begrun-
nes med at spersmal knyttet til rekruttering, lenn,
forfremmelse og arbeidsforhold ikke passer inn i
HMS-systemet. Det var ogsa stor uenighet om for-
slaget om 4 konkretisere innholdet i aktivitets- og
redegjorelsesplikten og & oppheve redegjorelses-
plikten. Det gjores neermere rede for forslaget og
heringsuttalelsene nar det gjelder forslaget om
konkretisering av redegjorelsesplikten og opphe-
ving av redegjorelsesplikten i kapittel 9.3.6.
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2.3.4 Rett til lann under omsorgspermisjon
og ammefri - hgringsnotat

I dag har alle fedre lovfestet rett til to ukers
omsorgspermisjon ved fedsel og medre har rett til
ammefri. Det er ikke lovfestet rett til lonnskom-
pensasjon under fravaeret. Retten til lenn under
fraveeret er basert pa avtale med arbeidsgiver, og
en slik rett er fremforhandlet i offentlig sektor og
deler av privat sektor.

Regjeringen sendte sommeren 2009 ut et
heringsnotat om alternative ordninger for a sikre
inntekt under omsorgspermisjon og ammefri. I
heringen ble tre alternativer droeftet
— rett til inntektskompensasjon fra folketrygden
— lovfestet plikt for arbeidsgiver til 4 betale lenn
— avtalefestet rett til lonn.

I heringen var blant annet arbeidstakerorganisa-
sjonene, Arbeidstilsynet, Likestillings- og diskri-
mineringsombudet og Finansnaringens arbeids-
giverorganisasjon for en lovfesting av rett til
lennskompensasjon under ammefri og omsorgs-
permisjon. UNIO mente at ordningene ber finan-
sieres av arbeidsgiver; mens LO, Akademikerne,
HSH og Likestillings- og diskrimineringsombu-
det mente at lennskompensasjonen ber dekkes av
en folketrygdytelse. Arbeids- og velferdsetaten
fraradet pa faglig grunnlag en lesning basert pa
folketrygden. NHO og arbeidsgiverforeningen
Spekter ensket en ordning som dekket omsorgs-
permisjon og ammefri innenfor rammen av
dagens foreldrepengeordning. KS gav uttrykk for
at rettighetene fortsatt burde vaere avtalefestet.

24 St.meld.nr.8(2008-2009) Om
menn, mannsroller og likestilling

Barne- og likestillingsministeren etablerte i 2007
et mannspanel som skulle gi innspill til arbeidet

med stortingsmeldingen om menn, mannsroller
og likestilling. Panelet tok blant annet opp det
kjennsdelte arbeidslivet og foreldres deling av for-
eldrepermisjonen.

I St.meld. nr. 8 (2008-2009) Om menn, manns-
roller og likestilling tok regjeringen opp spersmal
knyttet til arbeid og familie, kjennsdelt arbeids-
marked, samt oppvekst, utdanning og yrkesvalg.
Meldingen la vekt pa at likestilling handler om
begge kjonn. Et viktig formal med meldingen var
4 samle kunnskapsbasert materiale og data om
menn og mannsroller. Det fremgar av meldingen
at regjeringen vil satse pa tiltak for a rekruttere og
holde pa menn i kvinnedominerte yrker. Meldin-
gen droftet ogsa tiltak for & oppna mer likestilling
mellom medre og fedre i arbeid og familie.

2.5 Kvinnepanelet 2010

Kvinnepanelet ble etablert av Barne-, likestillings-
og inkluderingsministeren i 2010. Panelet var
bredt sammensatt. Malet med panelet var at det
skulle bidra til debatt og modernisering av kjenns-
likestillingen i Norge. Kvinner, arbeidsliv og lenn
var et av temaene som tas opp i panelets rapport.

Kvinnepanelet foreslo flere tiltak knyttet til
likelonn. Panelet mente blant annet at myndig-
hetene som arbeidsgiver ma lage en forpliktende
opptrappingsplan og finansiere et likelennsleft.
Det méa ifelge panelet iverksettes tiltak for &
utlikne kjennsdelingen i utdanning og yrkesliv.
Likestillingsloven ma styrkes, blant annet ved a
palegge arbeidsgivere 4 utarbeide lennsstatistikk.
Panelet mente at rett til heltid ma lovfestes.

Noen av kvinnepanelets forslag til tiltak er lof-
tet inn i denne meldingen.
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3 Lonns- og inntektsforskjeller mellom kvinner og menn

3.1 Innledning

En rekke forhold pévirker kvinners og menns inn-
tekt og lenn. Inntekt er et videre begrep enn lenn.
Lenn er betaling for utfert arbeid i et ansettelses-
forhold. For de fleste personer er lenn den viktig-
ste inntektskilden, det vil si den inntektsformen
som utgjer den storste andelen av samlet inntekt.
Andre inntektskilder er kapitalinntekter, naerings-
inntekter og overforinger fra det offentlige, for ek-
sempel barnetrygd, arbeidsledighetstrygd, bo-
stotte og andre ytelser fra det offentlige.

Spersmalet om likelenn og forbudet mot
lonnsdiskriminering dreier seg om forskjeller i
lonn. Her gis likevel som en generell ramme en
kort beskrivelse av inntektsforskjellene mellom
kvinner og menn.

3.2 Kvinners og menns inntekt

Kvinner som gruppe har lavere inntekt enn menn.
Kvinners bruttoinntekt utgjer om lag 64 prosent

Boks 3.1 Definisjoner inntekt

Bruttoinntekt er summen av alle skattepliktige
typer inntekt for skattefradrag. Bruttoinntekt
fremkommer i skatteregisteret, og omfatter
lonn (inkludert foreldrepenger), naeringsinn-
tekt, pensjon, renteinntekter, aksjeutbytte og
skattepliktige overferinger.

Skattepliktige overforinger er i all hovedsak
alderspensjon og uferetrygd, i tillegg til opp-
tjente rettigheter som sykepenger og dagpen-
ger ved arbeidsledighet. Dette omfatter ikke for-
eldrepenger fordi det registreres som lenn.

Samlet inntekt skiller seg fra bruttoinntekt
ved 4 inkludere skattefrie overferinger og ved at
neeringsinntekten er korrigert for visse fradrag.

Skattefrie overforinger er bostette, barne-
trygd, sosialhjelp og kontantstette.

Yrkesinntekt er summen av lennsinntekter
og naeringsinntekter.

Kilde: Statistisk sentralbyra

av menns bruttoinntekt. Det er flere grunner til at
kvinner i gjennomsnitt har lavere inntekt enn
menn. Menn har heyere yrkesaktivitet enn kvin-
ner, og arbeider i gjennomsnitt flere timer per
uke. I tillegg kommer at kvinner i gjennomsnitt
har lavere timelenn enn menn. Videre kommer
kvinner senere ut i arbeidslivet, blant annet som
folge av at de i sterre grad enn menn tar heyere
utdanning. Som felge av at kvinner har heyere
levealder enn menn, har kvinner i gjennomsnitt en
lengre periode som pensjonister.

Forskjeller i kvinners og menns inntekt avspei-
ler at kvinner og menn mottar ulike typer inntekt.
I tillegg til at menn har heyere lennsinntekt enn
kvinner, har menn ogsé heyere naringsinntekt og
betydelig heyere kapitalinntekt. Overferinger fra
det offentlige er en viktig inntektspost for kvinner,

Boks 3.2 Inntekt males vanligvis
for husholdningene

Skatteregisteret gir opplysninger om alle skatte-
pliktige inntekter og overferinger, fordelt pa
kjonn. Skattefrie overferinger fremkommer i
maling av inntekt for husholdningene, og er
ikke fordelt pa kjonn. Standard analyser av per-
sonlig inntektsfordeling maler gjerne fordelin-
gen av husholdningens disponible inntekt per
forbruksenhet.

Det er en del usikkerhet forbundet med
maling av inntekt pa individniva. Inntektsstati-
stikken gir derfor ikke et helt korrekt bilde av
fordelingen av inntekt eller inntektstyper mel-
lom kvinner og menn. De fleste inngér i et inn-
tektsfellesskap, hvor inntekt og utgifter forde-
les. Inntekter som sosialhjelp, bostette og barne-
trygd er relatert til familiens inntekt, men bare
registrert pd en mottaker. Felles kapitalinntek-
ter og formue kan ogsa veere registrert pa en
person i skatteligningen.

Den lopende statistikken har derfor ikke tall
for individuell inntektsfordeling som inkluderer
skattefrie overferinger.
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Tabell 3.1 Kvinners inntekt som andel av menns etter inntektstype. 2000 — 2008

Inntektstype 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Bruttoinntekt 59 61 61 61 60 58 63 62 64
Lennsinntekt 59 60 61 63 62 62 62 63 64
Neringsinntekt 24 24 25 26 25 25 26 27 28
Kapitalinntekt 30 46 38 31 27 27 36 43 45
Skattepliktige overferinger 102 101 101 99 96 97 98 97 97
Skattefrie overferinger 307 352 336 325 312 327 339
Samlet inntekt 63 66 65 65 64 62 67
Inntekt etter skatt 68 72 70 70 69 65 72

Kilde: Bojer 2009 og skatteregisteret for 2007 og 2008

fordi kvinner i sterre grad enn menn har omsorg
for barn og flere er alderspensjonister.

Tabell 3.1 viser kvinners inntekt i prosent av
menns inntekt etter inntektstype i perioden 2000
til 2008. Tabellen viser at kvinner har lavere inn-
tekt enn menn uansett hvilke inntektsbegrep en
legger til grunn. Forskjellene varierer mellom de
ulike inntektstypene.

Bruttoinntekten er summen av alle typer skat-
tepliktige inntekter for fradrag. I 2008 utgjorde
menns bruttoinntekt i gjennomsnitt 423 100 kro-
ner og kvinners bruttoinntekt 269 000 kroner.
Begrepet samlet inntekt inkluderer i tillegg skat-
tefrie overforinger. Den storste posten under skat-
tefrie overferinger er barnetrygden.

Forskjellen mellom kvinners og menns sam-
lede inntekt sank betydelig pa 1970- og 1980-tallet,
deretter har inntektsfordelingen veert ganske sta-
bil. Kvinners relative brutto inntekt okte fra 27
prosent av menns inntekt i 1970 til 60 prosent i
2002. Kapitalinntekter er da ikke regnet med.
Jkningen skyldes forst og fremst kvinners okte
yrkesdeltakelse. Den forte ogsa til at forskjellene
mellom kvinner ble betydelig mindre (Bojer
2009).

3.3 Lonnsdannelsen

3.3.1 Arbeidsmarkedet og systemet for

lonnsdannelse

Lonnsdannelsen har flere funksjoner i en mar-
kedsbasert skonomi. Den fordeler inntektene fra
verdiskapingen mellom arbeidstakere og eiere, og
mellom ulike grupper av arbeidstakere. Lenn
utgjer det viktigste grunnlaget for de fleste perso-

ners og husholdningers inntekt. Lenn er den
enkeltfaktoren som betyr mest for kostnadene i
mange naringer og bedrifter, og er dermed viktig
for norske bedrifters muligheter til & hevde seg i
den internasjonale konkurransen. Lennsdannel-
sen ma over tid bidra til samsvar mellom lonns-
evne og lennsniva i bedriftene. Lennsdannelsen er
den hovedmekanismen som skal bidra til & sikre
samsvar med mellom tilbud og ettersporsel etter
ulike typer arbeidskraft. Lennsdannelsen ber
bidra til at arbeidskraften anvendes der den har
heyest samfunnsekonomisk avkastning. I hvilken
grad lennsdannelsen klarer 4 innfri disse malset-
tingene, avhenger av de mange enkeltakterene i
arbeidsmarkedet, institusjonene i lennsdannelsen
og samspillet mellom dem.

De aller fleste arbeidstakere far sin lenn péavir-
ket gjennom en eller annen form for kollektive for-
handlinger. Organisasjoner pa arbeidstaker- og
arbeidsgiversiden spiller en viktig rolle i gjennom-
foringen av lennsforhandlingene. Det inntektspoli-
tiske samarbeidet og den koordinerte lennsdan-
nelsen har trolig bidratt til at Norge har lavere
arbeidsledighet enn vi ellers ville hatt. Dette sam-
arbeidet har ogsia medvirket til at vi i Norge har
mindre lennsforskjeller mellom arbeidstakere enn
hva tilfellet er i andre land.

Det inntektspolitiske samarbeidet er en sen-
tral del av den skonomiske politikken i Norge.
Lopende dialog mellom regjeringen og partene i
arbeidslivet er en viktig del av dette samarbeidet.
Gjennom Det tekniske beregningsutvalget for inn-
tektsoppgjerene (TBU) legges det til rette for en
felles forstaelse av tallgrunnlaget for inntektsopp-
gjerene.
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Den norske lennsforhandlingsmodellen byg-
ger pa at lennsveksten ma tilpasses hva konkur-
ranseutsatt sektor over tid kan leve med. En har
ivaretatt dette ved at avtaleomrader med stort inn-
slag av konkurranseutsatt virksomhet (frontfag)
har sluttet avtaler forst, og at dette har virket som
en norm for andre avtaleomrader.

Lennsdannelsen har betydning for fordeling
av inntekter mellom personer, mellom grupper av
arbeidstakere og mellom kvinner og menn. Det
kan oppstd konflikt mellom fordelingspolitiske
hensyn og prioriteringer, og hensynet til beho-
vene i arbeidsmarkedet. Om lennsdannelsen kla-
rer 4 innfri malene er avhengig av institusjonene i
lennsdannelsen og samspillet mellom dem.

3.3.2 Lennsoppgjer og likelenn

Gjennom lennsforhandlingene har partene i
arbeidslivet spilt en viktig rolle i arbeidet for &
heve kvinners lonn og 4 utjevne lonnsforskjellene
mellom kvinner og menn. Kvinnelenn og likelenn
har i varierende grad veert pa dagsorden i kollek-
tive lennsforhandlinger i Norge gjennom hele
1900-tallet. Arbeidslivsorganisasjonene gjenspei-
ler interesser blant yrkes- og utdanningsgrupper.
Deres ulike prioriteringer og krav nér det gjelder
kvinners lenn varierer bade med sammensetnin-
gen av medlemmene, ulike malsettinger og mar-
kedets vurderinger av ulik kompetanse.

Pa begynnelsen av 1900-tallet var egne kvin-
netariffer vanlig, bade i industrien og blant funk-
sjoneergrupper. De forste kravene var derfor &
fierne kvinnetariffene og gi kvinner lik lenn som
menn for samme arbeid. Det var i forste rekke for-
bundene som organiserte kvinner og kvinneutval-
gene i LO som var viktige akterer. Under den nor-
ske debatten om ratifisering av ILO-konvensjon
nr. 100 om lik lenn for kvinner og menn for arbeid
av lik verdi, var LO en padriver for ratifisering.

11961 ble det opprettet en likelennsavtale mel-
lom LO og N.AE. (Norsk Arbeidsgiverforening),
ogsa kalt rammeavtalen for likelennsprinsippet.
Samme aret opprettet bade LO og N.A.E. hver sine
likelennsutvalg som spesialforhandlet i likelonns-
spersmalet, samtidig som det ble tema pa for-
bundsplan. I perioden 1961 — 1966 ble tariffene
regulert hvert ar for a fa gjennomfert de nedven-
dige endringene som folge av rammeavtalen om
likelenn og ratifiseringen av ILO-konvensjonen.

Boks 3.3 Hovedavtaler

Flere av de store organisasjonene har inngéatt
hovedavtaler. Hovedavtalene inneholder de
grunnleggende spillereglene i arbeidslivet,
men ikke lenn eller andre arbeidsbetingelser.
Avtalene revideres normalt hvert fijerde ar og
er ikke del av tariffoppgjerene.

Hovedavtalen mellom NHO og LO ble for-
ste gang vedtatt i 1935. For 2010 - 2013 fikk
denne avtalen en rammeavtale om likestilling
mellom kvinner og menn i arbeidslivet:

«A arbeide med likestilling er viktig for & ta
i bruk de menneskelige ressursene og for a
fremme verdiskapning. Som et ledd i & opp-
né likestilling, mé alle arbeidstakere — uav-
hengig av kjenn - gis like muligheter til &
bruke sine evner og anlegg, det ma likestil-
les med hensyn til ansettelse, lenn, opplee-
ring og avansement.

Arbeidet med likestilling er et lederan-
svar og ma veere forankret i virksomhetens
toppledelse og folges opp av evrig ledelse,
som ma males pa oppnéadde resultater.

Partene konstaterer at

— Likestilling gjelder holdninger og nor-
mer

— Likestilling krever samarbeid mellom
ledelse og tillitsvalgte

— Likestilling krever at en ser sammen-
hengen mellom arbeidsliv, familieliv og
samfunnsliv

— Likestilling skal nedfelles i strategi- og
plandokumenter.»

3.3.3 Trekk ved leannsoppgjorene av
betydning for likelenn

Lennsoppgjerene har betydning for fordeling av
lenn og inntekt mellom kvinner og menn. Hoy
grad av koordinering i lennsdannelsen bidrar til
en stor grad av parallellitet i lennsutviklingen, det
vil si at forskjeller mellom de forskjellige forhand-
lingsomradene og bransjene videreferes. Samti-
dig bidrar koordineringen til en relativt hey min-
stelennsnorm og en jevn lennsfordeling.

Innenfor lennsforhandlingsmodellen og den
generelle rammen, er det betydelig rom for lokale
tilpasninger avhengig av bedriftenes lennsomhet
og situasjonen pa arbeidsmarkedet.


http://www.ils.uio.no/english/rose/network/countries/norway/nor/nor-schreiner-utdanningsvalg2006.pdf
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Det er flere mekanismer som kan tas i bruk
ved lennsoppgjerene og som har betydning for
hvordan de relative lennsforskjellene mellom
kvinner og menn utvikler seg:

— Formen pé de sentrale tilleggene. Det har
betydning om det gis generelle prosenttillegg
og/eller kronetillegg, om det gis spesielle lav-
lonnstillegg eller tillegg til bestemte yrkes-
grupper. Et likt kronetillegg vil gi en noe ster-
kere gjennomsnittlig lennsvekst for kvinner
enn for menn, da det i de fleste omradene er
flere kvinner enn menn i gruppene med lavere
lonn.

— Fordelingen av tilleggene i lokale lennsfor-
handlinger i de enkelte bedrifter og virksomhe-
ter.

— Derelative lonnstilleggene i typiske kvinnesek-
torer og neeringer til forskjell fra mannsdomi-
nerte sektorer og naeringer.

3.4 Lonnsforskjeller mellom kvinner
og menn

Lonn er betaling for utfert arbeid i et ansettelses-
forhold. Lennsforskjeller beregnes som forskjell i
lenn for en bestemt tidsenhet, for eksempel per
time, méaned eller ar. Lennsforskjeller mellom
kvinner og menn angis som regel som en prosent-
andel av menns lenn beregnet til full stilling.

3.4.1

Tabell 3.2 viser brutto lennsforskjeller mellom
kvinner og menn for alle arbeidstakere under ett
(gjennomsnitt for heltids- og deltidsansatte). I
1997 var kvinners gjennomsnittlige manedslenn
83,7 prosent av menns manedslenn, og i 2008 var
den steget til 85,0 prosent. En omlegging av statis-
tikken i 2008 forte til at andelen dette aret gikk
ned til 83,9 prosent. Dette tallet er imidlertid ikke
direkte sammenlignbart med tidligere ar. Fra
2008 til 2009 steg kvinners relative lenn fra 83, 9 til
84,7 prosent.

Lannsforskjeller for alle Ieannstakere

3.4.2 Lonnsforskjeller etter naering

Lonnsnivaet er forskjellig mellom ulike virksom-
heter og neeringer, og mellom sektorer. Arbeids-
markedet er preget av en betydelig kjennsdeling
og dette gir seg utslag i lennsforskjeller mellom
kvinner og menn.

De storste lennsforskjellene innenfor enkelt-
neringer finner en i finanstjenester, omsetning og
drift av fast eiendom, personlige tjenester, helse-
foretakene og varehandel. Den minste lennsfor-
skjellen er i skoleverket, kommunene og staten.
Innen finanstjenester utgjer kvinners lenn 68 pro-
sent av menns lenn og i undervisning utgjer kvin-
ners lenn 97 prosent av menns lenn.

Fra 2008 til 2009 har det veert en reduksjon i
lennsforskjellene mellom kvinner og menn i noen
neeringer og ingen endringer i andre. For
finansneeringen har det veert en tilnaerming mel-
lom kvinners og menns lenn. I industrien, staten
og helseforetakene har det veert en mindre tilneer-
ming. I varehandel, hotell og restaurant, kommu-
nene og skoleverket er det ingen endringer.

Boks 3.4 Definisjon av lgnn

Lenn omfatter kontantlenn, honorarer, uregel-
messige tillegg, bonus, provisjon samt syke-
og foreldrepenger. Timeleonn, ukelonn og
manedslenn er knyttet opp til en bestemt tids-
enhet. Ved sammenlikninger mellom personer
og grupper er lenn per tidsenhet omregnet til
hva lennen ville veere for en person i heltids-
stilling. Dette betegnes som heltidsekvivalen-
ter. Overtidsgodtgjerelse er ikke medregnet i
time-, uke- eller manedslenn. I Statistisk sen-
tralbyras lennsstatistikk er det vanlig 4 regne
om alt til manedslenn. Nar begrepet lennsinn-
tekt brukes, er det vanligvis ikke tatt hensyn
til arbeidstid.

Tabell 3.2 Kvinners gjennomsnittslann som andel av menns gjennomsnittslann. Heltids- og

deltidsansatte omregnet til arsverk. 1997 — 2009

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2008 2009

Kvinners lenn 84 84 83 85 83 84

84 8 8 8 84 8 84 &

Nearingsstandarden ble lagt om i 2008, noe som medforte et brudd i serien. Tall for ny og gammel standard er derfor tatt med for

2008.
Kilde: Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjerene
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Boks 3.5 Timelonn og faktisk
arbeidstid

I mange analyser av lennsforskjellene er lenn
omregnet til timelenn basert pa avtalt arbeids-
tid. Det er derfor knyttet usikkerhet til bereg-
ning av timelennssatser fordi faktisk arbeids-
tid kan avvike fra avtalt arbeidstid. En del
arbeidstakere omfattes ikke av arbeidstidsbe-
stemmelsene, det gjelder blant annet for
ledende stillinger og for arbeidstakere i saerlig
selvstendig stilling. I disse stillingsgruppene
er det utbredt 4 arbeide mer enn 37,5 timer
per uke uten seerskilt overtidsgodtgjerelse.
Statistikken viser at det er flere menn enn
kvinner i slike stillinger, og serlig i ledende
stillinger. Kompensasjon for denne merar-
beidstiden er vanligvis innarbeidet i den van-
lige lennen. Det er ikke beregnet noe anslag
pa hvor mye denne feilkilden kan utgjere, men
Likelennskommisjonen konkluderte med at
det beregnede lennsgapet mellom kvinner og
menn ville bli noe mindre dersom den reelle
arbeidstiden ble lagt til grunn.

3.4.3 Lonnsforskjeller etter
forhandlingsomrader

Tabell 3.4 viser lennsutviklingen per arsverk for
heltidsansatte kvinner og menn i en del forhand-
lingsomréder. Tabellen viser gjennomsnittlig ars-
lenn for kvinner i forhold til menn i perioden 2000-
2009. Det oppgis ogsa gjennomsnittlig arslenn for
kvinner og menn i 2009.

Det foreligger sammenlignbar statistikk for
2008 og 2009 bare for ansatte i staten, kommu-
nene, helseforetakene og andre bedrifter i Spek-
ter-omradet. Lennsforskjellene er her uendret
eller redusert. For de andre omradene kan innfo-
ring av ny naeringsstandard ha gitt brudd i statis-
tikken.

Fra 2004 og sa langt det foreligger sammen-
lignbare tall, er lonnsforskjellene mellom kvinner
og menn blitt redusert i alle naeringer, med unn-
tak av i finanstjenester og for industriarbeidere.

I hovedgruppene i tabell 3.4 er det forholdsvis
store variasjoner i sterrelsen pa lennsforskjellene
mellom kvinner og menn. Dette har i stor grad
sammenheng med at sammensetningen av kvin-
ner og menn i ulike stillingsstrukturer varierer
mellom neeringene. Mens stillingsstrukturen er
relativt enhetlig blant industriarbeidere, er den

Tabell 3.3 Kvinners gjennomsnittslenn som andel av menns gjennomsnittslgnn etter naering. Heltids- og
deltidsansatte hvor deltid er omregnet til arsverk. 2008-2009

Arslenn Arslenn

Menn Kvinner

2008 2009 2009 2009

Industri 87 88 435 600 381 600
Varehandel 80 80 414 000 332 400
Hotell- og restaurant virksomhet 90 90 325 200 292 800
Finanstjenester 64 68 663 600 451 200
Forretningsmessig tjenesteyting 90 90 376 800 338 400
Omsetning og drift av fast eiendom 80 81 513 600 416 400
Staten 90 91 453 600 410 400
Undervisningspersonale i skoleverket 97 97 442 800 429 600
Kommune og fylkeskommune 92 92 402 000 368 400
Helseforetak 81 82 511 200 417 600
Personlige tjenester 78 77 454 800 350400
Gjennomsnitt (heltids- og deltidsansatte) 84 85 453 600 384 000

Kilde: Statistisk sentralbyra og Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjerene
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mer sammensatt blant annet i finanstjenester og i
helseforetakene der en ogsd finner de storste
lennsforskjellene mellom kvinner og menn.

Tabell 3.4 Kvinners gjennomsnittlige arslenn' som andel av menns gjennomsnittslgnn i noen store
forhandlingsomrader. Per drsverk. 2001-2009

Arslenn  Arslonn  Kvinne
Menn Kvinner andel®

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2009 2009 2009

Industriarbei-
dere i NHO-
bedrifter 884 89,0 90,1 89,1 89,3 89,1 89,5 883 885 8833 376000 332000 18

Industrifunk-
sjoneerer i
NHO-bedrifter 77,5 78,3 76,8 77,1 77,3 77,1 77,6 77,7 782 789% 596300 470500 29

HSH-bedrifter i
varehandel*10 854 86,2 86,4 88,1 87,6 87,5 87,4 87,8 853 85,33 407400 347500 41

Ansatte i hotell
og restaurant i
NHO-bedrifter 93,0 93,3 92,3 93,0 93,7 94,6 94,3 94,8 944 94,1% 296 600 279200 61

Finans-
tjenester‘i’5 75,8 76,2 76,0 756 759 752 74,1 74,1 72, 73,13 604 000 441700 49

Statsansatte®® 89,1 89,1 89,0 889 89,8 89,9 90,9 91,4 91,5 91,7 451000 413300 44

Ansatte i
kommunene®® 87,6 86,9 90,6 90,8 90,0 89,9 909 90,4 91,3 91,4 414500 379000 74

Herav
undervisnings-
personell’? 94,0 942 950 955 962 97,0 964 96,6 96,7 96,8 442600 428 600 65

Statlige eide
helseforetak

i Spekteromra-
det - - 77,4 75,7 75,7 758 76,3 774 76,2 764 551800 421400 77

Spekter-omré-

det ekskl. stat-

lige eide helse-

foretak - - - 90,5 92,8 93,1 94,1 94,3 93,6 94,2 422400 397800 39

Arslonn eksklusive overtidstillegg, men inklusive andre tillegg.

Andel heltidsansatte kvinner/arsverk kvinner innenfor det enkelte omrade.

Tallene for 2009 er beregnet etter ny neeringsstandard. Sammenliknet med tidligere ar vil det vaere et brudd i tidsserien.
Gjelder heltidsansatte.

Omfatter heltidsansatte i bank og forsikring, (Norges Bank er ikke inkludert). Statistikken omfatter noe mer enn tariffomradet
for bank og forsikring.

Sykehusene ble skilt ut fra kommunene/fylkeskommunene fra og med 2002.

Undervisningspersonale i skoleverket ble overfort fra statlig tariffomrade til kommunalt/fylkeskommunalt tariffomrade fra og

med 1. mai 2004. Oslo kommune er inkludert fra og med 2006.

8 Manedslenn per oktober*12 fra og med 2007.

9 Manedslenn per 1. desember *12 fra og med 2008.

10 Tallet for ansatte i HSH-bedrifter fra og med 2008 er ikke sammenliknbart med tallene for foregiende ar. Lonnsstatistikken for
HSH-bedrifter er lagt om ved at populasjonen er utvidet med nye ledergrupper fom 2008. Disse gruppene har en klar overvekt
av menn. Inkludering av disse gruppene medferer et nivaskift i tabellen, dvs. at kvinners lenn som andel av menns lenn blir
lavere som folge av denne omleggingen.

Kilde: Statistisk sentralbyra og Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjerene
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3.4.4 Lonnsforskjeller i offentlig — privat
sektor

Lennsstrukturen i offentlig og privat sektor er for-
skjellig. Det er storre lennsspredning i privat sek-
tor enn i offentlig sektor, som har en mer sam-
menpresset lennsstruktur. Heytlente i privat sek-
tor som i olje- og gassektoren og finanstjenester,
har heyere lenn enn grupper med relativt heoy
lenn i offentlig sektor. Tilsvarende har privat sek-
tor relativt lave lenninger i deler av industrien,
varehandel samt hotell og restaurant. Akademiske
yrker har lavere lonn i offentlig enn i privat sektor.
Ufaglaerte og lavlente i offentlig sektor er gjerne
bedre betalt enn tilsvarende grupper i privat sek-
tor og lavlennsproblemet i stor grad knyttet til pri-
vat sektor.

En stor andel kvinner med hey utdanning
arbeider i offentlig sektor. Dette bidrar til & for-
Klare at kvinner med hey utdanning gjennomgé-
ende har lavere lonn enn menn med hey utdan-
ning. Lennsforskjellene mellom kvinner og menn
i akademiske yrker gjenspeiler derfor forskjeller i
lennsstrukturer mellom offentlig og privat sektor.

Denne lennsstrukturen gjor ogsa at lennsfor-
skjellene mellom kvinner og menn er mindre i
offentlig sektor enn i privat sektor. Nar en ser pa
forhandlingsomradene utgjer kvinners lenn om
lag 92 prosent av menns lenn i staten og 91 pro-
sent i kommunene. I privat sektor tjener kvinner i

gjennomsnitt 83 prosent av menns lenn. De siste ti
arene har det vaert sméa endringer i dette lennsbil-
det.

3.4.5 Leonnsforskjeller og utdanning

Det er lennsforskjeller mellom kvinner og menn
innen de ulike utdanningsgruppene. Lennsfor-
skjellen er minst blant ansatte med grunnskoleut-
danning og utdanning fra videregiende skole, og
her har det ogsa veert en positiv utvikling mot
mindre lennsforskjeller siden 2000. Forskjellen er
sterst for ansatte med universitets- eller hoyskole-
utdanning til og med fire ar. For kvinner med lang
universitetsutdanning utgjer i 2009 gjennomsnitt-
lig ménedslenn 81 prosent av menns lenn og for
grupper med heyskoleutdanning er forskjellen
noe storre (79 prosent).

3.4.6 Lonnsforskjellene gker over livsigpet

Lennsforskjellene mellom kvinner og menn eker
med alder. Timelennen for menn eker mer med
alderen enn for kvinner, i bade eldre og yngre
generasjoner. Blant ansatte under 24 ar tjener
kvinner om lag atte prosent mindre enn menn, og
for aldersgruppen 55 til 59 ar har forskjellen okt til
noe over 17 prosent. Forskning viser at dette ogsa
gjelder for nye generasjoner, og er et livslepsfeno-
men, se kapittel 7.1.1.

Tabell 3.5 Kvinners gjennomsnittslann som andel av menns gjennomsnittslgnn etter lengste utdanning.
Heltids- og deltidsansatte omregnet til arsverk. 2000 - 2009

Arslonn  Arslenn
Menn Kvinner
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2009 2009
Utdanning pa
grunnskoleniva 8 8 8 8 8 90 8 8 89 88 351600 309600
Utdanning pa videre-
géende skoleniva 84 84 8 8 8 84 83 82 82 82 433200 355200
Universitets- eller
hegskoleutdanning,
til og med 4 ar 80 79 8 8 81 81 8 79 79 79 534000 423600
Universitets- eller
hegskole- utdanning
lengre enn 4 ar 82 8 8 82 83 8 8 8 8 81 645600 523200

Tallene for 2008 og 2009 er beregnet etter ny naeringsstandard.

Kilde: Statistisk sentralbyra og Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjerene
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Figur 3.1 Kvinners lgnn som andel av menns Ignn fordelt etter alder. Heltidsansatte. 2009
Kilde: Statistisk sentralbyra og Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjorene

Tabell 3.6 Kvinners lann som andel av menns lgnn fordelt etter alder. Heltidsansatte. 2000 -2009

Arslonn Arslonn

2000 2002 2004 2006 2008 2009 Menn  Kvinner

-24 ar 95 94 M oz 92 92 304800 279600
25-29 ar 93 94 94 93 92 93 380400 352800
30-34 ar 91 92 91 91 98 90 433200 391200
35-39ar 88 88 89 89 87 88 472800 415200
40 - 44 ar 82 84 85 87 86 86 495600 428 400
45-49 ar 81 82 83 83 83 84 510000 428 400
50 -54 ar 81 81 83 83 82 82 511200 421200
55 -59 ar 81 81 82 82 82 83 500400 412 800
60 og over 81 82 82 81 81 81 498000 404400

Tall for 2008 og 2009 er beregnet etter ny neeringsstandard

Kilde: Statistisk sentralbyra og Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjerene

3.4.7 Lonnsforskjeller blant ledere

Det er betydelige forskjeller mellom kvinners og
menns lederleonninger. Tabell 3.7 viser lennsniva

for 2009 og lennsutviklingen fra aret for, for kvin-
nelige og mannlige ledere. Gjennomsnittlig lenns-
nivé for kvinnelige ledere var i 2009 om lag 70 pro-
sent av lennsnivaet for mannlige ledere.
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Tabell 3.7 Gjennomsnittslenn for ledere av sma foretak og administrerende direktarer. Antall ledere,
menn og kvinner. Kvinners Iann som andel av menns Ignn. 2009

Kvinners lenn

Antall ledere i som andel av
utvalget  Gjennomsnittslenn menns lenn
Menn Kvinner Menn Kvinner
Ledere av sma foretak med under 10 ansatte 7 837 5276 549300 422900 77
Administrerende direkterer med 10 eller flere
ansatte 7 886 2571 858600 591600 69
Alle 15723 7847 675900 472100 70

Kilde: Statistisk sentralbyra, LTO-registeret

3.5 Deltidsarbeid og lgnnsutvikling

Ansatte med deltidsarbeid tjener gjennomsnittlig
mindre enn dem som arbeider heltid. I gjennom-
snitt tjener deltidsansatte kvinner 88 prosent av
heltidsansatte kvinner, beregnet per tidsenhet, se
tabell 3.8. Deltidsarbeid er i stor grad konsentrert
til typiske kvinnedominerte yrker pd de lavere
trinn i stillingshierarkiet. Dette er ofte yrker som
krever lav eller middels utdannelse.

Deltidsarbeid er imidlertid ogsa relativt
utbredt i en del yrker som krever heyskoleutdan-
ning, spesielt innen omsorgsyrkene.

Det er storst lennforskjell mellom heltids- og
deltidsarbeidende kvinner som arbeider i privat
sektor, 19 prosent. Lennsforskjellene mellom hel-
tids- og deltidsansatte i helseforetakene er sveert
liten, noe over 1 prosent. Dette siste kan skyldes
at deltidsarbeid er vanlig i helsesektoren, og at
mange kvinner med utdanning arbeider deltid i
denne sektoren.

Lennsforskjellene for heltids- og deltidsansatte
kvinner fordelt pa neeringer, viser at forskjellene
er storst blant annet i varehandel og overnattings-

og serveringsvirksomhet. Her utgjor ménedslen-
nen for deltidsansatte kvinner 80 prosent av lenn
for heltidsansatte kvinner. Dette er naeringer med
et generelt lavt lennsniva og mange ufagleerte.

Forskjellene i timelennen til heltids- og deltids-
ansatte kvinner varierer etter utdanningsniva, nar
en ser pa alle sektorene samlet. Det er minst for-
skjell blant kvinner med universitets og heyskole-
utdanning opp til fire ar. Sterst forskjell mellom
heltids- og deltidsansattes lenn er det for kvinner
med universitets- og heyskoleutdanning over fire
ar.

3.6 Lonnsforskjellene mellom kvinner
og menn - bakgrunn og
mekanismer

Kapittel 3.4 dokumenterer lennsforskjeller mel-
lom kvinner og menn. Et sentralt spersmal er
hvilke lennsforskjeller som er akseptable og legi-
time og hvilke som er uenskede. En drefting av
lennsforskjellene mellom kvinner og menn ber ha
to hovedvinklinger. Den ene er de lennsforskjelle-

Tabell 3.8 Kvinners lgnn etter sektor for heltids- og deltidsarbeid. Lonn for deltidsarbeid som andel av
Iann for heltidsarbeid. Omregnet til manedslgnn. 2009

Lenn for deltid i

Lonn for heltidsansatte Lenn for deltidsansatte prosent av heltid

Lalt 33 300 29 300 88
Privat sektor 33000 26 600 81
Helseforetak 35000 34 500 99
Kommune og fylkeskommune 32 800 30 800 94
Stat 34 600 32 000 93

Kilde: Statistisk sentralbyra
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Tabell 3.9 Kvinners Ignn etter utdanningsniva for heltids- og deltidsarbeid. Lann for deltidsarbeid som
andel av Ignn for heltidsarbeid. Omregnet til manedslann. 2009

Lonn for deltid

Lenn for Lenn for i prosent

heltidsansatte  deltidsansatte av heltid

Grunnskole 26 900 24 400 91
Videregaende skole 30 400 28 200 93
Universitets- og hegskoleniva, 1-4 ar 36 000 33700 94
Universitets- og hegskoleniva, over 4 ar 44 300 40 100 91

Kilde: Statistisk sentralbyra

ne som skyldes brudd pa bestemmelsen i lov om
likestilling. Den andre er lennsforskjeller som har
med strukturelle forhold i arbeidsmarkedet & gjo-
re. Det vil si at ulike bedrifter, neeringer og sekto-
rer i arbeidsmarkedet kan ha ulikt lennsniva, at
ulike yrker lennes forskjellig, at kvinner og menn
velger yrker ulikt og at menn i sterre grad enn
kvinner seker mot karriereveier som gir heyere
lenn. Et slikt skille er blant annet viktig fordi det
har betydning for hvilke virkemiddel som skal nyt-
tes i de ulike sammenhengene.

Det er lennsforskjeller mellom arbeidstakere i
ulike bedrifter, naeringer og sektorer. Dette er
utrykk for at arbeidskraften ikke er heterogen og
at arbeidsmarkedet bestir av ulike delmarkeder
der det er forskjeller mellom arbeidernes produk-
tivitet, bedriftenes lennsomhet og mellom tilbud
og ettersporsel etter arbeidskraft. Arbeidstakerne
vil ogsé ha ulik produktivitet avhengig av yrkeser-
faring, utdanning og alder.

I utgangspunktet er det en timelennsforskjell
pa om lag 15 prosent for alle kvinner og menn i
pkonomien som helhet. I det materialet som Like-
lennskommisjonen bygger pa i sin rapport, er det
gjort beregninger hvor det er korrigert for utdan-
ning, potensiell yrkeserfaring, sivil status, antall
barn og arbeidstid. Timelennsforskjellen mellom
kvinner og menn for hele ekonomien reduseres
da til i underkant av 12 prosent i 2004 (Barth
2008). I beregningene er det imidlertid ikke korri-
gert for lennsforskjellene mellom bransjer og sek-
torer.

Nar lonn sammenliknes for kvinner og menn
med like lang utdanning, like lang yrkeserfaring
og som har samme yrke og arbeider i samme
bransje, si synker lennsforskjellene til om lag 8 til
10 prosent. Det vil si at yrke og bransje forklarer
noe, men ikke hele forskjellen.

Nar det i tillegg kontrolleres for virksomhet
(arbeidsplass) og stilling, reduseres imidlertid

lennsforskjellen betydelig og blir til dels borte
(Barth 2008). Nar kvinner og menn arbeider i
samme stilling og ellers har like personlige res-
surser reduseres forskjellen til mellom 0 og 4 pro-
sent.

En viktig forklaring er derfor at lennsforskjel-
lene oppstar som et resultat av at kvinner og menn
har ulike stillinger. Stillinger dominert av kvinner
har lavere lonn og en stor del av lennsforskjellene
oppstér fordi kvinner og menn er i ulike stillinger.

Andre analyser av lennsforskjeller i privat sek-
tor viser det samme bildet (Barth mfl. 2005). Det
er ubetydelige forskjeller mellom kvinner og
menn som arbeider i samme stilling hos samme
arbeidsgiver. Mer om analyser av lennsforskjeller
i kapittel 7.

3.7 Lennsoppgjgrene 2010

3.7.1

I Regjeringens politiske plattform sier Regjerin-
gen under visse forutsetninger, seg innstilt pd 4 ta
opp en dialog om likelenn i forbindelse med tariff-
oppgjeret 2010. I plattformen fastholder og under-
streker Regjeringen at lennsoppgjerene er parte-
nes ansvar og at den norske lennsfastsettelsesmo-
dellen ligger fast. Det heter i plattformen:

Regjeringens politiske plattform

«Regjeringen viser til at den norske lennsfast-
settelsesmodellen er en viktig pilar for velferds-
samfunnet. En koordinert lennsdannelse, der
tariffomradene i konkurranseutsatt sektor for-
handler forst, skal bidra til at lennsutviklingen
holdes innenfor rammer som sikrer en tilstrek-
kelig storrelse pa konkurranseutsatt virksom-
het over tid. Det inntektspolitiske samarbeidet
har over tid bidratt til en omstillingsdyktig eko-
nomi, begrensede lennsforskjeller, heving av
inntektene til lavlennsgrupper og lavere ledig-
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het enn i de fleste andre OECD-land. Ogsa
framover vil dette veere sentrale mal for det inn-
tektspolitiske samarbeidet.

I tillegg er likelenn og utjevning av lenns-
forskjeller viktige mal for inntektspolitikken.
For 4 oppné resultater pa dette omradet mé par-
tene i arbeidslivet komme til enighet om hvilke
yrkesgrupper som skal prioriteres, og det méa
vaere enighet om at nye relative lennsforhold
ikke skal utlose kompensasjonskrav fra andre
grupper.

Pa dette grunnlag er regjeringen beredt til
4 gd inn i en dialog med partene om likelenn.
Regjeringen vil be partene avklare om det er
grunnlag for et saerskilt likelennsleft i offentlig
sektor, samt utarbeide et forslag til hvilke grup-
per som skal omfattes av dette. Videre mé par-
tene utforme nedvendige og tilstrekkelige
mekanismer for & oppné en varig utjamning og
for at en slik utjamning kan skje innenfor
ansvarlige rammer i det enkelte lennsoppgjer
slik at det norske systemet for lennsdannelse
ikke svekkes. Regjeringen legger videre til
grunn at partene gir likelennsspersmaélet det
nedvendige fokus i de kommende tarifforhand-
lingene ogsé i privat sektor.

Avhengig av hvor langt partene har kom-
met i dette arbeidet er regjeringen innstilt pa a
ga inn i en naermere dialog om likelennsspeors-
malet allerede i forbindelse med tariffoppgjoret
2010.»

Lonnsoppgjerene varen 2010 ble gjennomfert
med markert likelennsprofil bade i privat og
offentlig sektor. Oppgjerene var preget av et gjen-
sidig enske hos partene om & prioritere likelenn.
Partene har innenfor ansvarlige ekonomiske ram-
mer lykkes med & finne rom for et likelennsopp-
legg som det er enighet om, og som derfor vil
kunne fa varig virkning. Dette viser at det er mulig
a arbeide for & na malene om utjevning av lenns-
forskjeller innefor ansvarlig rammer og det ordi-
nere forhandlingssystemet.

3.7.2 Neermere om oppgjorene i de enkelte
hovedomradene

Privat sektor — LO/NHO-omréadet

I oppgjeret mellom Fellesforbundet og Norsk
industri ble det gitt et generelt tillegg pa 1,00 kro-
ner per time, og et eget likelennstillegg pa 0,50
kroner per time. Det ble enighet om en felleser-
Kleering om likestilling mellom kjennene, se boks
3.6. Likelennstillegget og felleserkleringen ble

senere brukt som mal og tatt inn i andre overens-
komster i industrien. I omradet hotell, restaurant
og reiseliv ble det mellom NHO Reiseliv og Felles-
forbundet enighet om et generelt tillegg pa 1,50
ore per time. Dessuten ble det ogsa enighet om et
lavlennstillegg pa 1,0 kroner per time.

Likelennstillegget retter seg bade mot lavlenn
og likelenn, og er en pott som skal benyttes i
lokale forhandlinger til & rette opp skjevheter og
forskjellsbehandling pad grunn av kjenn. Avtalen
setter opp en del kriterier for & klargjere om det
foreligger forskjellsbehandling pa grunn av kjenn
pa den enkelte bedrift. Det skal fremskaffes over-
sikter over lenn fordelt pd kvinner og menn, hvem
som far tilbud om kompetanse, kriterier som
benyttes for tillegg og kriterier for inndeling i
lennsgrupper. Dersom partene etter en gjennom-
gang av disse kriteriene finner at det foreligger
forskjellsbehandling pa grunn av kjenn, skal for-
skjellsbehandlingen rettes opp ved hel eller delvis
bruk av likelonnspotten. Det skal seorges for
kjennsneytrale Kkriterier for Ilennsfastsettelse.
Arbeidstakere som har foreldrepermisjon skal
vurderes pa samme mate som andre arbeidsta-
kere ved lokale forhandlinger.

Det kommunale tariffomrddet

Avtalen i det kommunale tariffomradet har bade
en likelennsprofil og en lavlennsprofil. Det er
blant annet gitt et generelt tillegg pa 2 000 kroner
til ansatte i stillinger med krav om heyskoleutdan-
ning, og et generelt tillegg pa 1,5 prosent til under-
visningsstillinger.

Videre ble det avsatt en pott til lokale forhand-
linger hvor kvinner skal ha en andel som er sterre
enn fordelingen av antall arsverk mellom kvinner
og menn tilsier. Lokale lennstillegg kan avtales
individuelt, fordeles til grupper med hey kvinne-
andel eller brukes til andre lennsmessige tiltak
som fremmer likestilling i virksomheten. Kvinner
i lederstillinger skal prioriteres. I avtalen i Oslo
kommune heter det at fordelingen av midlene
bade i de lokale forhandlingene og i de sentrale
forhandlingene, skal ha en likelennsprofil.

Spekteromrdadet

Spekter forhandler bdde om generelle avtaler med
den enkelte hovedorganisasjon (A-nivd) og om
avtaler med den enkelte virksomhet og deres for-
bund eller forhandlingsgrupper (B-nivé).

I de generelle avtalene ble det enighet om en
lav- og likelennspott pa 0,50 kroner per time. Det
skal gis generelle kronetillegg pa 11 000 kroner,
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Boks 3.6 Felleserkleering om likestilling mellom kjgnnene

«Partene understreker at det i Norge er lik lenn
for arbeid av lik verdi i samme virksombhet, slik
likestillingsloven krever. Dette fremgar ogsa av
Likelennskommisjonens utredning. Partene for-
utsetter at eventuelle avvik fra dette blir handtert
i den enkelte virksomhet. Prioritering av lenns-
utvikling for kvinnedominerte yrkesgrupper er
god likestillingspolitikk, men ma gjennomferes
innenfor rammen av lennsoppgjeret.

Partene konstaterer at kvinner i gjennom-
snitt har lavere inntekt enn menn i arbeidslivet
som helhet. I folge Likelonnskommisjonen skyl-
des denne inntektsskjevheten det kjonnsdelte
arbeidsmarkedet, hvor kvinner velger andre
yrker enn menn og hvor kvinner i mindre grad
innehar lederstillinger. Kvinner arbeider dessu-
ten i sterre grad deltid, noe som gir en svakere
tilknytning til arbeidsmarkedet enn det menn
har. Dette er uheldig ut i fra et likestillingssyns-
punkt og i forhold til tilgang pa arbeidskraft i
arbeidsmarkedet.

Partene onsker & bidra til en utvikling som
gir en stabil og varig utjevning av inntektsfor-
skjeller mellom Kkjennene, men innser samtidig
at lennsoppgjerene alene ikke kan fjerne det
kjonnsdelte arbeidsmarkedet. Partene er derfor
enige om at det ma arbeides med tiltak pa flere
plan for & oppna langsiktige, strukturelle endrin-
ger som vil gi en varig utjevning av inntektsfor-
skjellene mellom kjennene.

Likelennskommisjonen slo fast at inntekts-
forskjellene vokser i smabarnsfasen. For 4 bidra
til en likere fordeling av omsorgsoppgavene, ser
partene behov for 4 gi arbeidstakerne mulighet
til & tilpasse arbeidssituasjon og familieliv pd en
bedre maéte. Dette kan blant annet gjores ved til-
passing av arbeidstidsordninger og bedre tilret-
telegging for foreldre i smébarnsfasen.

Likelennskommisjonen fastslo videre at langt
flere menn enn kvinner innehar ledende stillin-
ger, og at dette har konsekvenser for lennsfor-
skjellene mellom kjennene. Det er ogsa et fak-
tum at de kvinnedominerte gruppene innenfor

frontfagene ofte ledes av menn. Partene er enige
om at det er viktig a legge til rette for at kvinner i
storre grad enn i dag stimuleres til 4 ta lederstil-
linger. Partene vil derfor legge vekt pa etter- og
videreutdanningsprogrammer som Kkvalifiserer
kvinner for lederstillinger innen industriens
bransjer. Det samme gjelder for tiltak som kan
oke rekruttering av kvinner til industrien.

For a sikre mer maélretting i likestillingsarbei-
det, for a bidra til & utjevne inntektsforskjeller
mellom kjennene, og for & bidra til en sterkere
tilknytning til arbeidslivet for kvinner, vil partene
med utgangspunkt i «Soria Moria II» invitere
Regjeringen til et samarbeid om:

Smabarnsfasen

Partene onsker at Regjeringen, gjennom
Arbeidslivs- og pensjonspolitisk rad, tar initiativ
til at det utvikles programmer for 4 fa til en jev-
nere fordeling av omsorgsoppgaver i smabarns-
fasen mellom kvinner og menn. Dette vil bidra til
at kvinnenes tilknytning til arbeidslivet forster-
kes, og dermed gi en bedre lennsutvikling for
kvinner.

Flere kvinner i lederstillinger

For & fa flere kvinner i lederstillinger, er det vik-
tig a legge vekt pa styrking av formal- og real-
kompetanse. Det ber derfor, langt mer offensivt
enn i dag, utvikles maélrettede etter- og videreut-
danningstiltak som vil bidra til 4 kvalifisere flere
kvinner for lederstillinger. Partene vil utfordre
myndighetene til 4 bidra til utvikling og iverkset-
ting av spesifikke etter- og videreutdanningstil-
tak med dette som formal.

Dette kan best skje gjennom et eget program
forankret i trepartssamarbeidet hvor staten
bidrar med finansiering pd samme méate som ved
Kompetanseutviklingsprogrammet (KUP) og
Basiskompetanseprogrammet (BKA) .»

samtidig som noen kvinnedominerte yrkesgrup-
per skal f4 14 000 kroner (spesialsykepleiere, jord-
medre, pedagoger med spesialkompetanse, spesi-
alfysioterapeuter og spesialergoterapeuter) og
ledergrupper far 16 000 kroner.

I avtaler i den enkelte virksomhet kan partene
sette av ytterligere midler, som kan brukes til &
rette opp skjevheter som skyldes forskjellsbe-
handling pa grunn av kjenn.
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Det statlige tariffomradet

I forkant av lennsoppgjeret i 2010, ble det nedsatt

en partssammensatt arbeidsgruppe med repre-

sentanter fra Fornyings-, administrasjons- og Kir-
kedepartementet og hovedsammenslutningene.

Arbeidsgruppen utarbeidet et omfattende kunn-

skapsgrunnlag som grunnlag for oppgjeret.
Avtalen i det statlige tariffomradet fikk en

ramme pa om lag 3,3 prosent. Avtalen har en like-
lennsprofil pa alle lennselementene i hovedtariff-
avtalen (generelle tillegg, sentrale justeringer og

lokale forhandlinger) innenfor denne rammen. I

tillegg har avtalen en lavlennsprofil ved at tilleg-

gene til dem med lav og middels lenn prosentvis
er hayere enn for dem med hey lenn.

For de sentrale justeringsforhandlinger ble det
lagt felgende foringer:

— 300 mill. kroner skulle fordeles slik at kvinner
skal ha minst 66 prosent. Dette gjores gjennom
seerskilte likelennstiltak som i hovedsak tilgo-
deser stillingskoder med minst 60 prosent
kvinner og hvor flertallet med tre ars utdan-
ning eller mer prioriteres.

— 285 mill. kroner skulle fordeles slik at minst 60
prosent gar til kvinner.

For de lokale forhandlingene ble det avsatt 0,8
prosent av lennsrammen. Likelonn skulle ogsa
prioriteres her ved at kvinner fir en sterre andel
enn fordelingen av antall drsverk mellom kvinner
og menn tilsier.

Ny regnemetode for arbeidstid i skift og turnus

Ny regnemetode for arbeidstid for arbeidstakere
med tredelt skift- og turnusarbeid, med et visst
innslag av sendagsarbeid (minst hver tredje sen-
dag), ble innfert i arbeidsmiljeloven 1. januar
2010, se kapittel 2.3.2. Partene i kommunal sektor
og Spekteromradet kom frem til enighet om inn-
passing av disse reglene i sine tariffavtaler. Dette
innebzerer at en langvarig likestillingspolitisk
uenighet om beregning av arbeidstiden for hen-
holdsvis skiftarbeider i industrien og turnusarbei-
dere i helsesektoren, har funnet sin lesning.
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4 Kvinner og menni arbeid

Et arbeidsliv der alle kan delta er et mal for Regje-
ringen. I dette ligger et mal om at kvinner deltar
pa linje med menn. Hoy sysselsetting og effektiv
bruk av arbeidskraften er en forutsetning for
vekst, velferd og god utvikling av norsk ekonomi.
Hoy sysselsetting blant kvinner er en viktig del av
dette bildet. Dette krever blant annet en effektiv
offentlig sektor, og det er over tid bygd ut en
rekke velferdsordninger som legger til rette for at
bade kvinner og menn skal kunne kombinere
familieliv og yrkesliv.

Deltakelsen i arbeidslivet har stor betydning
for ekonomisk fordeling og levekér, og lennet
arbeid er den viktigste inntektskilden for de fleste.
Arbeid gir den enkelte skonomisk selvstendighet
og er et vesentlig virkemiddel for & oppna likestil-
ling mellom kvinner og menn. Lennsarbeid er
ogsé inngangsbilletten til en rekke goder. Mange
av trygdeordningene er knyttet til mottakers inn-
tekt som yrkesaktiv, det gjelder blant annet alders-
pensjon, uferepensjon og foreldrepenger.

Regjeringen legger stor vekt pd a viderefore
de sentrale trekkene ved den norske velferdsmo-
dellen. Universelle inntektssikringsordninger og
et bredt offentlig tilbud av tjenester, som blant
annet barnehager, velferdsordninger for familien
og utdanning er noen nekkelfaktorer. Denne
maten 4 organisere samfunnet pa har bidratt til
hey yrkesaktivitet blant kvinner og ekonomisk
vekst.

Kvinners og menns deltakelse i arbeidslivet er
forskjellig. I dette kapitlet gis en oversikt over sys-
selsettingen blant kvinner og menn, utbredelsen
av deltidsarbeid og kjennsdelte yrkesvalg. En kort
omtale av sysselsetting blant innvandrerkvinner
og -menn er ogsa tatt med.

4.1 Andelen sysselsatte kvinner og
menn

Norge har en stor del av den voksne befolkningen
i arbeid sammenliknet med andre land. Det skyl-
des forst og fremst at flere norske kvinner er
yrkesaktive.! Syv av ti kvinner og nesten atte av ti

menn er i arbeidslivet i dag. Om lag 2 000 kvinner
rapporterer at de er hjemmearbeidende.

Deltakelsen i arbeidslivet har ekt over tid. Mel-
lomkrigstidens og 1950-tallets forsergerekonomi
bygde pa inntekten fra en mannlig forserger. I
samfunnet 1 det en forventning om at gifte kvin-
ner skulle vaere hjemme og ta hiand om mann og
barn.

Utviklingen pé& arbeidsmarkedet ble senere
preget av hoy sysselsetting med til dels betydelig
mangel pa arbeidskraft innen en rekke yrker og
neeringer. Utbyggingen av velferdsstaten og
omsorgstjenestene forte til okt etterspersel og okt
tilbud av kvinners arbeidskraft.

For 30 ar siden var under halvparten av norske
kvinner sysselsatte eller aktive arbeidssekere.
Mennene er omtrent like yrkesaktive i dag som de
var pd midten av 1970-tallet. Deretter gar utviklin-
gen mot eget lennsarbeid som hovedkilde til for-
sergelse ogsa for kvinner. Det ble en sterk ekning
i kvinners yrkesaktivitet, etterfulgt av en betydelig
oppgradering av kvinners utdanningsnivad. Med
okt utdanning ekte arbeidskraftressursene og til-
budet av kvinners arbeidskraft. Se figur 4.1.

Barnehagedekningen i Norge var lenge lav, og
kvinner og medre ble yrkesaktive for det var byg-
get ut offentlige ordninger for barnetilsyn. I 1970
hadde bare tre prosent av barn under syv ar
adgang til barnehage. I dag har ettaringer rett til
barnehageplass. I tillegg er det bygd ut en rekke
velferdstjenester som har styrket kvinners tilknyt-
ning til arbeidslivet og lagt til rette for at kvinner
kan kombinere yrkesaktivitet med barn og fami-
lie. Se naermere i kapitlene 6.2 om barnehager og
8.3 om rettigheter i forbindelse med fodsel og
omsorg for barn.

Deltakelsen i arbeidslivet er blant den heyeste
bade i OECD-omréadet og EU. I 2009 var arbeids-
styrken 2 neer syv prosentpoeng hayere enn gjen-
nomsnittet i EU-19. Dette skyldes i stor grad at
sammenliknet med andre land er flere norske
kvinner yrkesaktive og yrkesdeltakelsen blant

1 yrkesaktive (arbeidsstyrken) omfatter de sysselsatte og de

arbeidsledige.

2 gysselsatte og ledige i prosent av befolkningen 15-64 r.
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Figur 4.1 Kvinner og menn i arbeidsstyrken. 1972 - 2009

Knekk i kurvene avspeiler en omlegging av statistikken i 1996.
Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftunderseokelsene
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Figur 4.2 Kvinner og menns sysselsetting etter alder. 2009
Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftundersekelsene
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Figur 4.3 Arbeidsledighet blant kvinner og menn i prosent. 1995 - 2009

Kilde: NAV (arbeidsledighet) og Arbeidskraftundersekelsene

eldre er relativt hey. Den heye yrkesaktiviteten
blant kvinner har trolig veert en viktig forutset-
ning for den relative heye skonomiske veksten i
lange perioder etter 1970.

Internasjonale sammenlikninger gir ogsé
indikasjoner pa at hey sysselsetting blant kvin-
ner gir heyere fodselsrater. Inntektsgivende
arbeid gir skonomisk trygghet og grunnlag for &
etablere familie og & ta omsorg for barn. Lennet
arbeid er ogsa inngangsbilletten til en rekke vel-
ferdsgoder.

Figur 4.2 viser at i 2009 har kvinner noe lavere
sysselsetting enn menn i alle aldersgrupper, med
unntak av alle under 20 ar. Blant de yngste er flere
kvinner enn menn i arbeid.

Arbeidsledighet blant kvinner og menn

Arbeidsledigheten i Norge er lavere enn i de
fleste andre land. Figur 4.3 viser at arbeidsledig-
heten jevnt over er heyere blant menn enn blant
kvinner. Denne forskjellen oker i tider med ned-
gangskonjunkturer, fordi nedgangen ofte ram-
mer typisk konjunkturfelsomme neeringer med
stort antall menn. Kvinners arbeidsplasser i
offentlig sektor er ikke i samme grad pavirket av
konjunkturene.

4.2 Yrkesaktivitet og utdanning

Siden 1980 har andelen kvinner med heyere
utdanning veert ekende, se tabell 4.1. Okningen i
utdanningsnivaet har bidratt til heyere yrkesdelta-
king blant kvinner. Utfordringen knyttet til kjonns-
balanse i hoyere utdanning er imidlertid fortsatt
til stede. Utviklingen har gitt en sterk kvinnedomi-
nans i enkelte profesjonsutdanninger og sterk
okning av kvinner i hoyere utdanning generelt.

I 1980 utgjorde kvinner med heyere universi-
tetsutdanning om lag 15 prosent av befolkningen.
I 2008 var denne andelen steget til nesten 39 pro-
sent. Se tabell 4.1.

Yrkesaktivitet har erfaringsmessig okt med
utdanningsnividet. Personer med universitets-
eller hoyskoleutdanning har om lag 30 prosentpo-
eng heyere yrkesfrekvens enn personer med ung-
domsskole.
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Tabell 4.1 Kvinner i befolkningen med universitets- og hegskoleutdanning. Totaltall og andel kvinner.

1980-2008
Universitets- og hegskole til og med 4 &r  Universitets- og hegskole mer enn 4 ar
T alt Andel kvinner T alt Andel kvinner
1980 271 958 50 75 308 15
1985 327 168 52 89 598 17
1990 408 538 53 107 008 21
1995 513 286 BB 129 770 26
2000 594 561 56 163 518 31
2005 682 274 58 197 485 35
2007 717 983 99 215 321 37
2008 742 537 99 233 835 39

Kilde: Statistisk sentralbyras utdanningsstatistikk

4.3 Innvandrerkvinner og -menn

Totalt for innvandrere og norskfedte med innvan-
drerforeldre (552 313 personer), var det 1. januar
2010 om lag like mange kvinner som menn. Kvin-
ner med innvandrerbakgrunn er sjeldnere i arbeid
enn menn. Statistikk for innvandrere fjerde kvar-
tal 2009 viser at menn hadde en sysselsetting pa
66 prosent, mens kvinnenes sysselsetting 14 pa 57
prosent. I hele befolkningen var andelene hen-
holdsvis 72 og 67 prosent.

Kjonnsforskjellene i yrkesaktivitet varierer
avhengig av landbakgrunn og slik at kvinner fra
Afrika, Asia, Ser- og Mellom- Amerika, Europa
utenom EU/E@S og Oseania utenom Australia og
New Zealand har lavere yrkesaktivitet enn kvin-
ner fra EU/EFTA-land, Nord-Amerika, Australia
og New Zealand. Blant innvandrere fra enkelte
land i Asia og Afrika er sysselsettingsnivaet blant
kvinner generelt svart lavt i forhold til mennene,
noe som trekker gjennomsnittet ned i disse grup-
pene. Dette gjelder bade etablerte grupper, som
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Figur 4.4 Sysselsatte innvandrere etter landbakgrunn. 2009

Kilde: Statistisk Sentralbyra
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Tabell 4.2 Andel sysselsatte innvandrere av alle
innvandrere. 2009

Kvinner Menn
Etiopia 56,1 60,8
Somalia 22,3 39,5
India 55,5 70,5
Pakistan 30,7 61,1
Thailand 61,6 50,2

Kilde: Statistisk sentralbyra

kvinner fra Pakistan og Tyrkia, og innvandrere
med kortere botid bak seg i Norge, som dem fra
Afghanistan, Somalia og Irak.

Levekérsundersekelser blant innvandrere og
norskfedte med innvandrerforeldre viser at det
er store forskjeller mellom kvinner og menn i de
fleste grupper. Ifelge undersekelsene ser det ut
til at menn har mer yrkeserfaring og utdanning
fra hjemlandet, de er i storre grad sysselsatt i
Norge, har bedre norskferdigheter og gjor min-
dre husarbeid. I noen grupper er disse forskjel-
lene Klart storre enn i andre.

Hindringene som forer til lav deltakelse i
arbeidslivet blant kvinner skyldes antakelig en
kombinasjon av innvandrergruppenes holdninger
til kvinners yrkesaktivitet i ulike livsfaser, institu-
sjonelle trekk ved den norske velferdsstaten og
trekk ved arbeidsmarkedet. Det er variasjoner
blant innvandrergruppene med hensyn til hold-
ninger til kvinners arbeidsdeltakelse.

4.4 Etkjonnsdelt arbeidsliv

Arbeidslivet i Norge og industrialiserte land er
preget av at mange yrker og neeringer er domi-
nert av enten kvinner eller menn. Dette betegnes
som Kkjennsdeling i arbeidslivet. I tillegg er kvin-
ner og menn ofte fordelt pa ulike posisjoner, ved
at flere menn enn kvinner er i lederstillinger. Mye
av bakgrunnen til et slikt menster er at bade jen-
ter og gutter foretar tradisjonelle utdanningsvalg,
som igjen legger grunnlaget for valg av yrke og
arbeidsplass.

4.4.1 Kvinner og menn arbeider ofte i ulike

yrker og sektorer

Flere kvinner enn menn arbeider i offentlig sektor
og flere menn enn kvinner arbeider i privat sektor.

Menn utgjor 63 prosent av alle ansatte i privat sek-
tor og kvinner utgjer 69 prosent av alle ansatte i
offentlig sektor. Dette bildet har holdt seg stabilt
de siste arene.

48 prosent av kvinnene og 19 prosent av men-
nene arbeider i dag i offentlig virksomhet. Kvin-
ner er i stor grad ansatt i kommunene, mens
menn er jevnere fordelt pa stat og kommune. De
kvinnedominerte yrkene er konsentrert i offentlig
sektor, sarlig kommunesektoren hvor de store
omsorgsyrkene befinner seg.

Litt over 60 prosent av kvinnene arbeider enten
i helse- og sosialtjenester, varehandel eller under-
visning. Menn har en jevnere fordeling mellom
neeringene hvor 40 prosent av mennene arbeider
enten i industri, varehandel eller bygg- og anlegg. I
de mest kvinnedominerte naeringene, det vil si
helse- og sosialtjenester, undervisning og andre
sosiale og personlige tjenester, har det veert en liten
okning i andelen sysselsatte menn. Se tabell 4.3.

Typiske kvinnedominerte yrker er forskole-
og grunnskolelarere, sykepleiere, bioingenierer,
rengjeringspersonale, frisorer og sekreterer.
Typiske yrker dominert av menn er handverkere,
bygge- og anleggsarbeidere, sjaferer og ingenio-
rer. Blant helsesgstre og jordmedre er det nesten
total kvinnedominans.

I noen fa yrker er det sé 4 si kjgnnsbalanse, for
eksempel blant postbud og markedsferings- og
reklamekonsulenter. Det gjelder ogsa for en del
yrker med heyere utdanning, som lektorer og
adjunkter i videregiende skole (52 prosent kvin-
ner), saksbehandlere i offentlig administrasjon
(54 prosent kvinner), legene (40 prosent kvinner),
advokatene (38 prosent kvinner) og blant arkitek-
tene med 50 prosent kvinner (Arbeidskraftunder-
sekelsen 2010).

4.4.2 Etinternasjonalt fenomen

Internasjonale sammenlikninger viser at kjonns-
delingen i arbeidslivet er et gjennomgéende feno-
men bade i EU-omradet og OECD-landene. Bade
EU og OECD har utviklet indekser for & male
hvor kjennsdelt arbeidslivet er (European Com-
mission 2008 og OECD 2006). Samlet viser disse
to indeksene at kjennsdelingen er et stabilt og
gjennomgéende trekk ved arbeidslivet.

EUs IP-index maler summen av den absolutte
forskjellen i kvinners og menns fordeling pa yrker
og nearinger. Ved lik fordeling er indeksen 0 og
ved full kjennsdeling er resultatet 100. Indeksen
viser andelen av arbeidsstyrken som maéa skifte
arbeid for at kjennsdelingen skal bli borte. Indek-
sen sier ikke noe om sysselsettingsnivaet.
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Tabell 4.3 Sysselsatte etter naering. Andel kvinner og menn etter naering og fordeling av kvinner og

menn mellom naeringer. Prosent. 2009

Sysselsatte kvinner og
menn per naering Sysselsatte per naering
Kvinner Menn Kvinner Menn
Total 48 53 100 100
Jordbruk, skogbruk og fiske 21 79 1 4
Bergverksdrift og utvinning 20 78 1 3
Industri 21 79 5 15
Elektrisitet, vann og renovasjon 23 77 1 2
Bygge- og anleggsvirksomhet 8 92 1 13
Varehandel, motorvognreparasjoner 47 53 14 14
Transport og lagring 22 78 3 8
Overnattings- og serveringsvirksomhet 63 37 4 2
Informasjon og kommunikasjon 30 70 2 5
Finansiering og forsikring 47 53 2 2
Teknisk tjenesteyting, eiendomsdrift 40 60 6 8
Forretningsmessig tjenesteyting 47 54 4 4
Offentlig administrasjon, forsvar,
sosialforsikring 46 54 6 7
Undervisning 66 34 11 5
Helse- og sosialtjenester 83 18 36 7
Personlig tjenesteyting 59 42 5 3

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftundersokelsen

Sammenliknet med landene i EU er Norges
arbeidsliv omtrent like kjonnsdelt som gjennom-
snittet, og 14 land har sterre grad av kjennsdeling
enn Norge. Bade Sverige og Finland har heyere
kjonnsdeling pa yrkesniva enn Norge, mens Dan-
mark ligger pa nivd med Norge. Ser en pa sekto-
rene i arbeidslivet er kjonnsdelingen noe mindre.
I EU og Norge ma om lag hver fjerde arbeidstaker
i arbeidsstyrken ga over til et yrke dominert av
motsatt kjenn dersom kvinner og menn skal bli
likt fordelt pa alle yrker i arbeidslivet.

OECDs indeks maler tettheten av ett Kjonn i
yrker og viser at kvinner er sysselsatt i feerre
yrker enn menn. Norge ligger ogsé her sveart ner
gjennomsnittet sammenliknet med andre land i
OECD-omradet.

4.4.3 Flere menn er ledere

Langt flere menn enn kvinner er ledere. Dette har
betydning for lennsforskjellene mellom kvinner
og menn. Selv om kvinner utgjer nesten halvpar-
ten av alle sysselsatte, er likevel to av tre ledere
menn. Pa toppledernivid er skillet enda sterre.
Arbeidskraftundersekelsene viser at blant admi-
nistrerende direkterer utgjer kvinner bare 16 pro-
sent. Det er langt flere kvinner blant mellomle-
dere enn blant toppledere.

I privat sektor er menn i flertall bade blant sys-
selsatte, 63 prosent, og blant ledere, 76 prosent. I
offentlig sektor dominerer kvinner blant syssel-
satte med naer 70 prosent og blant ledere med 55
prosent.
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Tabell 4.4 Sysselsatte etter yrke. Andel kvinner og menn i yrket og fordeling av kvinner og menn mellom

yrker. Personer i 1000 og prosent. 2009

Sysselsatte Sysselsatte kvinner og

i1 000 personer menn per yrke i prosent Sysselsatte i prosent

Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

[ alt 1191 1317 48 93 100 100
Lederyrker 51 100 34 66 4 8
Akademiske yrker 148 178 46 55 12 13
Hoyskoleyrker 349 285 55 45 29 22
Kontoryrker 107 63 63 37 9 5
Salgs- og serviceyrker 414 180 70 30 35 14
Bonder, fiskere o.1. 11 48 19 81 1 4
Handverkere 17 251 6 9 1 19
Operatorer, sjaferer o.l. 24 151 14 86 2 11
Andre yrker 71 61 54 46 6 )

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftsundersekelsen

4.5 Deltidsarbeid blant kvinner og
menn

Kvinners og menns deltidsarbeid er tidligere utre-
det av Deltidsutvalget i NOU 2004: 29, av Like-
lennskommisjonen i NOU 2008: 6 og av Skift- og
turnusutvalget i NOU 2008: 17. Beskrivelsen i
dette kapitlet bygger i stor grad pa disse utrednin-
gene i tillegg til nyere tall fra Statistisk sentralby-
ra.

4.5.1 Flere kvinner enn menn arbeider deltid

Med kvinners okte sysselsetting kom utbredelsen
av deltidsarbeid i lepet av 1970-tallet. Fra 1975 til
1983 var deltid noe mer vanlig enn heltid blant
kvinner, deretter sank deltidsarbeid blant kvinner
noe og har holdt seg stabilt over en lengre peri-
ode. Det er né en tendens til mindre deltidsarbeid
blant kvinner og en svak ekning av deltidsarbeid
blant menn. I 1989 var det om lag 48 prosent sys-
selsatte kvinner som arbeidet deltid, og dette tal-
let har na sunket til om lag 41 prosent. Blant menn
var det under 10 prosent som arbeidet deltid i
1989, mot 13 prosent i dag. Neermere 27 prosent
av alle sysselsatte i Norge arbeider deltid i dag, og
nermere % av de deltidsansatte er kvinner.

Siden 1998 har ogsd andelen kvinner som
arbeider kort deltid (1-19 timer) sunket. Kvinner

som er ferdig med utdanning har gradvis ekt sin
ukentlige arbeidstid, bdde med mer heltid men
ogsd med en overgang fra kort deltid til lang del-
tid.

Sammenlikninger mellom land viser med fa
unntak, en sammenheng mellom deltidsarbeid og
sysselsettingsrate. Norge har hey sysselsetting
blant kvinner sammenliknet med andre land, og
dette kan delvis forklares med at det er gode
muligheter til deltidsarbeid. Kortere arbeidstid
gjor at flere kvinner kan ta lennet arbeid.

Det er forskjell mellom kvinners og menns
deltidsarbeid, se tabell 4.6.

Selvvalgt lang deltid er kvinnetilpasning frem-
for noen. Det er sarlig kvinner i parforhold med
barn som arbeider lang deltid (20-36 timer i
uken). Den typiske deltidsarbeidende kvinne har
flere enn ett barn under 16 &r, har ofte en 60-80
prosent stilling og oppfatter seg i hovedsak som
yrkesaktiv.

For menn er deltidsmarkedet langt mer alders-
strukturert. Nar menn arbeider deltid, arbeider
de forst og fremst kort deltid (1-19 timer i uken)
og har en liten jobb ved siden av studier og skole-
gang eller mot slutten av sin yrkeskarriere. Menn
som ensker deltid er enten unge eller gamle, og
firmaer som ettersper menn i deltidsarbeid, er
seerlig orientert mot 4 rekruttere de samme grup-
pene (NOU 2008: 17).
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Tabell 4.5 Andel heltids- og deltidssysselsatte av
alle sysselsatte. Kvinner og menn. 1999-2009

Andel heltidsansatte Andel deltidsansatte

Kvinner Menn  Kvinner Menn
1999 BB 89 45 10
2000 o7 89 43 10
2001 60 89 43 11
2002 56 88 43 11
2003 o7 88 43 12
2004 o7 87 43 13
2005 o7 87 42 12
2006 o6 87 44 13
2007 o7 87 43 13
2008 o8 87 42 13
2009 o8 86 41 14

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftundersokelsen

4.,5.2 Deltid er vanligst i kvinnedominerte
yrker

Deltid fordeler seg ikke jevnt pa neeringer og
yrker. Deltidsarbeid finnes i stor grad i kvinne-
dominerte yrker, mens heltid og overtidsarbeid er
karakteristisk for mannsdominert virksomhet.
Det er seerlig naeringer som helse- og sosialtjenes-
ter, undervisning, hotell- og restaurantvirksomhet
og varehandel hvor andelen deltidssysselsatte er
storst. Innen disse naeringene er det mest deltid i
yrker med smé krav til utdanning, som rengjo-

rings- og kjokkenpersonale, salgs- og serviceyr-
ker, pleie- og omsorgspersonale og butikkmedar-
beidere. Motsatt er andelen av deltid lav innen
transport, kommunikasjon og industri, og i yrker
med heyere utdanning (NOU 2008: 17).

Det er saerlig i kommunesektoren at deltid er
utbredt, ogsa blant menn. Den gjennomsnittlige
stillingsbreken for alle er 80 prosent, for kvinner
78 prosent og for menn 86 prosent.

Deltid er mer vanlig i skift- og turnusarbeid
enn i annet arbeid. 36 prosent av alle som arbeider
skift- og turnusordning arbeider deltid, mot 27
prosent av andre arbeidstakere (Andersen mfl.
2008). Sammenhengen mellom skift, turnus og
deltid gjelder imidlertid forst og fremst for kvin-
ner. Blant menn arbeider 88 prosent av skiftarbei-
derne og 82 prosent blant turnusarbeidere avtalt
heltid. Blant kvinner har 62 prosent av skiftarbei-
dere og 47 prosent av turnusarbeidere avtalt hel-
tid.

Det vil si at nesten alle skiftarbeidere arbeider
heltid. Deltid er ogsa lite utbredt i samferdsels-
sektoren der turnusarbeid er omfattende, skiftar-
beid er fravaerende og andelen menn er hoy.
Mannsdominerte skiftvirksomheter innenfor pro-
sessindustri og bygge- og anleggsvirksomhet
benytter ogséa fulltidsstillinger, samtidig som skift-
ordninger i disse bransjene har en heyere andel
ulempevakter (natt/sendag) enn det som er van-
lig i turnusordninger i helse- og omsorgssektoren.

Forskjeller i arbeidstid mellom skiftarbeidere
og turnusarbeidere er sammenfallende med
kjennsfordelingen i yrkene. Den lave andelen av
deltid blant mannlige skift- og turnusarbeidere
viser at skift og turnus bare er én av flere faktorer
som skyver i retning av eller tilrettelegger for del-
tid.

Tabell 4.6 Sysselsatte etter avtalt arbeidstid. Kvinner og menn. Antall i 1000 og prosent. 2009

Sysselsatte Prosent

Menn [ alt 1317 100
Heltid. 37 timer og mer 1132 86

Lang deltid. 20-36 timer 78 6

Kort deltid. 1-19 timer 104 8

Kvinner [ alt 1191 100
Heltid. 37 timer og mer 696 58

Lang deltid. 20-36 timer 280 24

Kort deltid. 1-19 timer 212 18

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftundersokelsen
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Tabell 4.7 Andel undersysselsatte kvinner og menn av alle sysselsatte og av deltidssysselsatte. 1999-2009

Undersysselsatte i prosent av sysselsatte

Undersysselsatte i prosent av deltidssysselsatte

Kvinner Menn Kvinner Menn
1999 5,0 1,3 11,3 12,8
2000 4,8 1,3 11,3 12,7
2001 5,0 1,2 11,7 11,2
2002 5,2 1,6 12,1 14,2
2003 5,9 1,9 13,8 16,1
2004 6,7 2,2 15,6 17,2
2005 6,8 2,0 16,0 16,1
2006 5,1 1,5 11,8 11,9
2007 44 1,2 10,4 91
2008 3,9 1,0 9,2 74
2009 3,9 1,1 9,3 77

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftundersekelsene

4.5.3 Undersysselsetting

En del ansatte med avtalt deltid har et enske om
storre stillingsandel. Personer som arbeider del-
tid, men ensker lengre arbeidstid og sterre inn-
tekt, blir betegnet som sysselsatte med uensket/
ufrivillig deltid eller som undersysselsatte. Statis-
tisk sentralbyra bruker i Arbeidskraftundersekel-
sene (AKU) folgende definisjon pd undersyssel-
setting:

«Undersysselsatte er definert som deltidssys-
selsatte personer som har forsekt 4 fi lengre
avtalt/gjennomsnittlig arbeidstid ved & kon-
takte den offentlige arbeidsformidling, annon-
sere selv, ta kontakt med naveaerende arbeidsgi-
ver eller lignende. De mé kunne starte med okt
arbeidstid innen en maned.»

Undersysselsetting, bade blant sysselsatte gene-
relt og blant deltidssysselsatte, er mer utbredt
blant kvinner enn blant menn. I 2009 utgjorde
andelen undersysselsatte i prosent av sysselsatte
3,9 prosent for kvinner og 1,1 prosent for menn.

I 2. kvartal 2010 utgjorde undersysselsatte
samlet 2,5 prosent av de sysselsatte og 10 prosent
av deltidsansatte. Dette utgjer 70 000 personer, og
antallet okte med 10 000 fra samme kvartal i 2009.

Mer enn 50 prosent av de undersysselsatte
arbeider innen helse- og sosialtjenester, om lag 20
prosent innen varehandelen, og omtrent 7 prosent
innen transport og kommunikasjon.

Varigheten som undersysselsatt er forholds-
vis kort. En underseokelse fra Frischsenteret
(Fevang mfl. 2004) viser at den forventede tiden
som sysselsatt i gjennomsnitt var om lag seks
maneder. Etter et kvartal er under halvparten fort-
satt undersysselsatt. Hjelpepleiere og omsorgsar-
beidere hadde en forventet varighet av undersys-
selsetting pa vel atte maneder. Ifelge AKU er det
videre slik at mer enn ti prosent av de undersys-
selsatte hovedsakelig er under utdanning. Dette
er trolig i stor grad ungdom som har deltidsarbeid
ved siden av studier. Tar vi hensyn til dette er det
reelle omfanget av undersysselsetting lavere enn
det statistikken for samlet undersysselsetting
viser.

Ledighet og undersysselsetting

Figur 4.5 viser utviklingen av undersysselsatte og
ledige kvinner i perioden 1996 til 2010. Figuren
viser at andelen undersysselsatte kvinner omtrent
i hele perioden har fulgt noenlunde de samme
svingningene som ledighetsraten. I 2010 har ande-
len undersysselsatte gkt noe mer enn ledighe-
ten.
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Figur 4.5 Andel undersysselsatte av sysselsatte og ledighetsrate. Kvinner. Andre kvartal 1996 — 2010

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftunderseokelsene

@nsker om lengre arbeidstid

Det finnes en del personer som ensker lengre
arbeidstid, men som ikke oppfyller Statistisk sen-
tralbyras krav til aktiv sekning etter arbeid og
mulighet til & starte i arbeid innen en maned. Nar
en slik definisjon legges til grunn er det hver
femte deltidsansatt som sier at han eller hun
onsker lengre ukentlig arbeidstid.

Skift- og turnusutvalget (NOU 2008: 17) kon-
kluderte ogsa at den reelle andelen deltidsansatte
innen helse- og sosialsektoren som ensker lengre
avtalt arbeidstid, er heyere enn tallene fra
Arbeidskraftundersgkelsene viser. Nar mulighe-

Tabell 4.8 Andel deltidsansatte som gnsker lengre
arbeidstid. Kvinner og menn. 2008 og 2009

2008 2009
Kvinner 19 20
Menn 16 21
[ alt 19 21

Kilde: Nergaard 2010

ten for lengre arbeidstid oppstar, er det Klart flere
som gnsker dette.

Det er imidlertid ikke slik at alle som ensker
storre stillingsandel ensker overgang til full stil-
ling. Flere av kartleggingene viser at 80 prosent
stilling er et vanlig enske.

Det er ikke vesentlige forskjeller mellom kvin-
ner og menn nir det gjelder andelen blant deltids-
ansatte som ensker lengre arbeidstid. Dette skju-
ler imidlertid en betydelig kjennsforskjell, fordi
kvinner er sterkt overrepresentert blant deltidsan-
satte. Det er derfor langt flere kvinner enn menn
som er i en situasjon hvor de tilbys en mindre stil-
ling enn det de ensker (Nergérd 2010).

Omfanget av ansatte som ensker lengre deltid
er ulikt fordelt i arbeidslivet og sannsynligheten
for & fa lengre arbeidstid er langt sterre for menn
enn for kvinner. Omfanget er storst i kvinnedomi-
nerte yrker uten krav til lengre utdanning. Kvin-
ner med lang utdanning oppnar oftere en arbeids-
tid som tilsvarer det de ensker. Menn i kvinnedo-
minerte yrker arbeider oftere heltid enn kvinner i
samme yrke, og opplever dermed sjeldnere &
veere i en situasjon med kortere arbeidstid enn de
onsker.
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4.5.4 Avtalt og faktisk arbeidstid

Mange arbeidstakere har en faktisk arbeidstid
som avviker fra den avtalte pa grunn av sykdom,
ferie, permisjoner, overtid, merarbeid og liknen-
de. I en del tilfelle vil den faktiske arbeidstiden vee-
re mindre enn den avtalte og i andre tilfelle er den
faktiske arbeidstiden storre enn den avtalte.

Mange i deltidsarbeid har en faktisk arbeidstid
som er heyere enn avtalt arbeidstid. Mange deltids-
ansatte ensker slikt ekstraarbeid, uten at de ned-
vendigvis ensker lengre avtalt arbeidstid. Ansatte
patar seg ekstravakter, slik at de samlet oppnéar en-
sket eller nesten gnsket arbeidsmengde. Arbeidsta-
ker supplerer ved a ta vakter bade i samme turnus,
pa andre avdelinger eller andre arbeidssteder. Noe
av ensket om mer arbeid er dermed oppfylt gjen-
nom mer eller mindre regelmessige vakter.

En kvalitativ undersekelse gjenomfert av skift-
og turnusutvalget viste at fem av ni av de deltids-
ansatte i turnusvirksomhetene tok ekstravakter
og arbeider betydelig mer enn stillingssterrelsen
de er ansatt i (Ervik 2008). Prosjektet kartla bruk
og omfang av skift- og turnusarbeid i helse- og
omsorgssektoren og prosessindustrien, i alt 26
virksomheter.

Tabellen nedenfor viser gjennomsnittlig avtalt
arbeidstid, utfert arbeidstid og ensket arbeidstid,
for undersysselsatte i skift- og turnusarbeid i vare-
handel og helse- og sosialtjenester. I gjennomsnitt
var avtalt arbeidstid 20,3 timer, mens ensket ar-
beidstid var 33,7 timer i uken. Utfert arbeidstid i
gjennomsnitt er nesten tre timer lenger enn avtalt
arbeidstid. Forskjellen mellom ensket og faktisk
arbeidstid var sterre for menn enn for kvinner.

4.5.5 Hvorfor deltid

Det er mange grunner til at arbeidstakere arbei-
der deltid. Deltid henger sammen med bade

arbeidstakers behov og preferanser, og arbeidsgi-
vers behov for arbeidskraft.

Hvorfor ensker kvinner deltid?

Analyser av tilbudssiden tar utgangspunkt i den
enkeltes tilpasning, ensker og muligheter pa
arbeidsmarkedet og i familien. Deltidsarbeid blir
da knyttet til individuelle kjennetegn, kompe-
tanse, livsfase, omsorgs- og forsergeransvar.

Undersegkelser viser at nar kvinner blir spurt,
er det mange som ensker i arbeide deltid, og
mange er forneyd med den stillingsprosenten de
har. Mange kvinner gnsker & arbeide deltid ut fra
private forhold og har deltidsarbeid hele yrkeslo-
pet. Dette er gjerne kvinner som har denne mulig-
heten gjennom annen forsergelse og ikke fordi de
stenges ute fra heltidsarbeid. De har ektefelle
med hey inntekt og ensker mer fritid. Med alde-
ren blir ogsad hensynet til helse en viktig begrun-
nelse for deltidsarbeid for mange kvinner.

Ekteskapelig status og barn har liten eller
ingen innvirkning pa menns arbeidstid. Mye del-
tid blant kvinner tolkes som resultat av var kulturs
forventninger til kvinner som omsorgspersoner.
Blant menn derimot stir rollen som familiens
hovedforserger sterkt og heltid er normen.

I en nyere artikkel vises det til at sykepleiere
utdannet i 2003 har halvert omfanget av deltidsar-
beid sammenliknet med sykepleiere utdannet ti ar
tidligere (Abrahamsen 2010). Men fortsatt arbei-
der sykepleiere mer deltid enn andre kvinner med
hoyskoleutdanning. Dersom arbeidstidsmenste-
ret for 2003-kullet representerer en ny trend blant
sykepleiere, vil omfanget av heltidsarbeid blant
sykepleiere oke kraftig i drene fremover. Dette
kan fore til at stillingsstrukturen som allerede i
dag er i ubalanse med for f heltidsstillinger, vil bli
satt under ytterligere press.

Tabell 4.9 Gjennomsnittlig arbeidstid per uke for undersysselsatte med skift- og turnusarbeid etter avtalt
arbeidstid, utfert arbeidstid og ensket om arbeidstid. Alder 15 til 66 ar. 2007

Antall Avtalt Utfort arbeidstid Onsket

undersysselsatte arbeidstid (ekskl. fraveer over en uke) arbeidstid

[ alt 29 000 20 23 34
Menn 6 000 19 23 36
Kvinner 23 000 20 23 33
Varehandel 6 000 17 24 34
Helse- og sosialtjenester 16 000 21 23 33
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Hvorfor ensker arbeidsgivere deltidsansatte?

Ut fra et ettersporselsperspektiv er deltidsarbeid
knyttet til enkelte sektorer i arbeidslivet.

Bemanning utenom eller kortere enn vanlig
arbeidstid. En del arbeidsoppgaver er slik at det pa
varig basis kan veare behov for deltidsansatte.
Arbeidsoppgaver kan veare lagt til bestemte tider
av degnet (for eksempel skolefritidsordning og/
eller oppgaver pa bestemte tider av dagen som i
varehandel, hotell og restaurant). Deltid kan vaere
en losning dersom driften i virksomheten har len-
gre varighet enn en vanlig arbeidsdag, i en del til-
feller ogsd hele degnet (som i helsesektoren).
Videre kan behov for deltid oppsta dersom det er
behov for ulik kompetanse til ulike tider av deg-
net/uken.

Ved virksomheter/institusjoner hvor det kre-
ves bemanning pa alle degnets tider (ogsa i hel-
gene) kan det pd grunn av tariffavtaler, og de
ansattes ensker og behov, naermest veere umulig &
ansette alle i full stilling. Arbeidsmiljeloven tillater
a arbeide hver annen sendag, mens vanlig praksis
innenfor sykehus, sykehjem og andre institusjo-
ner i helsevesenet er at de fast ansatte ikke arbei-
der mer enn hver tredje helg. For 4 fa dekket opp
alle helgene, kan man vere nedt til & ha en stor
andel deltidsarbeidende. Hvis to halve stillinger
skal slds sammen til en er det fare for at vaktene
sammenfaller i tid. Hvis slike snsker skal oppfyl-
les méa hele turnusordningen legges om. Det vil
derfor veere enklest med ansettelse i deltidsstillin-
ger for eventuelt 4 ta ekstravakter nar det er
behov for det.

Mindre risiko knyttet til sykefraveer og permi-
sjoner kan vaere en motivasjon for bruk av deltids-
stillinger sett fra arbeidsgivers side. En hey andel
deltidsansatte vil kunne bidra til & spre risiko knyt-
tet til sykefraveer og permisjoner ettersom sann-
synligheten for at to deltidsansatte blir syke samti-
dig er mindre enn sannsynligheten for at en hel-
tidsansatt blir syk.

Usikker konjunktursituasjon kan vaere en arsak
til bruk av deltid. Arbeidstiden til deltidsansatte
kan mye lettere tilpasses variasjon i konjunktu-

rene. Ved at deltidsansatte kan arbeide ekstra
uten overtidsbetaling, vil deltidsarbeidere fungere
som «buffere» for arbeidsgivers arbeidskraftbe-
hov og forpliktelser i en usikker framtid.

Geografisk avstand. Det kan veere behov for at
ansatte er tilstede pé flere geografiske omrader til
samme tid, mens &pningsbehov og brukerbehov
pa hvert enkelt sted ikke tilsier at det er behov for
full stilling. Dette gjelder for eksempel i kommu-
nesektoren.

Storrelsen pa virksomheter vil pavirke antallet
deltidsstillinger. I smé virksomheter kan behovet
for en spesiell type arbeidskraft veere s lite at det
ikke fyller en hel stilling. Dette kan typisk gjelde
regnskapsarbeid, IT-tjenester og vaktmesterfunk-
sjoner.

4.6 Oppsummering

Sysselsettingen blant kvinner er hey og nesten pa
samme niva som menns sysselsetting. Arbeidsle-
digheten er lav i Norge, bade for kvinner og
menn. Kvinner har noe lavere ledighet enn menn
og er ikke i samme grad utsatt for konjunktur-
svingninger.

Kvinners deltakelse i arbeidslivet er likevel
betydelig lavere enn for menn, da mange kvinner
arbeider deltid. Sammenliknet med andre land
har Norge hey andel deltidsansatte, og deltid har
veert en viktig faktor for okt sysselsetting blant
kvinner. Det er i dag en tendens til at kvinners
arbeidstid eker og at menns arbeidstid synker
noe. Dette kan veere et resultat av en utvikling mot
et mer likestilt familieliv hvor fedre tar sterre del
av omsorgsarbeidet. Utbyggingen av barneha-
gene er ogsa et viktig bidrag.

I befolkningen utgjer kvinner over halvparten
av alle med heyere utdanning. Kvinners sysselset-
ting oker med utdanningsniva. Kvinners arbeid er
et viktig bidrag til skonomisk vekst og verdiska-
ping.

Béde internasjonalt og i Norge er arbeidslivet
preget av at kvinner og menn er fordelt pa ulike
yrker og deler av arbeidslivet.
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5 Kjennsdelte utdanningsvalg

Kjonnssegregeringen i arbeidslivet begynner i
utdanningen. Arbeidsstyrken i Norge er godt kva-
lifisert. Utdanningsnivaet er heyt bade blant kvin-
ner og menn. Det er fremdeles forskjeller mellom
jenters og gutters utdanningsvalg. Dette kapitlet
belyser gutters og jenters utdanningsvalg, hvor-
dan dette bildet har endret seg over tid og hva
som kan styre gutters og jenters utdanningsvalg.

5.1 Studenteri hgyere utdanning

Etter en periode med sterk vekst i utdanning blant
kvinner ble det i 1986 nesten like mange kvinner
som menn i heyere utdanning. Kvinneandelen
fortsatte 4 oke og i1 2001 var andelen kvinner blant
studentene 59 prosent. Over en tidsperiode pa
bare 20 ar er dette en dramatisk endring. Deretter
har veksten veert betydelig mindre og i 2009 var
kvinneandelen 61 prosent.

Nar det skilles mellom utdanningsniva, synker
kvinneandelen med stigende niva. Pa profesjons-
utdanninger pa lavere gradsniva utgjer kvinner 64
prosent av studentene. P& generalistutdanninger
pa heyere gradsniva var kvinneandelen 28 prosent
i 1980, og i 2009 pa 56 prosent.? Flere menn enn
kvinner tar forskerutdanning, hvor kvinnene
utgjor 46 prosent.

En samlet oversikt over fordeling av kvinner
og menn etter fagfelt viser betydelige endringer
siden 1980. I perioden fra 1980 og fram til i dag
har kvinneandelen okt i alle fagene. Det er seerlig
blant studenter som tar generalistutdanninger pa
heyere gradsniva hvor fordelingen av kvinner og
menn pa fagfelt har endret seg. Samtidig er valg

3 Utviklingen har fort til et mindre kategorisk skille mellom

heyskole- og universitetsutdanning. I teksten skilles derfor
mellom profesjonsstudier pa lavere gradsniva (leerer, syke-
pleier, ingenior, forskolelaerer) og generalistutdanninger pa
heyere niva (blant annet samfunnsvitenskapelige og huma-
nistiske fag).
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Figur 5.1 Antall studenter ved universiteter og hgyskoler. 1971 — 2009
Kilde: Statistisk sentralbyra, Historisk statistikk og Utdanningsstatistikk
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Figur 5.2 Fullferte utdanninger ved universiteter og hggskoler etter niva. Prosent kvinner og menn
Kilde: Statistisk sentralbyra, Utdanningsstatistikk
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Figur 5.3 Kvinneandeler etter fagfelt. Prosent. 1980, 1990 og 2009
Kilde: Statistisk sentralbyra, Utdanningsstatistikk
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Figur 5.4 Andel jenter blant elever og leerlinger i videregdende oppleaering etter utdanningsprogram og

studieretning. 2009
Kilde: Statistisk sentralbyra, Utdanningsstatistikk

av fag i profesjonsutdanningen fortsatt preget av
tradisjonelle valg og kjennssegregering.

Innen helse- og sosialfag (80 prosent), laererut-
danningene (76 prosent) og humanistiske og este-
tiske fag (64 prosent) er kvinneandelen hey og
veksten stoppet i 1990.

De ovrige fagene blir stadig mer kvinnedomi-
nert. Kvinneandelen har ekt sterkt innenfor eko-
nomisk-administrative fag og er over 50 prosent
og primarnaringsfagene hvor andelen naermer
seg 50 prosent. Spesielt var gkningen sterk i perio-
den 1980-1985. Disse utdanningene var mannsdo-
minerte i 1980 og ma betegnes som kjennsneytra-
le i dag.

Ogsa innenfor samfunnsfag og jus har kvinne-
andelen okt i perioden, fra 42 prosent i 1980 til 61
prosent i 2009. I naturvitenskapelige fag og sam-
ferdsels- og sikkerhetsfag har kvinneandelen okt,
og ligger na over 30 prosent.

Studieopptaket i 2010 viser at flere helsefag na
domineres av kvinner. Til medisinstudiet fikk 406
kvinner tilbud og 241 menn. Tilsvarende gjelder
for odontologi, hvor 232 kvinner fikk tilbud om
studieplass, mens samme tilbud ble gitt til 54
menn. Til veterinaerstudiet ble det gitt tilbud til
134 kvinner og 17 menn.

5.2 Utdanningsvalgivideregaende
oppleering

Det er tydelige kjennsforskjeller i sekningen til
videregdende oppleering. Over tid har jenter i
okende grad sekt seg mot studieforberedende
utdanningsprogrammer, mens guttenes sekemeon-
ster har veert mer stabilt. I dag velger flere gutter
enn jenter fag- og yrkesoppleering (57 prosent til
Vgl). For de studieforberedende programmene
er kjonnsfordelingen motsatt, hvor jentene domi-
nerer (54 prosent til Vgl).

Det har veert liten endring i kjennsfordelingen
i fag- og yrkesoppleringen i perioden etter
Reform 94. Gutter og jenter velger i stor grad tra-
disjonelt og det er betydelige kjonnsforskjeller i
sekningen til de enkelte utdanningsprogram-
mene. Guttene dominerer i sekning til tekniske
utdanningsprogram som bygg- og anleggstek-
nikk, elektrofag og teknikk og industriproduk-
sjon. Jentene dominerer innen utdanningspro-
grammene design og handverk, helse- og sosial-
fag og musikk, dans og drama. Forskjellen mel-
lom gutter og jenter i valg av fag er minst i service
og samferdsel, restaurantfag, medier og kommu-
nikasjon og studiespesialisering.
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Tabell 5.1 Gjennomsnittskarakter til standpunkt og eksamen i utvalgte fag pa Vg1 og Vg2,
studieforberedende utdanningsprogram. Jenter og gutter. 2008

Standpunkt Eksamen
Fag Gutter Jenter Gutter Jenter
Engelsk Vgl 3,9 4,1 3,4 3,4
Matematikk, praktisk 3,2 3,4 3,1 3,0
Matematikk, teoretisk 3,1 3,5 3,1 3,1

Kilde: Utdanningsdirektoratet/ VIGO

5.3 Jenter far bedre
standpunktkarakterer

Det er en utvikling mot at jenter far bedre karakte-
rer i videregdende oppleering enn gutter. Jentene
far bedre standpunktkarakterer enn guttene i
engelsk og i matematikk. Til eksamen er det deri-
mot sma eller ingen forskjeller i gutters og jenters
resultater. Se tabell 5.1 for studieforberedende
utdanningsprogram. Samme tendens ser en for
yrkesfaglig program.

Syv av ti leerlinger som avla fag- eller svenne-
prove i 2008 er gutter. Samlet sett bestar guttene
fagpreven i noe storre grad enn jentene, men for-
skjellen her er liten. Det er en svak tendens til at
jentene oftere blir vurdert til meget godt bestatt.

Gutter fullferer den videregaende oppleerin-
gen i mindre grad enn jentene. Det er ogsa flere
jenter som fullferer til normert tid. Fullferingsan-
delen fem ar etter grunnskolen er ti prosentpoeng
heyere for jentene enn for guttene. Fullferingsan-
delen pd normert tid er hele tolv prosentpoeng
heyere for jentene (Falch mfl. 2010).

Mye av denne forskjellen skyldes at guttene
har svakere karakterer fra grunnskolen enn jen-
tene. Nar man sammenlikner elever med samme
grunnskolekarakterer, familiebakgrunn, studie-
retning/ studieprogram, fylke og regionale for-
hold, har jentene noe lavere sannsynlighet for a

fullfere og for & fullfere pd normert tid enn gut-
tene.

5.4 Hva ligger bak jenters og gutters
utdanningsvalg?

Undersekelser bekrefter at gutter og jenter har
forskjellige preferanser og motivasjon for utdan-
ningsvalg.

5.4.1

Ung i Norge kartla 12 000 elever pa ungdomstrin-
net og i videregdende opplering, og tok blant
annet for seg hva som betyr noe for elevenes
yrkespreferanser (2005).

Forskjellene mellom jenter og gutter er ikke
store, men motivasjon for & velge utdanning fel-
ger fortsatt i en viss grad tradisjonelle kjennsrol-
ler. Det er flere gutter som mener at deres frem-
tidige yrke mé veare godt betalt. Det er noen
flere gutter enn jenter som mener at lenna betyr
en god del eller veldig mye for valg av utdan-
nelse. Jentene pa sin side oppgir nesten dobbelt
sa ofte et sterkt enske om a arbeide med men-
nesker. Guttene onsker i storre grad enn jentene
a fa et yrke med prestisje, lenn og makt, mens
jentene onsker i sterre grad en jobb som er sam-

UngiNorge

Tabell 5.2 Andel lzerlinger, elever og praksiskandidater som har bestatt fag- og svenneprgver. Jenter og

gutter. 2006-2008

Leerling Elev Praksiskandidat
Ar 2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008
Jenter oz 92 90 69 80 85 97 95 ez
Gutter 93 9 91 73 70 72 95 95 95
[alt 11962 11789 13337 733 378 3721 5725 5527 5933

Kilde: Statistisk sentralbyra/VIGO
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funnsnyttig, skapende, humanistisk og individu-
elt tilpasset.

Jenter oppgir i heyere grad enn gutter at de
onsker & ta heyere utdanning. Seerlig jenter i
utkantstrek er orientert mot heyere utdanning og
storbyen. Unske om en heyere utdanning kan tol-
kes som et ledd i et strategisk prosjekt for & mulig-
gjore flytting til sterre steder. Denne motivasjo-
nen blant jentene har okt de siste ti arene.

5.4.2 Rose-prosjektet

Det internasjonale Rose-prosjektet kartla holdnin-
ger til vitenskap og teknologi blant ungdom
(2007). Prosjektet som fokuserer pa rekruttering
til realfag, har ogsa undersekt hva ungdom verds-
etter av egenskaper i et fremtidig yrke. Bade jen-
ter og gutter vil ha et yrke de synes er menings-
fullt og der de kan bruke sine talenter. A tjene
mye penger kommer ogséa heyt i rangeringen. Fa
ungdommer ser for seg et yrke innenfor teknologi
og naturvitenskap. Det er til dels store kjennsfor-
skjeller i verdsettingen av ulike egenskaper ved
yrkene. Jentene er mer opptatt av a realisere seg
selv, av omsorg og 4 ha et kreativt yrke (design,
media, arkitekt). Guttene var overrepresentert
blant elevene som ville tjene penger, bli sjef og
arbeide med teknologi og ikke med mennesker
eller dyr.

5.5 Barrierer for valg av utradisjonelle
utdanninger

Det er vanskelig a si noe sikkert om arsaken til de
ulike preferansene. Enkelte hevder ulik verdset-
ting handler om oppdragelse, sosialisering og
identitetsdannelse, mens andre mener valgene
kan fores tilbake til biologiske forskjeller mellom
menn og kvinner.

5.5.1

Internasjonal forskning viser at leerere ofte har
forutinntatte oppfatninger av hva jenter og gutter
er gode til, og at dette pavirker bade leeringsresul-
tater og elevenes valg av fagomréider i videre
utdanning. Dersom leerere og andre bevisst eller
ubevisst kommuniserer for eksempel at gutter har
darligere forutsetninger til & leere sprék, og jenter
er darlig egnet til matematikk og naturfag vil dette
kunne gjenspeiles i elevenes selvtillit og interesse
for fagene.

Ulik oppfatning av egne evner

Noen undersekelser kan tyde pa at jenter og
gutter har oppfatninger av hva de ulike kjennene
er gode til, noe som kan prege deres yrkesvalg.
En undersekelse av tiende klassetrinn viser at
elevenes tillit til egne evner folger kjennstradisjo-
nelle menstre, ogsa ndr man sammenlikner jenter
og gutter som presterer pd samme niva (Ledding
2004).

Guttene er gjennomgéaende mer positive i sine
vurderinger av egne anlegg for matematikk sam-
menliknet med jenter med like prestasjoner. Jen-
ter mé prestere om lag en halv karakter bedre enn
guttene for de har tiltro til at de har gode anlegg
for matematikkfaget. Nar man sper elevene om
anlegg for sprdk og sammenlikner med stand-
punktkarakterer i engelsk er mensteret motsatt.
Jentene har storre tiltro til egne anlegg enn gutter
med samme karaktergrunnlag. Det ser med andre
ord ut til at jenter og gutter vurderer egne evner
mer Kkjonnstradisjonelt enn resultatene deres
skulle tilsi. De unges vurdering av egne evner og
hvor vanskelig et fag oppfattes & vaere spiller inn
for elevenes studievalg. Mestringsfolelse er avgjo-
rende for interessen for faget, og dersom noen fag
vurderes som vanskelige eller spesielt arbeidskre-
vende vil de ofte nedprioriteres. En undersekelse
viser for eksempel at fysikk og matematikk blir
regnet som de vanskeligste fagene av elevene, og
seerlig blant jentene som oppfattet biologi som et
enklere fag. Guttene i underseokelsen er mer
avslappet til hvilke forkunnskaper som kreves for
a fordype seg i fysikk, mens jentene mener de ma
ha spesielt gode karakterer i matematikk for at de
skal velge matematiske fag.

Et mer realistisk og positivt bilde av egne fer-
digheter vil kunne bidra til mindre kjennsforskjel-
ler i leeringsutbytte og valg av fag senere i utdan-
ningslepet.

5.5.2

For at elevene skal kunne ta informerte valg er de
avhengig av gode kunnskaper om arbeidslivet og
muligheten til 4 radfere seg. Det man ikke vet noe
om har stor betydning for valgene, rett og slett
fordi mange yrker aldri blir vurdert av elevene.
Noen yrker er kjente for elevene gjennom forel-
drene, lokalsamfunnet og medier. Andre yrker for-
blir usynlige. Det er ogsa kjennsforskjeller nar det
gjelder de unges kjennskap til ulike yrker. For
eksempel viser det seg at flere jenter enn gutter
kjenner til sykepleieres jobb, mens gutter har
bedre oversikt over handverkeryrker.

Informerte valg av utdanning og yrke



2010-2011

Meld. St. 6 o7

Likestilling for likelonn

5.5.3 Holdninger til & velge utradisjonelt

De viktigste arsaker til tradisjonelle yrkesvalg er
trolig holdninger i samfunnet, pavirkning fra forel-
dre og elevenes egne preferanser. Elevene vil
gjennom livet mate Klare forestillinger om at noen
fag er «mannlige» og at noen er «kvinnelige». For-
eldre, etterfulgt av venner er de mest innflytelses-
rike personene i ungdommenes liv nar de skal
velge utdanning og yrke. En undersekelse blant
radgivere om kjennsdelte utdanningsvalg viser for
eksempel at 59 prosent av respondentene er enig i
at «pavirkning fra foreldre forer til at ungdommen
gjor tradisjonelle yrkesvalg i henhold til kjenn»
(Buland mfl. 2010).

Mye tyder ogsa pa at det kan ligge usynlige
barrierer i de ulike fagene i fag- og yrkesoppleerin-
gen. Kulturen i fag og yrker er ofte preget av om
det er menn eller kvinner som tradisjonelt har
dominert faget. Det kan innebare at vektleggin-
gen av ulike emner i pensum er preget av tradisjo-
nelle maskuline eller feminine verdier og
omgangsformer, noe som kan skape inntrykk av
at faget eller yrket passer best for det ene kjonnet.
I evalueringen av prosjektet Bevisste utdannings-
valg (se kapittel 11.1.3) fant man at enkelte kvin-
nedominerte fag er bygd opp rundt den tradisjo-
nelle kvinnelige omsorgsrollen, noe som kan
virke fremmedgjerende pa gutter. Tilsvarende var
det ogsa i de mannsdominerte fagene verdier og
forestillinger om faget som kan bidra til 4 eksklu-
dere jenter.

5.6 Oppsummering

Kvinner har investert betydelig i utdanning. I
befolkningen utgjer kvinner med heyere utdan-

ning over halvparten av alle med utdanning. Den
betydeligste endringen de siste 20 drene er at
kvinner nd dominerer heyere utdanning.

Det er forskjeller mellom kvinners og menns
utdanningsvalg og det er fortsatt en utfordring
knyttet til manglende kjennsbalanse i utdanning.
Gutter og jenter har ulike preferanser og motiva-
sjon for utdanningsvalg, til tross for en utvikling
mot mer likestilling og ensker om & bryte tradisjo-
nelle holdninger og stereotypier. Innen heyere
utdanning ser vi imidlertid store endringer ved at
kvinner dominerer i antall, ogsa i tidligere manns-
dominerte fag. Det er vanskelig 4 pavise arsaker
til at tradisjonelle valg fortsatt star sterkt og hvilke
barrierer og muligheter som styrer valgene.

Kjonnssegregeringen er storst i videregaende
oppleering og reduseres med okende nivd pé
utdanningen. Utviklingen mot heyere utdannings-
niva blant kvinner har gitt en sterk kvinnedomi-
nans i enkelte profesjonsstudier pd lavere niv,
med en tradisjonell kjonnsdeling med kvinner i
helsefagene og menn i tekniske fag. Samtidig er
bildet langt mer sammensatt i generalistutdannin-
ger pa heyere gradsnivi, hvor menn né er i min-
dretall pa flere studieretninger. Det er fa tegn til at
menn beveger seg inn pa kvinnedominerte omra-
der og det er blitt prosentvis flere kvinner bade i
tidligere mannsdominerte og kvinnedominerte
utdanninger.

I tillegg til at kvinner n& dominerer i heyere
utdanning, fir de gjennomgiende bedre karakte-
rer enn menn i videregdende utdanning. Dette
forer til at kvinner blir en stadig bedre utdannet
arbeidskraft i forhold til menn.
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6 Arbeid og familie

Familie og barn pavirker kvinners yrkesaktivitet
og lennsutvikling. I dette kapitlet gis det en
beskrivelse av hvordan medre og fedre fordeler
yrkesaktivitet og familieforpliktelser.

6.1 Megadres og fedres yrkesarbeid

6.1.1

I dag er om lag 85 prosent av alle modre med barn
under 16 ar sysselsatte. Det har veert en klar
okning i andelen sysselsatte moedre siden begyn-
nelsen av 1990-tallet. Andelen var 74 prosent i
1991.

Barnas alder har liten betydning for medres
yrkestilknytning. Hele 88 prosent av medre med
barn i alderen 3-6 ar og 11-15 ar er yrkesaktive.
Det er en nedgang i medres yrkesarbeid nar
barna kommer i skolealder. Se tabell 6.1 som viser
sysselsettingen blant medre.

Sysselsettingen blant fedre er meget hoy. I
2005 var 93 prosent av fedrene sysselsatt.? Barnas
alder har lite & si for fedres sysselsetting. Uansett
yngste barns alder er vel ni av ti fedre sysselsatte
(BLD 2006).

Mgadres sysselsetting gker

Tabell 6.1 Andel sysselsatte madre av alle mgdre
(gifte og samboende) med barn under 16 ar.
Prosent. 2009

Andel syssel-
Barnas alder satte modre
0-16ar 85
0-2ar 81
3-6ar 88
7-10 ar 85
11-154ar 89

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftundersekelsene

4 Fedres sysselsetting vises ikke i den lopende arbeidsmar-

kedsstatistikken, og siste tilgjengelige spesialanalyse er fra
2005.

Madre med innvandrerbakgrunn

Opplysninger om yrkesdeltakelsen blant medre
med innvandrerbakgrunn viser store forskjeller
mellom ulike grupper. Familie og barn péavirker
medres yrkesaktivitet, men bade utdanningsbak-
grunn og landbakgrunn har betydning for hold-
ninger til medres yrkesarbeid. For de ulike inn-
vandrergruppene er det sma forskjeller mellom
kvinner og menn og synet pa kvinners yrkesdelta-
kelse i smébarnsfasen (Kavli og Nadim 2009).
Maodre som ikke har opparbeidet rett til forel-
drepenger, far utbetalt en engangsstenad ved fod-
sel. Data om engangsstenad viser antallet medre
som ikke har lennet arbeid ved fodsel. Utbetaling
av engangsstenad kan tyde pa at seerlig medre
med asiatisk og afrikansk bakgrunn har en sva-
kere tilknytning til arbeidslivet enn andre meodre.
I 2008 mottok om lag 18 prosent av alle medre
engangsstenad. Blant kvinner med asiatisk bak-
grunn fikk rundt halvparten av alle medre
engangsstenad, mens om lag to av tre medre med
afrikansk bakgrunn fikk engangsstenad.

6.1.2 Magadres og fedres arbeidstid neermer
seg hverandre

Flertallet av medrene arbeider heltid. Flere
medre arbeider heltid (63 prosent), enn tilfellet er
for alle kvinner sett under ett (59 prosent). Det
har veert en klar ekning i arbeidstiden pa 2000-tal-
let. I 2001 arbeidet 54 prosent av madrene heltid.

Blant medre som arbeider deltid, har de aller
fleste lang deltid (20-36 timer), se kapittel 4.5.1.

Sma og mange barn pavirker kvinners arbeids-
tid. Det er forskjeller i modrenes arbeidstid etter
antall barn. Langt flere kvinner med ett barn
arbeider heltid (67 prosent) enn kvinner som har
to barn eller flere (59 prosent). Det er storre sam-
menheng mellom barn og kortere arbeidstid blant
kvinner enn blant menn. Dette gir en tradisjonell
fordeling av yrkesarbeid blant foreldre (Kittered
2010).

Blant fedre har arbeidstiden gatt ned, og det er
tegn til utjevning av arbeidstiden mellom medre
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Tabell 6.2 Avtalt arbeidstid for sysselsatte madre
med barn under 16 dr. 2009

Sysselsatte
Arbeidstid medre Prosent
477 000 100
Heltid. Over 37 timer 299 000 63
Lang deltid. 20 — 36 timer 128 000 27
Kort deltid. 1 - 19 timer 49 000 10

Kilde: Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftsundersekelsene

og fedre. Siden 1991 har det blitt vanligere for
fedre ikke & arbeide mer enn vanlig arbeidstid.
Feerre fedre har lang arbeidstid (41 timer pluss).
Dette gjaldt 24 prosent i 1991 og er redusert til 16
prosent i 2005. Deltid er lite utbredt blant fedre. I
2005 arbeidet 6 prosent av fedrene deltid (Kitte-
red 2008 og 2009).

6.1.3 Permisjoner og faktisk arbeidstid

Det er store forskjeller mellom avtalt og faktisk
arbeidstid for medre. Mange foreldre, spesielt
dem med sma barn, arbeider mindre enn avtalt
tid. Dette skyldes i stor grad foreldrepermisjon og
bruk av andre rettigheter til fri i tilknytning til bar-
neomsorg. Faktisk arbeidstid er derfor et bedre
mal enn avtalt arbeidstid for likedeling mellom
medre og fedre, og for tidspress og travelhet.

I 2005 var nesten halvparten av alle sysselsatte
medre med barn under tre ar, midlertidig borte
fra arbeidet (Kittered 2007).° Det hoye fraveeret
skyldes i stor grad at medrene har foreldrepermi-
sjon. Hele 85 prosent av dem med barn under ett
ar var borte fra arbeidet og halvparten av dem
med ettaringer.

Midlertidig fraveer er langt mindre utbredt
blant fedre. Tilpasningene i fedres arbeidstid er
fremdeles beskjedne i forhold til de omfattende til-
pasningene blant medre. For fedre har barn ingen
betydning for den avtalte arbeidstiden, men en
viss betydning for den faktiske arbeidstiden. De
bedrede permisjonsrettighetene for fedre med
sma barn har fert til en ekning i det midlertidige
fraveeret. 17 prosent av fedrene med barn under
tre ar hadde midlertidig fraveer i 2005 (Kittered
2007 og BLD 2006).

5 Siste tilgjengelige spesialanalyse av faktisk arbeidstid i
Arbeidskraftsundersekelsene er fra 2005.

6.1.4 Fedre har mer fleksibel arbeidstid enn
modre

Fedre har sterre mulighet til & organisere arbeids-
tiden slik at de kan mete senere, g tidligere eller
ta fri av familiemessige grunner. P4 den annen
side velger ofte medre en avtalt arbeidstid (deltid)
som er mer tilpasset behov for omsorg i familien.
Men nar denne forst er valgt, er fleksibiliteten
mindre for kvinner enn for menn.

83 prosent av sysselsatte fedre med barn
under 15 ar har normalt mulighet til & mete
senere eller ga tidligere av familiemessige grun-
ner. For medre er andelen kun 70 prosent. Flere
fedre enn medre har ogsa mulighet til & organi-
sere arbeidstiden slik at de kan ta seg fri hele
dager pa grunn av familien. 82 prosent av fedrene
har denne muligheten mot 71 prosent av medrene
(Lohne 2006).

Det er for eksempel langt mer vanlig blant
fedre 4 ta seg fri nar skole eller barnehage er
stengt, enn blant medre. 47 prosent av sysselsatte
fedre har tatt seg fri de siste tolv manedene av
slike grunner, mot 33 prosent av medrene. Tal-
lene méa ses pa bakgrunn av at mange medre
arbeider deltid og har dermed mulighet til 4 veere
hjemme uten & ta seg fri fra jobben.

A vere hjemme fra arbeid pa grunn av sykt
barn er imidlertid rimelig jevnt fordelt mellom
kjonnene. Litt over 60 prosent av foreldre med
barn under 15 &r har tatt seg fri noen timer eller
dager siste tolv manedene, pd grunn av sykdom
eller akutte situasjoner i familien.

Det er serlig kvinner i offentlig sektor som
ikke har fleksible arbeidstider. Naer halvparten
har ikke mulighet for & komme senere eller ga tid-
ligere av familiemessige grunner. Blant fedre i
offentlig sektor er det derimot kun to av ti, som
ikke kan flytte pa arbeidstiden av hensyn til barna.

Kvinner som arbeider i privat sektor har langt
bedre muligheter for & tilrettelegge arbeidstiden
for 4 ta seg av barn. 79 prosent av medrene i privat
sektor kan flytte pa arbeidstiden av familiemes-
sige grunner (Lohne 2006).

6.1.5 Arbeidsdeling i familien

Norge ligger i tet nar det gjelder likestilt arbeids-
deling hjemme. Dette forklares blant annet med
hoyt generelt likestillingsnivd, hey kvinnelig
yrkesdeltakelse og likestillingsorientert kultur og
kjonnsnormer. Seerlig nar det gjelder omsorg for
barn, er det mange fedre som tar sin del av ansvar
0g omsorg.
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Det som pévirker delingen av omsorgsoppga-
ver mest, er mors arbeidstid. De mest likestilte er
familier der begge arbeider heltid (Lorentzen og
Lappegéard 2009). Hoy utdanning eker sannsynlig-
heten bade for positive holdninger til og praktise-
ring av likedeling hjemme.

Likevel er det fremdeles slik at medrene gjor
det meste av husarbeidet og mye av omsorgsopp-
gavene i tilknytning til barna. Dette gjelder ogsa i
familier der begge har like hey utdanning (juris-
ter, sivilingeniorer og sivilekonomer) og samme
preferanse for karriere.

I mange familier er barn og skjev fordeling av
omsorgsansvar en hindring for at heyt utdannede
kvinner realiserer en karriere. Fars preferanser
nar det gjelder karriere far forrang foran mors.
For eksempel plasserer 63 prosent av fedrene mot
24 prosent av medrene egen jobb som viktigere
og mer ansvarsfull enn partners. Denne tilpasnin-
gen er ofte i trdd med mors ensker. Hun synes det
er viktig, verdifullt og meningsfylt 4 ha mer tid til
samveer med og oppfelging av barna i smébarnsfa-
sen. Medre hevder gjerne at det er mulig a utsette
sin karriere (Halrynjo og Lyng 2010).

I tillegg til omsorgen for barn, har familien
ogsd omsorg for andre, som eldre foreldre,
voksne barn eller ektefelle med nedsatt funksjons-
evne. Det er kvinner som gjor det meste av dette
arbeidet. Det er i hovedsak middelaldrende og
eldre kvinner som stir for denne familiebaserte
omsorgen.

6.1.6 Mor tar lengst foreldrepermisjon

Etter reglene om foreldrepermisjon og foreldre-
penger, kan mor og far dele permisjonen etter
morens seks ukers fodselspermisjon, se kapittel
8.3.2. Reglene er i hovedsak formulert som en ret-
tighet for foreldreme sammen og ikke en rettighet
som tilkommer den enkelte mor eller far. Jo len-
ger permisjon far tar, desto mindre permisjon far
mor, og vice versa. I en slik situasjon méa det skje
en forhandling mellom mor og far om hvordan
delingen skal skje.

I praksis viser det seg at medrene tar ut det
meste av den samlede permisjonstiden og tar
betydelig lengre permisjon enn fedrene. Madrene
tar ut gjennomsnittlig 88 prosent av foreldrepen-
gedagene.®

6 Dette inkluderer alle foreldrepengedager som blir tatt ut av

alle modre og fedre, uavhengig av om foreldrene bor
sammen og uavhengig av om de begge har rett til foreldre-
penger.

6.1.7 Fedres uttak av foreldrepermisjon

Fedrekvoten ble vedtatt i 1993. Formalet med
fedrekvoten er at foreldrene bade skal dele forel-
drepermisjonen mer likt, at far skal ta mer enn
kvoten og at den etablerte omsorgsrelasjonen
skal ha langsiktig virkning.

Fedrekvoten benyttes i dag av de fleste som
har rett til den. Fedrekvoten blir ansett som en
god grunn for fedre til 4 ta permisjon, bade pa
hjemmebane og pa arbeidsplassen. Fedrene tren-
ger ikke forhandle om en rettighet som ikke kan
overfores til mor. De aller fleste av fedrene som
tar permisjon tar ut akkurat tilsvarende fedrekvo-
ten. Nar fedrekvoten er blitt utvidet, har fedrene
raskt tilpasset seg og tatt ut de nye ukene (Foug-
ner 2009). Sa fa som under én av ti tar ut mindre
enn fedrekvoten.

Den siste tids utvikling tyder pa at stadig flere
fedre tar mer enn fedrekvoten. Etter utvidelsen til
seks uker tar naer én av fire mer (Fougner 2009).
Det er for tidlig a si hvordan utvidelsen til ti uker i
2009 har slatt ut. Menn som har tatt permisjon i
flere uker enn fedrekvoten har positive holdnin-
ger til likestilte kjennsroller i samfunnet og til like-
deling av husarbeid og barneomsorg (Kjeldstad
og Lyngstad 2010).

Bade mors og fars utdanningsniva har betyd-
ning for fordelingen av permisjonen. Jo heyere
utdanning, desto lengre permisjon tar far. Hvis
mor har hey utdanning, har dette storre effekt pa
fars permisjonslengde enn fars eget utdanningsni-
va. Jkende alder hos foreldrene forer ogsa til at
far tar lengre foreldrepermisjon (Grambo og
Myklebeo 2008). Fedre i trettidrene med hey inn-
tekt tar oftere lengre permisjon enn kvoten. Fedre
tar mer enn kvoten nar foreldrene er relativt like i
alder og inntekt (Fougner 2009).

Arbeidsplassen har ogsad betydning for fars
permisjon. Far tar ut lengst permisjon dersom han
arbeider i en sterre, kjonnsbalansert virksomhet
eller i offentlig sektor. Han tar kortest permisjon
dersom han arbeider i en mannsdominert virk-
somhet, er selvstendig neeringsdrivende eller
arbeider i en virksomhet med fa ansatte. Han tar
ogsd lengre permisjon dersom mor arbeider i
offentlig sektor (Grambo og Myklebg 2008).

Far tar lengre permisjon dersom han legger
vekt pa mors arbeidstilknytning. Permisjonsleng-
den gker dersom far legger vekt pa at mors arbeid
gjor det vanskelig for henne & veaere lenger borte
fra arbeidet, og dersom han legger vekt pa at hun
ikke ensker & vaere hjemme lenger. Permisjons-
lengden eker for far dersom ogsa mor legger vekt
pa at hun ikke ensker & vaere hjemme lenger.
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Onsket om en mest mulig rettferdig fordeling er
viktig i forhandlingene. Dersom bide mor og far
onsker en mest mulig rettferdig fordeling av per-
misjonen, tar nesten halvparten av fedrene ut mer
enn fedrekvoten. I tillegg bidrar det positivt der-
som han egnsker & vare hjemme si lenge som
mulig med barnet. Far tar kortere permisjon der-
som mor vil vaere hjemme lengst mulig med bar-
net, dersom mor legger vekt pa at fars arbeid gjor
det vanskelig for ham a vaere lenger borte fra jobb
og dersom han legger vekt pa at det ikke er gko-
nomisk lennsomt at han er hjemme lenger
(Grambo og MyKklebg 2008).

6.2 Barnehager

Med kvinners gkte sysselsetting pa syttitallet ble
barnetilsyn et problem. Helt frem til 2009 har
familiens tilpasning til arbeidsmarkedet vaert pre-
get av mangel pa offentlig barnetilsyn.

1 1970 var det 7 500 barnehageplasser med en
apningstid pd mer enn 30 timer per uke. Barneha-
geloven av 1975 forte til en viss utbygging, men
forst og fremst av korttids- og deltidsbarnehager.
I 1980 hadde 21 prosent av alle barn under skole-
pliktig alder plass i barnehage. Flertallet av disse
var deltidsplasser. For barn under tre ar var dek-
ningsprosenten totalt litt over fire prosent.

Frem mot tusendarsskiftet bidro barnehageut-
byggingen, utvidelsen av fedselspermisjonen og
senket skolealder til at tilbudet om barnetilsyn
kom noe mer i takt med ettersperselen, og forst
for de eldste barna. Behovet for barnetilsyn ble
likevel i stor grad lest med private ordninger som
dagmammaer. En annen losning var tilpasninger
mellom foreldrene eller valg av arbeidstid og
yrke.

Med innferingen av maksimal betalingssats og
i 2009, rett til barnehageplass for alle barn over ett
ar, har tilgangen til et godt og rimelig barnetilsyn
blitt realisert.

Den historiske begrensningen i tilbud om bar-
netilsyn er en av flere faktorer som har pavirket
kvinners yrkesliv. Det er kvinnene som har gjort
tilpasninger i valg av arbeidstid og yrke. Deltidsar-
beid og arbeid pa ukurante tider, for eksempel tur-
nusarbeid i helsesektoren, ble vanlig blant kvin-
ner.

6.3 Kontantstatte

Kontantstetten er et skonomisk bidrag til foreldre
som har barn uten plass i barnehage. Kontantstet-

ten ble innfert i 1998 for ett-dringer og i 1999 for
to-aringer. Begrunnelsen er at foreldrene skal
kunne velge barnetilsyn etter eget enske og gi
storre likhet i overferingene den enkelte familie
mottar til barneomsorg. Stetten skal ogsa legge
forholdene til rette for at foreldre som ensker det
selv kan ta omsorgen for de minste barna. Stetten
er uavhengig av yrkesdeltakelse, og det er ikke et
vilkar at foreldrene selv har omsorgen for barna.

Hvis barnet ikke har plass i barnehage, far
man full kontantstette. Har barnet deltidsplass,
kan man fi henholdsvis 20, 40, 60 og 80 prosent
kontantstette etter oppholdstidsintervaller. Sveert
fa mottar 60 og 80 prosent kontantstette. Det er
mest vanlig a4 motta 20 prosent kontantstette. Det
betyr at barnet har en avtalt oppholdstid i barne-
hage mellom 25 og 33 timer i uken.

Kontantstetten har ogsé bidratt til & redusere
arbeidstilbudet. En undersokelse fant at sméa-
barnsmedre reduserte sin arbeidstid fra 1998 til
2002 med om lag 11 000 arsverk. Fedre reduserte
sin arbeidstid med om lag 3 300 arsverk (Rensen
2005).

Det er flere grunner til at foreldre velger kon-
tantstette. Da stotten ble evaluert i 2001 var det
fortsatt mangel pa barnehageplasser (St.meld. nr.
43 (2000-2001) og Baklien mfl. 2001). Kontantstet-
ten ble i stor grad utbetalt til foreldre som sto i
barnehageke. Dette gjaldt 37 prosent av motta-
kerne i 1999. En annen gruppe var foreldre som
arbeider pa forskjellige tider av degnet og som
ikke kunne eller ensket 4 bruke barnehagen. En
del foreldre valgte stotte fordi de selv onsket 4 ta
seg av barna.

For hele befolkningen ble det i 1999 utbetalt
stotte til over 73 prosent av foreldre med barn i
kontantstettealder. I 2010 har andelen sunket til
25 prosent.

For barn med bakgrunn fra Afrika, Asia, Latin-
Amerika, Oseania utenom Australia og New
Zeeland, og Europa utenom EU/EQS har andel
barn med kontantstette sunket fra 75 prosent i
1999 til 53 prosent i 2009. Blant Oslo-barn med
bakgrunn i disse landene, utgjorde mottakere av
kontantstette 81 prosent i 1999 og 60 prosent i
2009. Blant barn med innvandrerbakgrunn fra
EU/E@S, USA, Canada, Australia og New Zealand
er tendensen den samme. Andelen som mottar
kontantstette har sunket fra 60 prosent i 1999 til
37 prosent i 2009 (Hirsch 2010).

Etter bestemmelser i E@JS-avtalen har perso-
ner fra andre EJS-land som arbeider i Norge, rett
til kontantstette for sine barn bosatt i EQJS-omra-
det. I 2007 utgjorde denne eksporten av kontant-
stotte 27 mill. kroner (Bjernstad og Ellingsen
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2008). Totalt utgjorde kontantstetteutbetalingene
dette dret i underkant av 2 mrd. kroner.
Kontantstetten gir foreldrene mulighet til a
velge a veere hjemme med barna de to forste are-
ne etter den betalte foreldrepermisjonen. Ordnin-
gen kan fore til at barn som ellers ville gatt i bar-
nehage, i stedet passes hjemme av foreldrene.
Dette kan veere uheldig, blant annet av hensyn til
barns sprakutvikling og integrering og medres
motivasjon til & seke arbeid. Det er i all hovedsak
medrene som er hjemme med barn i kontantstet-
tealder. Lennsforskjellene mellom kvinner og
menn gker i smabarnsfasen, se kapittel 7.1.2. Kon-
tantstetten bidrar til 4 holde medre borte fra
arbeidslivet (helt eller delvis) mens barna er sma,
noe som kan motvirke méilet om utjevning av
lennsforskjeller mellom kvinner og menn.
Fafo-rapport fra 2009 tyder pa at kontantstet-
ten kan virke som en endringsagent som reduse-
rer kvinners yrkesdeltakelse sarlig i enkelte inn-
vandrergrupper (Kavli og Nadim 2009).

6.4 Oppsummering

Sysselsettingen blant medre er sveert hoy. Madre
bruker likevel mer tid til barneomsorg enn fedre.
Modre tar det meste av foreldrepermisjonen,
mens de aller fleste av fedrene som tar permisjon
tar ut akkurat tilsvarende fedrekvoten.

Sveert mange medre arbeider deltid, men det
er en svak utvikling mot at forskjellen mellom
medres og fedres arbeidstid blir mindre.

Fedrekvoten har fort til at flere fedre tar forel-
drepermisjon og den benyttes av de fleste fedre
som har rett til den. Fedres foreldrepermisjon har
okt i takt med utvidelsen av fedrekvoten. Den
siste tids utvikling tyder ogsa pa at stadig flere
fedre tar mer enn fedrekvoten og at fedre fortset-
ter & dele pd hjemmearbeidet og omsorgen for
barna etter permisjonen.
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7 Forklaringer til lannsforskjellene

I dette kapitlet gis en oversikt over ulike forklarin-
ger, statistiske analyser og teoretiske modeller
som kan belyse sporsmélet om hvorfor det fort-
satt er lenns- og inntektsforskjeller mellom kvin-
ner og menn.

7.1 Analyser av lennsforskjellene

Det norske arbeidslivet er i stor grad preget av
likestilling og hey yrkesdeltakelse blant kvinner.
Vedvarende lonnsforskjeller knyttet til kjonn er
derfor vanskelig & forklare. Det er gjennomfert en
rekke analyser, bade av norske og internasjonale
data, for 4 avdekke hvilke faktorer som kan for-
Kklare lennsforskjellene.

Statistikken i kapittel 3 viser at forskjeller i
utdanningslengde ikke kan forklare lennsforskjel-
lene mellom kvinner og menn. Kvinner har satset
stort pad utdanning, men lennsforskjellene har
ikke blitt tilsvarende mindre. En grunn til det kan
veere at kvinner og menn velger ulike utdannings-
retninger som har ulik markedsverdi selv om
lengden pé utdanningen er like lang. Tilsvarende
kan heller ikke forskjeller i kvinners og menns
yrkeserfaring (alder) forklare lennsforskjellene.

Kapittel 3 refererer til en analyse av lennsfor-
skjellen pa 15 prosent for alle kvinner og menn i
arbeidslivet. Nar en rekke faktorer trekkes inn i
analysen, slik at lenn sammenliknes for kvinner og
menn med like lang utdanning, like lang yrkeserfa-
ring og som har samme yrke og arbeider i samme
bransje, si synker lennsforskjellene til 8-10
prosent. Det er forst nar det ogsa kontrolleres for
virksomhet (arbeidsplass) og stilling, at lennsfor-
skjellen reduseres betydelig og til dels blir borte.

I det folgende dreftes noen forklaringer pa
hvordan lennsforskjellene skapes.

7.1.1

Kapittel 3.4.7 viser at lennsforskjellene mellom
kvinner og menn gker med alder. I et likestillings-
perspektiv er det viktig om det er generasjoner
eller livslop som forklarer at lennsforskjellen gker
med alderen.

Lannsforskjellene gker over livslgpet

Nar lennsgapet generelt er mindre blant yngre
enn blant eldre arbeidstakere, kan det enten skyl-
des en generasjonseffekt eller en livslepseffekt.
Den forste effekten vil si at lennsforskjellene er
sterre blant eldre generasjoner enn blant yngre
generasjoner. Den andre effekten vil si at lonnsg-
apet mellom kvinner og menn eker med alderen,
i alle generasjoner.

Det viser seg at kvinners og menns livslep er
den viktigste forklaringen (Barth og Schene
2006a). For alle generasjoner (fra de som er fodt i
1940) oker lonnsforskjellene gjennom livslepet og
med alder. Timelennen for menn eker mer med
alderen enn for kvinner i bade eldre og yngre
generasjoner. En slik livslopseffekt betyr at
avstanden mellom kvinners og menns lenn vil ke
ogsa for dem som er unge arbeidstakere i dag.

Béde kvinner og menn i arbeidslivet represen-
terer ulike generasjoner. De eldste er fodt pa 1940-
tallet og de yngste pa 1980-tallet. De eldste kom ut
i arbeidslivet pad 1960-tallet og var en arbeids-
styrke dominert av menn. Siden kvinner for alvor
forst for 20 ar siden begynte & ta utdanning er det
ikke overraskende at lennsforskjellene er storst i
de eldste aldersgruppene. Dette forklarer likevel
ikke at forskjellene sker med alder.

7.1.2 Foreldrefasen skaper forskjeller i lgnn

En annen forklaring er at lennsforskjellene vokser
i foreldrefasen. Utstrakt bruk av deltid og lange
perioder med fraveer i forbindelse med fedsler og
foreldrepermisjon, er vanlig blant medre (se
kapittel 6.1). Det har betydning for lennsutviklin-
gen at mor fortsatt har hovedansvaret for barne-
omsorg og tar ut det meste av foreldrepermisjo-
nen. Denne effekten begynner né & sla ut ogséa for
fedre som tar foreldrepermisjon.

Kvinner med barn har lavere lenn enn kvinner
som ikke har barn. Forskjellen gker med antall
barn. 40 prosent av timelennsforskjellen mellom
kvinner og menn i privat sektor kan tilbakefores
til barn. Tilsvarende for offentlig sektor er 20 pro-
sent. Det er fraveeret fra arbeidet som gir denne
virkningen. Lennsforskjellen utjevnes over tid
(livslepet); forskjellen mellom kvinner med og
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uten barn reduseres over tid etter smabarnsfasen
(Hardoy og Schene 2007). For menn er det mot-
satt. Menn med barn har heyere timelonn enn
menn uten barn.

Nar fedrene tar permisjon, pavirkes ogsa
deres lonn. Nar far tar fire uker permisjon i lepet
av barnets forste levear forer det til at fedrene tje-
ner to prosent mindre enn de ville gjort uten a ta
fri fra arbeidet. Effekten holder seg i flere ar
(Rege og Solli 2010).

En svensk undersekelse viser det samme meon-
steret (Johansson 2010). Studien tar for seg sven-
ske familier for og etter de svenske reformene
knyttet til fedrekvote i 1994 og 2002. Uttak av forel-
drepermisjon pavirker bade medres og fedres
fremtidige inntekt, og gir en negativ effekt. Fire ar
etter uttak av foreldrepermisjon, har medre 4,5 pro-
sent lavere inntekt og fedre 7,5 prosent lavere inn-
tekt, sammenliknet med andre som ikke har tatt
permisjon. Den store forskjellen for medre og
fedre, kan skyldes at foreldrepermisjon gir et stor-
re negativt signal for menn enn for kvinner. Det er
forventet at medre tar foreldrepermisjon, og denne
forventningen er ikke den samme for menn.

I tillegg pavirker fars foreldrepermisjon mors
lennsutvikling. For hver maned far tar permisjon,
oker mors fremtidige lenn med om lag syv pro-
sent (malt etter fire ar). Nar far tar permisjon har
det storre positiv effekt pd medrenes fremtidige
lenn, enn en tilsvarende reduksjon i medres egen
permisjon. Mors foreldrepermisjon har imidlertid
ingen betydning for fars fremtidige lenn. En for-
klaring kan veere at fars foreldrepermisjon far
langsiktige konsekvenser ogsa for deling av hus-
arbeidet, noe som igjen pavirker mors lonn. I til-
legg kommer ogsa her signaleffekten. Det gir et
positivt signal overfor arbeidsgiver nar kvinner
kommer tidligere tilbake til arbeid enn forventet
(Johansson 2010).

Bade den negative effekten péa fars lenn og den
positive effekten pd mors lonn av at fedre tar permi-
sjon kan skyldes at fedre som tar permisjon ogsa
oker sin langsiktige omsorg for barnet. Fars permi-
sjon far langsiktige konsekvenser. Det viser seg at
familier der fedre tar sterre del i foreldepermisjo-
nen, fortsetter 4 dele pa hjemmearbeidet og omsorg
for barna ogsi etter permisjonen. Det vil si at etter
permisjonen bruker fedrene mindre tid i arbeids-
livet og mer tid hjemme (Rege og Solli 2010).

7.1.3 Lennsforskjeller falger et kjgnnsdelt
arbeidsliv

En viktig forklaring er at lennsgapet folger det
kjennsdelte arbeidsmarkedet, hvor kvinnedomi-

nerte yrker og bransjer gjennomgéende har lavere
lennsniva enn mannsdominerte yrker og bransjer.

Det er en sammenheng mellom kjennssam-
mensetningen i yrker og timelennsforskjeller mel-
lom kvinner og menn i privat sektor. Barth mfl.
2005 viser at et yrke som har 10 prosentpoeng
flere kvinner enn et annet yrke, har 1,7 prosent
lavere lenn. Lennen er da sammenliknet for kvin-
ner og menn med samme utdanningslengde og
potensiell yrkeserfaring. Denne forskjellen i lenn
mellom yrker har betydning for bade kvinner og
menn i kvinnedominerte yrker, og for kvinner i
mannsdominerte yrker. I tillegg til forskjellen i
lenn mellom yrkene kommer lonnsforskjellene
mellom kvinner og menn innenfor yrkene.

Deltidsutvalget skriver at det er mye som tyder
pa at muligheten for deltidsarbeid forsterker det
kjonnsdelte arbeidsmarkedet og gjor at kvinner er
spesielt vanlig 4 finne i bestemte neeringer og yrker
(NOU 2004: 29). Dette kan igjen ha sammenheng
med manglende likestilling i omsorgsfunksjonene i
hjemmet. Ulike styrkeforhold i noen deler av
arbeidsmarkedet kan ogsé lede til generelt lavere
lonnsniva i de typiske kvinneyrkene. Nar det gjel-
der deltid og konsekvenser for karriere og lennsut-
vikling er det lite forskning og en del av det materi-
alet som finnes er vanskelig 4 tolke. Noen underso-
kelser tyder imidlertid pa at det erfares negative
konsekvenser av deltid i mannsdominerte, men
ikke i kvinnedominerte yrker. Dette kan skyldes at
béde heltid og deltid er vanlige arbeidstidsordnin-
ger i yrker med mange kvinner.

Det store omfanget av deltidsansettelser i kom-
munesektoren ma forstas i lys av profesjonaliserin-
gen av omsorgsoppgaver (Moland 2009). Fra 1960
og 70-allet har kvinner gradvis blitt yrkesaktive
fordi de hadde anledning til &4 arbeide deltid. Dette
ble oppfattet som normalt og arbeidsgiver har
akseptert denne deltidskulturen. Denne arbeids-
tidskulturen var en del av likestillingsprosjektet
hvor kvinner kunne kombinere lonnet arbeid og
familie.

Arbeidslivet er ogsa kjennsdelt ved at flere
menn enn kvinner er ledere og i heyere posisjoner.
Det er gjennomfort en rekke studier av ansettelser
og forfremmelser pa virksomhetsnivd for &
avdekke hvorvidt arbeidstakerens kjenn pavirker
hans eller hennes karrieresjanser. De fleste studi-
ene konkluderer med at det ikke synes & forega
noen direkte forskjellsbehandling av kvinner i
ansettelses- og forfremmelsesprosessen. Hypote-
sen om «glasstaket» fir bare begrenset stotte i
nyere norske studier. Istedet observerer forskerne
at mange har forestillinger om et glasstak for kvin-
ner, forestillinger som kan bli selvoppfyllende.
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7.1.4 Timelgnn og ugnsket deltid

I gjennomsnitt for alle ansatte er det forskjell i
timelenn mellom heltids- og deltidsansatte. For de
storste gruppene kvinner med deltidsarbeid i
helse- og omsorgssektoren er det imidlertid sveert
sma lennsforskjeller i timelenn sammenliknet
med timelenn for heltidsansatte. Grunnen er at
mange kvinner som arbeider i denne sektoren
onsker deltidsarbeid og har en tilknytning til
arbeidsmarkedet som likner heltidsansatte.

Bildet er et annet for grupper som har uensket
deltid. Disse har ofte lavere utdanningsniva, og en
tilknytning til arbeidslivet som er mer folsom for
konjunkturer. P4 denne bakgrunn er det foretatt
analyser som viser at gjennomsnittlig timelenn for
en kvinne som arbeider uensket deltid er om lag
ni prosent lavere enn gjennomsnittlig timelenn for
en kvinne som arbeider heltid. Omtrent to-tredje-
deler av denne lennsforskjellen skyldes at kvinner
som arbeider uensket deltid har lavere utdan-
ningsniva. Etter kontroll for forskjeller i utdan-
ningsniva, yrkeserfaring, sivil status, barn og fag-
felt reduseres leonnsforskjellen til om lag to pro-
sent. Det betyr at disse kjennetegnene forklarer
om lag 80 prosent av lennsforskjellen mellom de
med ensket og uensket deltid. De siste 20 prosen-
tene er ikke sa lett & gi noen forklaring pa. For
mange er ikke uensket deltid en varig tilstand.
Men nar uensket deltid blir mer varig er ogsa
lennsutviklingen darlig (Hardoy og Schene 2004).

7.2 Teoretiske forklaringer

Lennsforskjellene kan ogsé forklares ut fra mer
teoretiske tilneerminger hentet fra samfunnsviten-
skapen, ekonomifaget og kjennsforskning. Her
gis det en oppsummering av Likelennskommisjo-
nens droftelse av forskjellige teoretiske forkla-
ringsmodeller.

Diskriminering og forskjellsbehandling er
begreper som gér igjen i flere av forklaringsmo-
dellene. Diskriminering defineres i likestillingslo-
ven. Flere av forklaringsmodellene bruker ogsa
begrepet ut over det rent juridiske. For naermere
omtale av begrepet diskriminering i likestillingslo-
ven, se Kkapittel 8.2.

7.2.1 Lennsforskjeller, makt og

diskriminering
Med en samfunnsvitenskapelig tilneerming blir
det lagt vekt pa at lennsforskjeller er et resultat av
strukturelle forhold, innebygd i sosiale systemer

og institusjoner, som fagforeninger og interne
arbeidsmarkeder. Det legges vekt pa makt, kultur
og sosialisering. Arbeidstakernes egne valg, hver-
dagslige rutiner og livsprosjekter er ogsa viktige
elementer som bidrar til & opprettholde det
kjonnsdelte arbeidslivet. Her legges det stor vekt
pa det kjennsdelte arbeidsmarkedet for & forsta
lennsgapet mellom kvinner og menn. Segregering
og lennsdiskriminering koples sammen og blir
sett pa som to fenomen som forsterker og kom-
pletterer hverandre.

Kjonnsforskerne har sett pa hvordan kjenn og
kjonnsforskjeller etableres gjennom ulike materi-
elle og symbolske prosesser. De viser at det er et
komplisert samspill mellom arbeidsgiveres og
medarbeideres handlinger, som er innbakt i eko-
nomiske og politiske strukturer. Slike strukturer
er preget av Kjennssymbolske forestillinger om
egenskaper, kvalifikasjoner og deres verdi. Ulike
former for verdsettingsdiskriminering er et sen-
tralt tema i Kkjennsforskningen. Kjennsforsknin-
gen har ogsa lenge pekt pa samspillet mellom len-
net og ulennet arbeid som et viktig element for &
forstd kvinners og menns arbeidsmarkedsadferd.

Mekanismer som skaper og opprettholder det
kjonnsdelte arbeidsmarkedet

Spersmal om i hvilken grad og pa hvilke maéter
kjonnssegregering begrenser enkeltindividers
autonomi og selvutfoldelse blir viktig. Nar det er
et vedvarende kjonnsdelt arbeidsliv, hvor kvinner
gjennomgéende tjener mindre enn menn, er det
grunn til & sperre om Kjennstradisjonelle valg er
uttrykk for personlig valgfrihet eller om kjennsse-
gregerte strukturer kan forklare valgene.

For a forstd lennsgapet er det viktig & forsta
mekanismer som opprettholder det Kkjonnsdelte
arbeidsmarkedet. Likelennskommisjonen drefter
i sin utredning hvorfor det er et kjennsdelt
arbeidsmarked, ut fra individuelle valg og prefe-
ranser og ut fra betydningen av segregerende
strukturer og prosesser.

Det er mange grunner til at gutter og jenter,
kvinner og menn tar valg som er typiske for deres
kjonn. Det er lett & pavise hvordan vi velger, men
langt mer komplekst a vise hvorfor vi tar de valg
vi gjor. Et mangfold av forklaringer ma til for a
belyse arsakene til dette vedvarende fenomenet.
Det er ikke én, men flere komplementaere grun-
ner til at gutter og jenter, menn og kvinner, syste-
matisk gjer valg som er typiske for deres Kkjonn.

Mye tyder pa at dagens lave lennsniva i de
kvinnedominerte yrkene ogsé i seg selv bidrar til
& oppettholde segregeringen i arbeidslivet. Det er
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antagelig ikke attraktivt for menn 4 gjere et utradi-
sjonelt yrkesvalg og bli for eksempel forskolelee-
rer, hvis de ikke ser noen skonomiske insentiver
for et slikt valg. Det er derfor tale om gjensidig
avhengige prosesser, hvor det Kkjonnsdelte
arbeidsmarkedet og lennsforskjellene oppretthol-
der hverandre.

Ulike former for diskriminering og
forskjellsbehandling

Lonnsforskjellene mellom kvinner og menn kan

avspeile ulike former for forskjellsbehandling,

som ogsé kan omfatte diskriminering og brudd pa
likestillingsloven.

Petersen mfl. 1993 beskriver tre ulike meka-
nismer som de betegner som ulike former for dis-
kriminering:

— Lennsdiskriminering for samme arbeid er ulik
lenn for samme arbeid. Dette skjer ved at en
kvinne fir lavere lenn nir hun utferer likt
arbeid som en mann med heyere lonn. Slik dis-
kriminering innen samme virksomhet er i strid
med likestillingsloven.

— Stillingsdiskriminering skjer ved ansettelser i
stillinger. Med dette menes at kvinner forbigas
ved ansettelser pd en diskriminerende mate.
Dette er i strid med likestillingsloven, og forer
til at menn far lettere tilgang til bedre betalte
stillinger.

— Verdsettingsdiskriminering oppstir nar kvin-
ners arbeid verdsettes lavere enn menns
arbeid. Dersom kompetansekrav og andre
lennsrelaterte faktorer er like, og kvinnedomi-
nerte yrker og stillinger lennes déarligere enn
mannsdominerte yrker og stillinger, kan det
vaere en form for verdsettingsdiskriminering.
Dette kan vaere et resultat av strukturelle for-
hold i arbeidsmarkedet og et Kkjennsdelt
arbeidsliv. Noen former for verdsettingsdiskri-
minering kan veaere i strid med likestillingslo-
ven.

Det er vanskelig & pavise om det foreligger diskri-
minering i strid med likestillingsloven og om dis-
kriminering er arsaken til lennforskjellene. Arsa-
kene er flere og de er ssammensatte.

Annalysene det er vist til i kapittel 3 viser at det
er svaert sma forskjeller i lenn mellom kvinner og
menn som har samme arbeid. Kvinner og menn
med samme personlige ressurser har om lag lik
lonn i samme stilling i samme virksomhet.

Forskjeller i utdanningslengde og yrkeserfa-
ring forklarer ogsé sveert lite av lennsgapet. For-

Klaringen til lennsforskjellene ligger blant annet i
at menn og kvinner har ulike stillinger.

Lennsforskjellene folger det kjonnsdelte
arbeidsmarkedet og kvinnedominerte yrker er
gjennomgéende lavere lennet enn mannsdomi-
nerte yrker.

7.2.2 Markedet, konkurranse og
verdiskaping

Arbeidsmarkedet bestar av tilbud og etterspeorsel
etter arbeidskraft. Tilbudet er et resultat av
arbeidstakers preferanser og valgmuligheter, og
ettersporsel er et resultat av arbeidsgivers mél og
valgmuligheter. I en markedsekonomi vil lenn
avspeile verdiskaping, og lennsforskjeller kan for-
Klares ut fra forskjeller i verdiskaping.

Lonnsforskjeller mellom kvinner og menn kan
derfor forklares som et resultat av forholdet mel-
lom tilbud og etterspersel for ulike typer arbeids-
kraft, og av konkurranseforholdene i arbeidsmar-
kedet.

Arbeidstakers preferanser har ogsé betydning.
Ulike individer kan ha ulik holdning til risiko, noe
som kan pavirke valg av yrke og arbeidsplass.
Andre elementer kan vare muligheter for egenut-
vikling, & gjere arbeid som betyr noe og fleksibili-
tet. Dersom det er kjonnsmessige ulikheter nar
det gjelder slike preferanser, kan det forklare
adferden til arbeidstakerne.

Det er imidlertid ikke fullkommen konkur-
ranse i arbeidsmarkedet. Flere forhold enn verdi-
skaping kan pavirke lenningene, slik at sammen-
hengen mellom lenn og verdiskaping svekkes.

Et slikt forhold kan vere forskjeller i mar-
kedsmakt, som kjopers marked i deler av offent-
lig sektor. Tjenesteproduksjonen i offentlig sek-
tor omsettes ikke i et marked. Det forer til at
enkelte yrkesgrupper kun har offentlig sektor
som sitt arbeidsmarked, og det oppstar monop-
soni. Dersom en slik situasjon ferer til at arbeids-
giver presser lennsnivaet lavere enn det arbeids-
takerne synes er rimelig, vil det over tid fa konse-
kvenser for rekrutteringen til yrket. En annen
situasjon kan veere at arbeidsgiver har ufullkom-
men informasjon og det oppstar statistisk diskri-
minering.

Preferansebasert, statistisk og markedsmaktbasert
diskriminering

Likelennskommisjonen diskuterte tre ulike typer
lonnsdiskriminering ut fra en ekonomisk tilnaer-
ming: preferansebasert diskriminering, statistisk
diskriminering og markedsmaktbasert diskrimi-
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nering. Alle tre gir forklaringer pa hvorfor kvinner
kan ha lavere lenn enn menn selv om de er like
produktive. I felge kommisjonen kan alle disse
mekanismene veere knyttet til arbeidsgivers
adferd under markedsforhold som avviker fra full-
kommen konkurranse.

Preferansebasert diskriminering innebeerer at
arbeidsgiver gir kvinner lavere lenn enn menn ut
fra private preferanser. Analysen bygger péa at indi-
vider kan ha fordommer og at de er beredt til &
handle ut fra sine fordomsfulle preferanser. Et
klassisk eksempel er at arbeidsgiver velger a
ansette en mann selv om han kunne fatt en bedre
kvalifisert kvinne eller en kvinne til lavere leonn.
Hvis mange arbeidsgivere handler slik, vil resulta-
tet veere at kvinner far lavere lenn eller ikke blir
ansatt. Dette er ikke ekonomisk lennsomt for
arbeidsgiver og kan ikke vedvare nar bedriftene
meter konkurranse. Arbeidsgivere med uvilje mot
kvinnelige arbeidstakere og som driver preferan-
sebasert lennsdiskriminering, vil i felge ekono-
misk teori bli utkonkurrert.

Statistisk  diskrviminering er basert pa at
arbeidsgiver ikke vet hvor dyktige (de nyansatte)
medarbeiderne er, men setter lennen ut fra statis-
tiske gjennomsnitt og forventninger knyttet til lett
observerbare kjennetegn, her: Kkjonn. Statistisk
sett er det flere kvinner enn menn som avbryter
karrieren for kortere eller lengre tid, og priorite-
rer familien. Dette er en reell usikkerhet arbeids-
giver ma forholde seg til. Forventet verdiskaping
blir lavere hos en nyansatt kvinne enn hos en
mann. Det er derfor rasjonelt for arbeidsgiver & gi
lenn ut fra forventet verdiskaping. I felge Like-
lennskommisjonen er dette en mer levedyktig
form for diskriminering og vil kunne vedvare fordi
det er mange arbeidsgivere som er i samme situa-
sjon. Slik lennsdiskriminering vil ogséa bidra til &
opprettholde etablert segregering i arbeidsmarke-
det.

Markedsmaktbasert diskriminering (monop-
soni) er mulig nar kvinner har feaerre alternative
jobbmuligheter enn menn. Arbeidsgiver far storre
makt enn arbeidstaker nér det for eksempel kun
er en virksomhet som ettersper en type spesiali-
sert kompetanse. Et eksempel kan vare en kom-
mune som etterspeor forskoleleerer til barnehagen.
Kompetansen smabarnspedagog blir ikke etter-
spurt av andre arbeidsgivere, og arbeidstaker har
liten mulighet til 4 forhandle heyere lonn. Ingenio-
ren i samme kommune er etterspurt ogsa av
andre arbeidsgivere, og kan kreve heyere lenn.
Feerre alternativer kan ogsa skyldes at arbeidsta-
ker har andre preferanser eller av andre grunner
er mindre mobile i arbeidsmarkedet. Dermed har

kvinner ogsa svakere forhandlingsmakt enn menn
overfor arbeidsgiver. Monopsonisk kjennsbasert
lonnsdiskriminering oppstar nar arbeidsgiver
utnytter slike forskjeller og behandler kvinnedo-
minerte yrkesgrupper forskjellig fra mannsdomi-
nerte grupper.

Likelonnskommisjonen mente at markeds-
maktbasert lennsdiskriminering vil kunne ved-
vare. Slik diskriminering er avgjerende basert pa
at det er forskjeller mellom kvinnelige og mann-
lige arbeidstakere. I kapittel 8.2.2 beskrives regler
og praksis knyttet til markedsverdi og retten til
likelenn.

7.2.3 Samspillet mellom familie og
arbeidsliv

At kvinner utferer hoveddelen av arbeidet i hjem-
met, er en viktig faktor for a forsta det kjonnsdelte
arbeidsmarkedet. Kvinner oppgir selv hensynet til
familien som arsak til at de ikke har prioritert kar-
riere. Dermed er arbeidsdelingen i hjemmet et
sentralt moment for & forstd det kjonnsdelte
arbeidslivet. Kvinner og menn kan i dag fritt velge
utdanning etter evner og interesser. Forskjeller
mellom kvinnelige og mannlige arbeidstakere méa
ses i lys av prosesser i familiene nar kvinner «vel-
ger» 4 ta hovedansvar for barn og hjem.

Frihet til &4 velge livsform hindres ikke bare av
lover og regler. Hva vi velger avhenger av hvilke
muligheter vi har 4 velge mellom, like mye som
hva vi ensker. Det kan ikke sluttes at kvinner har
andre preferanser enn menn for vi vet om kvinner
har samme muligheter. Biologiske forskjeller set-
ter spor i hvordan medre og fedre fordeler arbeid
og ansvar. For familien kan det lonne seg med en
arbeidsdeling hvor hun tar seg av barna og han
spesialiserer seg pa lennet arbeid.

Pa kort sikt kan det vaere rasjonelt for en per-
son 4 trappe ned pé sin innsats i yrkeslivet, dersom
partneren tjener mer utenfor hjemmet. Et slikt per-
spektiv kan forklare hvorfor sd mange kvinner vel-
ger deltidsstillinger og lar vaere & seke lederstillin-
ger. Det kan vaere en motsetning mellom foreldre-
nes onske om a dele likt p4 omsorgen for barnet
og hensynet til gkonomien.

Den tilpasningen som er den beste for parets
samlede gkonomi, er imidlertid en som han tjener
pa og hun taper pa over sikt. Nar kvinner helt eller
delvis er borte fra arbeidslivet i perioder, taper de
bade lonn, ansiennitet og kvalifikasjoner. Kvinner
taper rettigheter til pensjon og andre sosiale ytel-
ser.

Her er det samspill mellom arbeidsmarkedet
og arbeidsdelingen hjemme. Kvinners svakere
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stilling pa arbeidsmarkedet gjor det mer lennsomt
med den tradisjonelle arbeidsdelingen i familien.
Noe som igjen bidrar til & svekke kvinners stilling
i arbeidsmarkedet.

Arbeidsforskningsinstituttets ~ undersekelse
«Erfaringer med og konsekvenser av graviditet og
uttak av foreldrepermisjon i norsk arbeidsliv» fra
2008 viser at det er samvariasjon mellom lang for-
eldrepermisjon og svakere Kkarriereutvikling. I
rapporten forteller bade kvinner og menn som tar
foreldrepermisjon om negative konsekvenser.
Arbeidstakerne forteller om erfaringer med forbi-
géelse og degradering ved fordeling av arbeids-
oppgaver, opprykk, lennsoppgjer og bonusbereg-
ning som oppleves som reell degradering. Gravi-
ditet og permisjon ferer til eksklusjon fra spen-
nende og meritterende prosjekter og posisjoner.
Funn i rapporten peker imidlertid i retning av at
negative konsekvenser av graviditet og foreldre-
permisjon ikke nedvendigvis skyldes bevisst
negativ forskjellsbehandling eller diskriminering
av gravide og permisjonstakere fra arbeidsgivers
side. Darlig behandling av gravide og permisjons-
takere ser i storre grad ut til 4 handle om liten sys-
tematikk i personalarbeidet og ad-hoc-baserte
beslutninger fra ledelsens side, enn om bevisst
diskriminering (Egeland mfl. 2008).

7.3 Oppsummering

Analyser av lennsstatistikk viser at lavere utdan-
ningsniva ikke kan forklare lennsforskjellene, og
at foreldrefasen skaper forskjeller i lenn, bade for
medre og fedre. Statistikkene viser at lennsfor-
skjellene gker med alderen, og at den gjennom-

snittlige timelennen for deltidsansatte er lavere
enn for heltidsansatte.

En viktig forklaring er at lennsforskjellene fol-
ger det kjonnsdelte arbeidsmarkedet, hvor kvin-
nedominerte yrker og bransjer gjennomgéiende
har lavere lennsnivd enn mannsdominerte yrker
og bransjer. Lennsforhandlinger skaper ikke nye
lennsforskjeller, men greier heller ikke & bryte
etablerte lennsrelasjoner i et kjonnsdelt arbeids-
liv.

Samfunnsfaglige og ekonomiske teorier disku-
terer ulike former for diskriminering. Omfanget
av diskriminering og i hvilken grad lennsforskjel-
lene skyldes diskriminering, lar seg vanskelig
pavise. Det ma likevel kunne antas at noe av
lonnsforskjellene skyldes diskriminering.

Ut fra ekonomisk teori kan lennsforskjellene
forklares som et resultat av forholdet mellom til-
bud og etterspeorsel for ulike typer arbeidskraft,
og av konkurranseforholdene i arbeidsmarkedet.
Det er imidlertid ikke fullkommen konkurranse i
arbeidsmarkedet. Flere forhold enn verdiskaping
kan pévirke lenningene, slik at sammenhengen
mellom lenn og verdiskaping svekkes.

Det er et gjensidig samspill mellom arbeids-
markedet og arbeidsdelingen hjemme. At kvinner
fortsatt i stor grad har hovedansvaret for omsorg-
funksjonene i familien svekker dem i arbeidsmar-
kedet. Den svakere stillingen i arbeidsmarkedet
virker tilbake og gjor det mer lennsomt med
denne tradisjonelle arbeidsdelingen i familien.
Noe som igjen bidrar til &4 svekke kvinners stilling
i arbeidsmarkedet. Graviditet og foreldrepermi-
sjon skaper en risiko for at kvinner blir diskrimi-
nert.
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8 Rettsregler av betydning for likelgnn

Det er flere rettsregler som direkte eller indirekte
har betydning for fastsetting av lenn. Likestillings-
loven slar fast retten til likelonn og palegger
arbeidsgivere & arbeide aktivt for likelenn i sin
virksomhet. Videre har arbeidstakere rett til forel-
drepermisjon og andre rettigheter som bidrar til
at smabarnsforeldre kan kombinere omsorg for
barn med yrkesaktivitet. Det er ogsé et sterkt dis-
kriminerings- og oppsigelsesvern i forbindelse
med graviditet og permisjon. Videre er det lovfes-
tet seerlige rettigheter for deltidsansatte.

8.1 Internasjonale forpliktelser

8.1.1 Forbud mot diskriminering og rett til

likelenn

Norge har etter internasjonale regler plikt til &
avskaffe direkte og indirekte diskriminering néar
det gjelder fastsetting av lenn.

ILO vedtok i 1951 en konvensjon om lik lenn
for kvinner og menn for arbeid av lik verdi. Kon-
vensjonen ble ratifisert av Norge i 1960. Den har i
stor grad dannet norm og vert retningsgivende
for nasjonal og EU-rettslig lovgivning om likelgnn.
Konvensjonen pélegger staten 4 gjennomfore
prinsippet om lik lenn for arbeid av lik verdi. Dette
betyr at lenn skal veere fastsatt uten hensyn til
kjonn. Arbeid av lik verdi omfatter ikke bare de til-
feller der kvinner og menn utferer samme arbeid,
men ogsa tilfeller der de utferer forskjellig arbeid.
Hvorvidt arbeidet er av lik verdi vurderes pa
grunnlag av de krav som ligger til stillingen.

FNs kvinnediskrimineringskonvensjon fra
1979, artikkel 11, sier at staten skal treffe alle til-
tak som er nedvendige for 4 avskaffe diskrimine-
ring av kvinner i arbeidslivet. Staten skal blant
annet sikre kvinner «retten til lik lenn, ytelser
inkludert, og til lik behandling for arbeid av lik
verdi, sa vel som lik behandling nar kvaliteten pa
arbeidet skal vurderes». Konvensjonen gjelder
som norsk lov.

Likebehandling og likelenn er grunnleggende
prinsipper i EU som Norge er forpliktet etter gjen-
nom E@S-avtalen. Likelennsprinsippet er nedfelt i
artikkel 69, som tilsvarer EU-traktaten artikkel

141. EUs likebehandlingsdirektiv (2006/54/EF)
presiserer likelennsprinsippet. E@S-avtalen og
likebehandlingsdirektivet gjelder som norsk lov.

8.1.2 Deltidsansatte

EU har et direktiv om deltidsarbeid (97/81/EF).
Direktivet gjelder ikke-diskriminering og mulig-
heter for deltidsarbeid.

Et formal med reglene er & forhindre for-
skjellsbehandling av deltidsansatte i forhold til
heltidsansatte. Direktivet gir et vern mot diskrimi-
nering av deltidsansatte.

Formalet er videre & lette utviklingen av frivil-
lig deltid og bidra til en fleksibel tilrettelegging av
arbeidstiden pd en mate som tar hensyn til
arbeidsgiveres og arbeidstakeres behov. Direkti-
vet dreier seg i stor grad om tiltak for 4 legge for-
holdene til rette for deltidsarbeid. Det fremgéar
imidlertid ogsa av bestemmelsene at deltid skal
veere frivillig og at det skal legges til rette for at
deltidsansatte skal kunne utvide sin stillingsbrek
hvis de ensker det.

8.2 Retttilliklennforsammearbeid og
for arbeid av lik verdi

Kvinner og menn som arbeider i samme virksom-
het har etter likestillingsloven § 5 rett til lik lonn
for samme arbeid og for arbeid av lik verdi, se
boks 8.1.

Et generelt vern mot lennsdiskriminering pa
grunn av kjenn folger ogsa av likestillingsloven
§ 3 som sier at direkte og indirekte forskjellsbe-
handling mellom kvinner og menn er forbudt.
Likelonnsbestemmelsen i § 5 méa leses i lys av
dette generelle diskrimineringsforbudet. I det fol-
gende gjores rede for § 5.

Likestillingsloven bruker terminologien for-
skjellsbehandling. I det felgende brukes begrepet
diskriminering som synonymt med usaklig og
ulovlig forskjellsbehandling. Det juridiske begre-
pet diskriminering er ikke helt sammenfallende
med den forstaelsen av begrepet som ofte brukes
i andre sammenhenger, se kapittel 7.2.
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8.2.1

Likestillingslovens likelennsregler handheves av
Likestillings- og diskrimineringsombudet, jf. § 9
og diskrimineringsombudsloven. Enhver kan
kostnadsfritt bringe en sak inn for ombudet.
Ombudet kan gi en uttalelse om hvorvidt lennen
er i strid med likestillingsloven eller ikke. Uttalel-
sen er ikke rettslig bindende. Ombudet skal soke
a4 oppna at partene retter seg etter uttalelsen.
Ombudet gir ogsa veiledning til bade arbeidsgi-
vere og arbeidstakere om hvordan reglene skal
forstas.

Dersom en er uenig i ombudets vurdering av
saken eller dersom frivillig ordning ikke oppnas,
kan saken tas til Likestillings- og diskriminerings-
nemnda. Nemnda kan treffe vedtak om at det fore-
ligger brudd pé likestillingsloven. To av nemndas
likelennssaker refereres i boks 8.3 og 8.4.
Nemnda kan ikke fatte bindende avgjorelser om
hvorvidt en tariffavtale er i strid med diskrimine-
ringsforbudet, men kan gi en begrunnet uttalelse
om dette. Denne begrensningen i nemndas kom-
petanse henger sammen med at det bare er dom-

Handheving

Boks 8.1 Likestillingsloven § 5

§ 5 Lik lenn for arbeid av lik verdi

Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha
lik lenn for samme arbeid eller arbeid av lik
verdi. Lennen skal fastsettes pd samme mate
for kvinner og menn uten hensyn til kjenn.

Retten til lik lonn for samme arbeid eller
arbeid av lik verdi gjelder uavhengig av om
arbeidene tilhorer ulike fag eller om lennen
reguleres av ulike tariffavtaler.

Om arbeidene er av lik verdi avgjores etter
en helhetsvurdering der det legges vekt pa
den kompetanse som er nedvendig for a utfere
arbeidet og andre relevante momenter, som
for eksempel anstrengelse, ansvar og arbeids-
forhold.

Med lonn menes det alminnelige arbeids-
vederlag samt alle andre tillegg eller fordeler
eller andre goder som ytes av arbeidsgiveren.

Kongen kan i forskrifter gi nseermere regler
for hva som regnes som samme virksomhet i
stat og kommune.

stolen Arbeidsretten som kan fatte bindende
avgjorelser om tariffavtaler.

Vedtak i nemnda kan bringes inn for domsto-
lene til full preving av saken. Domstolene er med
andre ord ikke bundet av nemndas fortolkning av
loven og vurdering av saken. Saken trenger ikke &
behandles i nemnda ferst, men kan ogsé tas rett til
domstolene. Frem til i dag har sveert fa likelonns-
saker blitt brakt inn til domstolene. I praksis er
det forst og fremst ombudet og nemnda som
héndhever likelonnsbestemmelsen. Vi har der-
med lite rettspraksis om likelenn. Flere avgjorel-
ser i domstolene pa dette omradet ville bidratt til
en nermere Kklargjoring av prinsippene for for-
tolkning av likestillingsloven.

8.2.2 Legnnen skal ikke fastsettes pa en
diskriminerende mate

Det folger av likelennsbestemmelsen i § 5, sett i
sammenheng med det generelle diskriminerings-
forbudet i § 3, at lonnen skal fastsettes pa en méate
som ikke er direkte eller indirekte diskrimine-
rende.

Med direkte diskviminering menes handlinger
som stiller kvinner og menn ulikt fordi de er av
forskjellig kjenn. Det samme gjelder handlinger
som setter en kvinne i en dérligere stilling enn
hun ellers ville veert pd grunn av graviditet eller
fodsel, eller setter en kvinne eller en mann i en
darligere stilling enn vedkommende ellers ville
veert pa grunn av benyttelse av permisjonsrettig-
heter forbeholdt mor eller far, jf. § 3 andre ledd.

Med indirekte diskriminering menes enhver til-
synelatende neytral handling som faktisk virker
slik at det ene kjonn stilles darligere enn det
andre. Dette gjelder ikke i saerlige tilfeller der for-
skjellsbehandlingen er saklig begrunnet. I loven
er dette formulert som et krav om saklig formal
uavhengig av kjenn, at forskjellsbehandlingen er
egnet til & realisere formalet og at virkningen ikke
er uforholdsmessig inngripende overfor den som
forskjellsbehandles, jf. § 3 tredje og fjerde ledd.

8.2.3 Maed lgnn menes alle goder som ytes av
arbeidsgiveren

Med lenn menes etter likestillingsloven § 5 det
alminnelige arbeidsvederlaget samt alle andre til-
legg eller fordeler i penger eller andre goder som
ytes av arbeidsgiveren. Pensjon, bonusordninger,
arbeidstey, bil, abonnementer, telefon osv. regnes
med som del av lennen.
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8.2.4 Samme virksomhet

Retten til lik lenn etter § 5 gjelder bare mellom
arbeidstakere ansatt i samme virksomhet. Begre-
pet samme virksomhet skal normalt fortolkes som
samme arbeidsgiver. Dette gjelder selv om virk-
somhetene drives eller eies av den samme
arbeidsgiveren. Arbeidsgiver er den som har
ansatt arbeidstakeren. Arbeidsgiver kan vaere en
fysisk eller en juridisk person.

8.2.5 Arbeid av lik verdi

Retten til lik lenn etter likestillingsloven § 5 gjel-
der i de tilfeller der to arbeidstakere utferer
arbeid av lik verdi. For det forste vil arbeid som i
det ytre fremstar som like, ogsa ha lik verdi. Dette
gjelder hvis det er tale om arbeidstakere med
samme fagbakgrunn som gjor like arbeidsoppga-
ver. For det andre kan ogsé arbeid som fremstar
som wulike, for eksempel pa grunn av ulik fagbak-
grunn, ha lik verdi.

I vurderingen av om to ulike arbeid har lik
verdi skal det foretas en helhetsvurdering av alle
faktorer som har betydning for det konkrete
arbeidets utferelse. De sentrale Kkriteriene for vur-
deringen er etter § 5 tredje ledd den kompetanse
som er nedvendig for & utfere arbeidet, samt
anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold. Alle fag-
lige kvalifikasjoner og egenskaper, samt ansvar og
belastninger, som skal til for & utfere arbeidet ber
tas i betraktning (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)).

Retten til lik lenn for arbeid av lik verdi kan
paberopes uavhengig av om arbeidene tilherer
ulike fag eller om lennen reguleres i ulike tariffav-
taler, jf. § 5 andre ledd. Dette innebaerer blant
annet at dersom lenningene er resultat av sepa-
rate forhandlinger, skal dette ikke sta i veien for
en sammenlikning som grunnlag for et krav om
likelonn.

Arbeidets verdi i likestillingslovens forstand er
ikke knyttet til verdien for arbeidsgiveren, men til
en objektiv vurdering av innholdet og vanskelig-
hetsgraden i det arbeidet som skal utferes. Denne
rettslige betydningen av begrepet lik verdi er ikke
helt sammenfallende med den skonomiske forsta-
elsen av begrepet, se kapittel 7.2. Det er altsa
arbeidsoppgavene og kravene til kompetanse, og
ikke hvordan arbeidstaker utferer arbeidet eller
hvordan det verdsettes av kunder og brukere,
som skal danne grunnlaget for vurderingen
(Ot.prp. nr. 77 (2000-2001)). Selv om slike forhold
ikke er relevante i vurderingen av om arbeidene
har lik verdi, vil de veere relevante for den indivi-

duelle lonnsfastsettelsen og kan begrunne ulik
lenn, se kapittel 8.2.6. Hvis en i en likelennssak
kommer til at arbeidene har lik verdi, mé imidler-
tid arbeidsgiver kunne sannsynliggjere at lennen
ikke er fastsatt pd en diskriminerende mate, jf.
§ 16 om delt bevisbyrde.

8.2.6 Forhold som kan begrunne ulik lonn

Retten til likelenn betyr ikke nedvendigvis en rett
til & i utbetalt samme belop. Arbeidsgiver kan ha
rett til & lenne ulikt, til tross for at arbeidene har
lik verdi. Forhold som knyttes til den individuelle
arbeidstakeren, som ansiennitet, utferelse av
arbeidet m.v., kan begrunne ulik lenn. Det samme
gjelder markedsverdi og andre argumenter knyt-
tet til lennskrav og lennsforhandlinger.

Sa lenge slike faktorer kan virke forskjellig for
kvinner og menn vil det imidlertid vaere en risiko
for at lennen fastsettes pa en diskriminerende
maéte. Spersmalet er derfor om slike kriterier har
en kjennsskjev effekt og dermed er indirekte dis-
kriminerende. Nemnda og EU-domstolen har vur-
dert slike Kkriterier i flere saker ut fra diskrimine-
ringsforbudet, og i noen saker kommet frem til at
lonnsfastsettelsen var i strid med likelonns-
bestemmelsen.

8.2.7 Adgangen til a legge vekt pa
markedsverdi

Kvinner og menn som utferer arbeid av samme
verdi i samme virksomhet, kan bli ulikt betalt som
en folge av tilbud og ettersporsel etter forskjellige
typer arbeidskraft. Se kapittel 7.2.2 om markeds-
maktsbasert diskriminering (monopsoni).

Markedsverdi kan til en viss grad legitimere
lennsforskjeller. 1 forarbeidene til likestillingslo-
ven heter det at

«Forhold som knyttes til den individuelle
arbeidstakeren som ansiennitet, utforelse av
arbeidet, markedsverdi osv., skal ikke inngé i
verdivurderingen. Sé lenge slike faktorer kan
virke forskjellig for kvinner og menn vil det
veere en risiko for ulik lenn. (...) En vektleg-
ging av markedsverdi for en bestemt arbeidsta-
ker eller yrkesgruppe kan viderefore og
sementere eksisterende lennsforskjeller og lav
verdsetting av kvinnearbeid. Etter omstendig-
hetene kan en arbeidsgiver likevel ha rett til 4
begrunne ulik lenn ut fra slike forhold, til tross
for at arbeidene har lik verdi.» (Ot.prp. nr. 77
(2000-2001))
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Saken gjaldt talepedagoger som fikk vesentlig
lavere lonn enn farmaseyter ansatt hos samme
arbeidsgiver og pa samme stillingsniva. Det var
flest kvinner blant talepedagogene og flest menn
blant farmaseytene. Arbeidsgiveren hadde fort
separate lennsforhandlinger for de to stillings-
gruppene. Det ble lagt til grunn at arbeidene
hadde lik verdi. Arbeidsgiver anferte blant annet
at deler av lennsforskjellen var begrunnet i at
det var mangel pa sekere til farmasoytstillingene
og at heyere lenn derfor var nedvendig for & til-
trekke sokere.

Domstolen uttalte at ifelge dens faste praksis
ligger det til nasjonal rett 4 vurdere om de grun-
nene en arbeidsgiver anferer som forklaring pa
sin lennspolitikk og som faktisk rammer flere
kvinner enn menn, kan betraktes som objektive
okonomiske grunner. Slike grunner kan ifelge
domstolen for eksempel vaere fleksibilitet, evne
til & tilpasse seg arbeidstider og -steder, faglig
utdanning og arbeidstakerens ansiennitet. Mar-
kedsverdi kan ifelge domstolen veere en annen
slik grunn. Det er en forutsetning at disse Krite-
riene har forbindelse med virksomhetens behov
og formal. EU-domstolen uttalte at

Boks 8.2 EU-domstolens avgjgrelse i Enderby-saken (C-127/92)

«safremt tydelige statistiske oplysninger
viser, at der er en veasentlig lonforskel mel-
lem to funktioner, der har samme verdi,
hvoraf den ene naesten udelukkende udeves
af kvinder og den anden hovedsagelig af
meend, folger det af traktatens artikel 119 [na
artikkel 141], at arbejdsgiveren skal godtge-
re, at denne forskel skyldes objektive fakto-
rer, der intet har at gere med forskelsbehand-
ling pa grundlag af ken.»

Domstolen konkluderte med at

«det tilkommer den nationale ret at afgere,
om fornedent ved anvendelse af proportiona-
litetsprincippet, om og i hvilket omfang den
omstaendighed, at der er mangel pa ansegere
til en funktion, og at de ma tiltraeekkes ved
hjelp af hejere lenninger, er en objektivt
begrundet skonomisk faktor med hensyn til
lenforskellen mellem de pagaeldende funktio-
ner».

Forutsetningen for &4 begrunne ulik lenn med mar-
kedsverdi er at begrunnelsen ikke er direkte eller
indirekte diskriminerende i strid med § 3. Nar det
gjelder den konkrete vurderingen heter det i for-
arbeidene til likestillingsloven:

«Markedsverdi kan séledes veere en grunn til &
lonne arbeidstakere forskjellig. Det avgjerende
ma veere i hvilket omfang det er mangel pa
sekere, og om det er nedvendig & bruke lenn
som virkemiddel. Dette mé bety at begrunnel-
sen skal vurderes i lys av de konkrete forhold
pa arbeidsmarkedet, og om det er nedvendig &
ettersporre arbeidskraft pad denne maéten, eller
om behovet kunne veert dekket pa andre
mater.» (Ot.prp. nr. 77 (2000-2001))

Ifelge forarbeidene skulle disse prinsippene utvik-
les i praksis.

Vi har ingen norsk rettspraksis om dette
spersmalet.

EU-domstolen har i Enderby-saken fra 1993
(C-127/92) krevet at det skal vurderes om det fak-
tisk er forholdene pa arbeidsmarkedet og mangel

pa arbeidskraft til visse funksjoner som er bak-
grunnen for lennsforskjellen. Det skal skje en pro-
ving av om markedsverdien faktisk er kjennsney-
tral og, dersom den er ulik for kvinner og menn,
om ulik lenn er et nedvendig og forholdsmessig
tiltak, se boks 8.2.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har i
flere saker siden 2000 vurdert spersmalet om
markedsverdi som begrunnelse for ulik lenn.
Nemnda har lagt til grunn at rekrutteringsproble-
mer i utgangspunktet er et kjennsneytralt Kkrite-
rium. Dersom markedsargumentet har fort til ulik
lenn, har nemnda prevet om arbeidsgivers
begrunnelse var saklig. Nemnda har krevet at
arbeidsgiver kan sannsynliggjore at lennsforskjel-
lene var saklig begrunnet, og at den heyere avlen-
ningen var et egnet og nedvendig virkemiddel for
a sikre eller beholde kvalifisert arbeidskraft. De to
nyeste avgjorelsene refereres i boks 8.3 og 8.4.

8.2.8 Bevisbyrde

Hvis det foreligger omstendigheter som gir grunn
til & tro at det har funnet sted lennsdiskriminering
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Saken gjaldt to kvinnelige avdelingssykepleiere
som krevde samme lgnn som fire mannlige fag-
koordinatorer ansatt i samme kommune. Avde-
lingssykepleierne var en kvinnedominert
gruppe og fagkoordinatorene var en mannsdo-
minert gruppe.

Nemnda kom til at arbeidet i de aktuelle stil-
lingene som avdelingssykepleiere hadde lik
verdi med arbeidet i de aktuelle fagkoordinator-
stillingene. Nemnda bygget avgjerelsen pa en
helhetsvurdering av kompetansekravene for stil-
lingene, ansvar og arbeidsforhold. Blant annet
ble det vist til at de reelle kompetansekravene
for stillingene var like og at begge typer stillin-
ger 14 pd samme organisasjonsmessige niva i
kommunen. Den viktigste forskjellen mellom
stillingene var ifelge nemnda innholdet i leder-
ansvaret. Avdelingssykepleierne hadde i sterre
grad et ledelsesansvar knyttet til arbeidsledelse
og ansvaret for beboerne, mens ledelsesansva-
ret i de aktuelle fagkoordinatorstillingene i
hovedsak knyttet seg til koordinering av tek-
niske operasjoner, herunder koordinering av
eget og innleid personell, samt fagansvar.
Nemnda viste blant annet til at ansvar for men-
nesker bor tillegges samme vekt som ansvar for
materielle verdier.

Spersmaélet var deretter om lennsforskjellene
var saklig begrunnet i andre forhold enn kjenn.
Nemnda vurderte om det var indirekte diskrimi-

Boks 8.3 Likestillings- og diskrimineringsnemnda 23/2008
(avdelingssykepleiere og fagkoordinatorer)

nerende & gi heyere lonn til fagkoordinatorene
ut fra markedsverdien.

Flertallet i nemnda (fire medlemmer) mente
det ville veere urimelig dersom kommunen i
dette tilfellet ikke skulle kunne bruke lenn som
virkemiddel for 4 beholde fagkoordinatorene.
Kommunen hadde Kklart & sannsynliggjore at
lonnsforskjellene var saklig begrunnet, og at
den heyere avlenningen var et egnet og nedven-
dig virkemiddel for 4 kunne beholde de aktuelle
fagkoordinatorene. Disse hadde gjennom sine
langvarige arbeidsforhold i kommunen oppar-
beidet seg en spisskompetanse, og de hadde
nekkelposisjoner i kommunen. Denne kompe-
tansen var det vanskelig for kommunen &
erstatte. Siden det var stor konkurranse nér det
gjaldt & rekruttere og beholde ingeniorer gene-
relt, og niviet pa de ordinare ingenierlenninge-
ne dermed ble presset opp, var det god personal-
politikk & ta hensyn til dette ved fastsettelse av
fagkoordinatorenes lenn. Unntaket for indirekte
diskriminering kom derved til anvendelse, og
forholdet var ikke i strid med likestillingsloven.

Mindretallet (ett medlem) mente at det ville
virke kjonnsskjevt & legge vekt pd markedshen-
syn, og at dette ville fa store konsekvenser i et
likestillingsperspektiv. Mindretallet kom derfor
til at den ulike avlenningen var i strid med like-
stillingsloven.

i strid med loven, ma arbeidsgiver sannsynliggjo-
re at lennsfastsettelsen ikke er i strid med loven,
jf. likestillingsloven § 16 (delt bevisbyrde).

8.2.9 Oppreisning og erstatning

En arbeidstaker som er blitt utsatt for lennsdiskri-
minering kan kreve oppreisning og erstatning
etter likestillingsloven § 17. Erstatning og oppreis-
ning kan kreves uavhengig av om arbeidsgiver
kan bebreides. Det er med andre ord ikke noe vil-
kér om skyld (dvs. objektivt ansvar).

Erstatningen og oppreisningen fastsettes til
det belop som er rimelig under hensyn til det eko-
nomiske tap, arbeidsgiverens og arbeidstakerens
forhold og omstendighetene for evrig. Arbeids-
taker skal f4 utbetalt minst lennsdifferensen (det

okonomiske tapet). Det er bare domstolene som
kan pélegge erstatning og oppreisning.

8.2.10 Arbeidsgivers aktivitets- og
redegjarelsesplikt

Arbeidsgiver har etter likestillingsloven § 1 a en
aktivitetsplikt. Arbeidsgiver har plikt til & arbeide
aktivt, malrettet og planmessig for a fremme like-
stilling mellom Kkjennene i virksomheten. Dette
inkluderer blant annet likelenn. Plikten gjelder
enhver arbeidsgiver, uavhengig av virksomhetens
sterrelse.

Arbeidsgiver har ogsd en redegjorelsesplikt.
Formélet med plikten er 4 skape okt og mer syste-
matisk oppmerksomhet om likestilling i virksom-
heten. Redegjorelsesplikten skal bidra til at perso-
nalpolitiske spersmal vurderes i et kjennsperspek-
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I denne saken kom nemndas flertall (fire med-
lemmer) frem til at en SFO-leder utforte arbeid
av samme verdi som arbeidsledere ansatt i
samme kommune. Flertallet mente at arbeidet
som 14 til stillingen som SFO-leder hadde lik
verdi med arbeidet til de aktuelle arbeidsle-
derne. Grunnlaget for vurderingen var en hel-
hetsvurdering av stillingene med hensyn til
kompetansekrav, ansvar og ledelsesaspektet ved
stillingene. Det ble vist til at de reelle kompetan-
sekravene for SFO-lederene var heyere og at
begge typer stillinger 14 pd samme organisa-
sjonsmessige nivd i kommunen. Stillingene
hadde ulikt ledelsesansvar med ulik grad av per-
sonalledelse og arbeidsledelse. De hadde ogsa
ulikt ansvar med hensyn til skonomi og budsjett.
Hovedforskjellen var at SFO-ledernes ledelses-
ansvar var knyttet til arbeidsledelse av ansatte
og overordnet ansvar for mer enn 100 barn,
mens ledelsesansvaret for arbeidslederne var
knyttet til organisering av fysiske/tekniske ope-
rasjoner som ogsa inkluderer ledelse av fagar-
beidere. Nemndas flertall viste til at ansvar for
mennesker ber tillegges samme vekt som
ansvar for materielle verdier.

Mindretallet (ett medlem) sluttet seg til fler-
tallets vurdering av kompetansekrav og organisa-
sjonsmessig niva, men mente at arbeidslederne
hadde et mer omfattende personalansvar enn
SFO-lederen. Mindretallet kom til at arbeidene
ikke hadde lik verdi. Lennen var dermed ikke i

Boks 8.4 Likestillings- og diskrimineringsnemnda 42/2009
(SFO-leder og arbeidsleder)

strid med likestillingsloven. Mindretallet avsto fra
a ta stilling til de videre spersmalene i saken.

Flertallet vurderte deretter om lennen var
begrunnet i saklige, objektive ikke-kjonnsrelater-
te forhold. Ettersom SFO-lederne var en kvin-
nedominert gruppe og arbeidslederne en manns-
dominert gruppe mente flertallet at lennsforskjel-
lene hadde en Kkjennsskjev virkning. Lennsfor-
skjellene var derfor i utgangspunktet i strid med
forbudet mot indirekte diskriminering.

Kommunen anferte markedsmessige arsa-
ker som grunn til 4 lenne de aktuelle arbeidsle-
derne heyere. I kommunen hadde det de siste
arene veert foretatt nedbemanning, og utfordrin-
gen for kommunen hadde vaert & beholde
arbeidslederne, og dette forholdet var tatt i
betraktning ved avlenningen. Kommunen forte
ikke noen naermere dokumentasjon for disse
pastandene. Det ble bare opplyst om tre ansettel-
ser. I disse var det interne sgkere, der markeds-
hensynet ifolge flertallet ikke synes 4 ha spilt
noen rolle.

Flertallet kunne etter dette «vanskelig se at
kommunen har dokumentert behov for 4 bruke
lonn som virkemiddel for & kunne rekruttere
og/eller beholde de ansatte». Flertallet kom til
at kommunen ikke hadde sannsynliggjort at
lennforskjellen var begrunnet i saklige, objek-
tive ikke-kjonnsrelaterte forhold. Lennen var
derfor ifelge flertallet i strid med likestillings-
loven.

tiv, samtidig som det iverksettes konkrete tiltak
bade for 4 hindre diskriminerende forhold og for &
fremme likestilling. Kartlegging av forholdene vil
ogsa kunne vise om virksomheten har oppfylt sin
aktivitetsplikt.

Arbeidsgiver skal redegjore for den faktiske
tilstanden nar det gjelder likestilling i virksomhe-
ten. Det skal lages en systematisk beskrivelse av
likestillingsstatusen mellom kvinner og menn for
4 kunne vurdere graden av likestilling i virksom-
heten og for & avdekke utilsiktede og uenskede
forskjeller mellom kvinnelige og mannlige
ansatte. Det er ifelge forarbeidene seerlig lenns-
og andre personalpolitiske forhold som er aktu-
elle, inkludert lonnsstatistikker. Se naermere om
redegjorelsesplikt og lennsstatistikker i kapittel 9.

Arbeidsgiver skal i tillegg gjore rede for plan-
lagte og gjennomforte likestillingstiltak.

Redegjorelsesplikten gjelder alle offentlige og
private virksomheter som gjennom lov er palagt a
utarbeide arsberetning. Sma foretak har ikke
redegjorelsesplikt. Offentlige virksomheter som
ikke er pliktige til 4 utarbeide arsberetning, skal gi
tilsvarende redegjorelse i arsbudsjettet.

Ombudet kan etter klage eller pa eget initiativ
kontrollere om arsberetningene tilfredsstiller
lovens krav. Ombudet kan kontrollere béade at
virksomheten faktisk har en redegjorelse om like-
stilling, og selve innholdet i den. Dersom redegjo-
relsen er mangelfull kan ombudet gi en uttalelse
om dette. Ombudets uttalelse kan péklages til
Likestillings- og diskrimineringsnemnda. Man-
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glende eller mangelfull rapportering kan sanksjo-
neres med vedtak om tvangsmulkt av nemnda.

Ombudet og nemnda handhever ikke aktivi-
tetsplikten. Ombudet og nemnda kan séledes ikke
avgi uttalelse eller fatte vedtak om at konkrete til-
tak skal gjennomferes som ledd i aktivitetsplikten.
Nar det gjelder aktivitetsplikten kan ombudet like-
vel foreta underseokelser, be om opplysninger, ga i
dialog med virksomheten og papeke manglende
oppfelging av aktivitetsplikten.

Aktivitetsplikten og redegjorelsesplikten har
ulikt innhold og er underlagt ulik handheving.
Pliktene har likevel en indre sammenheng, da
redegjorelsesplikten er et verktoy for & skape
bevissthet om aktivitetsplikten og bedre kontroll
av denne. Virksomhetene mé gjennom redegjorel-
sene vie oppmerksomhet og reflektere rundt
disse forholdene.

Béade Likelennskommisjonen og Diskrimine-
ringslovutvalget har foreslatt endringer som er
ment 4 styrke aktivitets- og redegjorelsesplikten.

8.3 Rettigheteriforbindelse med
fodsel og omsorg for barn

Retten til permisjon og foreldrepenger er viktige
likestillingstiltak for & styrke kvinners stilling pa
arbeidsmarkedet ved & gjore det mulig & kombi-
nere fodsel og omsorg med yrkesaktivitet. Norge
har gode permisjonsordninger for bade medre og
fedre samt rett til fleksibel arbeidstid.

8.3.1

Permisjonsrettighetene i forbindelse med fodsel og
omsorg for sméa barn er gradvis utviklet fra permi-
sjon for medrene i ukene rundt fedselen, mot lange
permisjoner med ekonomisk kompensasjon for
bade mor og far. I et internasjonalt perspektiv
utmerker Norge seg med rett til lang permisjonstid
(rett til fraveer fra arbeidet), lang stenadsperiode for
foreldrepenger og permisjonsrettigheter for fedre.

Retten til permisjon og retten til foreldrepen-
ger er regulert i arbeidsmiljeloven kapittel 12 og
folketrygdloven. Retten til fraveer fra arbeidet
(permisjon) gér lenger enn stenadsperioden fra
folketrygden (foreldrepengeperioden). I praksis
er det imidlertid foreldrepengeperioden som forst
og fremst er bestemmende for hvor lang permi-
sjon som tas ut.

Arbeidstakere har i dag etter arbeidsmiljelo-
ven rett til svangerskapspermisjon i inntil tolv
uker under svangerskapet (§ 12-2). Meadre skal ta
fodselspermisjon i seks uker etter fodselen (§ 12-

Rett til permisjon og foreldrepenger

4). Etter det har foreldrene rett til foreldrepermi-
sjon i inntil ett ar til sammen, morens fadselsper-
misjon inkludert (§ 12-5 forste ledd). I tillegg har
hver av foreldrene rett til ett ars foreldrepermi-
sjon (§ 12-5 andre ledd). Dette betyr at foreldrene
til sammen har rett til tre ars permisjon.
Folketrygden gir foreldre rett til foreldrepen-
ger i til sammen 46 uker med full sats (full lenn
inntil seks ganger folketrygdens grunnbelop)
eller 53 uker med redusert sats (80 prosent av len-
nen), jf. folketrygdloven § 14-9. Mange arbeidsta-
kere far etter individuell eller kollektiv avtale full
lonn uten taket pa seks ganger grunnbelepet.
Foreldrepermisjonen kan tas ut som delvis
permisjon over en lengre periode, med en tilsva-
rende rett til gradert uttak av foreldrepenger.

8.3.2 Permisjonsrettighetene gjelder bade
mgadre og fedre

Foreldrene kan dele permisjonen og foreldrepen-
geperioden etter at mors fodselspermisjon de for-
ste seks ukene er avsluttet.

Fars rett til foreldrepenger forutsetter i
utgangspunktet at mor arbeider eller tar utdan-
ning slik at hun ikke kan ta seg av barnet (aktivi-
tetskravet).

Ti uker av den samlede foreldrepengeperio-
den er forbeholdt far (fedrekvote, jf. folketrygdlo-
ven § 14-12). I disse ukene er uttaket ikke betinget
av at mor arbeider eller tar utdanning. Retten kan
som hovedregel ikke overferes til mor. Forel-
drene taper derfor retten om faren ikke benytter
seg av den. Fedrekvoten er utvidet flere ganger,
sist i 2009. I statsbudsjettet for 2011 har Regjerin-
gen foreslatt 4 oke fedrekvoten til 12 uker, samti-
dig som den samlede foreldrepengeperioden okes
med én uke.

Tidligere var det et krav om at mor maétte ha
opptient rett til foreldrepenger i en stilling pa
minst 50 prosent for at far skulle fa rett til fedre-
kvote. I 2010 ble dette endret slik at fedre na har
rett til fedrekvote i alle familier der begge forel-
drene har opptjent rett til foreldrepenger, uavhen-
gig av mors stillingsbrek.

Se nzrmere om foreldrepengeordningen i
kapittel 10.1.1.

8.3.3 Omsorgspermisjon

Fedre har rett til to ukers ulennet omsorgspermi-
sjon i forbindelse med fodselen, jf. arbeidsmiljo-
loven § 12-3. Det er ikke lovfestet rett til lonn fra
arbeidsgiver under permisjonen. Dette kan imid-
lertid felge av individuell eller kollektiv avtale.
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8.3.4 Ammefri

Rett til fri fra arbeidet for & amme er lovfestet i
arbeidsmiljeloven § 12-8. Medre som ammer sitt
barn kan kreve den fri hun av den grunn trenger.
Fritiden kan for eksempel tas ut i minst en halv
time to ganger daglig eller som redusert arbeids-
tid med inntil én time hver dag. Retten til ammefri
er ikke begrenset ut fra verken barnets alder eller
antall timer per dag; det avgjerende er hvor mye
fri arbeidstakeren faktisk trenger for & kunne fort-
sette ammingen.

Arbeidstakere som tar ammefri har ikke lov-
festet rett til lonn fra arbeidsgiver. Dette kan imid-
lertid felge av individuell eller kollektiv avtale.

8.3.5 Fleksibel arbeidstid mv.

Arbeidsmiljeloven har flere arbeidstidsregler som
gjor det enklere & kombinere familie og arbeid.

Arbeidstakere har rett til fleksibel arbeidstid
som en del av den alminnelige arbeidstidsordnin-
gen pa arbeidsplassen, dersom dette kan gjen-
nomferes uten vesentlig ulempe for virksomheten
(§ 10-2 tredje ledd). Dette kom inn i loven i 2005.

Arbeidsmiljgloven har ogsa regler om redu-
sert arbeidstid hvis det foreligger vektige sosiale
grunner (§ 10-2 fijerde ledd). At arbeidstakeren
har omsorg for sma barn er en slik grunn. Redu-
sert arbeidstid er ikke det samme som deltidsan-
settelse, men er mer en form for ulennet permi-
sjon, som for eksempel kan tas ut som kortere
daglig arbeidstid. Redusert arbeidstid avtales for
en bestemt periode, og arbeidstakeren har rett &
gé tilbake til opprinnelig stillingsbrek nar avtale-
perioden er over.

Arbeidstakere med omsorg for sma barn kan
ha rett til fritak fra overtidsarbeid (§ 10-6).

8.3.6 Barns og barnepassers sykdom

Etter arbeidsmiljgloven § 12-9 har foreldre rett til
fri ved barns sykdom og omsorgspenger etter fol-
ketrygdloven kapittel 9. Hver av foreldrene har
rett til fri i inntil 10 dager arlig, og foreldre med
flere enn to barn har rett til 15 dager hver. Enslige
forsergere har rett til fri i inntil 20 dager, og even-
tuelt 30 dager dersom de har omsorg for flere enn
to barn. I tillegg har foreldre med kronisk syke
barn, rett til ti dager ekstra. Reglene gjelder uav-
hengig av om man er deltids- eller heltidsansatt.

8.4 Vernet mot
graviditetsdiskriminering

Likestillingsloven og EU-retten gir et vern mot
graviditetsdiskriminering, dvs. forbud mot diskri-
minering pa grunn av graviditet eller permisjon i
forbindelse med graviditet og omsorg for sma
barn. Det gjores naermere rede for vernet mot
graviditetsdiskriminering i det felgende. Det leg-
ges sarlig vekt pa reglene nar det gjelder forel-
drepermisjon.

I tillegg gir arbeidsmiljeloven § 15-9 et sterkt
oppsigelsesvern ved svangerskap og under permi-
sjonen etter fodsel.

8.4.1

Likestillingslovens forbud mot kjennsdiskrimine-
ring i § 3 gir et vern mot svekket stilling som folge
av graviditet eller permisjon:

Det star i loven at det er forskjellsbehandling i
strid med loven dersom en kvinne forskjellsbe-
handles pd grunn av graviditet. Det samme gjel-
der dersom en mann eller en kvinne settes i en
darligere stilling enn vedkommende ellers ville
veert pd grunn av utnyttelse av permisjonsrettig-
heter som er forbeholdt mor eller far (direkte dis-
kriminering, § 3 andre ledd). Dette gjelder kvin-
ners svangerskapspermisjon for fodselen, forel-
drepermisjon etter fodselen og ammefri, samt
fedres omsorgspermisjon og foreldrepermisjon
under uttak av fedrekvote. Det er et absolutt for-
bud mot forskjellsbehandling pd grunn av slike
permisjoner, dvs. at det ikke vil veere saklig
grunnlag for a forskjellsbehandle (ingen unntak).

Det folger ogsa av lovens forbud mot indirekte
diskriminering at forskjellsbehandling pad grunn
av foreldrepermisjon i utgangspunktet er forbudt,
jf. § 3 tredje og fjerde ledd. Dette gjelder bade
kvinner og menn. I disse tilfellene er det tale om
et betinget forbud: I saerlige tilfeller er indirekte
forskjellsbehandling tillatt dersom handlingen har
et saklig formal uavhengig av kjenn, og det middel
som er valgt er egnet, nedvendig og ikke ufor-
holdsmessig inngripende i forhold til formaélet.
Det er imidlertid tale om en meget snever unntak-
sadgang, og dermed et meget strengt forbud.
Ombudet og nemnda har ikke akseptert foreldre-
permisjon som begrunnelse for forskjellsbehand-
ling i forbindelse med ansettelser og oppsigelser.
Ogsa nar det gjelder endringer i ansettelsesforhol-
det er forbudet meget strengt; det skal sveert mye
til for at forskjellsbehandling pa grunn av foreldre-
permisjon er tillatt.

Likestillingsloven § 3
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I disse sakene gjelder prinsippet om delt bevis-
byrde, jf. likestillingsloven § 16.

8.4.2 EU-retten

Flere EU-direktiver har bestemmelser om gravidi-
tetsdiskriminering og rettigheter ved permisjon.
Disse direktivene er en del av EQJS-avtalen og gjel-
der som norsk lov.

Det stér i fortalen til likebehandlingsdirektivet
(2006/54/EF) at negativ forskjellsbehandling av
kvinner i forbindelse med graviditet og fodsel ifelge
EU-domstolens faste praksis er direkte kjennsdis-
kriminering. Likebehandlingsdirektivet og foreldre-
permisjonsdirektoratet (96/34/EF) har bestem-
melser om rettigheter i ansettelsesforhold ved fod-
sels- og foreldrepermisjon, se naermere Kkapittel
10.3.1.

8.4.3 Rettigheter som utledes av
diskrimineringsvernet

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har i sin
praksis utledet mer konkrete rettigheter fra dis-
krimineringsvernet:

En arbeidstaker som kommer tilbake fra forel-
drepermisjon har i utgangspunktet rett til samme
stilling med samme lonn, tittel, arbeidsoppgaver
og ansettelsesvilkar som for permisjonen. Eventu-
elle endringer som folge av permisjonen i form av
ny kontorplass, overflytning til en annen avdeling,
overfering av arbeidsoppgaver osv., mé vare like-
verdige eller tilsvarende med arbeidsoppgavene
og -vilkarene for permisjonen.

Arbeidstakere skal ogsd beholde samme lonn
som de hadde da de gikk ut i permisjon. I tillegg
skal arbeidstakere som har hatt foreldrepermi-
sjon, ogsa nyte godt av eventuell lennsvekst og

andre nye fordeler som folger i stillingen som
sddan og som arbeidstakeren ville fatt om hun
ikke hadde tatt permisjon, for eksempel generelle
tillegg etter sentrale forhandlinger, alminnelige
lennsjusteringer i virksomheten eller oppgrade-
ring av stillingskategorien til en heoyere lonnsklas-
se. En arbeidstaker har rett til 4 fremme krav og
rett til & bli vurdert i de lokale lennsforhandlinge-
ne, i hvert fall hvis arbeidstakeren har veert i
arbeid i hele eller deler av den forutgdende perio-
den som vurderingen bygger pa. Det kan gjeres
en forholdsmessig reduksjon i ytelser som har
direkte sammenheng med at arbeidstakeren fak-
tisk har veert i arbeid, for eksempel bonus som er
knyttet til den enkelte arbeidstakers resultater.
Det kan ikke utledes en automatisk rett til lonns-
okning etter permisjon.

Betingelser eller endringer i lenns- og arbeids-
vilkar pa grunn av fraveer ved foreldrepermisjon,
kan bare gjennomferes si fremt de er egnede,
nedvendige og ikke uforholdsmessig inngripende
(if. unntaksregelen i likestillingsloven § 3 fijerde
ledd).

Diskrimineringsvernet er heller ikke til hinder
for at arbeidsgiver gjor endringer innenfor ram-
mene av arbeidsavtalen som ikke er begrunnet i
foreldrepermisjonen.

8.4.4 Forbud mot a sperre om graviditet og
familieplanlegging

Likestillingsloven § 4 har et forbud mot at arbeids-
givere 1 ansettelsesprosesser, herunder under
intervju, sper sekeren om graviditet, adopsjon
eller familieplanlegging. Arbeidsgiver ma heller
ikke iverksette tiltak for 4 innhente slike opplys-
ninger pa annen mate. Denne regelen kom inn i
loven i 2010.
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Boks 8.5 Eksempler fra Likestillings- og diskrimineringsnemnda

Endrede arbeidsoppgaver (sak 22/2006)

Nemnda vurderte om endrede arbeidsoppgaver
etter ett ars permisjon var i strid med likestil-
lingsloven. Klageren hadde for permisjonen
arbeidet med regnskap, samt sentralbord- og
resepsjonstjeneste. Da hun kom tilbake beholdt
hun lennen, men var fratatt en stor del av regn-
skapsoppgavene. Det var enighet om at oppga-
vene hun hadde for permisjonen var mer vari-
erte og ga et storre potensial for a4 utvikle og
vedlikeholde holde hennes regnskapmessige
kompetanse. Regnskapsoppgavene hun mistet
var overfort til hennes vikar. Arbeidsgiver anfor-
te at hennes arbeidsoppgaver hadde et dyna-
misk innhold og at de opprinnelige oppgavene
kun midlertidig var lagt til hennes stilling. End-
ringene hadde sammenheng med omorganise-
ring og okt omsetning.

Nemnda uttalte at det i utgangspunktet lig-
ger innenfor arbeidsgivers styringsrett & omor-
ganisere arbeidsplassen og omplassere arbeids-
takerne innenfor de rammer som arbeidsavtalen
setter. Omorganiseringene kan berere bade
arbeidstakere i aktiv tjeneste og arbeidstakere i
permisjon. Styringsretten begrenses imidlertid
av diskrimineringsforbudet. Nemnda viste til
EUs likebehandlingsdirektiv og foreldrepermi-
sjonsdirektiv, og uttalte at

«Utgangspunktet etter likestillingsloven er at
arbeidstakere som har vert i permisjon har
krav pa a fa komme tilbake til en stilling med
samme legnn og pa samme niva som tidligere.
Arbeidsoppgavene skal i hovedsak veere like-
verdige med de arbeidsoppgavene vedkom-
mende hadde for permisjonen, bade nar det
gjelder innhold og ansvar. Arbeidstaker har
imidlertid ikke et ubetinget krav pa neyaktig
samme stilling».

Etter en konkret vurdering av den fremlagte
dokumentasjonen og partenes forklaringer i
metet, kom nemnda til at endringene stilte
arbeidstakeren darligere enn for permisjonen.
Spersmaélet var deretter hvordan arbeidsgiver
ville vurdert saken dersom hun ikke hadde vaert
i permisjon. Etter nemndas vurdering hadde
ikke arbeidsgiver i tilstrekkelig grad godtgjort

at alle arbeidstakere hadde vaert utsatt for tilsva-
rende endringer i lepet av den tiden hun hadde
veert i permisjon. Nemnda la til grunn at endrin-
gene skyldtes permisjonen.

Nemnda uttalte at det skal sveert mye til for
at forskjellsbehandling pa grunn av foreldreper-
misjon skal anses som tillatt. Det er arbeidsgiver
som ma sannsynliggjere at forskjellsbehandlin-
gen har en tilstrekkelig tungtveiende saklig
grunn. Nemnda viste til forarbeidene og uttalte
at hensynet til likestiling skal tillegges searlig
vekt i interesseavveiningen. Arbeidsgiver anfor-
te at den nye fordelingen av arbeidsoppgaver var
foretatt ut fra rasjonelle, driftsmessige vurderin-
ger. Dette var ifelge nemnda i utgangspunktet
saklige grunner. Videre anferte arbeidsgiver at
det ville medfere strukturelle endringer i selska-
pet & gi arbeidstakeren sine gamle arbeidsopp-
gaver tilbake. Det ble imidlertid ikke utdypet
hvilke ulemper eller kostnader de ville fa.
Nemnda kom til at arbeidsgiver ikke hadde
sannsynliggjort at de hadde tungtveiende nok
grunner til & endre arbeidsoppgavene som felge
av permisjonen. Nemnda konkluderte med at
endringene i arbeidsoppgaver var i strid med
likestillingsloven.

Lennsforhandlinger (sak 6/2003)

Saken gjaldt en arbeidstaker som ikke fikk
lennsforheyelse etter lokale lennsforhandlinger
pa dagsenteret der hun var ansatt. Hun hadde
gétt ut i fedselspermisjon ca et halvt ar for for-
handlingene. I forhandlingene valgte arbeidsgi-
ver a prioritere arbeidstakere i aktivt arbeid
fremfor arbeidstakere i permisjon. Det ble vist til
at gapet mellom de samlede kravene og potten
til fordeling hadde tvunget frem en beinhard pri-
oritering. Nemnda uttalte at det skal sveert mye
til for at forskjellsbehandling pa grunn av permi-
sjon skal bli ansett som rimelig. Nemnda kunne
ikke se at det foreld noen rimelig grunn til at
arbeidstakeren ikke skulle fa lennstillegg. Fordi
hun hadde arbeidet storstedelen av aret skulle
hun ha veert vurdert pa linje med sine kollegaer.
Det var derfor i strid med likestillingsloven at
hun i lennsforhandlingene ikke ble behandlet pa
samme méate som de andre ansatte i virksomhe-
ten.




2010-2011 Meld. St. 6 81
Likestilling for likelonn

Boks 8.5 (forts.)

Lennsforhandlinger ( sak 22/2004)

Saken gjaldt en spesialpsykolog pé et stort syke-
hus som i to ar pa rad ikke fikk delta i ordinaere
lennssamtaler under sin foreldrepermisjon péa
ett ar. Selv om hun fikk justert sin lenn etter en
ekstraordinaer lennssamtale etter permisjonen,
mente hun at hennes totale lennsutvikling
hadde vert betraktelig darligere enn sammen-
liknbare kolleger som ikke hadde vert i permi-
sjon. Arbeidsgiver anferte at hun ble utelukket
fra lennsforhandlingene fordi hennes fraveer
under permisjonen medferte at det ikke forela
tilstrekkelig vurderingsgrunnlag for eventuell
tilleggslonn. Dette var ifolge nemnda indirekte
forskjellsbehandling. Spersmaélet var om

arbeidsgiver hadde saklige tungtveiende grun-
ner til 4 utelukke henne pa et slikt grunnlag, jf.
likestillingsloven § 3 fierde ledd. Nemnda uttalte
at manglende vurderingsgrunnlag som skyldes
fraveer under fodsels- og foreldrepermisjon, i lik-
het med annen permisjon, kan vere et saklig
grunnlag i vurderingen av tilleggslonn i lokale
forhandlinger. Vurderingen om det er saklig méa
tas konkret. Nemnda viste til at arbeidstakeren
for den forste av de to lennsforhandlingene
saken gjaldt, hadde arbeidet et helt ar for forrige
lennsoppgjer. Det var i strid med loven ikke &
vurdere henne i forhandlingene. Nemnda kom
til motsatt resultat nar det gjaldt forhandlingene
aret etter, fordi hun hadde vart i permisjon hele
den forutgiende perioden.

8.5 Deltidsansattes rettigheter

8.5.1 Diskrimineringsvern

Arbeidsmiljgloven § 13-1 forbyr direkte og indi-
rekte diskriminering av deltidsansatte i arbeids-
forholdet. Forbudet implementerer diskrimine-
ringsforbudet i EU-direktiv 97/81/EF om deltids-
arbeid. Forskjellsbehandling som er nedvendig
for & oppné et saklig formal og som ikke er ufor-
holdsmessig inngripende overfor den eller de
som forskjellshehandles er ikke i strid med forbu-
det. Det folger av dette at loven ikke er til hinder
for at lennen reduseres forholdsmessig ut fra
arbeidstiden. Det er derimot ikke adgang til &
redusere timelennen fordi arbeidstakeren arbei-
der deltid.

Forbudet gjelder i forholdet mellom arbeids-
giver og arbeidstaker, og gjelder alle sider ved
arbeidsforholdet fra ansettelse til oppher. Det
omfatter siledes utlysning av stilling, omplasse-
ring, forfremmelse, oppleering og kompetanseut-
vikling, lenns- og arbeidsvilkir og oppher av
arbeidsforholdet.

Diskrimineringsforbudet omfatter ogsd inn-
leide deltidsansatte arbeidstakere. Videre gjelder
forbudet blant annet innmelding og deltakelse i
arbeidstakerorganisasjoner.

Forskjellsbehandling av kvinner pd grunn av
deltidsarbeid omfattes ogsa av forbudet mot indi-
rekte kjennsdiskriminering i likestillingsloven og
EUs likebehandlingsdirektiv.

8.5.2 Fortrinnsrett for deltidsansatte

Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling
fremfor at arbeidsgiver foretar ny ansettelse i virk-
somheten, jf. arbeidsmiljgloven § 14-3. Med del-
tidsansatt menes en person som har avtalt
arbeidstid som er lavere enn normal arbeidstid i
vedkommende yrke eller bransje. Fortrinnsretten
ble lovfestet i 2005 som et virkemiddel for a redu-
sere ufrivillig deltid.

Betingelsene for fortrinnsrett for deltidsansatte

Fortrinnsretten er betinget av at arbeidstakeren
har den nedvendige kompetansen i forhold til den
aktuelle stillingsutvidelsen, og at utevelse av for-
trinnsretten ikke vil innebaere vesentlige ulemper
for virksomheten.

I vurderingen av om arbeidstaker er kvalifisert
for stillingen kan det tas hensyn til bade faglige og
personlige forutsetninger og kvalifikasjoner. For-
trinnsretten gjelder selv om det er en annen bedre
kvalifisert som seker stillingen.

Kravet om vesentlig ulempe, beror pa en kon-
kret vurdering av om utvidet stillingsbrek i det
enkelte tilfellet vil vaere urimelig for virksomhe-
ten. Kravet er ment som en sikkerhetsventil som
kan avverge urimelige utslag av fortrinnsretten
for virksomheten, og den skal derfor fortolkes
strengt.

Fortrinnsretten gjelder bare stillinger som har
om lag de samme arbeidsoppgavene som den del-
tidsansatte allerede utforer.
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bringes inn for domstolene etter at nemnda har
behandlet saken. Dersom den deltidsansatte har
Tvist om en deltidsansatt arbeidstaker har for-  fortrinnsrett, er hovedregelen en dom for anset-
trinnsrett kan bringes inn for en partssammensatt  telse i den aktuelle stillingen, jf. arbeidsmiljeloven
tvistelgsningsnemnd for avgjerelse, jf. arbeidsmil- § 14-4 forste ledd. En forbigatt deltidsansatt kan
joloven § 14-3 fierde ledd og § 17-2. Tvisten kan ogsé kreve erstatning, jf. § 14-4 andre ledd.

Tvist om fortrinnsrett (tvistelasningsnemnda)



Del IV
Regjeringens tiltak
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9 Effektiv oppfelging av retten til likelgnn

Et viktig verktey i arbeidet for likelenn er likestil-
lingsloven § 5 som sier at kvinner og menn som er
ansatt i samme virksomhet har rett til lik lenn for
samme arbeid og arbeid av lik verdi. Retten til lik
lonn gjelder ogsa om arbeidene tilherer ulike fag
eller ulike tariffomrader, jf. § 5 andre ledd. Like-
stillingsloven héndheves av Likestillings- og dis-
krimineringsombudet.

Regjeringens mal er 4 sikre en mer effektiv
oppfelging av likestillingslovens forbud mot lenns-
diskriminering og retten til likelenn.

I dette kapitlet omtales Likestillings- og diskri-
mineringsombudets handheving og veiledning.
Videre omtales arbeidsgivers aktivitets- og rede-
gjerelsesplikt. Begge er viktige virkemidler for en
effektiv oppfolging av retten til likelonn.

En effektiv likelonnsbestemmelse forutsetter
apenhet om lonn og lennsbetingelser pé arbeids-
plassene. Sterre dpenhet om hva de ansatte i virk-
somheten tjener vil synliggjere eventuelle lonns-
forskjeller, gjore det enklere & finne treffende til-
tak for likelonn og motvirke konkrete tilfeller av
lennsdiskriminering. Regjeringen ensker derfor
nye regler som skal skape storre dpenhet om lenn
pa arbeidsplassene.

Regjeringen vil sikre
— at man far frem lonnsstatistikker knyttet til kjonn

pa virksomhetsnivd
— en plikt for arbeidsgivere til a opplyse om lonn

ved mistanke om lonnsdiskriminering.

9.1 Ombudets handheving og
veiledning

Likestillings- og diskrimineringsombudet hidndhe-
ver likelennsbestemmelsen i likestillingsloven og
gir veiledning om likelennsreglene til béde
arbeidsgivere og arbeidstakere.

Likelenn er bare ett av mange spersmal som
ombudet arbeider med. I tillegg til likelenn og
andre spersmal under likestillingsloven, har
ombudet ogsa tilsyn med gjennomferingen av
annen diskrimineringslovgivning. Likelennsspors-
malet er likevel sentralt i ombudets virksomhet.
Ombudet mottar mange henvendelser om like-

lonn og dette er et sentralt tema i veiledningsar-
beidet.

Ombudet behandler mange likelonnssaker der
det tas stilling til om lennen er i strid med likestil-
lingsloven. Likestillings- og diskriminerings-
nemnda tar stilling til om loven er brutt i saker der
det ikke oppnas enighet etter ombudets uttalelse.
Béade ombudet og nemnda fortolker loven i hand-
hevingen av konkrete saker og bidrar pad denne
maéten til en utvikling av rettsomradet. Dette ma
ses ilys av at frem til i dag har sveert fi likelenns-
saker blitt brakt inn til domstolene. I praksis er
det derfor forst og fremst ombudet og nemnda
som héandhever likestillingsloven § 5. Vi har der-
for lite rettspraksis om fortolkningen av denne
bestemmelsen. Flere avgjerelser i domstolene pa
dette omradet ville bidratt til en naermere Kklargjo-
ring av prinsippene for fortolkning av likestillings-
loven.

Ombudet ligger organisatorisk under Barne-,
likestillings- og  inkluderingsdepartementet.
Departementet kan ikke instruere ombudet, ver-
ken i enkeltsaker eller om hvordan ombudet gir
veiledning og utever sin padriverrolle. Departe-
mentet har imidlertid en tett dialog med ombudet
og samarbeider om enkelte prosjekter. Blant
annet har det veert et samarbeid om en veileder
om aktivitets- og redegjorelsesplikten.

Likestillings- og diskrimineringsombudet har
en viktig rolle i likelonnsarbeidet gjennom sin
handheving og veiledning om likestillingslovens
regler. Det er viktig at ombudet fortsetter 4 ha
fokus pé likelonnssporsmalet.

Regjeringen oppnevnte i 2010 et likestillingsut-
valg som skal komme med konkrete forslag til til-
tak og virkemidler i arbeidet for kjennslikestilling.
Utvalget skal levere en delinnstilling innen 1. sep-
tember 2011 med en gjennomgang og vurdering
av virkemiddelapparatet knyttet til likestilling og
diskriminering. Utvalget er seerlig bedt om & vur-
dere Likestillings- og diskrimineringsombudets
roller og oppgaver. Utvalget skal blant annet vur-
dere fordeler og ulemper ved & samle padriver-
oppgaver og handhevingsoppgaver i én instans og
ved 4 legge lovhandhevings- og tilsynsoppgaver til
et ombud. Utvalget skal ogsa vurdere kompetan-
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sedelingen mellom ombudet og nemnda nar det
gjelder lovhandhevingsoppgavene, herunder gjen-
nomslag i offentligheten for uttalelser og vedtak.

9.2 Arbeidsgivers aktivitets- og
redegjorelsesplikt

Alle arbeidsgivere har etter likestillingsloven § 1 a
plikt til & arbeide aktivt, malrettet og planmessig
for & fremme likestilling mellom Kjennene.
Arbeidsgiver har ogsa en redegjorelsesplikt.

Barne- og likestillingsdepartementet, Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet samt partene i
arbeidslivet, utarbeidet i 2009 en veileder om akti-
vitets- og redegjorelsesplikten etter de ulike dis-
krimineringslovene (BLD 2009).

Lonnsforskjeller mellom kvinner og menn i
virksomheten fremheves i likestillingslovens for-
arbeider og i veiledningen som et sentralt tema
under aktivitets- og redegjorelsesplikten. Bade
Likelennskommisjonen (NOU 2008:6) og Diskri-
mineringslovutvalget (NOU 2009:14) foreslo end-
ringer som skal styrke gjennomfering og handhe-
ving av aktivitets- og redegjorelsesplikten. Det er
blant annet foreslatt & konkretisere aktivitets- og
redegjorelsesplikten som i dag er generelt utfor-
met.

Barne-, likestillings- og integreringsdeparte-
mentet arbeider nd med oppfelgingen av Diskri-
mineringslovutvalgets innstilling.

9.3 Lonnsstatistikk pa
virksomhetsniva

Regjeringen vil sikre at man fir frem lennsstati-
stikker knyttet til kjonn pa virksomhetsniva. Utar-
beidelse av lennsstatistikk kan knyttes til virksom-
hetenes redegjorelsesplikt.

I det folgende gjores det rede for dagens
regler og praksis knyttet til redegjorelsesplikt og
lonnsstatistikker. Deretter dreftes behovet for &
sikre at det utarbeides lennsstatistikker pa virk-
somhetsniva. Videre dreftes noen av de hensy-
nene som ma ivaretas i den naermere utformingen
av tiltaket.

9.3.1 Loennsstatistikker som del av aktivitets-

og redegjgrelsesplikten

Arbeidsgivers redegjorelse etter likestillings-
loven § la skal - i tillegg til en redegjorelse for
likestillingstiltak — omfatte en redegjorelse for den
faktiske tilstanden nar det gjelder likestilling i

virksomheten. Det er ifolge forarbeidene sarlig
lenns- og andre personalpolitiske forhold som er
aktuelle. Lonnsstatistikk nevnes saerskilt:

«Det kan veere hensiktsmessig 4 benytte seg av
statistikk, som ber veere kjennsoppdelt for a
veere egnet for formalet. Forhold som er rele-
vante — og nedvendige — for & fa et godt bilde,
er for eksempel kjennsoppdelt statistikk for
lenn (inkludert naturalytelser, pensjon o.l.).»
(Ot.prp. nr. 77 (2000-2001))

Hvor omfattende redegjorelsen skal veere avhen-
ger av virksomhetens storrelse, slik at jo sterre
virksomhet det er tale om, desto mer kan en for-
vente av omtalen. Videre stilles det storre krav til
offentlige virksomheters redegjorelse.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda behand-
let i 2009 flere saker med pastand om at kommu-
nenes arsberetninger var i strid med likestillings-
lovens krav. Nemnda la til grunn at det er vanske-
lig fa et tilstrekkelig godt bilde av om lovens krav
til likestilling i kommuners virksomheter er opp-
fylt uten at det fremlegges kjonnsdelt statistikk
som er spesifisert ned til stillings- og sektorniva,
se boks 9.1.

9.3.2 Veiledninger, rapporter mv.

Likestillings- og diskrimineringsombudet gjorde i
2007 en kontroll av et utvalg kommuners redegjo-
relser (LDO 2009). Kontrollen ble gjennomfert i
forkant av nemndas avgjorelser referert i boks
9.1. Sakene som ombudet tok til nemnda sprang
ut av dette arbeidet. Kontrollen avdekket at
mange kommuner gjorde et godt arbeid med like-
stilling. Samtidig viste det seg at kun 18 av kom-
munene fikk godkjent redegjorelsene sine uten
merknader. Ombudet anbefalte i rapporten at det
er apenhet om lonn slik at lennsforskjellene syn-
liggjeres. Lonnsdataene bor systematiseres etter
stillingskategori/-niva og sektor.

Barne- og likestillingsdepartementet, Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet samt partene i
arbeidslivet, utarbeidet i 2009 en veileder om akti-
vitets- og redegjorelsesplikten etter de ulike dis-
krimineringslovene (BLD 2009). Det star der at
virksomheten blant annet kan beskrive kjennsfor-
delingen, gjerne prosentvis, nar det gjelder lenns-
og stillingsnivaer. Barne- og likestillingsdeparte-
mentet har — med henvisning til veiledningen —
anbefalt alle departementer og underliggende eta-
ter & redegjore for lonns- og stillingsnivaer fordelt
pa kjonn. Det arbeides med retningslinjer for
redegjorelsene i staten.
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Boks 9.1 Likestillings- og diskrimineringsnemndas krav til kommunenes
likestillingsredegjorelser

«Nemnda [vil] bemerke at lovforarbeidenes
bruk av formuleringer som «bor» og «for eksem-
pel» tyder pa at lovgiver har ment a gi en fleksi-
bel regel, der virksomhetene gis en del frihet s
lenge redegjorelsen gir «en systematisk beskri-
velse» av forhold som er relevante for & vurdere
graden av Kkjennslikestilling. Hovedpoenget méa
vaere at det redegjores for forhold som er rele-
vante og hensiktsmessige for a vurdere graden
av likestilling. Likestillingsloven har selv, i sin
forbudsdel, hovedfokus pa lenn, deltid og permi-
sjonsordninger. Derfor vil det vaere naturlig a
fokusere pa slike forhold.

En mer generell oppsummering av tilstanden
vil ikke veere tilstrekkelig. En redegjorelse som
mangler underliggende fakta, vil vanskelig
kunne sies 4 innebaere en systematisk beskri-
velse av forhold som er relevante for a vurdere
graden av likestilling.

Nar det gjelder kjennsfordelt statistikk over
lennsforhold, arbeidstid, permisjonsuttak, vide-
reutdanning, rekruttering, avansement eller
sykefraveer, uttaler lovgiver at disse forhold er
relevante eksempler pa hva som kan tas med i
redegjorelsen. Slike forhold er egnet til & skape
et godt bilde av likestillingssituasjonen, spesielt i
kommuner der virksomheten er kompleks. En
plikt med et slikt innhold er dessuten egnet til &
oppfylle bestemmelsens og lovens formal, da
den skaper en mer systematisk oppmerksomhet
mot likestilling i kommuner, noe som igjen kan
fore til at tiltak iverksettes. En plikt med et slikt
innhold vil ogsé i sterre grad vise om kommu-
nene har oppfylt sin aktivitetsplikt.

Videre uttaler lovgiver at man ber beskrive
fordelingen av kvinner og menn pa ulike stil-

lingskategorier og nivd. Nemnda kan vanskelig
se at man kan f3 et tilstrekkelig godt bilde av om
lovens krav til likestilling i kommuners virksom-
heter er oppfylt uten at det framlegges statistikk
som er spesifisert ned til stillings- og sektorniva.

Nemnda har ikke lagt avgjerende vekt pa
Ombudets veileder i sin vurdering av de retts-
lige kravene til innholdet av kommunenes like-
stillingsredegjorelser. Det rettslige innholdet av
lovens krav ma fastlegges seerskilt for hver virk-
somhet og for hver kommune, og det vil ikke
uten videre vaere nedvendig at kommunene fol-
ger Ombudets veileder fullt ut. Det kan for
eksempel tenkes andre forhold som er viktige a
belyse i den aktuelle kommunen enn de spesi-
fikke forholdene som er nevnt i veilederen. Pa
den annen side mé det legges til grunn at kom-
muner som velger i utforme sin redegjorelse i
samsvar med veiledningens retningslinjer, vil
oppfylle lovens krav.

Det avgjorende vil derfor veere en helhets-
vurdering, der man ogsa ser hen til den enkelte
kommunes storrelse. Generelt for kommuner
gjelder imidlertid at de ma regnes som forholds-
vis store virksomheter sammenlignet med
mange private virksomheter. Videre har
Nemnda lagt vekt pa at kommunene gjennom
rapporteringen til KS noksd enkelt kan fram-
skaffe relevant statistikk, at kommuner er kom-
plekse virksomheter der likestillingsspersmal
oppstar pd mange ulike méter og nivéer, og at
man ut fra lovens forarbeider ma forvente bedre
rapportering av offentlige virksomheter enn av
private virksomheter.» (sakene 8, 9, 10, 11, 12 og
17/2009)

9.3.3 EU-rettens krav om gjennomskuelige
lonnssystemer

EU-domstolen har i flere dommer krevet at lonns-
systemer skal vere gjennomskuelige for de
ansatte, se boks 9.2. De skal fa vite hvordan len-
ningene fastsettes. Hvis ikke mé& arbeidsgiver
bevise at lennsforskjellene ikke har sammenheng
med kjonn. Pa grunn av EJS-avtalen gjelder dette
ogsa arbeidsgivere i Norge.

9.3.4 Krav om lgnnsstatistikk i andre
nordiske land

Etter den svenske diskrimineringsloven ma bedrif-
ter med mer enn ti ansatte hvert ar kartlegge og
analysere lennssystemer, lonnsforskjeller og utar-
beide en handlingsplan for likestilling. Som et
ledd i dette arbeidet, skal arbeidsgiver hvert ar
kartlegge og analysere lonnsforskjeller mellom
kvinner og menn som utferer samme arbeid eller
arbeid av lik verdi. Etterlevelsen av denne para-
grafen sikres ikke bare gjennom behandling av
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Boks 9.2 EU-domstolens saker om gjennomskuelige lonnssystemer

I Danfoss-saken (109/88) la EU-domstolen til
grunn at en arbeidsgiver som benytter et ikke-
gjennomsiktig  lennsfastsettelsessystem har
bevisbyrden for at avlenningen ikke er i strid
med diskrimineringsforbudet. Saken gjaldt en
virksomhet der lenningene ble fastsatt pa grunn-
lag av blant annet personlige tillegg basert pa
arbeidstakerens fleksibilitet, ansiennitet og fag-
lig utdanning. Klagerne hadde godtgjort at gjen-
nomsnittslennen for de kvinnelige arbeidsta-
kerne i virksomheten var lavere enn for de
mannlige. Det var vanskelig & finne ut hvordan
lonnen for den enkelte ble fastsatt. Det var der-
for ifelge domstolen arbeidsgiver som matte
bevise at lonnen ble fastsatt pa en ikke-diskrimi-
nerende mate. Domstolen uttalte at kvinnene i
den aktuelle saken ville savne ethvert effektivt
middel for & seke likelennsprinsippet gjennom-
fort i en nasjonal rettsinstans, hvis ikke det at de
har fort bevis for at det foreligger lennsforskjel-
ler mellom kvinner og menn skal fere til at
arbeidsgiveren fir bevisbyrden for at lennspoli-
tikken ikke er kjennsdiskriminerende.

I Enderby-saken (C-127/92) la domstolen til
grunn at bevisbyrden gér over pa arbeidsgiver
hvis det foreligger en tilsynelatende (prima
facie) diskriminering. Domstolen uttalte at
bevisbyrden for om det foreligger forskjellsbe-
handling pa grunn av kjenn, i prinsippet pahviler
den arbeidstaker som mener seg utsatt for slik
forskjellbehandling. Bevisbyrden kunne imidler-
tid vendes om nar det er nedvendig for ikke &

frata en arbeidstaker som tilsynelatende har
veert utsatt for forskjellsbehandling ethvert
effektivt middel til & seke likelennsprinsippet
gjennomfert. Hvis arbeidsgiver sysselsetter en
yrkesgruppe som hovedsakelig bestar av kvin-
ner, og som har betydelig lavere lenn enn en
sammenliknbar annen yrkesgruppe i virksom-
heten som hovedsakelig bestar av menn, palig-
ger det ifolge domstolen arbeidsgiveren a godt-
gjere at lennsforskjellen skyldes objektive fakto-
rer uavhengig av kjenn.

I Royal Copenhagen-saken (C-400/93) la
domstolen pid samme mate til grunn at arbeids-
giver har bevisbyrden i et lennssystem der lon-
nen delvis bygger pa akkord og delvis pi et fast
belep som varierer mellom de forskjellige
arbeidstakerne, pa en slik mate at det ikke er
mulig 4 identifisere de faktorer som bestemmer
den enkeltes lonn. Innenfor rammene av et
akkordlennssystem er det ifelge domstolen ikke
tilstrekkelig for & konstatere forskjellsbehand-
ling, at gjennomsnittslennen for en gruppe som
nesten utelukkende bestir av kvinnelige
arbeidstakere har vesentlig lavere lonn enn en
annen gruppe som nesten utelukkende bestér av
mannlige arbeidstakere. Hvis lonnssystemet er
slik at det ikke er mulig & konstatere hvilke fak-
torer som har hatt betydning for lennsfastsettel-
sen, skal imidlertid arbeidsgiveren palegges
bevisbyrden for at lennsforskjellene ikke skyl-
des forskjellsbehandling pa grunn av kjenn.

individuelle klagesaker, men ogsa gjennom aksjo-
ner fra det svenske likestillingsombudets (JimOs)
side reglene ble vedtatt i 1994.

Effekten av tiltakene har blitt evaluert flere
ganger. Lonnskartlegginger har vist seg som et
egnet virkemiddel for likestilt lonn pa den enkelte
arbeidsplassen, og fremgangen viser seg ved
lennskorrigeringer blant bade grupper i kvin-
nedominerte yrker og enkeltpersoner.

Arbeidsgivere i Danmark har siden 2006 hatt
plikt til & utarbeide lennsstatistikker etter like-
lennsloven. Reglene ble vedtatt pd bakgrunn av
flere rettssaker, hvor det blant annet viste seg at
mangelen pa gjennomskuelige og kjennsneytrale
lennssystemer og lettere adgang til lennsopplys-
ninger var et betydelig problem (jf. blant annet
EU-domstolens krav om gjennomskuelige lonns-

systemer). Det folger av reglene at alle arbeidsgi-
vere med minst 35 ansatte skal utarbeide en arlig
kjennsoppdelt lennsstatistikk. Statistikken skal
ikke omfatte alle ansatte. Plikten er begrenset til
kun de arbeidstakerne som kan plasseres i grup-
per med minst ti personer av hvert kjonn etter
samme kode for arbeidsfunksjoner mv. Virksom-
hetene tildeler hver arbeidstaker en kode ved inn-
beretninger av lennsopplysninger til Danmarks
Statistik. Bestemmelsen skal sikre det nedvendi-
ge detaljnivaet for arbeidsfunksjoner og at stil-
lingskategoriene kan sammenliknes. Virksomhe-
ten kan velge andre maéter & lage statistikken pa.
Den enkelte gruppe skal imidlertid angis med
samme detaljeringsrad som den nevnte koden.
Plikten til lennsstatistikk bortfaller hvis det inngés
avtale med de ansatte i virksomheten om i stedet &
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lage en annen redegjorelse om likelenn. Denne
ma i tilfelle oppfylle visse krav angitt i loven.

Den finske likestillingsloven har en bestem-
melse om plikt til & fremme likestilling gjennom
aktive tiltak pa arbeidsplassen. Plikten til & utar-
beide likestillingsplaner i virksomheter med over
30 ansatte ble vedtatt i 1995. I 2005 ble det presi-
sert at virksomhetene har plikt til 4 utarbeide arli-
ge planer med kartlegging av lenn og lennsfor-
skjeller mellom kvinner og menn. Lennskartleg-
gingen skal bygge pd sammenlikninger pa grup-
peniva, og skal ikke vise individuell lenn. Evalue-
ringer viser at det fortsatt er et problem at det
ikke er entydig hvordan kartleggingen og sam-
menlikninger skal gjennomferes. Som en positiv
side blir det lagt vekt pa at det gjennom dette
arbeidet er skapt storre aksept for & ta opp like-
lonnsspersmal pa arbeidsplassen.

9.3.5 Likelonnskommisjonens forslag
(NOU 2008: 6)

Likelennskommisjonens flertall (syv av atte med-
lemmer) foreslo at arbeidsgivere i virksomheter
av en viss sterrelse, skal fa plikt til & utarbeide
lennsstatistikker fordelt pa kjonn og stillingsgrup-
per.

Plikten skal gjelde virksomheter i bade offent-
lig og privat sektor. Statistikken utarbeides slik at
den bade kan avslere lennsforskjeller mellom
kvinner og menn som utferer samme arbeid, og
for grupper som utferer hva man har vurdert som
arbeid av samme verdi. Statistikken skal gjore det
mulig & sammenlikne lenn etter kjonn for ulike
stillinger, dominert av henholdsvis kvinner og
menn. Lennsstatistikken skal ifelge forslaget gjo-
res tilgjengelig for alle ansatte, slik at de far anled-
ning til 4 sammenlikne sin lenn med gjennomsnit-
tet, for egen stillingsgruppe og andre stillings-
grupper. Smé virksomheter skal ikke omfattes av
palegget om lennsstatistikk. Unntaket skal gjelde
ogsé for virksomheter der det er fi arbeidstakere
av hvert kjonn innen hver enkelt stillingsgruppe.

De fleste av heringsinstansene var positive til
kommisjonens forslag om lennsstatistikk, inklu-
dert LO, YS, Unio, Akademikerne og KS. Arbeids-
takerorganisasjonene tok imidlertid til orde for at
denne apenheten begrenses til de tillitsvalgte. YS
uttalte at tillitsvalgtes manglende innsyn i evrige
ansattes arbeidsvilkar er et betydelig hinder i
arbeidet for likelonn i store deler av arbeidslivet.
Siden stadig mer av lennsdannelsen skjer lokalt,
blir det enda viktigere 4 ha et likelonnsperspektiv
ogsé innenfor den enkelte virksomhet. LO mente
at plikten ber gjelde alle virksomheter uansett

sterrelse. KS mente at det 4 gi den enkelte ansatte
anledning til & sammenlikne sin lenn med gjen-
nomsnittet, egen og andre stillingsgrupper, kan
vaere et egnet virkemiddel for & argumentere for
likelenn lokalt. Flere kommuner viste til den tariff-
hjemlede plikten til & legge frem tallmateriale som
viser lennsniva og lennsutvikling.

NHO, HSH, Arbeidsgiverforeningen Spekter
og Bedriftsforbundet var imot forslaget. Det ble
vist til at tiltaket innebaerer ytterligere palegg som
er meget arbeidskrevende uten at det vil veere en
tilsvarende gevinst for formalet. Flere stottet prin-
sippet om apenhet, men papekte viktigheten av
personvernet og at opplysningene ikke kan til-
bakefores til enkeltpersoners lenn. NHO mente at
den lonnsstatistikken som Statistisk Sentralbyra
allerede samler inn for privat sektor er tilstrekke-
lig til & belyse forskjeller i lenn mellom kjonn i
denne sektoren.

9.3.6 Diskrimineringslovutvalgets forslag
(NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget foreslo i NOU 2009:14
nye regler om arbeidsgivers aktivitets- og redegjo-
relsesplikt. Utvalget foreslo blant annet at plikten
skulle konkretiseres for virksomheter med mer
enn 50 ansatte.

Likestillings- og  diskrimineringsombudet
mente i heringen at innholdet i plikten i dag er
uklart. For at man skal oppné et reelt systematisk
likestillings- og endringsarbeid er det ifelge
ombudet avgjerende at innholdet i plikten i sterst
mulig grad klargjeres. En neermere regulering vil
veere klargjerende og dermed bidra til at formalet
med aktivitetsplikten oppfylles. Ombudet anbe-
falte at redegjorelsesplikten blir konkretisert pa
bakgrunn av de krav nemnda har stilt. Ombudet la
til grunn at kjennsdelt statistikk pa lenn etter gjel-
dende regler er en av flere indikatorer som gir et
bilde av den faktiske tilstanden nér det gjelder
kjonnslikestilling i virksomheten. For at oversik-
tene skal avdekke uenskede forskjeller mé rede-
gjorelsene ifelge ombudet spesifiseres pa niva og
sektor. Detaljniviet kan reduseres for mindre
virksomheter, men uten at de fratas plikten til &
legge fram en systematisk oversikt.

NHO, HSH, KS, Arbeidsgiverforeningen Spek-
ter og Finansnaeringens Arbeidsgiverforening
mente at det er viktig & beholde fleksibiliteten i
likestillingsarbeidet, og at kravene ikke ma bli for
spesifikke og overlate for lite til virksomhetenes
lokale spillerom og valg av metoder. KS mente at
innholdet i redegjorelsesplikten ikke skal nedfel-
les i en forskrift. HSH mente at det er mer hen-



90 Meld. St. 6

2010-2011

Likestilling for likelonn

siktsmessig & ha fokus pa aktiviteter enn pé rap-
portering.

YS understreket behovet for & ha et godt fakta-
grunnlag i form av statistikk over informasjon om
egen virksomhet som utgangspunkt for likestil-
lingsarbeidet. Unio og Norsk sykepleierforbund
pekte pa at redegjorelsene har en bevisstgjorings-
funksjon og at de er nedvendige for & igangsette
malrettet aktivitet. Redegjorelsene ber omfatte
kjennsdelte oversikter over lenn.

Utvalget foreslo ogsa 4 oppheve redegjorelses-
plikten og erstatte denne med interne dokumenta-
sjonskrav. Mange heringsinstanser gikk imot for-
slaget, blant annet Likestillings- og diskrimine-
ringsombudet, LO, Unio, Akademikerne og Kvin-
nefronten. KS og HSH stettet forslaget, og mente
at redegjorelsesplikten er byrdkratiserende og
medferer stor bruk av ressurser, uten at virknin-
gen er dokumentert.

9.3.7 Tariffavtaler

I KS-omradet har arbeidsgiver en tariffhjemlet
plikt til 4 legge fram tallmateriale/statistikk som
viser lennsniva og lennsutvikling fordelt pa kjonn
og stillingskoder, slik at likelenn kan diskuteres i
lokale forhandlinger.

I privat sektor ble det i oppgjeret i 2010 enig-
het om et likelonnstillegg. I avtalen heter det at
lokale parter ved forhandlingene skal «fremskaffe
oversikt over lenn for de ulike grupper, fordelt pa
kvinner og menn, for & klarlegge om eventuelle
forskjeller skyldes kjonn». Denne oversikten skal
veere et redskap ved fordelingen av likelennspot-
ten.

9.3.8 Vurdering av behovet for statistikker
pa virksomhetsniva

Arbeidsgivere har etter likestillingsloven en gene-
rell plikt til 4 redegjore for den faktiske tilstanden
nar det gjelder kjonnslikestilling blant de ansatte i
virksomheten. Lennsstatistikk nevnes i forarbei-
der og i Likestillings- og diskrimineringsnemndas
praksis som et punkt som kan og ber vaere med i
redegjorelsene.

Erfaringen er at det er stor usikkerhet om hva
redegjorelsesplikten innebaerer mer konkret for
arbeidsgivere og at redegjorelsene ofte er mangel-
fulle.

Béade Likelennskommisjonen (NOU 2008:6)
og Diskrimineringslovutvalget (NOU 2009:14)
mente derfor at aktivitets- og redegjorelsesplikten
burde styrkes blant annet ved at den konkretise-
res naermere i forskrift. Likelennskommisjonen

fremmet forslag om lennsstatistikker pa virksom-
hetsniva som et element i en slik konkretisering.

Regjeringen mener at lonnstatistikker pa virk-
somhetsniva er et effektivt verktey i arbeidet for
likelonn, bade som et forebyggende tiltak og for a
styrke handhevingen av retten til likelonn.

Forebyggende tiltak

Leonnsstatistikk fordelt pa kjenn og stillingsgrup-
per er nedvendig for 4 avdekke lennsforskjeller i
virksomheten, og for & kunne vite hvilke tiltak
som skal settes i verk for & redusere lennsforskjel-
lene. Slike statistikker vil dermed styrke det fore-
byggende likestillingsarbeidet i virksomhetene.

En aktiv lokal prosess med sterre dpenhet om
lenn og at temaet likelonn blir satt pad dagsorden,
vil ogsa bidra til et kjennsperspektiv pa de lokale
lennsforhandlingene.

Hdndheving av likelonnsbestemmelsen

Lonnsstatistikker vil kunne bidra til 4 avdekke
eventuelle brudd pé likelonnsbestemmelsen i like-
stillingsloven. Mangelen pa gjennomskuelige
lennssystemer og adgang til lennsopplysninger, er
en hindring for effektiv handheving av retten til
likelonn. EU-domstolen har p& denne bakgrunn
stilt krav om at virksomhetenes lennssystemer
skal veere gjennomskuelige.

Statistikkene vil gi den enkelte arbeidstaker
mulighet til & sammenlikne seg med kolleger, noe
som kan gi en indikasjon pad mulig lennsdiskrimi-
nering. Dette vil styrke retten til likelonn siden
likestillingsloven § 5 forutsetter sammenliknin-
ger mellom ansatte i samme virksomhet. Det ma
forventes at det blir lettere for ansatte & ta opp kla-
gesaker med ombudet.

Offentlige statistikker er ikke tilstrekkelige

Regjeringen mener det er behov for en serlig
plikt til & utarbeide lonnsstatistikker selv om Sta-
tistisk Sentralbyra allerede samler inn lennsopp-
lysninger og lager érlige lonnstatistikker. Byraets
statistikker vil ikke skape apenhet om lennsfast-
settelse og lennssystemer pa arbeidsplassene
fordi de ikke gir tall pa virksomhetsniva.

9.3.9 Regjeringens tiltak

Regjeringen vil sikre at det utarbeides lennsstati-
stikk fordelt pa kjonn og stillingsgrupper pa virk-
somhetsniva. Dette gjennomferes i forbindelse
med oppfelgingen av diskrimineringslovutvalgets
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innstilling. Barne-, likestillings- og inkluderings-
departementet vil komme tilbake til hvilke virk-
somheter plikten skal omfatte, krav til hvordan
statistikkene skal utformes og krav som skal iva-
reta personvernet. Her dreftes noen av de hensyn
som méd ivaretas i den neermere utformingen av til-
taket.

God indikator pé de ansattes lenn fordelt pd kjonn
og stillingskategorier

For at statistikken skal fungere som et verktey for
4 sette inn likelennstiltak som treffer, méa arbeids-
giver vite om det er lennsforskjeller i virksomhe-
ten og hvor problemet eventuelt ligger. Statistik-
ken skal gjere det mulig & sammenlikne lonn etter
kjonn for ulike stillinger, dominert av henholdsvis
kvinner og menn. Statistikkene ma derfor utfor-
mes slik at de blir gode indikatorer pa de ansattes
lenn fordelt pa kjonn og stillingskategorier.

For at statistikkene skal fungere pi en hen-
siktsmessig mate er det viktig at virksomhetene
lager statistikk med sammenliknbare lennskom-
ponenter. Dette gjelder for eksempel sammenlikn-
barhet med hensyn til arbeidstid og ubekvem
arbeidstid. Kriteriene for 4 plassere de enkelte
arbeidstakere i stillingsgrupper kan i den forbin-
delse presiseres. Eksisterende yrkesklassifisering
vil danne et naturlig utgangspunkt, men Kkriteriene
maé vurderes i forhold til likestillingslovens verdi-
begrep. Det kan vaere en fordel om lennsstatistik-
ken blir mest mulig lik Statistisk Sentralbyras
begreper, definisjoner mv., si fremt dette ikke vil
stille for heye krav til kompetanse og for heye
kostnader. Det kan derfor vurderes om kodene
som legges til grunn i byréets statistikker ber
anvendes, slik en har gjort i den danske likelenns-
loven.

Sma virksomheter skal ikke ha plikt til  lage
lennsstatistikk

Plikten til 4 utarbeide lonnsstatistikk ber bare
gjelde for virksomheter av en viss sterrelse. Syste-
matiske underseokelser og lennsstatistikk gir en
sveert upresis indikator pa eventuell forskjellsbe-
handling i sméa virksomheter. Og i sma grupper
kan tilfeldig og individuell variasjon i arbeidsta-
kers kvalifikasjoner og oppgaver ha sa stor betyd-
ning at gruppeforskjeller ikke gir god mening.
Ogsa av hensyn til personvern ber virksomhetene
som omfattes av plikten vaere over en viss storrel-
se, se nedenfor. P4 den annen side er de fleste

virksomheter i Norge relativt sma. For 4 omfatte
sd mange arbeidstakere som mulig, ber derfor
grensen for antall ansatte heller ikke settes for
hoyt.

Det kan her vises til at redegjorelsesplikten
etter likestillingsloven i praksis stort sett gjelder
virksomheter med mer enn 50 ansatte. Dette er
ogsa grensen etter de tilsvarende pliktene etter
lov mot etnisk diskriminering og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven. Diskrimineringslovutval-
get foreslo pa samme maéte at konkretiseringen av
aktivitets- og redegjorelsesplikten bare skulle
gjelde virksomheter med mer enn 50 ansatte.

Statistikkene skal veere tilgjengelige for alle ansatte

En viktig forutsetning for at statistikken skal fun-
gere som et likelennsverktey i virksomheten, er at
den blir tilgjengelig for alle ansatte. Statistikken
maé gjeres tilgjengelig slik at de ansatte far anled-
ning til 4 sammenlikne sin lenn med gjennomsnit-
tet, for egen stillingsgruppe og andre stillings-
grupper. Innsynet i statistikkene kan derfor ikke
begrenses til de tillitsvalgte.

Hensynet til personvernet

Lonn er en personopplysning som en arbeidstaker
ikke alltid ensker blir kjent for andre. Det kan
ikke utelukkes at opplysninger om hva den
enkelte tjener kan skape konflikter pa arbeidsplas-
sen og at det kan pévirke de individuelle lennsfor-
handlingene pd en uheldig mate. Derfor ma en
unnga at opplysninger om lenn blir offentliggjort
slik at navngitte personer kan identifiseres. Av
disse grunnene skal plikten ikke gjelde sma virk-
somheter. Det ma ogsa stilles krav til utformingen
av statistikken som tar hensyn til personvernet.

9.4 Opplysninger om lgnn ved
mistanke om Ignnsdiskriminering

Regjeringen vil sikre en plikt for arbeidsgivere til
4 opplyse om lenn ved mistanke om lennsdiskri-
minering.

I det folgende gjores det rede for dagens
regler om opplysningsplikt knyttet til lonn eller
diskrimineringssaker. Deretter dreftes behovet
for & sikre en opplysningsplikt ved mistanke om
lennsdiskriminering. Videre dreftes noen spors-
mal knyttet til den naermere utformingen av tilta-
ket.
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9.4.1 Arbeidsgivers opplysningsplikt etter

diskrimineringslovgivningen

Opplysningsplikt overfor den som mener seg
diskriminert

En arbeidsseker som ved en ansettelse mener seg
forbigatt i strid med forbudet mot kjennsdiskrimi-
nering, kan kreve at arbeidsgiver skriftlig opply-
ser om hvilken utdanning, praksis og andre klart
konstaterbare kvalifikasjoner for arbeidet den
som ble ansatt har, jf. likestillingsloven § 4. Tilsva-
rende regler for andre diskrimineringsgrunnlag
har vi i arbeidsmiljeloven § 13-7, lov mot etnisk
diskriminering § 11, samt diskriminerings- og til-
gjengelighetsloven § 14.

Opplysningsplikten omfatter kun «utdanning,
praksis og andre klart konstaterbare kvalifikasjo-
ner». Opplysningsplikten omfatter ikke ovrige for-
hold som vanligvis tillegges vekt ved ansettelser,
som for eksempel personlig egnethet eller mer
personrelaterte forhold. Arbeidsseker kan heller
ikke kreve at arbeidsgiver gir en begrunnelse for
ansettelsen.

Bestemmelsenes formal er 4 gi en arbeidsse-
ker som mener seg forbigatt en mulighet for a vur-
dere om det kan foreligge diskriminering. Adgan-
gen til & kreve opplysninger virker i ssmmenheng
med reglene om delt bevisbyrde. Dersom arbeids-
seker ved klage for ombudet eller ved seksmal for
domstolene fremlegger opplysninger som viser at
den som ble ansatt hadde dérligere kvalifikasjo-
ner, kan dette gi grunn til & tro at diskriminering
har skjedd.

Det er ikke innfert noen seerskilte reaksjoner
ved brudd pa opplysningsplikten etter disse
bestemmelsene. I vurderingen av en diskrimine-
ringspéstand vil det imidlertid tale i arbeidsgivers
disfaver dersom denne ikke legger frem opplys-
ninger i saken som han eller hun er forpliktet etter
loven til & fremlegge.

Arbeidsgivers opplysningsplikt overfor den
som mener seg diskriminert gjelder kun ved
ansettelse. Opplysningsplikten omfatter ikke opp-
lysninger relatert til handlinger eller beslutninger
arbeidsgiver foretar i etablerte arbeidsforhold.
Opplysningsplikten omfatter siledes ikke lenn.

Opplysningsplikt overfor ombudet og nemnda

Dersom en arbeidsseker eller arbeidstaker frem-
mer en klagesak, har arbeidsgiver en ubegrenset
opplysningsplikt overfor likestillings- og diskrimi-
neringsombudet og -nemnda, jf. diskriminerings-
ombudsloven § 11. Opplysningsplikten omfatter i
slike tilfeller sdledes enhver opplysning knyttet til

ansettelsen eller bestdende arbeidsforhold. Denne
opplysningsplikten omfatter derfor for eksempel
opplysninger om lenn og kriteriene for lennsfast-
settelsen, kriteriene for tildeling av kompetanse-
midler og evrige goder i bestiende arbeidsfor-
hold. Arbeidsgivers subjektive vurderinger av kva-
lifikasjoner og arbeidsutferelse skal ogsa fremleg-
ges.

Ombudet og nemnda kan kreve bevisopptak
ved domstolene etter tvistelovens regler. Brudd
pa opplysningsplikten er straffesanksjonert. Den
som forsettlig eller uaktsomt unnlater & oppfylle
opplysningsplikten etter diskrimineringsombuds-
loven § 11 kan straffes med beter, jf. diskrimine-
ringsombudsloven § 13.

Dersom en péstand om ulovlig diskriminering
bringes inn for ombudet kommer forvaltningslo-
vens regler til anvendelse. Det folger av forvalt-
ningsloven § 13 b andre ledd at en part eller parts-
representant som blir gjort kjent med opplysnin-
ger som er underlagt taushetsplikt etter forvalt-
ningsloven § 13, noens personlige forhold, bare
kan bruke slike opplysninger i den utstrekning
det er nedvendig for & ivareta partens tarv i saken.
Forvaltningsorganet skal gjore parten oppmerk-
som pa dette. Likeledes kan forvaltningsorganet
palegge taushetsplikt nar vitner eller andre far
opplysninger undergitt taushetsplikt i forbindelse
med at de uttaler seg til organet.

9.4.2 Opplysningsplikt etter annen
lovgivning

Offentlighetsloven

Arbeidstakere i kommunal og statlig sektor har
etter offentlighetsloven rett til innsyn i lennsopp-
lysninger om andre ansatte og i forhandlingspro-
tokoller. Disse reglene gar foran reglene i person-
opplysningsloven som setter begrensninger til
utleveringer av lennsopplysninger, jf. personopp-
lysningsloven § 6.

Dersom noen begjerer innsyn i dokumenter
som viser lennsopplysninger, skal slikt innsyn der-
for gis, jf. offentlighetsloven § 3. Innsynet kan gis
ved papirkopi av dokumentet. Dette dokumentet
kan ikke vise opplysninger om fagforeningstil-
knytning (eller andre sensitive opplysninger), jf.
personopplysningsloven § 2 nr. 8 og offentlighets-
loven § 13.

I praksis medferer dette at alle som krever det,
skal fi innsyn i dokumenter som viser lenn til
ansatte i virksomheten. I tillegg gir offentlighets-
loven i § 9 rett til 4 kreve innsyn i en sammenstil-
ling av opplysninger som er elektronisk lagret i
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databaser, dersom sammenstillingen kan gjores
med enkle fremgangsmaéter. Protokollen fra lokale
forhandlinger er omfattet av offentlighetsloven,
slik at alle som ensker det, kan begjaere innsyn
med hjemmel i denne loven. Opplysningene vil
normalt ikke veere taushetsbelagte. Dersom slikt
innsyn begjeres, skal den enkelte fa lese proto-
kollen eller fa en papirkopi, hvis vedkommende
onsker det. Opplysningene skal ikke publiseres pa
internett, jf. forskriftene til offentlighetsloven § 7
bokstav e.

Tillitsvalgtes innsynsrett for arbeid omfattet av
allmenngjeringsforskrift

Regler om innsyn i lenn er gitt i forskrift til all-
menngjeringsloven. Lovens formal er & sikre like-
verdige lonns- og arbeidsvilkar og motvirke sosial
dumping av utenlandsk arbeidskraft.

Etter allmenngjeringsforskriften har tillits-
valgte rett til innsyn i lenns- og arbeidsvilkar til
underleveranderenes ansatte. Forskriften oppstil-
ler saksbehandlingsregler knyttet til innsynsbe-
gjeeringer samt krav til behandlingen av de opplys-
ninger som fremlegges. Innsynsrettens formal er
a sikre best mulig etterlevelse av allmenngjerings-
forskriftene.

Dersom tillitsvalgte i hovedleveranders virk-
somhet fremmer begjering om det, skal hovedle-
veranderen dokumentere at lenns- og arbeidsvil-
kéar hos virksomhetens underleverander er i over-
ensstemmelse med gjeldende allmenngjeringsfor-
skrift. Begjeringen om innsyn ma fremlegges
skriftlig til egen arbeidsgiver. Det kan bare kreves
innsyn i lenns- og arbeidsvilkar til arbeidstakere
som utferer arbeid som er omfattet av allmenngjo-
ringsforskrift. Opplysninger om lenns- og arbeids-
vilkar skal dokumenteres ved kopi av arbeidsav-
tale, lennsslipp og timelister. Personopplysninger
og opplysninger som ikke er omfattet av begjaerin-
gen om innsyn, skal ikke fremgé av den fremlagte
dokumentasjon. Som hovedregel skal dokumenta-
sjonen ikke omfatte opplysninger som kan knyttes
til enkeltpersoner. Dette innebaerer at opplysnin-
gene som leveres ut skal vaere anonymiserte.
Begrunnelsen er hensynet til & kunne sikre
arbeidstakernes personvern.

Opplysninger som er fremkommet som et
resultat av begjeering om innsyn, kan bare benyt-
tes til 4 undersegke om lenns- og arbeidsvilkar er i
overensstemmelse med allmenngjeringsforskrif-
ten. Opplysningene slettes nar behovet for opplys-
ningene ikke lenger er til stede, eller nar opplys-
ningene viser at arbeidstakerne som er omfattet
av innsynsbegjeringen minst har de leonns- og

arbeidsvilkar som folger av allmenngjeringsfor-
skrifter.

Enhver som mottar opplysninger om lenns- og
arbeidsvilkar i medhold av forskriften har taus-
hetsplikt om opplysningene, jf. § 11. Taushetsplik-
ten er begrunnet i personvernhensyn og hensynet
til effektiv konkurranse, og for a sikre at informa-
sjonen som utleveres behandles pad en betryg-
gende mate.

Personopplysningsloven

Personopplysningsloven setter grenser for hvilke
opplysninger om ansatte en arbeidsgiver kan gi
ut, hvem opplysningene kan gis til og hvordan
opplysningene skal behandles. Personopplys-
ningsloven bygger pa prinsippet om menneskets
rett til selv 4 bestemme over opplysninger om seg
selv. Loven vektlegger systemer og rutiner. For-
malet er 4 beskytte den enkelte mot krenkelse av
personvernet.

Opplysninger om lenns- og arbeidsvilkar er &
regne som personopplysninger nir opplysningene
kan knyttes til en enkeltperson, og vil dermed
omfattes av personopplysningsloven (§ 2 nr. 1).
Loven gjelder ikke hvis opplysningene anonymi-
seres og gis ut pa en slik mate at personen opplys-
ningene gjelder ikke kan identifiseres.

Datatilsynet legger til grunn at oversikter over
lennsopplysninger pa gruppeniva kan utleveres til
fagforeninger i private virksomheter néar det er
fem eller flere personer innenfor samme stillings-
kategori. I slike tilfeller vil som hovedregel lonns-
opplysningene ikke kunne knyttes til en enkelt-
person, og vil dermed falle utenfor virkeomradet
til personopplysningsloven. Lennsopplysningene
anses derimot a vaere pa individniva nar det er fire
eller feerre innenfor samme stillingskategori, og
utleveringen vil dermed vaere omfattet av person-
opplysningsloven. Slike opplysninger vil bare
kunne utleveres til tillitsvalgt som har underteg-
net en taushetserkleering. Innsynsretten gjelder
ikke nar lennsopplysningene kan knyttes til med-
lemskap i fagforening. Lennsopplysninger pa indi-
vidnivd (grupper med fire eller feerre innenfor
samme stillingskategori) om andre ansatte i virk-
somheten, knyttet til opplysninger om medlem-
skap i fagforening, kan bare utleveres dersom det
foreligger et samtykke fra den registrerte. Offent-
lige virksomheter omfattes av offentlighetsloven,
og kan kreve innsyn uhindret av personopplys-
ningsloven.

Lonnsopplysninger er ikke sensitive person-
opplysninger underlagt lovens skjerpede regler
om rett til innhenting.
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Personopplysningsloven gjelder for behand-
ling av personopplysninger som helt eller delvis
skjer med elektroniske hjelpemidler, og for annen
behandling av personopplysninger nar disse inn-
géar eller skal inngd i et personregister (§ 3).
Et av grunnvilkérene for behandling av per-
sonopplysninger er at det foreligger behandlings-
grunnlag (§ 8). Et behandlingsgrunnlag er at det
er fastsatt i lov at det er adgang til slik behandling.
Et annet behandlingsgrunnlag er at behandlingen
er nodvendig for 4 oppfylle en rettslig forpliktelse.
Hvis samtykke innhentes, kan lennsopplysninger
uansett gis uten hinder av personopplysningslo-
ven. Opplysninger om tilknytning til fagforeninger
kan derimot ifelge Datatilsynet kun utleveres etter
samtykke fra den det gjelder, da dette er sensitiv
informasjon etter loven.
Innsyn i lennsopplysninger for 4 motvirke dis-
kriminering vil kunne skje med behandlings-
grunnlag i § 8 f for at «tredjepersoner som opplys-
ningene utleveres til kan vareta en berettiget
interesse, og hensynet til den registrertes person-
vern ikke overstiger denne interessen». Interes-
sen i 4 motvirke lennsdiskriminering ma vurderes
som tilstrekkelig tungtveiende til & veie opp for de
personvernmessige ulemper innsynsretten byr
pa. Personopplysningsloven er dermed ikke til
hinder for innsyn i slike tilfeller.
Eksempler p& handlinger som normalt vil
veere i strid med personopplysningsloven er nar
— personopplysninger behandles skjult
— personen opplysningene gjelder ikke blir infor-
mert om utlevering
— flere og mer inngaende personopplysninger
enn nedvendig samles inn (for eksempel at
lennsopplysninger blir behandlet pa individni-
vanar det er tilstrekkelig 4 behandle opplysnin-
gene pa gruppeniva)

— opplysningene brukes til andre formél enn de
er innhentet for

— personopplysningene tilflyter uvedkommende

— personopplysninger ikke blir slettet nar det
ikke lengre er behov for disse.

9.4.3 Opplysningsplikt i andre nordiske land

Sverige og Finland har regler som gir tillitsvalgte
rett til opplysninger om lenn. Etter den svenske
diskrimineringsloven har arbeidsgivere opplys-
ningsplikt om lenn til arbeidstakerorganisasjoner.
Tillitsvalgte har rett til lennsopplysninger fordelt
pa grupper av ansatte. Regelen mé ses i sammen-
heng med at arbeidsgiver har aktivitetsplikt og
plikt til & utarbeide lennsstatistikker. Bestemmel-
sen er ment som en forutsetning for at reglene om

kartlegging av lenn og planer for likelonn skal
fungere. Etter den finske likestillingsloven har til-
litsvalgte eller andre representanter for de ansatte
rett til 4 fa lonnsstatistikker og andre opplysninger
om lenn og ansettelsesvilkar som gjelder grupper
av arbeidstakere. Tillitsvalgt har ogsa rett til opp-
lysninger om en enkelt arbeidstaker, hvis arbeids-
takeren samtykker.

9.4.4 Diskrimineringslovutvalgets forslag
(NOU 2009: 14)

Diskrimineringslovutvalget foreslo at arbeidsgi-
ver skulle ha opplysningsplikt om lenn. Opplys-
ningene skulle kunne kreves av tillitsvalgte eller
verneombud pd vegne av arbeidstakere som
mener seg diskriminert ved lennsfastsettelsen.

Flertallet av horingsinstansene som uttalte seg
om dette stottet forslaget om en opplysningsplikt,
blant andre LO, YS, Unio, KS og Bufdir. LO mente
at lenn og kriteriene for lonnsfastsettelse er vik-
tige opplysninger for a4 kunne handheve retten til
ikke & bli diskriminert pa dette omradet og séle-
des bidra til likelenn. Det er ifolge YS spesielt vik-
tig at arbeidstakerrepresentantene gis tilgang til
opplysninger som gjor at lennsfastsettelsen blir
gjennomskuelig, dvs. at det er mulig & se hvilke
faktorer som er avgjerende i lennssammenheng.

Horingsinstanser som var imot var HSH,
NHO, Arbeidsgiverforeningen Spekter og
Finansneeringens Arbeidsgiverforening. NHO
viste til at ved mistanke om uriktig lennsfastsettel-
se kan ombudet allerede i dag innhente de opplys-
ninger som er nedvendige. I vurderingen méa en
foreta en avveining opp mot faren for at opplysnin-
gene kan lekke videre eller (mis)brukes av motta-
ker. HSH s at opplysningsplikt om lenn kan veere
et virkemiddel for 4 motvirke lennsdiskrimine-
ring, men mente at opplysningsplikt om lenn for
arbeidsgiverne vil veere problematisk & handtere
ut fra personvernhensyn og at det vil virke proses-
skapende, medfere risiko for unedige krav og
virke konfliktskapende mellom kollegaer.

Mange av heringsinstansene mente at verne-
ombudet ikke burde ha en rolle i spersmél om
lonn.

9.4.5 Vurdering av behovet for
opplysningsplikt

Regjeringen mener at en opplysningsplikt vil
skape storre dpenhet om lenn pa arbeidsplassen.
Apenhet om lenn er viktig av hensyn til diskrimi-
neringsvernets effektivitet og for a realisere ret-
ten til likelenn. Kunnskap om andre ansattes lenn
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er nedvendig for at en arbeidstaker skal kunne
vurdere om hun er forskjellsbehandlet pa grunn
av kjenn ved avlenningen. Uten opplysninger om
andre ansattes lenn er det ikke mulig 4 sammen-
likne seg med andre ansatte. Det blir derfor ogsa
vanskelig & vite om det er grunnlag for 4 fremme
en sak om lennsdiskriminering. Innsyn i andre
ansattes lenn er derfor avgjerende for 4 kunne ta
opp en sak om diskriminering.

Etter gjeldende diskrimineringsregler har
ikke en arbeidstaker rett til & vite hva kolleger tje-
ner. I offentlig sektor har ansatte imidlertid etter
offentlighetsloven rett til innsyn i lennsopplysnin-
ger og i forhandlingsprotokoller. Tillitsvalgte har i
mange tilfeller tilgang til lennsopplysninger i for-
bindelse med lennsforhandlingene. I staten gjel-
der en egen seravtale om lonns- og personalregis-
tre. Det praktiseres innsynsrett til tillitsvalgte i
KS-omradet i forbindelse med lokale forhandlin-
ger. I privat sektor har imidlertid arbeidsgiver
generelt ikke adgang til & gi opplysninger om indi-
viduell lonn uten samtykke.

Dersom en arbeidstaker fremmer en klagesak
kan lennsopplysninger kreves fremlagt for ombu-
det. Lonnsopplysninger kan ogséa kreves fremlagt
ved anleggelse av seksmaél for domstolene. Slike
prosesser forutsetter imidlertid at arbeidstaker
mener at det er grunnlag for 4 fremme en klage
eller anlegge soksmal, noe som igjen forutsetter at
arbeidstaker har tilgang til opplysninger om lenn.

Likelennskommisjonen papekte i NOU 2008:6
hvordan manglende rett til opplysninger om lenn
er med pa a redusere effektiviteten av likestillings-
lovens likelennsbestemmelse. Kommisjonen
mente at manglende rett til opplysninger om kol-
legers lonn gjor det vanskelig eller umulig & sam-
menlikne sin egen lenn med andres. Dette kan
medvirke til at enkeltpersoner vegrer seg mot a
reise klagesak, da det kan oppleves som en stor
belastning med sma utsikter til medhold. Like-
lennskommisjonen sa felgende om manglende
rett til opplysninger om lenn og diskriminerings-
forbudets effektivitet nar det gjelder retten til like-
lonn:

«For en arbeidstaker er ikke opplysninger om
kollegers lenn tilgjengelige. Dersom en
arbeidstaker mener seg utsatt for lennsdiskri-
minering, foreligger en klageadgang. For a
klage eller reise sak, ma det imidlertid sann-
synliggjores at det foreligger forskjellsbehand-
ling og pavises omstendigheter som gir grunn
til & tro at det er grunn til & reise en klagesak.
Dette er ikke et strengt krav, og det er arbeids-
giver som méa motbevise dette for & kunne bli

frikjent for kravet, jf. Lov om likestilling mel-
lom kjennene § 16. Klager har imidlertid ikke
rett til & vite hvilken lenn kollegene har, og
arbeidsgiver har ingen plikt til 4 opplyse om
kollegers lenn. Hvorvidt en ansatt har kunn-
skap om kollegers lenn, kan bero pa rene tilfel-
digheter. Uten mulighet til & kunne sammen-
ligne sin lonn med andre kolleger, er det i prak-
sis vanskelig og ikke noe grunnlag for &
fremme saker om usaklig forskjellsbhehandling.
Retten til likelenn kan derfor sies 4 veere en rett
til en lenn som man ikke har rett til & vite hva
er. Dette forholdet er med pa & gjore likelonns-
bestemmelsen lite effektiv.»

Disse forholdene taler mot at arbeidstaker mé ga
veien om Likestillings- og diskrimineringsombu-
det for & fa tilgang til opplysninger om lenn. Det er
dessuten et hensyn at ubegrunnede saker for
ombudet, nemnda og domstolene i sterst mulig
grad ber unngés, bade av hensyn til ressursbru-
ken hos handhevingsorganene og hensynet til
den enkelte. Den som mistenker a veere diskrimi-
nert kan oppleve det som en belastning & matte
fremme en klagesak for ombudet for & fa nedven-
dige opplysninger om lennsfastsettelsen for &
kunne vurdere om det er grunnlag for mistanken,
blant annet av frykt for konsekvenser senere i
arbeidsforholdet. Dette kan igjen virke som en
barriere mot at klagesaker fremmes.

I personvernet ligger det en beskyttelse av
personlig integritet, ivaretakelse av enkeltindivi-
ders mulighet for privatliv, selvbestemmelse, selv-
utfoldelse samt et vern om personopplysninger.
Herunder er et viktig hensyn kontroll over egne
opplysninger, & kunne bestemme over opplysnin-
ger om egen person. Elementer her er krav om
konfidensialitet ved behandlingen av opplysnin-
gene. Det betyr at den som lennsopplysningene
gjelder skal veere trygg pa at opplysningene ikke
tilflyter uvedkommende.

Dersom det skal gis innsyn ma det foreligge et
behandlingsgrunnlag etter personopplysningslo-
ven. Formélet med behandlingen star sentralt, og
innsyn skal ikke gis i sterre grad enn nedvendig
for 4 na det forhandsdefinerte formalet. I tillegg
skal behandlingen innrettes pa minst mulig inn-
gripende mate. Det vil veere i den enkeltes inter-
esse at behandlingen bygger pa et etablert tillits-
forhold mellom den som far opplysningene og den
som opplysningene handler om. Dette kan tale for
at tillitsvalgte ber ha en rolle i forbindelse med
utleveringen av lennsopplysningene.

En annen personverninteresse knytter seg til
et krav om innsyn og kunnskap om behandling av
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opplysninger. Det er derfor pakrevet at den som
lennsopplysningene gjelder gjores kjent med at
opplysningene er gitt ut. Krav om opplysnings- og
behandlingskvalitet er ogsd en personverninte-
resse. Dette sikter blant annet til opplysningenes
egnethet til 4 oppfylle bestemte formal. Dette vil
bety at lennsopplysningene ma vaere relevante,
korrekte og nedvendige for 4 kunne begrunne en
pastand om lennsdiskriminering.

Det mé ogsa tas heyde for at lenn fastsettes
gjennom individuelle lennsforhandlinger og
arbeidsgiverens vurdering av den enkeltes kom-
petanse og resultater, basert pé et gjensidig tillits-
forhold mellom arbeidsgiveren og arbeidstake-
ren. Det kan derfor ikke utelukkes at dpenhet om
hva den enkelte tjener kan skape mistillit og kon-
flikter pa arbeidsplassene.

Hensynet til likelonn er et si viktig formal at
det kan begrunne en plikt til & gi ut lennsopplys-
ninger, selv om dette kan komme i konflikt med
disse hensynene. Opplysningsplikten kan utfor-
mes pa en slik méte at disse hensynene ivaretas
pa en tilfredsstillende mate.

9.4.6 Regjeringens tiltak

Regjeringen vil sikre en plikt for arbeidsgivere til
4 opplyse om lenn ved mistanke om lennsdiskri-
minering. I det folgende dreftes noen av de spors-
mal en slik plikt reiser og hvordan hensynet til
personvernet kan ivaretas i utformingen av plik-
ten. Naermere utforming av plikten avklares i sam-
menheng med oppfelgingen av NOU 2009:14.

Opplysninger om lgnnsniva og kriteriene for
lonnsfastsettelsen

For at arbeidsgivers opplysningsplikt skal kunne
ivareta hensynet til at den enkelte skal kunne ta
stilling til om man er diskriminert, og skape et
grunnlag for at bevisbyrden gar over pa arbeidsgi-
ver, ber opplysningene som utleveres vaere
egnede for dette formaélet.

For at opplysningene skal kunne brukes som
vurderingsgrunnlag i en eventuell likelonnssak,
ber opplysningene arbeidsgiver utleverer veere
knyttet til kjonn og stillingskategori.

Opplysningsplikten skal gjelde alle elementer
av lonn i likestillingslovens forstand. Plikten ber
videre omfatte bade lonnsniva og kriteriene for
lonnsfastsettelsen til den eller de vedkommende
sammenlikner seg med. Med kriterier for lenns-
fastsettelse siktes det til forhold som ansvar, kom-
petansekrav for stillingen, anstrengelse, arbeids-
forhold og ansiennitet med videre. Det vises her

til at det etter EU-retten er et krav om at lennsfast-
settelsen er gjennomskuelig, se kapittel 9.3.3.

Et seerlig spersmal er om opplysningsplikten
ogsé skal omfatte arbeidsgivers vurdering av indi-
viduelle arbeidsprestasjoner. Individuelle prestasjo-
ner og inntjening er kriterier som i mange profe-
sjoner tillegges stor vekt ved lennsfastsettelsen.
Slike opplysninger kan derfor veere vesentlige for
a vurdere om det er grunnlag for & fremme en Kla-
gesak. Dette hensynet méa imidlertid avveies mot
en vurdering av rimeligheten av at en arbeidsta-
ker skal kunne kreve fremlagt slike vurderinger
om sine kolleger. Dette reiser sarlige problemer
relatert til personvern. Opplysningsplikten ber
derfor ikke omfatte en redegjorelse om individu-
elle arbeidsprestasjoner.

Representant for arbeidstakerne skal kunne kreve
opplysningene fremlagt

En rett for den enkelte arbeidstaker til 4 kreve
opplysninger om kollegers lonn vil vaere proble-
matisk av personvernhensyn. En slik rettighet vil
innebaere at enhver i prinsippet vil kunne tilegne
seg slik informasjon ved & hevde seg diskriminert,
og opplysninger om lenn vil pd denne maten
kunne tilfalle mange.

Opplysningsplikten ber gjelde overfor tillits-
valgte eller andre representanter for arbeidsta-
kerne i virksomheten. Ved & gi representanter for
arbeidstakerne retten til innsyn i lenn ogsa i for-
bindelse med mistanke om diskriminering ved
lonnsfastsettelsen, styrkes diskrimineringsver-
nets effektivitet samtidig som hensynet til person-
vernet ivaretas. Opplysningene vil gi representan-
ten grunnlag for & gi rad til arbeidstakeren om
hvorvidt det kan vere tale om lennsdiskrimine-
ring. Arbeidstakeren skal bare fa de opplysninger
som er ngdvendige for & vurdere om det er grunn
til & ga videre med saken. Retten til opplysninger
ma gjelde lonnen til arbeidstakere som den tillits-
valgte representerer, s vel som andre arbeidsta-
kere i virksomheten.

En representant for arbeidstakere kan bade
veaere en tillitsvalgt for arbeidstakere som er orga-
nisert i tradisjonelle fagforeninger og fagforbund
som er valgt i henhold til en tariffavtale som virk-
somheten er bundet av, eller representant for en
fast eller ad-hoc sammenslutning av to eller flere
personer uten tilknytning til et sentralt forbund
(husforening). Begrepet brukes ogsd om andre
valgte representanter for arbeidstakere som ikke
er fagforeningsmedlemmer. Her kan det vises til
at arbeidsmiljeloven har noen bestemmelser der
uttrykket «arbeidstakernes representanter» bru-
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kes. Meningsinnholdet er noe forskjellig i de ulike
bestemmelsene, og betydningen mé Kklarlegges ut
fra en vurdering av den enkelte bestemmelse.

Tillitsvalgte har i dag rett til innsyn i lenn i for-
bindelse med lennsforhandlinger. Tillitsvalgte
spiller en viktig rolle nar det gjelder a sikre like-
lonn ettersom de er permanente akterer pa
arbeidsplassen og deltar i utviklingen av lennssys-
temer og lennsforhandlinger.

Dersom retten til innsyn i opplysninger om
lonn forbeholdes kun de tillitsvalgte, vil imidlertid
organiserte arbeidstakere fi bedre rettigheter og
et mer effektivt diskrimineringsvern enn uorgani-
serte. Diskrimineringslovutvalget mente at dette
kunne avdempes dersom ogsa verneombudet,
som er en representant for arbeidstakerne i
arbeidsmiljespersmal, gis rett til opplysninger om
lonn i tillegg til tillitsvalgte. Lonnssystemet i virk-
somheten er blant de faktorer som arbeidsgiver
styrer, og som péavirker psykososial trivsel, og fal-
ler derfor ifelge utvalget innenfor verneombudets
rolle. De som da vil falle utenfor retten til 4 f4 opp-
lysninger om lenn er uorganiserte arbeidstakere
ansatt i virksomheter med faerre enn ti ansatte,

som ikke plikter 4 ha verneombud. Mange av
heringsinstansene var kritiske til at verneombu-
det skulle ha en rolle i spersmal om lenn, da dette
ligger utenfor verneombudenes oppgaver ellers.

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet vil vurdere naermere hvem som skal reg-
nes som arbeidstakerens representant i arbeidet
med oppfelgingen av NOU 2009:14.

Krav til hvordan opplysningene skal behandles

Ved innsyn i forbindelse med pastander om lenns-
diskriminering ber personopplysningslovens
regler om innsyn i lennsopplysninger legges til
grunn. Det skal derfor gis informasjon til den
lennsopplysningene vedrerer. Det skal vaere taus-
hetsplikt overfor evrige ansatte. Det skal videre
veere et krav om at opplysningene kun brukes til
det aktuelle formaélet, dvs. for & vurdere om det er
grunnlag for 4 ta opp saken med arbeidsgiver og
eventuelt ombudet. Det vil ogsa vere et krav om
at den som har fatt opplysningene sletter dem nér
saken er avsluttet.
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10 Mer likestilte foreldre

Familiesituasjonen pévirker kvinners arbeidstil-
knytning, arbeidstid og satsing pa yrkeskarriere.
Dette henger sammen med en tradisjonell
arbeidsdeling i familien, som blant annet ferer til
at kvinner tar det meste av foreldrepermisjonen.
Dette fraveeret pavirker lonnsutviklingen. Se
kapitlene 7.1.2 0g 7.2.3.

Regjeringen ensker & hindre at arbeidstakere
far svekkede ansettelsesvilkar og dermed svakere
lennsutvikling pd grunn av foreldrepermisjon.

Regjeringen vil at foreldre deler foreldreper-
misjonen mer likt. Permisjonsrettigheter som for-
eldrepermisjon, fri ved barns sykdom og ammefri
er viktige likestillingstiltak for & styrke kvinners
stilling pa arbeidsmarkedet. Disse rettighetene
gjor det mulig & kombinere fodsel og omsorg for
barn med yrkesaktivitet. Samtidig kan ordningene
skape forventninger og en praksis som fastholder
kvinner som de primaere omsorgspersonene.
Regjeringen vil derfor styrke fedres omsorgsrolle
og utforme foreldrepengereglene slik at de legger
til rette for at fedre tar en storre del av permisjons-
tiden. I trdd med Regjeringens politikk og St.meld.
nr. 8 (2008-2009) Om menn, mannsroller og likestil-
ling har en styrking av menns omsorgsrolle en
egenverdi og er et mél i seg selv.

En rekke reformer er allerede satt i verk for &
nad disse malene. Dagens permisjonsregler har
fort til at fedre tar mer foreldrepermisjon. Samti-
dig har vi styrket vernet mot diskriminering pa
grunn av graviditet og permisjon. Det er behov for
a stimulere til en ytterligere utvikling i samme ret-
ning.

1 dette kapitlet droftes
— en tydeligere tredeling av foreldrepermisjonen
— ulike grupper fedre som ikke kan ta ut foreldre-

penger til tross for egen opptiening
— ettt til lonn under ammefri
— behovet for presisering av rettigheter under og

etter foreldrepermisjon.

10.1 Endringer i foreldrepermisjonen

Regjeringen vurderer 4 innfere en tydeligere tre-
deling av foreldrepermisjonen med en del av forel-

drepengeperioden forbeholdt mor, en tilsvarende
del forbeholdt far, samt en del som foreldrene kan
dele slik de ensker det. Regjeringen vil ogsé vur-
dere ulike grupper av fedre som i dag ikke har
mulighet til & ta ut foreldrepenger til tross for
egen opptjening.

I det folgende gjores det rede for dagens
regler, moedre og fedres uttak av foreldrepenger,
reglene i andre nordiske land og Likelennskom-
misjonens forslag. Videre dreftes behovet for en
tredeling og situasjonen for fedre uten uttaksrett.
Deretter gjores det naermere rede for hvordan en
tredeling kan gjennomfores.

10.1.1 Dagens foreldrepengeordning

Etter arbeidsmiljeloven har mor og far rett til for-
eldrepermisjon, som kan deles slik foreldrene
onsker det etter sjette uke etter fodselen. Forel-
drene har rett til foreldrepenger etter reglene i fol-
ketrygdloven kapittel 14. I praksis er det foreldre-
pengereglene som forst og fremst er bestem-
mende for hvor lang permisjon som tas ut og hvor-
dan den deles mellom foreldrene.

Foreldrepengeordningen skal sikre inntekt for
foreldre i forbindelse med fodsel og adopsjon.
Rett til foreldrepenger opparbeides gjennom
yrkesaktivitet. For 4 ha rett til foreldrepenger ma
forelderen ha veert yrkesaktiv med pensjonsgi-
vende inntekt i minst seks av de siste ti minedene
for permisjonen. Inntekten ma pa arsbasis svare
til minst halvparten av folketrygdens grunnbeleop
(fra 1. mai 2010 er grunnbelepet 75 641 kroner).
Likestilt med yrkesaktivitet er tidsrom forelderen
har mottatt blant annet dagpenger under arbeids-
loshet, sykepenger, arbeidsavklaringspenger og
foreldrepenger.

Foreldrepenger utbetales med 100 prosent
eller 80 prosent av beregningsgrunnlaget. Folke-
trygden utbetaler ikke foreldrepenger for den del
av inntekten som overstiger seks ganger grunnbe-
lopet (453 846 kroner) pa arsbasis. Offentlige
arbeidsgivere og mange private arbeidsgivere
dekker det overskytende slik at arbeidstakeren
far full lenn (eventuelt 80 prosent av full lenn)
under permisjonen.
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Foreldrepengeperioden er i dag 46 uker med
100 prosent eller 56 uker med 80 prosent lenns-
kompensasjon. Forutsatt at Regjeringens budsjett-
forslag blir vedtatt, ekes perioden til henholdsvis
47 og 57 uker for barn fedt fra og med 1. juli 2011.

Hvis begge foreldre har opptjent rett til foreldre-
penger, deler de perioden mellom seg. Mor mé
begynne uttak av foreldrepenger senest tre uker
for fodselen av hensyn til fosteret. De forste seks
ukene etter fodselen er forbeholdt mor med tanke
pa restitusjon etter graviditet og fedsel. Ti uker er
forbeholdt far (fedrekvoten). Fedrekvoten ekes i
henhold til Regjeringens budsjettforslag til tolv
uker for barn fodt fra og med 1. juli 2011. Resten
av perioden kan foreldrene dele slik de selv
onsker. Nar far tar ut fedrekvoten, kan mor veare
hjemme samtidig. Dersom far skal ta permisjon ut
over fedrekvoten, ma mor veere i aktivitet, dvs. ga
utiarbeid eller utdanning eller vaere for syk til 4 ta
seg av barnet. Det stilles ingen aktivitetskrav til
far nér mor tar ut foreldrepenger.

Hvis bare mor har opptjent rett til foreldrepen-
ger, far hun hele perioden selv, dvs. 46/56 uker
(47/57 uker hvis Regjeringens budsjettforslag for
2011 vedtas). Hvis bare far har opptjent rett, kan
han ta ut inntil 37/47 uker (38/48 uker hvis bud-
sjettforslaget vedtas) forutsatt at mor er i aktivitet.
Likestilt med yrkesaktivitet er deltagelse péa intro-
duksjonsprogram for nyankomne innvandrere
eller kvalifiseringsprogram for personer med
vesentlig nedsatt arbeids- og inntektsevne.

Kvinner som ikke har opptjent rett til foreldre-
penger far en engangsstenad pa 35 263 kroner.
Fedre uten opptjening til foreldrepenger far ingen-
ting.

Far tjener opp rett til foreldrepenger hvis han
er yrkesaktiv. Han har altsid selvstendig opptje-
ningsrett. Han kan imidlertid ikke ta ut foreldre-
penger hvis ikke mor har opptjent rett til foreldre-
penger og heller ikke gar ut i aktivitet etter fodse-
len. En del fedre har derfor ikke mulighet til § ta
ut foreldrepenger.

For foreldre som adopterer gjelder tilsvarende
regelverk som omtalt ovenfor. Ved adopsjon faller
imidlertid de tre ukene for fodsel bort. Stenadspe-
rioden er i slike tilfeller 43/53 uker. Hvis Regjerin-
gens budsjettforslag for 2011 blir vedtatt, okes sto-
nadsperioden til 44/54 uker for barn adoptert fra
og med 1. juli 2011. Dreftelsen nedenfor vil gjelde
tilsvarende for foreldre som har adoptert.

10.1.2 Styrking av fedres rettigheter

I Regjeringens politiske plattform fremgér det at
Regjeringen vil ha som mal 4 utvide fedrekvoten

til 14 uker og den samlede permisjonstiden til 48
uker. Det er de siste arene gjort flere endringer i
foreldrepengeordningen som bedrer fedres rettig-
heter og legger til rette for gkt fedreuttak.

I 2005 ble fedrekvoten okt fra fire til fem uker
0g i 2006 fra fem til seks uker. Den totale stonads-
perioden ble ogsa okt med én uke i 2005 og med
én uke 1 2006. I 2009 ble fedrekvoten utvidet fra
seks til ti uker. Utvidelsen skjedde ved en ekning
av den totale perioden péa to uker, samt ved at den
delen av permisjonen som er til valgfri fordeling
mellom foreldrene ble redusert med to uker. I
budsjettforslaget for 2011 er det foreslatt & oke
fedrekvoten med to uker for barn fodt fra og med
1. juli 2011. Samtidig er det foreslitt 4 oke den
totale stenadsperioden med én uke til 47 uker.

Fra 2005 fikk far rett til lennskompensasjon
under fedrekvoten etter sin egen stillingsandel.
Fra 1. juli 2010 har flere fedre fatt rett til fedre-
kvote. Tidligere var det ikke fedrekvote hvis mor
hadde arbeidet mindre enn 50 prosent i opptje-
ningstiden. Kravet til mors stillingsandel er fjernet
fra 1. juli 2010. N4 er det fedrekvote i alle tilfeller
der bade mor og far har opptjent rett til foreldre-
penger. I budsjettforslaget for 2011 er det videre
foreslatt 4 gi fedre rett til foreldrepenger i 12 uker
i familier der mor mottar uferepensjon.

10.1.3 Uttak av foreldrepenger

Maodrene tar ut det meste av den samlede permi-
sjonstiden og tar betydelig lengre permisjon enn
fedrene. Modrene tar ut gjennomsnittlig 88 pro-
sent av foreldrepengedagene. Fedrekvoten benyt-
tes i dag av de fleste som har rett til den. De aller
fleste av fedrene som tar permisjon tar ut akkurat
tilsvarende fedrekvoten. Nar fedrekvoten er blitt
utvidet, har fedrene raskt tilpasset seg og tatt ut
de nye ukene. Forelopig finnes det ikke oversikt
over fedres uttak etter fedrekvoteutvidelsen i
2009.

10.1.4 Foreldrepenger i Sverige, Island og
Danmark

I Sverige er foreldrepengeperioden pd 13 méne-
der med 80 prosent inntektskompensasjon. I til-
legg kan foreldrene ta ut tre maneder med forel-
drepenger pa minsteniva (180 SEK dagen). Perio-
den er i utgangspunktet todelt ved at foreldrene
har rett til halvparten av stenadsperioden hver.
Foreldrene kan overfere sin del av stenadsperio-
den til den andre med unntak av to maneder som
er sremerket hver av foreldrene.



100 Meld. St. 6

2010-2011

Likestilling for likelonn

Island har en tredelt foreldrepengeordning.
Stenadsperioden er pa ni maneder med 80 prosent
dekning. Hver av foreldrene har rett til tre mane-
der av perioden. Fordelingen av de siste tre mane-
dene bestemmer foreldrene selv.

Béde Sverige og Island har ordninger der mor
og far har helt selvstendige rettigheter. Det stilles
altsd ikke aktivitetskrav som i Norge. Dessuten
omfatter ordningene alle foreldre, ogsd ikke-
yrkesaktive, gjennom at alle far en lepende mins-
teytelse.

I likhet med i Norge er det store bildet slik at
de svenske og islandske fedrene i all hovedsak tar
ut sin eremerkede kvote, og at medrene tar resten
av perioden. Svenske fedre tar imidlertid i snitt ut
noe mer enn kvoten.

Danmark har ikke fedrekvote. Danske fedre
tar ut vesentlig mindre permisjon enn fedre i land
som har eremerket en del av permisjonen til far.

Danske fedre tok i 2009 ut syv prosent av det
totale antall permisjonsdager. I Norge tok fedrene
ut 12 prosent, i Sverige 23 prosent og péa Island 34
prosent.

10.1.5 Likelannskommisjonens forslag (NOU
2008:6)

Likelennskommisjonen foreslo 4 endre foreldre-
pengeordningen for & sikre at medre og fedre
deler likere pa foreldrepermisjonen. Kommisjo-
nen mente at man ber reservere en tredjedel av
foreldrepengeperioden til far, og en tredjedel til
mor. Kommisjonen foreslo 4 utforme tiltaket etter
islandsk modell der den totale stenadsperioden
deles i tre; hver av foreldrene far en del og den
siste tredjedelen kan foreldrene bestemme hvem
som skal ta ut. Hensikten med forslaget var blant
annet at fraveer fra arbeidsmarkedet i forbindelse
med fodsel og barneomsorg skal deles likere mel-
lom medre og fedre. Kommisjonen skriver at det
«er grunn til 4 anta at kvinners lennstap som foelge
av a fa barn, vil reduseres nar ogsd menn ma ta sin
del av ansvaret pad hjemmebane.»

Som begrunnelse for forslaget heter det at ore-
merkede fedrekvoter har vist seg som et effektivt
virkemiddel for a f far til 4 ta ut permisjon og gi
fedrene sterkere rettigheter overfor sine arbeids-
givere. Fedrekvoten fungerer som en ferdigfor-
handlet grense i forhold til arbeidets krav. Likere
deling av foreldrepermisjonen vil gjore kvinner og
menn mer likestilte i jobbsekersituasjonen da
arbeidsgiver ma betrakte en ung kvinne og en ung
mann som seker jobb pa tilneermet samme mate

nar det gjelder muligheten for at de kan komme til
4 ga ut i foreldrepermisjon.

Sveert mange av heringsinstansene uttalte seg
om forslaget om lovfesting av tredelt foreldreper-
misjon. Det er vanskelig 4 se verken noen Klar
motstand eller stotte til lovfesting fordi mange leg-
ger sterke forutsetninger til grunn for & kunne
stotte forslaget. De aller fleste er for prinsippet om
at far ber ta sterre del av permisjonen. Uenighe-
ten gar mellom instanser som stotter en lovfesting
og de som mener at det vil gripe for mye inn i
familiens valgfrihet. Noen legger vekt pa viktighe-
ten av & sikre tid til amming.

Horingsinstanser som Klart stetter lovfesting
av tredelt foreldrepermisjon er blant andre NHO,
NTL og NITO. En rekke heringsinstanser under-
streket nedvendigheten av fars selvstendige ret-
tigheter og heving av taket for lennskompensa-
sjon for tredeling lovfestes (blant andre Akademi-
kerne, Utdanningsforbundet og Likestillings- og
diskrimineringsombudet).

Blant andre YS, Unio og KS mener at en likere
deling mellom mor og far er enskelig, men at det
kan stimuleres gjennom bedre rettigheter til far
og at permisjonstiden utvides. Mange andre
instanser mener at familiens valgfrihet er vikti-
gere enn a styre foreldrenes uttak av permisjon
(blant andre HSH, Spekter og Sykepleierforbun-
det).

LO la frem alternativt forslag for en styrket
deling av foreldrepermisjonen. Modellen bygger
pa en firedeling og en utvidelse av perioden for
full lennskompensasjon til 52 uker. De legger ogsa
til grunn at taket pa lennsinntekt i foreldrepenge-
ordningen ma heves og at fedre fullt ut gis selv-
stendige opptjeningsrettigheter. LO skriver videre
at forslaget er kostnadskrevende, «men har kraft
til & lukke mer av lennsgapet enn kommisjonens
andre forslag».

Ammehjelpen og Nasjonalt kompetansesenter
for amming er imot tredeling av hensynet til
amming. Ammehjelpen mener at mors permisjon
ma vaere pa minst atte maneder etter fodselen.

10.1.6 Vurdering av behovet for tredeling

Regjeringens mal er at flere fedre tar lengre forel-
drepermisjon. Regjeringen vil derfor ha foreldre-
pengeregler der fedre og medre er mer likestilte
som omsorgspersoner. En tredeling av permisjo-
nen kan fore til en gkning av fedres uttak av forel-
drepermisjon, som igjen kan fore til storre likestil-
ling mellom foreldrene, bade i arbeids- og familie-
liv.
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Tredeling av foreldrepermisjonen innebaerer
at man innferer en medrekvote som er av like lang
varighet som fedrekvoten. Ved & eremerke en del
til mor og en del til far likestilles foreldrene med
hensyn til rett til foreldrepenger. Foreldrene far
altsa rett til en like stor del hver. Resten av perio-
den fordeler de mellom seg som de ensker. En
slik lovfesting av like store kvoter til hver av forel-
drene er prinsipielt viktig. Den vil fjerne forskjells-
behandlingen i dagens system, der mors lovfes-
tede andel er mindre enn fars. Ikke minst vil dette
understreke at den gvrige tiden tilherer begge for-
eldrene.

En tydeligere tredeling av foreldrepermisjo-
nen vil gjore det lettere for fedre & ta mer permi-
sjon. Det vil ogsa gi et signal om at foreldrene har
et like stort ansvar for & ta omsorg for barn, ogsa i
spedbarnsfasen. Dette vil legge bedre til rette for
at familiene kan ta valg som bryter med tradisjo-
nene. Et slikt utgangspunkt gir hver enkelt mer
frihet og sterre handlingsrom til 4 bestemme i sitt
eget liv.

Fars permisjon pavirker mors lennsutvikling.
Nar far tar foreldrepermisjon, eker mors fremti-
dige lenn. Denne effekten pd mors fremtidige
lonn er sterre enn effekten av tilsvarende reduk-
sjon i mors permisjon. Fars permisjon har med
andre ord en egen og gunstig effekt pd mors
lennsutvikling.

Tredeling av foreldrepengeperioden vil legge
til rette for et mer likestilt foreldreskap og jevnere
fordeling av omsorgsoppgaver og yrkesdelta-
kelse mellom kvinner og menn. Dette vil igjen
kunne minske lennsforskjellene mellom kjenne-
ne.

Ogsa i dag har far sin kvote av foreldrepenge-
ordningen, og mor har rett til foreldrepenger for
fodsel og de forste seks ukene etter fodsel. Etter-
som det kun er en fedrekvote, uten en tilsvarende
medrekvote, er det en vanlig oppfatning at far skal
ha fedrekvoten, og resten av perioden er mors.
Dette er en utilsiktet og uheldig virkning som
ikke gir et godt grunnlag for jevnere fordeling av
permisjonen mellom foreldrene.

Et argument mot en tydeligere tredeling av
foreldrepengeperioden kan veere at foreldrene
selv fullt ut ber kunne velge hvordan de vil fordele
permisjonen mellom seg. For fedrekvoten ble inn-
fort var det imidlertid sveert fa fedre som tok ut
permisjon. Bide i Norge, Sverige og Island er det
i hovedsak slik at fedre tar ut sin kvote, og mor tar
resten av perioden. Danmark har ikke fedrekvote,
og danske fedre tar en mindre andel av permisjo-
nen enn fedre i de tre forstnevnte land. Forel-
drene har full mulighet til 4 velge at far skal ta ut

mer enn fedrekvoten. Det store flertall velger like-
vel ikke slik. Mye tyder pa at uten fedrekvoten
ville fedres permisjonstid veere langt kortere enn i
dag, og dersom eremerkingen fjernes vil fedre
redusere sitt permisjonsuttak. Fedrekvoten bidrar
til at barnet tidlig far god kontakt med og omsorg
av bade mor og far. Grunnlaget legges dermed for
et godt forhold mellom barnet og begge foreldre.

Tredeling av foreldrepermisjonen innebarer
at man innferer en medrekvote tilsvarende fedre-
kvoten. Basert pa Regjeringens budsjettforslag for
2011 blir fedrekvoten tolv uker fra 1. juli 2011.
Perioden som er forbeholdt mor etter foedselen vil
dermed okes fra seks til tolv uker ved en madre-
kvote av samme varighet som fedrekvoten. Der-
som ikke mor tar ut disse ukene, vil de falle bort,
slik fedrekvoteukene faller bort hvis ikke far
benytter seg av dem. Dette vil ikke innebare noe
stort problem for familiene. Svaert fi kvinner
(mindre enn 100 per ar) tar i dag permisjon i feer-
re enn tolv uker. Det vises ogsa til mulighetene for
utsettelse og fleksibelt uttak av foreldrepenger.

Kvoter gir foringer for fordelingen av permi-
sjonen mellom foreldrene, men er ogsa viktig
overfor arbeidsgiver. Enkelte menn kan oppleve
at arbeidsgiver stiller seg kritisk til at far skal ta ut
permisjon. Fedrekvoten fungerer som en norm
for hva som er akseptert fravaer fra jobb. Nar far
kan vise til at han m4 ta ut en del av permisjonen
for 4 unnga at familien skal miste disse ukene, er
forstielsen storre for at ogsa far ma ta sin del av
foreldrepengeperioden.

Dess storre del av foreldrepengeperioden far
tar, dess jevnere blir fordelingen av permisjonsut-
taket mellom medre og fedre. Dette skaper storre
aksept blant arbeidsgivere og i samfunnet gene-
relt for at ogsa far tar foreldrepermisjon, noe som
igjen kan gjore det lettere for fedre a velge 4 ta
mer enn fedrekvoten. Jevnere fordeling av permi-
sjonen mellom medre og fedre vil skape forvent-
ning om at bade unge kvinner og unge menn kan
fa fraveer som folge av omsorg for sma barn. Slik
er dette et bidrag til 4 styrke kvinners posisjon i
arbeidslivet.

10.1.7 Ulike grupper fedre uten uttaksrett

Nar mor ikke har opptjent rett til foreldrepenger
er det ingen fedrekvote, selv om far har opptjent
rett til foreldrepenger. Hvis far skal ta ut foreldre-
penger i slike tilfeller, ma mor ut i aktivitet etter
fodselen. Madrene har i ulik grad mulighet til 4 til-
passe seg regelverket slik at far skal fa rett til 4 ta
ut foreldrepenger. Far kan bare fa foreldrepenger
hvis mor etter fodselen oppfyller lovens aktivitets-
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krav, det vil si gér ut i arbeid eller utdanning pa
heltid, eller er syk. Mor oppfyller aktivitetskra-
vene ogsa hvis hun deltar pa heltid i introduk-
sjonsprogram eller kvalifiseringsprogram.

Andre aktiviteter tilfredsstiller ikke foreldre-
pengeordningens aktivitetskrav. Dette vil for
eksempel gjelde deltidsstudier, norskoppleering
for innvandrere og annen opplaring/studier som
ikke gir rett til stotte fra Lidnekassen. Det kan ogsa
gjelde ulike arbeidsmarkeds- eller arbeidsrettings-
tiltak. Hvis mor deltar pa en av disse aktivitetene,
fyller hun altsa ikke aktivitetskravet. Far kan der-
med ikke ta ut foreldrepenger. Samtidig kan mors
aktivitet i slike tilfeller vanskelig kombineres med
omsorg for spedbarn.

Arlig er det om lag 6 500 fedre med egen opp-
tjening som ikke kan ta ut foreldrepenger fordi
mor ikke har opptjent rett til foreldrepenger og
heller ikke gar ut i arbeid eller utdanning pa full
tid etter fodselen.

Familier der far ikke har rett til fedrekvote er
ingen ensartet gruppe. Den omfatter tilfeller der
mor er hjemmevarende midlertidig eller over len-
gre tid. Den omfatter ogsa tilfeller der mor er i
arbeid, men ikke har arbeidet lenge nok/mye nok
til 4 tjene opp rett til foreldrepenger. Gruppen
omfatter videre tilfeller der mor er arbeidsledig
uten rett til dagpenger. Far har heller ikke rett til
fedrekvote der mor er student og ikke har arbei-
det nok ved siden av studiene til & tjene opp rett til
foreldrepenger. Det er heller ikke fedrekvote nar
mor nylig har avsluttet utdanningen sin og ikke
har rukket 4 tjene opp rett til foreldrepenger for
barnet blir fodt. I slike tilfeller der far ikke har rett
til fedrekvote, ma mor ga ut i aktivitet etter fodse-
len for at far skal kunne ta ut foreldrepenger.

Regjeringen vil opprettholde aktivitetskravet,
men samtidig se nermere pa grupper av fedre
som i dag er forhindret fra 4 ta permisjon med
tanke pa & vurdere endringer i deres uttaksmulig-
heter. Dette gjelder fedre i familier der mor er i
aktivitet og orienterer seg mot yrkeslivet, men
ikke har mulighet til 4 tilpasse seg lovens aktivi-
tetskrav. I disse familiene kan det ha en positiv
likelennseffekt at far kan ta ut foreldrepenger i en
periode.

En del av kvinnene uten opptjening har valgt 4
veere hjemmevaerende, for en kortere eller lengre
periode. Det er et mél at bade kvinner og menn i
sterst mulig grad skal delta i arbeidslivet. Fedre i
familier der mor har valgt a4 veere hjemme, ber
derfor ikke prioriteres i denne sammenheng. I
andre familier er mor i en form for aktivitet, men
som ikke gir opptjening og heller ikke fyller aktivi-
tetskravet. Det er sterre grunn til 4 vurdere 4 gi

rettigheter til fedre i familier der mor ikke har
valgt 4 veere hjemme. Dersom man skal se naer-
mere pa situasjonen for enkelte grupper familier,
ma man vurdere neye hvilke avgrensninger som
skal gjores og hvilke grupper som ber prioriteres.

En av gruppene som kan ha problemer med &
tilpasse seg regelverket er kvinner som har avslut-
tet utdanningen sin kort tid for fedselen og derfor
ikke har rukket a tjene opp rett til foreldrepenger.
Det er ikke nedvendigvis enkelt & fi jobb under
graviditeten eller like etterpa. Mor har heller ikke
studier a g tilbake til. Fedrene avskjeres derfor
fra muligheten til 4 ta ut foreldrepenger. Samtidig
kan mor i disse tilfellene ha behov for & bruke tid
pa & orientere seg mot yrkeslivet, soke jobber, ga
pa intervjuer etc. Det vil derfor vaere gunstig at far
kan veere hjemme en periode for & ta seg av bar-
net.

Regjeringen har ikke konkludert p& hvorvidt
det vil veere hensiktsmessig 4 innvilge enkelte
fedregrupper selvstendig uttaksrett. Regjeringen
har behov for & vurdere flere sider ved spersmalet
naermere, herunder dokumentasjons- og avgrens-
ningsproblemer knyttet til en eventuell priorite-
ring av enkelte fedregrupper. Det vil for eksempel
vaere neerliggende & stille krav om at mors utdan-
ning har foregatt pa full tid og at mor har avlagt og
bestatt eksamen innenfor en gitt periode for fodse-
len, slik at det ikke har veert mulig for henne &
tjiene opp rett til foreldrepenger. Det ma ogsa tas
stilling til hva slags type utdanning og lengden pa
denne som skal omfattes og hvilke krav som skal
stilles til aktiv jobbseking under fars permisjons-
periode.

10.1.8 Regjeringens tiltak

Regjeringen vurderer a innfere en tydeligere tre-
deling av foreldrepengeperioden med en del av
perioden forbeholdt mor, en tilsvarende del forbe-
holdt far samt en del som foreldrene kan dele slik
de onsker det.

Tredeling av foreldrepengeperioden innebae-
rer innfering av en medrekvote tilsvarende fedre-
kvoten. I en tredelt ordning ber mors og fars kvo-
ter vaere like lange, men av hensyn til fleksibilitet
for familiene kan delen som er til fri fordeling
vaere den lengste. Far kan ta hele den valgfrie
delen, mor kan ta hele eller de kan ta noe av den
hver.

Forutsatt at regjeringens budsjettforslag blir
vedtatt blir fedrekvoten tolv uker og den totale
stenadsperioden 47 uker fra 1. juli 2011. En tredelt
foreldrepermisjonsordning kan se slik ut:
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Totalt For Mors Valgfri Fars

fodsel kvote del kvote
47 uker 3uker 12uker 20uker 12 uker
(3+44)

Tabellen angir uketall nér foreldrene har valgt 100
prosent lenn under permisjonen. Velger forel-
drene 80-prosentalternativet, forlenges stenadspe-
rioden til 57 uker.

Helsemyndighetene har gitt anbefalinger med
hensyn til amming. Anbefalingene gar blant annet
ut pa at spedbarn ber f& morsmelk som eneste
nering i de forste seks leveménedene og at
ammingen ber opprettholdes gjennom hele det
forste levearet. Med den foreslatte stenadsperio-
den fra 1. juli 2011 kan mor etter fodselen ta ut
inntil 32 uker, altsd nesten atte maneder - tolv
uker (mors kvote) pluss 20 uker (den valgfrie
perioden). Medre som ensker det, har dermed
muligheten til 4 fullamme i mer enn seks mane-
der.

10.2 Rett til lonn ved ammefri

Regjeringen vurderer & lovfeste plikt for arbeids-
giver til 4 dekke lonn under ammefri en time dag-
lig i barnets forste leveér.

I det folgende gjores det rede for gjeldende
regler om ammefri, tariffavtaler om lennskompen-
sasjon og regjeringens heringsforslag fra 2009.
Videre dreftes tre alternative ordninger for a sikre
inntekt under ammefri: rett til inntektskompensa-
sjon fra folketrygden, lovfestet plikt for arbeidsgi-
ver til & dekke lonn og lenn basert pé avtale.

10.2.1 Arbeidsmiljgloven

Arbeidsmiljgloven § 12-8 gir rett til fri si lenge
mor ammer. Arbeidsmiljgloven angir som et
eksempel en halv time to ganger daglig eller inntil
en time hver dag. Loven gir ikke rett til lonn under
ammefri, men dette kan folge av avtaler.

10.2.2 Folketrygdloven

Folketrygdlovens regler om foreldrepenger gir
mor rett til 4 ta ut opp til 50 prosent foreldrepen-
ger samtidig med at far tar ut fedrekvoten. Dette
kan gi mor mulighet til & amme uten inntektstap
eller med redusert inntektstap under fedrekvoten,
men med Kkortere samlet foreldrepengeperiode
for barnet som konsekvens. Dette gjelder bare for

fars permisjon under fedrekvoten. Hvis far har for-
eldrepenger pa full tid ut over fedrekvoten, kan
ikke mor ta ut foreldrepenger for 4 dekke inn-
tektstap under amming.

10.2.3 ILO-konvensjon om mgdrevern

ILO-konvensjon nr. 183 om medrevern (revidert i
2000) omhandler blant annet medres rett til
ammefri og lenn under ammefri. I artikkel 10
heter det at kvinner skal gis rett til en eller flere
pauser eller daglig reduksjon i arbeidstiden for
kunne amme. Hvor lang denne pausen skal vaere
skal bestemmes etter nasjonal lovgivning. Pau-
sene eller den reduserte arbeidstiden skal sees
som arbeidstid, og dermed vare lennet.

Norge oppfyller ikke kravet i artikkel 10 om at
pauser for amming skal beregnes som arbeidstid
og lennes deretter, og har ikke ratifisert konven-
sjonen.

10.2.4 Avtaler omlgnn

Mange arbeidstakere har rett til lenn under
ammefri etter tariffavtale eller individuelle avtaler.
Etter de sentrale tariffavtalene har om lag 95 pro-
sent av de arbeidstakerne som har tariffavtaler,
rett til betalt ammefri. Omfanget av betalt fri varie-
rer mellom avtalene. I offentlig sektor gir avtalene
rett til to timer daglig lennet ammefri, uten at det
gjelder noen begrensning med hensyn til barnets
alder. I privat sektor gir de fleste avtalene rett til
én time lennet ammefri per dag opp til barnet er
ett ar gammelt, men avtaler etter menster fra
offentlig sektor forekommer ogsa.

Ulike avtaler har ulike tilpasninger for kvinner
som arbeider deltid. Disse varierer mellom ingen
rett til lenn for kvinner som arbeider under en viss
stillingsprosent, til ingen begrensninger for del-
tidsansatte.

Den storste gruppen som ikke har rett til
betalt ammefri er uorganiserte arbeidstakere,
som utgjer om lag halvparten av alle ansatte i pri-
vat sektor.

10.2.5 Uttak av ammefri

Det foreligger ikke undersgkelser om hvor mye
eksisterende ordninger med betalt eller ubetalt
ammefri benyttes. 75 prosent av medrene ammer
ved barnets sjuende maned og 46 prosent ammer
hele barnets forste levear (Helsedirektoratet
2009). I dagens foreldrepengeordning er maksi-
mal permisjon for mor etter fodselen 43 uker
(med 80 prosent lennskompensasjon). Selv om
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ikke alle modre géar tilbake i arbeid mens far har
fedrekvote, ma man kunne legge til grunn at en
vesentlig del av de medrene som ammer barnet
hele det forste levearet benytter ordninger med
ammefri.

10.2.6 Horingsforslag

Regjeringen sendte ut et heringsnotat om alterna-
tive ordninger for & sikre inntekt under ammefri
(og omsorgspermisjon) i juli 2009, se kapittel
2.3.4. Tre alternative ordninger ble dreftet

— rett til inntektskompensasjon fra folketrygden
— lovfestet plikt for arbeidsgiver til & dekke lenn
— avtalefestet plikt for arbeidsgiver til & dekke

lonn.

Med unntak av arbeidsgiverorganisasjonene var
det stort sett enighet blant heringsinstansene om
at rett til en ytelse under ammefri ber lovfestes og
ikke overlates til tariffavtalene. Disse heringsin-
stansene hadde imidlertid forskjellig syn pa om en
lovfestet rett ber finansieres av arbeidsgiver eller
av staten gjennom en folketrygdytelse. UNIO og
Arbeids- og velferdsetaten mente ordningene ber
finansieres av arbeidsgiver, mens de fleste andre
heringsinstansene - herunder LO, Akademi-
kerne, HSH og Likestillings- og diskriminerings-
ombudet - tok til orde for at ammefri ber dekkes
av en folketrygdytelse. I heringsrunden ga NHO
og arbeidsgiverforeningen Spekter uttrykk for at
de onsket en ordning som dekket ammefri innen-
for rammen av dagens foreldrepengeordning. KS
ga uttrykk for at rettighetene fortsatt burde veere
avtalefestet.

Av de heringsinstansene som har uttalt seg
om omfanget av betalt ammefri har de aller fleste
uttalt seg til fordel for en rett til inntektssikring for
to timer amming daglig uavhengig av barnets
alder.

10.2.7 Vurdering av behovet for a sikre
inntekt ved ammefri

A sikre inntekt for alle arbeidstakere under
ammefri er et tiltak som kan minske lennsforskjel-
lene mellom kvinner og menn. En av konklusjo-
nene til Likelonnskommisjonen var at en del av
lennsforskjellen mellom kvinner og menn oppstar
i smabarnsfasen. Ordninger som gjor det lettere
for medre 4 kombinere arbeid og amming vil gjo-
re det lettere for familien 4 ha en likere fordeling
av foreldrepengeperioden mellom mor og far. Rett
til lenn under ammefri vil gjore det lettere for
kvinner & komme tidligere tilbake i arbeid etter

fodsel, ved at de fortsatt kan amme uten 4 fa redu-
sert inntekt. Dette vil igjen virke positivt inn pa
medres lennsutvikling gjennom at de far en ster-
kere tilknytning til arbeidslivet i smabarnsfasen.

Rett til lenn under ammefri vil ogsa gjore det
mulig for fedrene 4 ta lengre permisjon, noe som
er i trdd med Regjeringens mal om mer likestilte
foreldre.

I en utvalgsundersgkelse gjort av NAV svarte
50 prosent av fedrene og 55 prosent av medrene at
amming gjorde det vanskelig for mor a veere i
arbeid, og at det hadde betydning ved fordelingen
av permisjon mellom mor og far (NAV 2009). Det
er ikke mulig & lese ut av undersekelsen om dette
var praktiske eller skonomiske vansker, eller en
kombinasjon av disse. Uti fra hensynet til amming
er det likevel en Kklar tendens til at mor blir priori-
tert framfor far nér foreldrepermisjonen skal for-
deles mellom foreldrene.

Amming er sett pd som et viktig gode, bade fra
ernzeringsmyndighetene, helsefagmilje og forel-
drene. I Regjeringens handlingsplan for bedre
kosthold i befolkningen (2007-2011) heter det at
samfunnets og helsetjenestenes oppgave er a gjo-
re det enklest mulig for kvinner & amme, slik at en
storre andel spedbarn fullammes (fir kun mors-
melk) i de forste seks leveménedene og slik at en
storre andel spedbarn fir morsmelk til de er
minst ett r.

10.2.8 Tre alternative ordninger

Regjeringen har vurdert tre alternative ordninger
for 4 sikre inntekt under ammefri: Rett til inntekts-
kompensasjon fra folketrygden, lovfestet plikt for
arbeidsgiver til & dekke lonn og avtalefestet plikt
for arbeidsgiver til & dekke lonn.

Rett til inntektskompensasjon fra folketrygden

Inntekt under ammefri kan sikres gjennom en fol-
ketrygdytelse. En slik ytelse kan vaere knyttet til
foreldrepengegrunnlaget til mor. En slik ordning
vil, i tillegg til lennsmottakere, ogsd omfatte selv-
stendig neeringsdrivende og frilansere. Ytelsen vil
gi full inntektsdekning inntil seks ganger folke-
trygdens grunnbelep (for tiden 453 846 kroner)
pa arsbasis.

Fordelene for arbeidsgiver med & sikre inntekt
under ammefri gjennom en folketrygdytelse vil
vaere at ikke den enkelte virksomhet ma dekke
kostnadene.

Merutgiftene over statsbudsjettet er beregnet
til 4 vaere 70 — 130 mill. kroner per ar, ved ammefri
i én time per dag til barnet er ett ar. Hvis flere
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medre ammer lengre som folge av ytelsen, vil
kostnadene bli noe storre.

En slik ytelse vil fore til betydelige administra-
tive kostnader for trygdens organer. De adminis-
trative utgiftene for folketrygden vil bli relativt
store i forhold til ytelsens storrelse. Ordningen vil
ogsa fere til administrative utgifter for arbeidsgi-
vere som betaler lonn under ammefri i henhold til
avtale, og som seker refusjon fra folketrygden.
Det kan ogsa virke lite hensiktsmessig & etablere
en ny ordning gjennom folketrygden for & dekke
et behov som i ganske stor grad er lost gjennom
avtaler.

Lovfestet rett til lonn fra arbeidsgiver

En annen losning er at arbeidsgiver palegges plikt
til & dekke lonn ved fri under amming. Dette vil gi
alle arbeidstakere full lonn. Selvstendig naerings-
drivende og frilansere vil imidlertid ikke nyte godt
av ordningen.

Rett til lonn under ammefri vil bety okte kostna-
der for arbeidsgivere som i dag ikke er forpliktet
etter avtale til & betale lenn. 55 prosent av arbeidsta-
kerne i privat sektor har ikke avtalefestet rett til
lonn under ammefri. Bedrifter som ikke er dekket
av tariffavtale fordeler seg over alle bransjer, men
det er grunn til & regne med at virkningene blir
sterst i varehandel og forretningsmessig tjeneste-
yting. Nar det gjelder konsekvensene pa bedrifts-
sterrelsen, antas det at en lovfestet plikt innebzerer
at sma bedrifter vil f en ny forpliktelse til & dekke
lonn ved ammefri. Hensynet til arbeidsgiver taler
for at plikten begrenses bade i forhold til daglig
betalt ammetid, barnets alder og mors arbeidstid.

Det er anslatt at rett til lonn under ammefri i
én time per dag til barnet er ett ar, samlet vil pafo-
re arbeidsgiverne i privat sektor 52 — 105 mill. kro-
ner i gkte lonnsutgifter (inkludert arbeidsgiverav-
gift, feriepenger og pensjonsforpliktelser), se
kapittel 12. Disse utgiftene gjelder bedrifter som i
dag ikke har avtaler om lennet ammefri. For de
bedriftene som i dag dekker lonn under ammefri i
henhold til tariffavtaler forer ikke regjeringens til-
tak til ekte utgifter. Det ventes ikke at ordningen
vil gi administrative utgifter av betydning.

Det kan ikke utelukkes at en plikt til & utbetale
lenn kan fore til at det oppleves som vanskelig
overfor arbeidsgiver & ta ut ammefri, selv om
dette er en utbetinget rettighet. Nar det knyttes en
kostnad til kvinnelig arbeidskraft, kan det ogsa
gjere kvinner mer utsatt for forskjellsbehandling.
Diskriminering pa grunn av ammefri beskyttes
imidlertid av likestillingslovens vern mot gravidi-
tetsdiskriminering.

Avtalefestet rett til lonn fra arbeidsgiver

Rett til lenn ved ammefri er fremforhandlet i en
rekke tariffavtaler, blant annet i hele offentlig sek-
tor. Myndighetene kan ikke pilegge de evrige
avtaleomradene 4 fremforhandle rett til lonn ved
ammefri. For 4 sikre en slik rett kunne en tredje
alternativ ordning veere & invitere partene til en
dialog for & fa til en losning avtaleveien. Dette vil
imidlertid ikke gi uorganiserte kvinner rett til
lonn ved ammefri.

10.2.9 Regjeringens tiltak

Regjeringen vurderer 4 lovfeste en plikt for
arbeidsgiver til & dekke lenn under ammefri.

Det legges vekt pa at en folketrygdordning for
ammefri vil fore til store administrative kostnader
sett i forhold til sterrelsen pa ytelsen. I tillegg
kommer at ytelsen langt pa vei er dekket av tariff-
avtaler i dag.

Retten til lonn under ammefri ber begrenses
til én time daglig frem til barnet er ett ar gammelt.
Ordningen ber ikke ga lengre enn det som vanlig-
vis felger av tariffavtaler i privat sektor. Inntil en
time ammefri per dag tilsvarer ogsa det som er
angitt i arbeidsmiljgloven.

Hensikten med lennet ammefri er at mor skal
fa tid til & amme barnet. Rettigheten mé omfatte
bade heltids- og deltidsarbeidende som har behov
for fri fra arbeidet for & amme, jf. vernet mot dis-
kriminering av deltidsansatte i arbeidsmiljeloven
og EUs deltidsdirektiv (se kapittel 8). En del del-
tidsarbeidende kvinner har ujevn daglig arbeids-
tid og vil ha behov for ammefri de dagene de
arbeider full tid. Medre som arbeider deltid i form
av kortere daglig arbeidstid, har ikke det samme
behovet for ammefri. Regjeringen vil derfor vur-
dere om enkelte grupper deltidsarbeidende skal
utelates fra ordningen.

10.3 Rettigheter ved foreldrepermisjon

Regjeringen vil vurdere om det er behov for & pre-
sisere arbeidstakeres rettigheter i ansettelsesfor-
holdet under og etter foreldrepermisjon. Det kan
for eksempel veere en presisering av likestillings-
lovens vern mot graviditetsdiskriminering nér det
gjelder lenns- og ansettelsesvilkar ved foreldre-
permisjon. Formalet vil veere & hindre svekkede
ansettelsesvilkiar og dermed svakere lennsutvik-
ling som felge av permisjon.

Her gis det en oversikt over vernet mot gravi-
ditetsdiskriminering og andre lovregler om dette i
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Norge, EU og andre nordiske land. Det gjores
ogsa rede for Likelonnskommisjonens forslag om
et automatisk lennstillegg for arbeidstakere som
har veert i permisjon. Videre dreftes behovet for
en presisering.

10.3.1 Vernet mot graviditetsdiskriminering

Likestillingsloven og EU-retten gir et vern mot gra-
viditetsdiskriminering, dvs. forbud mot diskrimine-
ring pa grunn av graviditet eller permisjon i forbin-
delse med graviditet og omsorg for smé barn.

Det folger av likestillingslovens forbud mot
diskriminering i § 3 at en som tar fedsels- og forel-
drepermisjon, omsorgspermisjon eller ammefri
ikke skal fa svekket stilling som felge av permisjo-
nen. Dette gjelder lonn, fordeling av arbeidsopp-
gaver, ansettelser og alle andre sider ved et anset-
telsesforhold.

Likestillingsloven er endret flere ganger for a
skjerpe vernet mot graviditetsdiskriminering. I
2002 ble forbudet presisert i lovteksten og gjort
strengere. I 2010 ble det lovfestet et forbud mot &
sperre om graviditet, adopsjon eller familieplan-
legging i ansettelsesprosesser.

Ifolge EU-domstolens faste praksis er negativ
forskjellsbehandling av kvinner pd grunn av fed-
selspermisjon direkte kjennsdiskriminering. Av
klarhetshensyn er det tatt inn en bestemmelse i
likebehandlingsdirektivet (2006/54/EF) artikkel
15 som presiserer diskrimineringsvernet:

«Ei kvinne som har fedselspermisjon, skal ved
slutten av permisjonsperioden ha rett til a
vende tilbake til den same stillinga eller ei til-
svarande stilling pa vilkir som ikkje er mindre
gunstige for henne, og ha rett til 4 nyte godt av
alle betringar av arbeidsvilkdra som ho ville
hatt rett til under fraveeret sitt.»

Foreldrepermisjonsdirektivet (96/34/EF) har en
bestemmelse om rettigheter ved foreldrepermi-
sjon:

«Ved utlepet av foreldrepermisjonen skal
arbeidstakeren ha rett til 4 vende tilbake til
samme stilling eller, dersom det er umulig, til
et tilsvarende eller lignende arbeid i samsvar
med sin arbeidsavtale eller sitt arbeidsfor-
hold.»

Det konkrete innholdet av diskrimineringsvernet
i slike saker er utviklet av domstolene, Likestil-
lings- og diskrimineringsnemnda og EU-domsto-
len. I denne praksisen har det blant annet blitt lagt

til grunn at arbeidstakere som har veert i permi-

sjon har

— rett til samme eller tilsvarende stilling

— rett til lennsvurdering, til 4 fremme krav i
lennsforhandlinger og 4 bli vurdert pa linje
med ovrige ansatte i lokale lonnsforhandlinger
(dvs. at arbeidstakere ikke skal kunne uteluk-
kes fra forhandlingene p& grunn av permisjon)

— rett til 4 nyte godt av forbedringer i lenns- og
arbeidsvilkarene som arbeidstakeren ellers
ville veert berettiget til

Betingelser eller endringer i lonns- og arbeidsvilkar
pa grunn av fraveeret, kan bare gjennomferes si
fremt de er egnede, nedvendige og ikke uforholds-
messig inngripende (jf. unntaksregelen i likestil-
lingsloven § 3 fierde ledd). Arbeidsgiver kan derfor
ha adgang til & gjere visse endringer pa grunn av
fraveeret, for eksempel at en arbeidstaker av hen-
syn til kontinuitet i kundebehandling eller prosjekt-
arbeid ikke far tilbake akkurat de samme arbeids-
oppgavene som for foreldrepermisjonen.

Arbeidsgivere har fortsatt styringsrett med
hensyn til omorganiseringer, omfordeling av
arbeidsoppgaver osv. Diskrimineringsvernet setter
bare grenser for arbeidsgivers adgang til & foreta
omdisponeringer, omplassering osv. pd grunn av
foreldrepermisjonen. Disse reglene begrenser ikke
arbeidsgivers adgang til & gjere endringer som
ikke er begrunnet i foreldrepermisjonen.

Se nermere om vernet mot graviditetsdiskri-
minering i kapittel 8.4.

10.3.2 Tariffavtaler om rett til lannsvurdering

Under hovedoppgjoret i 2008 ble det i flere tariff-
avtaler tatt inn bestemmelser om at det skal gjen-
nomferes en lennsvurdering av arbeidstakere
som har vaert i permisjon. I avtalene ble dette pre-
sisert, som en «rett til 4 vurderes lennsmessig»
(Staten), «mulighet for lennsutvikling gjennom
lokale forhandlinger» (kommunal sektor) eller at
det skal «foretas en lennsvurdering» (LO-NHO). I
oppgjoret i 2010 ble det i bade privat, kommunal
og statlig sektor inngatt avtaler om at ansatte som
er i permisjon eller som har vert i permisjon skal
vurderes lennsmessig i lokale forhandlinger.

10.3.3 Likelennskommisjonens forslag
(NOU 2008: 6)

Likelennskommisjonens flertall (syv medlemmer)
foreslo at arbeidstakere i foreldrepermisjon skal
ha rett til gjennomsnittlig lennsvekst. Organisasjo-
nene i arbeidslivet ble oppfordret av flertallet til &
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innfere en tariffestet rett til et gjennomsnittlig
lonnstillegg — som minimum - ved tilbakekomst
til arbeidsplassen. Flertallet anbefalte videre at
det pa et senere tidspunkt ber vurderes om en slik
rettighet trenger lovstette slik at de ikke-tariffdek-
kede omréadene av privat sektor ogséa dekkes.

Mindretallet (ett medlem) oppfordret bedrifter
og eventuelle lokale tariffparter til 4 vurdere om
ansatte i foreldrepermisjon skal gis et lonnstillegg
i permisjonstiden svarende til gjennomsnittlig
lennsutvikling i den aktuelle yrkesgruppen.

I heringen fikk prinsippet om lennsjustering
etter foreldrepermisjon bred stette. Det var imid-
lertid stor uenighet om lennsjusteringen skal
veere et forhandlingsspersmal eller en automatisk
rett.

Det var imidlertid f4 som ga tilslutning til fler-
tallets forslag om et automatisk tillegg lik gjen-
nomsnittet for alle kolleger. Blant de heringsin-
stansene som stottet et automatisk tillegg var
Likestillings- og diskrimineringsombudet, Akade-
mikerne og Forskerforbundet. Si godt som alle
ovrige arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjo-
nene var imot forslaget om en automatisk rett. De
satte som betingelse at retten skal begrenses til
en vurdering i forbindelse med lokal lennsdannel-
se og viste til avtalene fra 2008. LO papekte at det
med dagens permisjonsmenster er saerlig viktig at
foreldre i permisjon ivaretas i lokale lennsfor-
handlinger. YS var usikre pa om retten til et gjen-
nomsnittlig lennstillegg vil kunne fa den nedven-
dige legitimiteten pa den enkelte arbeidsplass,
siden dette i praksis vil bety at arbeidstakere i per-
misjon automatisk kan fi heyere tillegg enn tilste-
devarende kolleger.

Mindretallets forslag fikk stette av NHO, HSH,
NITO og Finansneeringens Arbeidsgiverorganisa-
sjon.

10.3.4 Lovgivningen i Danmark og Sverige

Den danske likebehandlingsloven har lovfestet at
en arbeidstaker i fodsels- og foreldrepermisjon
ikke skal tape ansiennitet under fravaeret. Det er
ogsd lovfestet en rett til & komme tilbake til
samme eller tilsvarende arbeidsvilkar. Videre er
det lovfestet at arbeidstakeren skal nyte godt av
enhver forbedring i arbeidsvilkirene som de
ellers ville veert berettiget til. Disse bestemmel-
sene lovfester tilsvarende bestemmelser i EU-
direktivene og presiserer det generelle diskrimi-
neringsforbudet.

Den svenske loven om foreldrepermisjon har
et forbud mot forskjellsbehandling pd grunn av
permisjonen. Forbudet gjelder alle aspekter av

ansettelsesforholdet, inkludert lennsvilkar. Forbu-
det gjelder imidlertid ikke om endringene i anset-
telsesvilkdrene er en nedvendig konsekvens av
fraveeret.

10.3.5 Vurdering av behovet for presisering
av rettigheter

Retten til foreldrepermisjon og foreldrepenger er
viktige likestillingstiltak for & styrke kvinners stil-
ling pa arbeidsmarkedet som gjor det mulig &
kombinere fodsel og omsorg med yrkesaktivitet.

Permisjonsrettighetene har samtidig gjort
kvinner mer utsatt for forskjellsbehandling. For-
skjellsbehandling pa grunn av kvinners fraveer og
endringer i ansettelsesvilkir som folge av forel-
drepermisjon, kan svekke kvinners stilling i
arbeidslivet og dermed deres lennsutvikling. Slik
forskjellsbehandling knyttes til faktisk fraveer sa
vel som forventninger om fraveer.

En undersekelse om konsekvensene av gravi-
ditet og foreldrepermisjon for arbeidstakere viser
at det er samvariasjon mellom lang permisjon og
svakere karriereutvikling. Arbeidstakerne i
underseokelsen forteller om forbigaelse og degra-
dering ved opprykk, lennsoppgjer og bonusbereg-
ning i sammenheng med graviditet og foreldre-
permisjon. Graviditet og permisjon forer til eks-
klusjon fra spennende og meritterende prosjekter
og posisjoner. Darlig behandling av gravide og
permisjonstakere ser i stor grad ut til 4 handle om
liten systematikk i personalarbeidet og ad-hoc-
baserte beslutninger (Egeland mfl. 2008).

Likestillings- og diskrimineringsombudet mot-
tar en rekke henvendelser fra personer som opp-
lever at graviditet og foreldrepermisjon fir nega-
tive folger for dem i arbeidslivet. Henvendelsene
gjelder ansettelser, tiltredelsestidspunkt for perso-
ner i foreldrepermisjon, lennsutvikling under for-
eldrepermisjonen og endringer av arbeidsoppga-
ver etter foreldrepermisjon. De aller fleste hen-
vendelsene kommer fra kvinner.

Dette er altsé et omrade der det forekommer
forskjellsbehandling som fir konsekvenser for
kvinners lennsutvikling. Samtidig er det antakelig
mange som ikke vet om sine plikter og rettigheter
etter likestillingsloven. Det kan derfor veere
behov for en presisering av disse.

Lovteksten er generell, og en ma til domstole-
nes og Likestillings- og diskrimineringsnemndas
praksis eller til EU-direktiv for & fa vite hva diskri-
mineringsforbudet betyr konkret i forhold til for-
eldrepermisjon. En presisering av dagens diskri-
mineringsvern kan gjere lovens rettigheter kla-
rere og mer tilgjengelige for arbeidstakere og for
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arbeidsgivere. Dette kan gjore det lettere for den
som mener seg diskriminert i forbindelse med
foreldrepermisjon a paberope seg loven.

Et serlig vern ved foreldrepermisjon er
begrunnet i kjennslikestilling og forbudet mot
graviditetsdiskriminering. Nar det gjelder andre
permisjoner som for eksempel utdanningspermi-
sjon, er det ikke et tilsvarende vern. Det kan imid-
lertid ikke utelukkes at presisering av rettigheter
knyttet til foreldrepermisjon kan skape uklarhet
og fa felger for andre permisjoner som er hjemlet i
arbeidsmiljeloven. Dette vil motvirkes hvis presi-
seringen knyttes til reglene om graviditetsdiskri-
minering.

Presiseringen av rettigheter ved foreldreper-
misjon vil vaere et tiltak for 4 fremme likestilling
og likelenn. Gode rutiner i personalbehandlingen
nar arbeidstakere er eller har veert i foreldreper-
misjon, vil forhindre at lenns- og arbeidsvilkar
svekkes. Dette taler for at det ma gis tydeligere
signaler om hva som skal innga i slike rutiner.

10.3.6 Regjeringens tiltak

Regjeringen vil vurdere om det er behov for 4 pre-
sisere arbeidstakeres rettigheter i ansettelsesfor-
holdet under og etter foreldrepermisjon. Malet er
at arbeidstakere ikke skal fa svekkede lenns- og
arbeidsvilkar som folge av at de tar foreldrepermi-
sjon, jf. likestillingsloven § 3 forste ledd nr. 2 og
andre ledd.

Dette kan gjennomferes som en presisering av
det diskrimineringsvernet som i dag folger av like-
stillingsloven, nemndas praksis knyttet til diskri-
mineringsforbudet og EU-retten.

En slik presisering ber gjelde alle former for
permisjoner som gjelder fedsel og omsorg for
smé barn og som er hjemlet i arbeidsmiljeloven
§§ 12-1 til 12-8. Det vil si foreldrepermisjon sa vel
som svangerskaps-, fodsels- og omsorgspermi-
sjon. En slik presisering vil imidlertid fi sterst
praktisk betydning for foreldrepermisjoner fordi
det er under de langvarige permisjonene at pro-
blemene oppstar.
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11 Kjennsbalanse i utdanning og arbeid

Kapittel 4.4 beskriver det kjennsdelte arbeidslivet.
Kvinner og menn arbeider i hver sine bransjer og
yrker, de velger forskjellig utdanning og det er
mange deltidsansatte i kvinnedominerte yrker.
Lennsforskjellene folger det kjennsdelte arbeidsli-
vet.

Grunnlaget for yrkesvalg legges i utdannin-
gen. Regjeringen ensker derfor en bedre Kkjonns-
balanse i utdanningen. Mange kvinner ensker a
arbeide deltid, men en del av de deltidsansatte er
delvis arbeidsledige og ensker lenger fast arbeids-
tid. Det er derfor et mal 4 begrense omfanget av
ufrivillig deltidsarbeid. Dette vil ogsa fremme en
samfunnsutvikling som verdsetter mangfold og
begge kjonns kompetanse.

I dette kapitlet omtales virkemidler som kan
bryte tradisjonelle utdanningsvalg og virkemidler
som kan redusere omfanget av ufrivillig deltid.

Regjeringen vil arbeide videre for em bedre
kjonnsbalanse i utdanning og redusere ufrivillig del-
tid.

11.1 Brytetradisjonellevalgiutdanning
og arbeid

11.1.1 Regjeringens mal

Regjeringens mal er bedre kjennsbalanse i utdan-
ning og yrkesvalg. Mélet er & bryte tradisjonelle
utdanningsvalg og eke ungdommens bevissthet
rundt de valg de gjor. Regjeringen ensker ikke a
styre utdannings- og yrkesvalg, men satser pa sys-
tematisk holdningsskapende arbeid og aktive til-
tak. Det har vist seg a gi resultater.

I dette kapitlet beskrives erfaringer med tiltak
for bedre kjennsbalanse i utdanning og arbeidsliv,
og det gir en oversikt over arbeidet for & bryte tra-
disjonelle utdanningsvalg.

11.1.2 Gutters og jenters utdanningsvalg

Innen heyere utdanning har det veert en sveert
positiv utvikling mot bedre kjennsbalanse. Det er
imidlertid ikke en ensket utvikling at gutter i
okende grad blir underrepresentert i heyere
utdanning. Det er sarlig jenter og kvinner som

investerer i hey utdanning og som arbeider i yrker
som tidligere var mannsdominerte. P& andre
omrader i utdanningssystemet som i korte profe-
sjonsstudier er kjennsdelingen like sterk som tid-
ligere, og det har det vist seg vanskelig 4 pavirke
gutters og jenters utdanningsvalg.

Det er flere forhold som styrer jenters og gut-
ters utdanningsvalg. Motivasjon for 4 velge utdan-
ning folger fortsatt i en viss grad tradisjonelle
kjennsrolleforventninger. Gutter er noe mer opp-
tatt av lenn, makt og prestisje. Jentene gir uttrykk
for ensker om & arbeide med mennesker, sam-
funnsnyttig arbeid, skapende og humanistisk. De
vil realisere seg selv, og flere jenter ensker hoyere
utdanning. Ett problem er at f& ungdommer ser
for seg et fremtidig yrkesliv innen teknologi og
naturvitenskap.

Det internasjonale Rose-prosjektet finner til dels
dramatiske forskjeller i interessene til jenter og
gutter i Norge. Det er et paradoks at jo mer
modernisert og skonomisk et land er, jo sterre er
forskjellene i gutters og jenters interesser.

Med slike resultater fra undersekelser blant
ungdom, er det grunn til & sperre om det er «rik-
tig» og enskelig & seke & pévirke interessene og
de valg ungdom gjer. Det kan argumenteres for at
det viktigste er at alle, gutter som jenter, far folge
sine interesser og talenter. Gutter og jenter har
hver sine livsprosjekter og vi ma akseptere at
disse er ganske forskjellige og felger visse men-
stre.

Likevel, det kan vere barrierer mot & foreta
utradisjonelle og «egne» valg. Et Kkjennsdelt
arbeidsliv kan i seg selv bidra til & opprettholde
tradisjonelle valg. Det gir Kklare signaler om hva
som er «kvinneyrker» og hva som er «mannsyr-
ker». Det kvinnelige og det mannlige er viktig for
var identitet og for véire valg. Mulige barrierer
mot utradisjonelle utdanningsvalg kan veere ulik
oppfatning av egne evner, kunnskap om arbeidsli-
vet, holdninger til 4 velge utradisjonelt og kultu-
ren i et fag.

I tillegg til likere fordeling og lennsutjevning,
er det mange andre grunner til at vi ensker et
samfunn og arbeidsliv hvor bade kvinner og menn
deltar péa de fleste arenaer. De fleste kvinner og
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menn gnsker a vaere pa en arbeidsplass med bade
kvinner og menn, det gir et bedre arbeidsmilje. I
mange yrker hvor metet med publikum er avgjo-
rende, som politi, leger, prester, er mangfold ned-
vendig. I barnehagen og skolen er det ogsa et
gode at barna meter bade kvinner og menn som
rollefigurer. Et annet omrade er salgsvirksomhet
og markedsfering, hvor kundene er bade kvinner
og menn og det er viktig & treffe kundenes behov
og ensker. Mangfold er ogsa en forutsetning for
kreativitet og nyskaping.

11.1.3 Erfaringer med mange virkemidler

Det viser seg krevende & endre utdanningsvalg
blant ungdom. En rekke prosjekter og holdnings-
skapende arbeid er satt i verk for & pavirke gutters
og jenters utdanningsvalg. Det er seerlig satset pa &
oke kvinneandelen i tekniske fag og & rekruttere
menn til barnehager. Det er ofte vanskelig a finne
malbare resultater av slikt arbeid, men det er ogsa
eksempler pa at utviklingsarbeid nytter. Et syste-
matisk og langsiktig arbeid for flere menn i barne-
hagene har gitt resultater. Ikke overraskende viser
det seg at det er lettere & motivere og bevisstgjore
jenter til & velge mer prestisjefylte utdannings- og
karrierelep, enn & pavirke gutter til a velge kvin-
nedominerte yrker med lav lenn og prestisje.

Radgivningen

I oppleeringsloven heter det at «Eleven skal fa den
hjelpa han/ho treng for & utvikle seg vidare og
utnytte eigne ressursar, utan omsyn til tradisjo-
nelle kjennsroller» (§ 22-1).

Skolens radgivning rangerer imidlertid relativt
lavt over faktorer som pavirker elevenes studie-
valg. Mange radgivere opplever at de har liten inn-
virkning pa elevenes holdninger til yrkesvalg.
Innen radgivingen har det vert relativt lite fokus
pa kjonn eller utradisjonelle valg. En del skoler
(34 prosent) har spesielt fokus pa & oppmuntre
elever til & velge utradisjonelt i henhold til kjenn.
Nar det gjelder konkrete tiltak for & fa elever til 4
velge utradisjonelt svarer imidlertid over 80 pro-
sent at skolen ikke har slike tiltak. Tiltakene er
gjerne spredte og er avhengig av ildsjeler, gjerne
som individuelle samtaler, som en del av faget
utdanningsvalg, integrert del i det vanlige yrkes-
og utdanningsarbeidet og hospitering. Rundt halv-
parten av radgiverne er imidlertid enig i at elevers
tendens til 4 gjeore tradisjonelle yrkesvalg i hen-
hold til kjenn er en utfordring for samfunnet. Gan-
ske fa (36 prosent) har tro pa radgivningens
mulighet 4 pavirke og bidra til 4 skape et mindre

kjonnsdelt arbeidsmarked (Buland 2008 og
Buland mfl. 2010).

Bevisste utdanningsvalg

Erfaringene fra tidligere Kirke-, utdannings- og
forskningsdepartementets  prosjekt  Bevisste
utdanningsvalg tyder pa at det er krevende &
endre pa ungdommens valg og vanskelig & se mal-
bare resultater av arbeidet. Samlet sett viser evalu-
eringen at det avgjerende er 4 arbeide systematisk
for 4 motivere til utradisjonelle utdannings og
yrkesvalg hos jenter og gutter, tenke helhetlig og
arbeide kontinuerlig med problemstillingene.
Prosjektet var virksomt fra 1997 til 2000 og
hadde som maél a stimulere gutter og jenter til & ta
utradisjonelle studie- og yrkesvalg. Prosjektet
omfattet 130 tiltak ved ungdomsskoler og videre-
géende skoler i Oslo, Oppland, Rogaland og Mere
og Romsdal. Evalueringen kunne ikke pévise at
satsingen hadde fort til at flere jenter velger gutte-
fag eller omvendt, men si noen positive tendenser
i elevenes holdninger. Generelt ser det ut til a
vaere lettere & pavirke jenter til & ta heystatus
mannsdominerte fag enn a fa gutter til 4 prove seg
i kvinnedominerte fag som forer til darlig betalte
lavstatusjobber. Evalueringen gir noen indikasjo-
ner pé hvilke tiltak som gir resultater nar det gjel-
der a4 engasjere og motivere elever til 4 ta en viss
type studievalg (Buland og Havn 2001).
Erfaringer fra prosjektet tyder pa at utplasse-
ringsuker er et serlig vellykket virkemiddel. Elev-
ene som var med pa slike tiltak oppga at de fikk
mer kunnskap om sine valgmuligheter og flere vur-
derte i sterkere grad enn for i velge utradisjonelt.
Guttene var mindre positive enn jenter, noe som
hang sammen med at de i storre grad enn jentene
folte seg tvunget ut i lite attraktive kvinneyrker.
Bruk av rollemodeller i radgiving og motive-
ring av elever er vellykket. Rollemodeller i infor-
masjonsarbeid, i utforming og gjennomfering av
veiledningsopplegg og i individuell radgiving,
sammen med stotte til interesserte elever, er sen-
trale virkemidler i arbeidet med & stimulere elev-
ene til 4 ta utradisjonelle valg. Jenter som gikk pa
«guttefag» i videregdende oppleering ble tatt med
pa informasjonsaktiviteter i ungdomsskolene, og
dette fungerte bedre enn om informasjonen kom
fra voksne. Det var imidlertid vanskelig & finne
egnede rollemodeller blant guttene som hadde
valg utradisjonelt. Jenter som velger «guttefag»
blir i sterre grad sett som modige og far heyere
status enn gutter som velger «jentefag».
Videregaende skoler har hatt positive erfarin-
ger med 4 se pa elever som velger utradisjonelt
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som en minoritet som har krav pd ekstra oppfol-
ging og beskyttelse. Vellykkede tiltak i noen fyl-
keskommuner var 4 samle jenter fra flere skoler
som hadde valgt utradisjonelt, pd samme skole
eller i én klasse slik at deres andel av gruppa ble
storre. Videre var det viktig at leererne ved sko-
lene arbeidet med sine egne holdninger og ble
bevisste pad mulig skjult trakassering.

Realfagstrategi

Kunnskapsdepartementets Strategi for styrking av
realfagene 2006-2009 skulle gke rekrutteringen av
jenter til teknologi- og realfag i hoyere utdanning.
Et konkret mal var at 40 prosent av elevene som
velger matematikk og fysikk fordyping i videregé-
ende opplaring skulle vare jenter. Dette maélet
ble nidd for matematikk, men ikke for fysikk.
Forskningsprosjektet «Vilje-con-valg» har studert
motivasjonen til realfagsstudenter i hoyere utdan-
ning. Den viser at rollemodeller er viktige for valg
av utdanning, serlig for jentene. Universitetenes
og heyskolenes nettsider har ogsa stor betydning
for valgene, mens andre utdanningsnettsider og
kampanjesider ser ut til & ha minimal betydning.

Blant virkemidler for & oke andelen jenter ved
realfag i heyere utdanning kan det nevnes nett-
verksbygging, bruk av rollemodeller, profilering
av studier slik at de skal virke mer kjennsneytrale
og/eller spille mer pa verdier kvinner i sterre
grad tiltrekkes av i utdanningsvalg.

11.1.4 Videre arbeid for bedre kjgnnsbalanse
i utdanning

Regjeringen onsker en jevn representasjon av
begge kjonn i alle typer utdanning og vil bryte men-
steret med tradisjonelle utdanningsvalg bade innen-
for videregdende opplaering og heyere utdanning.

Kunnskapsdepartementet gjennomferer Hand-
lingsplan for likestilling i barnehage og grunnopp-
loeving 2008-2010. Planen har gitt grunnlag for
flere av tiltakene som omtales her. Det arbeides
med en veiledning om bevisste utdanningsvalg og
informasjon til elever og foresatte.

I det folgende gjores det rede for tiltak som
skal bidra til bedre kjennsbalanse i utdannings- og
yrkesvalg.

Flere menn i barnehagen

Arbeidet med a rekruttere og holde pa menn i bar-
nehagen har pagatt siden midten av 1990-tallet.
Det ble satt i verk en rekke tiltak, konferanser og
forskning, utarbeidet informasjonsmateriell og

etablert et nettverk for menn i barnehagen. Malet
om 20 prosent menn i barnehagene fra 1996 er
fortsatt ikke oppnddd. Men ekningen har veert
betydelig og andelen menn var i desember 2009
pa 10 prosent.

I dag blir dette arbeidet omfattet av Kunn-
skapsdepartementets Strategi for rekruttering av
Sorskoleleereve til barmehagen 2007-2011 og av
Handlingsplanen for likestilling i barnehage og
grunnoppleering 2008-2010. Mélet er at laerings-
miljeet i barnehage og grunnoppleering skal
fremme likestilling mellom gutter og jenter, at
kjennsbalansen i valg av utdanning og yrke skal
bedres og at kjgnnsfordelingen blant ansatte i bar-
nehagene og grunnoppleringen skal bli jevnere.

Styrking av realfagene

1 Realfag for framtida — Strategi for styrking av real-
fagene 2010-2014 legger Kunnskapsdepartemen-
tet til grunn at man skal arbeide for & rekruttere
flere kvinnelige sokere til heyere utdanning, og
hindre at jenter har heyere frafall enn gutter, slik
det er innen mange av de realfaglige og teknolo-
giske utdanningene i dag.

Kunnskapsdepartementets satsing pa RENATE-
senteret, det nasjonale ressurssenteret for rekrutte-
ring til realfag, viderefores. Senteret har et spesielt
fokus pa a bedre den skjeve kjennsbalansen innen-
for realfaglige og teknologiske utdanninger. Et
eksempel pa senterets aktiviteter er Enter-program-
met, som skal gi ungdom en mestringsfolelse i
matematikkfaget og styrke ungdommens motiva-
sjon og valgkompetanse. Malet er & redusere frafal-
let i videregdende oppleering, og sikre tilgang av
kvalifiserte sgkere til hoyere utdanning.

Styrket rddgivning

Regjeringen vil legge frem en stortingsmelding
om ungdomsskoletrinnet varen 2011. Radgiving
og Kkarriereveiledning vil bli belyst og dreftet i
meldingen. Kunnskapsdepartementet har gitt Sin-
tef i oppdrag 4 gjennomfere en kartlegging og
evaluering av den sosialpedagogiske radgivnin-
gen og yrkes- og utdanningsradgivningen i sko-
len, blant annet utdannings- og yrkesradgivernes
holdninger til kjennsroller og utradisjonelle utdan-
ningsvalg. De forelepige resultatene viser at det er
stor variasjon mellom skolene og at radgiverne er
svakt forberedt pa & takle utfordringene med en
skjev og tradisjonell sekning til de ulike utdan-
ningsprogrammene i videregdende opplering.
Noen skoler har spesifikke tiltak som skal hjelpe
elevene til 4 ta bevisste, utradisjonelle valg.
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En nasjonal enhet for karriereveiledning i sko-
len vil bli opprettet i 2011. Malet med denne er a
styrke kvaliteten og profesjonaliteten i karriere-
veiledningen pa alle nivaer og stimulere til utvik-
ling av likeverdige tilbud.

Fag om utdanningsvalg og arbeidsliv

Det er de siste tre arene iverksatt to nye fag pa
ungdomstrinnet, utdanningsvalg og arbeidslivs-
fag, som begge skal pavirke ungdommens valg av
yrker og utdanning.

Faget utdanningsvalg er obligatorisk. Malet er
alegge til rette for at den enkelte elev kan fi preve
ut og reflektere over sine valg. Det skal tilretteleg-
ges for bruk av ulike leeringsarenaer for en bred
faglig tilneerming gjennom kontakt og samarbeid
med videregdende skoler og arbeids- og naerings-
liv.

Arbeidslivsfaget er under utpreving. Elevene
skal arbeide praktisk med arbeidsoppgaver hentet
fra yrkesfaglige utdanningsprogrammer i videre-
giende opplering, tilpasset ungdomstrinnet.
Malet er & bidra til & skape et ungdomstrinn som
tar bedre hensyn til variasjon mellom elevene og
styrke den faglige motivasjonen gjennom & opp-
leve nytteverdien av fagene.

Tilleggspoeng i opptak til heyere utdanning

Med hjemmel i forskrift om opptak til heyere
utdanning kan Kunnskapsdepartementet
bestemme at det for enkelte utdanninger kan gis 1
eller 2 tilleggspoeng for sekere av det kjonn som
er klart underrepresentert blant studenter eller
yrkesutovere fra vedkommende utdanning.
Departementet fastsetter poengreglene etter sgk-
nader fra de enkelte laerestedene.

Kvinner som seker til ingenierutdanning (med
unntak av kjemi), maritime heyskoleutdanning,
landbruksstudier ved statlige heyskoler og inte-
grert masterutdanning ved teknologi ved NTNU
(bortsett fra til industriell kjemi og bioteknologi
og til industriell design) far to ekstra poeng.

Menn fér to ekstra poeng ved sgknad om opp-
tak til studier ved Norges veterinaerhegskole, det
vil si bade veterineer og dyrepleierstudier.

Rekruttering til leererutdanningen

GNIST er en bred satsing for & styrke kvaliteten
pa leererutdanningen og videreutvikle laererprofe-
sjonen. Dette er feméarig samarbeid mellom Kunn-
skapsdepartementet, Utdanningsforbundet, KS,
LO, NHO, Pedagogstudentene, Norsk studentu-

nion, Elevorganisasjonen, Norsk Lektorlag, Skole-
nes Landsforbund, Norsk skolelederforbund og
Nasjonalt rad for leererutdanning. Kampanjen ble
satt 1 gang varen 2009.

Malet er & oke rekrutteringen til leererutdan-
ningene og yrket, samtidig som status og omdem-
me skal styrkes. Det er satt krav om at kampanjen
skal seerlig bidra til at flere menn seker laererut-
danning og bidra til at flere menn ensker seg et
yrke som leerer.

Resultater fra kampanjen er sa langt positive. I
2009 var det hele 50 prosent flere mannlige sokere
til leererutdanningene enn i 2008. I ar er det 34
prosent flere kvalifiserte sekere som har takket ja
til studieplass ved den nye grunnskoleleererutdan-
ningen, enn til den gamle allmennleererutdannin-
gen i 2008. I 2010 er gkningen relativt jevnt fordelt
pa kjenn. Kampanjen skal gjentas i 2011.

Kjgnnsbalanse i forskning

Komité for integreringstiltak — Kvinner i forskning
begynte sitt arbeid i 2004, og har virket i to perio-
der. En ny komité ble oppnevnt av Kunnskapsde-
partementet fra april 2010 og frem til utgangen av
2013. Samtidig ble navnet endret til Komité for
kjonnsbalanse i forskning (Kif).

Komiteen skal stotte opp om og gi anbefalin-
ger om tiltak som kan bidra til integrering av like-
stillingsarbeidet ved institusjonene i universitets-
og hegskolesektoren og i forskningsinstituttsek-
toren, og dermed medvirke til gkt likestilling mel-
lom kvinner og menn. Komiteen skal ogsé bidra til
generell bevisstgjering om problemstillinger knyt-
tet til den skjeve kjennsbalansen i akademia og i
forskningssystemet.

Kunnskapsdepartementet har satt i verk en
insentivordning for & eke kvinneandelen i hoyere
vitenskapelige stillinger i matematikk, naturfag og
teknologiske fag (MNT-fag). Formalet er & premi-
ere universiteter og heyskoler ved at hver nytilset-
ting av en kvinne som professor, fersteamanuen-
sis, forstelektor og dosent innen MNT-fag utleser
midler til den aktuelle institusjon. Ordningen
omfatter nd ni institusjoner som gir doktorgrads-
utdanning i MNT-fag, og som har faglige organisa-
sjonsenheter som faller innenfor definisjonen av
MNT-fag i Universitets- og hegskoleradets viten-
skapsdisipliner. Ordningen som har en ramme pa
10 mill. kroner er avgrenset til maksimalt 300 000
kroner per tilsetting, og budsjettuttellingen for til-
settinger 1 2010 kommer i 2012.

For & komme narmere maélet om like mange
kvinner og menn pa alle stillingsnivaer og pa alle
fagomréader vil Kunnskapsdepartementet utrede
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nye kvalifiseringstiltak for & ivareta og videreutvi-
kle kompetanse hos kvinner i mannsdominerte
miljeer, slik at de kvalifiserer seg til heyere posi-
sjoner (St. meld. nr. 30 (2008-2009)).

Norges forskningsrad skal ogsa arbeide for a
fremme likestilling i forskning. Ridet har blant
annet arbeidet aktivt for & bedre kvinneandelen
ved Sentre for fremragende forskning. Ved forste
tildelingsrunde (2002) var kjennsfordelingen ved
sentrene sveert skjev. Ved andre tildelingsrunde
(2007) ble det derfor satt i verk en rekke tiltak.
Vertsinstitusjonene ble oppfordret til 4 foresla
kvinnelige senterledere, sekere ble bedt om &
komme med plan og ambisjoner for likestilling i
spknaden, det ble varslet om bruk av moderat
kjennskvotering i seknadsbehandling og endelig
ble det vedtatt at eremerkede midler til likestil-
lingstiltak for de nye sentrene skulle lyses ut.
Kvinneandelen gkte betraktelig i andre tildelings-
runde 2007. Okningen var steorst pd doktorgrads-
og postdoktornivd. Andelen kvinner blant doktor-
gradsstipendiater ekte fra 35 prosent til 53 pro-
sent. For postdoktorstipendiatene okte andelen
fra 25 prosent til 38 prosent. P4 toppnivaet var
okningen mer moderat. Andelen kvinnelige pro-
fessorer/forskere okte fra 17 prosent til 23 pro-
sent.

11.2 Styrket innsats mot ufrivillig deltid

11.2.1 Regjeringens mal

Kapittel 4.5 beskriver utbredelsen av bade ensket
og uensket deltid. Regjeringen ser pa deltid som
et gode for dem som ensker kortere arbeidstid.
Samtidig er det viktig for regjeringen & redusere
omfanget av ufrivillig deltid. Ufrivillig deltid har
en kjennsdimensjon og forekommer i stor grad i
kvinnedominerte yrker.

I regjeringens politiske plattform heter det at
«Regjeringen vil styrke innsatsen mot ufrivillig
deltid og for retten til heltid, og vurdere nye lov-
endringer for 4 fa til dette til».

Det gis her en kort omtale av hvordan deltids-
arbeid pavirker kvinners lonns- og inntektsutvik-
ling, og Regjeringens arbeid for 4 redusere omfan-
get av ufrivillig deltid.

11.2.2 Ufrivillig deltidsarbeid

Deltidsarbeid pévirker kvinners lenns- og inn-
tektsutvikling. Deltidsarbeid er en viktig grunn til
at kvinner har betydelig lavere gjennomsnittlig
inntekt enn menn, se kapittel 3.1. Deltid begren-

ser muligheten til selv & forserge seg og sine
barn.

Deltid er noe mange arbeidstakere selv ensker
og velger, for eksempel for & kunne tilpasse
arbeidsmengden i forhold til andre forpliktelser
og ensker i hverdagen eller i forhold til egen
arbeidsevne etter sykdom. Deltid senker terske-
len for yrkesarbeid for mange grupper og har
bidratt til hey sysselsetting blant kvinner. Mange
kvinner baserer yrkeslivet pa lang ensket deltid, i
kombinasjon med ansvar for barn og familie.

Det er imidlertid sammenheng mellom lavt
lennsniva og mye deltidsarbeid i et yrke. Ufrivillig
deltid er utbredt i helse- og omsorgssektoren, og
blant arbeidstakere med Kkortere eller ingen
utdannelse og lav formell kompetanse, for eksem-
pel blant hjelpepleiere, omsorgsarbeidere, butikk-
medarbeidere og renholdere.

En annen side ved utbredt deltid er behovet
for arbeidskraft. Det er anslatt et behov for over
40 000 nye arsverk i kommunesektoren frem mot
2030 (KS mfl. 2008). Mer heltid i kommunene vil
dekke noe av dette behovet for arbeidskraft.

Deltidsansatte har etter arbeidsmiljeloven rett
til samme arbeidsvilkar som heltidsansatte.

Regjeringen er opptatt av de deltidsansatte
som ensker utvidet stillingsandel. Ufrivillig deltid
er en form for arbeidsledighet som méa bekjempes
som annen arbeidsledighet. Ufrivillig deltid har en
viktig kjennsdimensjon, da de aller fleste som
onsker storre stilling er kvinner. Andelen deltids-
ansatte som ensker lengre ukentlig arbeidstid er
hoyest i kvinnedominerte yrker uten krav til hoye-
re utdanning. Mest alvorlig er dette for dem som
over lengre tid blir veerende i en deltidsstilling,
men onsker lengre arbeidstid.

11.2.3 Tiltak for a redusere ufrivillig deltid
Turnus i helseforetakene

I 2008 pala regjeringen de regionale helseforeta-
kene 4 redusere uensket deltid. I helseforetakene
er deltid sterkt knyttet til turnusarbeid, og det ble
identifiserte flere ulike typer tiltak som tar sikte
pa a endre forhold ved turnusarbeidet. Det ble
iverksatt en rekke forsek med alternative mater &
organisere turnusarbeidet pd (NOU 2008: 7). Pro-
blemet ble oppfattet som viktig, og interessen for
a gjore noe med situasjonen var stor. Erfaringene
med de ulike tiltakene var likevel blandet.

I helse- og omsorgssektoren, hvor andelen
ansatte i ufrivillig deltid er stor, fremheves virk-
somhetenes problemer med a fa dekket opp hel-
gevaktene som en viktig arsak til ufrivillig deltid.
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Helse- og sosialsektoren har store bemanningsbe-
hov i helgene, samtidig som ansatte jevnt over
ikke arbeider mer enn hver tredje helg. Dermed
oppstar behov for mange smai stillinger, seerlig
som ekstravakter i helgene. Nye méter & beregne
arbeidstiden for tredelt skift og turnus ved & oke
kompensasjonen for natt- og sendagsarbeid, kan
gjore det mer attraktivt 4 arbeide i helgene. Ny
arbeidstidsordning ble tatt inn i arbeidsmiljeloven
i 2009. Dette kan redusere problemet med &
dekke helgevaktene og dermed bidra til 4 redu-
sere omfanget av ufrivillig deltid.

Deltid i kommunene

I 2003 ble det iverksatt en rekke forsek og utvi-
klingsarbeid i kommunene for a redusere uensket
deltid. Et utvalg oppnevnt av partene evaluerte
disse virkemidlene i 2008 (KS mfl. 2008). Mange
kommuner har prevd ut ulike virkemidler for a
redusere uensket deltid med godt resultat. Det er
en positiv utvikling, bade med hensyn til reduk-
sjon i antall deltidsstillinger og okt stillingsstorrel-
se. Kommuner som har gjennomfert tiltak har en
mer positiv utvikling enn andre kommuner. Utval-
get mente at det var viktig med gode lokale pro-
sesser, politisk forankring lokalt og vilje blant
arbeidsgivere/tillitsvalgte/arbeidstakere til & pro-
ve ut flere virkemidler.

11.2.4 Regjeringens videre innsats mot
ufrivillig deltid

Regjeringens innsats for 4 redusere antallet
arbeidstakere i ufrivillig deltid er fulgt opp i bud-
sjettforslaget for 2011 (Prop. 1 S (2010-2011)).

Regjeringen legger i budsjettforslaget opp til
en opptrapping av innsatsen for & redusere antal-
let arbeidstakere i1 ufrivillig deltid. Den foreslatte
innsatsen vil omfatte bidrag til finansiering av
lokale forseksprosjekter og kunnskapsspredning
med sikte pa & redusere omfanget av ufrivillig del-
tid. Innsatsen vil strekke seg over tre ar.

Ufrivillig deltid er seerlig fremtredende i visse
bransjer og i forhold til visse yrkesgrupper. Samti-
dig er det flere eksempler pa at arbeidsgivere i
samarbeid med arbeidstakerne og deres organisa-
sjoner har funnet fram til arbeidstidsordninger og
bemanningslesninger som reduserer ufrivillig del-
tid. Regjeringen mener det er et potensial for
reduksjon av ufrivillig deltid ved at partene finner
fram til og bidrar til slike lgsninger.

Regjeringens videre arbeid mot ufrivillig deltid
vil bli omtalt i Arbeidsdepartementets stortings-
melding om arbeidsforhold, arbeidsmilje og sik-
kerhet som planlegges lagt frem varen 2011.
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12 @konomiske og administrative konsekvenser

12.1 Oppfolging av likestillingslovens
regler om likelgnn

12.2 Andre tiltak som vil bidra til
redusere lgnnsforskjeller

I meldingen varsles tiltak som skal styrke like-
lennsarbeidet pa arbeidsplassene og oppfelgingen
av likestillingslovens regler om lennsdiskrimine-
ring og likelenn mellom kvinner og menn. Tilta-
kene vil bidra til reduksjon av lennsforskjeller
mellom kvinner og menn.

12.1.1 Lonnsstatistikk

Regjeringen vil sikre at man far frem lonnsstati-
stikk knyttet til kjonn péa virksomhetsniva, som et
verktoy i likelonnsarbeidet pa arbeidsplassen. Til-
taket er omtalt i kapittel 9.3.9.

Mange virksomheter utarbeider allerede i dag
lonnsstatistikker som en del av likestillingsarbei-
det, eventuelt som en del av den lovfestede rede-
gjorelsesplikten eller fordi det er tariffestet. En
lovfesting av plikt til & utarbeide lennsstatistikker
vil derfor ikke veere et nytt tiltak for virksomhe-
tene. En plikt til lennsstatistikk vil likevel kunne
innebaere noe administrativt merarbeid for andre
virksomheter i privat og offentlig sektor. Det lar
seg ikke ansld hvor stort et eventuelt merarbeid
vil bli. Mange utarbeider allerede statistikker eller
sender lennsopplysninger til Statistisk sentralby-
ra. Det antas derfor at forslaget ikke vil ha ekono-
miske og administrative konsekvenser av betyd-
ning.

12.1.2 Opplysningsplikt

Regjeringen vil sikre en plikt for arbeidsgivere til
4 opplyse om lenn ved mistanke om lennsdiskri-
minering. Tiltaket er omtalt i kapittel 9.4.6. Opp-
lysningsplikten vil kunne innebaere noe adminis-
trativt merarbeid for virksomheter i privat og
offentlig sektor. Det lar seg ikke ansla hvor store
disse utgiftene vil bli. Tillitsvalgte har imidlertid
allerede innsyn i lenn i forbindelse med lennsfor-
handlinger. Og i offentlig sektor er opplysningene
offentlige. Det antas derfor at forslaget ikke vil ha
okonomiske og administrative konsekvenser av
betydning.

Det varsles ogsé tiltak som mer indirekte vil bidra
til 4 redusere lonnsforskjellene mellom kvinner og
menn ved & fremme like muligheter for kvinner
og menn gjennom strukturelle endringer i
arbeidsliv og familie.

12.2.1 Tredelt foreldrepermisjon

Regjeringen varsler i meldingen at den vil vurdere
en tydeligere tredeling av foreldrepermisjonen
ved at det innferes en medrekvote tilsvarende
fedrekvoten. Tiltaket er omtalt i kapittel 10.1.8.
Ettersom fedrekvoten i en tredelt ordning blir den
samme (tolv uker) som i gjeldende foreldrepenge-
ordning, vil ikke endringen ha skonomiske konse-
kvenser.

12.2.2 Rett til loann ved ammefri

Regjeringen vil foresld 4 lovfeste en plikt for
arbeidsgiver til 4 dekke lenn under ammefri en
time daglig i barnets forste levear. Tiltaket omta-
les i kapittel 10.2.9.

Tiltaket vil gi merutgifter for arbeidsgivere i
privat sektor som i dag ikke dekker lenn under
ammefri i henhold til avtale. Merutgiftene er
anslatt til 52-105 mill. kroner (inkludert arbeids-
giveravgift, feriepenger og pensjonsforpliktelser).
Rettigheten ma omfatte alle kvinner som har
behov for fri fra arbeidet for & amme. Ikke alle del-
tidsarbeidende har behov for ammefri. Kostna-
dene vil avhenge av hvor mange deltidsarbei-
dende som vil omfattes.

Det er lagt til grunn at medrene vil fa rett til
ammefri i gjennomsnittlig 14 uker og at mellom 46
prosent (ammefrekvens ved tolv méneder) og 63
prosent (ammefrekvens ved ni maneder) av
medrene vil amme frem til barnet er ett ar.

12.2.3 Rettigheter ved foreldrepermisjon

Regjeringen vil vurdere om det er behov for & pre-
sisere arbeidstakeres rettigheter i ansettelsesfor-
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holdet under og etter foreldrepermisjon. Tiltaket
er omtalt i kapittel 10.3.6. Siden det kun vil veere
tale om & presisere det som allerede folger av dis-
krimineringsvernet, vil en slik presisering ikke gi
okte skonomiske og administrative konsekvenser
for staten eller virksomhetene.

12.2.4 Satsing pa utradisjonelle
utdanningsvalg

Meldingen omtaler i kapittel 11.1.5 Regjeringens
arbeid for bedre kjennsbalanse i utdanning. Disse
tiltakene finansieres innenfor den foreslatte bud-
sjettrammen for 2011 og krever ikke nye bevilg-
ninger.

12.2.5 Tiltak mot ufrivillig deltid

Det fremgar av Prop. 1 S (2010-2011) at Regjerin-
gen vil bevilge 25 millioner kroner i 2011 som et
ledd i en treérig offensiv mot ufrivillig deltid og for
mer heltid. Tiltaket er omtalt i kapittel 11.2.4.

Barne-, likestillings- og inkluderingsdeparte-
mentet

tilrar:

Tilrading fra Barne-, likestillings- og inklude-
ringsdepartementet av 26. november 2010 om
likelonn mellom kvinner og menn blir sendt Stor-
tinget.
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