
NORGES OFFENTLIGE UTREDNINGER
NOU 1997: 10
Arbeidsvurderin g som 
virkemiddel for likelønn

Utredning fra utvalg oppnevnt ved kongelig resolusjon 
den 10. mars 1995.

Avgitt til 
Barne- og familiedepartementet 15. januar 1997.
STATENS FORVALTNINGSTJENESTE
STATENS TRYKNING

OSLO 1997



skulle
r og
Til Barne- og familiedepartementet
Ved kongelig resolusjon av 10. mars 1995 ble det nedsatt et utvalg som 
fremme forslag om arbeidsvurdering som metode for likelønn mellom kvinne
menn. Arbeidsvurderingsutvalget legger med dette frem sin innstilling.

Oslo 15. januar 1997

Harald Nybøen  leder
Berit Berg  
Laila Dåvøy  
Åsne Grønvold  
Geir Høgsnes  
Anthony Kallevig  
Olav Magnussen  
Randi Reese  
Anne Lise Ryel  
Bjørn Tore Stølen  
Bjørg Aase Sørensen  
Sverre Ødelien  
Kyrre Aamdal  
Jorun Hjertø  



NOU 1997: 10
Kapittel 1 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 3
KAPITTEL 1   
995.

 for
s av
r og
ens
t blir
ing-
r.

d ar-
val-
ale

lget
virk-

kon-

ering-

n at
vin-
 mål
id.
Utvalgets oppnevning og mandat

1.1 MANDAT OG SAMMENSETNING
Arbeidsvurderingsutvalget ble oppnevnt ved kongelig resolusjon 10. mars 1
Utvalget ble gitt følgende mandat:

Utvalget skal fremme forslag til enkel arbeidsvurdering som metode
likelønn. Systemet skal brukes til sammenligning av arbeid på tver
yrkesgrenser, og arbeid som vanligvis utføres av henholdsvis kvinne
menn. Metoden skal være et bidrag til konkretisering av likestillingslov
§5 og begrepet «arbeid av lik verdi». Systemet skal utformes slik at de
anvendelig i alle deler av arbeidslivet, og være et redskap for Likestill
sombudet ved håndheving av likestillingslovens likelønnsbestemmelse

Utvalget skal bygge på eksisterende kunnskap og erfaringer me
beidsvurdering som metode for likelønn, i Norge og internasjonalt. Ut
get skal ta hensyn til de forpliktelser som følger av internasjon
konvensjoner og avtaler om likelønn mellom kvinner og menn. Utva
skal vurdere om det er hensiktsmessig med utprøving i form av forsøks
somhet.

Det forutsettes at utvalget utreder økonomiske og administrative 
sekvenser av forslaget.

Arbeidsvurderingsutvalget har hatt følgende medlemmer:
Leder
Eksp.sjef Harald Nybøen, Barne- og familiedepartementet
Medlemmer
Prosjektleder Anthony Kallevig, Landsorganisasjonen i Norge
Saksbehandler Berit Berg, Landsorganisasjonen i Norge
Direktør Olav Magnussen, Næringslivets Hovedorganisasjon
Avd.leder Bjørn Tore Stølen,Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund
Styremedlem Laila Dåvøy, Akademikernes Fellesforbund
Underdirektør Randi Reese, Kommunenes Sentralforbund
Likestillingsombud Anne Lise Ryel
Byråsjef Sverre Ødelien, Kommunal- og arb.departementet
Rådgiver Åsne Grønvold, Administrasjonsdepartementet
Rådgiver Kyrre Aamdal, Finansdepartementet
Forsker Geir Høgsnes, Institutt for samfunnsforskning
Professor Bjørg Aase Sørensen, Arbeidsforskningsinstituttet

Rådgiver Jorun Hjertø, Barne- og familiedepartementet har vært arbeidsvurd
sutvalgets sekretær.

1.2 BAKGRUNNEN FOR ARBEIDET
I St.meld. nr.70 (1991-92) Likestillingspolitikk for 1990-åra varslet Regjeringe
et hovedsatsingsområde i det likestillingspolitiske arbeidet er likelønn mellom k
ner og menn. I meldingen heter det at en effektiv likelønnspolitikk må ha som
å fremme lik lønn for arbeid av lik verdi, ikke bare lik lønn for tilnærmet likt arbe
Det er et mål som krever utvikling av virkemidlene i arbeidet for likelønn.
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Lov om likestilling mellom kjønnene har en likelønnsbestemmelse, §5, som
at kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lønn for arbeid av lik ve
Loven definerer ikke begrepet arbeid av lik verdi nærmere. I forarbeidene til
om likestilling mellom kjønnene ble arbeid av lik verdi tolket til å omfatte rett til 
lønn for likt eller tilnærmet likt arbeid. I St.meld. nr.70 (1991-92) Likestillingspo
tikk for 1990-åra, foreslo regjeringen at likelønnsbestemmelsen i §5 presisere
hensyn til hvilke kriterier som skal inngå i en sammenligning av arbeid. Det fo
settes at slike sammenligninger kan foretas på tvers av faggrenser innenfor s
virksomhet.

I den nevnte stortingsmeldingen la Barne- og familiedepartementet likevel
på at det vesentligste arbeidet for likelønn må utføres på arbeidsplassene og
nom partene i arbeidslivet og deres organisasjoner. Arbeidet for likelønn er 
mensatt, og krever ulike virkemidler. Likestillingsloven setter rammen
likelønnsarbeidet og skal gi de riktige signaler for aktivisering av partenes 
arbeid. Myndighetenes ansvar i den forbindelse er å bidra med kunnskaps- og
deutvikling. Utvikling av arbeidsvurdering som virkemiddel for å oppnå likelønn
et slikt bidrag.

Likelønn dreier seg om verdsetting av arbeid, uten hensyn til arbeidstak
kjønn. Begrepet arbeid av lik verdi er gitt nærmere utdyping i ILO-konvensjone
100 om lik lønn for mannlig og kvinnelige arbeidstakere for arbeid av lik ve
Prinsippet er at arbeidet skal vurderes ut fra et sett rimelige og objektive krit
Arbeid som i det ytre er forskjellig, og som utføres av henholdsvis kvinner og m
skal kunne sammenlignes.

En forutsetning for bedømming av lik verdi er at man har et måleinstrumen
å vurdere verdien av arbeidet. Arbeidsvurdering er et slikt hjelpemiddel som
bidra til konkretisering av begrepet arbeid av lik verdi. ILO anbefaler metoden
har etterlyst tiltak for å ta i bruk arbeidsvurdering i arbeidet for likelønn.

Det er utviklet en rekke systemer for arbeidsvurdering. Felles for de tra
jonelle systemene er at de måler verdien av arbeidet i stillinger, og at hensikte
danne et grunnlag for gradering og lønnsstruktur. Slike systemer brukes som 
sonalpolitisk verktøy i arbeidslivet, men vanligvis er det ikke lagt vekt på å iva
likelønnsperspektivet i oppbyggingen av systemene.

Det ligger en fare i at arbeidsvurderingssystemer konstrueres slik at de bid
å bekrefte eksisterende lønnsforskjeller, og i praksis fungerer kjønnsdiskrim
ende. I Sverige, Finland, Canada, USA og New Zealand er det utviklet syst
som særlig tar sikte på å måle verdien av kvinners og menns arbeid på en like
måte. Det er dokumentert gode erfaringer med bruk av slike systemer hvor 
lagt særlig vekt på kravet om objektivitet og kjønnsnøytralitet. EF-domstolen
gjennom rettspraksis fastsatt retningslinjer for hvordan arbeidsvurderingssys
bør konstrueres og brukes for ikke å bryte med likelønnsdirektivet fra 1975.

I 1972 ble det ved kongelig resolusjon nedsatt et offentlig utvalg som skul
på kvinneyrkers lønnsplassering innenfor offentlig virksomhet (NOU 1974:
Utvalgets mandat var å sammenligne yrker på tvers av yrkesgrenser, for å se o
iske kvinneyrker hadde en lønnsplassering som var i samsvar med ILO ko
sjonen nr 100. Ved hjelp av arbeidsvurdering ble verdien i arbeidet målt for 
yrker, og utvalget konkluderte med at det var store lønnsforskjeller mellom y
grupper som utførte arbeid av lik verdi, og at de kvinnedominerte yrkene sys
atisk hadde lavere lønn enn tilsvarende mannsdominerte yrker.

I stortingsmeldingen om likestillingspolitikk for 1990-åra varslet Regjering
at det ville bli nedsatt en ekspertgruppe som skulle få i mandat å utvikle en m
for enkel arbeidsvurdering for sammenligninger av lønninger på tvers av yrk
rensene.
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På denne bakgrunn nedsatte Regjeringen Arbeidsvurderingsutvalget. I 
datet ble det lagt vekt på at utvalget skulle vurdere arbeidsvurderingssysteme
er særlig egnet til å fremme likelønn. Utvalget skulle legge til grunn at systeme
være et enkelt og anvendelig tilbud til alle deler av arbeidslivet. Systemet s
utformes som et tilbud til arbeidslivet og som et hjelpemiddel for å sikre en lø
dannelse som ikke er i strid med Lov om likestilling mellom kjønnene. Utva
skulle i sitt arbeid også ta hensyn til internasjonale forpliktelser, som EUs dir
om likelønn og ILO-konvensjon nr. 100 om lik lønn for mannlige og kvinnel
arbeidstakere for arbeid av lik verdi.

1.3 UTVALGETS ARBEID
Arbeidsvurderingsutvalget har i alt hatt 15 møter i perioden fra april 199
november 1996.

Utvalget har gjennomført flere internasjonale studiereiser. Reisene omfatt
reise til Sverige og Finland for hele utvalget, og reiser til England, Australia og 
Zealand for enkelte av utvalgets medlemmer. På studiereisene ble ulike spø
om arbeidsvurdering og likelønn drøftet med representanter for myndigh
arbeidslivets organisasjoner og forskningsmiljøer.

I tillegg er det avholdt et dagsseminar for utvalget om Canadiske erfaringer
tiltak for likelønn. To representanter fra Pay Equity Commission i Ontarioprovin
orienterte om erfaringer med å lovfeste handlingsplaner for likelønn i arbeids
utvikling og bruk av kjønnsnøytrale systemer for arbeidsvurdering og de resu
som er oppnådd.

Det internasjonale erfaringsmaterialet som utvalget legger frem, er omfatt
og dekker både lovgivning, håndheving av loven og utvikling og bruk av arbeid
dering som virkemiddel for likelønn.

1.4 UTREDNINGENS OPPBYGGING
Kapittel 1 omhandler utvalgets oppnevning og mandat, og bakgrunnen for arb

Kapittel 2 inneholder et sammendrag av utredningen.
"Lønnsforskjeller mellom kvinner og menn" i Kapittel 3 gir en oversikt over

lønnsforskjeller mellom kvinner og menn, slik de kommer til uttrykk i lønnssta
tikken og forskning. Det har vært viktig å få frem strukturelle trekk i lønnsdanne
og sammenhengen mellom det kjønnsdelte arbeidsmarkedet og lønnsfors
mellom kvinner og menn. Utvalget diskuterer også hva som ligger i lønnsdiskri
ering og hva som må anses som saklige lønnsforskjeller mellom kvinner og m
"Tiltak og virkemidler for likelønn" i Kapittel 4 gir en oversikt over arbeid og tilta
for likelønn mellom kvinner og menn, slik det er satt i verk av myndighetene
arbeidslivets organisasjonener. Det blir også gjort rede for likelønnsbestemm
i Lov om likestilling mellom kjønnene. "Internasjonale forpliktelser" i Kapittel 5
gir en oversikt over internasjonale forpliktelser om likelønn.

I "Begreper og definisjoner" i kapittel 6 drøftes en del sentrale begreper 
definisjoner. Det blir redegjort for hva som ligger i begrepet arbeid av lik ve
arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemiddel og krav som bør stilles t
kjønnsnøytralt system for arbeidsvurdering.

"Norske erfaringer med arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemiddei
Kapitlene 7, 8 og 9 gir en oversikt over norske og internasjonale erfaringer
arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn. Dette materialet er omfattende
det blir gitt flere eksempler på hvordan systemer for arbeidsvurdering kan by
opp. Det blir også redegjort for landenes håndheving av likelønnsbestemmels
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"Forutsetninger for kjønnsnøytral arbeidsvurdering" i Kapitlene 10, 11, 12, 13
og 14 presenterer utvalgets konklusjoner og anbefalinger. Anbefalingene om
forslag til rammeverk for arbeidsvurdering og retningslinjer for kjønnsnøy
arbeidsvurdering i praksis. Utvalget drøfter også behovet for revisjon av likelø
bestemmelsen i Lov om likestilling mellom kjønnene.

Kapittel 15 gir noen vurderinger av økonomiske og administrative k
sekvenser av likelønn mellom kvinner og menn.

Vedlegg 1 inneholder Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering, som
bygger på utvalgets anbefalinger.

Vedlegg 2 er eksempel på et arbeidsvurderingssystem som kan bruke
virkemiddel for likelønn, Likeverdig arbeid.

Vedlegg 3, 4 og 5 viser likestillingsloven, ILOs-likelønnskonvensjon og E
direktiv om likelønn.
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2.1 INNLEDNING
Utvalget legger til grunn en erkjennelse om at det skjer en lønnsmessig forsk
behandling av kvinner i arbeidslivet. En rekke studier av lønnsgapet mellom 
ner og menn avslører forskjellsbehandling, både på individuelt plan og i form
lavere verdsetting av arbeid som vanligvis utføres av kvinner.

Det finnes sterke rettferdighetsargumenter for likelønn og prinsippet om
lønn for arbeid av lik verdi. Likelønn dreier seg ikke om likhet i kroner og øre, i
forstand at alle kvinner skal tjene like mye som alle menn. Arbeidet for likel
dreier seg om å fjerne diskriminerende mekanismer i lønnsdannelsen. Utv
mener at tiden er moden for at likelønn blir realisert, og at det er nødvendig å
i verk tiltak for å nå dette målet. Målet om likelønn mellom kvinner og menn 
stor grad et spørsmål om valg av verdier, og gjennomføring må baseres på pr
inger mellom ulike og ofte motstridende interesser.

Oppfatninger av hva som er rettferdig endres over tid. Tidligere ble forsø
tillegg og forsørgerlønn sett på som et rettferdig argument i lønnsdannelsen. D
ansett som rimelig at menn med forsørgeransvar for familie, hadde høyere løn
kvinner. Dette ble begrunnet med at kvinner i arbeidslivet vanligvis var enslig
uten familieforpliktelser. Egne kvinnetariffer i industrien var uttrykk for en slik te
kning.

I dag har dette bildet endret seg, i den forstand at det ikke lenger oppfatte
rettferdig at kvinner skal lønnes lavere fordi de er kvinner. Familie- og forsørg
esplikter er ikke lenger akseptert som grunnlag for lønnsfastsetting. I tillegg t
bud og etterspørsel i markedet, styres lønn av normer. Den viktigste normen i 
dannelsen i dag er at lønn skal fastsettes på grunnlag av krav til hvordan ar
bør utføres, og lønn blir gitt som individuell kompensasjon for utført arbeid. F
torer som anses som legitime for fastsetting av lønn, er individuelle ressurse
kompetanse, og de krav som følger med arbeidet, som ansvar, anstrenge
arbeidsforhold.

Selv om normene har endret seg og skapt nye oppfatninger av rettferdigh
er virkeligheten fortsatt preget av tidligere holdninger. Ulikelønnen er derfor 
nødvendigvis resultat av bevisst diskriminering av kvinner, men resultat av at t
ere holdninger og strukturer føres videre. Forhold i arbeidslivet som tidligere
betraktet som naturlige, blir i dag oppfattet som diskriminering. Analyser av lø
forskjellene mellom kvinner og menn viser at det ikke er samsvar mellom gjeld
normer om likebehandling av kvinner og menn i arbeidslivet og den faktiske lø
dannelsen. Det er fortsatt urimelige lønnsforskjeller mellom kvinner og menn,
i dag må betegnes som resultat av kjønnsmessig diskriminering.

Likelønn har en viktig symbolsk betydning i arbeidet for likestilling mello
kvinner og menn. Et sentralt tema i kvinnekampen var økonomisk selvstend
og retten og mulighet til utdanning og arbeid. Kvinner har tatt denne mulighete
gir et betydelig bidrag i samfunnsøkonomien i form av lønnet arbeid. Arbeide
likestilling er ikke fullført før kvinner får likeverdig økonomisk uttelling for si
bidrag til verdiskapingen i arbeidslivet.

Lønn har også stor symbolsk betydning for den status et arbeid får. Når et a
har lav lønn blir det også ofte oppfattet slik at arbeidet har lav verdi. Likelønn d
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status og posisjoner i arbeidslivet.

Det kan også argumenteres mot gjennomføring av likelønn. Det vanligste 
mentet imot er at likelønn fører til økte lønnskostnader og økt økonomisk belas
for den enkelte virksomhet. En slik lønnsvekst kan igjen føre til lavere sysselse
i kvinneyrkene. Det vil si at kvinners lønnsutvikling og lønnslikhet mellom kvin
og mannsdominerte yrkesgrupper, må veies opp mot trygghet for arbeidsplas
sysselsetting.

På den annen side er ikke likelønn mellom kvinner og menn ensbetydende
økte kostnader for arbeidslivet. Det er grunn til å anta at kjønnsbaserte løn
skjeller og diskriminering har klare dysfunksjonelle sider i arbeidslivet. En an
og likere fordeling av kvinner og menn på alle nivå og yrker, vil sannsynligvis g
positiv samfunnsøkonomisk gevinst og mer produktiv bruk av arbeidskraften. 
opprettholdes en lite produktiv kjønnsdeling i arbeidsmarkedet som har neg
konsekvenser på produktiviteten, blant annet som følge av lønnsforskjellene
lom kvinne- og mannsdominert arbeid.

Når det gjelder valg av virkemidler for å eliminere effekten av lønnsdiskrim
eringen, er det ulike interesser og vurderinger av hva som er mest hensiktsm
Utvalgets mandat og oppgave har vært å drøfte arbeidsvurdering som virkem
for likelønn. Likelønn er et gammelt kvinnepolitisk krav. Det er tidligere satt i v
en rekke tiltak for likelønn, som felles tariffer for kvinner og menn, kvinnepotte
lavlønnstillegg i tariffoppgjørene og lovfestet forbud mot lønnsdiskrimineri
Kjønnsnøytral arbeidsvurdering er ett av flere likelønnspolitiske tiltak, og 
betraktes som et suplement til det øvrige arbeidet for likestilling i arbeidsl
Arbeidsvurdering er i første rekke ment som et praktisk verktøy for den en
virksomhet, som ønsker å sette iverk konkrete tiltak for likeverdig avlønning
kvinner og menn.

Det er reist en del kritikk mot arbeidsvurdering som virkemiddel for likelø
Det viktigste motargumentet er at lønnsfastsetting på grunnlag av arbeidsvurd
vil innebære en innblanding i forhandlingssystemet og markedskreftene. Arb
vurdering blir sett som et forstyrrende element i et arbeidsmarked hvor tilbu
etterspørsel bør bestemme lønn. Men diskriminering er i dag et forstyrrende el
i markedet, som fører til imperfeksjoner. Det kan derfor argumenteres for at b
kunnskap om innholdet og de krav som stilles til ulike typer arbeid, vil føre ti
bedre vurdering av kvinners og menns produktivitet. Arbeidsvurdering vil gi b
innsikt i de krav som stilles til ulike stillinger og innholdet i det arbeidet s
utføres. Åpenhet og synliggjøring er sentrale elementer i arbeidsvurdering, og
føre til justeringer av eksisterende imperfeksjoner i markedet.

Det som gjør arbeidsvurdering til et særlig aktuelt virkemiddel, er at det s
fokus på lønnsforskjellene i et kjønnsdelt arbeidsmarked. En viktig del av lønn
skjellen mellom kvinner og menn i dag, skyldes gjennomgående lavere lø
kvinnedominerte stillinger og yrker. Det betegnes som verdsettingsdiskriminering-
når en kvinnedominert gruppe har lavere lønn enn en mannsdominert grupp
om de utfører arbeid av lik verdi. Arbeidsvurdering måler arbeidets verdi for g
per på tvers av fag og yrkesgrenser, og gjør det mulig å sammenligne og vis
dien i kvinners og menns arbeid, i et kjønnsdelt arbeidsmarked.

Men bruk av arbeidsvurdering har også sine svake sider. En stor utfordrin
ger i å sikre at vurderingen av arbeidet blir gjennomført på en kjønnsnøytral 
I utredningen drøftes og stilles opp en rekke betingelser som må være oppfylt
vurderingen kan betegnes som kjønnsnøytral.

Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn er en rasjonell tilnærming ti
kontroversielt tema. Arbeidsvurdering tar ikke hensyn til forhandlingsstyrke
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maktforhold i lønnsdannelsen, men baserer seg på synliggjøring og argumen
om hva som er rimelig og rettferdig. Det lå ikke i utvalgets mandat å vurdere h
dan eller om arbeidsvurdering kan bryte med alminnelige normer for lønnsdan
dvs. gjennom forhandlinger mellom partene i arbeidslivet. Utvalget har likevel
kutert hvordan arbeidsvurdering kan integreres i forhandlingsprosessen, og p
måten bidra til kjønnsnøytral lønnsdannelse. Hensikten har vært å utvikle me
slik at den kan sikre en kjønnsnøytral vurdering, og – kanskje like viktig – disku
hvordan metoden kan bli tatt i bruk i norsk arbeidsliv i dag.

2.2 HOVEDPUNKTER
I denne utredningen legger Arbeidsvurderingsutvalget frem forslag til retningsl
for kjønnsnøytral arbeidsvurdering. Utvalgets anbefalinger er basert på et o
tende materiale om lønnsforskjeller mellom kvinner og menn, og nasjonale og 
nasjonale erfaringer med arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemid
Utvalget har utarbeidet retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering, og a
faler at partene i arbeidslivet gjennom frivillige avtaler, tar i bruk arbeidsvurde
som et virkemiddel for likelønn mellom kvinner og menn. I tillegg drøfter utval
behov for revisjon av Lov om likestilling mellom kjønnene.

2.3 LØNNSFORSKJELLER MELLOM KVINNER OG MENN
Utvalget har foretatt en gjennomgang av tilgjengelig materiale om lønnsforsk
mellom kvinner og menn i Norge. I kapitel 3 er det gitt en oversikt over lønns
skjellene mellom kvinner og menn, både slik de kommer til uttrykk i lønnsst
tikken og forskning. Det er lagt vekt på å avklare hva som ligger i begrepet lø
diskriminering, og det skilles mellom direkte lønnsdiskriminering, stillingsd
kriminering og verdsettingsdiskriminering.

Lønnsstatistikken viser at det eksisterer lønnsforskjeller mellom kvinne
menn i alle deler av arbeidslivet. I gjennomsnitt er det stor forskjell mellom k
ners og menns arbeidsinntekt. Når det kontrolleres for arbeidstid, synker den
nomsnittlige lønnsforskjellen til ca 20 prosent. Samlet viser utviklingen at lønn
pet mellom kvinner og menn for et beregnet årsverk, langsomt blir mindre. Mid
80-tallet kom en periode med tilbakegang, hvor tilnærmingen mellom kvinner
menns lønn stoppet opp. I overgangen til 1990-årene har det vært en svak f
ring, men det er tendenser til at utjevningen igjen er i ferd med å stoppe opp.

2.4 ANALYSER AV LØNNSGAPET
De analysene som det er gjort rede for, viser at en rekke faktorer påvirker lønns
mellom kvinner og menn. Analysene gir derfor et svært sammensatt bilde, hv
rekke årsaker og trekk i arbeidslivet kan belyse og forklare lønnsgapet.

Analyser av lønnsgapet mellom kvinner og menn viser at lønnsgapet båd
forklares med legitime forhold og diskriminering. En del av lønnsgapet skyldes
torer som vanligvis kompenseres med høyere lønn, det gjelder utdanning, led
var, risiko og etterspørsel i markedet. Slike faktorer anses som legitime, og b
til at menn har høyere lønn enn kvinner. Likelønn betyr ikke lik lønn for alle, m
at lønn skal fastsettes på samme måte for kvinner og menn.

I tillegg viser analysene at en betydelig del av lønnsgapet ikke kan fork
med legitime faktorer. Slike kjønnsbaserte lønnsforskjeller kan observeres på
nivå, og omfatter både direkte diskriminering og at kvinnedominerte stillin
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Omfanget av den direkte, individuelle lønnsdiskriminering ser ut til å være
ativt beskjeden. Direkte diskriminering gir seg uttrykk ved at f.eks en kvinne
lavere lønn selv om hun utfører samme arbeid eller arbeid som er tilnærmet li
har samme kvalifikasjoner som en mann i samme virksomhet.

Det viser seg at arbeidsmarkedet fortsatt er svært kjønnsdelt, og at kvinn
menn er fordelt i hver sine yrker. Yrker og arbeid som vanligvis utføres av kvi
har gjennomgående lavere lønnsnivå enn yrker og arbeid dominert av men
gjelder også når kompetansen og de krav som stilles til utførelsen av arbeide
betegnes som likeverdige. Dette betegnes som verdsettingsdiskriminering. Ve
tingsdiskriminering er derfor en viktig faktor når det gjelder å forklare lønns
skjellene mellom kvinner og menn.

Det viser seg også at kvinner og menn gjennomgående er plassert i hve
typer stillinger, og at heller ikke denne segregeringen i sin helhet kan forklares
kvalifikasjoner eller arbeidets verdi. Det vil si at menn har lettere tilgang til s
inger med høyere status og høyere lønn enn kvinner har. Denne sorteringen
nes som stillingsdiskriminering, og fører til at kvinner i gjennomsnitt har lav
lønn enn menn, selv om de personlige ressursene er like.

Analysene viser at den faktoren som forklarer det meste av lønnsgapet e
stillingsplassering. Det gjelder både i offentlig og privat sektor. I privat sektor
kvinner i gjennomsnitt en årslønn som er ca 10 til 30 prosent lavere enn tilsva
gjennomsnittslønn for menn, i samme virksomhet. Når det kontrolleres for sti
reduseres lønnsgapet betraktelig, og det viser det seg at når kvinner og
arbeider i samme type stilling i samme virksomhet, synker denne lønnsforsk
til ca 2-6 prosent. I staten tjener heltidsansatte kvinner ca 12 prosent mindr
menn. Når det kontrolleres for stilling i staten forsvinner nesten hele lønnsgap
ligger under 1 prosent. Tall fra kommunal sektor viser tilsvarende forhold. Ogs
er lønnsgapet i utgangspunktet 12 prosent, og reduseres til ca 2 prosent når k
og menn arbeider i samme stilling.

Gjennomsnittlig lavere lønn i kvinnedominerte stillinger gjør at kvinner forts
får mindre igjen for utdanning, yrkeserfaring, anstrengelse og ansvar i arbeide
er nær sammenheng mellom kjønnsdelingen i arbeidsmarkedet og de regis
gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom kvinner og menn.

2.5 TILTAK FOR LIKELØNN
Det har alltid eksistert lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Den histor
arven som tilsier at kvinners arbeidskraft er billigere enn menns arbeids
påvirker fortsatt lønnsdannelsen og gjeldende normer om hva som er rimelig
Men kravet om lik lønn for kvinner og menn har også lange tradisjoner, og m
dighetene og organisasjonene i arbeidslivet har satt i verk tiltak som skal h
lønnsdiskriminering og minske lønnsgapet.

I 1947 tok Sosialdepartementet initiativet til en kartlegging av kvinnearbei
kvinnelønninger. utredningen viste at lønnsforskjellen mellom kvinner og men
mellom 20 og 40 prosent, og det ble stilt spørsmål om menns forsørgelses
kunne forsvare den store lønnsforskjellen. Det viste seg at menn hadde samm
uavhengig av familieforsørgelse, og at det var vanskelig å forsvare lønnsgape
familieforhold.

I 1949 ble Likelønnskomiteen nedsatt. Den fikk i oppdrag å utrede spørsm
om lik lønn for kvinner og menn, og skaffe oversikt over kvinners lønnsmes
stilling i arbeidslivet. Komiteen skulle også drøfte forslag til hvordan misforho
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mellom kvinners og menns lønninger kunne rettes opp. Komiteen la frem
innstilling ni år senere. I sin innstilling gikk komiteen inn for at likelønn må fors
som rett til lik lønn for arbeid av lik verdi, og at arbeidsvurdering burde brukes 
virkemiddel for å oppnå likelønn. Men komiteen hadde ikke noen entydig forstå
av begrepet arbeid av lik verdi. Etter komiteens vurdering burde begrepet om
både arbeidsoppgaven slik den var definert og hvordan arbeidet ble utført.

– Håndhevingsapparatet

I 1959 ble Likelønnsrådet opprettet, som et trepartsråd hvor N.A.F, LO og offe
myndighet var representert. Likelønnsrådet fikk i mandat å fremme forslag om 
for likelønn og opplyse om arbeidsvurdering som metode. I 1972 ble Likelønns
erstattet av Likestillingsrådet som fikk et videre mandat. Både Likelønnsråd
Likestillingsrådet arbeidet aktivt for å redusere lønnsgapet, men de gikk ikke in
å utarbeide et system for arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn.

I 1978 ble Lov om likestilling mellom kjønnene vedtatt og samtidig ble Lik
tillingsombudet opprettet. Paragraf 5 i likestillingsloven lovfester forbud mot løn
diskriminering, og i lovens ordlyd brukes uttrykket arbeid av lik verdi. Men i lov
forarbeider fikk bestemmelsen om at kvinner og menn skal ha lik lønn for arbe
lik verdi, en snever fortolkning. I norsk rettspraksis er derfor forbudet mot 
kriminering begrenset til å omfatte likt og tilnærmet likt arbeid.

I St.meld. nr 70 (1991-92) Likestillingspolitikk for 1990-åra foreslo Barne-
familiedepartementet en styrking av likelønnsbestemmelsen. I meldingen tas 
orde for at prinsippet om likelønn og forbudet mot diskriminering skal omf
arbeid av lik verdi – det vil også si forskjellig arbeid – og ikke bare likt arbeid.

– Arbeidslivets organisasjoner

Arbeidslivets organisasjoner har inngått flere avtaler om likelønn mellom kvin
og menn. Den viktigste avtalen var rammeavtalen for gjennomføring av likelø
1961. Den innebar at de egne kvinnetariffene i industrien skulle fjernes, og at
nomføringen skulle skje ved hjelp av arbeidsvurderinger. De siste kvinnetari
ble fjernet i 1967, men det viste seg at kvinners gjennomsnittslønninger i indu
fortsatt var lavere enn menns lønninger.

Deler av fagbevegelsen har i stor grad definert likelønn som et lavlønns
lem. Begrunnelsen er at det er flest kvinner i lavlønnsgruppene, og satsing p
lønnstillegg i tarifforhandlingene vil derfor i stor grad komme kvinner til gode
bidra til å redusere lønnsgapet. Arbeidstakerorganisasjonene som represe
utdanningsgruppene har fokusert på likelønnsproblemet som et verdsettings
lem, og bl a fokusert på det forhold at det er systematiske forskjeller mht til hvo
stillingens krav til utdanning, kompetanse og ansvar verdsettes.

På 1990-tallet har likelønn i økende grad blitt oppfattet som et problem 
berører alle kvinner i arbeidslivet. I 1995 ble LO/YS-NHO enige om et
punktsprogram om likestilling. I programmet blir likelønn og likestilling gitt e
bredere forståelse og koplet til forfremmelser, kompetanse, og innplassering 
ings- og lønnssystemer.

2.6 INTERNASJONALE FORPLIKTELSER
– ILO-konvensjon nr 100 om lik lønn for arbeid av lik verdi
Likelønnskomiteen gikk inn for at Norge ratifiserte ILOs konvensjon nr 100 om
lønn for kvinner og menn for arbeid av lik verdi. I konvensjonen defineres ar
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av lik verdi som det arbeid som skal utføres, det vil si slik det er definert for still
ingen uavhengig av hvem som innehar stillingen og hvordan arbeidet blir utfør
er ikke verdien for arbeidsgiver, men de krav som stilles, som gir verdien av a
det. Begrunnelsen for konvensjonen var at arbeid som kvinner vanligvis utfø
gjennomsnitt var lavere lønnet enn arbeid som ble utført av menn, og forbude
diskriminering omfatter også arbeid som i det ytre kan være forskjellig. Kon
sjonen anbefaler at det skal settes i verk tiltak for å fremme objektiv arbeidsvu
ing, som et virkemiddel for likelønn mellom kvinner og menn.

– EUs likelønnsdirektiv

Som følge av EØS-avtalen har Norge forpliktet seg til å tilpasse lovverket til 
direktiv og forordninger på området likelønn og likebehandling av kvinner
menn. Utvalget har foretatt en utførlig gjennomgang av alle rettsavgjørelser
berører likelønnsspørsmålet.

Begrepet arbeid av lik verdi må på grunnlag av EUs regelverk og rettspra
tolkes slik at det også omfatter forskjellig arbeid. Det er ikke uttrykkelig presis
likelønnsdirektivet, men mye av rettspraksis bygger på sammenligninger på tv
faggrenser.

2.7 ARBEIDSVURDERING SOM ET LIKELØNNSPOLITISK VIRKE-
MIDDEL.

Utvalget har sett nærmere på sentrale begreper og definisjoner og foretatt en a
ing av hvordan arbeidsvurdering kan være et egnet virkemiddel for å o
likelønn. Begrepet arbeid av lik verdi er sentralt. Prinsippet om lik lønn for arbe
av lik verdi dreier seg om sammenligning av forskjellig arbeid. Begrepet da
basis i begrunnelsen for hvorfor arbeidsvurdering er et aktuelt virkemiddel i a
det for likelønn.

Det blir også gitt en definisjon av arbeidsvurdering slik det vil bli brukt i utval-
gets arbeid. Arbeidsvurdering dreier seg om sammenligninger mellom arbeid
ergrupper og yrkeskategorier, og ikke om vurdering av den enkelte arbeidst
prestasjoner. For å kunne avgjøre om forskjellig arbeid har samme verdi, m
sammenlignes og vurderes etter felles målestokk.

2.8 ERFARINGER MED ARBEIDSVURDERING
Arbeidsvurdering er i liten grad benyttet som virkemiddel for likelønn i Norge
erfaringene er få. I 1972 ble det nedsatt et offentlig utvalg som skulle se på kvi
rkers lønnsplassering i offentlig virksomhet. Bakgrunnen var at det var reist tv
staten oppfylte sine forpliktelser som følge av ILO-konvensjonen om lik lønn
kvinner og menn for arbeid av lik verdi. Utvalget foretok en omfattende vurde
av verdien i 22 yrker, ved hjelp av et system for arbeidsvurdering som utvalge
utviklet. Utvalgets konklusjon var at yrkene i stor grad var delt etter kjønn, o
mange kvinneyrker ikke ble lønnet etter sin relative verdi. Det var store lønn
skjeller mellom yrkene, og lønnsforskjellene hadde sammenheng med hvilket 
som dominerte i yrkesgruppen.

Et forskningsprosjekt som LO og NHO tok initiativ til i 1990 gjennomfør
arbeidsvurdering i 14 bedrifter. Prosjektet konkluderte med at lønnsforskjeller
lom kvinner og menn i liten grad skyldes bevisst forskjellsbehandling. Forskje
kan i stor grad tilbakeføres til etablerte strukturer og holdninger. I følge rappo
bør hele stillingsstrukturen i en virksomhet vurderes i arbeidet for likelønn,
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gjelder oppbygging av lønnsklasser, stillingsstruktur og karriere
viklingsmuligheter, samt kvinners og menns plassering i stillingsstrukturen.

Partene i KS-området har avsluttet et forsøksprosjekt med stillingsvurde
som likelønnspolitisk virkemiddel. Partene anbefaler at systemet prøves ut lo
kommunal sektor.

Internasjonalt foreligger omfattende erfaringer med arbeidsvurdering 
likelønnspolitisk virkemiddel. Det gjelder særlig land som Canada, USA, N
Zealand, Australia og England. Sverige og Finland har også tatt opp arbeidsv
ing som et aktuelt virkemiddel, og har en del erfaringer fra lokale forsøk. Utva
har gjennomført studiereiser til disse landene, unntatt Canada og USA, og fo
en gjennomgang av aktuelle systemer for arbeidsvurdering og de erfaring
resultater som er oppnådd.

LO i Sverige har utviklet et system for arbeidsvurdering, hvor det er lagt 
på likeverdig vurdering av kvinners og menns arbeid, Svårighetsskala för
lönestatistiska ändamål. Systemet møtte i utgangspunktet en del motstand, me
senere tatt i bruk i kommunal sektor, med positive resultater. Det svenske lik
ingsombudet har erfart at det er nødvendig å stille krav om kjønnsnøytralitet til
systemet for arbeidsvurdering og hvordan systemet brukes. Prosessen underv
avgjørende betydning for resultatet.

Finland har utviklet et rammeverk for arbeidsvurdering, som gir oversikt o
hvordan et arbeidsvurderingssystem kan utvikles og brukes. Finland har også
nomført omfattende prosjekter for utvikling av kjønnsnøytrale systemer. I d
arbeidet viste det seg at det var mulig å utvikle systemer som vurderer kvinne
menns arbeid på en likeverdig måte. Men Finland har også opplevd probleme
å få omsatt resultatene av målingene til lønnsjusteringer for grupper som had
lav lønn i forhold til arbeidets verdi. Både i Sverige og Finland har man erfari
fra sammenligninger på tvers av fagorganisering og faggrenser, men det viser
mannsdominerte yrkesgrupper ofte er lite interessert i å bli sammenlignet
kvinnedominerte yrkesgrupper.

Canada er det landet som har mest omfattende lovgivning og erfaringer
arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn. Det er særlig Ontarioprovin
som gjennom sin lovgivning har gjort viktige erfaringer. Denne loven tar sikte 
fjerne lønnsdiskriminering mellom kvinne- og mannsdominerte grupper, og er
en lov som retter seg mot individuell diskriminering. Loven pålegger arbeidsgi
å gjennomføre tiltak for likelønn mellom kvinner og menn, hvor arbeidsvurde
inngår som et vesentlig element. Loven inneholder et detaljert regelverk for hvo
arbeidsvurdering skal gjennomføres for grupper som utfører helt forskjellig ar
Loven ble vedtatt i 1987, og man kan vise til en rekke konkrete resultater. Det
seg at kvinners relative lønnsutvikling har vært bedre i Ontario enn i andre de
Canada. Da loven ble vedtatt var det gjennomsnittlige lønnsgapet på 36 pro
1993 var det sunket til 26,5 prosent i Ontario. Det er ikke registrert tilsvare
utjevning i andre provinser.

England har også en likelønnslov som tillater sammenligning og vurderin
innholdet i forskjellig arbeid på tvers av yrkesgrenser. Den engelske loven er 
forskjellig fra den canadiske, og bygger på individuelle klager. I England er
høstet en del erfaringer med bruk av arbeidsvurdering som et virkemidde
likelønn, da arbeidsvurdering blir brukt som en viktig del av bevisførsele
likelønnssaker som føres for rettsapparatet. Arbeidsretten har behandlet en
prinsipielle likelønnssaker, hvor behandlingen av individuelle saker har fø
lønnsjusteringer for hele kvinnedominerte grupper på virksomhetsnivå.

England har erfart at pålegg om at arbeidsvurdering skal inngå som del av
isførselen, kan ha uheldige sider, bl.a. fordi det har vist seg at tradisjonelle sys
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for arbeidsvurdering kan virke kjønnsdiskriminerende. England har derfor utv
nye systemer som måler kvinners og menns arbeid på en mer likeverdig måt

I 1990 vedtok New Zealand en likelønnslov som hadde mange fellestrekk
loven i Ontario. Det ble utviklet et system for arbeidsvurdering som skulle s
likeverdig vurdering av kvinners og menns arbeid, som et ledd i iverksettinge
loven. Men som følge av den store omleggingen og liberaliseringen av den ø
miske politikken på New Zealand, ble likelønnsloven avskaffet og systemet er
for lite utprøvd.

Metodeutviklingen i New Zealand har likevel hatt betydning for den intern
jonale kunnskapen om likelønn. Systemet som ble utviklet legger avgjørende
på at arbeidsvurdering må bygge på to elementer. For det første må systeme
kjønnsnøytralt og for det andre må prosessen for gjennomføring være i tråd
prinsipper for likestilling i arbeidslivet. Systemet inneholder både en liste over
torer som skal måles og informasjon om hvordan dette skal praktiseres 
kjønnsnøytral måte.

Australia har lange tradisjoner for sentral styring av lønnsdannelsen. I 
offentlig og privat sektor fastsettes nasjonale tariffavtaler og kontrakter for arb
forhold. I prinsippet blir alle stillinger klassifisert på basis av noen faktorer og r
tert til hverandre. Systemet bygger på at stillinger som klassifiseres som like
hensyn til krav og innhold i stillingen, skal ha tilsvarende minimumslønn på t
av ulike bransjer og fag i hele arbeidslivet. Alle stillinger blir rangert i forhold til
fagarbeider i metallindustrien. Lønnsdannelsen bygger derfor på en omfat
arbeidsvurdering og sammenligning av alle stillinger i arbeidslivet. Selv om
også her er mulig å påvise diskriminerende elementer, så er dette systemet for
dannelse noe av forklaringen på at lønnsforskjellene mellom kvinner og me
Australia er relativt små.

På slutten av 80-tallet ble det gjennomført en moderninsering av det aust
systemet for lønnsdannelse, og det ble reist krav om at det skulle tas hen
likelønn i denne prosessen. I den forbindelse ble det eksempelvis foretatt en
nomgang av arbeids- og lønnsforhold for ansatte i barnehagene. Kontrakte
klassifiseringen for denne gruppen ble revurdert, og det ble fastsatt at en
skolelærer med ett års erfaring utførte arbeid av samme verdi som en fagarb
jern- og metallindustrien. Likheten ble etablert med referanse til likhet i utdan
og kompetanse.

Samlet sett er det mange likhetstrekk i de internasjonale erfaringene med 
det for likelønn. Et tilsynelatende enkelt prinsipp, likeverdig lønn for kvinner
menn, blir fort meget komplekst når det skal omsettes til praktisk politikk. Erfa
gene omfatter en rekke positive enkeltsaker, hvor kvinner har fått justert sin l
tråd med likelønnsprinsippet. På den annen side er problemer og hindringe
fører til at gjennomføring av likelønn blir blokkert, minst like fremtredende. Et o
forekommende kritisk punkt oppstår etter at at resultatet fra arbeidsvurder
foreligger, og det blir reist krav om lønnsjusteringer. Det viser seg at selv om
temene kan påvise brudd med prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi, s
det settes inn nye tiltak for å sikre lønnsjusteringer og gjennomføring av like
Selve den kjønnsnøytrale vurderingen ser med andre ord ut til å fungere ette
sikten, men er ingen garanti for likelønn.

Den viktigste konklusjonen er likevel at arbeidsvurdering har potensial 
virkemiddel for likelønn. Styrken ligger i at metoden kan konkretisere begr
arbeid av lik verdi, og at metoden er utviklet for å foreta sammenligninger på 
fag- og yrkesgrenser. Det siste er viktig fordi lønnsforskjellene i dag i stor 
følger skillelinjer i et kjønnsdelt arbeidsmarked. Norge skiller seg ut ved at vår p
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– kritikk av tradisjonelle systemer for arbeidsvurdering

Internasjonale erfaringer dokumenterer en omfattende kritikk av de tradisjo
systemene for arbeidsvurdering som brukes i arbeidslivet. Kritikken g
hovedtrekk ut på at systemene virker kjønnsdiskriminerende og forhindrer fo
dringer i lønnsdannelsen. Systemet legitimerer etablerte holdninger og verdie
som fører til at eksisterende diskriminering blir videreført. Systemene makter
å fange opp sider ved arbeid som kvinner utfører på en likeverdig måte me
arbeid som menn vanligvis utfører. Grunnen er at faktorer som er typisk i kvin
arbeid ofte er fraværende eller lavt verdsatt i de tradisjonelle systemene. Det 
rettssaker for EF-domstolen og arbeidsretten i Canada, hvor arbeidstakere h
søkt arbeidsgiver for å benytte arbeidsvurderingssystemer som fungerer kvin
kriminerende. Rettsavgjørelsene førte til at det ble satt formelle krav til hvo
systemer for arbeidsvurdering skal være utformet, dersom det ikke skal bryte
intensjonene i likelønnsbestemmelsene. Det er på grunnlag av denne kritikken
er lagt ned mye arbeid i å utvikle nye systemer, som særlig tar sikte på å fu
kjønnsnøytralt.

2.9 UTVALGETS ANBEFALINGER
Utvalget bygger sine vurderinger på nasjonale og internasjonale forpliktelser, 
felt i Lov om likestilling mellom kjønnene, ILO-konvensjon nr 100, FNs «kvinne
vensjon», EU-direktivet om likelønn etc. Disse forpliktelsene innebærer at
kriminering pga. kjønn ikke er tillatt. Prinsippet om lik lønn for arbeid av lik ve
er retningsgivende.

Utgangspunktet for utvalgets anbefalinger om arbeidsvurdering som likelø
politisk verktøy, er at det eksisterer kjønnsbetingede lønnsforskjeller i arbeids
og at myndighetene og arbeidslivets organisasjoner er forpliktet til å arbeid
likelønn mellom kvinner og menn. Utvalget har derfor ikke diskutert berettige
av likelønn.

Ulikelønn i Norge kommer dels til uttrykk som direkte diskriminering, dels 
stillingsdiskriminering og dels som verdsettingsdiskriminering. Utvalget har 
utgangspunkt i at arbeidsvurdering kan være et verktøy for å rette opp verdset
diskriminering.

Utvalget har samlet seg om noen sentrale prinsipper og forutsetninger, o
kutert muligheter og rammebetingelser for kjønnsnøytral arbeidsvurdering i n
arbeidsliv. Utvalget anerkjenner at lønnsdannelsen i Norge normalt skjer gjen
frie forhandlinger mellom partene, basert på avtaler og innenfor rammen
arbeidslivslovgivningen. I arbeidet for likelønn må det derfor tas hensyn til at d
viktigste arenaen for lønnsdannelse er gjennom forhandlinger og kollektive av
Utvalget anbefaler at gjennomføringen av arbeidsvurdering med likelønn som
må baseres på frivillighet og avtaler mellom partene i arbeidslivet.

Utvalget mener at arbeidsvurdering kan være et egnet virkemiddel fo
kartlegge og avdekke ulikelønn mellom kvinne- og mannsdominerte gruppe
danne grunnlaget for utvikling av tiltak for likelønn. Utvalget peker på at det fin
flere virkemidler for å rette opp diskriminerende lønnsforskjeller mellom kvinne
mannsdominerte grupper, som er avdekket gjennom arbeidsvurdering.

Utvalget foreslår et rammeverk for kjønnsnøytral arbeidsvurdering fremfo
konkret system. Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering stiller en del
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krav som må oppfylles for at vurderingen kan betegnes som kjønnsnøytral og
et egnet verktøy for likelønn. Retningslinjene for kjønnsnøytral arbeidsvurde
følger utredningen som Vedlegg I.

Utvalget anbefaler at i alle fall de dimensjoner i arbeidet som de fire hoved
torene kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold representerer, leg
grunn for arbeidet med å utvikle tilpassede arbeidsvurderingssystemer.

Kjønnsnøytral arbeidsvurdering defineres som sammenligninger av a
utført av kvinnedominerte og mannsdominerte grupper ved hjelp av de fire ho
faktorene, i en prosess hvor det stilles krav om kjønnsnøytralitet i alle ledd.
ningslinjene presiserer begrepene arbeid av lik verdi, virksomhet og kvinne
mannsdominerte grupper. Retningslinjene viser hvordan det kan stilles kra
kjønnsnøytralitet i selve systemet for arbeidsvurdering, utviklingen av stillin
beskrivelser og selve lønnsjusteringen. For å oppnå likelønn er det nødvendig
med en grundig og nøyaktig innsamling av informasjon om arbeidet, kjønnsnø
målinger og kjønnsnøytral bruk av resultatet, i form av sammenligninger og lø
justeringer.

Retningslinjene bygger på følgende prinsipper:
– hensikten med arbeidsvurderingen må avklares på forhånd, og må byg

avtaler mellom sentrale parter i arbeidslivet og / eller lokale avtaler
– kjønnsnøytral arbeidsvurdering omfatter både den tekniske delen av et s

og prosessen for gjennomføring
– representanter for arbeidstakerne trekkes aktivt inn i prosessen for gjen

føring av arbeidsvurderingen
– alle grupper i virksomheten må vurderes ved hjelp av samme system
– faktorene må fange opp kvinne- og mannsdominert arbeid på likeverdig m
– vektingen av faktorene må sikre kjønnsnøytral vurdering.

Utvalget anbefaler at sammenligninger må kunne skje både for grupper o
enkelt stillinger. Utvalget har likevel primært drøftet hvordan arbeidsvurdering 
gjennomføres på gruppenivå og på tvers av fag- og yrkesgrenser.

Kjønnsnøytral arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn kan gjenno
føres på flere måter. Hvordan arbeidsvurdering tas i bruk er avhengig av situas
og problemet som skal løses. Det kan dreie seg om alt fra total gjennomga
lønns- og arbeidssituasjonen i en virksomhet, til behandling av en enkelt klag

Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering presenteres som et tilbud til
partene i arbeidslivet, slik at bruk og gjennomføring må baseres på avtaler me
partene.

Et flertall av utvalgets medlemmer anbefaler at sentrale parter i offentlig og pr
sektor inngår en prinsippavtale om bruk av arbeidsvurdering som virkemidde
likelønn, herunder at det skal brukes kjønnsnøytrale systemer. Prinsippavtale
bygge på rammeverket som blir foreslått i utredningen.

Medlemmene Aamdal, Grønvold og Ødelien finner det ikke hensiktsmes
partene i staten inngår prinsippavtale om bruk av arbeidsvurdering som virke
del for likelønn. Det er de lokale parter som må inngå slike avtaler og som må 
nomføre arbeidsvurdering for å løse eventuelle likelønnsproblemer.

Hele utvalget anbefaler at arbeidsvurderingen gjennomføres innen den en
virksomhet og tilpasses den lokale arbeids- og stillingsstruktur. Gjennomføri
forutsetter enighet mellom lokale parter i hver virksomhet, og baseres på loka
pasningsavtaler.
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Utvalget går inn for at likelønn fortrinnsvis iverksettes gjennom forhandlin
og avtaler mellom partene. Det anbefales at partene utarbeider handlingspla
hvordan eventuelle kjønnsbaserte lønnsforskjeller skal rettes opp, bl.a. på gru
av gjennomført arbeidsvurdering. Utvalget vil peke på at hvis det blir avde
kjønnsmessige lønnsforskjeller, så er arbeidsgiver forpliktet til å rette opp dis

Utvalget vil legge vekt på Likestillingsombudets informasjons- og rådgivnin
funksjon overfor arbeidslivet. Ombudets rolle som aktiv pådriver for gjenn
føring av kjønnsnøytral arbeidsvurdering i arbeidslivet er viktig og bør styrke
konstruktivt arbeid for likelønn kan ikke baseres ensidig på kontroll og behan
av enkeltsaker. Likestillingsloven legger plikter på arbeidslivet, noe som foruts
at det også gis informasjon om hvilke forpliktelser arbeidsgiver har og hva som
ger i forbudet mot kjønnsbasert lønnsdiskriminering.

Utvalget mener at det må ytes veiledning overfor arbeidslivet for å 
forståelsen og kunnskapen om bruk av arbeidsvurdering. Utvalget anbefal
Likestillingsombudets informasjons- og rådgivningsfunksjon overfor arbeids
styrkes.

Dersom den frivillige tilnærmingen ikke fører frem, eller det oppstår konflik
underveis, kan håndhevingsapparatet tre inn. Utvalget drøfter behovet for re
av Lov om likestilling mellom kjønnene. Utvalget legger ikke frem konkrete fors
til lovendringer, men diskuterer hvilke endringer som vil gi mer effektiv håndh
ing av likelønnsprinsippet.

– arbeid av lik verdi defineres til å gjelde på tvers av faggrenser

Utvalget legger til grunn at internasjonale forpliktelser tilsier at Lov om likestilli
mellom kjønnene praktiseres slik at det er mulig å sammenligne arbeid på tve
fag- og yrkesgrenser og på tvers av fagforeningsgrenser. Dette vil ikke me
behov for revisjon av lovteksten, men av pedagogiske grunner kan dette vær
siktsmessig.

Utvalget mener derfor at det kan være hensiktsmessig å presisere i lo
likelønnsbestemmelse hvilke hovedfaktorer som legges til grunn for å bestem
arbeidet har lik verdi.

– retten til gruppesøksmål bør utredes

Prinsippet om sammenligninger på gruppenivå er viktig, fordi lønnsdiskrimine
gen i dag som oftest gir seg uttrykk ved at kvinnedominerte stillinger er lavere
net enn mannsdominerte stillinger, selv om de utfører arbeid av lik verdi.
gjelder også for menn som er i kvinnedominerte stillinger. Selv om mulighete
gruppesøksmål ikke blir lovfestet, kan Likestillingsombudet men ikke klag
emnda, foreta sammenligninger av lønn på gruppe nivå. Spørsmålet om r
gruppesøksmål reiser mange prinsipielle og juridiske spørsmål, som bør u
nærmere.

– begrensningen til samme virksomhet opprettholdes

Utvalget finner det hensiktsmessig at begrepet «virksomhet» defineres og avg
lokalt, og at hovedavtalenes virksomhetsbegrep i de enkelte avtaleområder l
til grunn. Utvalget vil samtidig peke på at samme arbeidsvurderingssystem
brukes på tvers av avtaleområder og fagforeningsgrenser innen samme virkso
og at ved rettslig prøving av eventuelt brudd på likelønnsprinsippet vil likes
ingsloven og eventuelle forskrifters definisjon av virksomhet være den gjelden
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Medlemmene Aamdal, Grønvold, Høgsnes, Magnussen og Ødelien er a
oppfatning at en ved håndheving av likestillingsloven ikke kan legge til grun
forståelse av staten som en arbeidsgiver. Den definisjon som vanligvis legg
grunn i staten, også utenfor Hovedavtalens virkeområde, er Hovedavtalens de
jon, § 40 annet ledd: «Med virksomhet menes hver statsetat/institusjon. Etter
vil f. eks. et departement, etater som Postverket og hvert enkelt universitet
betrakte som en virksomhet».

Disse medlemmene mener derfor at virksomhetsbegrepet for staten må
deres nærmere og eventuelt avgrenses i en forskrift til likestillingsloven.

– Klagenemnda for likestilling bør få uttalerett

Utvalget anbefaler at Klagenemnda for likestilling sin kompetanse styrkes vis
Arbeidsretten, slik at klagenemnda får uttalerett. Likestillingsombudet kan
uttalelse om tariffavtaler og arbeidsvurderingssystemer med tanke på kjønn
kriminering og eventuelle brudd på loven.

Utvalget har i sitt arbeid lagt stor vekt på at myndighetene har satt likelønn
lom kvinner og menn som et mål i lønnsdannelsen. For å oppnå dette måle
arbeidslivets organisasjoner trekkes aktiv inn i gjennomføringen. Gjennom lovg
ing og retningslinjer er rammene gitt. Innen disse rammebetingelsene ønsker
dighetene å sette sin lit til at partene gjennomfører likelønn gjennom sitt for
dlingsapparat. Organisasjonene er også forpliktet av Lov om likestilling me
kjønnene til å eliminere kjønnsbasert diskriminering gjennom sine avtaler.

Utvalget anbefaler at dersom arbeidslivets organisasjoner inngår avtale
innføring av kjønnsnøytral arbeidsvurdering, så bør avtalen være forpliktende
hold til fastsetting av lønn. Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering bør
legges til grunn for avtalene og det konkrete arbeidet for likelønn mellom kvi
og menn. Myndighetenes ansvar bør i første rekke være som pådriver, og 
Likestillingsombudet bør få en initierende rolle og tilby arbeidslivet kompetans
rådgivning på feltet kjønnsnøytral arbeidsvurdering.



Del I  
Fakta om lønnsforskjeller 
og likelønnspolitiske tiltak
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Lønnsforskjeller mellom kvinner og menn

3.1 LØNNSFORSKJELLER MELLOM KVINNER OG MENN
Lønnsforskjellene mellom kvinner og menn er grundig dokumentert og regist
alle data om lønn i Norge. I takt med utviklingen mot et likestilt samfunn har 
skjellene blitt mindre, men lønnsgapet ser ikke ut til å forsvinne på kort sikt, so
følge av den generelle positive utviklingen. Til tross for at kvinner har satse
utdanning og fått et stabilt fotfeste i arbeidslivet, har vi fortsatt et betydelig lønn
mellom kvinner og menn.

Denne oversikten over lønnsforskjellene mellom kvinner og menn er b
både på lønsstatistikk fra Statistisk sentralbyrå og forskningsrapporter og an
av lønnsgapet. Første del viser gjennomsnittlig lønnsforskjeller mellom kvinne
menn i arbeidslivet. Her er det viktig å skille mellom inntekt og lønn. I oversi
over inntektsutvikling er det ikke tatt hensyn til arbeidstid, mens lønn brukes
inntekten er beregnet til timelønn, månedslønn eller årslønn. Lønn omfatte
typer godtgjørelse unntatt overtid.

"Analyser av lønnsgapet mellom kvinner og menn" i Kap 3.2 og "Lønnssyste-
mer og stillingsstruktur" i 3.3 gir et innblikk i forskning og analyser av lønnsgap
mellom kvinner og menn. Analysene søker å gi forklaringer på lønnsgapet, og
hvilke faktorer det er som har betydning for kvinners og menns lønn. Analy
gransker både betydningen av personlige ressurser hos kvinner og menn og f
i arbeidslivet som kan ha betydning for lønn.

"Det kjønnsdelte arbeidsmarkedet" i Kap 3.4 ser nærmere på det kjønnsde
arbeidsmarkedet og sammenhengen mellom segregering og lønnsforskjeller
nittet tar for seg kvinners og menns utdanningsvalg, og fordeling på yrke og bra

3.1.1 Arbeidsinntekt
Tall over arbeidsinntekt viser at kvinner har en årlig inntekt som er på 57 prose
menns arbeidsinntekt i 1993. Siden 1984 har det vært små forandringer i forh
mellom kvinners og menns arbeidsinntekt. Kvinners inntekt fra lønnsarbeid li
jevnt på 50-60 prosent av menns inntekt.
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Figur 3.1 Brutto gjennomsnittlig lønnsinntekt for kvinner og menn. Kroner. 1984 til 1993

Kilde: Inntekts- og formuesundersøkelsene, Statistisk sentralbyrå

I 1993 var det bare 0,6 prosent av alle yrkesaktive kvinner som hadd
arbeidsinntekt over 400 000 kr. Tilsvarende tall for menn var 6,2 prosent. In
over 300 000 var forbeholdt 14,6 prosent av alle yrkesaktive menn og 2 prose
alle yrkesaktive kvinner. Over 50 prosent av alle yrkesaktive kvinner hadde en
arbeidsinntekt under 100 000 kroner.

Figur 3.2 Kvinner og menn fordelt etter bruttoinntektens størrelse. Kroner. 1993

Kilde: Inntekts- og formuesundersøkelsene, Statistisk sentralbyrå
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Ved beregning av arbeidsinntekt (pensjonsgivende inntekt) er det ikke tatt
syn til arbeidstid. Inntekt sier derfor lite om lønnsforskjeller målt i time- måne
eller årsverk. Mye av den store forskjellen mellom kvinners og me
arbeidsinntekt skyldes at mange kvinner arbeider deltid og at de i større grad
permisjoner enn hva menn gjør.

3.1.2 Gjennomsnittlige lønnsforskjeller
Statistisk sentralbyrå har utarbeidet en historisk oversikt over lønnsutviklinge
kvinner og menn. Den viser at lønnsforskjellen har gått ned fra 66 prosent i 19
21 prosent i 1990, regnet i prosent av gjennomsnittlig månedsfortjeneste. Utv
gen viser at forskjellen i lønn har blitt jevnt mindre i perioden fra 1959 og frem
1983, for deretter å ha stagnert.

Månedsfortjenesten for kvinner og menn har steget med omtrent samme k
beløp fra 1959 til 1989. Forskjellen mellom beregnet gjennomsnittlig måneds
for menn og kvinner økte fra 550 kr i 1959 til 2 950 kr i 1990. Justert for kons
prisindeksen tilsvarer 550 kr i 1959 kr 4004 i 1990, og utviklingen viser en rel
markert reduksjon i lønnsgapet mellom kvinner og menn. Den gjennomsnittlige
skjellen i reallønn pr måned i 1990-kroner er redusert fra vel ca kr 4000 til kna
3000 på 30 år.

Figur 3.3 Beregnet gjennomsnittlig månedsfortjeneste for mannlige og kvinnelige heltidsan
lønnstakere. Lønnsforskjeller i prosent av fortjenesten til kvinner.

Kilde: Historisk statistikk 1994, Statistisk sentralbyrå

I de senere år synes lønnsforskjellen å ha stabilisert seg på et nivå omkr
prosent, noe som også bekreftes av Levekårsundersøkelsene. Levekårs
søkelsene er utvalgsundersøkelser basert på intervjuer av ca 5000 personer. 
ten med undersøkelsene er å belyse levekårene i befolkningen, og b
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hovedtrekk i utviklingen og fordelingen av levekår. Undersøkelsen har 
spørsmål om lønn, og oppgir tall om beregnet gjennomsnittlig timelønn inklu
overtid.

Kilde: Levekårsundersøkelsene, Statistisk sentralbyrå.

Levekårsundersøkelsene viser at den gjennomsnittlige lønnsforskjellen m
kvinner og menn har blitt mindre siden 1980. Etter 1987 har det vært liten tilnæ
ing, og det ser ut til at lønnsforskjellen har stabilisert seg på ca 20 prosent.

Levekårsundersøkelsene har også tall for lavlønte. 34 prosent av alle yrk
tive kvinner mot 20 prosent av alle yrkesaktive menn, var lavlønte i 1995. De
vært en positiv utvikling blant kvinner siden 1980, mens menn ligger konstan
20 prosent. Lavlønn er definert som 85 prosent av gjennomsnittlig timefortjen
industrien, uten overtid.

Kilde: Levekårsundersøkelsene, Statistisk sentralbyrå.

3.1.3 Bransjevise lønnsforskjeller
Lønnsstatistikken slik den utarbeides av Statistisk Sentralbyrå er delt på brans
mangler gjennomsnittstall for alle lønnstakere delt på kjønn. Lønnsstatistikke
derfor ikke noe godt samlet mål på den gjennomsnittlige lønnsforskjellen me
kvinner og menn. Lønnsstatistikken viser hvor mye kvinner tjener i forhold til m
innen hver bransje, og gir et bilde av bransjemessig utvikling over tid.

Tabell 3.1: Kvinners lønn som andel av menns lønn. Gjennomsnittlig beregnet timelønn for a
inkludert overtid.

År 1980 1983 1987 1991 1995

Kvinners relative lønn 76,9 83,6 80,5 81,4 79,3

Tabell 3.2: Andel av ansatte som er lavlønte

År 1980 1983 1987 1991 1995

Menn 21 19 22 19 20

Kvinner 58 44 49 46 34
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Figur 3.4 Beregnet årslønn for kvinner målt som andel av tilsvarende lønn for menn. 1980 – 

Kilde: Lønnsstatistikk, Statistisk sentralbyrå

Etter en sterk bransjevis tilnærming mellom kvinners og menns gjenn
snittslønninger på 70-tallet, skjedde en endring på 80-tallet. Fra 1982 til 198
det registrert en stagnasjon, og i enkelte bransjer til og med en tilbakega
lønnsutjevningen mellom kvinner og menn. I 90- årene har det igjen vært tilnæ
ing mellom kvinners og menns lønn på bransjenivå. De årlige variasjonene i l
gapet kan ha mange forklaringer, og det er liten grunn til å legge for mye ve
mindre variasjoner. Det er de store utviklingstrekkene over tid som er av inter
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Kvinners relative lønn i forhold til menns lønn, varierer mellom de ulike br
sjene. I kommunene, skoleverket og industrien er forskjellen minst og ligger u
10 prosent i 1995. I forsikringsbransjen hvor lønnsforskjellen er størst tjener 
ner i gjennomsnitt nesten 30 prosent mindre enn menn.

I industrien var kvinners relative lønn 79,9 i 1973 og i 1983 var den steg
86,4. Deretter var det liten utvikling frem til 1988, da fikk kvinner 87,5 prosen
menns gjennomsnittslønn. Årene 1989 til 1991 var preget av positiv utvikling, so
igjen er avløst av stagnasjon i tilnærmingen mellom kvinners og menn lønn. I 
var kvinners relative lønn steget til 90,5 i industrien. I forsikring tjente kvinn
gjennomsnitt 63,8 prosent av menns lønn i 1980. Kvinners relative lønn steg ti
i 1990, og ligger på 72,4 i 1995.

Bransjer som opplevde at lønnsforskjellene stagnerte eller ble større på 80
var skoleverket, kommunene, staten, banksektoren og varehandel. Vi har 
enkel forklaring på stagnasjonen og tilbakegangen i utviklingen mot mindre lø
forskjeller mellom kvinner og menn midt på 80-tallet. I store deler av privat se
faller stagnasjonen sammen med forholdsvis høy lokal lønnsglidning og lave
trale tillegg. Og det er grunn til å anta at bedringen i kvinners relative lønns
innen hver sektor fra 1987 til 1989 har sammenheng med bl a de faste
netilleggene, som ble gitt både i 1988 og 1989 og med inntektsreguleringslov
disse to årene. I årene 1990 til 1992 hadde en også klar lavlønnsprofil ved de
trale oppgjøret, ved at de med lavest inntekt fikk høyest kronetillegg.

Endringer i lønnsutviklingen kan også ha sammenheng med andre mer 
turelle forhold, som endringer i sysselsetting og alderssammensetning. Te
beregningsutvalg for inntektsoppgjørene har foretatt noen beregninger av hv
betydning endringer i aldersstrukturen kan ha for lønnsutviklingen. Beregnin
er begrenset til årene etter 1987 for noen bransjer i privat sektor. Det viser se
del av lønnsveksten etter 1987 skyldes endringer i aldersstrukturen. I en del om
i privat sektor er andelen yngre arbeidstakere redusert, noe som fører til h
gjennomsnittlig lønnsnivå. På grunnlag av en slik effekt kan en ikke se bort f
noe av stagnasjonen i enkelte sektorer i tilnærmingen mellom kvinne- og mann
ninger midt på 80-tallet, kom av veksten i den kvinnelige sysselsettingen. I per
med rask vekst i sysselsettingen vil forholdsvis mange av de ansatte være nya
Disse får vanligvis lavere lønn enn gjennomsnittet for de som allerede er a
(NOU 1993:26).

En oversikt over kvinners og menns lønnsutvikling de siste ti år, viser at kvinne
har hatt en høyere prosentvis lønnsutvikling enn menn. Lønnsutviklingen har f
at tilbakegangen på 80-tallet er innhentet og det samlet har vært en bedring a
ners

relative lønn i alle bransjer siden 1980. Det har vært størst tilnærming de
skjellene var størst, som blant funksjonærene i NHO bedrifter og forsikringsb
sjen.
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Figur 3.5 Gjennomsnittlig årlig lønnsutvikling for heltidsansatte kvinner og menn. 1983-93. Pro

Kvinner har hatt bedre prosentvis lønnsutvikling enn menn i alle bransj
industrien hadde kvinner en årlig lønnsvekst på 6,6 prosent i løpet av tiårsper
1983 til 1993, samtidig som menn i industrien hadde en lønnsvekst på 6 pr
Men kvinner har fortsatt en årslønn som er 18 000 lavere enn menn i industri

Kvinner i funksjonærgruppen i NHO bedrifter, er den gruppen som har 
størst lønnsutvikling med 7,2 prosent pr. år i løpet av tiåret. I denne gruppen 
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kvinner 67 400 kr mindre enn menn pr. år. For menn var lønnsveksten 6,1 pr
blant funksjonærene. Noe av det store lønnsgapet i funksjonærgruppen
forklares med at funksjonærgruppen er langt mer sammensatt enn arbeidere i
trien. Funksjonærgruppen omfatter alle ansatte unntatt toppledere, mens arbe
industrien bare omfatter timelønte.

Det gjennomsnittlige lønnsnivået fordelt på bransjer, viser at det er langt stø
lønnsspredning blant menn enn blant kvinner. Det er særlig menns gjen
snittslønninger i privat sektor, som ligger over gjennomsnittet. Kvinner har et l
mer ensartet lønnsnivå uansett hvilken bransje de arbeider i. Kvinners gjenno
tlige lønn ligger under gjennomsnittet i alle bransjer, med unntak av skolesekt
Det er bare i industrien og kommunene at menn ligger under gjennomsnittet fo
bransjer. Det høyeste lønnsnivået finner vi blant menn i forsikringsbransjen o
retningsmessig tjenesteyting. Her er også forskjellen størst mellom kvinne
menns lønn. Laveste gjennomsnittslønn på bransjenivå, er blant kvinner i var
delen og industrien.

Figur 3.6 Relativt lønnsnivå for kvinner og menn 1994. Alle =100
Beregnet gjennomsnittlig årslønn for alle er kr 220 000 i 1994

Kilde: Lønnsstatistikk, Statistisk sentralbyrå

Samlet sett viser lønnsstatistikken en positiv utvikling over tid. Lønnsg
mellom kvinner og menn for et beregnet årsverk blir langsomt mindre. Men ett
stagnasjon på 80-tallet, etterfulgt av en positiv periode, ser det ut til at tilnærm
igjen er på vei til å stoppe opp. Tilnærmingen mellom kvinners og menns gjen
snittslønn er mest markant i bransjer hvor forskjellen i utgangspunktet er stør

3.2 ANALYSER AV LØNNSGAPET MELLOM KVINNER OG MENN
Lønnsgapet mellom kvinner og menn skyldes både diskriminering og legitime
hold. Det er allment akseptert at faktorer som utdanning, lederansvar, risik
etterspørsel i arbeidsmarkedet, kan kompenseres med høyere lønn. Må



NOU 1997: 10
Kapittel 3 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 28

ttes
jeller

gi et
jellig
 kvin-
or stor
t som
e kan
d i

nns-

torer,
ndel i
e i det
 bilde
n. Det

inner
lger å
 gir

enn

r og
r med
ifter i
ittlig
r det
rivat
r, så

onlige
i at ca
onlige

nsga-
ellom
g kan

sgapet
t eller
føres

nne-
ider

jeller
sam-
likelønn for kvinner og menn betyr ikke lik lønn for alle, men at lønn skal fastse
på samme måte for kvinner og menn i arbeidslivet og at urimelige lønnsforsk
basert på kjønn ikke kan aksepteres.

Ved hjelp av analyser av lønnsforskjellene i arbeidslivet, er det mulig å 
svar på hva som er de viktigste forklaringene på at kvinner og menn har forsk
lønn. Analysene søker å si noe om årsaker og hvilke faktorer som kan forklare
ners og menns lønnsutvikling. Siktemålet med analysene er å vise om eller hv
del av lønnsgapet som skyldes diskriminering, og hvor stor del av lønnsgape
kan betraktes som rimelige og rettferdige. De kjønnsbaserte lønnsforskjellen
observeres på ulike nivå, fra individuell diskriminering til strukturelle forhol
arbeidslivet. Følgelig vil kartlegging av årsaker og mekanismer som skaper lø
forskjellene, bli både komplekst og sammensatt.

De analysene som det gjøres rede for her, belyser betydningen av flere fak
som personlige ressurser dvs utdanning og yrkeserfaring, stilling og kvinnea
yrket. Felles for analysene er at de tar utgangspunkt i et stort antall lønnstaker
norske arbeidslivet. Hensikten med denne oversikten er ikke å gi et fullstendig
av forskning på området i dag, men å trekke frem noen sentrale og typiske fun
vil si at det er lagt stor vekt på resultater som gir grunnlag for generalisering.

3.2.1 Analyser av personlige ressurser og lønn
En del av lønnsgapet kan forklares med personlige ressurser. Det vil si at kv
fortsatt har mindre utdanning enn menn, kortere ansiennitet og at kvinner ve
prioritere familien på bekostning av yrkeslivet. Kvinners prioritering av familien
seg uttrykk ved at kvinner oftere velger deltid og oftere tar ut permisjoner enn m
gjør.

Et vanlig utgangspunkt for analyse av lønnsforskjellene mellom kvinne
menn, er derfor å se på lønn i relasjon til personlige ressurser. Erling Barth ha
tall fra Arbeids- og bedriftsundersøkelsen i 1989, som omfatter ca 1000 bedr
Norge, foretatt en slik analyse. Analysen bekrefter at vi har en gjennomsn
lønnsforskjell på ca. 20 prosent mellom kvinner og menn for et årsverk. Nå
kontrolleres for faktorer som utdanningslengde, yrkeserfaring, offentlig og p
sektor, faglærte og ufaglærte, ulike grupper funksjonærer og lederansva
reduseres denne forskjellen til ca 14 prosent (Barth, 1992).

Analysen sier med andre ord at når kvinner og menn har de samme pers
ressursene, så reduserers fratrekket i kvinners lønn til ca 14 prosent. Det vil s
6 prosent av et opprinnelig lønnsgap på 20 prosent, kan forklares med pers
ressurser og at dette gapet må sees som rimelig og akseptabelt.

Men konklusjonen fra Bedriftsundersøkelsen er at en betydelig del av løn
pet ikke kan forklares med personlige ressurser. Et resterende lønnsgap m
kvinner og menn på 14 prosent, lar seg ikke forklare med annet enn kjønn, o
derfor være utslag av lønnsdiskriminering. I analysen ble det resterende lønn
på 14 prosent redusert til ca 7 prosent når det kontrolleres for kvinnedominer
mannsdominert arbeidsplass. Halvparten av kvinnefratrekket kan altså tilbake
til ulik fordeling på kvinne- og mannsyrker. Den andre halvparten er en ren kvi
effekt. Kvinner får ca 14 prosent lavere lønn fordi de er kvinner og fordi de arbe
på en kvinnedominert arbeidsplass.

3.2.1.1 Lønnsforskjeller blant funksjonærer

Kristin Dale har gjennomført to sammenlignbare undersøkelser av lønnsforsk
mellom kvinner og menn blant funksjonærer i NHO-bedrifter. Analysen ser på 
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menhengen mellom kvinners og menns lønn og personlige ressurser i 1978 o
og kan vise utviklingen over tid. I denne perioden over 13 år, sank den gjennom
tlige lønnsforskjellen mellom kvinner og menn fra 33 til 29 prosent. Ved samm
ligning av grupper med lik utdanning, yrkeserfaring, ansiennitet i bedriften, a
bedriftsstørrelse, bransje og region, ble forskjellen redusert til 15 prosent i 199
20 prosent i 1978. Denne forskjellen synker til henholdsvis 9 og 13 prosent, n
kontrolleres for stilling.

Kilde: Dale, upublisert.

Lønnsgapet blant funksjonærene er betydelig. Det kan i stor grad forklares
at gruppen er så sammensatt, og undersøkelsen viser at lønnsgapet blir halv
det kontrolleres for personlige ressurser. Likevel tjener kvinnelige funksjonæ
NHO bedrifter 9 prosent mindre enn sine mannlige kolleger, når de har like
utdanning og ansiennitet og arbeider i samme stilling.

3.2.1.2 Belønningsstruktur i offentlig og privat sektor

Nordli Hansen har sett på hvilken lønnsmessig betydning det har for kvinne
menn om de arbeider i offentlig eller privat sektor. Analysen er basert på utvalg fr
folketellingene i 1980 og 1990, til sammen 19 000 individer (Hansen, 1995).

Kilde: Hansen 1995.

Tabellen viser sammenhengen mellom lønn og forhold som antas å på
lønn. Det er beregnet regresjonseffekt av en rekke forhold, denne tabellen
effekten av utdanning, antall barn født før 1980, kvinneandel i yrket og sektor
vat versus offentlig).

Analysen viser en rekke forskjeller mellom kvinner og menn. For menn e
meget lønnsomt å arbeide i privat sektor. Når det kontrolleres for en rekke fo
som har betydning for lønn, er lønnsfordelen over 14 prosent. For kvinner e

Tabell 3.3: Kvinners relative lønn blant funksjonærer i NHO-bedrifter. 1978 og 1991.

NAF NHO

1978 1991

Brutto lønnsforskjell 33% 29%

Lønnsgap kontrollert for personlige ressurser 20% 15%

Lønnsgap kontrollert for personlige ressurser og still-
ing

13% 9%

Tabell 3.4: Belønningstruktur og kjønn. Effekter av utdanning, antall barn, kvinneandel i yrk
sektor Kvinner og menn, 40-45 år i 1990.

menn kvinner

Utdanning 10,7 8,7

Antall barn før 1980 1,2 -2,4

Kvinneandel -0,1 -0,2

Sektor (offentlig =1) -14,7 2,7
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omvendt, for dem lønner det seg mest å arbeide i offentlig sektor. En annen 
som har stor betydning er utdanning. Både kvinner og menn har lønnsmessig
av utdanning, men analysen viser at menn har større avkastning av sin utd
enn kvinner har, blant annet fordi mange kvinner med høyere utdanning arbe
offentlig sektor. Det at offentlig sektor belønner utdanning lavere er med andr
en viktig årsak bak lønnsgapet.

De andre faktorene antall barn og kvinneandel i yrket har mindre betyd
men effekten er også her ulik for kvinner og menn. For menn øker lønn med 
barn, for kvinner minker den. Kvinneandel i yrket har negativ effekt på begge k
Selv om denne effekten er liten, viser det seg at jo høyere kvinneandel i et yr
lavere lønn oppnår den enkelte yrkesutøver.

3.2.2 Analyse av lønnsutviklingen 1980-90
Longva og Strøm har foretatt en analyse av utviklingen av lønnsinntekt bas
folketellingsdata, folke- og boligtellingene i 1980 og 1990 for Norge. Datamate
let består av et stort utvalg av totalbefolkningen i 1980 og 1990, og tillater ana
av lønnsinntektene for de samme individene på de to tidspunktene (Longv
Strøm, 1996).

Pensjonsgivende lønnsinntekt er tatt fra likningsregisteret og omfatter innt
som kan føres direkte tilbake til arbeidsinnsats, som lønn, næringsinn
sykepenger, fødselspenger og dagpenger under arbeidsledighet. Det vil si at
sen er basert på lønn, og at kapitalinntekter og pensjoner ikke regnes med. F
tall på avkastning av arbeid pr. tidsenhet, er analysen avgrenset til lønnsinnte
individer som var i heltidsarbeid både i 1980 og 1990.

Analysen viser at i gjennomsnitt hadde kvinner en lønn på 174 000 kro
1990 samtidig som menns lønn var 223 000 kroner. Omregnet til 1990 krone
menn økt sin lønn med 25 000 kroner og kvinner har økt sin lønn med 23 000 k
perioden fra 1980 til 1990.

Lønnsinntekten er i kroner og regnet om til 1990 priser. Årlig vekst er i prosent.

Kilde: Longva og Strøm 1996.

I prosent har kvinner hatt større reallønnsvekst enn menn. Det gjelder imid
kun for de som er 25 år eller eldre. For den yngste aldersgruppen 16-24 år 
gjennomsnittlige årlige lønnsveksten langt sterkere for menn enn for kvinner.

Omregnet til prosent tjente heltidsarbedende kvinner i gjennomsnitt 
prosent av tilsvarende gjennomsnitt for menn i 1980. Denne prosentandelen ø

Tabell 3.5: Gjennomsnittlig pensjonsgivende lønnsinntekt etter kjønn og kohort, heltidsarbeid

alder i 1980

antall totalt 16-24 25-34 35-44 45-59

Menn 112444 1980 198000 137000 197000 220000 21700

1990 223000 203000 231000 233000 211000

årlig vekst 1,21 3,79 1,60 0,57 -0,31

Kvinner 25012 1980 151000 122000 152000 158000 16200

1990 174000 162000 182000 179000 165000

årlig vekst 1,42 2,92 1,82 1,21 0,19
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76,5 i 1990, som betyr at i dette tiåret hadde kvinner i gjennomsnitt en lønn so
23,5 prosent lavere enn menns lønn. Det vil si at analysen viser en viss lønnsu
ing mellom kvinner og menn som arbeider heltid, i løpet av tiåret.

– lønn og alder

Tabell VII viser lønn for de samme personene med ti års mellomrom. Det vil
lønnsforskjellene for en gruppe kvinner og menn som er 40-44 år i 1980 blir 
menlignet med lønn for den samme gruppen ti år senere. Forskjellen i lønn
svakt for den yngste aldersgruppen. En kvinne som var 25 år i 1980 tjente
prosent av hva en mann i samme alder tjente. Ti år senere var hennes relativ
sunket til 78,1 prosent. For de andre aldersgruppene blir forskjellen mindre i 
av tiåret. Størst var tilnærmingen for eldste aldersgruppen. For kvinner som v
år i 1980 steg lønn i prosent av menns lønn fra 70,8 til 75,3 prosent i 1990.

Kilde: Longva og Strøm 1996.

Ser en på lønnsforskjellene mellom ulike aldersgrupper for hvert år, vise
seg at forskjellene mellom kvinner og menn er større for eldre aldersgrupper.
i 1980 og 1990 er det større lønnsforskjell mellom kvinner og menn i aldersgru
40-44 år enn mellom kvinner og menn i yngre aldersgrupper. Denne tenden
klart mindre i 1990 enn 1980. I 1980 sank kvinners lønn i prosent av menns lø
79,1 prosent for aldersgruppen 25-29 år til 70,8 ( 8,3 prosentpoeng) for alders
pen 40-44 år. Tilsvarende tall for 1990 er reduksjon fra 70,8 til 75,3 ( 4,5 pro
poeng).

– lønn og utdanning

Det er minst forskjell i lønn mellom kvinner og menn for grupper med høyere ut
ning. Den minste lønnsforskjellene av alle utdanningsgruppene var mellom kv
og menn med universitetsutdanning i 1980. Da var kvinners lønn i prosent av m
lønn 85,9 prosent.

Tabell 3.6: Kvinners lønn i prosent av menns lønn etter alder . Heltidsarbeidere 1980 og 199

alder 1980

25-29 30-34 35-39 40-44 totalt

1980 79,1 74,8 71,9 70,8 74,3

1990 78,1 77 75,5 75,3 76,5
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Kilde: Longva og Strøm 1996.

Hovedtendensen er at lønnsforskjellene mellom kjønn blir mindre i tiårsp
oden. Unntaket er tendensen til at lønnsgapet ble større mellom kvinner og 
med høyere utdanning. For kvinner med allmennutdanning fra videregående s
høgskoler og universitet har kvinners lønn i forhold til menns lønn gått ned i 
oden 1980 til 1990. Størst er nedgangen i lønn for kvinner med utdanning på
skole nivå og universitet nivå I og II, hvor lønn prosentvis gikk ned fra 76,6 pro
i 1980 til 73,8 prosent i 1990. Det største lønnsgapet både for 1980 og 1990 
vi i gruppen med videregående allmennfaglig utdanning.

Samtidig er det tendens til at kvinners relative lønn har økt for grupper me
utdanning. Men det er fortsatt større lønnsforskjeller mellom kvinner og menn
lavere utdanning enn mellom kvinner og menn med høyere utdanning. For gr
med ungdomsskoleutdanning var kvinners lønn i prosent av menns lønn
prosent i 1989 og 79,6 prosent i 1990. Det er i denne gruppen at utjevninge
vært størst i løpet av tiåret.

Det er også sett nærmere på avkastning av utdanning og utviklingen i tiår
oden. I 1980 var det forskjell i menns og kvinners avkastning av utdanning
menn i 1980 var avkastningen av et ekstra utdanningsår, gitt at han har 17 
ningsår bak seg, 5,2 prosent. For kvinner var det noe lavere, 4,9 prosent. I 1
det ikke lenger noen (statistisk signifikant) forskjell i menns og kvinners marg
lavkastning av utdanning.

Fra 1980 til 1990 har avkastningen av utdanningen gått ned for de med 
utdanning og økt for de med flest fullførte utdanningsår. Veksten har vært ste
for kvinner og forskjellen i avkastning av utdanning mellom kjønnene er elimi
fra 1980 til 1990. For høyere utdanningsnivå er avkastningen høyere i 1990
1980, og forskjellen fra 1980 øker med hvert utdanningsår. Marginalavkastn
av utdanning ved et nivå på 17 år i 1990, var 5,8 prosent for både kvinner og 

Det vil si at både kvinner og menn får 5,8 prosent høyere lønn i forhold til
lønn de allerede har, ved å investere i ett år med utdanning. Denne delen av an
sier ikke noe om det faktiske lønnsnivået for kvinner og menn i forhold til leng
på utdanning. Tabellen viser at kvinner fortsatt har lavere lønn enn menn p
utdanningsnivå.

Analysen viser at det var langt sterkere lønnsvekst i privat enn i offentlig se
i perioden, men at lønnsnivået var lavere i privat sektor. Grunnen til la
lønnsnivå i privat sektor er at det er relativt flere med lavere utdanning i priva
i offentlig sektor. Gitt utdanning, er lønnsnivået i hver utdanningsgruppe klart 
ere i privat enn i offentlig sektor.

Tabell 3.7: Kvinners lønn i prosent av menns lønn, etter utdanning. Heltidsarbeidere med s
utdanning, 1980 og 1990.

utdanningsgruppe

ungd.skol
e

vgs vgs vgs
universite

t
universite

t
totalt

1 år yrkesfag allmenn
høgskole 

I-II
høgskole 

III

1980 72,9 75,3 75,4 73,4 76,6 85,9 74,3

1990 79,6 79,2 79 71,9 73,8 83,5 76,5
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Denne analysen viser også et uforklart lønnsgap mellom kvinner og men
lønnsgapet er her noe høyere enn funn i andre analyser (Longva og Strøm 1
52-53). Samlet viser analysen at lønn varierer med kjønn av flere grunner. F
første er kjønn med direkte som en forklaringsvariabel, det vil si at kjønn a
påvirker lønn. For det andre påvirker kjønn i samspill med andre variable 
utdanning og yrke. Når lønn måles for et utvalg som har like lang utdanning og
yrker, det vil si at en ser bort fra at kvinner og menn har ulik utdanningslengd
fordeler seg ulikt på yrker, så gjenstår det fortsatt en forskjell i lønn mellom kvi
og menn. Etter å ha kontrollert for en rekke variabler hadde menn i 1980 en
som var 15,1 prosent høyere enn kvinners lønn, og 16,6 prosent høyere i
Konklusjonen er at samtidig som virkningene av noen variable som utdanni
blitt mer like mellom kvinner og menn i perioden, er lønnsforskjellen som sky
kjønn svakt større i 1990 enn i 1980.

3.2.3 Diskrimineringsformer i privat sektor
Petersen m.fl. har foretatt en analyse av individuelle lønnsdata for å belyse
former for lønnsdiskriminering. Analysen ser på betydningen av hvor kvinne
menn befinner seg i arbeidslivet. Det vil si hvilken betydning stillingsplasser
type virksomhet eller bransje har for lønnsforskjellene. Undersøkelsen gir 
andre ord ingen analyse av betydningen av personlige ressurser, som utdann
ansiennitet (Petersen m.fl. 1994).

Analysen er basert på ca 440 000 arbeidstakere fordelt på de viktigste sek
i privat sektor, i 1990. Resultatene viser at på samme bedrift tjener kvinner i g
omsnitt 10 til 30 prosent mindre enn menn. Generelt er det menns lønn som va
og skaper endringer i lønnsforskjellen mellom kvinner og menn. Kvinner ha
langt jevnere lønnsnivå i alle sektorene, og kvinners lønn er stort sett den s
uavhengig av lønnsgapet for virksomheten. Analysen bekrefter et velkjent fen
om at jo høyere lønnsnivå i en virksomhet, jo større er lønnsforskjellene me
kvinner og menn. Lønnsgapet og lønnspredningen er minst i varehandel, ba
forsikring, og størst blant industrifunksjonærene.

Det viktigste funnet i denne analysen er at de relativt store lønnsforskjell
gjennomsnittstall blir betydelig redusert når lønn sammenlignes for kvinne
menn som arbeider i samme bedrift og samme stilling. Arbeidsplassene var 
kjønnsdelte, og det viste seg at fordeling på stillinger i en virksomhet, har
betydning for lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Når kvinner og menn
samme stilling på samme arbeidsplass, ble den gjennomsnittlige lønnsforsk
redusert fra ca 20 -30 prosent til ca 2 – 6 prosent. Det er stillingssegregeringe
virkelig betyr noe for lønnsforskjellene og menn er oftere i bedre betalte stilli
enn kvinner. Analysen viser med andre ord at den faktoren som fork
størstedelen av lønnsgapet er kvinners og menns ulike plasseringer i stillings
per. Hvordan kvinner og menn plasseres i ulike stillinger og hvordan stilling
verdsettes har stor betydning for lønnsgapet og er et forhold som det må tas h
til ved valg av virkemidler og tiltak.

Den resterende lønnsforskjellen på 2-6 prosent som ikke kan forklares
stillingsplassering, viser at selv om kvinner og menn arbeider i samme still
samme virksomhet, så har kvinner i gjennomsnitt lavere lønn enn menn. 
lønnsgapet kan være utslag av direkte diskriminering. Det vil si at kvinner og m
lønnes forskjellig også når de utfører likt arbeid i samme virksomhet.

Størrelsen på lønnsgapet mellom kvinner og menn i samme stilling var
mellom bransjene. På stillingsvirksomhetsnivå er lønnsgapet minst i varehan
med drøye 2 prosent, mens det er størst blant ansatte i forretningsmessig tjen
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ing. I forretningsmessig tjenesteyting reduseres lønnsgapet fra ca 30 prosent 
prosent ved kontroll av virksomhet og stilling. Standardavviket er også størst i 
gruppene. Det betyr at det er store variasjoner bak gjennomsnittsforskje
Lønnsgapet i den enkelte bedrift kan være langt høyere enn hva gjennom
viser.

Kilde: Petersen m.fl. 1994

Segregering på virksomhet og bransje betyr mindre for lønnsgapet. Lønn
skjellene skyldes i en viss grad at kvinner og menn er fordelt på høytlønns elle
lønnsbransjer, men det er fordeling på stilling som betyr mest.

Analysen viser også at det er større lønnsforskjeller i virksomheter so
mannsdominerte enn i kvinnedominerte virksomheter. Det vil si at det er 
større avstand mellom høyeste og laveste årslønn i en arbeidsplass domin
menn. Kvinnedominerte arbeidsplasser har en langt jevnere lønnsfordelin
større lønnsspredning det er i en virksomhet jo større er lønnsgapet mellom k
og menn.

Tabell 3.8: Kvinners lønn i forhold til menns. For hver lønnstakergruppe: totalt, etter bransj
stilling-bedrift.

Gjennomsnitt Standardavvik

Arbeidere i NHO-bedrifter

Arbeidere i alt 88,5

Bransje 92,2 5,9

Stilling-bedrift 97 10,8

Funksjonærer i NHO-bedrifter

Funksjonærer i alt 73,2

Bransje 73,5 6,2

Stilling-bedrift 93,9 11,3

Ansatte i varehandel

Ansatte i alt 73,3

Bransje 79,1 6,4

Stilling-bedrift 97,7 17,8

Ansatte i forretningsmessig tjenesteyting

Ansatte i alt 69,3

Bransje 72 6,6

Stilling-bedrift 94 15,9

Ansatte i bankvirksomhet

Ansatte i alt 75,2

Bransje 78,5 5,5

Stilling-bedrift 97,4 8,1

Ansatte i forsikringsvirksomhet

Ansatte i alt 68,4

Bransje 69,1 1,4

Stilling-bedrift 97,3 9,7
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Kvinnedominerte virksomheter er gjennomgående mindre hierarkisk opp
get og har en flatere organisasjonsstruktur enn virksomheter dominert av menn
som har sammmenheng med at det er forholdsvis flere ledere i en mannsdo
virksomhet enn i en kvinnedominert. I de kvinnedominerte virksomhetene e
også kvinnelige ledere og andelen kvinnelige ledere er større enn i mannsdom
virksomheter.

Forskerne har også sett på hvilken betydning lønnssystemer har for lønns
mellom kvinner og menn. Den gjennomsnittlige lønnsforskjellen mellom kvin
og menn er større i virksomheter med personlige lønnsavtaler enn i virksom
uten slike avtaler. Men til tross for stort lønnsgap viste det seg at både kvinn
menn tjener på å ha personlig lønnsavtale. Det vil si at kvinner som har per
lønnsavtale tjener mer enn kvinner som ikke har personlig lønnsavtale (Pe
m.fl 1995).

3.2.4 Lønnsforskjeller i staten
I en analyse av lønnsforskjeller i staten analyserer Erling Barth og Hang
lønnsutviklingen for statsansatte i perioden 1987-1994. De slår fast at staten 
sektoren i norsk økonomi som har laveste lønnsforskjeller mellom kvinner og m
Gjennomsnittlig timelønn for fulltidsansatte kvinner er ca 12 prosent lavere
gjennomsnittet for menn i 1994. Dette lave gapet skyldes i stor grad at kvinn
menn er relativt like når det gjelder kvalifikasjoner og at det er små lønnsforsk
mellom de ulike etater og virksomheter (Barth og Yin, 1996).

Når det ble kontrollert for kvalifikasjoner som utdanningslengde, yrkeserfa
og ansiennitet samt deltid og etat, ble lønnsforskjellen mellom kvinner og m
timelønn redusert til ca 8 prosent. Etter sammenligning av kvinner og menn i sa
stilling i samme virksomhet var lønnsforskjellen i gjennomsnitt under 1 prosen

Analysen av lønnsforskjeller i staten viser med andre ord samme tenden
analyser i privat sektor. Størstedelen av lønnsgapet mellom kvinner og menn
samme utdanningslengde og yrkeserfaring er ikke resultat av direkte lønn
kriminering, det vil si ulik lønn i samme stilling og samme virksomhet. Lønnsga
er et resultat av at kvinner med samme kvalifikasjoner har dårligere betalte
inger. Dette kan igjen skyldes både forskjeller i stillingsnivå for kvinner og m
og dels forskjellig lønnsstruktur mellom kvinne- og mannsdominerte yrker. M
kvinnefratrekket er betydelig større i privat sektor (2-6) prosent enn i staten.

Analysen viser at lønnsgapet mellom kvinner og menn er redusert fra 17 pr
i 1987 til 12 prosent i 1994. Dette reflekterer delvis at kvinners kvalifikasjoner
økt, kvinners kvalifikasjoner ligner mer på menns kvalifikasjoner. Men tilnærm
gen skyldes også at kvinnefratrekket, det vil si lønnsforskjellen mellom kvinne
menn med like lang utdanning, yrkeserfaring og ansiennitet, er blitt mindre. I
samme virksomhet er kvinnefratrekket redusert fra nær 10 prosent til om
prosent.

Undersøkelsen av lønnsforskjeller i staten hadde som utgangspunkt å sam
ligne lønnsstrukturen i staten før og etter innføringen av det nye lønnssyste
1991. Det nye systemet ga større lokal handlefrihet og desentralisering av l
forhandlingene. Det viser seg at så langt har ikke det nye systemet ført til 
lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. I gjennomsnitt er lønnsforskjelle
samme stillingskategori og virksomhet redusert fra 1,1 prosent til 0,9 prosen
1987 til 1994. Barth og Yin konkluderer med at det er ingen grunn til å hevd
kvinner har kommet relativt dårligere ut enn menn så langt, snarere tvert i mot.
let sett går utviklingen i retning av en mer sammenpresset lønnsstruktur for alle
sansatte. Avkastningen av utdanning er lavere i staten enn i privat sektor. A
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ningen av utdanning gikk mest ned i perioden 1987-90, og etter innføringen a
nye lønnssystemet har avkastningen holdt seg rimelig stabil på et lavt nivå.

– lønnsforskjeller i departementene

Det er en generell tendens til at lønnsgapet mellom kvinner og menn øker med
og ansiennitet. En analyse av lønnsgapet i departementene tallfester dette 
enet og tabellen viser at lønnsforskjellen øker betydelig med både alder og a
nitet. Når unge kvinner og menn med samme utdanning begynner i departeme
får menn en begynnerlønn som «bare» er 3,1 prosent høyere enn kvinners 
nerlønn. Samtidig viser tabellen at for aldersgruppen 50 år er mannstillegget
prosent (Barth og Yin 1994).

Kilde: Barth og Yin, 1994.

Det er nærliggende å anta at den økende lønnsforskjellen skyldes
opprykksprofil mellom kjønnene. En annen hypotese var at lønnsforskjellen k
være forårsaket av kohortseffekter, dvs at det er større lønnsforskjeller m
kvinner og menn blant eldre ansatte enn blant yngre ansatte. Analyser av d
1983-1990 viste at lønnsforskjellene i all hovedsak oppstår ved nyansettelser
svakt de 5-6 første årene for så å avta. Etter 20 år i departementene var lø
skjellen mellom kvinner og menn som begynte samtidig, mindre enn ved a
telsen.

Det viser seg at menns forholdsvis bedre lønnsutvikling, ikke skyldes at kvi
og menn har forskjellig antall opprykk i karrieren. Faktisk har kvinner noen 
opprykk til høyere stillinger enn menn. Forskjellen ligger i at menn rykker o
bedre betalte stillinger langt tidligere i karrieren. Selv om kvinnene tar igjen m
nene i antall opprykk, ser disse ut til å komme for sent til å jevne ut hele lønn
skjellen.

3.2.5 Lønnsforskjeller i kommunal sektor
Kommunenes Sentralforbund har utarbeidet en rapport som belyser lønnsfors
mellom kvinner og menn, og lønnsforhold knyttet til utdanning i kommunes
toren. Rapporten omfatter årene 1986 og 1994, og er basert på data fra Pers
ministrativt Informasjonssystem. Arbeidstakere i Oslo kommune og undervisn
spersonell lønnet etter Statens tariffavtaler er ikke med i PAI-registeret (Kom
nenes Sentralforbund, 1994).

I kommunesektoren har andelen kvinner økt i de fleste stillinger, og øking
mest markant i de mannsdominerte stillingsgruppene. Kvinneandelen har su
de lavest lønte kvinnedominerte stillingene. Andelen kvinner i lederstillinger
også økt betydelig, fra 4 prosent i 1984 til 17 prosent i 1994. Men det er fortsatt

Tabell 3.9: Lønnsforskjellen mellom kvinner og menn med samme kvalifikasjoner etter alde
ansiennitetsgrupper i departementene. 1990

Alder 20-29 30-39 40-49 50

3,1 8,0 12,8 17,4

Ansiennitet 0-10 10-20 20-30 30

5,8 9,4 13,7 17,2
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forskjeller i kvinners og menns plassering i stillingshierarkiet, hvor f.eks. kvin
utgjør hele 94 prosent av assistentstillingene.

Gjennomsnittlig regulativlønn for kvinner i prosent av tilsvarende lønn 
menn blant kommunalt ansatte, har økt fra 84 prosent i 1986 til 88 prosent i 1
analysen er det kontrollert for faktorene stillingskode, utdanningskode, al
gruppe og ansiennitetsgruppe for å se hvilken betydning slike faktorer har for l
forskjellene mellom kvinner og menn.

Rapporten fra Kommunenes Sentralforbund definerer en kvinnedominert
ingskode som de stillingskoder hvor minst 75 prosent av årsverkene er utfø
kvinner, og tilsvarende definisjon for mannsdominerte stillingskoder.

– lønnsforskjeller innen samme stillingskode

Ser en på lønnsnivå for kvinner og menn som er tilsatt i samme stillingskode, 
de tilnærmet lik lønn i alle stillingskodene. Ved kontroll for stillingskode reduse
det gjennomsnittlige lønnsgapet mellom kvinner og menn til omlag 2 pros
1994.

– alder og ansiennitet

Når det kontrolleres for alder og ansiennitet, viser det seg at disse faktorene ha
eller ingen betydning for lønnsgapet. Lønnsforskjellene kan derfor ikke forkl
med at mannlige arbeidstakere er eldre eller har lengre ansiennitet. Det er sa
lig at alders- og ansiennitetsfordelingen for kvinner og menn i kommunesektor
omtrent like.

Kilde: Kommunenes Sentralforbund, 1994.

– utdanningstype og lønnsforskjeller

Rapporten undersøker også betydningen av utdanning. Det er undersøkt i h
grad kvinner og menn med samme utdanningskode er plassert i ulike stillings
og hvordan dette eventuelt forklarer lønnsforskjeller. Analysen viser at kvinne
lavere lønn enn menn også når de har samme type utdanning. Det er særlig
utdanningsgrupper med embetseksamen at lønnsgapet er størst. Kvinner m
utdanning har gjennomgående over 10 prosent lavere lønn enn menn med 
utdanning. For utdanningsgrupper på høgskolenivå er lønnsgapet mellom kv
menn med samme type utdanning mindre.

– kvinne- og mannsdominerte stillingskoder

Det viser at plassering i ulike stillinger er hovedforklaringen på de gjennomsnit
lønnsforskjellene mellom kvinner og menn i kommunesektoren. Menn er g

Tabell 3.10: Gjennomsnittlig månedsfortjeneste for kvinner i prosent av tilsvarende lønn for m
Kommunesektoren, 1994.

Kvinners relative lønn

brutto kontrollert for 
stilling

kontrollert for 
utdanning

kontrollert for 
ansiennitet

kontrollert for alder

87 97 90 87 88
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nomgående tilsatt i stillinger med høyere lønn enn kvinner. Også for kvinne
menn med samme utdanning er det stilling som forklarer det meste av lønnsg

Eksempelvis har kvinnelige sivilingeniører en lønn som utgjør på 83 prose
lønn for mannlige sivilingeniører. Når det kontrolleres for stillingskode blir f
skjellen redusert betydelig og kvinners lønn i prosent av lønn for menn stiger 
prosent. Det samme gjelder for arbeidstakere med grunnkurs i handel og konto
utgjør kvinners lønn i gjennomsnitt 86 prosent av menns lønn. Etter kontro
stillingskode forsvinner hele lønnsforskjellen.

– utdanningslengde

En annen faktor som er belyst er utdanningens varighet. Analysen viser bet
variasjon i lønnsnivå for ansatte med utdanning av samme lengde. Utdannings
på universitetsnivå, viser eksempelvis at regulativlønn for arbeidstakere med 
gisk embetseksamen utgjør 84 prosent av regulativlønn for arbeidstakere med
isk embetseksamen.

Også innen høgskoleutdanninger med 2-3 års varighet varierer regulativlø
Regulativlønn for førskolelærere og arbeidstakere med grunnutdanning i syke
utgjør 81 prosent av gjennomsnittlig regulativlønn for arbeidstakere med 2-
ingeniørutdanning.

Tabellen viser at det er sammenheng mellom kvinnedominans i en utda
og lønnsnivået, men mønsteret ikke er entydig. Det er minst sammenheng m
kvinneandel og lønnsnivå for grupper med embetseksamen. Teologi er en m
dominert utdanning med lavt lønnsnivå. Nesten 80 prosent av alle teologene i
munene er menn, samtidig som gruppen har laveste lønnsnivå av alle med e
seksamen. Blant utdanningsgruppene med embetseksamen har psykologer o
tologer lavt lønnsnivå og høyest kvinneandel. I den andre enden av skalaen 
vi sivilingeniørene med nest høyest lønn (etter legene) og færrest kvinner.

Sammenhengen er langt mer entydig for utdanninger på høgskolenivå. De
ker lønnsnivået jevnt med stigende kvinneandel. Førskolelærer og sykeplei
kvinnedominerte utdanninger med over 90 prosent kvinner blant de ansatte i
munene. Typiske trekk ved disse gruppene er at de utgjør svært mange årsv
at de har laveste lønnsnivå i gruppen. En annen gruppe er sosionomene m
lønnsnivå og over 70 prosent kvinner.

Tabell 3.11: Diverse utdanninger og relative lønnsforhold

Antall 
årsverk

Andel 
kvinner

Relativ lønn
Kvinners 

relative lønn

Embetseksamen

Psykolog 946 50 131 95

Odontolog 1112 41 131 95

Samfunnsvitenskap 187 32 136 88

Medisin 5264 27 176 86

Siviløkonom 466 27 133 88

Jus 349 23 146 88

Teolog 75 19 125 94

Sivilingeniør 1018 8 148 82

Høgskoleutdanning
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Note: Kvinners relative lønn i prosent av menns lønn, er basert på månedsfortjeneste pr. mån
etter utdanningskode, i prosent av månedsfortjenesten pr. månedsverk for alle i KS-tariffomr

Kilde: Kommunenes Sentralforbund, 1994

– oppsummering

Samlet viser denne undersøkelsen i kommunesektoren at det er variablene 
og utdanningstype som har betydning for lønnsforskjellen mellom kvinne
menn. Stillingskode gir størst utslag, og det meste av lønnsgapet kan forklare
at menn i større utstrekning er tilsatt i stillingskoder med høyere lønnsnivå enn
ner. Utdanningskode gir også en viss forklaring, men i mindre grad enn sti
skode.

3.3 LØNNSSYSTEMER OG STILLINGSSTRUKTUR
Strukturelle forhold i arbeidslivet har også betydning for lønnsforskjellene me
kvinner og menn. Hvordan lønnssystemer og stillingsstrukturer er bygd opp og
gerer i praksis, har betydning for lønn. Slike strukturelle forhold har størst be
ing for forskjeller mellom ulike yrkesgrupper. Eksempelvis har det betydning
lønnsgapet mellom kvinner og menn at kvinnedominerte yrkesgrupper får m
tillegg utover grunnlønn, har mindre lønnsspenn og færre muligheter til avanse
enn yrkesgrupper dominert av menn.

3.3.1 Tillegg fordelt på kjønn
Innen de fleste bransjer utbetales ulike former for tillegg utover grunnlønn eller
ulativlønn. Hva det gis tillegg for, hvor mye og hvem som får tillegg varierer m
lom næringer, bransjer, yrker, offentlig og privat sektor. Tilleggene kan gis so
kompensasjon for ekstra arbeidsbelastning, ubekvem arbeidstid, ubekve
arbeidsforhold i form av smuss og støy eller risikofylt arbeid. I lønnsstatistikke
alle tillegg unntatt overtid, inkludert i beregnet årslønn.

Førskolelærer 6427 96 99 96

Sykepleie 20065 93 109 97

Sosionom 2710 71 111 94

Distriktshøgskole 1138 42 113 91

BI 619 39 117 85

Naturforvaltning 47 38 115 103

Kommunalkandidat 533 31 130 88

Ingeniør 5190 8 120 87

Annet

Hjelpepleier 23904 95 99 101

Kokk og stuert 931 53 94 96

Fagskole i landbruk 1640 17 95 95

Teknisk fagskole 1684 8 110 88

Tabell 3.11: Diverse utdanninger og relative lønnsforhold

Antall 
årsverk

Andel 
kvinner

Relativ lønn
Kvinners 

relative lønn
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Tall fra lønnsstatistikken viser at menn i langt større grad enn kvinner, får 
tillegg utover grunnlønn. Lønnsforskjellen mellom kvinner og menn øker jo f
tillegg som regnes med i statistikken. Kvinners relative lønn er med andre
avhengig av hvilket lønnsbegrep som brukes, og lønnsstatistikk over grunnlø
ikke et fullstendig bilde av lønnsforskjellene mellom kvinner og menn ( N
1994:14).

De absolutt største forskjellene finner en i staten, skoleverket, varehandel
industrien. Her får menn utbetalt tre til fire ganger så mye som kvinner i form
tillegg, og den gjennomsnittlige lønnsforskjellen mellom kvinner og menn ø
mest når tilleggene regnes med som del av lønnen.

Det kan skilles mellom fire typer tillegg: 1) faste tillegg, som fast overtidsgo
gjørelse, fast reisegodtgjørelse, naturalytelser som fri bolig; 2) provisjon, gra
bonus ol; 3) diverse tillegg, variable tillegg, som vakttillegg, komitegodtgjøre
skifttillegg, smusstillegg og 4) overtidsgodtgjørelse.

Den første typen er tillegg som er knyttet til stillingen, og utbetales som r
fast hver måned. De andre typene tillegg er variable godtgjørelser, som er avh
av den enkeltes innsats i vid forstand. Overtidstillegg er kompensasjon for ut
arbeidstid.

3.3.1.1 Overtidsarbeid og kjønn

Avvik fra normalarbeidstid er fortsatt preget av at kvinner arbeider deltid og m
arbeider mertid. Merarbeid omfatter alle former for arbeid som kommer i tilleg
ordinær arbeidstid. Formelt er det restriksjoner på betalt overtid i arbeidslive
muligheter til overtid blir ofte sett på som et gode og en mulighet til å øke innte

Menn arbeider mer overtid enn kvinner, og får følgelig mer utbetalt i ove
stillegg. Menns overtids- og ekstraarbeid økte i 80-åra. Andelen sysselsatte 
med en ukentlig arbeidstid på 45 timer eller mer steg fra 24 til 32 prosent i 
1980 til 1987 (Tidsnyttingsundersøkelsen). Denne utviklingen har nå snudd
etter 1991 har utviklingen mot mer ekstrajobbing og lengre arbeidstid stoppe
og blant fedre var det færre som hadde lange arbeidsuker i 1995 enn i 1991 (K
og Roalsø, 1996).

Samtidig har det vært en forskyvning mot mer heltidsarbeid blant mødr
første halvdel av 1990-tallet. Det har derfor vært utvikling mot større likhet i me
og kvinners arbeidstid, selv om forskjellen fortsatt er betydelig. Blant alle me
1995 er det 33 prosent som har lang arbeidstid, dvs 45 timer eller mer pr uk
tilsvarende 7 prosent blant kvinnene.

I staten utgjør overtid i utførte timer omlag 2,4 prosent av utførte årsverk
kvinner utgjør overtidsbruken omlag 1,4 prosent av årsverkene, mens det for 
tilsvarende utgjør 3,1 prosent. Det er sett nærmere på om det er spesielle et
stillinger som har høyt overtidsvolum. Det var særlig de store trafikketatene og
varet som hadde mye overtid i 1993 og 1994. De 10 stillingene som har mest o
var generelle og spredt over store deler av staten. Stillingene er i hovedsak m
dominerte, og det er stillinger med krav om høyere utdanning (Administrasjon
partementet, 1995).

3.3.1.2 Faste og variable tillegg

Samlet oversikt over utbetaling av tillegg fordelt på kvinner og menn, viser at d
større forskjell mellom kvinner og menn når det gjelder utbetaling av faste till
enn for overtidsbetaling. Blant statsansatte fikk menn i 1995 i gjennomsnitt utb
752 kroner i faste tillegg pr. måned, samtidig som kvinner fikk utbetalt 133 kro



NOU 1997: 10
Kapittel 3 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 41

 fikk
tils-

per
slønn
tene

nesten
rdt å
som
oe av

syste-
eling
nn av
r for

illegg
er, og
e av

n.
I helsesektoren utgjorde faste tillegg utbetalt til kvinner 24 prosent av det menn
i faste tillegg. Tilsvarende utgjorde variable tillegg til kvinner 70 prosent av 
varende utbetalinger til menn (Lønnsstatistikk, Statistisk sentralbyrå).

Forekomst og omfang av tillegg varierer mye mellom etater og stillingsrup
i staten. Tradisjonelt utgjør tilleggene en stor prosentvis andel av brutto måned
for bl.a. militære stillinger i forsvaret, en del stillinger i de store samferdselseta
og politi- og lensmannsetaten.

Skoleverket har et annet arbeidssystem, noe som innebærer at overtid 
ikke eksisterer i den forstand vi kjenner den i staten forøvrig. Det er likevel ve
merke seg kjønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Kvinnene har tillegg 
utgjør 2.5 prosent av månedslønn, mens tilsvarende for menn er 4,9 prosent. N
forklaringen ligger i at det er flest kvinner i småskolen der det er minst tillegg.

I privat sektor er det stor utbredelse av bonus-, resultat og prestasjonsløns
mer. Resultatlønn er knyttet til målbare resultater for virksomheten, en avd
eller gruppe arbeidtakere. Utbetalinger av bonusordninger skjer ofte på bakgru
antall arbeidede timer i perioden. Fraværsårsaker blir behandlet ulikt, og fravæ
omsorg som i hovedsak berører kvinner, kan derfor bli bonusnedsettende. I t
viser det seg at bonuslønn er spesielt knyttet til industien hvor menn dominer
at kvinner generelt får liten tilgang på denne type lønn. Dette kan forklare no
forskjellen mellom utbetaling av variable tillegg til kvinner og menn i industrie

Figur 3.7 Tillegg for kvinner og menn i ulike bransjer
Faste og variable tillegg, overtidsgodtgjørelse, 1995

Kilde: Lønnsstatistikk, Statistisk sentralbyrå.
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3.3.1.3 Tillegg og tradisjoner

Nærmere undersøkelser tyder på at utbetaling av tillegg i dag er et speilbilde 
kjønnsdelte arbeidsmarkedet. Kvinners ulemper i tilknytting til arbeidet verds
lavere enn menns ulemper, og mønsteret er i stor grad historisk bes
Smusstillegg har tradisjonelt vært et lønnstillegg som mannlige industriarbe
har fått, som kompensasjon for arbeid som har vært ekstra skittent eller ubeha
Kvinners ulemper i f eks omsorgs- eller renholdsarbeid får i liten grad tilsvar
kompensasjon. Som eksempler kan nevnes at vaktmestre som vasker selve
mebassenget får smusstillegg, mens de kvinnelige rengjøringsarbeiderne
vasker resten av lokalet inkludert dusjene, ikke får smusstillegg. På medis
institusjoner får mannlige renholdsarbeidere smusstillegg for å bære bort avf
medisinsk engangsutstyr. Pleierne som i stor grad er kvinner, er i direkte ko
med smusset og pakker avfallet, får ikke kompensasjon for dette (Isaksen,19

Regulering av arbeidstid, er også en form for kompensasjon for ubek
arbeid. Arbeidsmiljøloven regulerer arbeidstiden slik at arbeidstakere som arb
på forskjellige tider av døgnet har 2 til 4 timer kortere arbeidstid enn dagarbe
avhengig av om arbeidet er definert som helkontinuerlig skiftarbeid eller som
nusarbeid. I helsesektoren har arbeidstakere som går tredelt turnus 1,9 timer
arbeidsuke enn arbeidstakere med helkontinuerlig skiftarbeid i industrien. D
tilsvarer vel 2 uker lengre arbeidstid i året. I forbindelse med siste revisjo
arbeidsmiljøloven erkjente Arbeidsmiljølovutvalget at helsebelastningene ved
nusarbeid er like store som ved skiftarbeid, og det er vanskelig å se at skillet m
turnusarbeid og skiftarbeid har grunnlag i faktiske arbeidsmiljøbelastninger. D
er en ordning som særlig rammer kvinnedominerte yrkesgrupper i helsesekto

Industrien har lange tradisjoner for utbetaling av ulike former for tillegg. I
kartlegging av enkeltvirksomheter foretatt av Arbeidsforskningsinstituttet hete
at «I en del tilfeller kommer tradisjonsbaserte ulikheter tydeligst frem i tillegg
til ordinær lønn. For eksempel kan kvinner og menn være plasserte i samme
på regulativet, men mens mannen får maskintillegg for å ha lært seg å betjen
maskiner ute, kan kvinner se langt etter tillegg for ferdigheter på maskiner i 
inne.»

Det viste seg at menn fikk tillegg for få, større tunge løft, mens kvinnedom
arbeid ikke får tilsvarende for de mange mindre løft, selv om de til sammen 
noenlunde likt i løpet av en arbeidsdag. Det var få virksomheter som mente
hadde lik lønn for arbeid av lik verdi, og det ble begrunnet med historiske for
og tekniske sider ved lønnssystemet (Sørensen, 1992).

3.3.1.4 Analyse av tillegg i offentlig sektor

Forskjellen i utbetaling av tillegg til kvinner og menn er størst i offentlig sekto
1995 fikk menn i staten i gjennomsnitt tre ganger så store utbetalinger i for
tillegg og betaling for arbeidet overtid, enn kvinner fikk. Overtidsbetaling refl
terer arbeidstid og ikke kjønn på en direkte måte.

Trine Monica Myrvold har foretatt en analyse av lønnsforskjeller mellom kv
ner og menn i noen virksomheter i staten. Lønnsforskjellene mellom kvinne
menn varierer mellom etatene, og analysen viser at det har sammenhen
bruken og størrelsen på tilleggene utover regulativlønn. Jo større lønnsforsk
mellom kvinner og menn, jo større er også utbetalingene i form av tillegg (Myrv
1990).

Analysen inkluderer faste og variable tillegg samt overtid. Myrvold konkl
erer med at selv når kvinner og menn har samme type stilling og har de s
formelle kvalifikasjoner, får menn høyere brutto månedslønn (regulativ lønn p
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tillegg) enn kvinner. Dette skyldes i all hovedsak at kvinner får mindre tillegg
arbeider mindre overtid enn menn. Resultatet på dette punktet varierer imid
mellom etater.

Bruk av tillegg og overtid varierer mye mellom etatene. Analysene tyder p
i de etater hvor bruk av ulike former for tillegg og overtidsarbeid er betydelig
også omfanget av utbetalinger utover regulativlønn høyere for menn enn for 
ner.

Selv når kvinner og menn har samme stilling og samme formelle kvalifi
joner, får menn høyere brutto lønn. Det er liten forskjell i regulativlønnen, o
betydelig forklaring er at kvinner har lavere utbetalinger i form av tillegg og a
arbeider mindre overtid enn mennene. Undersøkelsen har ikke sett nærmere
tillegg i større grad utbetales i stillinger dominert av menn enn stillinger som
dominert av kvinner.

Analysen omfattet flere statlige etater. Departementene, postkontoren
sykehussektoren er virksomheter hvor det benyttes tillegg i stort omfang, og
det var større forskjell på bruttolønn for kvinner og menn enn andre etater.

I departementene er forskjellen i utbetalinger til kvinner og menn størst for 
tillegg, hvor kvinner mottar under 40 prosent av menns utbetalinger. Det vist
at kjønn er den eneste individuelle variabelen som gir utslag på utbetaling av
og variable tillegg. Det betyr at når alt annet er likt så får menn i større grad
kvinner tillegg utover regulativlønnen.

På postkontorene var det sammenheng mellom de stillingene som har h
mannsandel og de som har flest tillegg. Analysen viste at kjønn ga et bety
utslag på størrelsen av faste og variable tillegg, og på hvem som arbeidet o
For eksempel gis det tillegg for utbringelse av post, som utføres av menn, me
for sortering av post, som utføres av kvinner. Men også innen samme stilling 
forskjell på utbetaling av tillegg, når alle andre faktorer som alder, utdannin
ansiennitet er like. Ett forhold som forklarer dette er at blant sjåførene med
store kjøretøyer og sertifikat klasse II tillegg, men ikke de mindre kjøretøyene
ofte blir kjørt av kvinner.

Lønnsforskjellene mellom kvinner og menn i sykehussektoren skyldes ho
saklig to faktorer. For det første hadde kvinnene lavere betalte stillinger enn 
med samme formelle kvalifikasjoner. For det andre hadde kvinnene mye la
faste og variable tillegg. I tillegg kommer at menn arbeider mer overtid. Bru
ulike former for tillegg er vanlig i sykehussektoren, og menn mottar her neste
ganger så mye som kvinner i variable tillegg og godtgjørelse for overtidsar
Kvinner har mindre utbetalt i tillegg selv innenfor samme stillingskategori og
de har samme formelle kvalifikasjoner. I tillegg kommer at stillinger der menn d
inerer har flest tillegg. Igjen er det bare kjønn som gir signifikant utslag, av de 
viduelle variablene.

Statens lønnskomite av 1988 ( NOU 1990:32) sier om ulike ulempetille
«Komiteen vil peke på at et utvidet syn på hva som berettiger til ulempetillegg
stor grad gi uttelling i kvinneyrker. I dag er f.eks. smusstillegg stort sett slik def
slik at de tilfaller mannsdominerte yrkesgrupper. Kvinneyrker bør få større utte
enn tilfellet er i dag.»

Samlet sett kan utbredelsen av tillegg utover grunnlønn og tarifflønn forkla
del av lønnsgapet mellom kvinner og menn, både i offentlig og privat sektor. 
det er vanskelig å finne noen rimelig eller rettferdig forklaring på hvorfor me
arbeid systematisk utløser større utbetalinger i form av tillegg enn kvinners a
gjør.
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3.3.2 Stillingsstruktur i kvinne- og mannsdominerte yrker
Et annet dominerende trekk, som også har betydning for lønnsforskjellene m
kvinner og menn, er ulikheter i stillingsstrukturen i kvinne- og mannsdomin
yrker. Forskjellene kommer frem både ved formelle karrieremuligheter, f eks l
lønnsstiger, og hvordan stillings- og opprykksmulighetene blir brukt i praksis.

Karrieremulighetene og lengden på lønnsstigene varierer mellom yrker. Lø
spredning i et yrke er ofte en gjenspeiling av lengden på karrierestigen. Jo l
stige, jo større spredning og høyere topplønn. Kvinnedominerte yrker er ofte p
av korte karrierestiger og liten lønnsspredning.

Fordeling av ansatte på ulike stillingsnivå innen forskjellige yrker i offen
sektor, viser hvordan opprykksmulighetene fungerer i praksis. Figuren som 
fordeling på stillinger blant sykepleiere, ingeniører og førskolelærere er et ek
pel. Den viser at blant ingeniørene er det svært få på laveste nivå i lønns- o
ingsstrukturen. I motsetning til sykepleierne og førskolelærerne, hvor de f
befinner seg i stillinger på laveste nivå. Dette fenomenet forklarer mye av lønn
skjellen mellom kvinner og menn og viser bl.a. at det er liten mening i å sam
ligne de forskjellige lønnstrinnene i et yrke, som eks. begynnerlønn.

Figur 3.8 Lønn og fordeling på stillinger i noen yrker. 1994.

Kilde: Lønnsstatistikk, Statistisk sentralbyrå

3.4 DET KJØNNSDELTE ARBEIDSMARKEDET
Analysene av lønnsgapet mellom kvinner og menn viser at forskjellene i stor
følger det kjønnsdelte arbeidsmarkedet. Det er derfor av interesse å se nærm
hvor kjønnsdelt arbeidsmarkedet er og hvilken betydning det har for lønn.

Det kjønnsdelte arbeidsmarkedet kjennetegnes ved at kvinner og menn u
forskjellig arbeid, i hver sine bransjer eller hver sine yrker. Også når kvinne
menn arbeider i samme bedrift eller samme yrke, så utfører de ofte hve
arbeidsoperasjoner eller arbeider i forskjellige avdelinger og stillinger. S
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mange kvinner og menn arbeider derfor på arbeidsplasser hvor kollegene sto
har samme kjønn som dem selv, og det er lite som tyder på at dette vil endre
nærmeste fremtid. Det viser seg at det er særlig kjønnssegregering på yrke- o
ingsnivå som har betydning for lønnsgapet.

Randi Kjeldstad har sett på utviklingen av kvinners og menns deltake
arbeidsmarkedet. Hun konkluderer med at kvinners rolle som yrkesaktiv og fu
dig deltaker på arbeidsmarkedet er befestet. Men utviklingen er mer sammens
det gjelder de tradisjonelle grensene mellom kvinnearbeid og mannsarbeid (K
stad, 1992).

De næringsøkonomiske forholdene og etterspørselen etter arbeidskraft
årene, ble bestemmende for den arbeidsdelingen vi har på arbeidsmarkede
Kvinner ble etterspurt arbeidskraft først og fremst som følge av utbygginge
velferdsstaten. Det vokste frem et eget arbeidsmarked for kvinner, innen tjene
ing. Veksten i kvinnenæringene er primært et resultat av at arbeid som kv
tradisjonelt utførte ubetalt hjemme, ble omgjort til lønnsarbeid, særlig in
offentlig tjenesteyting.

Det mest overraskende er likevel at det har skjedd så små forandringer 
kjønnsdelte arbeidsmarkedet. Til tross for en viss oppmyking, arbeider major
av både kvinner og menn på en arbeidsplass dominert av sitt eget kjønn. De
kvinner arbeider fortsatt med omsorg og pleie, mens menns største arbeidso
er vareproduksjon og administrasjon. Samtidig som kvinner har mer variert u
ningsvalg, har menn et mer variert yrkesvalg.

Den politiske hovedstrategien som har vært å redusere og på sikt op
kjønnssegregeringen på arbeidsmarkedet, har vist seg som en møysomme
ikke umulig prosess. Det er grunn til å spørre om fullstendig likedeling av 
arbeidsoppgaver er ønskelig eller bør være en forutsetning for økonomiske u
ing. Utviklingen på 1980 og 90-tallet har vist behovet for alternative strategie
alternativ strategi er å oppvurdere kvinners arbeidsinnsats og utdanning, med 
tanke på arbeidet som utføres i kvinnedominerte stillinger og yrkesgrupper. E
strategi tar i større grad sikte på å heve lønnsnivået i typiske kvinneyrker 
påvirke til utradisjonelle yrkesvalg.

3.4.1 Kvinners og menns valg av utdanning
I videregående utdanning er det betydelige forskjeller mellom jenter og gutter 
av studieretning. Jenter har vært overrepresentert på studieretninger som gi
iekompetanse gjennom hele 80-tallet. I 1993 fullførte 26 prosent av de kvinn
elevene allmennfaglig studieretning, mot 18 prosent av guttene. Tar en hensy
også handel- og kontorfag gir studiekompetanse, fullførte 53 prosent av jen
mot 36 prosent av guttene en studieretning som ga generell studiekompetans

Guttene er i flertall innen fagopplæringen, hvor ni av ti elever som tas op
håndverks- og industrifaglig studieretning er gutter ( 85,3 % i 1993). I 1993 fullf
49 prosent av alle mannlige elever et håndverks- og industrifag i videregå
opplæring.

Denne utviklingen har ført til at flere jenter enn gutter begynner på universi
og høgskoler. I løpet av de siste tiårene har kvinners andel av studentmass
langt mer enn menns. Fra å være et lite mindretall innen høyere utdanning, ha
nene vært i flertall blant studentene etter 1984. I 1993 var 56 prosent av de ny
dentene kvinner, og andelen kvinner som fullfører universitetsutdanning på hø
nivå steg til 51 prosent i 1993 (Utdanningstatistikk, Statistisk sentralbyrå).

Det er fortsatt betydelige forskjeller i valg av fagfelt, både i videregåe
opplæring og ved universitetene og høgskolene. Utdanningssystemet er 
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kjønnsdelt og det er ingen entydig tendens til at kjønnsforskjellene i valg av fa
er blitt mindre i løpet av 1980-årene. Samlet sett har kvinner i dag et mer v
utdanningsmønster enn menn.

I videregående opplæring er de kvinnedominerte fagfeltene husflids
estetiske fag, sosial og helsefag og husholdningsfag. Guttene dominerer i 
verks- og industrifag og fiskeri og sjøfartsfag.

På universitets og høgskolenivå er det flest jenter innen fagene humaniora
tikk, undervisning og helsevern og flest gutter i naturvitenskap og jordbruks
Nesten 70 prosent av mennene utdanner seg innen de to fagfeltene økonom
funnsfag og naturvitenskap, mens kvinnene fordeler seg jevnere på fem fag
1993 utgjorde kvinner 80 prosent av studentene innen helsevern. Tilsvarende 
videregående opplæring viser at nær alle som fullfører helsefag er jenter.

Selv om fagfeltene helsevesen og utdanning er kvinnedominert, så er de
16 prosent av alle kvinnelige studenter ved universiteter og høgskoler som v
helsefag. I 1993 var det like mange kvinner som studerte administrasjon, øko
samfunnsfag og jus som undervisning og helsevern til sammen.

Den mest markante forskjellen i kvinners og menn utdanningsvalg, ligge
langt flere menn enn kvinner velger utdanning innen industri, naturvitenska
teknikk. Her utgjør menn over 70 prosent av studentene og over 32 prosent a
mannlige studenter valgte disse fagene.

Kilde: Statistisk årbok 1995, Utdanningsstatistikk Videregående skoler, Statistisk sentralbyrå

Tabell 3.12: Fullført utdanning under lov om videregående opplæring. Andel kvinner og me
fagfelt. 1992/93

fagfelt kvinner menn

allmenne fag 26 18

husflids- og estetiske fag 6 1

handels og kontorfag 27 18

håndverks- og industrifag 9 49

fiskeri og sjøfartsfag 0,2 4

landbruksfag og naturbruk 2 4

sosial og helsefag 23 1

husholdningsfag 6 3

idrettsfag 1 2

total 100 100
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Kilde: Statistisk årbok 1995, Utdanningsstatistikk Videregående skoler, Statistisk sentralbyrå

Kilde: Statistisk årbok 1995, Utdanningsstatistikk, Statistisk sentralbyrå.

Tabell 3.13: Fullført utdanning under lov om videregående opplæring. Prosent kvinneandel 
ulike fagfelt. 1992/93

fagfelt prosent kvinneandel

allmenne fag 57

husflids- og estetiske fag 83

handels og kontorfag 41

håndverks- og industrifag 15

fiskeri og sjøfartsfag 5

landbruksfag og naturbruk 36

sosial og helsefag 94

husholdningsfag 65

idrettsfag 38

Tabell 3.14: Elever etter kjønn og fagfelt, høgskole og universitetsnivå. Andel kvinner og me
fagfelt. 1. oktober 1993

fagfelt menn kvinner

humaniora og estetikk 10 16

undervisning 10 21

administrasjon, økonomi, samfunnsfag 36 34

industri, håndverk, naturvitenskap, teknikk 32 11

helsevern 5 16

jordbruk,skogbruk, fiske 2 1

annet 7 2

total 100 100
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Kilde: Statistisk årbok 1995, Utdanningsstatistikk, Statistisk sentralbyrå.

Det har skjedd en viss oppmyking i valg av fag, og det er i kvinnenes va
fag det har vært størst endring. I de mannsdominerte studieretningene innen in
og teknikk på høyere nivå har kvinneandelen økt. Det samme gjelder høyere 
ning innen administrasjon, økonomi, samfunnsfag og jus, hvor det i dag e
mange kvinner som menn.

Økt utdanning blant kvinner har ført til økt utdanningsnivå i den kvinne
arbeidsstyrken. Oversikt over andel menn og kvinner med ulik alder og utdan
1980 og 1993, viser at andelen kvinner med utdanning på universitets og hø
lenivå, har økt i alle aldersgrupper. Det har ikke vært tilsvarende økning for m
Både i den kvinnelige og den mannlige arbeidsstyrken er det i dag ca 26 prose
har utdanning på høyskole eller universitetsnivå.

Kilde: Historisk statistikk, Arbeidsmarkedstatistikk, Statistisk sentralbyrå.

Levekårsundersøkelsen viser at den aldersgruppen som nå har høyeste
ningsnivå, er kvinner i alderen 25 til 44 år. I denne gruppen er det 31 prosen
har utdanning på høgskole eller universitetsnivå. Blant menn var den største a
med tilsvarende utdanning 29 prosent i aldersgruppen 25 til 44 år.

3.4.1.1 Kvinner får mindre avkastning av utdanning

Tall over inntekt og utdanningsnivå for kvinner og menn viser at kvinner får min
avkastning av sin investering i utdanning enn menn gjør. Figuren viser at når h
sansatte kvinner og menn har samme alder og like lang utdanning, så har men
ere inntekt i gjennomsnitt. Høyere alder eller lengre yrkeserfaring blant men
derfor liten forklaring på hvorfor kvinner får mindre avkastning av sin universi
sutdanning. Ved inngangen til arbeidslivet tilsvarende aldersgruppen 25 – 29
forskjellen liten. I aldersgruppen 30 – 39 år passerer menn med embetseksam

Tabell 3.15: Elever etter kjønn og fagfelt, høgskole og universitetsnivå. Prosent kvinneandel
ulike fagfelt. 1.oktober 1993

fagfelt prosent kvinneandel

humaniora og estetikk 63

undervisning 71

administrasjon, økonomi, samfunnsfag 52

industri, håndverk, naturvitenskap, teknikk 28

helsevern 80

jordbruk,skogbruk, fiske 39

Tabell 3.16: Personer i arbeidsstyrken etter utdanningsnivå. Andel med utdanning på høgsk
universitetsnivå i den kvinnelige og mannlige arbeidsstyrken. 1980 og 1993.

1980 1993

menn 25,8 26

kvinner 13,8 26
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årsinntekt på 300 000, og inntekten har steget ytterligere for menn i alderen 4
år. Kvinner med embetseksamen har en langt slakere inntektsprofil, og når
over 300 000 i gjennomsnitt. Kvinner når sin inntektstopp senere enn menn, i 
sgruppen 50 – 59 år.

Figur 3.9 Inntektsprofiler etter alder for kvinner i ulike utdanningsgrupper. 1990 Fulltidsarbeide
kvinner og menn, 16-19 år.

Kilde: Folke og boligtellingen 1990, Statistisk sentralbyrå

Gjennomsnittsinntekten for ulike utdanningsgrupper viser at i 1990 tjente k
ner mindre enn menn på alle utdanningsnivå. Menn med høgskole og universi
danning på lavere nivå hadde høyere inntekt enn kvinner med embetseks
Menn med utdanning på 1-2 år høgskoleutdanning hadde en gjennomsnittlig in
på over 250 000, mens kvinner med embetseksamen på høyeste nivå lå und
samme grensen.
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Figur 3.10 Gjennomsnittsinntekt for fulltids arbeidende menn og kvinner 16-69 år etter kjønn o
danning. 1990

Kilde: Folke og boligtellingen 1990, Statistisk sentralbyrå

Generelt har inntektsforskjellene mellom utdanningsgrupper blitt mindre i lø
av de siste 20 årene. Beregninger for aldersgruppen 40-49 år viser at denne ut
gen har vært størst for kvinner. Avkastningen av utdanning var i utgangspu
lavere for kvinner enn for menn i 1970, og i perioden frem til 1990 gikk avkast
gen av utdanning enda mer ned for kvinner enn for menn (NOU 1993:7).
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Kilde: NOU 1993: 7 Levekår i Norge, s 163.

Inntektsvariasjonen viser hvor stor forskjell det er i inntekt mellom ulike utd
ningsgrupper. Spredningen er minst for kvinner i 1990, noe som er et tegn
utdanning gir minst avkastning for denne gruppen. Det er like stor lønnsspre
blant ulike utdanningsgrupper for menn i 1990 som det var blant kvinner i 197

3.4.2 Kvinner og menn fordelt på næring
Det har ikke skjedd vesentlige endringer i den kjønnsdelte næringsstruktur
siste 20 årene. De fleste kvinner og menn arbeider fortsatt i adskilte næringe

Menn fordeler seg på flere næringer enn kvinner og det ser ut til at menn
kan og faktisk velger innen et større spekter av næringer enn kvinner. Tabellen
at det er flere mannsdominerte enn kvinnedominerte næringer. Hvis en def
kjønnsdominans ut fra hvilket kjønn som representerer mer enn 60 prosent 
sysselsatte innenfor en næring, er åtte av næringsgruppene i tabellen manns
ert. Bare sosial omsorg, varehandel og hotell og restaurant er kvinnedomin
1993 sysselsatte disse næringene 3/4 av alle kvinner i arbeidslivet. Bank, fors
og undervisning sysselsetter omtrent like mange kvinner som menn. I konku
seutsatte næringer utgjør kvinnene ca 20 prosent av de ansatte.

Tabell 3.17: Total inntektsvariasjon på utdanningsgruppenivå, regnet i prosent av sa
inntektssum. Aldersgruppen 40 – 49 år.

1970 1990

Menn 19,8 17,1

Kvinner 17,9 13,7
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Kilde: Statistisk årbok, Arbeidsmarkedstatistikk, Statistisk sentralbyrå.

Kvinners økte sysselsetting har i liten grad redusert kjønnsdelingen på arb
markedet. Den største økningen i antall sysselsatte har kommet i helsese
hvor kvinner utgjør 89 prosent. Det er lite som tyder på at menn har beveget s
på kvinnedominerte deler av arbeidsmarkedet. Det eneste området er vareh
hvor flere menn har ført til jevnere sysselsetting.

3.4.2.1 Bransje og lønn

Oversikt over lønn og kvinneandel innen en del bransjer i industrien, viser klare
denser til at lønnsnivået er lavest der en finner størst andel kvinner, selv om e
sammenheng ikke er entydig. De to industribransjene som sysselsetter flest k
er vaskerier og renserier med 68 prosent kvinner, og konfeksjonsfabrikker m
prosent kvinner. Disse to bransjene har også det laveste lønnsnivået som lig
82 prosent av gjennomsnitts lønnsnivå i industrien. Tilsvarende preges de 
mannsdominerte bransjene av et langt høyere lønnsnivå, som i elektronisk in
og mekaniske verksteder, hvor kvinneandelen er 8 prosent (NOU 1996:4).

Grafisk industri som har det høyeste lønnsnivået, har også størst lønnsga
lom kvinner og menn. I 1995 tjente kvinner i grafisk industri 87,5 prosent a
gjennomsnittslønn for menn i bransjen. Sjokolade og sukkervareindustrien
nokså lik andel kvinner og menn, og lønnsnivået ligger på gjennomsnittet i in
trien.

Tabell 3.18: Sysselsatte etter kjønn og næring, årsgjennomsnitt Kvinneandel i utvalgte næ
1993

jordbruk, skogbruk og fiske 26

oljeutvinning og bergverksdrift 20

industri 26

kraft og vannforsyning 18

bygge og anleggsvirksomhet 8

varehandel (detaljhandel) 63

hotell og restaurant 67

transport og kommunikasjon 30

bank og finans 56

forsikring 53

forretningsmessig tjenesteyting 35

offentlig adm, forsvar, politi 37

renovasjon og rengjøring 47

undervisning, 58

sosial omsorg og velferdsarbeid 89

skjermede næringer, 1994 49

konkurranseutsatte næringer, 1994 20
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Kvinneandel i prosent: antall arbeidstimer utført av kvinner som andel av det totale 
arbeidstimer.
Lønnsnivå: Gjennomsnittlig timefortjeneste for voksne arbeidere, eksklusive overtidstilleg
omregnet til 37,5 t/uke.
1995: Gjennomsnitt for 1-3. kvartal 1995.

Kilde: NOU 1996:4. Om grunnlaget for inntektsoppgjørene.

3.4.3 Kvinner og menn fordelt på yrker
Det er fortsatt tradisjonelle forskjeller i yrkesvalg som kvinner og menn fore
Selv om kvinner er blitt mer yrkesaktive og tar mer utdanning, så er det ikke
større likhet i valg av yrke. Den bransjevise kjønnsdelingen på arbeidsmarked
sterkes av kjønnsforskjeller i yrkestilhørighet.

Tabell 3.19: Gjennomsnittlig timefortjeneste for voksne kvinnelige arbeidere i prosent av tilsva
timefortjeneste for menn i tidsrommet 1980-95.

Kvinneandel i 
prosent

Lønnsnivå

1980 1994 1994 Bransje 1980 1985 1990 1995

16 17 99,84 Industrien i alt 84,0 86,4 89,7 90,5

28 30 92,55 Kjøttindustri 87,9 89,6 91,0 91,9

44 40 87,3 Fiskeindustri 93,7 91,7 96,1 93,1

61 52 99,76 Sjokolade, sukkerv. 91,1 92,5 95,2 96,2

29 29 96,43 Bakeri og konditori 80,7 83,6 83,7 90,2

68 60 86,71 Tekstil og bekledning 89,7 89,6 91,0 92,2

87 81 82,14 Konfeksjonsfabrikker 88,0 86,8 85,1 95,6

7 16 88,7 Treindustri 91,8 96,8 98,7 100,9

12 11 96,68 Treforedling, papir v. 89,0 92,4 93,0 92,2

17 22 126,65 Grafisk industri 82,3 82,0 85,9 87,5

21 21 95,06 Kjemisk industri i alt 88,3 91,6 92,4 92,9

4 8 107,7 Elektrokjemisk ind 94,6 98,3 97,3 99,0

8 8 99,4 Mekaniske verksteder 89,4 92,1 92,9 91,9

75 68 81,67 Vaskerier og renserier 89,3 92,1 94,6 96,7

4 6 90,06 Landtransport 90,4 91,6 93,4 94,7
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Kilde: Folke- og boligtellingen 1990, Statistisk sentralbyrå.

Bare 7 prosent av alle yrkesaktive arbeider i et yrke med omtrent like m
kvinner som menn. Det vil si yrker hvor det ikke er mer enn 60 prosent av de
kjønn. Så mye som 40 prosent av alle yrkesaktive menn arbeider i et yrke med
dre enn 10 prosent kvinner. Tilsvarende arbeider 34 prosent av kvinnene i yrke
mindre enn 10 prosent menn.

Kvinnene utgjør flertallet i yrker som kontorfunksjonær, syke- og hjelpeplei
lærere, barnehagepersonell og butikkekspeditører. Eksemplet på typiske m
dominerte yrker er bygge- og anleggsarbeidere, ingeniører, sjåfører, gårdbruk
bedriftsledere. Det er svak tendens til at menn i større grad går over til kvinne
inerte yrker enn omvendt, noe som tyder på at menns yrkesvalg utvides.

I offentlig sektor er hovedtrekket at kvinnene arbeider i kommunene og m
nene i staten. De typiske kvinneyrkene innen pleie og omsorg er kommunene
var, mens arbeid med administrasjon, ledelse og informasjon er mer utbredt i 
sektor (Kjeldstad, 1992).

Kjønnssegregeringen på stilling og stilling-virksomhetsnivå er omfattende
undersøkelse av privat sektor viser at i 1990 måtte mellom 64 og 85 prosent av
nene i arbeidslivet skifte stilling dersom det skulle bli en jevn fordeling av kvin
og menn på stillings-virksomhetsnivå. I en forbausende stor prosent av stillin
var det ansatt kun kvinner eller kun menn. I forsikring var det 46.6 prosent av
ingene som sysselsatte bare kvinner og 38,8 prosent som kun sysselsatte men
varende tall for banksektoren var 28,3 og 43,8 prosent (Petersen, 1994).

Oversikt over gjennomsnittlig lønnsnivå og kvinneandel i forskjellige admin
trative og tekniske lederstillinger i kommunal sektor viser både at arbeidsmar
er sterkt kjønnsdelt og en systematisk sammenheng mellom lønnsnivå og seg
ing, figur 3.11. Lederstillingene er plassert ut fra hvor stor kvinneandelen er i 
ingen og gjennomsnittlig månedslønn for alle, både kvinner og menn. Med s
ende kvinneandel stiger gjennomsnittlig månedslønn. Det vil si at jo flere kvin
stillingen jo lavere gjennomsnittslønn for alle i stillingen. Kvinnedominerte s
inger som biblioteksjef, leder for hjemmesykepleien og styrer for aldershjem
alle et lavere lønnsnivå enn de mannsdominerte gruppene avdelingsingen
driftsingeniør. Det er et betydelig lønnsgap mellom de kvinne- og mannsdomi
lederstillingene, med sjefsbioingeniør og sjefsingeniør som to ytterpunkter. N
90 prosent av sjefsbioingeniørene er kvinner og nesten 100 prosent av s
geniørene er menn. Sjefsingeniørene har en gjennomsnittsinntekt på kr 26 8
sjefsbioingeniørene har gjennomsnittsinntekt på kr 19 500 pr. måned.

Tabell 3.20: Yrkessegregering. Prosentvis fordeling av alle yrkesaktive, kvinner og menn

Yrke med Totalt Kvinner Menn

90 – 100 % kvinner 16 34 2

60 – 90 % kvinner 25 41 11

40 – 60 % kvinner 7 9 7

10 – 40 % kvinner 29 14 40

0 - 10 % kvinner 23 2 40

100 100 100
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Figur 3.11 Lønn og andel kvinner i ledende stillinger. Kommunale og fylkeskommunale arbeid
ere. 1995

Kilde: Lønnsstatistikk, Statistisk sentralbyrå.

3.4.4 Vertikal segregering og kvinner i ledelse
Arbeidslivet er preget av en vertikal kjønnsfordeling som gir seg uttrykk ve
kvinner og menn arbeider på forskjellig nivå i virksomhetene. Menn dominerer
høyere stillingsgruppene og kvinner som hovedregel i de lavere, og kvinner ha
ativt få lederstillinger. Denne lagdelingen forklarer også en del av lønnsfors
lene. En analyse av personlige ressurser viser at 5 prosent av lønnsgapet m
kvinner og menn kan tilbakeføres til at menn i større grad har ledende still
(Barth 1992).

I 1993 hadde 29 prosent av alle sysselsatte menn ledende stilling mot ba
prosent av kvinnene. Men selv om det fortsatt er få kvinner i ledende stillinge, har
andelen kvinnelige ledere økt de senere år, noe som må sees på bakgrunn 
forhold. Fra 1981 til 1990 økte lederandelen blant kvinner fra 6 til 10 prosent, 
tidig som lederandelen blant menn økte fra 25 til 29 prosent. Det vil si at led
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delen økte med fire prosentpoeng for både kvinner og menn (Arbeidskraftu
søkelsene). En del av økingen er direkte avspeiling av generell økt yrkesdelta
blant kvinner, og ikke at forholdsvis flere kvinner er blitt ledere. Det er i tillegg b
flere ledere i yrkeslivet, som følge av strukturelle endringer og høyere utdan
snivå (Kjeldstad og Lyngstad, 1992).

Statistikk fra kommunesektoren viser at selv om den kvinnelige arbeidskr
utgjør hele 85 prosent av de ansatte, så er det få kvinner i ledende still
Kvinnedominansen gjenspeiles ikke i stillinger på høyere nivå. I 1992 hadde b
prosent av alle kvinner i kommunal sektor ledende stilling, mot ca 25 prosent a
mennene.

Stillingsnivåene er definert på samme måte som i PAI-statistikken. Eks. på ledere er kont
sjefsingeniør, psykolog, veterinær. Selvstendige stillinger er førstekonsulent, ledende helse
styrer i barnehager, hjelpepleier. Underordnede er fullmektig, kontorassistent, portør, hjelpep

Kilde: Hoel og Lauvås 1993.

I statlig sektor viser kvinneandelen blant ledere en markant økning. Ove
over embetsutnevnelser i staten viser at kvinnene gradvis rykker inn i høyere
inger. Nesten 40 prosent av byråsjefene er kvinner i 1995, og kvinneandelen
departementsrådene har økt fra ingen i 1988 til nesten 30 prosent i 1995.

Kilde: Administrasjonsdepartementet.

I privat sektor er det svært få kvinner i ledende stillinger og det er få teg
endring. 7 promille av de 10 000 største bedriftene har kvinnelig toppleder o
prosent av alle NHO-bedrifter har kvinner i toppsjiktet.

Tabellen for kvinnelige kontorfunksjonærer i varehandelen, viser at and
kvinner synker med stigende stillingsnivå. I perioden 1981 til 1992 har and
kvinner i ledende stillinger økt fra 10 til 20 prosent. På laveste nivå er kvinn
delen stabil på nesten 90 prosent.

Tabell 3.21: Stillingsnivå i kommunal sektor etter kjønn, 1992. Prosent

Menn Kvinner

Ledere 25,4 3,1

Selvstendige 43,5 30,3

Underordnede 31,1 66,6

Tabell 3.22: Embetsutnevnelser i staten, fordelt på kjønn. Kvinneandel i embetsstillinger i de
mentene, 1986 – 1995

1986 1988 1990 1992 1994 1995

Byråsjef 16,8 24,1 28,3 34,1 37,7 39,2

Underdirektør 14,5 22,4 24,7 28,3 34,6 35,6

Avdelingsdirektør 7,7 6,4 11,0 20,0 22,4 20,8

Ekspedisjonssjef 6,9 9,5 11,0 10,3 9,4 13,3

Departementsråd 0,0 0,0 10,0 11,1 23,5 26,7
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Kilde: Lønsstatistikk, Statistisk sentralbyrå.

Tabellen viser også at den prosentvise gjennomsnittlige lønnsforskjellen
med stigende stillingsnivå. Kvinner i ledende stillinger har 14,6 prosent lavere
enn tilsvarende for menn. For enkelt rutinearbeid er lønnsgapet lite og kv
tjener under 5 prosent mindre enn sine mannlige kolleger.

3.5 OPPSUMMERING
Det er stor forskjell mellom kvinners og menns arbeidsinntekt, noe som i stor
skyldes at kvinner ofte arbeider deltid. Dersom det kontrolleres for arbeidstid
ker lønnsforskjellen mellom kvinner og menn til ca. 20 prosent. Det vil si at k
ners gjennomsnittslønn for et årsverk eller arbeidet time, ligger ca 20 prosent 
tilsvarende lønn for menn. Lønn pr. tidsenhet er heller ikke noe mål for lønn
kriminering i arbeidslivet. For å få tallfestet omfanget av kjønnsbaserte lønn
skjeller er det nødvendig med analyser hvor en tar hensyn til ulike faktorer
antas å påvirke lønn. Det kan være både individuelle ressurser og strukturel
hold i arbeidslivet. Det er foretatt en rekke slike analyser hvor en søker å tal
omfanget av lønnsdiskriminering, både i Norge og internasjonalt.

Lønnsstatistikken og analysene av lønnsgapet viser at lønnsforskjeller m
kvinner og menn preger alle deler av arbeidslivet. Analysene gir et svært sam
satt bilde, hvor en rekke årsaker og strukturer kan belyse og tildels forklare lø
apet. Personlige ressurser spiller inn, men det viser seg også at kvinner får 
avkastning av sin utdanning enn hva menn gjør. Omfanget av den direkte, i
duelle diskrimineringen ser ut til å være begrenset, men like fullt avdekke
uforklarlig kjønnsbasert lønnsgap på 1-6 prosent.

Analyser av lønnsforskjeller mellom kvinner og menn som er brukt for å il
trere hvilke faktorer som kan forklare lønnsgapet, er forskjellige og resultatene
ikke sammenlignes direkte. Diskrimineringen måles enten ved å se på lønn
skjeller for kvinner og menn med de samme personlige ressursene, f.eks. utda
eller lønnsforskjeller når kvinner og menn utfører samme arbeid i en virksom
Bedriftsundersøkelsen analyserer gjennomsnittslønn for grupper med like pe
lige ressurser, mens analysen av privat sektor ser på lønn i ulike stillingsgrupp
bransjer, uten hensyn til personlige ressurser som utdanning mm. Analyse
lønnsgapet i staten og kommunesektoren tar hensyn til både personlige ressu
plassering i stillingskategorier.

Hovedfunnene i analysene peker likevel i samme retning. Det gjennomsni
lønnsgapet for et årsverk mellom kvinner og menn er betydelig og ligger på ov

Tabell 3.23: Gjennomsnittlig månedslønn for kvinnelige kontorfunksjonærer i varehande
prosent av gjennomsnittlig månedslønn for mannlige kontorfunsjonærer. 1981 og 1993 (1992

Kvinnelønn Andel kvinner

1981 1993 1981 1992

ledende stillinger 82,2 83,9 10,9 20

kvalifisert og selvstendig arbeid 86,6 85,8 35 51,4

kvalifisert arbeid 90 92,3 59,2 70,5

enkelt rutinearbeid 88,3 87,9 88,8
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prosent. Den uforklarte lønnsforskjellen, definert som direkte diskriminering
vesentlig mindre og kan tallfestes til 1-6 prosent.

Undersøkelsene viser at den direkte diskrimineringen er større i privat s
enn i staten, da det er mindre lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i sa
stilling i stat og kommune enn i privat sektor. Noe av denne forskjellen me
offentlig og privat sektor kan forklares med at en stilling har et mer enhetlig inn
i offentlig sektor og særlig i staten, enn i privat sektor. Det er uforklarte lønns
skjeller mellom kvinner og menn både i offentlig og privat sektor, men det kan 
vanskelig å tallfeste hvor stor forskjellen er på tvers av sektorer.

Stillingsplassering har størst betydning og forklarer en stor del av lønnsg
både i offentlig og privat sektor. I analyser hvor det ble kontrollert for stilling
virksomhet og ingen andre faktorer, viser en lønnsforskjell fra 1-6 prosent, m
analyser som bare kontrollerer for personlige ressurser viser en lønnsforskjel
9 prosent. Det kan ha sammenheng med at de sistnevnte undersøkelsene bas
på grove stillingskategorier og ikke fanger opp lønn for kvinner og menn i sa
stilling i samme virksomhet. Sett under ett styrker derfor analysene antakelse
at stillingssegregering har stor betydning for lønnsgapet. Der det kontrollere
samme stilling blir lønnsforskjellen mindre enn når det kontrolleres for person
ressurser.

Samlet bekrefter analysene at det skjer en kjønnsbasert lønnsmessig disk
ering av kvinner i arbeidslivet. Forklaringer på store deler av lønnsgapet må 
andre steder enn i utdanningsnivå og personlige ressurser. Det er også nødv
vende oppmerksomheten fra den direkte, individuelle diskrimineringen til 
kriminering basert på strukturelle forhold i arbeidslivet, som et kjønnsdelt arb
marked, stillingsstrukturer og lønnssystemer. Et dominerende trekk er at lønn
skjellene følger det kjønnsdelte arbeidsmarkedet. En vesentlig forklaring på lø
gapet ligger i at kvinner og menn er fordelt på ulike stillingsgrupper, og at sti
er avgjørende for lønn. Analysene har påvist at menn oftere er i bedre betalt
inger, også når personlige ressurser er like. Og mannsdominerte stillings- og 
grupper har gjennomgående høyere lønnsnivå enn sammenlignbare kvinned
erte grupper.

Det er vanskelig å påvise diskriminering direkte ved hjelp av analyser. En
lig metode er å ta utgangspunkt i den gjennomsnittlige lønnsforskjellen og så
trollere for en rekke bakgrunnsvariabler. Den lønnsforskjellen som blir igjen 
lom kvinner og menn når det er tatt hensyn til en rekke variabler som kan på
lønn, blir betraktet som et uttrykk for lønnsdiskriminering. Men muligheten fo
denne «restkategorien» eller den uforklarte lønnsforskjellen, skyldes at ana
ikke er god nok og ikke fanger opp alle faktorer som påvirker lønn, vil alltid v
til stede. Samlet viser analyser av situasjonen i Norge at vi har en uforklart lø
forskjell mellom kvinner og menn, som ligger et sted mellom 1 og 14 pros
Resultatet fra analysene varierer etter hvordan analysen er lagt opp og hvilk
torer som er tatt med.

Men selv om analysen blir så finmasket at hele lønnsgapet kan forklares, 
ikke gitt at lønnsforskjellen mellom kvinner og menn blir mer akseptabel 
likelønnsperspektiv. Store deler av lønnsgapet kan spores tilbake til tre
arbeidslivet. Det viser seg eksempelvis at en stor del av lønnsforskjellen m
kvinner og menn faller bort når det kontrolleres for stilling, både i offentlig og pr
virksomhet. Stillingskategorier kan derfor forklare lønnsforskjeller mellom kvin
og menn, men det kan også være et tegn på at kategorien stilling sorterer kvin
menn på en arbeidsplass og at menn har lettere tilgang til bedre betalte stilling
annet gjennomgående fenomen er at stillingsgrupper dominert av kvinner har 
lønnsnivå enn stillingsgrupper dominert av menn. Lønnsgapet kan med and
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forklares (eller bortforklares) med høy kvinneandel, men lavere verdsettin
kvinnedominert arbeid kan like fullt betegnes som kjønnsbasert lønnsdiskrim
ing.

Petersen m.fl. diskuterer tre ulike former for diskriminering. En form for d
kriminering kan være at kvinner mottar lavere lønn enn menn i den samme
ingen, og dermed får ulik lønn for likt arbeid. En slik forskjell hvor kvinner og me
lønnes ulikt, til tross for at de utfører samme arbeid i samme stilling, kan være 
tat av direkte diskriminering. Denne type diskriminering faller inn under likestil
ingslovens virkeområde.

En annen form for diskriminering kan føre til at kvinner og menn er ulikt ford
på stillingsgrupper, selv om de har like kvalifikasjoner. Stillingsdiskriminering som
fører til at menn lettere får tilgang til stillinger med høyere status og høyere 
En slik sortering fører til gjennomsnittlige lønnsforskjeller mellom kvinner 
menn med samme personlige ressurser. Stillingsdiskriminering er også i strid
likestillingslovens forbud mot diskriminering i arbeidslivet.

En tredje form for diskriminering er definert som verdsettingsdiskriminering. I
følge Petersen står vi overfor verdsettingsdiskriminering når kvinnedominerte
ingsgrupper og yrker er dårligere betalt enn mannsdominerte grupper, til tross
kompetansekrav og andre lønnsrelevante faktorer ellers er like (Pet
m.fl.1994).

Denne oversikten over aktuell statistikk og analyser lønnsforskjellene vis
det meste av årsakene til lønnsgapet som skyldes diskriminering, ligger i stil
og verdsettingsdiskriminering i arbeidslivet.

Stillingsdiskriminering omfatter kvinners adgang til ulike stillinger. Adgang
til høyere eller bedre stillinger kan begrenses både av at kvinner blir diskrim
og ikke får stillinger selv om de er like godt kvalifisert som menn. Det vil si at kv
ner forfordeles i konkurransen om de best betale stillingene, om jobbene i d
betalte virksomhetene, og at det er lavere lønn i kvinnedominerte stillinger. Elle
kan skyldes at stillingsstrukturen er slik at kvinner ikke gis muligheter til å avan
eller forfremmes gjennom karriereveier.

Det viser seg også at arbeidsmarkedet er svært kjønnsdelt og at arbei
primært utføres av kvinner har lavere lønn. Det er derfor viktig å rette fokus
arbeidsinnhold og kompetansekrav i både kvinnedominerte stillinger og yrker

Grensen mellom hva som er lønnsdiskriminering og hva som kan betrakte
legitime lønnsforskjeller vil alltid være gjenstand for vurderinger. Lov om likes
ing mellom kjønnene setter relativt klare og stramme grenser for hva som kom
under forbudet mot lønnsdiskriminering, det er når en kvinne og en mann u
tilnærmet likt arbeid i samme virksomhet. Ut fra et mer likestillingspolitisk stås
kan det hevdes at det dreier seg om kjønnsbasert diskriminering når kvinnedo
arbeid i et samfunn systematisk blir lavere verdsatt enn mannsdominert arbe
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4.1 OVERSIKT

4.1.1 Likelønnspolitiske virkemidler

Studier av hvilke mekanismer som har ført til lønnsutjevning mellom kvinne
menn er like komplekst som studier av hva som kan forklare lønnsgapet m
kvinner og menn. Lønnsdannelsen og forskjeller i kvinners og menns løn
vikling er resultat av komplekse forhold i arbeidslivet og samfunnet forøv
Lønnsstrukturen er i stor grad et historisk produkt som legger sterke føring
lønnsrelasjonene i arbeidsmarkedet. I tillegg kommer at nye utviklingstrekk sk
endringer. Det gjelder særlig forhold som kvinners utdanningsnivå og posis
arbeidslivet, men også den generelle utviklingen i produksjonen og i arbeids
og holdningsendringer.

Prinsippet om likelønn mellom kvinner og menn er i dag allment godtatt, 
erfaringene viser at likelønn ikke kommer av seg selv som følge av den gen
utviklingen i kvinners yrkesdeltakelse og utdanning. Både offentlige myndigh
og organisasjonene i arbeidslivet har derfor satt iverk tiltak for å oms
likelønnsprinsippet til realiteter. Men begrepene om rimelighet og rettferdigh
lønnsdannelsen bærer fortsatt preg av gamle kulturelle mønstre og forestill
Det hersker fortsatt uenighet og uklarhet omkring hva som ligger i begrepet like
og arbeid av lik verdi, og hvilke virkemidler som bør tas i bruk for å gjennom
lik avlønning av kvinner og menn.

Denne korte oversikten over tiltak og virkemidler for likelønn, viser at når p
sippet om likelønn skal omsettes til praktisk lønnspolitikk så har de ulike aktø
forskjellig repertoar å spille på og hver sine sett av virkemidler. Aktørene en
også sine roller og valg av virkemidler i takt med utviklingen i arbeidsmarkede

Grenseoppgangen mellom tradisjonene for frie forhandlinger på den ene s
og mål og virkemidler i den offentlige likestillingspolitikken på den andre siden
vesentlig. Myndighetene og partene i arbeidslivet kan enes om at det vesen
arbeidet for likelønn må utføres av partene i arbeidslivet og deres organisas
Myndighetenes ansvar er å sette rammer gjennom lovgivning. De viktigste v
midlene offentlige myndigheter har tatt i bruk i tillegg til arbeid for generell sty
ing av kvinners stilling på arbeidsmarkedet, er ratifikasjon av internasjonale av
lovfestet forbud mot lønnsdiskriminering og utrednings- og holdningsskape
arbeid. Fagbevegelsens viktigste bidrag til lønnsutjevning mellom kvinner og m
har vært lavlønnsprofil i lønnsoppgjørene.

4.1.2 Kort historisk tilbakeblikk
Historisk har det vært en selvfølge at kvinner var billigere arbeidskraft enn m
enten de arbeidet i industrien, som tjenestefolk i private hjem eller som f
sjonærer i moderne yrker. Dette mønsteret var akseptert, og det var ingen som
å skape endring, hverken organisasjonene eller offentlige myndigheter. Fors
tillegg var et legitimt begrep. Den viktigste faktor som vanligvis ble brukt s
begrunnelse for den store lønnsforskjellen mellom kvinner og menn, var ulikh
med hensyn til forsørgelsesbyrde for mannlige og kvinnelige arbeidere. Dette 
faktum som også smittet over på vurderingen av selve arbeidet. Arbeid som
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ligvis ble utført av kvinner ble tilskrevet kvinnelige egenskaper og ble verdsa
en annen måte enn menns arbeid. Derfor ble lønnsforskjellen oppfattet som n
og i samsvar med alminnelige forestillinger om det mannlige og kvinnelige.

Arbeiderbevegelsens historie viser at kvinnegrupper har engasjert seg i ar
for bedre lønns- og arbeidsvilkår for kvinner, både i industrien og blant funksjo
grupper. De første kravene om likelønn i industrien ble fremsatt av kvinne
arbeidere i 1880 og -90 årene. Streiken blant de kvinnelige fyrstikkarbeiderne i
i 1889 fikk stor betydning for den voksende arbeiderbevegelsen. På den inter
nale arbeiderkongressen i Paris i 1889 ble det vedtatt at : «Arbeiderne skal be
arbeiderskene som likeberettigede medkjempere og strebe etter å gjennomfør
sippet: «lik lønn for samme arbeid.» Samme år vedtok Kristiania Arbejdersam
den første norske resolusjonen om lik lønn for samme arbeid.

Det skulle gå 80 år før LO og N.A.F. inngikk rammeavtale om likelønn mel
kvinner og menn i 1961. Det viktigste prinsippet i rammeavtalen var at de spe
kvinnetariffene i industrien skulle avskaffes, slik at kvinner og menn fikk sam
tariff for samme arbeid (se "Rammeavtalen om likelønn i industrien" i kap. 7.1 ).

Det var flere grunner til lønnsforskjellene mellom kvinner og menn
arbeidslivet, blant annet at kvinner ofte manglet fagutdanning og tradisjone
faglig politisk arbeid. Men i en undersøkelse av kvinner i moderne yrker, viser
Hageman at den viktigste grunnen til at kvinner var billigere arbeidskraft i stor 
lå i kulturen. At kvinners arbeid var billigere var et faktum, som ikke trengte n
legitimering i arbeidsmarkedet. Gro Hageman konkluderer med at det var i
andre grunner enn kjønn som gjorde at de første telegrafistinnene var bil
arbeidskraft. De hadde samme utdanning som mannlige telegrafister og utført
sett det samme arbeidet, men kvinnene ble lønnet etter egne regulativer og a
mentsmulighetene var uttrykkelig forbeholdt menn. Både lærerinner 
telegrafistinner formulerte det selvsagte spørsmålet, «Hvorfor skal vi ha dårl
lønn når vi har samme utdanning og utfører samme arbeid som våre mannlig
leger?» Som nybegynnere fikk telegrafistinnene 4/5 av en mannslønn, etter m
år i tjenesten tjente de mindre enn halvparten av sine mannlige kolleger. Den
seier for disse gruppene kvinnelige arbeidstakere var innføring av likelønn
folkeskolens lærerinner i 1920 (Gro Hageman, 1994).

Kravene om lik lønn for kvinner og menn møtte motstand, og Gro Hagem
skriver:

«Både mannsdominerte fagforeninger og arbeidsgivere hadde inter
knyttet til et arbeidsliv basert på kjønnsforskjeller. Gjennom sine dispo
joner bidro begge parter til at mange tradisjonelle kjønnsskiller ble beh
og bygget inn i en moderne bedriftskultur.

Fagorganiserte arbeidere og funksjonærer motarbeidet likestillin
når den ble ansett å true deres posisjoner og hevdvunne rettigheter.
mannlige telegrafister og lærere motarbeidet innføringen av likelønn i
og skolevesen i 1920. Særlig reagerte de på at kvinner skulle ha samm
derstillegg som menn og samme rett til avansement. Også i privat sek
mannlige arbeidere en forsørgerlønnstanke til grunn for forhandlingene
bygget på en form for rettferdighet der familien og ikke individet v
målestokken. Men det var en rettferdighet med innebygd kvinnediskrim
ering, fordi lønnsfastsettelsen ble knyttet til kjønn og ikke til faktisk fors
gelse.»

Mellomkrigstiden representerte på mange måter et tilbakeslag for kvinners st
i arbeidslivet. På grunn av nedgangstider ble det åpent tatt til orde for at gifte 
ner ikke burde ha samme rett til arbeid som menn. Et viktig argument både for 
ere vern i arbeidslivet og lavere lønn var menns forsørgelsesbyrde.
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I 1947 ble regjeringen anmodet av Norske Kvinneorganisasjoners Sa
beidsnemnd om å nedsette en komite til å greie ut alle spørsmål i forbindels
kvinners lønnsforhold i arbeidslivet. De ønsket i første rekke å få utredet spø
om «samme lønn for kvinner og menn for samme eller tilsvarende kvalif
arbeid». Sosialdepartementet ba Johann Vogt om å foreta denne utredning, ogKvin-
nearbeid og kvinnelønninger ble avlevert året etter. Rapporten gir et omfatten
materiale om lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Differensen mellom k
nelige og mannlige kontorfunksjonærer ble anslått til ca 20 prosent. Kvinn
industriarbeidere som utførte typisk kvinnearbeid, hadde en lønn på ca 60 p
av mannslønningene i industrien. Rapporten drøfter også hva det ville koste å
nomføre likelønn, både i offentlig og privat sektor.

I utredningen Kvinnearbeid og kvinnelønninger skriver Johann Vogt at lavere
fagutdannelse, hyppigere skifte av arbeidssted og større fravær er faktore
begrunner lavere lønninger for kvinner enn for menn. Men i utredningen blir de
til orde for at ingen av disse faktorene kan gi noen rasjonell begrunnelse for at
ners gjennomsnittslønninger ligger på 60 prosent av gjennomsnittslønninge
mannlige arbeidere. Utredningen belyser lønn for både ugifte og lønnsarbe
med forsørgeransvar. Grunnen til at disse forhold ble belyst, var at i diskusjone
kvinne- og mannslønningene ble det ofte hevdet at mennene måtte ha høye
på grunn av sin forsørgelsesbyrde. I utredningen blir det stilt spørsmålsteg
argumentet om menns forsørgelsesbyrde. «De som anfører at det er den
forsørgelsesbyrde som ligger til grunn for prinsippet om en vesentlig forskjell 
lom manns- og kvinnelønninger bortser imidlertid fra den kjensgjerning at flert
av de mannlige lønnsarbeiderne overhodet ikke er familieforsørgere.»

Rapporten avviser påstanden om at lønningene for mannlige arbeidere er
lert ut fra prinsippet om at de skal være store nok til å dekke omkostningene 
familie, dvs. for arbeidskraftens bevarelse fra generasjon til generasjon. En
lønnsteori (basert på D Ricardo og K Marx) blir beskrevet som teoretiske kons
sjoner og avvist på grunnlag av de tall og fakta som ble lagt frem i utredninge
faktiske arbeidslønningene ble fastsatt i sin alminnelighet ut fra den foreligg
situasjon på arbeidsmarkedet. Forsørgelse av barn er et godt argument for 
lønn. Men i rapporten vises at de faktiske lønnsøkninger som har funnet sted
kan tilskrives omkostninger med familie, men heller konjunkturer og de strateg
stillinger som arbeiderne og deres organisasjoner har på arbeidsmarkedet. Ma
arbeidere hadde samme lønn uavhengig av familieforsørgelse. Det viste seg 
det var et mindretall som hadde familieforsørgelse, i 1930 var bare 41 prose
samtlige mannlige lønnsarbeidere gifte.

«Det er i forbindelse med spørsmålet om kvinnelønningene all grunn 
tydelig som mulig å påpeke det relativt ringe antall av familieforsørg
blant de mannlige lønnsarbeidere. De som vil fremføre den ulike forsør
esbyrde for menn og kvinner som argument for bevarelse av den stor
ferensen mellom mannslønninger og kvinnelønninger, må i tilfelle i h
fall trekke den konklusjon, at det måtte gjennomføres en tilsvarende lø
differense mellom mannlige arbeidere med forsørgelsesbyrde og man
arbeidere uten forsørgelsesbyrde.» (Vogt, 1946).

4.1.3 Likelønn i skjæringspunktet mellom lovgivning og frie forhandlinger
Organisasjonene i arbeidslivet driver lønnskamp og påvirker lønnsdannelsen
nom lønnsforhandlinger og tariffavtaler. For begge parter er prinsippet om for
dlingsrett og fri lønnsdannelse av grunnleggende betydning. Arbeidslivets o
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isasjoner, både på arbeidstaker og arbeidsgiversiden er motstandere av lovfes
ring av lønnsdannelsen.

Staten spiller en dobbeltrolle i lønnsdannelsen. Staten har et overordne
ringsansvar og er samtidig arbeidsgiver. Denne dobbeltrollen preger statens 
politikk og statens likelønnspolitikk. Arbeidsgiverinteressene tilsier god tilgang
arbeidskraft til gunstig pris, samtidig som staten som styringsinstans, er mer b
av målene for den offentlige politikken. Et slikt politisk mål er likelønn mello
kvinner og menn og håndheving av Lov om likestilling mellom kjønnene. Sta
dobbeltrolle reflekterer en grunnleggende motsetning mellom prinsippet om
forhandlinger og politisk styring av lønnsdannelsen.

Det primære er frie parter i forhandling. Hverken myndighetene og organ
jonene i arbeidslivet ønsker å erstatte lønnsforhandlinger med reguleringer. D
offentlig styring ved hjelp av lovgivning og regulering av lønnsdannelsen er 
aktuell politikk. Men det må skje en tilpasning og lønnsdannelsen skjer i et kom
kst samspill mellom normative føringer, lønnsforhandlinger mellom partene, l
spolitisk samarbeid og regulering av arbeidskonflikter, som mekling og muli
for tvungen lønnsnemnd. I tillegg kommer de begrensninger som ligger i Lov
likestilling mellom kjønnene og Arbeidsmiljøloven.

4.2 OFFENTLIG LIKELØNNSPOLITIKK

4.2.1 Likelønnskomiteen

Likelønnskomiteen ble nedsatt i 1949 ved kongelig resolusjon. Komiteen fikk i op
drag å utrede spørsmålet om lik lønn for kvinner og menn og skaffe oversikt
kvinners lønnsmessige stilling i arbeidslivet, i forhold til menns lønninger. De
også i mandatet at det skulle foretas en vurdering om det var vesentlige misfo
mellom kvinners og menns lønn, og en drøfting av forslag til hvordan slike mis
hold kunne rettes opp.

Likelønnskomiteen gjorde et grundig arbeid, og la frem sin innstilling ette
år, 23. januar 1958. I løpet av perioden fikk komiteen også i oppdrag å vurde
Norge burde tiltre ILOs konvensjon nr. 100 om lik lønn for arbeid av lik verdi
kvinnelige og mannlige arbeidere.

Innstillingen inneholdt et omfattende materiale om kvinners stilling og løn
forhold i arbeidslivet. Komiteen drøftet begrepet arbeid av lik verdi og bruk
arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemiddel.

Rapporten viser at innad i komiteen var det dyp uenighet om berettigelse
likelønn. Bakgrunnen for komiteens arbeid var mangel på arbeidskraft og beho
å rekruttere kvinner til lønnet arbeid. Komiteens vurderinger var knyttet til bes
elsen av lønnsforskjellene mellom kvinner og menn i arbeidslivet og utva
begrunnelser for hvorfor det eksisterte et lønnsgap. Komiteen tok opp diskus
om kvinners arbeidskraft var like mye verdt som menns arbeidskraft, og la n
stort arbeid i å belyse om økonomiske faktorer kunne rettferdiggjøre lønnsfor
lene. Statistisk viste det seg at kvinners bedriftsøkonomiske innsats var lave
for menn. Kvinner hadde i gjennomsnitt større fravær, var mer ustabile, var ko
tid i arbeidslivet og hadde høyere sluttprosent. Dette var trekk som utvilsomt p
ket lønn og etterspørselen etter den kvinnelige arbeidskraften. Menns forsør
legg ble også tatt opp til diskusjon.

Selv om komiteen fant at de økonomiske faktorene var reelle nok, mente
det var urimelig å straffe alle kvinner på grunnlag av gjennomsnittstall. Det va
det grunnlaget at komiteen mente det burde innføres nye lønnssystemer som 
grad tok hensyn til den enkeltes produktivitet og innsats.
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Likelønnskomiteen gikk inn for at prinsippet om likelønn må forståes som
lønn for arbeid av lik verdi, og foreslo utstrakt bruk av arbeidsvurdering som m
til å oppnå likelønn. Men komiteen hadde ikke noen entydig forståelse av hv
rolle en objektiv vurdering av arbeidets verdi skulle spille ved fastsettingen av 
og hvordan begrepet «arbeid av lik verdi» skulle oppfattes. Komiteen anbefa
kombinasjon av arbeidsvurdering og lønnssystemer som tar hensyn til individ
prestasjoner og personvurdering. Komiteen mente at arbeidets verdi måtte 
mer i retning av arbeidsinnsats, og konkluderte med at en individuell lønn bas
arbeidsinnsats er det som best kan sikre at likeverdig arbeid blir betalt med lik
Likelønnskomiteens definisjon av arbeidets verdi er derfor noe uklar, da den
omfatter arbeidsoppgaven og utførelsen av arbeidet. Det var et kompromis
ville gjøre det mulig å ta hensyn til minussidene ved den kvinnelige arbeidskra

En slik tolking av begrepet arbeid av lik verdi er i strid med ILO-konvensjon
anbefalinger. ILO legger vekt på at det skal foretas objektiv vurdering av arbe
innhold og at personlige vurderinger av den enkelte arbeidstakers innsats, ikk
inngå i begrepet arbeid av lik verdi.

I sine forslag gikk flertallet i komiteen inn for ratifisering av ILOs
likelønnskonvensjon nr. 100, som ILO vedtok i 1951. Men det var en «uttrykkelig
forutsetning at konvensjonen ikke skulle røre ved prinsippet om frie tariffor
dlinger, heller ikke når det gjelder tilhøve mellom manns og kvinnelønninge»I
konvensjonen heter det at det skal settes i verk tiltak for å fremme objektiv arb
vurdering på grunnlag av det arbeid som skal utføres, når en slik vurdering vil 
til å gjennomføre reglene i konvensjonen. Men det heter også at medlemss
skal bruke midler som er i samsvar med de metoder for fastsetting av lønn so
bruk i vedkommende land.

4.2.2 Likelønnsrådet
Likelønnskomiteen var enstemmig i sitt forslag om at det burde opprette
likelønnsråd. Likelønnsrådet ble opprettet ved stortingsvedtak 15. juni 1959. R
ble organisert som et trepartsråd, med nøytral formann og to representanter 
og N.A.F. Likelønnsrådet fikk i mandat å drøfte og fremme forslag om tiltak
likelønn, fremme likelønn gjennom opplysningsarbeid og ved å foreta un
søkelser om lønnsforskjeller. Rådet skulle også opplyse om arbeidsvurdering
metode og foreslå andre tiltak som kunne lette kvinners stilling i arbeidslivet.

Likelønnsrådet gikk grundig til verks og foretok en rekke utredninger om lø
forskjeller. Rådet tok for seg bransje for bransje og påpekte skjevheter i lønn
lom kvinner og menn, overfor myndigheter og partene i arbeidslivet. Likelønn
det påpekte forhold i tariffavtalene som kunne virke diskriminerende og de h
flere henvendelser til offentlige myndigheter som arbeidsgiver.

I 1972 ble Likelønnsrådet omgjort til Likestillingsrådet, som fikk et mere u
det mandat. Likestillingsrådet ble utvidet til 12 rådsmedlemmer og en formann
av medlemmene skulle oppnevnes etter forslag fra LO, to fra N.A.F og to 
forslag fra daværende Norske Kvinners Nasjonalråd.

Likestillingsrådet skulle fortsette arbeidet for likelønn, men i tillegg tjene s
et rådgivende og koordinerende organ for likestilling og likeverd mellom kvin
og menn. Likelønn gikk inn som en viktig del av likestillingsrådets arbeid. I rå
mandat het det:

«Undersøke hvorvidt likelønnsprinsippet blir praktisert på de ulike tari
mråder i vårt land og påvirke den videre gjennomføring av likelønnsk
vensjonen med sikte på lik lønn for arbeid av lik verdi.»
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Hverken Likelønnsrådet eller Likestillingsrådet gikk inn for å utarbeide et arbe
vurderingssystem til generell bruk i arbeidet for likelønn. Arbeidsvurdering
likevel sett på som et aktuelt hjelpemiddel, og når rådet henvendte seg til arbe
vere for brudd på likelønnsprinsippet, så anbefalte de systematisk arbeidsvur
som et hjelpemiddel for å oppnå likelønn.

4.2.3 Lov om likestillings mellom kjønnene
Arbeidet med lovfesting av likestilling startet på 70-tallet og Lov om likestilling
mellom kjønnene ble vedtatt i 1978. Med likestillingsloven fikk vi Likestillingsom
bud, som det første land i verden. Samtidig ble Klagenemnda for likesti
opprettet. Likestillingsrådets mandat ble endret som følge av at likelønnsprins
ble lovfestet og håndhevingen ble tillagt Likestillingsombudet.

Likestillingsloven ble til etter en lengre tautrekking mellom politiske aktør
kvinneorganisasjonene og organisasjonene i arbeidslivet. Striden sto om det
være en likestillingslov eller et forbud mot kvinnediskriminering. Det vil si om d
skulle være kjønnsnøytral eller om den skulle fremme kvinners stilling med po
særbehandling som virkemiddel. Lovens forhold til partene i arbeidslivet
lovfesting av likelønnsprinsippet var også kontroversielt. Resultatet ble en lov
sier at likestilling er målet, og at det særlig skal legges vekt på å bedre kvinner
ing.

Lov om likestilling mellom kjønnene

§5 (Lik lønn for arbeid av lik verdi)

«Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lønn for arbeid
lik verdi.

Med lønn menes det alminnelige arbeidsvederlag samt alle andre ti
eller fordeler i penger eller andre goder som ytes av arbeidsgiveren.

Med lik lønn menes at lønnen fastsettes på samme måte for kvinn
menn uten hensyn til kjønn.

Hvis det kan påvises lønnsmessig ulik behandling av kvinner og m
som utfører arbeid av lik verdi i samme virksomhet, må arbeidsgive
sannsynliggjøre at dette ikke skyldes kjønn.1

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

§ 14 (Nemndas forhold til Arbeidsretten)

Er sak etter denne lov som indirekte reiser spørsmål om en tariffav
gyldighet, forståelse eller beståen brakt inn for Nemnda, kan hve
partene i tariffavtalen med oppsettende virkning få dette spørsmålet av
av Arbeidsretten. Kongen gir nærmere regler om slikt søksmål.

Nemnda kan ikke i noe tilfelle treffe avgjørelse som etter lov 5.m
1927 om arbeidstvister og lov 18.juni 1952 nr. 2 om offentlige tjeneste
ter hører under Arbeidsretten.

Loven håndheves av Likestillingsombudet. Likestillingsombudet er et fa
uavhengig forvaltningsorgan. Ombudet behandler klager fra enkeltpersone
organisasjoner om brudd på loven og avgir uttalelse om forskjellsbehandlin

1. Tilføyd ved lov 30.juni 1995 nr 43, i kraft 1.august 1995.



NOU 1997: 10
Kapittel 4 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 66

nger
ppnå
for
 han-

r ikke
or de
ngen

eid av
rar-
 tilsi.
e ikke
jo
indre
nkt at
t
prob-
 hos

rte
ge er
ar-
ntlige
nevert
annet
 inn

el-
n og
beids-
eg om

opp
sgiver

inner
t ves-
 bli
r ikke
al ko-
rom

 sam-
r. 33
rte
funnet sted. Ombudet kan også gi uttrykk for synspunkter og gi forslag til ordni
og tiltak. Ombudet kan normalt ikke treffe bindende vedtak , men skal søke å o
frivillige ordninger. Dersom det ikke er mulig, kan saken bringes helt inn 
Klagenemnda. Nemnda kan treffe bindende vedtak, nedlegge forbud mot en
dling og gi påbud om tiltak som er nødvendige for å sikre at den opphører elle
gjentas. Vedtak i Klagenemnda kan ikke overprøves, men kan bringes inn f
alminnelige domstolene. Klagenemnda for likestilling oppnevnes for 4 år ad ga
og består av 7 medlemmer.

– lik lønn for arbeid av lik verdi

Sentralt i arbeidet med likelønn og håndheving av lovens §5 er begrepet arb
lik verdi. Begrepet er ikke definert i lovteksten, men etter likestillingslovens fo
beider er arbeid av lik verdi gitt noe snevrere fortolkning enn lovteksten skulle
I forarbeidene heter det at ulikt arbeid kan sammenlignes selv om oppgaven
er identiske. Men det pekes på at «jo større ytre forskjeller det er på arbeidene, 
vanskeligere vil det være å si at de er av lik verdi. .. Normalt – dvs. med m
arbeidene har stor ytre likhet, synes det også å være et naturlig utgangspu
arbeidene som sammenliknes hører til samme fag.» (Ot.prp. nr. 33 (1974-75) De
heter også at loven ikke kan løse lavlønnsproblemet. Ansvaret for lavlønns
lemet og for at det er et kvinneproblem, ligger hos de politiske myndigheter og
partene i arbeidslivet.

Da det første utkastet til likestillingslov ble lagt frem for Stortinget i 1975 fø
ikke spørsmålet om loven skulle omfatte lik lønn for «arbeid som i det vesentli
likt» eller «arbeid av lik verdi», til konflikt eller debatt. Arbeidsgruppen som ut
beidet lovforslaget baserte seg på prinsippet «lik lønn for arbeid som i det vese
er likt». Men alle høringsinstansene som uttalte seg mente begrepet var for s
og foreslo at begrepet arbeid av lik verdi burde brukes i lovparagrafen, blant 
under henvisning til ILOs konvensjon nr. 100. Arbeid av lik verdi ble derfor tatt
i lovforslaget uten debatt.

Det var det særlig likestillingslovens betydning for lønnsforhandlingene m
lom partene i arbeidslivet og Arbeidsretten, som sto i forgrunnen for diskusjo
uenighet. Spørsmålet om lovens virkeområde skulle begrenses til samme ar
giver eller utvides til samme bransje, skapte en debatt som i realiteten dreide s
retten til frie lønnsforhandlinger.

– samme virksomhet

Arbeidsgruppen som utarbeidet høringsnotat om likestillingsloven tok 
spørsmålet om sammenligning av arbeid skulle begrenses til samme arbeid
eller utvides til bransje:

«Er det rettferd på den enkelte arbeidsplass som er viktigst, dvs at kv
og menn ikke skal stå ved siden av hverandre og utføre arbeid som i de
entligste er likt og få forskjellig lønn, bør utkastet (likelønnsparagraf)
stående uendret. Legges det imidlertid større vekt på at en arbeidsgive
skal kunne utnytte det ene kjønn, og at han på den annen side ikke sk
mme i ugunstigere stilling enn andre bedrifter i bransjen, bør loven gi 
for en bransjemessig sammenlikning.»

Flere av høringsinstansene ønsket å utvide lovens virkeområde og gikk inn for
menlikning på tvers av virksomheter men innen samme bransje (Ot.prp. n
(1974-75) Lov om likestilling mellom kjønnene). Likestillingsrådet argumente
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for sammenligninger innen samme bransje, og hevdet at det ikke dreier seg ik
generelle lønnsforskjeller mellom bedrifter, men:

«dersom det kan sannsynliggjøres at forskjellen i lønnsnivået grunne
på kjønn, er forholdet derimot et annet. ... Dersom en bedrift som bare
selsetter kvinner har et betydelig lavere lønnsnivå enn en annen bedrif
vesentlig sysselsetter menn ..i samme bransje, bør dette kunne omfat
loven.»

Departementet mente at sammenlikning av kvinners og menns lønn må foret
en og samme arbeidsgiver, hvis ikke vil likelønnsregelen bli et hinder for lønn
skjeller som skyldes lønnsomhet. Men departementet presiserer ogs
likelønnsparagrafen vil bli utfylt av generalklausulen, som åpner muligheten 
stanse en del tilfeller av kjønnsdiskriminerende avlønning som ikke omfattes a
Her sluttet departementet seg til Likestillingsrådets uttalelse.

Under behandlingen i Stortinget tok et mindretall til orde for at lovens virke
råde burde utvides, slik at det ble mulig å sammenligne kvinners og menns lø
tvers av virksomheter og bransjer. Deres argument var at dersom intensjone
loven var å hindre utnytting av kvinner som billig arbeidskraft, så måtte de
mulig å sammenligne den lønn en arbeidsgiver ga sine kvinner på en kvinned
ert virksomhet, med lønn i en mannsdominert virksomhet. Det ble også fores
myndighet ble overført fra Arbeidsretten til det nye håndhevingsorganet Kvin
emnda.

I Stortinget beklaget mindretallet at lovutkastet ikke gir hjemmel for å br
dokumentasjon fra konkurrerende arbeidskjøpere til å heve lønnsnivået for 
nelige arbeidstakere. Det å holde seg underrettet om utviklingen på a
arbeidsplasser og også bruke disse opplysningene som dokumentasjon i f
dlinger, er en forutsetning for å lykkes i lønnskampen. Loven gir heller ikke h
mel for sammenligninger innen samme avtaleområde. Det ble trukket parall
lavlønnsregelen i jern og metall, som går ut på at ingen arbeidstaker skal
lavere enn 87 prosent av gjennomsnittslønn for de respektive grupper fag-, sp
og hjelpearbeider på landsbasis. Det ble også vist til at intensjonen bak ILOs
vensjon om likelønn er å hindre at kvinners svake posisjon i arbeidslivet kan 
ttes som et konkurransefortrinn i næringslivet.

«Ved å ta ut de fire ordene «ansatt hos samme arbeidsgiver» innsn
man ikke kampmulighetene for de fagorganiserte og deres tillitsvalgte,
gir tvert om lovhjemmel for den praksis de etter hvert har tilkjempet seg
styrker mulighetene for å nå målet om likelønn» (Stortingsforhandlinger
27.april 1976).

Forslaget førte til sterke reaksjoner fra Arbeiderpartiet og LO, og
sett på som en trussel mot den frie forhandlingsretten. Arbeiderpartiet
beholde begrensningen om samme arbeidsgiver, for å sikre den frie fo
dlingsretten. De ønsket ikke å «erstatte det desentraliserte lønnssys
med et sentralisert statsformynderi på lønnskampens område».

Det første utkastet til likestillingslov ble ikke vedtatt i Stortinget, grunnen 
uenighet om generalklausulen og likelønnsparagrafen. I 1977 la Regjeringen
et nytt forslag til Lov om likestilling mellom kjønnene, som i store trekk fulgte 
første forslaget. Likelønnsparagrafen var uendret med mindre justeringer. For
mot diskriminering ble begrenset til samme arbeidsgiver, og Arbeidsretten be
sin eksklusive kompetanse til å behandle tariffavtaler.

I St.meld. nr 70 om Likestillingspolitikk i 1990-åra gir Barne- og familiedepar-
tementet klart uttrykk for sin holdning til grensen mellom den frie forhandli
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sretten og den politiske målsettingen om likestilling mellom kvinner og me
arbeidslivet. Der heter det at det vesentligste arbeidet for likelønn må utfør
arbeidsplassene og gjennom partene i arbeidslivet og deres organisasjoner.
tillingslovens likelønnsbestemmelser skal gi de riktige signalene for aktiviserin
partenes eget arbeid. Myndighetenes ansvar i den forbindelse er å bidra
kunnskaps- og metodeutvikling.

– tariffavtalers gyldighet

Likestillingsombudet kan ikke gi noe pålegg om å endre tariffavtaler. Det er in
tvil om at likestillingsloven går foran tariffavtaler, spørsmålet er hvordan dette
håndheves. Det vil si hvordan likelønnsbestemmelsen i loven skal håndhev
lønnen vanligvis fastsettes ved tariffavtale.

Likestillingsombudet har kompetanse til å vurdere tariffavtaler, men b
Arbeidsretten kan kjenne en tariffavtale ugyldig. Da likestillingsloven ble ved
var man klar over at likelønnsbestemmelsen i stor grad ville berøre tariffavtale
dermed forholdet til Arbeidsretten. Det har vært en viss usikkerhet med hens
hvor langt Arbeidsrettens enekompetanse går, særlig i forhold til uttrykket «e
iffavtales gyldighet». Det er imidlertid på det rene at gyldighet omfatter lovlig
Det vil si at en tariffavtalt bestemmelse som er i strid med likestillingslovens
helt eller delvis kan bli kjent ugyldig i Arbeidsretten.

To prinsipielle likelønnssaker kan belyse disse spørsmålene nærmere, og
oversikt over rettspraksis. Det gjelder de såkalte sykepleiersaken i oslo kom
og bioingeniørsaken i Østfold fylkeskommune.

– sykepleiersaken

Sykepleierne mente det var i strid med likestillingslovens paragraf 5 å lønne led
sykepleiere lavere enn ingeniører som var ledere i teknisk etat. Klagen var rett
Oslo kommune, og saken startet allerede i 1983. Likestillingsombudet ga S
pleierforbundet medhold, og pekte på at de to gruppene hadde likeverdig, om
forskjellig utdanning, og at begge i tillegg til det faglige ansvaret hadde økon
og lederansvar som det var relevant å sammenlikne. Oslo kommune aksepter
ombudets vurdering, og klagenemnda kunne ikke ta stilling til generelle ta
spørsmål. Likestillingsombudet rådet Sykepleierforbundet til å individualis
saken og fremme den på vegne av en enkeltperson som kunne sammenlikn
tilsvarende enkeltperson i ingeniørgruppen. Dette ble gjort og to individuelle s
ble brakt frem for Klagenemnda for likestilling i juni 1990.

Kjennelsen falt 10. september og var enstemmig. Nemnda mente av avlø
i de to sakene ikke var i strid med likestillingslovens paragraf 5. Klagenem
erkjente at Oslo kommune måtte behandles som en virksomhet, at det dreide s
likeverdig utdanning og at det var likhetspunkter vedrørende ansvars og ledels
pgavene mellom de to jobbene. Nemnda konkluderte likevel med at jobbene v
ulike til at de kan gis lik verdi i lovens forstand. Nemnda henviste til lovens fo
beider og pekte videre på at det ikke var mulig å tenke seg en ombytting av
jobbene, fordi fagene var forskjellige. Den viktigste siden ved arbeidsutøvelse
ikke faget ledelse, men de respektive profesjoner.

– bioingeniørsaken

Den andre saken gjaldt tre kvinnelige bioingeniører som krevde samme lønn
tre mannlige ingeniører. Alle seks arbeidet på samme sykehuslaboratorium 
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fold fylkeskommune. Likestillingsombudet ga de tre medhold, og pekte på at lø
forskjellene stred mot lovens paragraf 5. Østfold fylkeskommune hevdet på sin
at å endre lønna ville bety tariffbrudd.

Saken endte i Arbeidsretten, som med fire mot tre stemmer dømte i b
geniørenes favør. De tre fagdommerne tilhørte flertallet. Som generelt utg
spunkt la retten til grunn at tariffavtaler som strider mot likestillingslovens para
5 må settes til side som ugyldige. Videre at bioingeniørene var en kvinnedom
gruppe, og at det var store likhetspunkter i arbeidet som ble utført, utdann
måtte betraktes som likeverdig og arbeids- og ansvarsforholdet var 
Arbeidsretten mente at Østfold fylkeskommune måtte betraktes som en virkso
Bioingeniørene fikk medhold som enkeltpersoner, slik at tariffavtalene ikke
dømt ugyldige. Senere ble det ført to tilsvarende saker som måtte gjennom
lange klageprosedyren, før bioingeniørene fikk medhold.

Disse to sakene viser at det har hatt liten hensikt å ta opp generelle likel
saker på tvers av faggrenser i Norge, selv om det dreier seg om en og s
arbeidsgiver. Fortolkning av likelønnsbestemmelsen og rettspraksis har snevr
begrepet arbeid av lik verdi til å gjelde tilnærmet likt arbeid. Den norske loven
derfor fått en snevrere definisjon enn hva som var intensjonen i ILO-konvensj
100. Ut fra dette vurderte Likestillingsombudet i sin tid at likestillingslovens §5
vært lite effektiv og lite egnet som redskap i arbeidet for likelønn. Loven har 
lite med lønnsforskjeller mellom kvinne- og mannsdominerte yrker. Ombude
også pekt på at paragraf 5 om likelønn har et avgrenset nedslagsfelt i og med
begrenser seg til en arbeidsgiver.

– gjeldende praksis og definisjon av arbeid av lik verdi

Som følge av EØS-avtalen er Norge bundet av EF-domstolens direktiver og p
på området. Likestillingsombudet har derfor utvidet sin forståelse av beg
arbeid av lik verdi, slik at tolking av § 5 i likestillingsloven er mer i tråd med int
nasjonale forpliktelser.

En likelønnssak som ombudet behandlet i 1996, kan belyse gjeldende pr
Utgangspunktet var en henvendelse fra Kommunalansattes Fellesorganisasjo
hevdet at to kvinner ansatt i Oppland fylkeskommune, var utsatt for lønnsm
forskjellsbehandling i strid med likestillingslovens §5 om lik lønn for arbeid av
verdi.

Kvinnene var ansatt som aktivitører på aktivitetsavdelingen ved et psykia
senter, og arbeidet hovedsaklig i avdelingens verksted for tekstil og forming. 
nen de sammenlignet seg med hadde tittelen oppsynsmann og arbeidet for de
i snekkerverkstedet på samme avdeling. Lønnsforskjellene mellom kvinnen
mannen var på tre og fire lønnstrinn. Kvinnen hadde betydelig lengre praks
arbeid med psykiatriske pasienter enn det mannen hadde.

Etter arbeidsgivers mening var det slike ulikheter mellom aktivitørstilling
og oppsynsmannsstillingen at arbeidet ikke var av lik verdi etter likestillingslov
§5. Arbeidsgiver argumenterte blant annet med at mannens arbeid på snekke
stedet innebar ansvar for farlige maskiner, i motsetning til kvinnenes arbeid p
stilverkstedet. Videre ble det anført at mannen hadde eneansvar for arbei
snekkerverkstedet, mens kvinnene arbeidet side om side med avdelingsleder 
stilverkstedet. Han hadde derfor mer selvstendig stilling enn kvinnene. Der
også anført at pasientene ved hans enhet hovedsaklig var dagpasienter, men
nene arbeidet med faste pasienter.

Likestillingsombudet foretok en samlet vurdering av ulike forhold ved s
ingene, slike som arbeidsoppgaver, formål, arbeidsforhold og organisasjonsm
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innplassering. Hun kom til at arbeidet aktivitørene og oppsynsmannen utfører
lik verdi.

Ombudet la blant annet vekt på at formålet for alle de tre stillingene v
aktivisere pasientene, og at stillingene organisasjonsmessig var plassert på 
nivå. Etter ombudets vurdering var det pasientenes eventuelle utstabilitet som
resenterte det største fare momentet for de ansatte, ikke den objektive farli
graden ved utstyret på henholdsvis snekker- og tekstilverkstedet. Ombudet sti
tvilende til om dagpasienter er mer ustabile enn faste pasienter. På bakgrunn
to aktivitørenes lange erfaring fra avdelingen fant ombudet det lite sannsynlig
skulle være mindre selvstendige i sitt arbeid enn oppsynsmannen.

Ombudets avgjørelse ble påklaget av arbeidsgiver. Klagenemnda for like
ing kom imidlertid til samme konklusjon som ombudet og arbeidsgiver ble påla
rette opp lønnsforskjellene mellom aktivitørene og oppsynsmannen (Klagene
for likestilling, Sak 96/37).

– Klagenemndas forhold til Arbeidsretten

Sykepleiersaken og bioingeniørsaken belyser også det vanskelige kompetan
prosedyrespørsmålet i forholdet mellom Likestillingsombudet, Klagenemnda
likestilling og Arbeidsretten. Bioingeniørsaken er den første likelønnssaken so
reist for Arbeidsretten, og erfaringer fra denne saken kan gi noen avklaring
denne saken la Arbeidsretten uten videre til grunn at en tariffavtale som stride
likestillingslovens §5 må settes til side som helt eller delvis ugyldig. Kommune
sentralforbund hevdet at når partene inngikk tariffavtaler, så må de ha hatt 
forståelse for at avtalen var i samsvar med loven. Dette synspunktet fikk ikke ti
ning i Arbeidsretten.

Men Arbeidsretten la til grunn at saken gjaldt den konkrete anvendelsen a
iffavtalene i forhold til de aktuelle personene. Saken dreide seg ikke om
generelle gyldigheten av Hovedtariffavtalens bestemmelser om stillingsregu
eller andre alminnelige tariffavtaler. Dette var i samsvar med partenes påstan
Likestillingsombudets behandling av saken, og førte til at Arbeidsrettens dom
uten videre fikk konsekvenser for alle bioingeniører I og avdelingsingeniører 
har med andre ord ingen rettspraksis for å bringe generelle likelønnssaker i
Arbeidsretten, slik at en tariffavtale kan kjennes ugyldig.

Fordelen med å knytte avgjørelsen til konkret praktisering av en tariffavtale
elementet av individuell kjønnsdiskriminering. Skal yrkesgrupper sammenlig
må de være kvinne- og mannsdominerte. Sammenligning av grupper kan bl
skelig, blant annet fordi høytlønte mannsdominerte grupper etterhvert får s
innslag av kvinner. Av den grunn ble saken i Arbeidsretten enklere å begru
fordi den var konkret og knyttet til konkrete stillinger og personer. En slik løsn
unngikk også problemer med å avgrense grupper som skulle sammenlignes.

Klagenemnda behandler bare individuelle saker, og tar ikke stilling til ta
favtalers gyldighet. Men individualisering av likelønnssaker for å få dem prøve
Klagenemnda, er ikke ukomplisert, noe sykepleiersaken viste.

Klagenemnda vurderte å avvise sykepleiersaken fordi den kunne oppfatte
en individuell sak som i realiteten handlet om en tariffavtale. I sine merkn
skriver nemnda at «Utvelgelsen av enkelttilfeller som skal sammenlignes må
med stor nennsomhet». En sak blir annerledes gjennom enkelttilfeller, blant 
ved at de byr på variasjoner som ikke gjelder for gjennomsnittet.

Likestillingsombudet kan behandle tariffavtalers forhold til likestillingslov
og gi sin uttalelse om gyldigheten av avtalen. Ombudet har imidlertid ikke 
taksmyndighet, så det blir opp til partene om de vil respektere ombudets avgj
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og eventuelt bringe spørsmålet inn for Arbeidsretten. I 1996 har ombudet beh
4 saker om tariffavtalers forhold til likestillingsloven.

Likestillingsombudet har tatt opp spørsmålet om hvilket organ som er mest
siktsmessig, Arbeidsretten eller Klagenemnda, i en likelønnssak. Likestillings
budet har ikke selvstendig rett til å bringe saker inn for Arbeidsretten, og har d
størst tilknytting til Klagenemnda. Nemndas styrke er ekspertise på likestilling 
lom kvinner og menn. Arbeidsrettens styrke er særlig ekspertise på lønns- og
spørsmål, noe som er svært viktig i slike saker.

Likestillingsombudet har ved flere anledninger påpekt at det er tungvint og
hensiktsmessig at ombudet og klagenemnda behandler enkeltsaker, når
realiteten dreier seg om tariffavtalen som ligger til grunn for lønnsfastsettelse

I årsmeldingen for 1990 uttalte ombudet at dersom lønnsskjevheten sprin
av en tariffavtale, fremtrer det unektelig som en omvei å finne frem til enkelt
soner som kan sammenlignes, fremfor å vurdere tariffavtalen direkte. Hun la
tre alternative forslag for å styrke og effektivisere håndhevingen av likes
ingsloven i forhold til tariffavtaler.

Det første alternativet gikk ut på å gi Likestillingsombudet søksmålskom
anse i Arbeidsretten på linje med partene som er berørt av tariffavtalen. 
forslaget har møtt størst motstand blant partene i arbeidslivet. I en uttalelse til 
inga ga LO uttrykk for at en slik mulighet vil føre til begrensninger i partenes
forhandlingsrett. Forslaget vil også bryte med en langvarig og innarbeidet re
stand på det arbeidsrettslige området.

Det andre alternativet gikk ut på at ombudet skulle gis rett til å forlang
partene selv benytter sin adgang til å bringe spørsmål om en tariffavtale stride
likestillingsloven, inn for Arbeidsretten.

Som et siste alternativ ble det foreslått at Klagenemnda for likestilling skul
uttalerett om tariffavtaler etter mønster av klagenemndas uttalerett overfor 
forvaltningsorgan (jmf. likestillingslovens § 13). En slik endring vil ikke innebæ
inngrep i partenes og Arbeidsrettens kompetanse i forhold til å reise og avgjø
sak om tariffavtalers lovlighet. Nemndas kompetanse styrkes ved myndighete
uttale seg om avtalers lovlighet i forhold til likestillingsloven. Slike uttalelser k
gis ved behandling av enkeltsaker eller at nemnda blir bedt om å vurdere en
favtales lovlighet.

Likestillingsombudets erfaringer med håndhevingen av loven og forsla
endringer, var noe av bakgrunnen for at Barne- og familiedepartementet la
forslag til endring av likestillingslovens §5 i St. meld nr 70 (1991-92) Likestillin
spolitikk for 1990-åra.

De tre forslagene om ombudets forhold til Arbeidsretten ble lagt frem i m
inga, men hverken departementet eller Stortinget tok stilling til noen av forslag
Mindretallet i stortingskomiteen (AP og SV) ga sin støtte til det mest vidtgåe
alternativet om ombudets søksmålskompetanse.

I St.meld nr. 70 foreslo Barne- og familiedepartementet også en styrkin
likelønnsbestemmelsen. I meldinga heter det at:

«et viktig mål er å styrke lovens gjennomslagskraft i likelønnssammenh
Loven bør være klar med hensyn til at det er arbeid av lik verdi som 
lønnes likt – og ikke bare likt arbeid. Det forutsetter at likelønnsbest
melsen presiseres med hensyn til hvilke faktorer som skal inngå i en 
menlikning av ulike typer arbeid.

Det er også et mål at loven får en praktisk effekt i forhold til tariffavt
er/ lønnsavtaler inngått mellom partene. Allerede da loven ble til var 
klar over at det ikke kan avgjøres rettslig ved de alminnelige domstole
tariffavtaler faktisk retter seg etter likestillingslovens bestemmel



NOU 1997: 10
Kapittel 4 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 72

still-
ne ef-
hold

parte-
i loven
om
etter
amme

venser
n av
.
visb-
yrde
beids-

ØS-
et vil
. Det
ene i
at de

r at
nsyn-
r
ette
 kvali-
is ikke
ngen.
fast-
el-

 som
syn-

g
lv om
n av
ers av
n for
rdi er
lser
ik at
, slik
v om
Partene har hevdet prinsippet om den frie forhandlingsretten, mens like
ingsforkjemperne har vært opptatt av at lovens bestemmelser bør kun
fektivt håndheves – ikke minst på grunn av den signaleffekt det har i for
til partenes eget likelønnsarbeid.»

I spørsmålet om nærmere presisering av begrepet arbeid av lik verdi, fikk de
mentets forslag støtte i Stortinget. Begrepet kan presiseres ved at det inngår 
hvilke kriterier som skal inngå ved sammenligning av forskjellig arbeid, s
arbeidsforhold, ansvar og krav til opplæring og utdanning. Forslaget foruts
også at slike sammenligninger kan foretas på tvers av faggrenser innenfor s
virksomhet.

4.2.4 EUs likelønnsbestemmelser og konsekvenser for norsk lovgivning
EUs bestemmelser og rettsavgjørelsen på området likelønn har fått konsek
for norsk lovgivning. Det gjelder bestemmelser om bevisbyrden, forståelse
begrepene lik lønn for arbeid av lik verdi og virksomhet i likestillingslovens §5

Den norske likestillingsloven av 1978 inneholdt ingen bestemmelse om be
yrde. Men Likestillingsombudet praktiserte prinsippet om arbeidsgivers bevisb
i sin håndheving av loven, og i 1981 påla Klagenemnda for første gang en ar
giver ansvaret for at en sak ble tilfredsstillende opplyst. Som en følge av E
avtalen ble lovteksten endret på dette punktet i 1995. Begrunnelsen var at d
gjøre lovverket klarere. Det vil øke rettsbevisstheten og forenkle bevisførselen
heter også at lovfestingen kan være et signal til arbeidsgiverne og part
arbeidslivet om at de må være bevisste i sin lønns- og personalpolitikk, slik 
kan gjøre rede for bakgrunnen i lønnssaker.

Prinsippet om bevisbyrde innebærer at »I tilfelle der det er påvist ulik behan-
dling ved tilsetjing, permittering, vidareutdanning mm. er det presumpsjon fo
grunnen til den ulike behandlinga er kjønn, med mindre arbeidsgjevaren san
leggjer at det finst ein annan grunn» (Ot.prp. nr 29 (1994-95) Om lov om endringa
i lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom kjønnene). I praksis innebærer d
at dersom en arbeidstaker har lavere lønn enn en annen med lik eller lavere
fikasjoner, så kan gå en ut fra at dette skyldes det kjønn arbeidstakeren har, hv
arbeidsgiver kan bevise at det er en annen saklig grunn for forskjellsbehandli

Prinsippet om arbeidsgivers bevisbyrde gjelder i saker om tilsetting, lønns
setting og opplæring mm. i arbeidsforhold. I endringen av Lov om likestilling m
lom kjønnene ble følgende avsnitt tatt inn i §5:

«Hvis det kan påvises lønnsmessig ulik behandling av kvinner og menn
utfører arbeid av lik verdi i samme virksomhet, må arbeidsgiveren sann
liggjøre at dette ikke skyldes arbeidstakerens kjønn.»

Prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi må på grunnlag av EU-s regelverk o
rettspraksis forstås slik at det omfatter sammenligning av forskjellig arbeid. Se
det ikke er uttrykkelig presisert i likelønnsdirektivet eller satt på spissen i noe
Domstolens avgjørelser, bygger mye av rettspraksis på sammenligninger på tv
faggrenser. Lovteksten i den norske likestillingslovens § 5 omtaler også lik løn
arbeid av lik verdi. Det er gjennom forarbeidene og praksis at begrepet lik ve
blitt innsnevret til tilnærmet likt arbeid. For å komme i samsvar med forplikte
som følger av EØS-avtalen, kan derfor enten Lov om likestilling endres sl
begrepet lik verdi blir presisert. Eller praksis og tolkning av loven kan endres
at EUs likelønnsdirektiv og rettspraksis legges til grunn ved håndheving av Lo
likestilling mellom kjønnene.
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Det kan også reises spørsmål om § 14 i Lov om likestilling mellom kjønn
strider mot EU likelønnsdirektiv. I § 14 heter det at Klagenemnda for likestil
ikke kan treffe avgjørelser i saker som hører inn under Arbeidsretten. Dette
være i strid med direktivets bestemmelser om effektiv håndheving, hvor det he
«ansatte skal kunne gjøre sine rettigheter gjeldende ved domstol etter å ha he
seg til andre relevante myndigheter.» Det er ingen hindringer i dag for at enkeltpe
soner kan prøve sin sak for den vanlige domstolen. Problemet er at domstole
kan ta stilling til en tariffavtales gyldighet og lovlighet, og en enkeltperson kan 
prøve en tariffavtale direkte for Arbeidsretten. En ansatt kan prøve sin sa
Arbeidsretten gjennom sin arbeidstakerorganisasjon, men det forutsetter bå
organisasjonen er villig til å fremme saken, og at den ansatte er organisert.

4.2.5 Andre tiltak
Prosjekt lik lønn for kvinner og menn i Norden var et fireårig prosjekt som ble
opprettet i 1990. Likelønnsprosjektet var et nordisk samarbeidsprosjekt og et 
myndighetenes arbeid for likelønn. Prosjektet fikk i mandat å fremskaffe kunns
og gjennom opplysning og informasjon sette likelønnsproblemet på dagso
både på den politiske dagsorden og på dagsorden for lønnsoppgjørene. Målg
var beslutningstakere både på politisk plan og i arbeidslivets organisas
Prosjektet skulle også foreslå tiltak og strategier for likelønn.

Bakgrunnen for prosjektet var at lønnsforskjellene mellom kvinner og m
økte midt på 80-tallet, samtidig som tema likelønn i liten grad var fremme hve
i likestillingsdebatten eller under lønnsforhandlingene mellom parten
arbeidslivet.

Gjennom forsknings- og utredningsarbeid påviste prosjektet systema
ulikheter i lønnsdannelsen for kvinner og menn. I et arbeidsmarked i endring,
den store revolusjonen har vært kvinners økende deltakelse og økende utda
var det nødvendig å ta opp diskusjonen om lavlønn, likelønn og kvinnesolida
Prosjektet slo hull på myten om kjønnsnøytralitet i lønnsdannelsen, og at kvi
bedrede posisjon i arbeidslivet var ensbetydende med lønnsutjevning. En 
parole i prosjektet var at kjønnsbetingede lønnsforskjeller i arbeidslivet er et ø
omisk uttrykk for likestilling. Likelønn dreier seg om lønnsforskjeller på alle niv
arbeidslivet og berører mange lavlønte kvinner, men også kvinner med høy u
ning og kvinner i høyere stillinger. Et annet sentralt tema var kjønnsdeling
arbeidslivet, og sammenhengen mellom stor konsentrasjon av kvinner og lav 
mange yrker.

Prosjektet gjennomførte et omfattende informasjonsarbeid. I tillegg til en re
nordiske publikasjoner ble Magasinet lik lønn for kvinner og menn distribuert i fire
år, med to nummer pr år og et opplag på ca 10 000. Den viktigste målgruppe
arbeidstakerorganisasjonene. I løpet av prosjektperioden ble likelønn satt på
sorden, og i de sentrale lønnsoppgjørene ble likelønn og kvinnelønn sentrale

4.3 ARBEIDSLIVETS ORGANISASJONER OG TILTAK FOR 
LIKELØNN

4.3.1 Landsorganisasjonen i Norge

Helt fra Landsorganisasjonen ble stiftet i 1899 har likelønnskravet stått på LOs
sorden. Kravet var da lik lønn for likt arbeid eller som parolen var, «lik lønn
samme arbeid». Ulike samfunnsmessige forhold som stor arbeidsløshet, 
barnedødelighet og samfunnets generelle syn på kvinner og menn, gjorde at s
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prinsipperklæringene ble fattet om likelønn, så var ikke likelønnskravet det vi
ste arbeidet i fagbevegelsen i perioden fra 1900 og fram til etter krigen i 1946

LO kongressens vedtak i 1923 om: «en jobb pr. familie» viser forsørgerten
gen som resulterte i forsørgertillegg. Forsørgertillegg ble gitt til menn uansett a
mens kvinnelige eneforsørgere ikke fikk det samme tillegget. Vektlegging av 
iliepolitikk fremfor likestilling/likelønn var ofte like mye kvinners ønske so
menns. Arbeiderklassens kvinner har hatt et annet forhold til likestilling en
borgerlige kvinnene. I en lang periode i dette århundre var det status å ha en «
meværende» kone eller være «hjemmeværende», også for kvinnene og sp
arbeiderklassen. I tillegg kommer at lønn var det fortrinnet kvinnene hadde for
hele tatt å få arbeid. I sum førte dette til at kampen om likelønn ikke var spesie
tig for fagbevegelsen i denne perioden.

Landsorganisasjonens representantskap (LOs øverste myndighet i peri
mellom to kongresser) uttalte i 1946 følgende:

«Bestrebelsene for utjevning (av lønningene) bør ta sikte på en almin
minsking av lønnsforskjellen gjennom heving av alle kvinners lønnsniv
første rekke på områder hvor dette ligger særlig lavt. Målet må være 
beidsomkostningen skal bli like stor enten arbeidet utføres av kvinner 
menn. Utjevningen må ikke begrenses til de forholdsvis fåtallige tilfe
hvor menn og kvinner er sysselsatt i fullstendig likt arbeid.»

I løpet av 50-årene ble det stadig større etterspørsel etter arbeidskraft, både fo
og kvinner. Frykten fra kvinnene om å miste arbeidsplassen ved likelønnskra
derfor svekket. Det var i første rekke forbundene som organiserte kvinner og 
neutvalgene i LO som var pådrivere til likelønnskampen i 50-årene.

Fordelingen av de såkalte dyrtidstilleggene ble likestilt mellom kvinner
menn i 1946, etter krav fra en samlet fagbevegelse. Dette betydde en reduks
hele 10 prosent i lønnsforskjellene mellom kvinner og menn i perioden, fra 19
1950.

Under den norske debatten om ratifisering av ILO-konvensjon nr 100 om
lønn for kvinner og menn for arbeid av lik verdi, var LO en pådriver for ratifiser
Allerede i 1951 uttalte LO seg positivt for ratifisering, og mente bl.a. at de
iffmessige hindringene kunne overvinnes hvis staten ryddet bort lov- og samf
messige hindringer. Landsorganisasjonen og forbundene hadde stadig dette
oppe på dagsorden i årene fra 1951 – 1959.

I 1957 fattet LO kongressen vedtak om tilslutning til kravet om ratifikasjon
konvensjon nr 100. Samme året gjennomførte LO sin første faglige kvinneko
anse hvor likelønnsspørsmålet og andre spørsmål angående kvinnenes s
arbeids- og organisasjonslivet ble drøftet.

På slutten av 50-tallet sto LO sammen med Arbeidernes Opplysningsfor
om å få laget en håndbok om likelønnsproblemet. LO opprettet videre sin ege
skole for kvinner. Likelønnsspørsmålet var et av hovedemnene på skolen og d
arrangert kurs i likelønnsarbeid i hele landet i LOs regi.

I 1960 kom det første tariffoppgjøret hvor likelønn i tariffene sto på progr
met.

I 1961 ble det opprettet en likelønnsavtale mellom LO og N.A.F, også kalt 
meavtalen for likelønnsprinsippet. Det ble samtidig opprettet en rammeavtal
bruk av systematisk arbeidsvurdering. Samme året opprettet både LO og N.A.
sine likelønnsutvalg som spesialforhandlet i likelønnsspørsmålet, samtidig so
ble tema på forbundsplan.

Systematisk arbeidsvurdering ble i stor grad benyttet i forhandlingene 
skjedde på bakgrunn av rammeavtalen om likelønn og fjerning av de gamle kv
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tariffene til fordel for kjønnsnøytrale tariffavtaler. Det er likevel en kjensgjernin
kvinnene som oftest ble plassert i de laveste lønnsklasser selv om de hadde
utdannelse enn sine mannlige kolleger. Grunnen var at arbeidsvurderingssyst
ikke var vurderteller basert på kjønnsnøytralitet. (se "Norske erfaringer med
arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemiddel" i kap 7)

I perioden 1961 – 1966 ble tariffene regulert hvert år for å få gjennomfø
nødvendige endringene som følge av rammeavtalen om likelønn og ratifiser
av ILO-konvensjonen.

Ved lønnsoppgjøret i 1964 krevde LO et lavlønnstillegg, hvor målet va
utjevning mellom høytlønte og lavlønte. Kravet fikk ikke gjennomslag hos m
parten i første omgang og tariffoppgjøret endte med brudd og tvungen lønnsn
Lavlønnstillegget ble likevel gjennomført, men det slo forskjellig ut for kvinner
menn, og kvinnene fikk minst. Lavlønnstillegget skulle gis til arbeidstakere 
tjente mindre enn visse beløp, og denne grensen ble satt forskjellig for kvinn
menn. Begrunnelsen var at lønn for kvinner og menn skulle vurderes særskilt
hold til det gjennomsnittlige lønnsnivået for kvinner og menn i industrien. «Ta
ble satt lavere for kvinner enn for menn, fordi kvinnenes gjennomsnittslønn for
industrien var lavere enn for menn.

I denne perioden ble det også gitt generelle tillegg til alle voksne arbeidsta
i industrien. Det vil si at kvinner og menn fikk samme tillegget, noe som vi
utjevnende på lønnsforskjellene basert på kjønn. Men på grunn av det kjønn
arbeidsmarkedet i Norge ble ikke lønnsforskjellene redusert så mye som noen
håpet, fordi kvinner og menn sjelden utførte samme slags arbeid og vurdering
deres arbeid bygget på skjønn og tidligere erfaringer.

I 1980 ble lavlønnsgarantien innført som en del av tariffoppgjøret mellom
og N.A.F. Garantien gikk ut på at bedriftens gjennomsnittlige lønnsnivå ble 
opp mot 85 prosent av industriens gjennomsnitt. Hvis det lå under, utløste
tillegg til alle i bedriften gitt i kronetillegg. Ut over 80 årene skjedde det n
endringer i ordningen.

4.3.2 Akademikernes Fellesorganisasjon
AF har i større grad lagt vekt på at likelønnsproblemet er et verdsettingsproble
kvinner og kvinnedominerte yrkesgrupper. Det er en overordnet lønnspolitisk
setting for AF at yrkesgrupper/ den enkelte gis likeverdig uttelling for stilling
krav til utdanning, kompetanse og ansvar.

I oppgjøret i kommunal sektor i 1994 gjennomførte 5 AF- foreninger; No
sykepleierforbund, Norsk Bioingeniørforbund, Norske Fysioterapeuters Forb
Norsk Ergoterapeutforbund og Norsk radiografforbund den første rene likelø
streiken i Norge. Hovedkravet for de streikende organisasjonene var knytt
likelønnsproblemene for kvinnedominerte yrkesgrupper. Det var satt foku
likelønn foran tariffoppgjøret 1994, bl.a. gjennom innstillingen fra det partsamm
satte «kvinnelønnsutvalget» i kommunal sektor. Utvalget viste blant annet 
regjeringen i Stortingsmelding nr. 70 (1991-92) Likestillingspolitikk for 1990-å
pålegger partene i arbeidslivet å arbeide for likelønn gjennom frie forhandling
meldingen heter det at det offentlige som arbeidsgiver, har et særlig ansvar fo
nomføringen av likelønnsprinsippet. Kommunenes Sentralforbund erkjente a
var et godt dokumentert behov for likelønns- og likestillingstiltak, men i sluttilbu
ble ikke sykepleiernes lønnsplassering justert i forhold til mannsdominerte y
grupper med like lang utdanning. I følge sykepleierforbundet var «sluttilbudet fra
Kommunenes Sentralforbund ved oppgjøret i 1994 nesten kjemisk rens
likelønns- og likestillingstiltak». På denne bakgrunn ble forslag til ny hovedtar
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favtale avvist, og streiken blant de kvinnedominerte yrkesgruppene i komm
sektor var en realitet. Streiken ble stanset ved at myndighetene grep inn med 
tvungen lønnsnemnd, og man vant ikke frem i Rikslønnsnemda.

I 1995 var samtlige AF-foreninger i streik i hele offentlig sektor, og likelønn
ravet utgjorde en del av streikegrunnlaget. I kommunal sektor ble de øvrige p
1995 enige om et ekstra tillegg på kr 2200 til alle stillingskoder med minimum
prosent kvinneandel. AF aksepterte ikke dette som en hensiktsmessig strateg
løse likelønnsproblemene i kommunal sektor. AF mente at tillegget ble git
vilkårlig, uten en objektiv vurdering av hvilke stillingskoder som har 
likelønnsproblem og omfanget av dette.

I AFs målprogram for perioden 1996-98 vektlegges bl.a lik lønn for samm
lignbare kvinne- og mannsdominerte yrker, likhet mht. muligheter for utdannin
arbeid, og likhet mht. muligheter for utvikling og avansement i stillinger. AF h
stor grad fokusert på likelønnsproblemer som verdsettingsproblemer for kv
kvinnedominerte yrkesgrupper. Det er en overordnet lønnspolitisk målsettin
AF at yrkesgrupper og den enkelte skal gis likeverdig uttelling for stillingens 
til utdanning, kompetanse og ansvar.

4.3.3 Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund
YS ble etablert i 1977 og kvinner utgjør 70 prosent av medlemmene. Med bak
i høy kvinneandel har organisasjonen satt fokus på likestilling og likelø
spørsmål. Spørsmålet om lik lønn for arbeid av lik verdi er tatt opp i prinsip
grammene og lønnspolitiske dokumenter.

I offentlig sektor, der YS har de fleste kvinnene, har krav om likelønn ha
sentral plass siden midten av 80-tallet. Det er imidlertid først på 90-tallet at YS
fått særlig gjennomslag for likelønnskravet.

Ved oppgjøret i 1990 fremmet YS-kommune krav om forpliktende opptr
pingsplan for kvinnedominerte yrker. Denne planen var ment som et innspill i 
indelse med forhandlingene for å få i gang en diskusjon omkring dette tema. D
også fremmet krav om et eget partssammensatt utvalg for å vurdere kvinner
og lønnsutvikling, og «kvinnelønnsutvalget» ble oppnevnt. Kvinnelønnsutva
ble oppnevnt på nytt i oppgjøret i 1991, med nytt mandat.

YS-kommune har lagt frem konkret forslag om opptrappingsplan for
kvinnedominerte yrkene. Med kvinnedominert har YS lagt til grunn stillingsko
med minst 75 prosent kvinneandel. I forslaget fra 1995 heter det:

«Forpliktende opptrappingsplaner innenfor de enkelte overenskomste
heving av lønnsnivået for kvinnedominerte grupper. Lønnsforskjeller m
lom kvinner og menn i sammenlignbare yrker eller arbeidsforhold, og 
ikke kan forklares med ulikheter i ansiennitet ol. skal reduseres og utli
i løpet av en 3-års periode.»

Kravet om forpliktende opptrappingsplan ble også lagt frem i 1993, og da
kvinnedominerte stillinger med topplønn under 175 000 på grunnstigen, prior
Et primært krav ved tariffrevisjonen i 1995 var at kvinnedominerte grupper sk
ha et særskilt kronetillegg, og resultatet var kr 2200 på regulativet for kvinned
inerte grupper. Følgende ble tatt inn i forhandlingsprotokollen:

«Partene forplikter seg til å videreføre stillingsregulativutvalget og s
ingsvurderingsprosjektets arbeid gjennom utarbeidelse av en konkret
for gjennomføring av likelønn mellom kvinner og menn. Første del
planen skal angi tiltak som anbefales gjennomført ved lønnsoppg
1.5.96.»
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I statsoppgjøret har også organisasjonen prioritert kvinnelønn de siste 10 åren
med en annen profil enn for de kommuneansatte. YS har prioritert stillingsk
med over 50 prosent kvinner, og krevd raskere opprykkstakt og / eller høyere
plønn/ kortere stiger for disse gruppene.

I privat sektor er det særlig innen forsikring, bank og funksjonærområde
industrien det er de største lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. YS-fo
dene i disse områdene har gjennom tariffoppgjørene og likelønnstiltak forø
oppnådd at kvinner har hatt bedre lønnsvekst enn menn. For eksempel i NHO-
det har kvinners lønnsvekst vært på 25,3 prosent og menns lønnsvekst på 21 
i perioden 1990-95. I forsikring har kvinners lønnsvekst vært betydelig bedre.

4.4 AVTALER OM LIKESTILLING I ARBEIDSLIVET
Gjennom forhandlinger har organisasjonene i både offentlig og privat sektor, 
hvert inngått avtaler om likestilling mellom kvinner og menn, og om likelønn. Av
leverket gir føringer og anbefalinger for arbeidet for likestilling. Hovedavtale
statlig og kommunal sektor og rammeavtalen mellom LO og NHO pålegger pa
et visst ansvar for likestilling og gir enkelte retningslinjer for utforming av lok
avtaler. Når det gjelder likelønn er avtalene stort sett konsentrert om hvorda
enkelte virksomhet bør arbeide for å sikre en kjønnsnøytral lønnsfastsetting, o
varet for gjennomføring er delegert ned på lokalt plan.

I 1982 ble tilleggsavtale VI – Rammeavtale mellom NHO og LO om likestillin
mellom kvinner og menn i arbeidslivet tatt inn i hovedavtalen mellom LO og NHO
Denne avtalen peker bl a på viktigheten av likestillingsarbeid og hjemler oppre
av bedriftstilpassede lokale likestillingsavtaler. Rammeavtalen forplikter part
organisasjonsledd til å bistå i dette arbeidet, f eks gjennom utarbeidelse av ma
informasjon, arrangere kurs/-konferanser, stille foredragsholdere til dispos
osv. Den inneholder også en bestemmelse om tvisteløsning.

Avtalen henviser til ILO-konvensjonen nr 100 og likestillingsloven. Parte
understreker nødvendigheten av å drive et planmessig og målrettet arbeid 
heter at lokale parter kan drøfte opprettelsen av lokale avtaler om likestilling
lokale avtalene bør inneholde kartlegging av menns og kvinners represent
ansettelse, lønn, opplæring, avansement ol. Avtalen bør videre inneholde e
som kan fremme likestilling mellom kjønnene og som kan evalueres årlig.

Det er ikke foretatt noen systematisk kartlegging av antall lokale likestilli
savtaler i LO/NHO-området. De spredte forsøk som er gjort tyder imidlertid p
det siden 1982 ikke er opprettet særlig mange lokale avtaler. I følge en brosjyr
itt av LO og NHO har bare 14 av 10 337 mulige bedrifter opprettet likestilli
savtaler i 1995. Det viser seg også at det er inngått lokale «likestillingsavtaler»
inneholder noe helt annet, avtaler som ikke er virksomme og avtaler som ik
kjent utenfor bedriften.

Hovedavtalene i både stats- og kommunesektoren har liknende bestemm
om lokale likestillingsavtaler: i staten skal den enkelte virksomhet inngå en loka
pasningsavtale; denne skal inneholde likestillingsbestemmelser (HA anfører 
mumsbestemmelser), mens Hovedavtalen i kommunal sektor har bestemmel
lokal handlingsplan.

Dette arbeidet er i liten grad fulgt opp. Det har vist seg at svært få bedrifte
utviklet lokale avtaler.Under lønnsoppgjøret i 1995 ble partene enige om å s
likestillingsarbeidet i et ti- punktsprogram. Programmet tar opp holdningsskap
arbeid, vektlegging av likestilling i bedriftsutviklingsarbeid, gjennomgang 
særavtaler og overenskomster, samt styrking av arbeidet med lokale likest
savtaler.



NOU 1997: 10
Kapittel 4 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 78

-
 kan

vtal-
ens §
 linje
le kri-
.
r om

frem-
mmu-
r hos
inis-

lig.
 for å
nse-
levant
lse. I
illing
 kom-

nger i
rt på

 kan
gt en

slin-
v til
nta at

nige
nkts
m å
ålet
eid og
nse-
s, som

 leg-
g til-
bei-
ove-

tsor-

ns-
n-
I Hovedavtalen for arbeidstakere i staten er det fastsatt at alle etater og virk
somheter skal opprette likestillingsavtaler som fastsetter særlige tiltak som
iverksettes for å fremme likestilling. Avtalen krever at de lokale tilpassningsa
ene skal inneholde visse minimumsbestemmelser om likestilling (Hovedavtal
21). Avtalen må inneholde tiltak for å sikre kvinner kvalifiserende oppgaver på
med menn, og tiltak for å sikre at lønnsfastsettelsen skjer ut fra kjønnsnøytra
terier som praktiseres på en likestillingsfremmende måte for lønnsfastsettelse

Hovedavtalen for arbeidstakere i kommunal sektor har også målsettinge
konkret likestillingsarbeid på kommunale arbeidsplasser. I formålsparagrafen 
heves at hensikten er å bedre kvinners stilling. Hovedavtalen pålegger ikke ko
nene å utarbeide konkrete planer, men ansvaret for likestillingsarbeidet ligge
overordnede politiske organer, og ansvaret for konkrete planer er lagt til adm
trasjonsutvalgene.

Det lokale likestillingsarbeidet i kommunal sektor er med andre ord frivil
Som eksempler på områder som planarbeidet kan omfatte nevnes bl.a. tiltak
rekruttere kvinner til stillinger med høyere lønn, bedre karriere- og ava
mentsmuligheter. Likelønn nevnes også, og det heter at det kan utarbeides re
lønnsstatistikk og tiltak for å sikre kjønnsnøytrale systemer for lønnsfastsette
1990 hadde 30 prosent av kommunene opprettet handlingsplan for likest
(Kvinnelønnsutvalget, 1994). En nyere undersøkelse viser at ca 14 prosent av
munene har likelønnsplaner i en eller annen form (Halsaa, 1995).

Samlet sett har avtaleverket mellom partene i arbeidslivet sine begrensni
forhold til arbeidet for likelønn. Den største svakheten er at tiltakene er base
frivillighet på lokalt plan. Arbeidsplasser i privat sektor og i kommunesektoren
selv avgjøre om de vil starte et planmessig arbeid for likelønn. Staten er påla
slik virksomhet, men for alle gjelder at avtalene i liten grad gir konkrete retning
jer for hvordan og hvilke innhold planarbeidet bør få. Avtalene stiller vage kra
planens utforming, innhold og hvordan de skal håndheves. Det er grunn til å a
avtaleverket på dette området i liten grad har ført til lokal aktivitet.

4.5 TARIFFOPPGJØRENE I 1995 OG 1996 OG LIKELØNN

4.5.1 10- punkts programmet

Ved mellomoppgjøret i 1995 ble hovedsammenslutningene (LO/YS og NHO) e
om å styrke likestillings- og likelønnsarbeidet og det ble utarbeidet et 10-pu
program for likestilling. Innledningsvis heter det at LO/YS og NHO er enige o
arbeide for å fremme likestilling mellom kvinner og menn i arbeidslivet. Form
er å oppnå at alle arbeidstakere – uansett kjønn – gis samme muligheter til arb
faglig utvikling, og likestilles med hensyn til ansettelse, lønn, opplæring og ava
ment. For arbeidslivet representerer kvinner mange steder en uutnyttet ressur
det også er i bedriftenes interesse å ta i bruk.

I programmet heter også at når det gjelder lønn skal likestillingslovens § 5
ges til grunn. Partene vil også gjennom aktiv handling utfordre bedriftsledere o
litsvalgte til å bruke Likestillingsavtalen og at de skal legge til rette for dette ar
det frem mot Hovedoppgjøret i 1996. Arbeidet har også et perspektiv ut over H
doppgjøret i 1996.

Partene ble enige om følgende 10-punkts program:
1. Likestilling er et lederansvar som må plasseres i toppen av bedrif

ganisasjonen.
2. Likestilling mellom kjønnene og likelønn omfatter mer enn løn

spørsmål. Likestilling gjelder også holdninger og normer. Hold
ingsskapende arbeid må derfor prioriteres høyt.
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3. Partene på de enkelte bedrifter må vurdere behovet for en gjennom
av sine særavtaler med henblikk på å avdekke kjønnsbetin
ulikheter.

4. Bedriftene oppfordres til å revurdere, eventuelt utarbeide en rekru
ingspolitikk som ivaretar likestillingsperspektivet ved ansettelser, 
fremmelser og kompetansegivende etter- og videreutdanning.

5. Det skal etableres et prosjekt mellom LO og NHO som har som fo
å gi økt kunnskap om kvinners og menns innplassering i stillings
lønnssystemer. Likestillingslovens §5 legges til grunn for prosjek
De sammenligninger som skal foretas må ta utgangspunkt i de mål
riften har for sin virksomhet. I avtalen YS og NHO heter det at i d
utstrekning et prosjekt blir lagt til en bedrift hvor YS har medlemm
vil YS medlemmer bli trukket inn i prosjektet på linje med øvri
ansatte i bedriften.

6. Mellom forbund og landsforeninger skal det innen 1.1.96 foretas
gjennomgang av overenskomster og andre forhold for å kartlegge e
tuelle lønnsforskjeller mellom kjønnene i den enkelte bransje.

7. Mellom forbund og landsforeninger skal det drøftes hvord
tilleggsavtale 6 skal kunne anvendes for å stimulere til likestilling m
lom kjønnene.

8. Likestilling gis sentral plass i de informasjonsmøter som partene 
på sin side skal arrangere i forbindelse med årets tariffoppgjør.

9. Partene er enige om å anbefale bedrifter og bransjer som driver be
sutviklingsarbeid å legge vekt på likestilling mellom kjønnene, 
Tilleggsavtale 1.

10. YS, LO og NHO skal avholde en likestillings- / likelønnskonferans
løpet av 1995.

Styringsgruppa for 10-punkt programmet sendte ut forespørsel til forbund
landsforeningene om tilbakerapportering m.h.t. framdrift i arbeidet med gjenn
gangen av overenskomstene og eventuelle planlagte tiltak, samt hvordan ar
med gjennomgang av særavtalene var tenkt gjennomført. Tilbakemeldingen v
stort behov for bevisstgjøring og veiledning; partene på forbunds-/landsfore
snivå var usikre på «hva de skulle se etter». Ingen hadde funnet forhold i ov
skomstene på dette tidspunkt som kunne forklare kjønnsforskjeller. På d
bakgrunn inviterte styringsgruppa til to arbeidsseminarer vinteren 1996. Tem
var holdninger og hvordan disse påvirker «hva vi ser» og tolkning av «lik lønn
arbeid av lik verdi». Likestillingsloven ble dessuten fortolket i forhold til permitt
inger i fiskeindustrien på bakgrunn av en oppgave for juridisk embetseksa
Arbeidsseminarene forsøkte å samle de ulike overenskomstpartene slik at de
sette seg sammen og drøfte disse spørsmålene på en mer uforpliktende og åp
enn ofte vil være tilfelle i forhandlingssituasjoner. Arbeidsseminarene må oppf
som vellykkede og det ble gitt uttrykk for behov for verktøy og veiledning i 
videre arbeidet.

Når det gjelder pkt. 5 i 10-punkt programmet, har styringsgruppen vært eni
å avvente rapporten fra det offentlig oppnevnte utvalget som skal vurdere arb
vurdering som virkemiddel for å oppnå likelønn.

Oppfølging av resultatene fra tariffoppgjøret 1996 vil stå sentralt når arbe
med 10-punkt programmet LO/NHO gjenopptas etter at forhandlingene er slu
Det er for tidlig å si noe konkret om aktuelle tiltak, men tidligere arbeid i styrin
gruppa har synliggjort et stort behov for verktøy i det videre arbeidet, ikke mi
forhold til fortolkning av likestillingslovens bestemmelser om lik lønn for arbeid
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lik verdi. Det er også stor etterspørsel etter kartleggingsverktøy. Det har også
diskutert muligheter for utprøving av 10-punkt programmet i utvalgte bransjer/
rifter.

4.5.2 Privat sektor LO/NHO området
– Lønnsoppgjøret i 1995
Oppgjøret mellom LO og NHO i 1995 fikk en lavlønnsprofil som særlig tok s
på større grad av likelønn mellom kvinner og menn. Hoveddelen av 
lønnstilleggene ble gitt på individuelt grunnlag avhengig av den enkelte ans
lønn, noe som ble antatt å øke treffsikkerheten.

I kravet fra LO var hovedpunktene kjøpekraftsforbedring for lavere og mid
inntekter og en prioritering av lønnsutjevningen mellom kvinner og menn. De
brudd i forhandlingene og oppgjøret gikk til mekling. Det ble enighet om
– et generelt tillegg på kr. 0,80 til alle.
– i minstelønnsområder gis det ytterligere et tillegg på kr 0,80 pr time for vo

arbeidere med en timelønn under kr 85,38. Ytterligere kr 0,50 gis til vok
arbeidere med en timelønn under kr 75,90.

– i nærmere spesifiserte normallønnsoverenskomster – i hovedsak et lønn
under 90 prosent av gjennomsnittlig industriarbeiderlønn – gis vok
arbeidere kr 0,85 pr time utover det generelle tillegget.

LO og NHO ble etter forslag fra Riksmeklingsmannen, enige om å nedse
partssammensatt utvalg for gjennomgang av lavlønnsordningene, likeløn
Bakgrunnen var LOs krav om individuelle lønnstillegg for arbeidstakere med u
90 prosent av industriens gjennomsnitt, og at NHO fremmet tilbud om spes
tillegg til bedrifter med høy kvinneandel og lavlønn. I avtalen heter det at b
modellene ville på ulike måter ivareta hensynet til lavlønn og likelønn. Men par
var enige om at modellene inneholdt svakheter som gjør dem komplekse og va
lig å beregne. Det var derfor vanskelig å forutsi hvilke praktiske konsekvenser
ville få for den enkelte og for bedriften. «Fordi begge modellene griper inn i eksis
terende lavlønnsgarantier, ansiennitetskala, lønnssystem og relasjoner m
ulike arbeidstakere, fører de til skjevheter i oppbyggingen av bedriftenes lønn
temer.»

På denne bakgrunn ble partene enige om å nedsette et felles utvalg som
ere skal vurdere forslag som kan gi bedre løsninger på lavlønn/ likelønnproble
enn de foreslåtte løsninger under tariffoppgjøret 1995 og det som fulgt
daværende tariffavtaler.

Den nye modellen fra 1995 baseres på individuell lønn og ikke at bedri
gjennomsnitt skal ivareta både likelønns- og lavlønnsproblematikken. Det er 
nomført en spørreundersøkelse hvor bedrifter som hadde lokal forhandlingsr
som ble omfattet av modellen ble valgt ut. Det viste seg at i 52% av bedriften
«de gamle» lønnsrelasjonene helt eller delvis gjenopprettet i de lokale forha
gene. Dette kan tolkes på ulike måter. Ved å fokusere på den høyere andel so
eller delvis gjenopprettet lønnsrelasjonene, kan man si at modellen ikke virke
sin hensikt fordi de virkninger som var tilsiktet i den sentrale modellen ble mo
ket i de lokale forhandlingene.

På den annen side er slike gjenopprettinger å forvente; lokale lønnssys
bygger på gjensidige forventninger om hva som er akseptable lønnsrelas
Disse forventningene inkluderer kjønn. Det kan derfor diskuteres hvorvidt gje
prettingstendensen ville vedvart dersom modellen ble videreført, eller om vi vi
en gradvis endring i de underliggende holdningene knyttet til verdsettingen av
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typer arbeid/oppgaver. Slik sett kan et resultat hvor 48% ikke gjenoppr
lønnsrelasjonene, tolkes som et godt resultat. I tillegg kommer de områder som
har lokal forhandlingsrett og der intensjonene bak den sentrale modelle
beholdt. Resultatet må også ses i forhold til at kvinner er langt mindre repres
i høytlønnsbransjer. Det antas av utvalget som evaluerte modellen, at bed
økonomiske situasjon har virket inn i mange av de tilfeller der gjenoppretting
foretatt – og den største delen av gjenopprettingen ble foretatt i de mannsdom
områdene.

– Lønnsoppgjøret i 1996

LOs representantskap vedtok i møte 6. februar 1996 at tariffoppgjøret 1996 
gjennomføres forbundsvis. Det ble videre bestemt at på en del sentrale om
herunder likelønn, skulle sekretariatet gis i oppdrag å samordne en felles strat
utforming av kravene. I sin innledning til Representantskapet kommenterte
leder Yngve Hågensen resultatene av mellomoppgjøret 1995 og sa bl.a.:

«Det er ingen tvil om at den lokale utvikling mange steder har gått i mo
retning og dempet utjevningseffekten av de sentralt avtalte tilleggene. D
betyr ikke at våre anstrengelser er feilslåtte, men viser at vi står ov
sterke motkrefter. Vi må fortsatt ta sikte på å utjevne forskjeller mel
kjønnene som skyldes at typiske kvinneyrker er dårligere betalt, og
lokale arbeidet må styrkes. Gjennom oppfølgingen av et 10-punktspro
i samarbeid mellom partene, vil vi motvirke forskjeller som skriver seg
mekanismer på den enkelte arbeidsplass. Dette gjelder innholdet i avta
dette gjelder rekrutteringspolitikk og det gjelder tradisjoner for lok
tillegg.»

I sitt vedtak sa Representantskapet følgende om lavlønn/likelønn:

«Det er et sentralt mål for LO å jevne ut lønnsforskjeller mellom kvinne
menn. Gjennom samarbeid mellom partene etter 1995-oppgjøret ta
sikte på å motvirke forskjeller som skriver seg fra mekanismer på den
kelte arbeidsplass. Dette kan dreie seg om innholdet i avtaleverket,
også om rekrutteringspolitikk og tradisjoner for lokale lønnsjustering
Således må likelønn og likestillingsarbeidet prioriteres i alle tariff- 
særavtaleområder.

For å sikre rimelig framdrift i utjevningsprosessen er det også nød
dig på mer sentralt forhandlingsnivå å tilgodese tradisjonelt kvinnedom
erte områder. Dette må komme i tillegg til de viktige bidrag som etabl
garantiordninger innebærer, og som forutsettes videreført.

Et viktig bidrag i denne sammenheng vil også være at nye fagarbe
grupper sikres fagarbeiderlønn. For at kvinner og menn i samme virkso
skal ha like utviklings- og avansementsmuligheter, er utvidete muligh
for fagutdanning viktig.

Partene bør i tråd med Likestillingslovens §5 og Hovedavtalen arb
for en gjennomgang av alle sine tariffavtaler for å avdekke og fjerne kjø
betingede ulikheter.

I den enkelte virksomhet bør en i løpet av avtaleperioden (96-98)
prette likestillingsavtaler og foreta de nødvendige endringer av særavt
tilknytning til innsatsen på forbunds- og sektorplan.»

To forslag som presiserte formuleringene i vedtaket ble enstemmig vedtatt.
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– Innspill til tariffpartene forut for tariffoppgjøret 1996

Hovedtariffoppgjøret 1996 var et forbundsvist oppgjør. Modellen som ble bru
1995 var derfor uaktuell denne gang. Styringsgruppa sendte forut for hovedtar
pgjøret 1996 et innspill til diskusjon mellom forbund og landsforeninger. Innsp
tok bl.a. opp:
– ansiennitet i forbindelse med omsorgspermisjon i forbindelse med fødsel
– bestemmelser om lokal (bedriftstilpasset) likestillingsavtale i overenskoms
– gjennomgang av lønnssystemer og særavtaler med henblikk på å av

kjønnsbetingede ulikheter.
– ivaretakelse av likestillingsperspektivet i bedriftens rekrutteringspolitikk
– organisering av og informasjon om likestillingsarbeidet mellom partene

– Resultater av tariffoppgjøret 1996 (LO/NHO)

En foreløpig gjennomgang av hovedresultatene fra de enkelte overenskom
råder viser en rekke positive resultater i forhold til likelønn/likestilling. Forbu
med minstelønnsavtaler har økt minstelønna, noen relativt mye, og dette ko
relativt mange kvinner til gode. Fiskeindustrien har en klar lavlønnsprofil på
lokale tilleggene, noe som kommer mange kvinner til gode.

Innspillet fra styringsgruppa for 10-punkt programmet synes å ha blitt b
aktivt. Verkstedsoverenskomsten var først ute og la en mal som mange senere
på likestillingsområdet. Overenskomstene har nå fått mer forpliktende tekst en
Bl.a. skal bedriftene i sin personalpolitikk ivareta likestillingsperspektivet 
ansettelser, forfremmelser og kompetansegivende etter- og videreutdanning
suten skal partene på den enkelte bedrift i løpet av avtaleperioden foreta nød
gjennomgang av sine lokale avtaler for å sikre at disse er i samsvar med lik
ingslovens bestemmelser. De aller fleste overenskomster, om ikke alle, ha
bestemmelser om lokal likestillingsavtale. De fleste med «bør»-formulering, 
flere med bestemmelser om at det skal foretas en kartlegging i bedriften med
likk på opprettelse av en bedriftstilpasset likestillingsavtale. Den mest forplikte
avtalen har man fått i nærings- og nytelsesmiddelindustrien, som sysselsetter 
ativt stor andel kvinner. I henhold til overenskomstene på dette området ska
løpet av avtaleperioden opprettes en lokal likestillingsavtale i bedriftene.

Mange har nå fått bestemmelser om lønnsansiennitet i forbindelse med pe
jon ved fødsel/adopsjon. Noen har fått bestemmelser om permisjon med løn
tilvenning av barn i barnetilsynsordninger/1.skoledag. Forbund med tungt/f
arbeid har fått inn bestemmelser om omplassering av gravide.

Både kommunal og statlig sektor har i forbindelse med tariffoppgjøret 1996
bestemmelser om likestilling/likelønn i avtaleverket. Innholdet er mye det sa
som i 10-punkt programmet LO/NHO, med vektlegging av de mange ulike for
som påvirker likestillingsproblematikken, som f.eks. holdninger og normer. O
her presiseres behovet for konkrete, målrettede tiltak.

4.5.3 Kommunal sektor
Resultatet av oppgjøret for kommunal sektor i 1995 ble et særskilt tillegg på kr
for alle stillinger med en kvinneandel på 75 prosent eller mer. I tillegg ble de
inn i forhandlingsprotokollen at partene forplikter seg til å videreføre stillingsre
lativutvalget og stillingsvurderingsprosjektets arbeid gjennom utarbeidelse a
konkret plan for gjennomføring av likelønn mellom kvinner og menn. Første de
planen skal angi tiltak som anbefales gjennomført ved lønnsoppgjøret i 1996
K).
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I 1996 ble det gitt et generelt tillegg på kr 6000 til alle i kommunal sektor. 
ble ikke inngått avtale om egen kvinnepott slik som i 1995. I tillegg ble 1,8 pro
av lønnsmassen satt av til særskilte sentrale forhandlinger i forbindelse
innplassering i det nye stillingsregulativet i kommunal sektor. En vesentlig de
midlene skal avsettes til tiltak for kvinnedominerte yrkesgrupper i de laver
midlere sjiktene. I den forbindelse er det hevdet at endel kvinnedominerte y
grupper vil kunne få lønnstillegg som til sammen beløper seg til kr 10 – 20 00

Det ligger ingen likelønnsføringer på de lokale forhandlinger i kommune
toren i 1996, hvor 0,5 prosent av lønnsmassen skal fordeles.

I 1996 ble de sentrale partene enige om at de lokale parter minst en gan
skal ha et likelønnspolitisk drøftingsmøte som bl.a. skal omfatte likestilling
likelønn. I den forbindelse kreves at arbeidsgiver skal legge frem tallmateriale
viser lønnsnivå og lønnsutvikling fordelt på kjønn.

I vedlegget til forhandlingsprotokollen er det tatt inn et eget avsnitt om lo
handlingsplaner for likestilling (pkt 9.6). Her blir det anbefalt at det utarbe
lokale handlingsplaner for likestilling «både for å kartlegge praktiseringen/ bru
av avtaleverket samt bevisstgjøre partene i forhold til eventuell kjønnsdiskrim
ing».

4.5.4 Statlig sektor
Fra 1993 har det ved tariffoppgjørene blitt lagt sentrale føringer om en kvinnep
på justerings- og lokale forhandlinger. Ved justeringsoppgjøret i 1995 la staten
entlig vekt på et balansert oppgjør med en klar likelønnsprofil. Erfaringene viser at
føringen i stor grad er fulgt. Tall fra justeringsforhandlingene i 1995 viser at kvi
fikk omlag 52 prosent av lønnsmidlene, mens proratafordeling tilsa 42 prosen
ble gjennomført endringer i lønnsrammene for kvinnedominerte grupper, bl.a
dem med 3-årig høgskoleutdanning. Grupper som ble prioritert ved oppgjøre
kontor- og saksbehandlere, helse, politi og undervisning, på alle nivå. Områ
samferdsel og forsvar fikk lavere uttelling, bl.a. fordi teknisk personale ikke ble
oritert.

Ved tariffoppgjøret i 1996 ble det gitt et generelt tillegg på kr 6000 på 
lønnstrinn, noe som ga en gjennomsnittlig årslønnsvekst på 1,9 prosent for kv
og 1,7 prosent for menn.

I de sentrale justeringsforhandlingene skulle det tas hensyn til virksomh
rekrutterings- og konkurransesituasjon, samt likelønn på alle nivå. Det skulle le
til grunn at kvinner skal ha større andel av lønnsmassen (en økonomiske ram
omlag 686 mill kr) enn en prorata fordeling tilsier. I 1996 utgjorde kvinnene c
prosent av alle ansatte i staten, og skulle altså i følge avtalen, samlet få mer 
prosent av lønnspotten.

Partene ble enige om ny tekst om lokal lønnspolitikk hvor det heter at:

«Før de årlige forhandlingene starter, skal det gjennomføres et forb
dende møte mellom partene der man bl.a. gjennomgår forhandl
grunnlaget, forhanndlingspottens størrelse, hensynet til likestilling m.v
avtaler kravfrist og møteplan for gjennomføringen.

De sentrale partene tilrår at partene lokalt gjennomgår lønnsrelasjo
og lønnsutviklingen for å rette opp kjønnsbetingede forskjeller på alle n
Kvinner bør få en større andel av midlene enn en proratafordeling tilsi

Tall fra justeringsoppgjøret pr 1. august 1996 viser at kvinner fikk omlag 47 pro
av lønnsmidlene, mens proratafordeling tilsa 42 prosent. Som følge av at m
kvinner er plassert på lønnsrammer fikk kvinnegrupper uttelling ved at neste
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rammer ble endret samt ved overføring fra en ramme til en annen. grupper so
tilgodesett ved oppgjøret var helse, undervisning og prester.

4.6 LAVLØNNSPOLITIKK OG LIKELØNNSPOLITIKK
De generelle vedtakene om likelønn som er tatt inn i avtaleverket ser ut til å ha
betydning. Arbeidslivets organisasjoner og arbeidslivet generelt har i liten gra
i verk tiltak for likelønn på lokalt plan.

Utgangspunktet for arbeidslivets organisasjoner og deres tilnærmin
spørsmål om likelønn, er at problemet må løses gjennom forhandlinger m
partene. Geir Høgsnes har vist at det er først og fremst i forbindelse med se
forhandlinger at spørsmål tilknyttet inntektspolitikk, rettferdighet og lønns
skjeller er eksplisitte tema i forhandlingsprosessene. Det er særlig LOs priorit
av målet om reduserte lønnsforskjeller mellom alle kategorier lønnstakere, so
fått betydning for den gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom kvinner og m
De andre organisasjonenes strategier, som i større grad legger vekt på prinsip
lik lønn for arbeid av lik verdi, har fått mindre gjennomslag med tanke på redu
forskjeller mellom kvinner og menn (Høgsnes, 1996).

Fagbevegelsens viktigste bidrag har vært lavlønnspolitikken, hvor målet 
heve lønna for lavlønnsgrupper har ført til mindre gjennomsnittlige lønnsforskj
mellom kvinner og menn. Fagbevegelsen har i stor grad satt likhetstegn mellom
lønn og kvinnelønn.

Likelønn i betydningen kvinners rett til lik lønn for arbeid av samme verdi, 
i liten grad vært fremme som et krav fra arbeidstakerorganisasjonene. Det e
på 90-tallet at kvinnelønn og likelønn er kjørt frem som et krav i lønnsforhan
gene og de sentrale oppgjørene.

I fagbevegelsen er likelønn i stor grad definert som et lavlønnsproblem.
leder Yngve Hågensen har fremholdt at lavlønnskravene på 90-tallet også er
nekrav. «Åtti prosent av de lavlønte er kvinner. For oss i LO-ledelsen er det psy
ogisk viktig erkjennelse». Prioritering av lavlønte har vært fagbevegelsens viktig
bidrag til utjevning mellom kvinners og menns gjennomsnittslønn. Sentrale v
midler i 90-årenes lønnsoppgjør har vært kronetillegg og egne lavlønnstillegg
som har ført til at det er gitt større tillegg til lavlønnsgrupper enn til andre (Likelø
nr. 1, 1991).

Selv om lavlønn og likelønn har en rekke sammenfallende punkter, dreie
seg ikke om samme sak. Begrunnelsen for å satse på lavlønn er/ har vært at s
majoriteten av de lavtlønte er kvinner, og de fleste av disse kvinnene er
medlemmer, bør vektleggingen av lavlønn i tariffoppgjørene være en vesentlig
tor.

Lavlønnspolitikken, med vekt på å heve minstelønningene gjennom 
netillegg og lavlønnstillegg, har utvilsomt ført til mindre gjennomsnittlige lønns
skjeller mellom kvinner og menn. LO har derfor vært en viktig bidragsyte
likelønnsutviklingen. Men denne tilnærmingen har også møtt kritikk. I den g
man har lykkes med lavlønnspolitikk, har den ført til mindre forskjeller. Men ga
tiordningen har vist seg å være lite treffsikker, og satsingen på lavlønn har hatt
betydning for kvinner i offentlig sektor.

Lavlønnspolitikken i fagbevegelsen er heller ikke begrunnet med likelø
Likelønnskravet slik det er formulert både i ILO konvensjonen og likes
ingsloven, har hatt problemer med å nå frem i arbeidslivet og i organisasjonene
tikken fra andre arbeidstakerorganisasjoner som AF, er begrunnet med at k
også representerer en velkvalifisert arbeidskraft, og at lønnsdiskriminering ram
kvinner på alle nivå i arbeidslivet. Det må være legitimt å argumentere for like
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for kvinner med høy utdanning og i ledende posisjoner, så vel som for ufag
kvinner i lavlønnsyrker. Likelønnskravet slik det er kjørt frem på 80-og 90-talle
derfor et brudd med tradisjonen som definerte kravet om lik lønn for likt arbei
som satte likhetstegn mellom likelønn og lavlønn.

Det var først ved lønnsoppgjøret i 1995 at kravet om likelønn ble kjørt frem
flere grupper. Kravene dreide seg i stor grad om spesifikke tillegg til kvinnedo
erte stillings- og yrkesgrupper. Kravene fikk til en viss grad gjennomslag, sel
det oppsto en del diskusjon og usikkerhet omkring tekniske løsninger og av
sninger av aktuelle kvinnegrupper. Oppgjøret reflekterer en forandring, fra foku
lavlønn til å definere likelønn som et spørsmål om kvinners lønnsforhold.
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Internasjonale forpliktelser
Norge er forpliktet av flere internasjonale avtaler om likelønn for kvinner og m
Den viktigste har vært ILOs konvensjon nr 100 om lik lønn for kvinner og menn
arbeid av lik verdi. Gjennom EØS-avtalen er Norge forpliktet til å tilpasse det 
jonale lovverket til EUs direktiver og forordninger på området likelønn og like
handling.

5.1 ILO-KONVENSJONEN NR 100 OM LIK LØNN FOR KVINNER OG 
MENN FOR ARBEID AV LIK VERDI

I 1951 vedtok ILOs internasjonale arbeidskonferanse konvensjon nr 100 o
lønn for kvinnelige og mannlige arbeidere for arbeid av lik verdi. Konvensjonen
ikke ratifisert i Norge før i 1959. I mellomtiden hadde Likelønnskomiteen vur
spørsmålet om Norge burde ratifisere konvensjonen, og flertallet i komiteen
inn for godkjenning. Et enstemmig Storting fulgte opp denne anbefalingen, og
vensjonen trådde i kraft 24. september 1960.

I artikkel 1 blir det slått fast at uttrykket lik lønn for kvinner og menn for arb
av lik verdi betyr at lønn skal fastsettes uten kjønnsdiskriminering. Konvensjo
referanser til arbeid av lik verdi er mer omfattende enn uttrykket likt arbeid.
Likelønnskonvensjonen har i stor grad dannet norm og vært retningsgivende fo
nasjonale lovgivningen om likelønn mellom kvinner og menn.

Likelønnskonvensjonen gir ingen definisjon av innholdet i arbeid av lik verdi.
Det heter at lik lønn for kvinner og menn for arbeid av lik verdi, betyr at lønn 
fastsettes med utgangspunkt i arbeidets innhold uten hensyn til om det utføres
kvinne eller en mann.

I artikkel to heter det at enhver medlemsstat skal ved midler som er i sam
med de metoder for fastsetting av lønn som er i bruk i vedkommende land, fre
prinsippet om likelønn. Dette kan skje gjennom lovgivning, anerkjente forme
fastsetting av lønn eller gjennom kollektivavtaler.

Artikkel tre handler om arbeidsvurdering som et virkemiddel for å realis
likelønn. Medlemslandene skal iverksette tiltak for å fremme objektiv arbeids
dering på grunnlag av det arbeid som skal utføres, når en slik vurdering vil bid
å gjennomføre reglene i konvensjonen. Uttrykket skal utføres tolkes som at det er
arbeidsoppgavene som ligger til stillingen som skal måles og sammenligne
ikke den individuelle arbeidsprestasjonen.

Det heter også at landene på en praktisk måte skal samarbeide med a
giver- og arbeidstakerorganisasjonene for å gjennomføre konvensjonens be
melser.

Samtidig med selve konvensjonen vedtok arbeidskonferansen Rekomma
jon nr 90 om likelønn. Den gir retningslinjer for iverksetting av likelønnsprinsip
I artikkel 5 anmodes medlemslandene om å iverksette tiltak for samarbeid
partene i arbeidslivet, slik at de i fellesskap kan innføre eller fremme innførin
metoder for objektiv arbeidsvurdering. Det heter at det kan skje gjennom arbei
alyse i den hensikt å få en klassifisering av arbeidsoppgavene uten hensyn til 
Ulike tiltak for å bedre kvinners posisjon på arbeidsmarkedet foreslås i art
seks.

Konvensjonen fremsetter med andre ord ingen krav om at det skal iverks
tiltak for å gjennomføre objektiv arbeidsvurdering. Den foreskriver heller in
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metode for arbeidsvurdering. Men det blir presisert at objektiv måling av arbeid
pgavene er det eneste grunnlaget for lønnsdifferensiering som ikke bryter
likelønnsprinsippet.

Oppfølging og iverksetting av konvensjonen skjer gjennom årlige rappo
inger til ILO. En uavhengig ekspertkomité avgir hvert år rapporter til den inter
jonale arbeidskonferansen. Rapporter som tok opp likelønn ble avlevert i 1
1975 og 1986.

Ekspertkomiteen har uttalt at iverksetting av likelønnsprinsippet forutsette
teknikk som kan måle og sammenligne den relative verdien av arbeidet. Når a
sammenlignes må det foreligge en praktisk metode som kan garante
kjønnsnøytral vurdering. Arbeidsvurdering er derfor den grunnleggende met
som ligger til grunn for konvensjonens likelønnsbegrep.

Ekspertkomiteen har også understreket at prinsippet om likelønn går lengr
til bare å omfatte tilfeller der arbeidet utføres på samme virksomhet og av 
kvinner og menn. Komiteen uttalte at allment må det tas hensyn til at kvinn
konsentrert i visse yrker og sektorer i arbeidslivet.

Konvensjonen forbyr både direkte og indirekte diskriminering. Det er ikke
strekkelig å erstatte egne kvinnetariffer med lignende lønnssatser som bes
med et nøytralt språk, men hvor beskrivelsen av arbeidet og eksisterende løn
skjeller opprettholdes.

Staten har plikt til å sikre likelønn der staten har direkte eller indirekte inn
telse på lønnsdannelsen. På områder hvor lønn fastsettes ved forhandlin
staten forpliktet til å fremme likelønnsprinsippet. Ekspertkomiteen har fremhol
konvensjonens respekt for retten til kollektive forhandlinger, medfører et 
varende ansvar hos arbeidstaker og arbeidsgiverorganisasjonene om en e
iverksetting av likelønnsprinsippet.

I en generell observasjon fra 1990 skriver ekspertkomiteen at de fleste stat
problemer med å iverksette likelønnsprinsippet. Nytten av å utarbeide obje
arbeidsvurderingssystemer blir trukket frem og det henvises til resultater so
oppnådd i enkelte land.

5.2 LIKELØNNSBESTEMMELSER – EU OG EØS
Gjennom EØS-avtalen ble EUs likebehandlingsdirektiv herunder likelønnsd
tivet (Rådsdirektiv 75/117/EEC), også forpliktende for Norge. Norge er bunde
EU-direktivene om likelønn og den tolkingen som EF-domstolen har gitt før
spunktet for undertegning av EØS-avtalen (2. mai 1992). Etter dette tidspunkte
det tas tilbørlig hensyn til dommer som blir avsagt.

Prinsippet om likelønn ble tatt inn i Romatraktatens artikkel 119 da EEC b
i 1957. I 1975 ble likelønnsdirektiv nr 117 (75/117/EEC) vedtatt. Direktivet har
ningslinjer for hvordan artikkel 119 skal iverksettes. På likelønnsområdet har
domstolen gjennom sin praksis utviklet fellesskapsretten. Domstolen og direk
har avklart flere prinsipielle spørsmål og bidratt til en presisering av innhold
artikkel 119.

Artikkel 119 i Romatraktraten ble vedtatt for å forhindre konkurransevridn
Bakgrunnen var at kvinner ble betalt mindre enn menn for samme type arb
produksjonen, men størrelsen på lønnsgapet mellom kvinner og menn variert
lom medlemslandene. Det var for eksempel mindre lønnsforskjeller mellom k
nelige og mannlige arbeidere i sko- og tekstilindustrien i Frankrike enn i Belgia
innebar at kvinnene i Belgia tjente mindre enn sine mannlige kolleger og m
enn både kvinnelige og mannlige produksjonsarbeidere i Frankrike. Belgisk te
industri hadde følgelig lavere produksjonskostnader, noe som ble sett på
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konkuransevridning. Etterhvert har artikkel 119 fått betydning for utviklingen 
mindre lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i arbeidslivet, og det er sæ
gjennom flere avgjørelser i EF-domstolen at dette arbeidet er drevet frem.

Artikkel 119 bruker uttrykket lik lønn for likt arbeid, men bygger i stor grad
prinsippene i ILO-konvensjonen nr 100. Med likelønnsdirektivet innføres ordly
lik lønn for arbeid av lik verdi. På det tidspunkt hadde EF-domstolen alle
inntolket begrepet arbeid av lik verdi, slik at direktivet kun ble en kodifisering
gjeldene rett (Defrenne II, sak 43/75).

5.2.1 Likelønnsdirektivet
Artikkel 1 i likelønnsdirektivet lyder i sin helhet:

Prinsippet om lik lønn til kvinnelige og mannlige arbeidstakere som trak
ens artikkel 119 omhandler, heretter kalt «likelønnsprinsippet», inneb
at for samme arbeid eller for arbeid som tillegges samme verdi, skal al
skjellsbehandling på grunn av kjønn fjernes når det gjelder alle lønnsv
og lønnsfaktorer.

Særlig i et system der lønnsfastsettelsen bygger på en klassifiseri
stillingene, skal de samme kriterier for menn og kvinner legges til grunn
systemet skal utarbeides slik at det utelukker forskjellsbehandling på g
av kjønn.

Artikkel 2 sikrer en effektiv håndheving. Der heter det at statene skal lovfeste 
som er nødvendig for arbeidstakere å gjøre sine rettigheter gjeldende ved domstol
etter eventuelt å ha henvendt seg til andre relevante myndigheter.

I artikkel 4 heter det at medlemsstatene skal sette iverk tiltak som er nødve
for å sikre at bestemmelser i kollektivavtaler, lønnssystemer, lønnsavtaler elle
viduelle avtaler som strider mot likelønnsprinsippet, blir erklært ulovlige eller 
endret.

5.2.2 Oversikt over aktuelle avgjørelser i EF-retten
Domstolen har behandlet flere saker som er relevante med hensyn til br
arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn. Selv om domstolen ikke har
direkte stilling til hvordan begrepet arbeid av lik verdi skal defineres, har doms
gitt verdifulle bidrag på dette området. I alt har domstolen avsagt dom i ca 20 
angående fortolkning av likelønnsreglene (Andersen 1990, Ketcher 1993, 
wilghen 1987).

– lik lønn for arbeid av lik verdi

I et memorandum om likelønnsprinsippet utgitt av Kommisjonen, diskuteres ka
teren av begrepet arbeid av lik verdi. Innledningsvis heter det at prinsippet om l
lønn for arbeid av lik verdi har som mål å fjerne den eksisterende undervurder
av arbeid som i hovedsak utføres av kvinner. Særlig med tanke på arbeid som
krevende som arbeid som i hovedsak utføres av menn. I begrepet inngår derfo
menligninger av helt forskjellig arbeid. Domstolen har ved flere anledninger u
at vurdering av arbeidets verdi innebærer en sammenligning med hensyn til dkrav
som arbeidet stiller og arbeidsoppgavens karakter (Commission of the European
Communities, 1996).

De to viktigste sakene om fortolkningen av begrepet arbeid av lik verdi er R
mler-saken (Tyskland) og Danfoss-saken (Danmark). Domsavgjørelsene i 
sakene gir visse retningslinjer for hvordan likelønnsprinsippet skal praktiseres
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Rummlersaken handlet om lovligheten av et arbeidsvurderingssystem
belønnet fysisk anstrengelse (Gisela Rummler v Dato-Druck, sak 237/85). Do
len slo fast at prinsippet om likelønn krever at det arbeidet som utføres skal vu
objektivt og at et faglig arbeidsvurderingssystem skal inneholde faktorer som b
kjønn er særlig egnet til å oppfylle.

Spørsmålet om hvilke faktorer som kan brukes i et arbeidsvurderingssyste
tatt opp. Domstolen uttalte at direktivet ikke forbyr bruk av faktorer som m
muskelstyrke eller som måler hvor tungt et arbeide er. Men det gjelder bare o
arbeidet som skal utføres faktisk krever fysisk styrke. Kvalifikasjonen må ha 
vans for det arbeidet som skal utføres.

Dommen slo også fast prinsippet om at arbeidsvurdering skal skje ut fra e
hetsbedømmelse, og at typiske kvinnelige kvalifikasjoner skal regnes med nå
iske mannlige kvalifikasjoner belønnes. Forutsetningen for et objektivt system
det som helhet hindrer lønnsdiskriminering ved at det tar hensyn til faktorer
begge kjønn er særlig egnet til å oppfylle. Det må være balanse i systemet.
innebærer for eksempel at dersom muskelstyrke og fingerferdighet er relevan
arbeidsoppgavene, så kan ikke systemet belønne den typiske mannlige kval
jonen uten samtidig å belønne den typiske kvinnelige.

Danfoss-saken handlet om individuell lønnsplassering av kvinnelig og man
laboratoriepersonell. Danfoss-saken omfatter to domsavgjørelser, i 1984 og 
Da det etter den første dommen viste seg at det fortsatt var systematiske løn
skjeller mellom kvinner og menn på bedriften, samlet forbundet (Handel og Ko
inn et nytt og betydelig mer omfattende materiale og reiste ny sak i 1991. Etter
men ble partene enige om et nytt lønnssystem og om etterbetalinger. Saken 
340 kvinner og det er forventet at det vil dreie seg om etterbetalinger på flere
lioner kroner (Handels- og kontorfunktiærenes Forbund i Danmark vs. D
Arbeidsgiverforening, for Danfoss, sak 109/88).

Danfoss- saken behandlet spørsmålet om hvilke kriterier som kan d
grunnlag for lønnstillegg. Domstolen tok stilling til faktorene fleksibilitet, fag
utdannelse og ansiennitet, og slo fast at arbeidsgiver har rett til å gi de ansat
skjellige tillegg, men at det skal skje etter faste og gjennomskuelige kriterier. V
skal det være begrunnet med det konkrete arbeidet som utføres.

I dommen heter det kan gis tillegg for fleksibilitet og utdanning, dersom 
ksibiliteten og den aktuelle utdanningen er relevant for arbeidet. For ansiennite
det gis automatiske tillegg, dersom det skjer på samme måte for kvinner og m

Rummler- og Danfossakene gir noen retningslinjer for hvordan begrepet a
av lik verdi skal tolkes. Når verdien i et arbeid skal vurderes, skal det legges ve
kriterienes konkrete relevans. En arbeidsgiver kan ikke begrunne en lønnsfo
med at mennene er pålagt noen abstrakte plikter uten konkret relevans. Eller 
mennene har noen irrelevante evner eller kvalifikasjoner.

Et annet betydningsfullt krav er at alle vesentlige elementer i det konkrete a
det skal avspeiles i valg av kriterier. Dette er av stor viktighet ved oppbyggin
vurdering av arbeidsvurderingssystemer.

Av andre saker som har tatt opp forståelsen av likeverdig arbeid kan ne
Macarthys Ltd. v Wendy Smith (sak 129/79). Der slo domstolen fast at det skal
konkrete vurderinger av det arbeidet som faktisk utføres av arbeidstakere av
kjønn. I dommen heter det at det er det kvalitative aspektet og arbeidets art so
sammenlignes. Det siste kan tolkes som at markedspris eller verdien for ar
giver, ikke skal legges til grunn ved sammenligning.

Danmark ble anklaget for brudd på likelønnsdirektivet fordi den dan
likelønnsloven brukte uttrykket likt arbeid. Som en følge av dette endret Danma
sin likelønnslov i 1985 til å omfatte arbeid av lik verdi. I dommen blir det slått fast
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likt arbeid er ensbetydende med arbeid av lik verdi, så skal det skrives i selve lo
sten og ikke bare omtales i forarbeidene (EU-kommisjonen vs Danmark, sak
83).

Domstolen har behandlet spørsmålet om lik lønn for arbeid av lik verdi o
gjelder når en gruppe kvinner utfører et arbeid som har høyere verdi enn et 
som blir utført av menn. Utgangspunktet var at kvinnene hadde lavere lønn. D
tolen uttalte at retten til lik lønn også skal gjelde selv om et arbeid (utført av kvin
er av høyere verdi enn annet arbeid (utført av menn). Noen rett til lønn i forho
arbeidets relative verdi finnes ikke, og domstolen uttalte at artikkel 119 ikke
brukes som hjemmel i tilfeller hvor to arbeid har ulik verdi. Kvinner kan bare kr
lik lønn når arbeidet har lik verdi, og ikke relative justeringer eller høyere lønn,
om arbeidet har høyere verdi enn menns arbeid (Mary Murphy and Others v
Board telecom Eireann, sak 157/86).

– indirekte diskriminering og deltidsarbeid

Likelønnsbestemmelsene i EF-retten omfatter både direkte og indirekte diskr
ering. Domstolen har i den forbindelse svart at det ikke er forbudt å betale for
lig timelønn for heltids- og deltidsansatte. Men dersom det i realiteten e
indirekte måte å redusere lønn for deltidsansatte på, fordi denne gruppen er d
ert av kvinner, er det i strid med likelønnsbestemmelsene (J.P. Jenkins v King
Ltd, sak 96/80).

I flere senere dommer bl a Bilka 170/84 og Rinner-Kuhn (sak 171/ 88), v
ikke domstolen til Jenkinssaken, men slo fast at artikkel 119 forbyr direkte
kriminering. Det heter at det foreligger slik diskriminering dersom arbeidsg
benytter kriterier med kjønnsskjev effekt i lønnsfastsettelsen, og arbeidsgiver
kan godtgjøre at kriteriene er egnet til og nødvendige for, å realisere saklige m
tinger.

– effektiv håndheving

Det er ført en sak om traktatsbrudd av likelønnsbestemmelsen mot England. 
dreide seg om Storbritannias likelønnslov var i overensstemmelse med likel
direktivet vedrørende systematisk arbeidsvurdering og effektiv iverksetting. I f
artikkel 2 skal medlemslandene i sin nasjonale rettsorden innføre tiltak som e
vendige for at alle arbeidstakere som mener de er blitt skadelidende v
likelønnsprinsippet ikke er anvendt, kan bringe sine krav inn for retten, even
etter å ha brakt saken inn for andre ansvarlige myndigheter (EU kommisjon
Storbritannia og Nord Irland. Sak 61/81).

I følge britisk lov var arbeidsvurdering den eneste metoden som ku
bestemme arbeidets verdi, uten at arbeidsgiveren hadde plikt til å foreta slik ar
vurdering. Den engelske retten så resultatet av arbeidsvurderingen som b
bare når den var akseptert av begge parter. Det var heller ikke mulig å ang
arbeidsvurderingssystem for indirekte diskriminering.

Storbritannia la vekt på at de ikke kjente til noen annen metode enn system
arbeidsvurdering for å sammenligne ulikt arbeid. De la også til grunn at direk
ikke medførte noen rett til å kreve arbeidsvurdering for å fastslå at arbeide
likeverdig.

Domstolen uttalte at systematisk arbeidsvurdering bare er en av flere måt
å fastsette lik lønn for arbeid av lik verdi. Ettersom den britiske loven ikke
arbeidstakere rett til å gjennomføre en arbeidsvurdering uten arbeidsgivers
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Når det råder uenighet om praktisering av begrepet lik verdi, må arbeidstake
rett til å fremme sin sak inn for en aktuell myndighet og til slutt få sin rett erkje
en bindene beslutning. Medlemsstatene er forpliktet til å sørge for at effe
midler er tilgjengelige, slik at likelønnsprinsippet blir gjennomført.

Domstolen mente at det hadde ikke Storbritannia, og at loven var et brud
Roma-traktaten. Storbritannia hadde i sin lovgivning ikke innført tiltak som gjo
det mulig for arbeidstakere, som mente seg diskriminert og hvor det ikke fa
arbeidsvurdering, å få sitt arbeid erkjent som likeverdig. Storbritannia har 
dommen endret sin likelønnslov.

I traktatsbruddssaken mot England og Nord Irland fastslo domstolen at:
– Ifølge likelønnsdirektivet er et arbeidsvurderingssystem kun en av 

metoder til å fastsette lønn for arbeid av lik verdi.
– Medlemslandene skal sørge for at det finnes effektive midler som

det mulig å påse at likelønnsprinsippet overholdes.
– Direktivet forutsetter at den vurdering av verdien som tillegges et

arbeid, om nødvendig kan finne sted mot arbeidsgivers vilje unde
rettssak. Det påhviler landet å utstyre et organ med den nødven
myndighet til å avgjøre spørsmålet, om et arbeid har samme verdi
et annet.

– bevisbyrden

Danfossaken tar opp spørsmålet om bevisbyrden i likelønnssaker og i domm
prinsippet om omvendt bevisbyrde slått fast. Hvis en virksomhet benytter et u
siktlig lønnssystem, er det først opp til arbeidstakerne (kvinnene) å bevise at g
omsnittslønnen er lavere for kvinner enn for menn. Deretter må arbeidsgiveren
ise at virksomhetens lønnspolitikk ikke er uttrykk for ulovlig forskjellsbehandl
av kvinner og menn.

Dommen sier at når statistikken avslører en påviselig forskjell i lønn mello
jobber av lik verdi, den ene vanligvis utført av kvinner og den andre domine
menn, må arbeidsgiver vise at forskjellen er basert på objektive faktorer og
relatert til diskriminering på grunn av kjønn.

– sammenligningsområde, virksomhet og kollektive avtaler

Området for sammenligninger blir berørt i noen rettsavgjørelser, men det er
avsagt noen dom om likelønnsprinsippet gjelder på tvers av virksomheter eller
I følge EUs memorandum er det ikke klart om det er utelukket å sammenligne
ners og menns lønn på forskjellige arbeidsplasser når de har samme arbeid
Det heter at en slik begrensning lett kan forhindre gjennomføring av likelønns
sippet, fordi kvinner ofte arbeider på andre arbeidsplasser enn menn, selv om
ansatt i samme firma. Derimot er det avklart at likelønnsprinsippet gjelder på 
av kollektivavtaler innen samme virksomhet.

I Defrenne II saken ga domstolen et klart signal om at konsekvensene av e
stendig gjennomføring av artikkel 119 vil få betydning ikke bare for den enk
virksomheten, men innen hele bransjer (Gabrielle Defrenne vs. Sabena, sak 4

Macarthys Ltd. v Wendy Smith (sak 129/79) dreide seg om likelønnsprinsi
er begrenset til samtidighet i det arbeidet som utføres. Domstolen slo fa
likelønnsprinsippet ikke er begrenset til situasjoner der kvinner og menn sam
utfører likt arbeid for samme arbeidsgiver. En kvinne kan sammenligne seg
den mannen som hadde samme stilling før henne, og kreve samme lønn. M
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arbeidstaker kan ikke kreve seg sammenlignet med en hypotetisk arbeidsta
motsatt kjønn, fordi det vil innebære sammenlignende studier av hele bra
Domstolen slo fast at sammenligningen måtte begrenses til arbeidstakere inn
samme virksomheten eller tjenesten.

I traktatsbruddsaken mot Danmark uttalte domstolens generaladvokat a
ikke var tillatt å begrense muligheten til å sammenligne lønn til samme arbeids
slik det heter i den danske loven. Men dette spørsmålet var ikke tatt opp for
saken, og domstolen tok derfor ikke noen beslutning (EU-domstolen vs Danm
sak 143/83).

I Enderbysaken ble det avsagt dom om sammenligninger på tvers av ko
vavtaler. Menn og kvinner er ofte dekket av ulike avtaler fordi de har ulike yr
Domstolen ble spurt om forskjell i lønn er tilstrekkelig begrunnet hvis den
bestemt gjennom kollektive avtaler og hver for seg ikke medfører forskjellsbe
dling. Domstolen slo fast at selv om de to gruppene har hver sine kollektive a
med samme arbeidsgiver, så kan ikke avtalene fungere som bevis på fravær av d
kriminering på grunn av kjønn. Dersom arbeidsgiveren kunne begrunne forsk
lønn med at avtalene hver for seg ikke forskjellsbehandlet, kunne han lett 
prinsippet om likelønn ved å innføre atskilte lønnsforhandlinger (Dr.Pamela M
Enderby vs Frenchay Health Authority, sak 127/92).

5.3 ANDRE KONVENSJONER
Både FNs Verdenserklæring om menneskerettigheter (1948), Internasjonal ko
sjon om økonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter (1966) og konvensjone
å avskaffe alle former for diskriminering av kvinner, Kvinnekonvensjonen (19
slår fast prinsippet om retten til lik lønn uten forskjellsbehandling på grunn
kjønn. Det samme gjør Europarådets European Social Charter. Alle konvensj
er ratifisert av Norge.

5.3.1 FNs Kvinnekonvensjon
Kvinnekonvensjonens artikkel 11 slår fast at medlemslandene skal treffe alle
lige tiltak for å avskaffe diskriminering mot kvinner på arbeidsmarkedet, og at d
især skal skje med sikte på retten til samme lønn og vederlag, til lik behandling n
det gjelder arbeid av samme verdi og til lik behandling når arbeidets verdi blir 
dert.

I Rekommandasjon nr 13 (1989) fra komiteen som overvåker konvensjo
(CEDAW) anbefales det at medlemslandene utvikler og innfører arbeidsvu
ingssystemer basert på kjønnsnøytrale kriterier for å lette sammenligninge
yrker der kvinner dominerer med yrker der menn dominerer.

5.3.2 Europarådets sosialpakt
Europarådets sosialpakt omfatter økonomiske og sosiale rettigheter og besky
Pakten skal sikre fundamentale rettigheter, som bl a retten til arbeid, gode ar
forhold, rettferdig lønn, organisasjonsrett, rett til kollektive forhandlinger 
beskyttelse av kvinner i arbeidslivet. Sosialpakten ble første gang ferdig for
fikasjon i 1961. I 1988 ble innholdet i pakten utvidet, bl a med et punkt som
sikre retten til like muligheter og lik behandling i arbeidslivet uten diskriminer
på grunn av kjønn.

Artikkel fire i pakten omhandler retten til rettferdig lønn (a fair remuneratio
Artikkelen tar opp retten til en lønn som kan sikre arbeidstakere rimelige lev
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og har et punkt om kvinners og menns rett til lik lønn for arbeid av lik verdi (
European Social Charter).
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6.1 LIK LØNN FOR ARBEID AV LIK VERDI
Begrepet arbeid av lik verdi er sentralt i utviklingen av arbeidsvurdering so
likelønnspolitisk virkemiddel. Det formelle grunnlaget for hvordan begrepet 
forstås ligger i Lov om likestilling mellom kjønnene og de internasjonale forp
telser Norge har inngått. Men hverken lovens likelønnsbestemmelser eller de
nasjonale forpliktelsene gir noen konkrete definisjoner eller retningslinjer for h
dan «arbeid av lik verdi»skal defineres eller praktiseres.

I forarbeidene til likestillingsloven av 1978 blir begrepet diskutert, og der h
det at «arbeid som er identisk og arbeid som i det ytre er vesentlig like, selv om 
ikke er helt identiske, må defineres som arbeid av lik verdi. Videre heter det at det
synes å være et naturlig utgangspunkt at de arbeidene som sammenlignes t
samme fag.»

Konsekvensene av forarbeidene og den rettspraksis som utviklet seg, 
definisjonen av arbeid av lik verdi ble begrenset til arbeid innen samme fag
arbeid som har store ytre fellestrekk (se "Offentlig likelønnspolitikk" i kap 4.2).

ILO-konvensjonen legger til grunn en mer omfattende forståelse av begr
EUs lovgivning, direktiver og rettspraksis gir heller ingen klare retningslinjer, m
det er ingen tvil om at begrepet slik det defineres i ILO og EU dekker sammen
ing av forskjellige fag (se "Internasjonale forpliktelser" i kap 5).

Generelt har likelønnsbestemmelsene slik de kommer til uttrykk i norsk 
givning og internasjonale forpliktelser, utspring i en politikk som har som m
redusere lønnsforskjellene mellom manns- og kvinnedominert arbeid som er
menlignbare i sitt innhold. Den snevre fortolkningen i forarbeidene og n
rettspraksis regulerer i dag lovens tolkning. Det er ingen tvil om at loven till
sammenligninger utover identisk arbeid, men at den har satt grensen ved sa
ligninger på tvers av faggrenser.

Men som et likelønnspolitisk prinsipp blir begrepet gitt en videre fortolkni
Og det er grunn til å stille spørsmål om tolkingen av begrepet arbeid av lik verd
det kommer til uttrykk i forarbeidene, i dag er i samsvar med EUs rettspraks
området og lovens intensjoner. Det er nødvendig med en klargjøring av prins
om forskjellig arbeid.

Hensikten med likelønnslovens paragraf 5 er å sikre at lønn fastsettes på s
måte for kvinner som for menn. I likelønnspolitisk sammenheng må derfor beg
få en videre fortolkning. Prinsippet om arbeid av lik verdi har en annen dimen
enn likt arbeid. Kvinner og menn kan utføre arbeid av lik verdi, selv om arbei
det ytre ikke er likt. Arbeidsmarkedet er i dag i stor grad delt etter kjønn, det 
at kvinner og menn som oftest ikke utfører samme type arbeid. Men det forhi
ikke at kvinner og menn kan utføre arbeid som stiller like store krav til utdann
erfaring, ansvar og innsats.

Begrepet arbeid av lik verdi er tatt i bruk nettopp for å fange inn det urime
i at kvinnedominert arbeid vanligvis er lavere lønnet enn mannsdominert arbe

Lik lønn for arbeid av lik verdi dreier seg om sammenligning av forskje
arbeid og innebærer utjevning av lønn på tvers av kjønnssegregerte stillinge
underliggende premisset er at når kvinner og menn utfører arbeid med forsk
innhold, men av samme verdi, skal de lønnes i samsvar med arbeidets in
uavhengig av kjønn.
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For å kunne avgjøre om forskjellig arbeid har samme verdi, må arbeidet 
menlignes og vurderes etter felles standard. Det vanskelige spørsmålet er h
standard som skal brukes som sammenlikningsgrunnlag og hvem som skal a
dette. Arbeidsvurdering er utviklet som en metode for måling av verdien i arbe
Men enhver teknikk vil alltid inngå i en ramme av subjektive vurderinger og v
Arbeidsvurdering kan derfor ikke gi begrepet «arbeid av lik verdi» et abs
objektivt innhold. Arbeidsvurdering har likevel vist seg som et egnet verktøy
konkretisering og praktisk iverksetting av prinsippet om lik lønn for kvinner
menn for arbeid av lik verdi.

6.1.1 Arbeidsvurdering
Arbeidsvurdering som metode er en teknikk hvor stillinger sammenlignes 
hverandre eller med en form for standard. Målingene gir grunnlag for hiera
rangering av stillinger innen en virksomhet. Det spesielle med arbeidsvurde
arbeidet for likelønn er at den brukes til målinger over kjønnsskiller for å fange
trekk som ligger under lønnsfastsettingen for kvinner og menn. Men arbeidsvu
ing kan aldri bli direkte avgjørende for lønnsstrukturen. I hvilken grad resultate
arbeidsvurderingen vil inngå som et premiss for fastsetting av lønn, ligger ut
selve metoden. Arbeidsvurdering dreier seg om relativ rangering av stillinger, 
et redskap for sammenligninger.

Det kan skilles mellom to typer systemer for arbeidsvurdering.
– kvalitative, beskrivende, ikke-analytiske systemer
– kvantitative, faktorbaserte, analytiske systemer

De beskrivende systemer er basert på en enkel kvalitetsdimensjon hvor hel
ingssystemet består av en enkel form for rangering. Stillingene er beskrevet i e
arki av klasser med stigende verdi, og hver stilling er plassert i den klassen hv
passer best. Slike systemer passer best på arbeidsplasser med få stillingsgru
eksempel er rangeringen i statsadministrasjonen.

De faktorbaserte, analytiske systemene regnes som mer objektive enn det
Metoden går mer direkte inn på å måle verdien og åpner for mer detaljert anal
de faktorer eller dimensjoner som utgjør arbeidets verdi. Systemet har en defi
og en poengskala for hver faktor. Vurderingsprosessen består i å poengfeste e
ing på hver faktor. Stillingens samlede verdi blir bestemt av en vektet kombina
av flere faktorpoeng. Vanligvis er faktorene en variasjon av «kompetanse, an
gelse, ansvar og arbeidsforhold.»

Verdien av arbeidet er derfor basert på en sammensatt vurdering og mål
krav og elementer i arbeidet. For at verdien skal vurderes som den samme, t
ikke de enkelte faktorene eller dimensjoner av arbeidet vurderes som likt. Det 
strekkelig at den totale verdien på tvers av slike dimensjoner er lik.

Faktorsystemene er den mest relevante metoden for håndheving av de
likelønnsbestemmelsen i likestillingsloven. Fordelen er at systemet er mer ko
og måler direkte verdien av hver faktor. Metoden forutsetter grundig innsamlin
analyse av data, og at vurderinger og poengfesting krever begrunnelser.

Arbeidsvurdering dreier seg om sammenligninger av arbeidets innhold me
ulike stillingsgrupper og yrkeskategorier. Det dreier seg ikke om vurdering av
enkelte arbeidstakers prestasjoner. Det går et skille mellom hvordan arbeid
gaver skal eller bør utføres og hvordan de faktisk blir utført av en arbeidstak
Arbeidsvurdering måler arbeidets innhold slik det skal utføres uavhengig av h
som utfører arbeidet.



NOU 1997: 10
Kapittel 6 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 97

laget
00,
g av

apet
livet
r ikke
om-
ners
nsg-
rdi

tisk
er et
tid en
nsfor-

ets
mme
å fun-
s den
tet av
å det

urder-
delt
ig og

merk-
ever-
rukes
nners
r sær-
r som

as-
nelle
adis-

er for
de i
ytrale

old
ing
dis-
Arbeidsvurdering tar utgangspunkt i at arbeidsinnholdet skal være grunn
for lønn. I følge Lov om likestilling mellom kjønnene og ILOs konvensjon nr. 1
dreier det seg ikke om verdien for arbeidsgiver, men om en objektiv vurderin
arbeidsinnholdet og vanskelighetsgraden ved arbeidet.

Arbeidsvurdering er ikke et virkemiddel for å redusere den delen av lønnsg
som skyldes dårligere kvalifikasjoner, lavere jobbkrav, oftere avbrudd fra yrkes
eller noen annen legitim grunn til å betale en gruppe mindre enn andre. Målet e
gjennomsnittlig lik lønn for alle kvinner og menn, dvs å fjerne hele den gjenn
snittlige lønnsforskjellen på ca. 20 prosent. Det er fremdeles forskjeller i kvin
og menns kvalifikasjoner, ansvar i arbeidet og andre forhold som påvirker løn
apet. Derfor vil ikke gjennomføring av prinsippet lik lønn for arbeid av lik ve
fjerne hele den gjennomsnittlige lønnsforskjellen mellom kvinner og menn.

6.1.2 Objektivitet og kjønnsnøytralitet
Det er reist mye kritikk mot bruk av arbeidsvurdering som et likelønnspoli
virkemiddel. Det har vist seg at arbeidsvurdering som metode for likelønn 
tveegget sverd. Metoden kan avsløre urimelige lønnsforskjeller, men det er all
fare for at den også kan rettferdiggjøre og dermed befeste eksisterende løn
skjeller.

Det er ikke mulig å utvikle et fullt ut objektivt system for måling av arbeid
verdi. En viss grad av subjektivitet vil alltid være innebygget i et system. De sa
sosiale verdiene som har ført til lønnsgapet mellom kvinner og menn, har ogs
net sin vei inn i systemer for arbeidsvurdering. Verdier og holdninger både ho
som konstruerer systemet og hos brukeren av systemet, vil påvirke resulta
målingen. Gjennom hele prosessen fra konstruksjonen og gjennomføringen m
tas en rekke valg som i stor grad er basert på vurderinger og verdier. Arbeidsv
ing kan derfor bli preget av subjektivitet og påvirket av holdninger i et kjønns
arbeidsmarked, forhandlingsstyrke og vanlig oppfatning av hva som er rimel
tradisjonell kompensasjon for henholdsvis kvinne- og mannsdominert arbeid.

For å oppnå et kjønnsnøytralt resultat er det nødvendig å være særlig opp
som på innholdet i og egenskaper ved, kvinnedominert arbeid. For å sikre et lik
dig resultat og kjønnsnøytral vurdering av arbeidet, må arbeidsvurdering b
som et verktøy som kan korrigere historisk og gjeldende nedvurdering av kvi
arbeid. Med et slikt utgangspunkt vil arbeidsvurdering være en metode som e
lig egnet til å få frem verdien i kvinnedominert arbeid, og som på den måten ha
mål å sikre en kjønnsnøytral lønnsfastsetting.

6.2 ARBEIDSVURDERING SOM METODE

6.2.1 Kritikk av tradisjonelle systemer for arbeidsvurdering

Det er viktig å skille arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn og de intern
jonale erfaringer som det refereres til i denne utredningen, fra den tradisjo
bruken av arbeidsvurdering i arbeidslivet. Tradisjonell arbeidsvurdering har tr
joner også i Norge, særlig blant funksjonærgrupper i privat sektor.

Det eksisterer en omfattende dokumentasjon for at tradisjonelle system
stillingsvurdering virker kjønnsdiskriminerende. Diskrimineringen kan ligge bå
hvordan systemet er utformet og hvordan det brukes. Tilsynelatende kjønnsnø
systemer kan derfor gi et skjevt resultat.

Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn representerer noe nytt i forh
til tradisjonell bruk av arbeidsvurdering. Mye av kritikken mot arbeidsvurder
som virkemiddel for likelønn, tar utgangspunkt i erfaringer fra hvordan den tra
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jonelle formen for arbeidsvurdering fungerer. Motstanden mot arbeidsvurderin
kjønnsnøytrale metoder, kan derfor skyldes skinnuenighet. Når en gammel te
tas i bruk i en ny hensikt – som er å måle verdien i kvinners og menns arbeid
likeverdig måte – er det derfor viktig å presisere likheter og forskjeller mellom
tradisjonelle systemene og de nye kjønnsnøytrale systemene.

Likheten ligger i prinsippet om at arbeidets innhold og verdi kan måles
hjelp av noen egenskaper ved arbeidet. Det er det grunnleggende prinsippet
den tradisjonelle og den likelønnspolitiske bruken av metoden. Det er derfor et
doks at tradisjonell arbeidsvurdering er kritisert for å virke kjønnsdiskriminere
og bevarende på etablerte relasjoner i arbeidslivet. Samtidig som arbeidsvur
som virkemiddel for likelønn er et forsøk på å bruke metoden til å skape endri
etablere nye lønnsrelasjoner mellom kvinne- og mannsdominerte yrker.

Kritikken om å virke kjønnsdiskriminerende går i hovedtrekk ut på at tra
jonelle systemer bekrefter og viderefører eksisterende diskriminering og at de
konsekvens bidrar til å opprettholde lønnsgapet mellom kvinner og menn.
temene er slik konstruert at de ikke fanger opp verdien i kvinne- og mannsdom
arbeid på en likeverdig måte. Det mest betenkelige er at forskjellene på den 
kan få legitimitet. Internasjonale erfaringer og rettssaker i EF-domstolen, Eng
og Canada dokumenterer diskriminerende elementer i oppbygging og bru
tradisjonelle systemer for arbeidsvurdering.

En viktig forskjell mellom tradisjonelle systemer og de likelønnsorienterte 
temene, er forståelsen av systemenes objektivitet. De tradisjonelle systeme
markedsført som et teknisk virkemiddel for en objektiv og kjønnsnøytral vurde
av arbeidets innhold. Systemer som er utviklet med sikte på å oppnå like
utviser større ydmykhet overfor påstander om at arbeidsvurdering er en te
objektiv metode. De nye elementene som skal sikre kjønnsnøytralitet, krever 
bevissthet om at det alltid vil være et visst element av skjønn i en vurderingspr
Både systemets konstruksjon og beslutninger som fattes underveis i prosess
settes i et likelønnsperspektiv, hvor hensikten er å måle kvinners og menns 
på en likeverdig måte.

Kritikken mot de tradisjonelle systemene hindrer ikke at de har økende u
delse i arbeidslivet, også i offentlig sektor. Dersom slike systemer skal tas i b
arbeidet for likelønn, er evnen til å fange opp kvinners arbeid på en likeverdig m
avgjørende for resultatet. De tradisjonelle systemene for arbeidsvurdering m
for endres dersom de skal møte kravet om ikke-diskriminerende vurderin
kvinne- og mannsdominert arbeid. Det forutsetter ekspertise som kan lete et
eventuelt påvise diskriminerende elementer i de tradisjonelle systemene for ar
vurdering, og et håndhevingsapparat som om nødvendig, kan tvinge frem end
i de tradisjonelle systemene. I tillegg bør det utvikles formaliserte retningslinjer
kan bidra til kjønnsnøytralitet i tradisjonelle systemer for arbeidsvurdering.

Fordelen med å bygge på og forbedre tradisjonelle systemer for arbeidsvu
ing, er at de allerede er i bruk i mange bransjer og virksomheter. Erfaringer vi
systemer som er spesielt utviklet med tanke på likelønn ofte møter motstand
det er vanskelig å få tatt dem i bruk i den generelle lønns- og personalpoliti
Det største problemet med å arbeide for revisjon av etablerte systemer, er mo
mot forandring fra de som har utviklet og tatt i bruk systemene.

Med utgangspunkt i denne kritikken er det lagt ned mye arbeid i å utvikle 
systemer som skal fungere som et kjønnsnøytralt virkemiddel for likelønn. My
vanskeligheten ligger i å avgjøre hva som ligger i begrepet kjønnsnøytralitete
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6.2.2 Metode for direkte problemløsing
Arbeidsvurdering kan brukes som et resultatorientert virkemiddel, hvor utg
spunktet er at det eksisterer et lønnsgap mellom kvinner og menn. Arbeidsvurd
skal ikke bevise om diskriminering er årsaken til lønnsforskjeller eller ik
Metoden er utviklet for å dokumentere og gi større gjennomsiktlighet i arbeid
lønnsforhold på en arbeidsplass. Arbeidsvurdering er et virkemiddel som er 
direkte mot lønnsgapet og hensikten er å endre lønnsstrukturen i arbeidsma
nærmere bestemt den nære sammenhengen mellom kjønnssegregeringen o
dannelsen.

Arbeidsvurdering tar ikke fatt i prosesser som fører til kjønnsrelaterte lønn
skjeller. Arbeidsvurdering griper fatt i en konkret situasjon på en arbeidsplas
resultatet av vurderingsprosessen vil avsløre lønnsstrukturen og innholdet i
ners og menns arbeid. Metoden er utviklet for å vise hvor stor del av lønnsgape
skyldes diskriminering og hvor stor del som har legitime årsaker. Det sentrale
skape et grunnlag for endring.

Andre tiltak for likelønn kan sies å være mer indirekte eller at de retter seg
de grunnleggende årsaker til lønnsgapet. Det gjelder tiltak som prøver å 
kjønnssegregeringen i arbeidsmarkedet ved hjelp av utdanning og yrkesvalg
som skal bedre kvinners utdannelse og kvinners muligheter på arbeidsmar
Andre virkemidler er å legge forholdene til rette slik at det blir mulig å kombin
omsorgsoppgaver og lønnet arbeid.

Det betyr ikke at kunnskap om årsaksfaktorer er uvesentlig. Det foreli
omfattende forskning som viser et årsaksmønster som på den ene siden er
komplekst, samtidig som det er påvist en del enkle og typiske sammenhenge
er vanskelig å bevise empirisk om lønnsgapet er resultat av diskriminering. A
ser av lønnsgapet viser at det er et gjennomsnittlig lønnsgap mellom kvinn
menn, og at en del av dette gapet ikke lar seg forklare med andre faktorer enn
I analysene blir derfor diskriminering identisk med en uforklarlig lønnsforsk
mellom kvinner og menn.

Fordelen med arbeidsvurdering er at tiltaket tar utgangspunkt i arbeids
lønnsforhold direkte på den enkelte arbeidsplassen. Arbeidsvurdering måle
som er sammenfallende med faktorer som har betydning for lønnsfastsett
Arbeidsvurdering dreier seg derfor om hva som er rimelige lønnsforskjeller o
hvilket grunnlag lønn skal fastsettes på en arbeidsplass.

6.3 SENTRALE PRINSIPPER FOR KJØNNSNØYTRAL ARBEIDSVUR-
DERING

Uansett hvilket system for arbeidsvurdering som brukes så er fremgangsm
utviklingen av systemet og bruken, stort sett den samme. Når målet er kjønnsn
arbeidsvurdering, blir arbeidet med å unngå at diskriminerende elementer blir
get inn i systemet sentralt.

6.3.1 Felles lest for kvinner og menn
Kvinne- og mannsdominert arbeid må vurderes etter samme standard. Det s
systemet for arbeidsvurdering må derfor brukes for forskjellige stillingsgruppe
en arbeidsplass på tvers av kjønnsskiller.

Historisk er systemer for arbeidsvurdering utviklet og brukt for forskjell
yrkeskategorier, som kontorarbeid, manuelt arbeid, lederstillinger. På den m
har kvinne- og mannsdominerte stillingsgrupper blitt behandlet uavhengi
hverandre og ikke blitt sammmenlignet.
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Når mange forskjellige systemer brukes i en virksomhet, fører det til at arb
ikke kan bli sammenlignet eller målt opp mot hverandre. Grunnen er at bes
elsene kan være basert på forskjellige deler av arbeidsinnholdet, målinge
bygge på forkjellige faktorer og lignende faktorer kan få ulik vekting. En slik pr
sis gjør det umulig å sammenligne verdien mellom forskjellige stillingsgrupper.
gjelder eksempelvis skillet mellom ansatte i produksjonen og administrativt p
nale. Hvis de to gruppene ikke vurderes etter samme målestokk, blir det ikke 
å avgjøre om kvinners sekretærarbeid er like krevende som menns produksj
beid.

Arbeidsgiver – og arbeidstakerorganisasjonene – må derfor bli enige om
av ett system for arbeidsvurdering, som både kan tilpasses kvinnedomine
mannsdominerte stillingsgrupper i virksomheten. Dersom et system brukes f
del av de ansatte, må systemet enten utvides til å omfatte alle eller tas ut av 

6.3.2 Beskrivelsen av arbeidets innhold
Arbeidsbeskrivelsen som er basis for selve arbeidsvurderingen må være lik
hensyn til hvor fullstendige, spesifikke eller representative de er. Det er allti
fare for at beskrivelser kan være preget av stereotype fordommer. Det er o
velkjent fenomen at menn bruker et språk når de beskriver sitt arbeidsinnhold
i større grad gir uttelling i målesystemet.

Arbeidsbeskrivelser må samles inn og vurderes på grunnlag av en felles
dard. For eksempel bør alle få en utfyllende liste over alle de elementene i ar
som vil bli vurdert. Titler er ingen garanti for en korrekt beskrivelse av arbei
reelle innhold. Det er lang tradisjon for bruk av ulike titler for arbeid utført av h
holdsvis kvinner og menn. Ofte reflekterer titlene status og lønn, i større grad
arbeidets innhold.

6.3.3 Valg og definisjon av faktorer
Faktorer og underfaktorer brukes til å måle verdien av arbeidet. Valg av fakto
helt avgjørende for resultatet av arbeidsvurderingen, og kan på flere måter væ
feilkilde. Diskriminering i valg av faktorer og hvordan de defineres og gradere
derfor særlig alvorlig, fordi det er gjennom faktorene at arbeidets innhold og v
blir anerkjent og belønnet.

Den relative rangeringen av stillinger er svært avhengig av hvilke sider
arbeidet som tillegges verdi, og hvor mye verdi og vekt hver faktor får. Blant
skere ser det ut til å være generell enighet om at arbeidsvurderingssysteme
oppstått uten basis i forskning. Det foreligger lite forskning om valg av kriterie
faktorer, og forskningen gir lite hjelp til å identifisere og definere faktorer (H
man, 1985).

Valg av faktorer i arbeidsvurderingssystemene har derfor utviklet seg gjen
praksis. De tradisjonelle hovedfaktorene kompetanse, anstrengelse, ansv
arbeidsforhold er utviklet gjennom erfaringsmessig arbeid med utvikling
arbeidsvurdering som verktøy i lønnsdannelsen.

Slik metoden har utviklet seg gjennom historien, har faktorene ikke represe
brudd med gjeldene normer for lønnsfastsetting. Det viser seg at faktorer og ve
i tradisjonelle systemer er valgt ut slik at vurderingen og resultatet ofte sam
faller med den eksisterende lønnsfastsetting. Faktorene fanger opp den range
av stillinger og lønnsdifferensiering som allerede ligger til grunn for lønnsst
turen i virksomheten. Faktorene er derfor ikke utviklet for å danne ett nytt grun
eller bryte med gjeldende normer for fastsetting av lønn. Det er mer en forma
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ing, systematisering og synliggjøring av eksisterende forhold. Det er også gru
til at systemene i stor grad har vist seg å ha innebygget eksisterende kjønnsm
skjevheter.

Selv om arbeidsvurderingssystemene varierer i valg av begreper og detalje
hovedstrukturen mange felles trekk. De fleste systemene bygger på et mindre
faktorer, og de mest brukte hovedfaktorene er – som nevnt – kompetanse, a
gelse, ansvar og arbeidsforhold. Det gjelder både de tradisjonelle systeme
arbeidsvurdering og de kjønnsnøytrale systemene.

I det internasjonale erfaringsmaterialet og de kjønnsnøytrale systemene s
utviklet, er det ikke reist tvil eller kritikk mot bruken av de fire hovedfaktore
Erfaringene tyder på at disse fire hovedfaktorene greier å fange opp de fleste
kter ved både kvinne- og mannsdominert arbeid, samtidig som de gir rom for
asjoner og tilpasning etter behov. De ulike systemene skiller seg fra hverand
hvordan faktorene er definert og vektet, og hvordan de er gruppert og delt 
underfaktorer. Det vesentlige i valg av faktorer blir derfor valg og definisjon
underfaktorene, under hovedfaktorene.

Likevel viser arbeidet med å utvikle kjønnsnøytrale systemer at det ikk
generell enighet eller felles forståelse for hvordan faktorene best kan uttrykke
dien i arbeidet. Selv om faktorene fremstår som objektive, er de basert på
deringer og definisjoner, og bør ikke aksepteres uten spørsmål. Det se
spørsmålet ved utvikling av kjønnsnøytrale systemer er derfor om kvinnedomi
yrker inneholder faktorer som ikke er anerkjent som grunnlag for lønnsdifferen
ing og om de faktorene som vanligvis brukes, er mer relevant for mannsdom
yrker enn for kvinnedominerte yrker.

Selv om systemer for arbeidsvurdering ikke kan være helt fri for vurderinge
verdier, er det viktig at de ikke fungerer forskjellig for kvinne- og mannsdomi
arbeid. En balansert tilnærming er nødvendig i valg og definisjoner av faktorer
er viktig at faktorene slik de defineres omfatter alle viktige kjennetegn for de 
ingene som skal måles. Potensielle faktorer som ligger innebygd i kvinners a
må identifiseres og inkluderes i arbeidsvurderingssystemet. Faktorer som fa
erer kvinnedominert arbeid må inkluderes på samme måte som faktorer som 
iserer mannsdominerte stillinger. Faktorene virker diskriminerende hvis
anerkjenner mange aspekter ved mannsdominert arbeid og veldig få i kvinne
inert arbeid.

Vanligvis blir faktorene avledet fra arbeidsbeskrivelsene. Det innebærer a
som typiske kvinnelige aspekter ved arbeidet blir oversett i arbeidsbeskrivelse
de overført til valg av faktorene. Faktorene må derfor avledes av ikke-diskrim
ende stillingsbeskrivelser.

Et kjønnsnøytralt system må på en likeverdig måte inneholde faktorer so
viktige både i kvinners arbeid og i menns arbeid, og som kvinner og menn er s
egnet til å mestre. Samlet må de faktorene som velges representere det totale
det i det arbeidet som utføres. Faktorene skal også være relevant for stillinge
vil si at en lønnsforskjell ikke kan begrunnes med irrelevante evner eller utdan
som ikke har noen betydning for det arbeidet som utføres.

Det finnes ingen enkel metode for å måle kjønnsnøytralitet i valg av fakt
men det kan gis eksempler på diskriminerende og ikke diskriminerende faktor
arbeidsvurderingssystem i industrien virker kjønnsdiskriminerende dersom
inneholder faktorer som fysisk anstrengelse og arbeidsforhold, men ikke finge
dighet og konsentrasjon. Det samme gjelder dersom faktoren ansvar kun om
ansvar for økonomi, utstyr, sikkerhet og lederansvar, men ikke ansvar for and
og helse. Det kan også betegnes som diskriminerende dersom definisjon av
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tende arbeidsforhold omfatter arbeid med støyende maskiner, men utelater 
med stor fysisk og psykisk belastning.

De fire hovedfaktorene kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsforho
de vanligvis blir definert i systemer for arbeidsvurdering og aspekter som ka
større grad av kjønnsnøytralitet, er beskrevet i Retningslinjer for kjønnsnø
arbeidsvurdering, Vedlegg 2.

6.3.4 Poengsetting og vekting av faktorene
Når viktige elementer i arbeidet er identifisert og omsatt til en faktor, vil det 
seg at ikke alle faktorer er like viktige for virksomheten. Det er derfor vanlig å v
faktorene i tillegg til at de blir gradert ved hjelp av poeng. Denne prosessen vi
hvilke faktorer og underfaktorer den enkelte virksomheten anser for å være
verdifulle.

Vekting av faktorene vil si å fastsette faktorenes relative viktighet, og det
ligge en vurdering til grunn. Men igjen er det viktig at prosessen blir kjønnsnøy
slik at vektingen ikke fører til at faktorer i mannsdominerte stillingsgrupper sys
atisk får høyere vekting enn faktorer i kvinnedominerte stillingsgrupper. De
prosessen er basert på valg og beslutninger som i høyeste grad er subjektive,
lett kan føre til kjønnsdiskriminering.

Mange systemer for arbeidsvurdering har fastlagt vektingen av faktorene,
det kan være nødvendig å modifisere systemet slik at vektingen blir tilpasset
somheten. Enkelte systemer er utviklet med tanke på lokal tilpassing.

Det er lett å se hvordan kjønnsdiskriminering i valg og definisjon av fakt
kan forstørres gjennom poengsetting og vekting. Det kan oppstå feilkilde nå
torene skal tildeles poeng og graderes. For eksempel dersom en type anstren
kvinnedominert arbeid som mental konsentrasjon, får mindre poeng enn en
anstrengelse, fysisk anstrengelse, som er typisk i et mannsdominert arbei
samme gjelder for større vektlegging av typiske trekk ved menns arbeid som e
tunge løft, samtidig som det blir lagt mindre vekt på de mange små l
kvinnedominert arbeid.

Det er også viktig at poengskalaen ikke varierer systematisk for kvinne
mannsdominerte stillinger. Eksempelvis ved at ansvar for økonomiske ressurs
en poengskala med større spredning og mulighet for høyere poengsetting enn
for andres liv og helse.

For eksempel kan en viktig underfaktor få en vekting på 10 prosent mens e
viktig faktor kan verdsettes til 1 prosent, av alle tilgjengelige poeng. Et ekse
kan være at lederkunnskap blir verdstatt fem ganger så høyt og teknisk kun
syv ganger så høyt, som kunnskap om menneskelige relasjoner. Det vil det s
resultatet av arbeidsvurderingen, og verdien som settes på det kvinne- og m
dominerte arbeidet.

De faktorene som har den høyeste og laveste vektingen må granskes grun
å sikre at det er rimelig og ikke virker diskriminerende. Hvis de fleste faktorene
gir poeng i mannsdominerte stillinger er høyt vektet, og de fleste faktorene so
poeng til kvinnedominerte stillinger er lavt vektet, er det en god indikator på a
kriminering kan ligge innebygd i systemet.

6.3.5 Praktisk gjennomføring
Selv om systemet i seg selv er av bra kvalitet med hensyn til objektivite
kjønnsnøytralitet, så kan bruken av systemet føre til skjevheter. De som gjen
fører prosessen vil alltid gjennom sine holdninger og valg underveis, øve innfly



NOU 1997: 10
Kapittel 6 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 103

nom-
er og

skal
llinger
i hele

sialet
og påvirke resultatet. Det er vanlig å nedsette representative grupper for gjen
føring. Men også når arbeidsvurdering er resultat av ulike gruppers mening
forhandlinger, kan gruppeprosessen føre til et skjevt resultat.

Fordi arbeidsvurdering innebærer vurderinger om hvilke stillinger som 
inkluderes, hva som sammenlignes, hvordan det skal vektes og hvordan sti
skal rangeres, kan diskriminerende elementer bli inkorporert ved flere stadier 
prosessen.

Arbeidsvurdering har potensiale for reduksjon av lønnsgapet, men poten
er avhengig av kvaliteten både i systemet og prosessen for gjennomføring.



Del III  
Erfaringer med bruk av arbeidsvurdering
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Norske erfaringer med arbeidsvurdering som 
likelønnspolitisk virkemiddel

To offentlige utvalg Likelønnskomiteen av 1949 og Kvinneyrkers lønnsplasse
innenfor offentlig virksomhet (Bratholmutvalget) av 1972, har tidligere tatt opp
spørsmålet om arbeidsvurdering er egnet som virkemiddel i arbeidet for like
mellom kvinner og menn. Likelønnskomiteen anbefalte arbeidsvurdering uten
noen entydig definisjon av begrepet arbeid av lik verdi (se "Tiltak og virkemidler
for likelønn" i kap 4) Bratholmutvalgets arbeid viser hvordan arbeidsvurderin
praksis kan brukes til å vurdere verdien av kvinners og menn arbeid.

Arbeidslivets organisasjoner har i liten grad vært opptatt av arbeidsvurd
som likelønnspolitisk virkemiddel. Det mest omfattende arbeidet for likelønn h
arbeidsvurdering ble tatt i bruk, var i forbindelse med at kvinnetariffene i indus
ble avskaffet på 60-tallet. Stort sett har debatten om likelønn og arbeidsvurd
vært preget av kritiske holdninger, det gjelder både for organisasjone
arbeidslivet og aktører som arbeider for likelønn mellom kvinner og menn. So
følge av denne kritiske holdningen har den praktiske utprøvingen av arbeidsvu
ing i arbeidet for likelønn vært ubetydelig. I de senere år har det vært en fo
interesse for arbeidsvurdering som metode for likelønn, og det er gjennomført
prosjekter for metodeutvikling.

7.1 RAMMEAVTALEN OM LIKELØNN I INDUSTRIEN
Likelønnskomiteens omfattende datamateriell og ILO-konvensjon nr 100 
anbefalinger, satte fortgang i arbeidet for likelønn. Det første skrittet var å fj
kvinnetariffene i industrien. Foran tarifforhandlingene i 1961 reiste LO krav 
likelønn, og gjennom forhandlinger ble LO og N.A.F. enige om en rammeavtal
gjennomføring av likelønnsprinsippet. Lønnstilpasninger skulle gjennomf
gradvis fra 1963 og være avsluttet innen utgangen av 1967.

I 1961 inngikk LO og N.A.F. også en rammeavtale om systematisk arbeids
dering. Avtalen omfatter hele produksjonslivet, og gjennomføringen skal baser
lokale forhandlinger mellom partene. Partene skal forhandle om arbeidsvurd
skal tas i bruk i virksomheten, om gjennomføringen skal skje lokalt på den en
bedrift og hvilket system som skal brukes. Rammeavtalen inngår fortsatt som 
Hovedavtalen 1990-93 mellom LO og NHO.

Rammeavtalen om likelønn tok i første rekke sikte på å endre kollektivavta
slik at det ikke skulle være særskilte tariffer for kvinner og menn, men at tarif
skulle avspeile arten av arbeidet som ble utført. Alle stillinger i industrien sk
deles inn i grupper og lønnsklasser etter dette prinsippet.

For å utvikle de nye lønnsstrukturene og skape felles tariffer for kvinne
menn, ble arbeidsvurdering tatt i bruk. Arbeidsvurderingen skulle gi en mer o
tiv klassifisering av arbeidets innhold og verdi. Men det viste seg at de nye innd
gene og klassifiseringene stort sett fulgte gamle mønstre, og at de ikke repres
noen løsrivelse seg fra den etablerte og tradisjonelle vurderingen av arb
innhold.

En rapport om resultatene fra omleggingen av tariffene i industrien på 60-t
viser at det fortsatt var betydelige lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. A
det i industrien var delt etter kjønn, både med kvinnedominerte bransjer og for
gen av arbeidet på den enkelte virksomhet. Arbeidsvurderingen førte til at a



NOU 1997: 10
Kapittel 7 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 106

 van-
sklas-
rt i de
de ble

ndlet
e ble
ruppe
e, som

at de
alen
apet
il 26

n om
te til
rten

tid ble

ids-
ensyn

atisk
, og
reslått
ustri.

 van-
iver-
nskn-

ført av
mpel
ganger
arbeid

tter
inger
nns-

n vur-
omin-
eidets
å sedv-
 gjen-
at de
splas-

r for
 nye
ultat
som tradisjonelt ble utført av kvinner fortsatt ble lavere vurdert enn arbeid som
ligvis ble utført av menn. Resultatet av rammeavtalen og omleggingen av lønn
sene ble derfor at yrkesgrupper dominert av kvinner systematisk ble plasse
laveste lønnsgruppene, samtidig som hovedtyngden av de stillinger menn had
plassert i høyere lønnsgrupper.

For eksempel viser en kartlegging fra perioden 1960-65 at det ble forha
frem et lønnssystem på åtte grupper i hermetikkindustrien. 97% av kvinnen
plassert i laveste lønnsklasse. I konfeksjonsindustrien var 70% av kvinnene i g
to, mens over 70 % av det arbeidet menn utførte, ble plassert i lønnsgruppe tr
var bedre betalt. (Likelønnsrådet, 1968.)

Rammeavtalen omfattet storparten av det private næringsliv og førte til 
egne kvinnetariffene og den direkte forskjellsbehandlingen ble fjernet. Avt
hadde til tross for svakheter, betydning for kvinners lønnsutvikling. Lønnsg
mellom kvinnelige og mannlige industriarbeidere sank fra 33 prosent i 1960 t
prosent i 1970.

7.1.1 To forklaringer på hvorfor det gikk så galt
Det er grunn til å stille spørsmål om hvorfor gjennomføringen av rammeavtale
likelønn mellom LO og N.A.F., og de nye inndelingene i lønnsklasser, ikke før
større lønnsutjevning mellom kvinner og menn i industrien. I prinsippet skulle a
av det arbeid som ble utført være grunnlaget for lønnsplasseringene. I etter
det reist to typer kritikk på hvorfor resultatet ble som det ble.

En type kritikk tok for seg den tekniske utformingen av systemene for arbe
vurdering, og de systemene som ble tatt i bruk i 60-årene ble gransket med h
til kjønnsnøytralitet. I løpet av 50-årene ble det utviklet metoder for system
arbeidsvurdering i industrien. Det ble utgitt rapporter om arbeidsvurdering
forslag til systemer som kunne brukes i hele industrien. Systemene som ble fo
var beregnet på all faglært og ufaglært arbeidskraft uansett bransje og ind
Disse systemene ble sett på som universalsystemer.

Systemene er senere kritisert for systematisk nedvurdering av arbeid som
ligvis utføres av kvinner. Hverken rammeavtalen om arbeidsvurdering eller un
salsystemene hadde likelønn mellom kvinner og menn som mål. Nærmere gra
ing viste at den verdien som systemene satte på arbeid som vanligvis ble ut
kvinner, ikke kunne forsvares ut fra de krav som fulgte arbeidet. Et kjent ekse
er at systemene anbefalte at fysisk anstrengelse som tunge løft, skulle få tre 
så høy poengverdi som psykisk anstrengelse ved monotont og rutinepreget 
(Valla, 1977).

En annen type kritikk går ut på at arbeidsvurdering ikke ble tatt i bruk e
forutsetningene i arbeidet med å fjerne kvinnetariffene. Det var lokale forhandl
mellom partene som ble avgjørende for inndelingen i stillingsklasser og nye lø
systemer. Gro Hageman har vist at det oppstod uenighet om hvilke kriterier e
dering skulle bygge på, og at uenigheten oppsto mellom kvinne- og mannsd
erte fagforbund. Kvinneforbundene ønsket en systematisk vurdering av arb
verdi, mens mannsforbundene ville ha en vurdering som også baserte seg p
ane og rådende oppfatninger. De sterke – mannsdominerte – forbundene fikk
nomslag. Dermed kom likelønnsreformen til å bli gjennomført på en slik måte 
tradisjonelle og kjønnede vurderingene av arbeidet ble avspeilet i de nye lønn
seringene og posisjonene mellom yrkesgruppene (Gro Hageman, 1994).

Resultatet ble at tidligere skjevheter ble opprettholdt, og at lavere tariffe
kvinnedominert arbeid ble bygd inn i de nye stillings- og lønnstrukturene. De
tariffene som ble innført for kvinner i industrien i 60-årene, er derfor ikke et res
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av en analytisk arbeidsvurdering, men var for det meste basert på en skjønns
vurdering av arbeidet og forhandlingsmakt.

7.2 ARBEIDSVURDERING SOM LIKELØNNSPOLITISK VIRKEMID-
DEL

7.2.1 Bratholmutvalget – Kvinners lønnsplassering innenfor statlig sektor

I 1972 ble det nedsatt et offentlig utvalg som skulle se på Kvinneyrkers lønnsplas-
sering innen offentlig virksomhet (NOU 1974:47). Utvalgets arbeid ble avslutte
1974. Bakgrunnen var at det var reist tvil om staten som arbeidsgiver opp
likelønnsprinsippet, noe staten ifølge ILO-konvensjon nr 100 er forpliktet til. I m
datet ble det lagt vekt på at offentlig sektor som arbeidsgiver, har et særlig a
for at likelønnsprinsippet blir gjennomført på egne områder. Offentlige m
digheter skal ikke bare fremme prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi ove
arbeidslivet generelt, men staten og kommunene bør også sørge for at de bli
nomført på områder hvor de selv er part. Offentlig sektor bør med andre ord gå
og vise vei.

Utvalget fikk i mandat å gi en faktisk fremstilling av lønnsforholdene for yrk
grupper som for det meste rekrutterte kvinner, og som hadde staten og komm
som arbeidsgivere. Det skulle vurderes om disse gruppene hadde lik lønnsp
ring sammenlignet med andre yrkesgrupper med en annen kjønnssammens
og som utførte arbeid av lik verdi. Vurderingen skulle ta særlig hensyn til fakt
som utdanning, arbeidstid, arbeidsforhold, arbeidets ansvar og av
mentsmuligheter. I denne undersøkelsen skulle det benyttes arbeidsvurderi
utvalget skulle sammenligne yrker på tvers av yrkesgrensene.

Utvalget sammenlignet typiske kvinneyrker med yrker dominert av menn,
22 yrker i offentlig sektor. For alle yrkene ble det foretatt detaljerte arbeidsbes
elser, og det ble gjennomført en systematisk vurdering av arbeidets verdi.
grunnlag for sammenligningen brukte utvalget et poengsystem. Poengsyste
bygger i prinsippet på at de fleste stillinger har karakteristika som er felles, 
kalles faktorer og tildeles poeng.

Utvalget fant at ikke noe ferdig utviklet arbeidsvurderingssystem som pass
en sammenligning av så forskjellige yrker som de skulle vurdere. Utvalget tok
for i bruk elementer fra andre systemer, og tilpasset systemet til oppgaven. Ut
påpeker også at det kan «rettes den innvending mot poengsystemet at 
inntrykk av en objektivitet som ikke er reell. Selve valget av faktorer og d
poengverdi beror på et skjønn, et forhold som lett tilsløres av metoden. Utvalg
derfor bare i en viss grad benyttet deler av disse metodene som støtte for sitt
og har forøvrig bygget sine endelige vurderinger på skjønn.»

Utvalgets konklusjon var at det var flere yrker hvor kvinner ikke ble lønn
samsvar med arbeidets relative verdi. For eksempel mente utvalget at en hj
leier og en barnepleier utførte arbeid av minst samme verdi som en postpakk
ter. Og at det var et misforhold mellom disse gruppers lønnsplassering 
offentlige regulativet. En gruppe som ble trukket frem, og som fikk stor oppm
somhet i media, var mannlige og kvinnelige renholdere ved jernbanen. Menn
vasket togene på utsiden fikk betraktelig høyere lønn enn kvinnene som gjord
inne i togene. Andre grupper som ble sammenlignet var arbeidsterapeut, fysi
peut, fysiokjemiker, ingeniør, sykepleier, førskolelærer og lærer. Utvalget konk
erte med at det ikke var grunnlag for den eksisterende lønnsforskjellen som va
lom disse yrkene, særlig mellom ingeniør og lærer på den ene siden og syke
førskolelærer og fysioterapeut på den andre siden.
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Hovedkonklusjonen var at det var store lønnsforskjeller mellom yrkesgru
som utførte arbeid av lik verdi. Utvalget mente at selv om arbeidet var forskje
så var det etter en samlet vurdering av belastninger, ansvarsforhold, 
semuligheter mm. ikke grunnlag for å opprettholde eksisterende lønnsforsk
Lønnsforskjellene hadde sammenheng med hvilket kjønn som dominerte y
gruppen, og kvinnedominerte yrker hadde systematisk lavere lønn enn tilsva
mannsdominerte yrker.

Utredningen er et eksempel på at det er mulig å bruke arbeidsvurdering
påvise urimelige lønnsforskjeller mellom kvinne- og mannsdominerte grup
Utvalget brukte metoden som et hjelpemiddel for å undersøke om Norge innf
sine internasjonale forpliktelser. Utvalget prøvde med andre ord ikke å finne 
objektiv riktig lønnsplassering i offentlig sektor, men undersøkte om det var lik 
for yrker dominert av henholdsvis kvinner og menn, når de utførte arbeid a
verdi.

Utvalgets arbeid skapte debatt og i en Stortingsmelding ble det uttalt at:

«Departementet tar avstand fra utvalgets sammenligninger på tvers a
grensene, det er neppe riktig å bruke en slik sammenligning til å konst
en diskriminering. Så lenge det er tale om forskjellige tariffområder, 
man ikke vente å finne klare overenskomster.»

Utvalget diskuterte også hvilken type ansvar som bør kvalifisere til høyere 
eller hvordan en skulle vektlegge ansvar. I rapporten tok de til orde for at:

«Ansvar, helse, sikkerhet og velferd bør telle mer enn ansvar for øk
miske verdier. Lederansvar kan omfatte begge former for ansvar.»

Om dette uttalte departementet at:

«Det er et betydelig antall statstjenestemenn som må sies å ta et ans
andres helse, sikkerhet og velferd, og om denne faktor skulle trekke
esielt fram, ville man få en nærmest meningsløs omkalfatring av lønn
holdene i staten. Naturlige karriereveier ville bli snudd opp ned.»

Utvalget som gjennomførte lønnssammenligningene hadde ingen virkemidler
makt til å følge opp resultatene eller sørge for at arbeid av lik verdi virkelig fikk
lønn. Rapporten hadde likevel en effekt, den fikk omtale i media og resultaten
brukt som argument i lønnsforhandlingene. Resultatet ble derfor en forbed
enten ved at lønnsplasseringen i kvinneyrkene ble hevet eller ved at stillings
pene ble forandret.

I 1982 foretok Likestillingsrådet en tilsvarende analyse og oppfølging av 
porten. Rådet konkluderte med at det hadde vært en utvikling mot likelønn me
de samme yrkesgruppene, først og fremst blant ufaglærte. For andre grupper 
fortsatt lønnsforskjeller, og for noen var det vanskelig å sammenligne da yrkes
pene og stillingene var forandret.

Dette eksemplet viste at det var fullt mulig å utvikle en metode som
kjønnsnøytral i den forstand at den fungerte etter hensikten. Det lot seg g
foreta en arbeidsvurdering på tvers av yrkesgrensene i statlig sektor. Den s
vanskeligheten lå ikke i å påvise manglende likelønn, eller urimelige lønn
skjeller mellom kvinne- og mannsdominerte yrker. Den største utfordringen lå
å omsette resultatet av analysene til lønnsjusteringer. Resultatet av den ana
vurderingen ville i praksis føre til store forbedringer av kvinners relative lønn o
markant forandring av hele lønnsstrukturen.

I debatten om arbeidsvurdering som strategi for likelønn, har det vært lag
vekt på tekniske begrensninger i selve metoden. Bratholmutvalgets arbeid vi
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det verken var metoden eller det å påvise kjønnsbaserte lønnsforskjeller, so
problemet. Problemet var at resultatet var kontroversielt, og det ble stilt spø
ved hele prinsippet om å sammenligne arbeidets verdi på tvers av yrkesgru
Arbeidsvurdering som metode manglet legitimitet, og den møtte liten forståels
aksept.

7.2.2 Forsøk med arbeidsvurdering i offentlig og privat sektor
I 1990 ble LO og NHO gjennom forhandlinger enige om et samarbeide for å u
søke likelønnssituasjonen ute i bedriftene. Organisasjonene anbefalte lokale 
med arbeidsvurdering for å fremme likelønn, og Arbeidsforskningsinstituttet g
nomførte en undersøkelse i 14 virksomheter, både i offentlig og privat sektor. I
arbeidet ble arbeidsvurdering prøvd ut som mulig tiltak for likelønn. Arbeidsvur
ing ble brukt som verktøy for å gjennomgå kjennetegn ved kvinners og menn
ber og deres lønnsverdi. Undersøkelsen gjorde det mulig å trekke konklusjon
arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn mellom kvinner og menn.

Rapporten Lønn som fortjent? Kan arbeidsvurderinger hjelpe oss til likeløn
konkluderer med at det ikke er kjønnsnøytralitet i avlønningen i de virksomhe
som ble undersøkt. Data viser at det eksisterer kjønnsbaserte lønnsforskjelle
at de tildekkes av systemet for arbeidsvurdering som ble brukt. Gjennom et s
for arbeidsvurdering basert på individuell egenvurdering ble ikke mekanism
som fører til ulikelønn fanget opp. (Bjørg Aase Sørensen, 1992)

Kartleggingen av lønn for kvinner og menn i virksomhetene viste en gjenn
snittlig lønnsforskjell mellom kvinner og menn på ca 10 prosent. Det var stor sp
ning, med lønnsforskjeller fra 6 til 29 prosent avhengig av sektor og bransje. D
foretatt arbeidsvurdering av ulike stillinger i ni av virksomhetene, fem industrib
rifter, 3 kommuner og en statlig virksomhet. Sammenligninger mellom lønn
måling av verdien av arbeidet, viste at lønnsforskjellene i stor grad kan fork
med jobbklasse, utdanning og ansiennitet.

Det var større sprik mellom resultatet av arbeidsvurderingen og lønn i offe
sektor enn i privat sektor. Det ble ikke påvist bevisst forskjellsbehandling av k
ner og menn. Det var tvert i mot flere bedrifter som hadde arbeidet aktivt for å s
et rettferdig lønnssystem. Kartleggingen viste at både kvinner og menn i stor
deler samfunnets vurderinger og rangering av kvinners og menns arbeid.

I undersøkelsen ble det brukt et system for arbeidsvurdering med 11 jobb
netegn. Data ble samlet inn ved at den enkelte selv beskrev og vurderte si
arbeid på grunnlag av kjennetegnene. Hvert kjennetegn har fem alternative
nivå rangert etter de krav eller belastninger som kreves for å utføre arbeidet.
– kyndighet – jobbkunnskap, omhandler krav til kunnskap og opplæringstid. D

høyeste nivå er oppgaver som krever spesialisert kompetanse og omfa
utdanning

– kommunikasjon som er følelsesmessig krevende og omfatter overtalelser,
soning eller forhandlinger. Kravene spenner fra liten eller ingen kommuni
jon med andre til omfattende kommunikasjon med andre utenfor virksomh

– hendighet, fingerferdighet, spenner fra arbeidsoppgaver som stiller små krav
hendighet og til krav om høyt tempo, presisjon og koordinering

– ustadighet, avbrudd, foranderlighet i arbeidsprosessen, omfatter nivå fra over-
siktlig kontroll over tempo og frister, til arbeidssituasjoner med konsta
avbrudd, skifte i frister og planer

– fysiske krav, omfatter nivå fra få krav til konstant, ofte repetisjonspreget fys
innsats, ubekvemme arbeidsstillinger

– mentalt krevende arbeid, omhandler krav om mental innsats i form av konse



NOU 1997: 10
Kapittel 7 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 110

es-

for
nser
e og

for

dighet
ninger
 andre

 hen-
 kan
et, og
nsfor-
 er
elsen
n for

lig at
et for
nder-

m for
k hen-
den
en.

sen.
id.

 at de
. Hvis
e da

 kan
 for å
er og
pt.
i for-
 vur-
 at kri-
r ans-

lever

 arbei-
ter og
åpnet
 som
trasjon, oppmerksomhet, kreativitet
– ansvar for ressurser, omhandler ansvar for mer materielle og økonomiske r

surser, og i mindre grad menneskelige ressurser i bedriften
– ansvar for beslutninger, plassering på høyeste nivå krever ansvar 

avgjørelser som påvirker planlegging og hvor feil kan få negative konsekve
– ansvar for andre, dreier seg om ansvar for andres innsats, sikkerhet, hels

trivsel.
– fysisk miljø, kartla graden av eksponering for fysiske miljøplager
– faremomenter, dreier seg om graden av ulykkesfare, med muligheter 

livstruende ulykker og alvorlige skader.

Undersøkelsen viste at menn hadde arbeid som i større utstrekning krever kyn
og jobbkunnskap, belastende kommunikasjon, ansvar for ressurser og beslut
samt ansvar for andre. Kvinner hadde jobber som stilte større fysiske krav. På
kjennetegn skårte kvinner og menn omtrent likt.

Undersøkelsen greide ikke å identifisere variable som skaper forskjell med
syn til lønn for kvinner og menn. En konklusjon er at 10 prosent lønnsforskjell
forklares med utdanning, ansiennitet, ansvar, mentale og fysiske krav i arbeid
at stillingsvurderingen mekanisk sett kan rettferdiggjøre den eksisterende løn
skjellen. Kvinner får mindre lønn fordi faktorer som betyr noe for lønn
fraværende i kvinners arbeidsbeskrivelse og jobbkarakterisering. Undersøk
viser med andre ord at stillingsvurdering ikke uten videre er den rette strategie
likelønn.

Så lenge menn skårer høyere på faktorene i systemet er det ikke urime
menn tjener mer enn kvinner. Men rapporten stiller spørsmålet om ikke system
arbeidsvurdering avspeiler vanlige holdninger og rangering, snarere enn å u
søke om vurderingen er rettferdig.

Resultatet fra analysen kan tyde på at det ble laget og brukt et syste
arbeidsvurdering basert på menns arbeid og verdier, og at det i mindre grad to
syn til trekk som er typiske i kvinnedominerte stillinger. Utprøvingen av meto
bekreftet at kjennetegn som knyttes til menns arbeid er viktige i lønnsdannels

Kjennetegn som er knyttet til menns jobber er blitt viktige i lønnsdannel
De er viktige kriterier fordi de i stor utstrekning er knyttet til menns arbe
Siden menn har vært ledende i lønnskampen er det ikke usannsynlig
har presset frem lønnskrav på grunnlag av kjennetegn ved egne jobber
f.eks omsorg hadde vært en viktig dimensjon i menns arbeid, ville ikk
omsorg vært en viktig faktor i lønnsdannelsen?

Undersøkelsen underbygger en del av den skepsis og motforestillinger som
reises mot arbeidsvurderingssystemer. Systemene er med rette anklaget
sementere lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Systemene viderefør
bekrefter de vurderinger av arbeidet som et mannsdominert samfunn har ska

I undersøkelsen ble det lagt opp til at den enkelte selv vurderte sin stilling 
hold til de 11 jobbkjennetegnene. En slik fremgangsmåte åpner for subjektive
deringer. Det kan, som det heter i rapporten, være problematisk når en hevder
teriene både er kjønnsnøytrale og objektive. Resultatet viser at menn har me
varsfulle stillinger enn kvinner, men det kan skyldes at kvinner og menn opp
arbeidet sitt forskjellig.

En annen fremgangsmåte er å la andre, for eksempel en komite, vurdere
dets innhold. Forsøk på en slik fremgangsmåte viste at det lett oppsto konflik
uenighet om målingen. Selv en konkret måling av rutinepreget akkordarbeid 
for subjektive vurderinger, og det var vanskelig å frigjøre seg fra den personen
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utførte arbeidet. Problemet med objektivitet ble enda større når faktorer som a
og kommunikasjon skulle vurderes. Rapporten konkluderer med at det er van
å unngå subjektivitet uansett hvordan en legger opp arbeidsvurderingen.

I rapporten pekes det på en del metodiske problem med arbeidsvurd
Skalering og vekting av faktorene reiser mange spørsmål. Skal vektingen ha
mening må det være nøyaktig samsvar mellom kriteriene, poengsum og lønn
sering. Når alle faktorene i arbeidet skal få poeng, er det nødvendig å avgjøre
dan skal de ulike elementene skal vektes mot hverandre. Hvordan skal for eks
bruk av kalkulator vektes i forhold til ansvaret for å ta vanskelige beslutninger
viste seg at arbeidet med å lage gode skalaer, førte til bevegelse bort fra vurde
av jobbkjennetegn og over til vurdering av enkeltstillinger.

Et annet metodeproblem er knyttet til korrelasjonen mellom ulike jobbk
netegn. I analysen ble det påvist høy korrelasjon mellom kyndighet og komm
kasjon. Det er ikke noe problem at kyndighet fører til høyere lønn, eller at kom
nikasjon fører til høyere lønn. Problemet oppstår når kjennetegnene har tend
å henge sammen. Den høye korrelasjonen kan være uttrykk for at de to kjen
nene er en og samme sak. Kravet til kyndighet kan være det samme som kra
kommunikasjon. Da blir det ikke riktig at samme faktor skal telle to ganger i forh
til lønnsnivået i arbeidsvurderingssystemet.

I arbeidet med å unngå denne type dobbeltellinger oppsto problemer med
imitet. En del jobbkjennetegn oppfattes som riktige i forhold til fastsetting av lø
det gjelder faktorer som innsats, kyndighet, ansvar, utdanning. En måte å fjern
relasjonen mellom kjennetegn på, er å fjerne noen av faktorene eller slå dem
men. Problemet er en også kan risikere å fjerne faktorer som oppfattes som r
dige.

Rapporten stiller spørsmål om det er mulig å finne et arbeidsvurderingssy
som kan hanskes med disse metodeproblemene. Det konkluderes med at 
stilles krav om at systemet er enkelt. Arbeidsvurderingen må være enkel å ad
trere og gjennomføre. Alle må kunne få innsikt i hvilke kjennetegn som inngår i
deringen, hvordan poengene regnes ut og hvordan de er knyttet til fastsett
lønn.

– ulike strategier for likelønn.

Rapporten Lønn for fortjent? Kan arbeidsvurderinger hjelpe oss videre til likeløn
diskuterer ulike strategier for likelønn. Strategier og tiltak for likelønn vil all
være nært knyttet til eksisterende lønnssystemer i virksomheten. Det går et in
sant skille mellom tiltak for lønnsutjevning innen etablerte stillingsstrukturer
strategier som forutsetter mer grunnleggende endringer. Rapporten skiller de
lom tre typer lønnssystemer og likelønn:
– mekanisk likelønn, produksjonsbedrifter hvor kvinner får samme tariff e

akkord som menn. Likelønn forutsetter at kvinner gjør det samme og er
kompetente som menn.

– vurderte likelønns/ arbeidsvurderingssystemer som søker å oppveie kjønn
ved å lage nye systemer med kjønnsavveide kriterier og måling av arbe
verdi.

– produksjonsbegrunnet likelønn, er resultat av teknologiske endringer og
diskusjon om lønn. Lik lønn praktiseres for grupper avhengig av gruppens 
i produksjonen.

En strategi kan være å endre kvinners ressurser og utdanning. I industrien 
klart skille mellom faglært og ufaglært arbeidskraft, som gir et «lønnsme
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vannskille». Store deler av lønnsforskjellene i industrien kan forklares med at 
ner ikke har fagbrev. Men undersøkelsen viste også at «kursing» av kvin
offentlig sektor hadde liten effekt på lønnsutviklingen. Utdanningen må legges
slik at kvinner har reelle muligheter til å delta og at lønnssystemet endres s
utdanningen gir uttelling.

Et annet virkemiddel kan være arbeidsvurdering. Rapporten holder fast v
arbeidsvurdering er en tradisjonsrik strategi som tross faglige begrensning
kjønns-bias, også kan virke utjevnende på lønnsgapet. «Arbeidsvurdering kan inngå
i en endringsstrategi der økt likelønn er en målsetting. Dette må tilrettelegges
en lokal utviklingsprosess der såvel organisering av arbeidet, kompetanseutv
og nye verdsettingskriterier inngår.»

En viktig konklusjon fra dette kartleggingsarbeidet er at det er vanskelig
gjennomslag for likelønn ved å bruke rent fordelingsideologiske argumenter. D
lettere å oppnå likelønn når det knyttes til økt måloppnåelse og produktivitet i
riften. Modernisering i arbeidslivet fører ofte til bortfall av tunge jobber, og at
stilles større krav til fleksibilitet. Der fleksibilitet er en viktig faktor i produksjone
er det større grad av likelønn. Bedrifter som knytter sin likelønnsdiskusjon til 
riftens strategi og verdiskaping, unngår å se tiltak for likelønn som et pliktløp.

Et godt lønnssystem stimulerer og retter fokus mot kvalitet og kon
ransedyktighet i produksjonen av varer og tjenester. Diskusjonen om
søken etter slike lønnssystemer er derfor viktige. Samtidig må lønns
temene oppfattes som rettferdige og likebehandlende i virksomhetene.
for er det tett sammenheng mellom en produktiv bedriftskultur og g
lønnssystemer (Sørensen, 1992).

Lønn som fortjent? Kan arbeidsvurderinger hjelpe oss videre til likelønn? anbefaler
at søkelyset rettes seg mot hele lønnsdanningsprosessen i virksomheten. 
søkelsen viste at lønnsforskjellene mellom kvinner og menn ikke skyldes be
forskjellsbehandling, men kan i stor grad tilbakeføres til etablerte strukture
holdninger. Hele stillingsstrukturen i en virksomhet bør vurderes, det gjelder 
bygging av lønnsklasser og kvinners plassering i stillingsstrukturen, både ver
og horisontalt.

7.2.3 Arbeidsvurdering i statlig sektor
I 1991 innførte staten et nytt lønnssystem, som åpner for lokale lønnsforhand
mellom partene på den enkelte virksomheten. I NOU 1990 :32 Statens lønnskomit
av 1988 blir stillingsvurdering sett på som et viktig element i den nye lønnsp
tikken. Det legges vekt på at det er nødvendig med systematiske vurdering
innholdet i ulike stillinger for å kunne bruke de mulighetene som ligger i det
lønnssystemet.

I utredningen heter det:

Det økte spillerom for avlønninger av arbeidstakere krever ikke bar
egen lønnspolitikk – men også et mer systematisk grunnlag for å vu
stillinger og arbeidstakere.

Stillingene i en virksomhet har sin lønnsplassering ut fra avgjørelse
beidsgiver en gang har foretatt og senere lønnsendringer som er beste
styrken ved forhandlingsbordet. Det er derfor ikke sikkert at dagens lø
plasseringer er i samsvar med de oppgavene stillingene er pålagt.

Statens lønnskomite vil derfor anbefale virksomhetene å vurdere d
pgaver og ansvar som stillingen er pålagt. En slik gjennomgang kan
gjøres objektivt – det vil hele tiden være sterke innslag av skjønn. 
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skjønnet kan settes i system. Det kan f.eks. gjøres ved bruk av stilling
deringer.

Stillingsinnehaverens personlige forutsetninger og hans evne til å 
nå resultater kommer ikke inn i bildet ved stillingsvurderinger. Men ogs
bør tillegges vekt når en arbeidstakers lønn skal fastsettes.......

Komiteen ser det som en fordel om partene i den enkelte virksomhet foretar
vurderinger. Det bør gjøres uavhengig av lokale forhandlinger, og det heter at 
tatet vil kunne gjøre senere forhandlinger mer meningsfylte.

Statens lønnskomite drøfter også likestilling, men trekker ikke inn stillings
dering i sin gjennomgang av mål og virkemidler for likelønn. Komiteen tar ikke 
diskusjonen om eller hvordan stillingsvurdering kan brukes som et likelønnspo
virkemiddel for kvinner i staten. Tvert imot avviser de at stillingsvurdering 
brukes til å oppjustere typiske kvinneyrker generelt i staten. Det eneste om
hvor komiteen nevner at statens nye lønnssystem kan bidra til å rette opp løn
pet, er for arbeidsledere.

Komiteen viser til en undersøkelse som konkluderer med at lønnsforskje
mellom kvinner og menn i staten først og fremst skyldes at menn er plassert i h
normerte stillinger enn kvinner, selv om arbeidsfelt og kvalifikasjoner kan si
være sammenlignbare. I tillegg kommer det at at menn i større grad får lønns
utover stillingens grunnlønn.(Myrvold 1990). Komiteen konkluderer med at

«Arbeidslederstillingene (i kvinneyrkene) har gjennomgående lavere lø
plassering på tross av at stillingene f.eks. er tillagt ansvar for langt fler
beidstakere enn tilsvarende stillinger i manndominerte yrker. Det 
systemet åpner for muligheter til å rette på dette innen den enkelte sti
lønnsalternativ»

Om oppvurdering av de typiske kvinneyrkenes lønnsplassering generelt, legg
vekt på at det er et felles partsansvar å analysere slike strukturelle forhold, og å
noe med det i kommende forhandlinger. Forøvrig heter det at reell likestilliner
avhengig av en rekke faktorer i samfunnet som lønnssystemet ikke kan ivare og
det nevnes forhold som muligheter til utvikling, opplæring, barnehagetilb
arbeidstidsordninger og handlingsplaner med konkrete mål.

St.meld nr.35 (1991-92) Om statens forvaltnings- og personalpolitikk. Fu
ment for fellesskap er mer konkret og peker på at stillingsvurdering kan være
virkemiddel for å oppnå lik lønn mellom kvinner og menn.

En lokal lønnspolitikk med kriterier for hvordan man skal vurdere stilling
og individer, vil åpne for å identifisere faktorer som kan føre til større g
av likelønn mellom kvinner og menn. ... Dette forutsetter imidlertid en 
visst styring og utforming av kriterier for stillings- og personvurdering.

I meldingen foreslo departementet at det skulle opprettes et prøveprosjekt for

utvikling av et stillingsvurderingssystem for bruk i statlige virksomhet
En vil i dette prosjektet være spesielt oppmerksom på å utvikle et sy
som hindrer ulik behandling mellom kvinner og menn i forhold til lønn.

Det heter også at det vil bli foretatt en analyse av lønnskriteriene som utarb
lokalt, og at de vil bli sett særskilt i forhold til et likelønnsperspektiv.

I 1992 tok Arbeids- og administrasjonsdepartementet initiativ til et pi
prosjekt for å utvikle et system for stillingsvurdering til bruk i statlige virksomhe
En av målsettingene var at systemet skulle vurdere både kvinne- og mannsdo
arbeid på en likeverdig måte. Representanter fra departementet, fire virksom
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Statskonsult og et konsulentfirma deltok i prosjektet. Prosjektet resulterte i et
ingsvurderingssystem som blir tilbudt statlige virksomheter. (Veiledning om S
ingsvurdering i staten 1993)

Ragnhild Steen Jensen har gjennomført en undersøkelse av innføring og u
ing av stillingsvurdering i syv statlige virksomheter. En av virksomhetene del
det nevnte pilotprosjektet. Undersøkelsen ser nærmere på de systemene s
brukt, for å se i hvilken grad faktorene i systemene dekker trekk som er typis
både kvinner og menns arbeid. Det skulle også vurderes om det ble satt fok
likelønn og mulighetene for kjønns-bias ved gjennomføring og bruk av system
De systemene som ble undersøkt var Hartmark-IRAS, IP, BVT og to lokale s
mer. (Jensen, 1994)

Undersøkelsen bekrefter internasjonale erfaringer om at menn har en tend
å fremheve egne arbeidsoppgaver, mens kvinnene er mer forsiktige i sine be
elser. Det ble pekt på at menn ofte er flinke til å markedsføre og beskrive det 
det de utfører, mens kvinnene er mer forsiktige og unnlater å beskrive alle
arbeidsoppgaver.

Det viste seg at ingen av systemene i undersøkelsen la spesiell vekt på kra
kjennetegner kvinners arbeid. For eksempel er beslutningsansvar, økonomis
var, ledelse og formell utdanning tillagt stor betydning, mens rutinearbeid
arbeidserfaring er tillagt mindre vekt. Faktorer som dekker omsorgsfunksjon
gerferdighet og simultankapasitet er helt fraværende. Generelt får stillinger
mye ansvar og autonomi høy uttelling i systemene samtidig som rutinearbe
beslutninger og lite ansvar scorer lavt.

Stillinger som i utgangspunktet er ansett som viktige og som er høyt lø
kommer også godt ut av systemene. Rapporten konkluderer med at stillingsv
ingssystemene bekrefter den eksisterende stillings- og lønnsstrukturen i virk
hetene.

Det er ikke grunnlag for å forvente at systemene vil ha noen særlig betyd
for lavlønte kvinners situasjon. Rapporten viser også til at konsulentfirmaene la
på at systemene må føre til resultater som blir akseptert av de ansatte. I følg
sulentfirmaet bør ikke stillingsvurderingssystemet føre til for store lønnsfo
dringer på virksomheten.

Det var ingen av virksomhetene som brukte stillingsvurderingen i likelønn
mmenheng. En vanlig uttalelse var at det har vi ikke tenkt på, samtidig som de
det at systemene var kjønnsnøytrale, fordi de vurderte stillingen og ikke pers
Problemstillingen likelønn og kjønnsnøytralitet ble ikke berørt ved innføringen
systemene. Heller ikke i den virksomheten som var med i pilotprosjektet h
fokusert på stillingsvurdering som et verktøy for å redusere lønnsforskjellene
lom kvinner og menn.

7.2.4 Forsøk med arbeidsvurdering i kommunene
Ved tariffoppgjøret i 1991 ble et partssammensatt kvinnelønnsutvalg nedsatt i
munesektoren. Da kvinnelønnsutvalget avsluttet sitt arbeid i 1994 anbefalte 
get at det sentralt skulle tas initiativ til utvikling og utprøving av et system for s
ingsvurdering i likelønnssammenheng. Hensikten var å styrke likelønnsarb
med særlig fokus på lønnsplassering av kvinne- og mannsdominerte grupper

En sentral styringsgruppe, som bestod av representanter fra Kommunene
tralforbund, LOK og AF-K og YS-K, ble nedsatt for å lede forsøksarbeidet. Et k
sulentfirma ble valgt til å gjennomføre utviklingen og utprøvingen av syste
(Hartmann-IRAS/PA Consulting Group) Prosjektet ble fulgt av Sintef-IFIM, s
har evaluert prosessen. Det foreligger tre rapporter fra prosjektet, en fra sty
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gruppen (Kommunenes Sentralforbund 1996,) en fra konsulentfirma (Hartm
IRAS 1996) og evalueringsrapporten (Sintef-IFIM 1996). Denne oversikten by
på de to førstnevnte rapportene.

Prosjektet ble igangsatt høsten 1995. I forsøket deltok fire kommuner Bæ
Haugesund, Namsos og Hamarøy, og to fylkeskommuner, Sør-Trøndela
Telemark. Ved gjennomføringen ble det oppnevnt lokale arbeidsgrupper, 
bestod av arbeidsgiver- og arbeidstakerrepresentanter.

– stillingsvurderingssystemet

Målsettingen med stillingsvurderingssystemet var å kunne sammenligne alle
inger for å rangere dem på grunnlag av arbeid av lik verdi. Systemet skulle vi
måle elementer som inngår i en stilling og krav som stilles til den enkelte stil
uten vurdering av personer. Det var også et mål at systemet var tilstrekkelig a
til å måle alle kommunale stillinger.

187 stillinger fordelt på 50 stillingskoder ble valgt ut for utprøving av system
Referansestillingene ble valgt for å prøve om faktorene var kjønnsnøytrale, av
eventuelle ulikheter på grunn av kjønn ved verdsetting av stillingers innhold, ut
faktorer som gjør det mulig å sammenligne stillinger og stillingsgrupper på tve
helse-teknisk-, økonomisk administrativ og kulturetaten.

I utviklingen av systemet ble det lagt vekt på å finne fram til hvilke faktorer s
skulle inngå i systemet, gruppering og gradering av faktorene med vekttall. D
lagt vekt på å finne faktorer som skulle medvirke til å synliggjøre ansvar og 
gaver i typiske kvinneyrker, som er sterkt representert i kommunal sektor, sam
som faktorene skulle være kjønnsnøytrale. Det var viktig å velge faktorer som
tilpasset kommunal sektor og få frem det særegne ved denne sektoren. Stillin
deringen skulle også være et effektivt og hensiktsmessig arbeidsredskap for p

Systemet inneholder 12 faktorer:

Kompetanse

– utdanning
– praktisk erfaring

Ferdigheter

– kommunikasjon
– praktiske

Ansvar

– arbeidsledelse
– ansvar for økonomi og materielle ressurser
– ansvar for mennesker

Kompleksitet

– planlegging og organisering
– problemløsing
– vurdering
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Arbeidsbelastning

– fysiske belastninger
– psykiske belastninger

De ti første faktorene ble vektet og angir summen av krav i stillingen. Fakto
under arbeidsbelastning inngår ikke som et krav i stillingen og ble holdt ute
vektingen. Vurderingsresultatet fra disse skal behandles særskilt og regne
sammen med de andre faktorene. Disse to faktorene inngår likevel i totalvurd
gen, og kan brukes som hjelpemiddel til å avdekke og behandle belastninger 
stillinger.

– resultater

Konklusjonen på pilotprosjektet er stort sett positiv. I rapporten heter det at d
behov for slike stillingsvurderingssystemer som et arbeidsredskap lokalt. Sys
er tillitvekkende og ikke minst ser det ut til å tilfredsstille kravene om kjønnsn
tralitet og andre målsettinger i partenes mandat. Men forsøkene viste også at 
noe behov for justeringer, som tilpasninger og graderinger av faktorene.

Rapporten gir ingen oversikt over resultatene fra vurderingene av referans
ingene, men gir noen eksempler på stillingsprofiler. Stillingsprofiler viser hvor
den enkelte stilling plasseres på hver av faktorene og hvilken samlet vurdering
ingen får. I rapporten er noen eksempler på stillingsprofiler delt inn i grupper, 
forskjellige stillinger har tilnærmet lik sluttsum. For eksempel viser stillingsprof
at en jordmor kommer like høyt som flere lederstillinger, bl.a fordi hun scorer 
på faktorene kommunikasjon og sosiale ferdigheter, ansvar for mennesker o
dering.

Stillingsprofilene gir en indikasjon på resultatet fra prosjektet. I den grup
som har lavest poengsum inngår renholder, legesekretær, kontorassistent og
hageassistent. I neste gruppe inngår brannkonstabel, hjelpepleier og sek
Gruppe tre omfatter avdelingsleder i barnehage, ambulansesjåfør, miljøter
6674, vaktmester og konsulent. Den nest høyeste gruppen omfatter sykepleie
jøterapeut 6675 og avdelingsingeniør I. Og gruppen som får høyeste poen
inneholder styrer i barnehage, oversykepleier, avdelingssykepleier, jordmo
kjøkkensjef.

Hverken i utarbeidelsen av arbeidsvurderingssystemet eller gjennom forsø
i kommunene er metoden relatert til lønnsjusteringer. Utprøvingen har derfor
fått konsekvenser for lønnsrelasjonene mellom kvinne- og mannsdominerte 
per.

Prosjektet har bevisst unngått å trekke lønnssammenligninger inn i pros
og har heller ikke drøftet hvordan utslagene av systemet og resultatene vil v
forhold til spørsmål om likelønn. I konsulentrapporten heter at «rent generelt kan
man si at systemet er et svært sterkt verktøy dersom man kobler resultatene
lønnsplasseringer og stillingsstruktur.»

I rapporten fra styringsgruppen slås det fast at stillingsvurdering bare kan
ett av flere elementer ved fastsetting av lønn, og at resultatene av vurdering
stillingene ikke alene kan være bestemmende for lønnsdannelsen. Lønn fas
først og fremst ved forhandlinger mellom partene, og det vil være flere hensyn
ligger til grunn for de resultater som oppnås i forhandlingene.

Rapporten konkluderer med at det er behov for et slikt arbeidsredskap lok
at systemet langt på vei svarer til forventningene til prosjektet. Forskningsrapp
viser at partene har tillit til systemet. Styringsgruppen anbefaler derfor at sys
prøves ut i større skala, i en prøveperiode på to år. Det anbefales at partene
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7.3 KRITIKK AV ARBEIDSVURDERING SOM METODE
Det er flere grunner til at arbeidsvurdering som et likelønnspolitisk virkemidde
møtt motstand og kritikk. Et motargument er at arbeidsvurderinger kan føre 
tradisjonelle og kjønnede vurderinger av arbeidets innhold, blir forsterket og
videre. Erfaringer med arbeidsvurdering viser at det er vanskelig å foreta obje
vurderinger, og at tilsynelatende kjønnsnøytrale systemer også kan ha inneb
diskriminerende elementer.

Det var særlig erfaringene med arbeidsvurderingssystemene som ble inn
industrien på 60-tallet som ga grobunn til denne kritikken. Systemene som s
sikre likelønn i industrien da kvinnetariffene ble fjernet, førte i stedet til rettfer
gjøring og legitimering av eksisterende lønnsforskjeller mellom kvinner og me

Et annet sentralt argument er at arbeidsvurdering bryter med prinsippet om
idarisk lønnspolitikk. Metoden blir sett på som et redskap som skaper lønn
skjeller mellom grupper, og ikke som et virkemiddel som kan bidra til lønnsutje
ing. Arbeidsvurdering er derfor kritisert for at det vil føre til større lønnsforskje
mellom kvinner. Målet om likelønn har særlig innen LO og arbeiderbevegelsen
ensbetydende med oppjusteringer av lavlønnsgrupper. Med utgangspunkt i e
problemforståelse fremstår ikke arbeidsvurdering som et egnet virkemidde
likelønn. Når fokus rettes mot store lavlønnsgupper og kvinnedominerte bra
blir lavlønnsgarantier og sentrale lønnsoppgjør med lavlønnstillegg fremheve
den beste strategien.

I tillegg kommer det forhold at likestillingsloven ikke åpner for sammenlign
av forskjellig arbeid som grunnlag for krav om likelønn mellom kvinner og me
I norsk rettspraksis ble arbeid av lik verdi ensbetydende med likt arbeid. De
derfor ikke vært noe behov for et redskap som kunne måle hva som ligger i be
arbeid av lik verdi, når likestillingsprinsippet skulle håndheves.

I sum har disse forholdene ført til at arbeidsvurdering ikke ble tatt opp 
strategi for likelønn, hverken i fagbevegelsen eller kvinnepolitiske aktører. T
gden ble lagt på den solidariske lønnspolitikken og heving av lavlønnsgruppe
var ikke særlig behov for denne type systemer, samtidig som erfaringene vi
arbeidsvurdering kan virke mot sin hensikt og befeste lønnsforskjellene me
kvinner og menn.
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Internasjonale erfaringer med arbeidsvurdering

8.1 INNLEDNING
I mange land er det i løpet av de siste 20 år lagt ned et betydelig arbeid for å 
likelønn mellom kvinner og menn i arbeidslivet. Virkemidlene som er tatt i b
varierer. Alle vestlige, industrialiserte land har en form for lovgivning, som en
lovfester retten til lik lønn for likt arbeid eller lik lønn for arbeid av lik verdi.
tillegg har flere land satt i verk andre tiltak for likelønn gjennom det nasjonale
temet for lønnsdannelse.

Internasjonale erfaringer med arbeidsvurdering som virkemiddel for likeløn
også relativt omfattende. Erfaringene omfatter utvikling av nye kjønnsnøytrale
temer for arbeidsvurdering og kritikk av tradisjonelle systemer for at de vi
kjønnsdiskriminerende. Erfaringene omfatter også koplinger mellom kjønnsnø
arbeidsvurdering og lovfesting og håndheving av likelønnsprinsippet, og hvo
arbeidsvurdering kan tas i som del av lønnsforhandlinger og lønnsdannelse
generelt.

Arbeidsvurderingsutvalget har innhentet data og erfaringer fra Sverige, 
land, England, Canada, Australia og New Zealand. Prinsippet om likelønn er a
tert både i lovgivning og arbeidslivet i alle disse landene. Alle har lovfestet prin
pet om lik lønn for arbeid av lik verdi, og har erfaring med å sammenligne fors
lig arbeid i forbindelse med krav om likelønn for kvinner og menn. Felles for d
landene er en generell forståelse av at lønnsgapet mellom kvinner og menn s
strukturelle og historiske forhold. Det blir lagt vekt på at dersom nasjonale t
skal få noen effekt av betydning så må innsatsen rettes mot strukturelle for
lønnsdannelsen. Analyser og forskning viser at kun en mindre del av det gjen
snittlige lønnsgapet mellom kvinner og menn kan forklares med personlige
surser og utdanning (human capital). Lønnsgapet følger i stor grad det kjønn
arbeidsmarkedet. Likeverdig lønn på tvers av yrkesgrenser er derfor felles m
ting i arbeidet for likelønn i disse landene.

Kilde: OECD.

Tabell 8.1: Kvinners relative lønn for et årsverk, gjennomsnittlig lønn uten overtid.

Land år kvinners relative lønn

Australia 1994 80,6

Belgia 1993 75,2

Danmark 1991 84

England 1993 71

Frankrike 1993 82

Nederland 1993 79

New Zealand 1994 80,6

Portugal 1993 67,6

Singapore 1994 72,7
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Internasjonale sammenligninger av lønn er forbundet med en viss usikke
da grunnlaget for lønnsstatistikken alltid vil variere og det ikke er mulig å samm
ligne direkte. Tall over kvinners relative lønn må derfor betraktes som en indika
på lønnsforskjellene mellom kvinner og menn i de enkelte landene.

Den grunnleggende tilnærmingen for å endre på lønnsgapet mellom kvinn
menn er likevel forskjellig. Enkelte land benytter rettsapparatet i arbeidet fo
effektiv håndheving av klagebasert likelønnslovgivning, andre land bruker 
givningen eller arbeidsretten til å rette på diskriminering i tariffavtalene, lokalt e
sentralt. Ontarioprovinsen i Canada kommer i en gruppe for seg med sin deta
proaktive likelønnslov som pålegger arbeidsgivere å foreta arbeidsvurdering
ledd i arbeidet for å fjerne urimelige lønnsforskjeller mellom kvinne- og man
dominerte yrker.

De internasjonale erfaringene med arbeidsvurdering som likelønnspo
virkemiddel, er på tross av ulike tilnærmingsmåter, overraskende like på m
vesentlige områder. Det gjelder muligheter og begrensninger i utvikling
kjønnsnøytrale arbeidsvurderingssystemer, bruk av systemene i et kjøn
arbeidsmarked og ikke minst hvordan resultatene fra arbeidsvurderinger
omsettes til lønnsjusteringer. Selv om det er lagt ned mye arbeid i metodeutvi
er ikke arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn tatt i bruk som integrert
av lønnsdannelsen. Unntaket er Ontarioprovinsen i Canada og tildels Austral

Det er mange forhold som gjør det vanskelig å foreta internasjonale sam
ligninger og trekke for bastante konklusjoner. Det er vanskelig å si hvilken dir
betydning lovfesting av likelønn og kjønnsnøytral arbeidsvurdering har for
gjennomsnittlige lønnsgapet mellom kvinner og menn. Lønnsgapet mellom kv
og menn reflekterer også den generelle lønnspredningen i et land.

8.2 SVERIGE

8.2.1 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn

I Sverige har kravet om lik lønn for kvinner og menn fått stor oppmerksomhe
blitt et vesentlig element i arbeidet for likestilling i løpet av 90-årene. I 1993 fo
Löneskillnadsutredningen. Utredningen diskuterer årsaker til lønnsforskjeller m
lom kvinner og menn og mulige tiltak for å hindre lønnsdiskriminering.

Bruk av arbeidsvurdering som et virkemiddel for likelønn er relativt nytt i Sv
ige. Löneskillnadsutredningen la størst vekt på lønnsforskjeller mellom kvinner o
menn i forhold til prinsippet om lik lønn for likt arbeid. Spørsmålet om arbeidsv
dering som virkemiddel for likelønn ble tatt opp, men uten at det ble tatt stillin
bruken av et slikt virkemiddel. Revisjon av Jämställdhetslagen samt medlemskape
i EU har ført til at arbeidsvurdering har fått ny aktualitet som likelønnspoli
virkemiddel i Sverige.

8.2.2 Arbeidsvurderingssystem for hele arbeidsmarkedet
På slutten av 70-tallet fikk svensk LO i oppdrag å utarbeide et arbeidsvurder
system for hele arbeidsmarkedet. Bakgrunnen var et ønske om å kunne dr
lønnspolitikk som behandler alle områder og sektorer på en enhetlig måte et
krav som stilles til det arbeidet som utføres. Det ble lagt vekt på at den solida
lønnspolitikken burde ha som mål at lønnsforskjellene i hele arbeidsmarkedet 
være rettferdige og rimelige.

Et argument for LO var å utvikle et instrument som motvekt mot den øke
desentraliseringen i lønnsdannelsen. Lo fryktet at desentralisering ville føre til
lønnsforskjeller både generelt og mellom kvinner og menn. Offentlig sektor 
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ynte å endre sine gjennomgående lønnssystemer, og åpnet for lokale forhan
og større lønnsforskjeller. Det ble også hevdet at arbeidsgivere i privat se
økende grad innførte arbeidsvurdering som et ledd i utviklingen mot et mer d
ensiert lønnssystem.

LO ønsket å utvikle sitt eget system for arbeidsvurdering som et instrume
å sikre den solidariske lønnspolitikken. Systemet skulle være et virkemiddel f
lønn for arbeid av lik verdi og samtidig motvirke økte lønnsforskjeller.

«Dvs arbetsgivarnas medel för att motivera ökande löneskillnader anvä
vi för att motivera rättvisa löner med lika lön för likvärdigt arbete.» (An
Harriman, 1992)

Systemet ble kalt svårighetsgradering. Forskjellen mellom en vanskelighetsska
og et arbeidsvurderingssystem ligger på detaljeringsnivået. Arbeidsvurd
brukes vanligvis til lokal lønnsfastsetting og stiller store krav til nøyaktighet.
vanskelighetsgradering ble definert som et redskap som kan gi informasjo
lønnsstrukturen.

Hensikten var å skape et målesystem for hele arbeidslivet. Det skulle
brukes til millimeterrettferdighet, men brukes til grove sammenligninger mel
ulike avtaleområder. Det skulle derfor kunne brukes til å avskaffe åpenbare u
ligheter uten å utløse en spiral av kompensasjonskrav over hele arbeidsma
(Anita Harriman, 1992)

I utviklingen av systemet ble det lagt vekt på å unngå å skape et kjønnsdis
nerende system. Det vil si at systemet og vurderingen av arbeidet ikke ensidig
belønne arbeidsoppgaver som utføres av det ene kjønnet, noe som ble ansett
svakhet med de tradisjonelle arbeidsvurderingssystemene.

Det tok lang tid å utvikle systemet som var ferdig i 1984. Under arbeidet bl
bygd opp en prosjektorganisasjon hvor alle de 24 forbundene i LO var represe

Men det skulle vise seg at svårighetsgraderingen møtte motstand, både 
arbeidslivet og i media. I høringsrunden kom det frem en skillelinje mellom ma
og kvinnedominerte forbund. De kvinnedominerte forbundene ville gjerne p
systemet, mens de mannsdominerte var skeptiske. (Anita Harriman, 1992)

Forsøket med Svårighetsgradering avslørte tildels sterke konflikter i svens
arbeidsliv. Svensk LO måtte konstatere at andre parter, både blant arbeidsg
ganisasjonene og andre arbeidstakerorganisasjoner ikke var interessert i sy
Dermed var en sentral forutsetning for at systemet kunne tas i bruk, ikke tils
Systemet som både satte fokus på kvinners lønn samtidig som det skulle dekk
arbeidslivet, var et fremmedelement i lønnsdannelsen.

8.2.3 Vanskelighetsgradering
Det svenske systemet for vanskelighetsgradering tar utgangspunkt i at det so
vurderes er innsatsen som fører til at arbeidet blir utført. Denne innsatsen bes
to hovedelementer: kompetanse og anstrengelse. For å kunne utføre et arbeid
en viss kompetanse, og for at arbeidet skal bli utført kreves en viss anstrenge

Denne oversikten gir en meget kort og skjematisk skisse av hovedfaktor
systemet. Kompetanse er en hovedfaktor, mens anstrengelse er delt inn 
hovedfaktorer. Hver av hovedfaktorene er igjen delt inn i underfaktorer. Overs
viser hvor mange poeng hver faktor kan oppnå maksimalt. Rangeringen av ar
bestemmes av to forhold: hvilke faktorer som inngår i skalaen og hvilken vekt
torene har.
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Kompetanse

Utdanning og opplæring 15
– tar hensyn til den tid det tar å nå en normal prestasjon i arbeidet, praktisk u

ning veier like tungt som teoretisk utdanning.

Anstrengelse

Problemløsning og oppmerksomhet 3
– vurderer den anstrengelse som ligger i å utforme egne arbeidsmetoder,

kompliserte analyser, eller anstrengelse som krever intens konsentrasjon

Ansvar og risiko 5

– vurderer den psykiske belastning som ligger i å ha lederansvar, unngå 
eller selv være utsatt for risiko i arbeidet.

Menneskelige relasjoner 3

– vurderer den psykiske belastningen som følger krevende kontakter i arb
som eksempel myndighetsutøvelse eller konfliktfylt omsorgsarbeid.

Arbeidsvariasjon 4

– vurderer den psykiske belastning som ligger i å utføre arbeidsoppgaver
ikke gir mulighet til personlig utvikling og stimulans for eksempel ensf
mighet, hardt styrte arbeidsoppgaver eller lite antall oppgaver.

Muskelanstrengelse og mental anstrengelse 4

– vurderer den fysiske belastningen som tungt arbeid, ensidig belast
ubekvemme arbeidsstillinger eller anstrengelse av syn eller hørsel innebæ

Fysisk miljø 4

– vurderer den fysiske belastningen som innebærer å arbeide i unormal tem
tur, høyt støynivå, forurensning av ulike slag, eller arbeide under jorden e
høyden.

8.2.4 Allmenn modell under utvikling
I 1995 tok Arbetslivsinstitutet i samarbeid med Likestillingsombudet initiativ
utvikling av et arbeidsvurderingssystem som skal dekke hele arbeidslivet. De
systemet som pr. dato er under utarbeidelse, bygger i større grad på fak
kunnskap, innsats, ansvar og arbeidsforhold, slik ILO anbefaler i sine retnings
for arbeidsvurdering. Bakgrunnen for dette arbeidet er behovet for å gi Likestil
sombudet et verktøy til bruk ved håndheving av likestillingslovens likeløn
bestemmelser, og et verktøy som kan tilbys arbeidslivet når de skal utarbeide 
for likestilling.

En viktig forutsetning for et generelt anvendbart system er at det er enke
lett forståelig. Faktorene i dette systemet er utdypet ved hjelp av aspekter, no
gir en mer forklarende ramme enn de mer konkrete delfaktorene som van
brukes.
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Systemet skal ikke vektes i utgangspunktet, men dersom systemet skal b
som virkemiddel for likelønn, må det vektes.

8.2.5 Eksempel på lokal utvikling av system for arbeidsvurdering
Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) i Sverige har lagt om hele sin lønns- og pers
politikk, og har i den forbindelse utviklet sitt eget system for arbeidsvurdering. H
sikten er å få et system som skal danne grunnlaget for lønnsstrukturen i hele

Tabell 8.2: 

Faktorer Aspekter

- Kunnskap og ferdigheter
utdanning

opplæring

fysiske ferdigheter finmotorikk

kroppsstyrke

koordinering

intellektuelle ferdigheter problemløsning

kreativitet, selvstendighet

beslutninger, tilpasning

sosiale ferdigheter kommunikasjon

samarbeid

kulturforståelse

- Ansvar
for mennesker konsekvenser for bedriften

for arbeidsledelse arbeidstakere, organisasjonen og/eller

for materielle verdier, informasjon tredjemann

planer, organisering, resultat

- Anstrengelse
fysisk anstrengelse arbeidstyngde, muskelspenning

arbeidsstilling,

psykisk anstrengelse psykisk konsentrasjon, mangel på arbeidsvar
jon

tilgjengelighet,

tilpasning eller utvikling

krevende menneskelige relasjoner

stress

- Miljø og risiko
fysisk miljø ubehagelige fysiske forhold

forurensning

risiko for egen skade eller sykdom
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kvinner og menn.

AMS satte som mål at systemet skulle:
– gi en god og riktig beskrivelse av arbeidets innhold og verdi
– gi en felles mal for vurdering av arbeidet i hele AMS
– gjøre det mulig å skille ulike typer arbeid fra hverandre, og rangere arbeid

Fremgangsmåten i utviklingen av systemet kan i korthet beskrives i noen pu
Gjennom arbeidsbeskrivelser fra de ansatte i etaten ble alle tenkelige egen
ved arbeidet samlet inn, systematisert og gruppert i «klynger». Klyngene da
grunnlag for hovedfaktorene i systemet. Deretter ble faktorene prøvd ut i testf
og justert, og det ble utarbeidet en faktorplan. Faktorplanen gir detaljerte be
elser av arbeidets innhold. Spørreskjema som skal brukes for å beskrive arb
innhold, ble utarbeidet slik at det er samsvar mellom faktorene og spørresk
Systemet ble utarbeidet som datamodell og programvare.

På den måten blir systemet spesialsydd, og omfatter alle relevante side
arbeidet i etaten. Under hele prosessen med å utvikle systemet var det vikt
med alle involverte parter. Representanter fra hele organisasjonen deltok på
nivå i prosessen, i tillegg til at det i stor grad ble benyttet eksperter utenfra. Et 
prinsipp var at representanter fra alle deler av organisasjonen, vurderte alle
ingene. På den måten oppsto ikke noe problem med samordning til slutt, e
enkelte grupper krevde å få egne spesialtilpassete systemer. Det ble lagt vekt 
heten og målet om et felles system under hele prosessen.

Arbeidsvurderingen skal inngå som en fast del av lønnspolitikken i etaten
ble bestemt at ca halvparten av lønna skal fastsettes på grunnlag av arbeidsvu
av stillingen. Den andre halvparten av den enkeltes lønn skal bestemmes av p
lig innsats og egenskaper, og i en viss grad av markedet. Det ligger derfor e
utfordring i å sikre kjønnsnøytralitet i vurderingen av de personlige egenskap

8.2.6 Lovfesting og håndheving av likelønnsprinsippet
Sverige har tradisjonelt en sentralisert lønnsdannelse, med høy organisasjo
og kollektive forhandlinger og tariffer. Arbeidet for likelønn har i stor grad inng
som del av den generelle lønnsdannelsen og blitt definert som et lavlønnspro
Sverige er det land som har minst lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. I
nasjonale studier og analyser viser at kvinners relativt høye lønn i Sverige
forklares med liten lønnsspredning generelt (Blau 1992). Midt på 80-tallet beg
lønnsgapet mellom kvinner og menn å øke, og denne negative utviklingen va
av bakgrunnen for at kravet om likelønn igjen ble satt på dagsorden.

Den svenske Jämställdhetslagen er revidert flere ganger, og det er sær
likelønnsbestemmelsene som de senere år har gjennomgått store og tildels r
forandringer. Sverige hadde en bestemmelse i likestillingsloven som krevde 
ble foretatt en arbeidsvurdering for å kunne avgjøre om arbeidet var av lik 
eller ikke. På dette punktet var den svenske loven en avskrift av den engelske
tillingsloven. England ble dømt av EU-domstolen til å fjerne denne bestemme
og Sverige endret sin lov i 1992, som en forberedende EU-tilpasning. I den sv
(og engelske) loven heter det nå at arbeidsvurdering kun er en av flere m
metoder til å vurdere arbeidets verdi.

Først i 1994 ble den svenske likestillingsloven endret slik at lovens krav
likelønn fikk gyldighet over tariffavtaler. Tidligere het det «likeverdig på arbei
markedet», noe som innebar at det var partene gjennom sine kollektivavtale
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som kjønnsnøytrale.

Den svenske likestillingsloven setter forbud mot kjønnsdiskriminerin
arbeidslivet. Diskriminering er en situasjon hvor arbeidsgiver gir lavere lønn 
dårligere arbeidsforhold (til det ene kjønn) når de utfører arbeid som er å be
som likt eller likeverdig. Bestemmelsen er en klagebasert rett, som beskytter
videt mot lønnsdiskriminering.

Den svenske loven har også regler som tar sikte på å oppvurdere under
kvinnedominerte yrker, men det er et mål som arbeidstakere og arbeidsgive
samarbeide om (§2). Ved utformingen av loven ble det lagt vekt på at probl
med underbetalte kvinnedominerte yrker er så stort, at det må løses i samarbe
lom partene i arbeidslivet under lønnsforhandlingene.

I den reviderte likestillingsloven er det også tatt inn bestemmelser om arb
givers bevisbyrde, og at alle virksomheter med mer en ti ansatte skal utarbeid
dlingsplaner for likestilling hvert år. Som grunnlag for handlingsplanene ska
gjennomføres kartlegging i virksomhetene, bl.a. kvinners og menns lønn. Pla
skal også inneholde forslag til tiltak. Likestillingsombudet ser arbeidsvurde
som et viktig virkemiddel både ved håndheving av bevisbyrderegelen og arb
med handlingsplanene.

I Sverige er det utarbeidet et forslag om muligheten for gruppesøksm
likelønnssaker. Bakgrunnen for at ombudet ønsker denne muligheten er at de
likelønnssakene som blir tatt opp, i realiteten inngår som et ledd i et strukturelt 
lem. Å reise en individuell sak er en stor belastning for den enkelte, samtidig
de lønnspolitiske konsekvensene ofte er små.

Revisjonene av den svenske likestillingsloven, samt stor oppmerkso
omkring temaet, har bidratt til at likelønn er blitt et viktig saksfelt for likestillin
sombudet. Etter 10 år uten en eneste likelønnssak, er likelønnssaker nå de va
klagesakene som ombudet mottar. Det svenske likestillingsombudet mottar sv
saker fra privat sektor. Hennes erfaring er at private bedrifter ikke ønsker offen
rettssaker, og at de heller løser konflikten lokalt.

Ombudet har også gransket flere arbeidsvurderingssystemer som er i 
arbeidslivet, for å vurdere om de er kjønnsdiskriminerende. Hun har påvis
kriminerende elementer i flere systemer, men har ingen kompetanse til å er
dem ulovlige.

8.2.7 Resultater

8.2.7.1 Arbeidsvurdering i lønnsforhandlingene

I 1992 ble LOs svärighetsskala för lönestatistiska ändamål tatt i bruk av Kommu-
nalarbeiderforbundet, avdeling 45 i Östergötland. Systemet ble da brukt i hver
mune som et underlag for lønnsforhandlingene. Resultatene av vurderingen b
frem som et grunnlag for diskusjon. Hensikten med arbeidet var å gjøre noe m
gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom stillingsgrupper dominert av kvinne
menn. (Anderson, 1992).

Utgangspunktet var en kartlegging i 1988 som viste at det var en gjennom
tlig lønnsforskjell på 7 lønnstrinn mellom kvinner og menn. I lønnsforhandling
i 1990 ble likelønn satt på dagsorden, men etter oppgjøret viste det seg at de
tive lønnsforskjellen var den samme. På det grunnlaget ble det besluttet å for
arbeidsvurdering av alle stillingsgruppene i fylket. En viktig forutsetning var a
måtte bruke et system som de fleste aksepterte, og valget falt på LOs va
lighetsskala.
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Resultatet av arbeidsvurderingen viste at det ikke var samsvar mellom eks
ende lønnsgradering og resultatet av arbeidsvurderingen. Ikke overraskende 
systematisk større avvik mellom lønn og poeng for arbeidsinnhold i de kvinne
inerte yrkene enn i de mannsdominerte yrkene. Grupper som hadde høyest
forhold til arbeidets vanskelighetsgrad var håndverkere, maskinister og vak
tere. Stillingsgrupper som hadde lavest lønn i forhold til arbeidets vanskelig
grad var de kvinnedominerte gruppene ekonombiträde, skolmåltidsbiträde og vård
biträde. Alle de kvinnedominerte yrkesgruppe fikk en vurdering av arbeid
innhold som skulle tilsi fra fire til ni lønnstrinn høyere lønn. Tilsvarende samm
ligning for de mannsdominerte gruppene viste et avvik fra minus to til plus
lønnstrinn.

Resultatet fra lønnsforhandlingene i 1992, hvor målingen av vanskelig
graden ved arbeidet ble lagt til grunn, førte til at forskjellen mellom kvinners
menns gjennomsnittlige lønn sank fra 6.89 lønnstrinn til 5,62 lønnstrinn. Resu
tyder på at det ble tatt et visst hensyn til resultatet av arbeidsvurderingen, me
det heter i prosjektgruppens rapport «det er arbeidsgruppens mening at vi gjenno
et langsiktig arbeid kan forandre lønnsbildet slik at det får et mer likestilt u
ende.»

8.2.7.2 Arbeidsvurdering og klagebaserte rettssaker

En viktig strategi i det svenske likelønnsarbeidet er å prøve likelønnssake
arbeidsdomstolen, hvor det sentrale er å vurdere verdien av kvinners og m
arbeid på tvers av faggrenser.

I 1995 ble prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi prøvd rettslig i 
likelønnssak for stillingsgruppene jordmor og to ingeniør på et sykehus. Bakg
nen var et krav om likelønn for to forskjellige yrkesgrupper som var ansatt
samme arbeidsgiver, Örebro läns landsting. En kvinnelig jordmor mente hun h
like krevende og ansvarsfullt arbeid som to mannlige klinikkingeniører som
ansatt i samme landsting. Klinikkingeniørene tjente henholdsvis 19 200 og 18
kroner i måneden, mens jordmorens lønn var 15 186. Likestillingsombudet m
at lønnsgapet mellom jordmoren og klinikkingeniørene var en sak som egnet 
å prøve prinsippet om likelønn for domstolen. Jordmoren mente at hun utfø
arbeid av like høy verdi som ingeniørene ved sykehuset, og krevde derfor lik 

Som en del av bevisførselen foretok Jämställdhetsombudet en vurderin
innholdet i stillingene som ingeniør og jordmor. Hun fant at jordmorens arbeid
minst like krevende og ansvarsfullt som ingeniørenes, samtidig som jordm
hadde betydelig lavere lønn. Arbeidsvurderingssystemet som ble tatt i br
utviklet i New Zealand, Equity at work. Resultatet av vurderingen viste at jord
moren hadde høyere skår på alle faktorene unntatt ett, som var ansvar for ma
ressurser. Resultatet ble kontrollvurdert mot et systemet som er utviklet av s
LO, og kontrollen ga samme konklusjon.

Det svenske likestillingsombudet tapte saken. Arbetsdomstolens begrun
var at ombudets utredning og bevis ikke var tilstrekkelig omfattende nok til å tr
noen avgjørelse om arbeidets likeverdighet. Arbetsdomstolen tok derfor ikke
ing til om jordmorens arbeid er likeverdig med klinikkingeniørenes arbeid.

Det viktige og positive i denne saken er at domstolen uttalte at det er mu
sammenligne forskjellig arbeid. Og at en slik vurdering kan gjøres uavhengig a
lønn er fastsatt gjennom kollektivavtaler. I sin gjennomgang av saken setter d
tolen opp en rekke nye prinsipper for hvordan arbeidsvurdering bør gjennom
for at den kan bli godkjent av domstolen.
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8.2.8 Vurderinger
Likestillingsombudets oppgave er å håndheve likestillingsloven, som dekker in
iduelle klagesaker. Som ledd i bevisbyrden har kjønnsnøytral arbeidsvurderin
seg som et egnet virkemiddel, samtidig som det er ombudets erfaring at det i
nødvendig å vente på «det perfekte» systemet for å oppnå resultater. Det s
likestillingsombudets erfaringer viser at arbeidsvurdering som virkemiddel
likelønn omfatter både et system og en prosess. Det er nødvendig å stille kr
ikke-diskriminering, både til systemene, og til hvordan systemene brukes. Pr
sen underveis har avgjørende betydning for resultatet. Muligheter for justering
fleksibilitet underveis er like viktig som å utvikle et allmenngyldig system. Et m
er derfor å utvikle en standardprosess for bruk av forskjellige systemer.

Det er også viktig å være oppmerksom på at vekting og poengsetting kan o
brukes strategisk. Når et system skal brukes som grunnlag for lønnsfastsettin
faktorene i systemet rangeres ved hjelp av poeng, slik at resultatet kan tallf
Koplingen mellom kjønnsnøytralitet og vekting av faktorene er et sentralt elem
Arbeidsvurderingen beskriver virkeligheten empirisk. Men dersom systemet
brukes til å skape kjønnsnøytralitet i lønnsdannelsen må verdiene vektes. Fo
målet om likelønn for likeverdig arbeid, er det nødvendig med normative føri
og de normative føringene kan konkretiseres ved hjelp av vekting og strat
ulikebehandling.

Innføring av arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn i arbeidslivet 
vist seg å være langt mer komplisert enn å utvikle selve metoden. Det er lik
ingsombudets erfaring at arbeidsgiverorganisasjonene, særlig i offentlig sekto
er negative til arbeidsvurdering som del av lønns- og personalpolitikken. Arbei
kerorganisasjonene er mer nyanserte i sine holdninger, men også på arbeid
siden blir det gitt uttrykk for skepsis til at lønnsdannelsen skal baseres på ar
vurdering på tvers av yrkesgrenser. Organisasjonene ønsker ikke at arbeidsv
ing blir for dominerende i lønnsforhandlingene bl.a fordi arbeidsvurdering lett
bli et rigid og lite fleksibelt kriterium for lønnsdannelse.

Lønnsdannelsen i Sverige blir i økende grad desentralisert. Likestillingsom
det ser en tendens til at arbeidsvurderingssystemene blir spesialisert og til
hver enkelt yrkesgruppe noe som kan føre til at det blir vanskeligere å foreta
menligninger på tvers av yrkesgrenser ved hjelp av en felles mal. Likestillings
budets rolle i dag er i stor grad å bygge opp kunnskap om likelønnsprinsippet.
å utvikle beredskap for lokalt tilpasset arbeidsvurdering og sammenligninge
kvinners og menns arbeid.

8.3 FINLAND

8.3.1 Arbeidsvurderingsgruppens utredning

I Finland ble arbeidsvurdering en av de sentrale strategiene for å oppnå likelø
slutten av 80-tallet. Det var særlig kvinner i fagbevegelsen og kvinnelige fors
som i fellesskap drev frem diskusjonen, og som tok initiativet til at partene så n
ere på arbeidsvurdering som et likelønnspolitisk virkemiddel.

Ved lønnsoppgjøret i 1990 ble hovedorganisasjonene i arbeidslivet enige
opprette en felles arbeidsgruppe for å utrede arbeidsvurdering. Arbeidsgru
bestod av medlemmer både fra arbeidstaker og arbeidsgiversiden. Gruppen
oppdrag å:
– utrede eksisterende finske systemer for vurdering av arbeidets vanskeli

grad
– legge frem forslag til arbeidsvurderingssystem med hensyn til kvinnedomin
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– vurdere mulighetene for sammenligning av arbeid på tvers av bransjer
– foreta en landsomfattende arbeidsvurderingsundersøkelse.

Det inngikk ikke i mandatet at arbeidsgruppen skulle vurdere arbeidsvurdering
et likelønnspolitisk virkemiddel. Det ble lagt vekt på systemer for måling av ar
dets vanskelighetsgrad generelt. Ordet likelønn ble utelatt i mandatet og res
ble en kjønnsnøytral rapport. Rapporten diskuterer i liten grad tiltak for likel
direkte.

Arbeidsgruppen leverte to rapporter, en i 1992 og sluttrapport i 1994, Utveck-
lingen av värderingen av arbetets svärighetsgrad. Den første rapporten presenter
et teoretisk rammeverk, for hvordan et arbeidsvurderingssystem kan utvikle
brukes. I rapporten er det lagt vekt på fire faktorer som bør inngå i en arbeid
dering: kunnskap, ansvar, belastning og arbeidsforhold. Hensikten var ikke å 
heve disse faktorene som de eneste riktige, men å foreta en vurdering og vi
som ligger i bruken av disse faktorene.

Sluttrapporten inneholder resultater fra en stor undersøkelse. Hensikten
undersøkelsen var å få frem forhold som er viktige ved utvikling og bruk av arb
vurderingssystemer, også med tanke på å oppnå likeverdighet mellom kjøn
Arbeidsgruppen konkluderte med at det ikke er praktisk mulig å utvikle et fe
system som er anvendelig i alle deler av arbeidslivet. Den ser det som mest he
messig å bygge opp systemer for vurdering av arbeidets vanskelighetsgrad,
for bransjer med felles tariffavtaler eller grupper som dekkes av felles arbeidsg
organisasjoner. Det heter at ett felles arbeidsvurderingssystem på sentralt niv
bli altfor komplisert med tanke på ulikhetene i arbeidslivet. Men selv om system
blir utviklet bransjevis, anser arbeidsgruppen det som viktig at alle systemen
ut fra et felles, forskningsbasert grunnlag.

Arbeidsgruppen har derfor ikke utviklet et allmenngyldig system, men utvi
et teoretisk fundament, som ramme for bruk og gjennomføring av kjønnsnø
arbeidsvurdering. Rapporten kan også brukes som grunnlag for å sammenlig
vurdere kvaliteten i forskjellige arbeidsvurderingssystemer som bruke
arbeidslivet.

8.3.2 Kort beskrivelse av en finske modell
Arbeidsvurderingsgruppen har utarbeidet en ramme for vanskelighetsfaktorer, for
vurdering og innbyrdes rangering av arbeidet.

Rammen inneholder fire faktorer: kunnskap, ansvar, belastning og arbeid
hold med underfaktorer. Systemet har store likhetstrekk med andre systemer 
utviklet med tanke på likelønn.

Tabell 8.3: 

- kunnskap kunnskap bredde og dybde

behov for ny kunnskap

ferdigheter instrumentelle ferdigheter

fysiske ferdigheter

vurderinger og beslutninger

samhandling og menneskelige relasjoner

- ansvar ansvar for mennesker
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Arbeidsgruppen gir en oversikt over hvordan et system kan bygges opp, o
ter opp følgende allmenne krav:
– akseptert, det må bygges i samarbeid mellom partene
– faktorene må være vesentlige i arbeidet
– faktorene må kunne skilles fra hverandre
– systemet må være objektivt, det skal ta hensyn til trekk ved alle stillingsgru
– systemet skal være forståelig, det skal vise basis for lønn og vurdering
– systemet skal være enkelt
– systemet skal være sammenlignbart, noe som forutsetter åpenhet omkrin

temet
– fleksibilitet, systemet skal kunne tilpasses endringer i arbeidslivet

8.3.3 Arbeidsvurdering i kommunal sektor
Kommunal sektor i Finland har arbeidet for å utvikle et felles system for hele
toren, slik at det kan dekke alle stillingsgrupper i de fem avtalebransjene, dvs s
og helse, undervisning, teknisk sektor, legene og fagarbeidere. Hensikten me
temet er at det skal brukes til å vurdere alle stillingsgruppene og at resultate
koples til lønnsfastsettingen. Resultatet i form av konkrete sammenligninger
lom arbeidets verdi og lønn, skal inngå som et premiss ved lønnsforhandlinge

Med et slikt utgangspunktet var det viktig at systemet ble enkelt og forstå
og at det vil oppleves som rettferdig. For å få et fleksibelt system ble det lagt
på få faktorer, slik at systemet ble oversiktlig og lett å bruke på tvers av faggre
Det ble også satt som krav at det på en god måte kunne skille mellom ulike va
lighetsfaktorer, og være fleksibelt og tidsmessig uavhengig av arbeidet og o
isasjonen.

Systemet ble til gjennom en prosess hvor faktorene ble testet og justert gje
flere pilotundersøkelser. Systemet er pr.dato ikke ferdig utviklet, og er heller
tatt i bruk ved lønnsforhandlingene. Men resultatene så langt i prosessen, v
dersom systemet tas i bruk så vil det bidra til å redusere lønnsforskjellene m
kvinne- og mannsdominerte yrkesgrupper. Det har for eksempel vist seg at 
mehjelpere vil gjøre et betydelig lønnshopp dersom arbeidsvurderingen skal f
opp med lønnsjusteringer.

Systemet bygger i stor grad på de tradisjonelle faktorene, og det som gjø
temet fleksibelt er bruken av tilleggsfaktorer:
– kunnskap, arbeidets grunnkarakter og krav til basiskunnskap, selvsten

avgjørelser.
– ansvar, effekten og betydningen av de beslutninger som fattes
– belastning, vanskelighetsgraden i samarbeid, påvirkning fra andre instan

evnen til å sette seg inn i andre menneskers følelsesliv og problemer.
– tilleggsfaktorer, kan være oppgavens mangsidighet, instrumentell kapas

evnen til å uttrykke seg, språkkunnskap, belastning og arbeidsforhold.

ansvar for arbeidsresultat

ansvar for utførelsen av arbeidet

- belastning fysisk belastning

psykisk belastning

- arbeidsforhold risiko

ubehag (olägenhet)

Tabell 8.3: 
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Bruk av tilleggsfaktorer medfører fare for dobbel uttelling, eksempelvis ved a
oversetter får tillegg for språkkunnskap. For en som arbeider i mottaket på et 
hus er det derimot relevant å gi tillegg for språkkunnskap. Mangel på arbeids
kan være en tilleggsfaktor, fordi mangel på en bestemt type arbeidskraft kan
en indikasjon på vanskelighetsgraden i arbeidet. Hensikten med tilleggsfakto
at det kan tas i bruk etter behov, og at det gjør systemet fleksibelt. Det er avgjø
for kjønnsnøytraliteten at tilleggsfaktorene brukes etter objektive kriterier.

Erfaringene fra prosessen med å utvikle et arbeidsvurderingssystem i ko
nal sektor kan oppsummeres:
– organisasjonen bør selv gjennomføre arbeidsvurderingen, og ikke overla

til utenforstående konsulenter
– utvikling av et nytt tilpasset arbeidsvurderingssystem tar tid. Dette arbe

startet i 1990, og etter tre pilotundersøkelser ventes resultatet å være fe
1996

– arbeidsbeskivelser må gjøres i samarbeid med representanter fra partene
– organisasjonen må utdanne en spesialist som får ansvar for prosessen

8.3.4 Metodeprosjekt i Esbo kommune
Esbo-kommune har utviklet et system for arbeidsvurdering i kommunal se
Arbeidet har vært et rent metodeprosjekt, hvor målet var å utvikle et system
arbeidsvurdering. Det lå ikke i mandatet at systemet skulle brukes til å foreta l
sammenligninger eller virkeliggjøre likelønn i kommunen.

Prosjektet fikk i oppdrag å rangere og vurdere kvinners og menns arbeid
gaver og forsøke å finne et hensiktsmessig arbeidsvurderingssystem. Den
oppgaven var å poengsette kvinners og menns arbeidsoppgaver og ut fra de
beide forslag til nye tiltak.

Prosjektet tok mål av seg til å utvikle et kjønnsnøytralt system for sammen
ing av alle yrkene i kommunen. Systemet skulle egne seg til å fange opp side
kvinners arbeid som vanligvis var usynlige, og samtidig være moderne, kla
enkelt.

I konklusjonene fra forundersøkelsen heter det at arbeidslivet endrer seg
og nye faktorer og krav til arbeidet må ofte komme i tillegg til de tradisjonelle 
torene. Organisasjonene fornyes og arbeidet utvikles, slike forandringer gir arb
nytt innhold og stiller nye krav. I datasamfunnet er for eksempel formidling
informasjon en ny faktor som kommer i tillegg til de tradisjonelle.

Esbo-prosjektet lykkes i å synliggjøre kvinners ferdigheter, men de har 
erfart at et kjønnsnøytralt system ikke kommer «av seg selv», men at det må s
bevisst. De faktorene som stiller krav til kvinners arbeid kom tydelig frem i un
søkelsene. Det er særlig faktorer som stiller krav til menneskelige relasjoner, 
aksjon og service, som systematisk utgjør en større del av kvinners arbeid
menns arbeid. Av kvinners arbeid kreves i større grad sosiale ferdigheter og
menneskelige relasjoner, ansvar for oppdragelse og utvikling av service. Kra
som stilles til kvinners arbeid kommer særlig tydelig frem gjennom faktoren be
dling av informasjon.

Prosjektet valgte selvvurdering som metode. Det vil si at arbeidstakeren se
en arbeidsbeskrivelse av sitt arbeid på et spørreskjema, samtidig som de s
stilling til hvor krevende arbeidet var. Deretter vurderte leder/ overordnet det u
skjemaet, og til slutt ble resultatet diskutert mellom begge parter. Skjema ble
vurdert av en spesialist, som var opplært til formålet.

Systemet har følgende faktorplan:
– samarbeid (väkselverkan)
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– problemsløsning
– utdanning og erfaring
– tungt arbeide og negative virkninger
– ansvar for mennesker
– spesialkunnskap
– økonomisk ansvar
– personalansvar
– negative virkninger av arbeidsmiljø og bruk av maskiner
– ansvar for utvikling av arbeidet
– ansvar for materiell
– bundethet til arbeidet

Prosjektarbeidet har ikke ført til lønnsjusteringer i kommunen. Prosjektets opp
var å utvikle en metode for arbeidsvurdering. Hvordan det skulle tas i bruk i k
munens personalpolitikk var ikke avklart. I mellomtiden har teknisk sektor i Es
kommune utviklet sitt eget system for arbeidsvurdering. Med støtte i egen fagf
ing truet det tekniske personalet med konflikt om de ikke fikk gjennomført en
passet vurdering av egen sektor. Resultatet fra teknisk sektor skal bruke
grunnlagsmateriale ved tarifforhandlingene. Som en følge av at systemet ikk
koplet til lønnsjusteringer, har arbeidstakerorganisasjonene vist liten interes
utviklingsarbeidet.

8.3.5 Lovfesting og håndheving av likelønnsprinsippet
Den finske Jämställdhetslagen inneholder bestemmelser om lik lønn for arbeid 
lik verdi, men loven har ikke spilt noen sentral rolle i det likelønnspolitiske arbe
Loven ble revidert i 1995, og likelønnsbestemmelsen ble betydelig innskje
Loven har fått en bestemmelse om at en arbeidsgiver som bryter forbudet m
kriminering kan bli pålagt å betale godtgjørelse. I tillegg ble prinsippet om arbe
givers bevisbyrde i likelønnssaker innført, og arbeidsgivers plikt til å utarbeide
dlingsplaner for likestilling på arbeidsplasser med mer enn 30 ansatte.

Revisjon av likestillingsloven og arbeidsgruppens arbeid i tillegg til medlem
apet i EU, har bidratt til stor oppmerksomhet og positive holdninger til arbeide
likelønn i Finland. Samlet har dette ført til at likelønn er satt på dagsorden, b
media og i det likestillingspolitiske arbeidet.

Antallet likelønnssaker som blir klaget inn for likestillingsombudet har 
sterkt de senere år. Det gjelder både individuelle saker (ca.200) og klager
arbeidsvurderingssystemer kan virke diskriminerende.

Dersom arbeidsvurdering blir tatt i bruk på en arbeidsplass, kan arbeidst
grupper ta kontakt med ombudet for å få en vurdering av kjønnsnøytraliteten
systemet. Likestillingsombudet kan vurdere om et arbeidsvurderingssystem e
kriminerende og i strid med loven, men en rettslig avgjørelse om systemet er u
ligger hos domstolen. En slik vurdering er en krevende oppgave som forut
både kapasitet og ekspertise hos ombudet.

8.3.6 Resultater
De nye systemene som er utviklet i Finland, ville dersom resultatene av vurd
gene ble omsatt til lønnsjusteringer, føre til betydelige lønnsøkninger for en
kvinnedominerte yrkesgrupper. Erfaringene fra Finland viser at et arbeidsvu
ingssystem har to funksjoner. Det kan både beskrive arbeidets innhold, og b
som et virkemiddel for likelønn. I Finland er det lagt ned mye arbeid i å utvikle 
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temer som på en likeverdig måte kan beskrive og vurdere innholdet i både kv
og menns arbeid. Men systemene er ikke tatt i bruk som aktivt verktøy i arbeid
likelønn. Systemene er i liten grad koplet til lønnsdannelsen og gjennomførin
likelønn basert på prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi.

Det har i praksis vist seg at ulike bransjer og yrkesgrupper ønsker å utvik
bruke sine egne, lokalt tilpassede systemer. Ved innføring av et desentralisert
system i offentlig sektor, ble det slått fast at hver virksomhet står fritt i valg
lønnssystem og system for arbeidsvurdering. I statlig sektor har for eksempe
departementene tatt i bruk arbeidsvurdering, men det viser seg at de ulike de
mentene og nivåene i organisasjonene velger hver sine systemer. Tendensen
høyt nivå i organisasjonen brukes tradisjonelle systemer for arbeidsvurdering,
på lavere nivå er det flere som utvikler egne systemer.

På samme måte har tekniske yrker i kommunesektoren utviklet egne syst
Det har for eksempel ført til at omsorgssektoren og teknisk sektor i samme 
mune har utviklet og tatt i bruk hvert sitt system for arbeidsvurdering. Innførin
arbeidsvurdering har med andre ord ikke gjort det lettere å sammenligne arbei
lønn over yrkesgrenser.

8.3.7 Vurderinger
Fagbevegelsens generelle holdning er at likelønn er et økonomisk og struk
problem, som må løses i arbeidsmarkedet gjennom forhandlinger. Prinsipp
likelønn er ikke et individuelt spørsmål, og den finske fagbevegelsen ser helle
at arbeidsvurdering er egnet til å løse individuelle tvister om lønnsdiskrimine
Der arbeidsvurdering likevel er aktuelt ønsker fagforbundene å beholde rette
utvikle og bruke egne systemer som er tilpasset egne medlemmer i et forbun
på en arbeidsplass.

Den finske utviklingen hvor de forskjellige yrkesgruppene utvikler sine e
systemer for arbeidsvurdering, oppfattes av likestillingsombudet som en alv
trussel mot likelønnsarbeidet. En slik bruk av arbeidsvurdering gjør det vansk
sammenligne på tvers av yrkesgrenser. I følge ombudet hjelper det ikke at hel
toren bruker tid og ressurser på å utvikle gode systemer for arbeidsvurdering
fanger opp vanskelighetsgraden i kvinners arbeid, dersom de tekniske yrkene
tidig utvikler egne systemer. Hver for seg kan systemene fungere kjønnsnø
men det blir vanskelig å sammenligne på tvers av faggrensene, og dermed van
å avgjøre om en kommune praktiserer prinsippet om lik lønn for likeverdig ar
eller ikke, på gruppenivå.

På den annen side har det vist seg vanskelig å skape et felles system f
grupper i arbeidslivet. Et viktig argument for å utvikle et lokalt tilpasset system
arbeidsvurdering i samarbeid med arbeidstakerne, er at systemet lettere op
som legitimt. Da kan partene delta i utviklingsarbeidet og på den måten gi me
større legitimitet. Ferdige systemer som kommer utenfra blir ofte møtt med sk
og motstand.

Diskriminerende elementer kan være innebygd i de tradisjonelle systemen
konsulentfirmaene som har spesialisert seg på arbeidsvurdering, selv om syst
blir fremstilt som kjønnsnøytrale. Likestillingsombudet har erfart at det er nød
dig å granske slike systemer ut fra faren for at de ved bruk kan føre til diskrim
ende lønnsfastsetting. En vesentlig forskjell fra systemer som er utviklet med 
på likelønn, er at de tradisjonelle systemene ikke har som mål å skape end
lønnsrelasjoner, men skal reprodusere den eksisterende lønnsfordelingen på
konsekvent måte.
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Det har også vist seg at når et system er utviklet lokalt er det lettere å b
vitaliteten og aktualiteten i systemet. Et avgjørende punkt er oppfølging og just
av systemet i takt med utviklingen i arbeidslivet. Den store utfordringen ifølge
finske likestillingsombudet, er derfor å utvikle kunnskap slik at de kan bygge b
over ulike systemer som er i bruk, med tanke på sammenligninger på tvers av 
grenser.

Den finske løsningen er å utvikle en felles teori- og rammesystem, som g
mal for arbeidsvurdering som på en likeverdig måte tar hensyn til innholdet i k
ners og menns arbeid. Et slikt rammesystem kan danne en basis som både d
len, partene i arbeidslivet og konsulentfirmaene kan bygge på når de skal prak
arbeidsvurdering. Lokal tilpassing og praktisk arbeid blir en form for operasjon
ering av felles ramme og forutsetninger.

8.4 CANADA
Canada har omfattende erfaring fra likestillingspolitisk virksomhet, og arbeid
likelønn mellom kvinner og menn i arbeidslivet. I et omfattende lovverk på fød
og delstatsnivå, skilles det mellom tre definisjoner av likelønnsprinsippet.

8.4.1 Definisjoner av likelønnsprinsippet
– Lik lønn for likt arbeid
En definisjon av likelønnsprinsippet er rett til lik lønn for likt arbeid. Noen delsta
har likelønnslovgivning som er begrenset til forbud mot lønnsforskjeller nå
kvinne og en mann utfører likt eller tilnærmet likt arbeid, under samme arbeid
hold og i stillinger som krever like ferdigheter, innsats og ansvar. Forskjell i 
som skyldes ansiennitet, innsats og prestasjoner bryter ikke med 
likelønnsprinsippet.

– Arbeid av lik verdi

I følge denne definisjonen er det diskriminerende praksis når arbeidsgiver eta
eller opprettholder forskjeller i lønn mellom kvinner og menn i samme virksom
som utfører arbeid av lik verdi. Canadian Human Rights Act refererer til arbeid av
lik verdi. Loven spesifiserer hvilke kriterier som skal brukes som grunnlag for 
dering av arbeidet, det er kombinasjonen av ferdigheter, innsats og ansvar s
nødvendig for å utføre arbeidet, og arbeidsforholdene der arbeidet utføres.

Ferdigheter omfatter alle typer intellektuelle og fysiske ferdigheter, som kr
for å utføre arbeidet. Ferdighetene kan være tilegnet gjennom erfaring i arb
opplæring, utdanning eller naturlige egenskaper.

Innsats omfatter alle intellektuelle og fysiske krav som stilles til utførelsen
arbeidet. Innsatsen kan være av lik verdi selv om den kommer til uttrykk på fors
lige måter.

Ansvar skal vurderes ut fra i hvilken grad arbeidsgiver kan stole på at arb
blir forsvarlig utført, hvor viktige oppgavene er og graden av ansvar for mask
finanser, andre ressurser og andres arbeid.

Arbeidsvurdering kan tas i bruk for å avgjøre om arbeidet er av lik verdi
loven setter betingelser til hvordan arbeidsvurdering kan brukes. Det heter at 
arbeidsgiver bruker et system for arbeidsvurdering på virksomheten, så kan s
system brukes for å vurdere klager for brudd på likelønnsprinsippet, så lenge 
met ikke har kjønnsbaserte skjevheter. Systemet må være i stand til å måle d
ative verdien for alle stillinger på virksomheten, og måle ferdigheter, innsats, a
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og arbeidsforhold for den enkelte eller aktuelle grupper. De som sammenligne
være grupper eller individer.

Lover som gir rett til lik lønn for arbeid av lik verdi er vanligvis klagebasert, 
vil si at håndhevingsapparatet koples inn når det foreligger en klage. Håndhe
sapparat består vanligvis av kommisjoner (equal pay commissions) og arbe
(tribunals).

– Pay Equity

Hensikten med å lovfeste pay equity – lønnsrettferdighet- er å fjerne den histo
nedvurderingen som fortsatt påvirker fastsetting av lønn for arbeid utført av an
i kvinnedominerte stillingsgrupper.

Prinsippet om Pay Equity definerer diskriminerende praksis hos en arbeids
når det etableres og opprettholdes lønnsforskjeller mellom ansatte i mannsd
erte stillinger og ansatte i kvinnedominerte stillinger, når de utfører arbeid a
eller sammenlignbar verdi. Loven gjelder for grupper av arbeidstakere og er
basert på individuelle klager.

Prinsippet bygger på at arbeidsinnholdet, slik det defineres for hele gru
sammenlignes med hverandre. For å måle verdien av arbeidet slik det er defin
en gruppe, brukes samme metoden som når arbeidets verdi måles for indivi
stillinger.

Det kan være menn ansatt i en kvinnedominert stillingsgruppe. For å beste
hva som er kvinne- og mannsdominerte stillingsgrupper er det vanlig å sette gr
ved minst 60 prosent av det ene kjønn. Men det skal også tas hensyn til hist
tradisjoner og kjønnsstereotypier; og ikke bare en tallmessig regel.

Der pay equity er lovfestet, er også prosessen for gjennomføring i hovedtr
lik. Lovene er proaktive og har vanligvis klare og detaljerte retningslinjer for h
dan loven skal gjennomføres. Tilnærmingen er preget av faser og spesifikke
som skal følges, med tidsfrister og mål som skal oppfylles. Arbeidsgiver må t
tiativ for å gjennomføre lønnslikhet i sin virksomhet. Prosessen skal bygg
forhandlinger med arbeidstakerorganisasjoner, og det skal legges vekt på å k
frem til en avtale hvor prinsippet om lønnsrettferdighet blir respektert. Plan
gjennomføring av kjønnsnøytral arbeidsvurdering og hvilke stillingsgrupper 
skal inngå i planen, skal avtales. Partene skal gjennomføre planen i fellesska
noen tilfeller bestemme størrelsen på lønnsjusteringene. Størrelsen på juster
kan også lovfestes, for eksempel ved å tallfeste et minimum av lønnsmasse
skal brukes til lønnsjusteringer hvert år, eller med tidsfrist for gjennomføring
likelønn. Dersom partene ikke greier å inngå en avtale, skal saken meldes
offentlig håndhevingsorgan.

8.4.2 Lovgivning og lønnsdannelse
The Canadian Human Rights Act lovfester prinsippet om lik lønn for arbeid av li
verdi. Loven dekker alle områder under føderal jurisdiksjon, inkludert føde
offentlig ansatte. I tillegg til den føderale loven, har Canada tolv provinser med
jurisdiksjon. Alle provinsene har som minimum lovfestet prinsippet om lik lønn
likt arbeid, og det er bare to områder som ikke har lovgivning eller regulering
omfatter arbeidsvurdering. Fem av disse provinsene har proaktive likelønns
og loven i Ontarioprovinsen dekker både offentlig og privat sektor. Alle de a
proaktive lovene dekker bare offentlig sektor, og i praksis har de klageba
lovene kun betydning for offentlig sektor.
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The Canadian Human Rights Act slår fast at det er diskriminerende praksis d
som arbeidsgiver lønner kvinner og menn forskjellig på samme virksomhet, de
de utfører arbeid av lik verdi basert på standardkriteriene: ferdighet, innsats, a
og arbeidsforhold. Håndhevingsapparatet Human Rights Commission, kan både ta
initiativ til å fremme klagesaker, og behandle klagesaker fra individer, 
foreninger eller grupper.

Canada har liten erfaring med å ta opp likelønnssaker i det ordinære retts
ratet. I arbeidet for å oppnå likelønn er vekten lagt på administrative ordning
arbeid med å etablere standarder for ansettelsesforhold, basert på opplysn
opplæring av partene om deres ansvar. Når konflikter skal løses blir det tatt 
mekling, forhandlingsløsninger og bruk av arbeidsretten, (tribuna
Likelønnsprinsippet er nedfelt i lovgivning om menneskerettigheter og lover 
forbyr diskriminering. Likelønnssaker kan derfor behandles av domstolen, men
sapparatet har vanligvis vært lite villig til blande seg inn i slike spørsmål.

I 1984 ble Labour Canada's Equal Pay Programme iverksatt av Labour Can-
ada, som en videreføring av regelverket for arbeidslivet, Canada Labour Code.
Hensikten med programmet er å fremme frivillige tiltak for likelønn, på områ
som ligger under føderal jurisdiksjon. Fordelen med programmet er at det e
proaktivt, enn den klagebaserte loven. Programmet bygger på en tre-trinns p
som skal sikre håndheving av likelønnsbestemmelsene i loven. Første skrit
oppsøke arbeidsgivere, for å gi informasjon om legale forpliktelser og for å gi
Neste skritt er flere besøk til samme arbeidsgiver, for å svare på tekniske spø
og kontroll. Siste skritt er inspeksjon og fremme av klagesaker for kommisjo
dersom det kan påvises brudd på loven. Canada Labour Code gir inspektører i
arbeidslivet rett til å fremme klager for brudd på likelønnsprinsippet for Canadian
Human Rights Commission. Det er denne muligheten som aktivt er tatt i bruk
likelønnsprogrammet. Programmet inneholder også en rekke andre tiltak som
masjon, seminarer og publikasjoner.

Canada har et desentralisert system for lønnsdannelse, hvor lønn blir fa
gjennom lokale forhandlinger på virksomhetsnivå. Mange fagforeninger 
engasjert seg i kravet om lik lønn for kvinner og menn, og tatt opp likelønnspri
pet som en viktig sak. Det gjelder særlig fagforeninger i offentlig sektor, hvor k
ner utgjør en stor del av medlemsmassen. Men også sentrale paraplyorganis
har tatt opp og lagt stor vekt på likelønnskravet. Virkemidlene som fagforenin
har tatt i bruk er både lokale kollektive forhandlinger, og bruk av Canadian Human
Rights Commission for behandling av klagesaker. Det er mange eksempler på a
er etablert spesielle kvinneavdelinger i fagforeningene og at de har utdannet s
ister på likelønn. Fagforeningene utvikler kurs, arrangerer konferanser og utg
rekke publikasjoner med sikte på holdningsendring og forståelse.

8.4.3 Resultater
En rapport fra OECD gir noen eksempler på resultater av likelønnsbestemme
på føderalt nivå, og behandlingen av klager i Canadian Human Rights Commission.
De fleste av likelønnssakene som er fremmet og behandlet av kommisjonen, 
seg om forhold i offentlig sektor. Det viser seg at lønnsjusteringene kan bli be
lige. En fagforening for ansatte i offentlig sektor (Public Service Alliance of C
ada, PSAC) som har fremmet en rekke klager, har beregnet at for fem saker 
avgjort i kommisjonen, beløper lønnsjusteringene for 10 000 ansatte seg til o
20 millioner. I tillegg kommer fremtidige kostnader i form av høyere lønnsn
(OECD 199
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Den første store saken som dreide seg om prinsippet arbeid av lik verdi, b
opp i 1979 av PSAC. Ansatte i vitenskapelige biblioteksstillinger mente de ut
arbeid av minst like høy verdi som historieforskerne, og krevde lik lønn. 65 pro
av de kvinnelige ansatte (470 personer) var ansatt i vitenskapelige bibliotek
inger, mens 75 prosent (230) av de mannlige ansatte var historieforskere. D
foretatt sammenligninger mellom et representativt utvalg på 30 stillinger fra 
lioteksgruppen, og 25 stillinger fra historiegruppen. Arbeidsvurderingen ble g
nomført i en prosess hvor både fagforening, arbeidsgiver og Canadian Human
Rights Commission deltok. Vurderingen var basert på et tradisjonelt system
arbeidsvurdering. Kommisjonen konkluderte med at biblioteksgruppen var lø
diskriminert, noe som førte til en total lønnsjustering på $2. 3 millioner.

Samme fagforening la frem en annen likelønnsklage på vegne av 2300 kv
og 1000 menn, som var konsentrert i de tre laveste lønnsklassene i offentlig t
tevirksomhet. De tre lønnsklassene omfattet arbeid i kjøkken og vasker
kvinnedominerte lønnsgruppene sammenlignet seg med mannsdominerte gru
bygningsarbeid, lagerarbeid, vaktmestertjenester og budtjeneste. Disse mann
inerte gruppene var nederst på lønnsstigen sammenlignet med andre men
hadde betydelig høyere lønnsnivå enn de kvinnedominerte lavlønnsgruppene
stillingsgruppene hadde forskjellig lønn, men ved hjelp av arbeidsvurdering bl
slått fast at de utførte arbeid av lik verdi. En avtale ble forhandlet frem i 1982,
de tre gruppene som hadde klaget fikk kompensasjon for tidligere diskrimine
De mottok i alt $ 17 millioner, noe som tilsvarte gjennomsnittlig lønnsøkning
hver på $ 5000 over fire år. Den andre del av avtalen etablerte lik lønn for arbe
lik verdi for alle tjenesteytende grupper i virksomheten.

Senere er det behandlet en annen type klager, som både dreier seg om k
lik lønn for arbeid av lik verdi og om systematisk diskriminering i de systemene
arbeidsvurdering som brukes til klassifisering og fastsetting av lønn i offentlig 
tor. Den føderale loven dekker også den siste typen klager.

I 1982 ble det lagt frem en klage fra hjelpepleierne på et føderalt sykehus
brudd både på likelønnsprinsippet og lovens krav om ikke-diskriminerende bru
arbeidsvurderingssystemer. I det tradisjonelle systemet for arbeidsvurdering
var i bruk på sykehuset, var hjelpepleiernes arbeid vurdert til å ha samme verd
de mannlige renovasjonsarbeiderne på sykehuset. I denne saken ble det påvi
var klart større krav til opplæring og utdanning i det kvinnedominerte yrket en
renovasjonsarbeiderne. Klagen førte til avtale om lønnsøkning på $ 2200 fo
hjelpepleiere.

I en tilsvarende sak i 1984 ble det fremmet likelønnsklage på vegne av 5
ansatte innen stillingsgruppene sekretærer og kontorarbeid. Gruppen besto
prosent kvinner, og de hevdet at de utførte arbeid av minst like høy verdi so
000 i den mannsdominerte gruppen innen administrasjon (program administ
group). Denne klagesaken tilsvarte hjelpepleiersaken, fordi det tradisjonelle s
met for arbeidsvurdering ble anklaget for å virke diskriminerende. Resultate
lønnsjusteringer og tilbakebetalinger til sekretærgruppen.

8.4.4 Ontario-provinsen i Canada
Ontario er den provinsen i Canada som har innført den mest omfattende lovg
gen for likelønn. The Pay Equity Act, er enestående av flere grunner. Hensikten m
loven er å fjerne den systematiske lønnsdiskrimineringen for arbeid som utfø
kvinnedominerte stillingsgrupper. Loven er pro-aktiv og pålegger arbeidsgiv
både i offentlig og privat sektor, å arbeide aktivt for likelønn på egen virksom
Loven iverksettes ved hjelp av et omfattende informasjons- og håndhevingsap
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8.4.5 Lovregulert system for likelønn i praksis
The Pay Equity Act ble vedtatt i provinsen Ontario i 1987 og trådte i kraft i 198
Om formålet og intensjonene med the Pay Equity Act heter det:

4. The purpose of this act is to redress systematic gender discriminati
compensation for work performed by employees in female job classes

6. For the purposes of this act, pay equity is achieved when the job
for the female job class that is the subject of comparison is at least eq
the job rate for a male job class in the same establishment where the
performed in the two job classes is of equal or comparable value.

Loven tar sikte på å fjerne lønnsgapet mellom manns- og kvinnedominerte gru
og er ikke en lov som retter seg mot individuell diskriminering. Forbud mot løn
diskriminering og individuell rett til lik lønn for likt arbeid, er nedfelt i Employment
Standards Act. Pay Equity Act dreier seg kun om sammenligning av grupper s
utfører forskjellig arbeid. Prinsippet om pay equity innebærer at arbeid som van
ligvis utføres av kvinner skal sammenlignes med arbeid som er forskjellig, og
vanligvis utføres av menn. Hvis verdien forskjellig arbeid er lik eller sammenl
bar og arbeidet lønnes ulikt, så skal lønnen justeres.

Pay Equity Act stiller en rekke konkrete og detaljerte krav til hvordan prinsip
om lønnsrettferdighet for kvinnedominerte stillingsgrupper skal gjennomføre
en arbeidsplass. Loven pålegger arbeidsgivere å sette iverk konkrete tiltak, o
tralt i dette arbeidet er utviklingen av likelønnsplaner.

8.4.6 Lokale likelønnsplaner
I Pay Equity Act heter det at planer for likelønn skal inneholde opplysninger 
stillingsgrupper, oversikt over alle kvinnelige stillingsgrupper som dekkes
planen, hvilke stillingsgrupper som sammenlignes og hvordan de blir samme
net. Planen skal også gi en beskrivelse av hvilket system for arbeidsvurderin
er brukt, hvilke lønnsjusteringer som er nødvendig for å oppnå likelønn og hvo
lønnsjusteringene skal gjennomføres.

Det skal utarbeides en plan for hver fagforening på en virksomhet, og en f
som ikke er organisert. I utgangspunktet skal det foretas sammenligninger fo
ingsgrupper innen samme fagforening. Dersom det ikke er mulig for en kvinne
inert stillingsgruppe å sammenligne seg med en mannsdominert stillingsgru
egen fagforening, er det mulig å foreta sammenligninger med andre stillingsgr
i de andre fagforeningene i virksomheten.

Likelønnsplanene skal gjøres kjent på virksomheten, og planen skal vær
utformet at den viser alle berørte parter hvordan likelønn skal bli en realitet.

Pay Equity Act setter en rekke krav til hvordan planen skal utformes:
– virksomheten skal defineres
– liste over alle kvinnelige stillingsgrupper som dekkes av planen, og 

mannlige stillingsgrupper som er aktuelle for sammenligning
– arbeidsvurderingssystemet som er brukt til å måle arbeidets verdi, 

beskrives med underfaktorer og vekting. Hvis det er brukt et rangeringssy
skal metoden beskrives. I tillegg kommer definisjoner av lik og sammenl
bare verdier, og metoder som er brukt for å bestemme stillingsgrupper som
sammenlignes

– liste over resultatet fra sammenligningen. Det vil si alle kvinnelige og mann
stillingsgrupper som fikk lik eller sammenlignbar verdi, og forskjellen i lø
mellom stillingsgruppene

– liste over alle kvinnelige stillingsgrupper hvor det ikke var noen man
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– forklaring på hva som er lovlige lønnsforskjeller og hvorfor. Lønnsforskje

som blir opprettholdt kan begrunnes med at det blir gitt lønn etter innsats,
lertidig opplæring, red-circling eller at virksomheten har særskilt behov for 
spesiell type arbeidskraft,

– beskrivelse av hvordan og når lønnen skal justeres for de aktuelle stillings
pene. Arbeidsgiver er pålagt å bruke minst 1 prosent av lønnsmass
likelønnsjusteringer hvert år til likelønn er gjennomført.

En viktig del av prosedyren er å finne stillingsgrupper som lar seg sammen
Her gir loven retningslinjer for hvordan en skal gå frem for å finne en egnet ma
stillingsgruppe. En mannlig stillingsgruppe kan brukes til sammenligning med 
kvinnelige grupper.

Alle metodene for sammenligning forutsetter at arbeidsgiver først identifis
og deler inn i stillingsgrupper. De som inngår i en stillingsgruppe bør ha om
samme type plikter og ansvar, liknende krav til kvalifikasjoner, lik form for rek
tering, og samme lønnssystem.

En stillingsgruppe kan klassifiseres som kvinnelig, mannlig eller kjønnsnøy
En kvinnelig stillingsgruppe er definert som en stilling hvor kvinner vanlig
utgjør minst 60 prosent. I en mannlig stillingsgruppe må mennene utgjør
prosent. Både kvinner og menn kan arbeide i kvinnelige og mannlige stillingsg
per, men det er nødvendig å avgrense og definere gruppene for at de skal
sammenlignes.

8.4.7 Likelønnslovens virkeområde
I prinsippet pålegger Pay Equity Act alle arbeidsgivere å sette i verk tiltak fo
likelønn, men kravet om å utarbeide en likelønnsplan varierer med størrels
virksomheten, og om det dreier seg om offentlig eller privat sektor. Virksomhe
privat sektor, med mindre enn 100 ansatte, er ikke pålagt å utarbeide en pl
likelønn, men bedriften må kunne vise at den har gjennomført likelønn. I virks
heter i privat sektor med mer enn 100 ansatte, skal det utarbeides en likelønn
som skal være tilgjengelig for alle ansatte. I offentlig sektor skal alle virksomh
med mer enn 10 ansatte utarbeide en likelønnsplan. Både fulltids og deltidsa
dekkes av loven, men studenter er unntatt.

Pay Equity Act ble revidert i 1991. Den viktigste grunnen for lovrevisjonen, v
behovet for å utvide lovens virkeområde. Arbeidsmarkedet i Canada er 
kjønnsdelt, noe som fører til at det er mange kvinnedominerte stillingsgrupper
lig, i offentlig sektor, som i praksis ble utestengt fra lovens virkeområde. Den
iderte Pay Equity Act, som trådte i kraft i 1993, innførte nye regler for hvilke gru
per som kan sammenlignes. Revisjonen førte til at flere kvinnedominerte still
grupper nå kan finne mannsdominerte grupper for sammenligning av arbe
nhold og lønn.

Det er tre fremgangsmåter for sammenligning av stillingsgrupper og l
Metoden for sammenligning av stilling mot stilling –job to job– er den opprinnelige
varianten, fra 1987. Den brukes i virksomheter hvor det er kvinne- og manns
inerte stillingsgrupper som kan sammenlignes direkte, dvs si at gruppene s
vurdert har lik eller tilsvarende verdi og kan følgelig sammenlignes med sikt
lønnsjusteringer.

De to andre metodene er forholdsmessig sammenligning – proportional value-
og sammenligning med stedfortreder – proxy. Forholdsmessig sammenligning er e
metode for indirekte sammenligning av kvinnelige stillingsgrupper med repres
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tive mannlige stillingsgrupper i samme virksomhet. Forholdsmessig sammen
ing brukes når det ikke er mulig å foreta direkte sammenligninger mellom stilli
grupper. For å gjennomføre dette utarbeides en stillings- og lønnsprofil i virk
heten, hvor grupper kan innplasseres etter resultatet fra arbeidsvurderingen.

Sammenligning med stedfortreder er en metode som brukes i kvinnedom
virksomheter, hvor det ikke er mulig å finne mannlige grupper for sammenlign
Loven sier at sammenligning ved hjelp av stedfortreder bare kan brukes i 
offentlige virksomheter. Forutsettningen er at det ikke kan oppnås likelønn v
sammenligne stillinger direkte eller med ved hjelp av forholdsmessig sam
ligninger, og hvis de får pålegg om det fra the Pay Equity Commission. Metoden
tillater en virksomhet å sammenligne kvinnelige stillingsgrupper med andre k
nelige stillingsgrupper som har oppnådd likelønn i en annen større offentlig 
somhet, og som utfører tilsvarende arbeid.

Pay Equity Act dekker 33 000 arbeidsgivere i 1993. 800 000 kvinner kom 
under lovens virkeområde da den ble vedtatt i 1987. Etter lovrevisjonen i 199
ytterligere 420 000 omfattet av loven, på grunn av mulighetene til å foreta forh
messig og stedfortredende sammenligninger.

Totalt dekker loven 1.22 millioner kvinner i Ontario. Fordelingen etter met
for sammenligning så slik ut i 1993:

8.4.8 Apparat for håndheving
Pay Equity Commission er organisert i to separate, uavhengige enheter, Pay Equity
Office og Pay Equity Hearings. Pay Equity Office er ansvarlig for å iverksette Pay
Equity Act gjennom forskning, anbefalinger til regjeringen, utdanningsprogramm
informasjon til offentligheten og støtte til ansatte og partene i arbeidslivet.

Pay Equity Hearings Tribunal håndhever loven, og har enekompetanse t
avgjøre alle spørsmål tilknyttet loven. Handlinger og beslutninger fra Pay Equity
Hearings Tribunal er endelige. Tribunalet er sammensatt av tre parter. Leder e
nøytral fagperson (jurist) og de andre er representanter fra arbeidsgive
arbeidstakersiden.

En likelønnsplan er gyldig og forpliktende når den er forhandlet frem av par
på virksomheten. Planene skal ikke godkjennes av the Pay Equity Commission.
Likelønnsplanen har gyldighet over andre lønnsavtaler, også kollektive avtale
forutsetter at resultatet av planarbeidet inkorporeres i de kollektive avtalene.

Etter at en plan er offentliggjort, har alle ansatte som er berørt av planen e
på 30 dager til å klage til the Pay Equity Commision. Ansatte som ikke er organiser
kan ta opp spørsmål i forbindelse med planen direkte med arbeidsgiver, etter 
er offentliggjort. Arbeidsgiver kan så endre planen på grunnlag av en individ
klage. Dersom klagen ikke tas til følge, kan klagen legges frem for kommisjon

The Pay Equity Commission er en stor organisasjon, med betydelige menn
lige og økonomiske ressurser. I 1995 var 80 ansatt i kommisjonen. Alle, unntat
er engasjert i den daglige service og informasjon overfor ansatte og arbeidsg
arbeidslivet, samt grupper som deltar i lønnsforhandlinger og offentligheten.

Tabell 8.4: 

Stillinger med lik verdi , job to job 800 000 kvinner

Forholdsmessig verdi , proportional value 340 000 kvinner

Stedfortreder, proxy 80 000 kvinner



NOU 1997: 10
Kapittel 8 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 139

sent
r. I et
satte

 per-
mis-
ent for

rder-
nsnøy-

snøy-
rene

t i
 for-

g-
 saken

 det et
 I den
de Hay-
ye løs-
2). I
r. dato

ønns-
a det
terer
et er

temer
n vil

et for
dig at
rbeid
ings-

var
le en
 frem.
 forbli
I 1994-1995 mottok kommisjonen 25 668 muntlige henvendelser. 59 pro
fra offentlig sektor, 36 prosent fra privat sektor og 5 prosent fra enkeltpersone
gjennomsnittsår gjennomgår kommisjonen over 1000 klagesaker. 25 an
arbeider med å oppnå forlik, noe de oppnår i over 85 prosent av tilfellene.

I samme periode gjennomførte kommisjonen 93 seminarer for i alt ca 4000
soner, og publiserte 22 ulike informasjons- og instruksjonspublikasjoner. Kom
jonen har også ett av verdens mest omfattende bibliotek på feltet, som er åp
publikum.

8.4.9 Rettspraksis og kjønnsnøytral arbeidsvurdering
Et sentralt element i planarbeidet er definisjon av kjønnsnøytralitet. The Pay Equity
Act stiller ikke krav om at arbeidets verdi skal måles ved hjelp av et arbeidsvu
ingssystem, men dersom arbeidsvurdering tas i bruk må systemet være kjøn
tralt, (a gender neutral comparison system). Loven har ikke bestemmelser om
hvilke systemer som bør eller kan brukes, og den definerer heller ikke kjønn
tralitet. Det settes imidlertid som minstekrav at målingen skal bygge på fakto
ferdighet, innsats, ansvar og arbeidsforhold, (skill, effort, responsibility and work-
ing conditions).

The Pay Equity Hearings Tribunal har behandlet begrepet kjønnsnøytralite
tre rettssaker. Det er sykepleierforbundet i Ontario (ONA) som har brakt tre
skjellige arbeidsvurderingssystemer for The Pay Equity Hearings Tribunal, med
anklager om at alle tre systemene er kjønnsdiskriminerende.

I rettssaken mellom ONA og the Municipality of Haldiman-Norfolk nektet fa
foreningen å bruke kommunens arbeidsvurderingssystem Mercer. Den andre
ble lagt frem på

vegne av over to tusen sykepleiere, mot flere sykehus. I denne saken var
system som ble anbefalt av ledelsen som ikke ble godtatt av fagforeningen.
tredje rettssaken anklaget sykepleiere på ett sykehus det verdensomspennen
systemet for å være kjønnsdiskriminerende. Her ble partene bedt om å finne n
ninger ved forhandlinger, og saken er ikke tatt opp til doms. (siste kilde, 199
den første rettssaken ble det avsagt dom i mai 1991, i de andre to foreligger p
(1992) ikke rettsavgjørelser.

I hver sak hevder sykepleierforbundet at de tradisjonelle systemene er kj
diskriminerende. Forbundet legger vekt på at systemene ble utviklet i en tid d
var vanlig og legalt å betale kvinner mindre enn menn. Systemene reflek
markedsverdier, det vil si verdier som ofte undervurderer kvinners arbeid. D
nettopp denne undervurderingen the Pay Equity Act skal eliminere, og den viktigste
grunnen til at systemene er i strid med lovens intensjoner. Tradisjonelle sys
for arbeidsvurdering er ikke skapt for å endre systematisk diskriminering, me
heller føre til at tidligere vurderinger av kvinners arbeid blir opprettholdt.

Sykepleiernes argument er at så lenge likelønnsloven anerkjenner behov
aktive tiltak, og det eksisterer systematisk lønnsdiskriminering, er det nødven
den tradisjonelle undervurderingen og det usynliggjorte innholdet i kvinners a
blir gjort synlig og verdsatt. En slik endring krever at det skapes arbeidsvurder
systemer som er i stand til å fange opp verdien av kvinners arbeid. (Armstrong and
Cornish,1992)

Rettssaken mellom sykepleierne og the Municipality of Haldiman-Norfolk 
den første juridiske diskusjonen om kjønnsnøytral arbeidsvurdering. Det b
omfattende sak hvor alle dokumenter om arbeidsvurderingssystemet ble lagt
Sykepleierforbundet la frem bevis for at mange aspekter ved deres arbeid ville
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usynlig dersom det aktuelle systemet ble brukt. Det ble innkalt en rekke eksp
og vitner, som uttalte seg om alle deler av arbeidsvurderingssystemet.

Rettsavgjørelsen aksepterer de fleste argumentene som ble lagt frem av
pleierforbundet. Dommen utgjør et omfattende og detaljert dokument, som stil
rekke betingelser som samlet skal sikre større grad av kjønnsnøytralitet i ar
for likelønn i arbeidslivet. (Decision of the Tribunal, May 29, 1991, Ontario Nurce
Association v. Haldiman-Norfolk)

Dommen setter flere betingelser for hva som ligger i begrepet kjønnsnøytra
Et system må bla. a.:

be able to analyse and rectify systematic patterns of wage discrimina
(to do this) particular attention must be paid in valuing the work of fem
job classes to ensure the comparison system remedies the historical u
evaluation of women's work.

Videre heter det at et kjønnsnøytralt system:

positively identifies and values characteristics of work, partcularly wom
work, which were historically undervalued or invisible. The Act recogni
that gender-biases have existed and the gender neutral comparison s
must work to consciously remove these biases. ..... The purpose of us
gender neutral comparison system is to remove the arbitrariness and g
biasing in the valuing of work.

Rettsavgjørelsen setter krav om kjønnsnøytralitet i alle ledd i arbeidet for like
på en virksomhet. Kjønnsnøytral arbeidsvurdering defineres som en omfat
prosedyre, hvor selve systemet bare utgjør ett ledd. Ett system kan pr. defi
ikke være kjønnsnøytralt i seg selv, fordi det er avhengig av i hvilken konteks
blir brukt.

I dommen blir det lagt vekt på at en kjønnsnøytral arbeidsvurdering må bes
fire komponenter. De fire komponentene; innsamling av informasjon, måling
arbeidets verdi, lokal tilpasning og sammenligning av stillingsgrupper, utgjø
prosess hvor alle ledd er en forutsetning for gjennomføring av likelønnsprinsi
Vanligvis inngår bare de første leddene i en arbeidsvurdering, men i domme
det slått fast at hele prosessen er avgjørende for resultatet og at det må legg
på kjønnsnøytralitet i alle ledd. Selve verktøyet d.v.s. metoden for arbeidsvurd
er bare ett ledd i denne prosessen.

– nøyaktig innsamling av informasjon om stillingsgruppene:

Pay Equity Hearings Tribunal satte som forutsetning at arbeidsbeskrivelsen, de
si informasjonen om stillingsgruppene, er nøyaktig og fullstendig, slik at den 
det reelle innholdet i stillingen og fanger inn og gjør kvinners arbeid synlig. I d
men blir det satt høye krav om at kjønnsdiskriminering må fjernes fra definisjo
språk og ordbruk. Det har ofte vist seg at språket varierer i den måten arb
beskrevet på, menn har en tendens til å gi omfattende og detaljerte beskrive
sitt arbeid, mens kvinner lett undervurderer sitt arbeid.

– metoden eller verktøyet som bestemmer verdien av stillingsgruppene

I dommen heter det at samme stereotype forhold som kan påvirke arbeidsbe
elsen, kan også påvirke valget av faktorer og underfaktorer i et system. Eksem
kan kvinners fingerferdighet som brukes ved maskiner, bli oversett både i arb
beskrivelsen og i utarbeiding av underfaktorer. Underfaktorer som favoriserer 
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Skjema som brukes for innsamling av job-informasjon, må reflektere både
torene og valget av underfaktorer i systemet.

I arbeidet for effektiv iverksetting av The Pay Equity Act har myndighetene
utviklet og utgitt flere arbeidsvurderingssystemer, til bruk i ulike typer virkso
heter, i offentlig og privat sektor. Men det gis ikke noen garanti for at et spesiel
tem vil etterkomme lovens intensjoner. En sentral forutsetning for at systeme
samsvar med lovens krav, er at systemet blir brukt og tilpasset på en kvalitativ
måte.

– tilpasning av verktøyet til arbeidet på virksomheten

Dommen la vekt på at likelønnsarbeidet og arbeidsvurderingen må tilpasses 
forhold og det arbeidet som utføres på hver enkelt arbeidsplass. Et kjønnsn
system må ta spesifikke hensyn til det arbeidet som blir utført på en arbeids
De fire hovedfaktorene som loven bestemmer, skal deles opp i kjønnsnø
underfaktorer, og underfaktorene bør velges ut fra hvilke karakteristikker so
viktig i den enkelte virksomhet. The Industrial Tribunal tok dermed avstand fra a
et felles system for arbeidsvurdering, kan egne seg til å måle verdien i kvinn
mannsdominert arbeid i hele arbeidslivet, på en kjønnsnøytral måte.

Noen arbeidsvurderingssystemer foretar vekting av faktorene, for å refle
den relative viktigheten for organisasjonen. Vekting innebærer at det blir for
vurderinger av hvordan organisasjonen verdsetter ulike aspekter i arbeidsinnh
Dette bryter ikke med The Pay Equity Act, dersom vektingen er kjønnsnøytra

En måte å sikre at vektingen ikke favoriserer det ene kjønn uten grunn, e
nærmere på de faktorene som får lavest og høyest vekting i et system. Hv
menter som er typisk i mannsdominerte stillingsgrupper systematisk får høyere
ting enn elementer i kvinnedominert arbeid, så kan det være en indikasjon på 
temet ikke er kjønnsnøytralt.

– sammenligningen av stillingsgruppene.

Det er den samlede verdien av arbeidet i en stillingsklasse som måles og sa
lignes. Det vil si at lav uttelling på en faktor som utdanning kan oppveies av hø
verdi på en annen faktor som ansvar. For eksempel kan en sekretærs arbei
mindre fysisk anstrengelse og ha bedre arbeidsforhold enn en vaktmester, sa
som sekretærens arbeid kan kreve mer ansvar, mental anstrengelse og fe
Hvis det er slik, kan sekretærens gjennomsnittlige verdi bli den samme som fo
tmesteren, og hennes lønn skal justeres.

For å bestemme hva som er stillingsklasser med lik eller sammenlignbar v
brukes banding. Det betyr at stillingene først rangeres etter den verdien de har
og at de så deles inn i grupper eller seksjoner, bands. For eksempel når et arbeids
vurderingssystem rangerer stillingene fra 0 til 100, så kan stillingene deles in
seksjoner, for hvert tiende poeng. Stillingsgrupper i hver seksjon har lik eller 
menlignbar verdi, og defineres som grupper som kan sammenlignes med tan
lønnsjusteringer.

En annen metode er floating bands, som defineres som et referansepunkt plu
eller minus et visst antall poeng. En kvinnelig stillingsgruppe er referansepun
og seksjonen omfatter alle stillingsgrupper som for eksempel er innenfor 10 p
over eller under referansepunktet.

Her ligger også muligheter for kjønnsdiskriminerende løsninger, når det 
forhandles og vurderes om hvor grensene skal settes. Det er en forutsetning
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blir tatt hensyn til lovens intensjoner, det vil si at hensikten med sammenlignin
er å fjerne diskriminering i de kvinnedominerte stillingene.

Det kan være et tegn på kjønnsdiskriminering, dersom det viser seg at de
kvinnelige stillingsgruppene, systematisk ligger øverst i seksjonene, og de man
nederst. Det vil føre til at lønn i kvinnelige stillingsgrupper blir sammenlignet m
lønn i mannlige stillingsgrupper som har lavere verdi.

8.4.10 Resultater
I 1986 var den gjennomsnittlige årslønnen for kvinner som arbeider heltid i On
$ 20.710, tilsvarende lønn for menn var $ 32,120. En undersøkelse viste at 25
prosent av lønnsgapet skyldes undervurdering av kvinnedominert arbeid, og k
bakeføres til forhold som diskriminering og et kjønnsdelt arbeidsmarked. The Pay
Equity Act tar med andre ord sikte på å fjerne en tredjedel av eksisterende løn
mellom kvinner og menn.

Kvinners lønnsutvikling i forhold til menn, har vært bedre i Ontario enn i an
delstater i Canada etter 1987. Kvinners relative lønnsutviklingen kan derfor ty
at Pay Equity Act har hatt en direkte effekt på det gjennomsnittlige lønnsgapet 
lom kvinner og menn.

I 1993 var lønnsgapet mellom kvinner og menn i gjennomsnitt beregnet til 
prosent. Det er fortsatt en betydelig forskjell, men vesentlig mindre enn lønns
på 36 prosent da loven ble vedtatt i 1987.

Likelønnsloven iverksettes på virksomhetsnivå, og skal ikke godkjennes athe
Pay Equity Commission. Kommisjonen har derfor ikke noen fullstendig oversi
over resultatene av loven, men har likevel samlet en rekke typiske, konkrete e
pler på konsekvensene av det lokale likelønnsarbeidet.

Eksempler på lønnsjusteringer i offentlig og privat sektor:
– i et bakeri ble den kvinnedominerte stillingsgruppen personalledere sam

lignet med en mannsdominert gruppe som hadde lederansvar for tjenester
ingen som personalleder fikk økt sin lønn med $4,65 per time

– i et oljeraffineri ble den kvinnedominerte stillingen som bedriftssykepleier s
menlignet med regnskapsfører, som er en mannsdominert gruppe. Juste
for å oppnå likelønn førte til at sykepleierstillingen fikk $1,81 mer i timen

– i en industribedrift innen jern og metall, ble den kvinnedominerte gruppen
nskapsassistent sammenlignet med industriarbeidere, ved hjelp av forh
messig sammenligning. Regnskapassistenten økte sin lønn med $1,41 pe

– i et forskningslaboratorium ble den kvinnedominerte stillingen ledende øk
miansvarlig sammenlignet med ledere for tekniske tjenester. De økonom
varlige fikk justert sin lønn med $600 per måned

– i en supermarkedkjede ble det kvinnedominerte arbeidet i kassene og pa
sammenlignet med mannsdominert lagerarbeid. Resultatet ble lønnsøkni
$1.477 per år for «kassadamen»

– i en liten kommune ble de kvinnelige sosialassistentene sammenlignet me
mannsdominerte gruppen vaktmester. Sosialassistentene fikk en lønnsø
på £1.44 per time

Tabell 8.5: Gjennomsnittlig lønn for heltidsarbeidende kvinner som andel av tilsvarende løn
menn. Offentlig og privat sektor i Ontarioprovinsen.

1987 64%

1993 73,5%
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– i et sykehus i Ontario ble kvinnedominert arbeid med sinnslidende samme
net med mannsdominert personalarbeid, og resultatet ble $2.20 per t
lønnsøkning for den kvinnedominerte gruppen

– i politiet førte sammenligninger mellom kvinnedominert og mannsdomin
arbeid også til lønnsøkning for kvinnegrupper. Kvinnedominert arbeide 
innføring og kontroll av datasystemer ble sammenlignet med en mannsdo
ert stilling som hadde ansvaret for politiets garasje. Den sammenligningen
til en øking av årslønnen fra $35.883 til $40.489 for dataarbeidet. Kvinned
inert ekspedisjonsarbeid som ble sammenlignet med mannsdominert ansv
radiosamband, førte til at årslønnen økte fra $30 000 til $37,179 for 
peditørene.

– førskolelærere i en barnehage fikk en likelønnsjustering på $2,28 per time
et resultat av stedfortredende sammenligninger med en annen barnehage

8.4.11 Vurderinger
En kritikk som ofte rettes mot The Pay Equity Act er at den ikke dekker mindre bed
rifter i privat sektor. Mange kvinner arbeider i små bedrifter, og det er ofte kvin
med lavt lønnsnivå. Et annet forhold er problemet med å finne mannsdom
grupper for sammenligning. Den siste lovrevisjonen fra 1991 har styrket love
det punktet, men muligheten til å foreta sammenligninger basert på stedfortre
fortsatt begrenset til offentlig sektor.

Andre aktører, særlig kvinner i fagforeningene, har fokusert på
likelønnsloven kan føre til større lønnsforskjeller mellom kvinner. Fordi loven 
iverksettes lokalt med en virksomhet som enhet, kan kvinner som gjør sa
arbeid tjene forskjellig i ulike deler av arbeidsmarkedet. Kvinners lønn blir avh
gig av hvilke mannsgrupper de har å sammenligne seg med på sin arbeidspla

Det er også reist kritikk mot at the Pay Equity Act og arbeidsvurdering er så
komplisert, at det er vanskelig for ansatte å ta del i prosessen med å utvik
likelønnsplan og vurdere resultatet. Det er ikke avklart hvilken informasjon arb
giver er forpliktet til å gi. Fordi planer ikke skal godkjennes eller sendes inn tithe
Pay Equity Commission, kan det være vanskelig for den enkelte å vurdere innho
i en plan. Andre tema for diskusjon har vært og er hvem som er arbeidsgiv
hvordan virksomhet skal defineres. Det er viktige spørsmål som har betydnin
hvem som dekkes av loven og hvor mye 1 prosent av lønnsmassen er, dvs hv
midler som skal avsettes til lønnsjusteringer. I tillegg kommer hva som kan 
neres som et kjønnsnøytralt system for arbeidsvurdering og prosessen for gje
føringen.

Et komplisert tema for diskusjon og tvistesaker er forholdet mell
likelønnsloven og fagforeningenes rolle, og de kollektive lønnsforhandlingene
bunalet har behandlet en rekke saker på dette feltet, og det er saker som ofte
seg om hvordan likelønnsplanene skal opprettholdes på en virksomhet.

Generelt er fagforeningene positive til likelønnslovgivningen. Desentrali
iverksetting og lokale løsninger har aktivisert fagforeningene på bedriftsplan
fagforeningene har fått styrket sin innflytelse i lønnsforhandlinger og personal
tikken generelt.

8.4.12 Drivkreftene bak likelønnsarbeidet
Det er grunn til å spørre hvorfor Canada har kommet så lang i arbeidet for like
og hva som er drivkraften bak den omfattende lovgivningen og håndhevings
ratet. Det er i hovedsak tre grupper som har markert seg i arbeidet for likeløn
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er kvinnebevegelsen, kvinner i fagbevegelsen og kvinner som arbeider i offe
forvaltning.

På 1970-tallet ble det etablert en koalisjon The Equal Pay Coalition, som har
vært den viktigste drivkraften bak kvinnebevegelsens arbeid for likelønn. D
likelønnsbevegelsen er i stor grad drevet frem av feminister under innflytelse a
varende grupper i USA. The Equal Pay Coalition står i prinsippet utenfor både
«statsfeministene» og fagforeningene, men koalisjonens medlemmer bestå
sett av kvinner fra fagforeningene og kvinnelige jurister som har spesialisert s
arbeidsrett.

The Equal Pay Coalition hadde til hensikt å presse lokale regjeringer ti
lovfeste prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi, og bevegelsen tok i bruk a
lobbyvirksomhet overfor lovgivende myndigheter. På 1980-tallet ble likelønnsp
sippet utvidet og omdefinert til å omfatte pay equity.

Fagforeninger i offentlig sektor har spilt en aktiv rolle i arbeidet for likelø
Mannsdominerte fagforeninger i privat sektor er lite opptatt av dette spørsmåle
er de kvinnedominerte fagforeningene, som sykepleierforbund og lærerfor
som har vært drivkreftene. Etter at likelønnsprinsippet ble lovfestet, er det 
kvinnedominerte fagforeninger som har fremmet klagesaker overfor kommisjo

I 1981 startet Canadian Union of Public Employees, CUPE, en kampanje,
Equal Pay is Fair Pay. Over 11 000 offentlige ansatte gikk ut i streik i 15 uker, f
å støtte kravet om likelønn. Men det var vanskelig å få støtte til prinsippet om
verdi», og resultatet ble lønnsøkning for lavlønnsgrupper.

Den føderale regjeringen har arbeidet aktivt for å ivareta kvinners interes
offentlig forvaltning og politikk. I 1967 ble the Commission on the Status of Wom
etablert, og den er etterfulgt av en rekke komiteer og tiltak for kvinners rettigh
En viktig målsetting har vært arbeid for å integrere kvinners interesser inn i poli
beslutningsprosesser på alle nivå. I 1983 ble Commission on Equality and Employ
ment oppnevnt. Hovedfokus var på likestilling i arbeidslivet, men den satte o
rammene for utviklingen av likelønnslovgivning i Canada i 80-årene. Kommisjo
anbefalte pro-aktive lovgivningsstrategier, og kommisjonen påvirket skif
definisjonen av likelønn til innføring av begrepet pay equity – lønns rettferdighet.
Kommisjonen utvidet med andre ord arbeidet for likestilling fra en rettighetsba
lovgivning, knyttet til menneskerettigheter og forbud mot diskriminering, og
aktive tiltak for grupper av kvinner i arbeidslivet.

Det var innen denne rammen Ontario's likelønnslov fra 1987 ble utviklet og
vet gjennom. Equal Pay Coalition ledet kampen for likelønnsreformer i kvinnebe
egelsen og fagbevegelsen. Koalisjonen samordnet uttalelser til regjeringens f
og formulerte kompromisser som de fleste innen kvinnebevegelsen kunne a
tere. Innen offentlig forvaltning var det ansatt en rekke kvinner, de såkalte femo-
crats, som også spilte en aktiv rolle. Kvinner innad i Ontario's «kvinnedirekto
formulerte og organiserte utviklingen av forslag til likelønnsloven. Det var m
andre ord sterke kvinnegrupper, både innad i forvaltningen og utenfor, med
forankring i fagbevegelsen, som var pådrivere i arbeidet med lovfesting
likelønnsprinsippet.

Et stridstema som kvinnebevegelsen la stor vekt på var lovens virkeområd
hvordan kvinner på kvinnedominerte arbeidsplasser skulle oppnå lønnsre
dighet. På kvinnedominerte lavlønnsbedrifter har ikke kvinnene noen mannsdo
erte stillingsgrupper å sammenligne seg med, og kan følgelig ikke kreve like
Ontario LO og Equal Pay Coalition gikk sammen i en felles kampanje for å pres
regjeringen i Ontario til å utvide virkeområdet for Pay Equity Act, sommeren og
høsten 1988. Det ble hevdet at mer enn en million kvinner var ekskludert fra lo
nedslagsfelt, fordi de arbeider på kvinnedominerte arbeidsplasser. Senere ved
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lovrevisjon som tillater sammenligning ved hjelp av stedfortreder, proxy, og 
holdsmessig sammenligninger av stillingsgrupper, er resultater av denne strid

I en rapport utarbeidet av Sue Findlay, heter det at The Equal Pay Coalition
«eier» likelønnssaken i Ontario. Det er vanskelig for andre grupper å ta
spørsmålet, noe som forsterkes av at saken er blitt så kompleks at den i pra
forbeholdt ekspertisen. Likelønn for kvinner og menn i arbeidslivet har utviklet
til å bli et fag og en profesjon. (Findlay, 1991)

8.5 ENGLAND

8.5.1 Arbeidsvurdering som del av lønnsdannelsen

England har lange tradisjoner med arbeidsvurdering både som virkemiddel i l
dannelsen generelt, og som et verktøy for håndheving av Pay Equity Act. Det er reist
kritikk mot bruken av de tradisjonelle arbeidsvurderingssystemene for at de
virke kjønnsdiskriminerende. Det er derfor utviklet alternative systemer som
som mål å oppvurdere kvinners arbeid eller sikre mer likeverdig vurdering av 
kvinners og menns arbeid. Erfaringene tyder på at de alternative systemene
bare en liten del av alle systemene som tilbys i markedet, og at bare et fåtall av
igjen er tatt i bruk. Det er flere eksempler på at når arbeidsvurdering er gjenno
med tanke på likelønn, så har det gitt resultater og oppjustering av lønn for stil
grupper dominert av kvinner.

Arbeidsvurdering ble først tatt i bruk på 50-tallet blant funksjonærer i store
skaper i privat sektor. I 1967 anbefalte et offentlig pris- og inntektsråd arbeid
dering som en rasjonell basis for rangering av stillinger, både i offentlig og p
sektor.

Den teknologiske utviklingen, organisasjonsforandringer og privatisering
ført til omfattende endringer i det engelske arbeidslivet, fra midten av 80-å
Gamle systemer for lønnsforhandlinger, lønnsdannelse og hierarkier ble satt 
press. I tillegg kom endringer i likelønnslovgivningen, som aktualiserte krave
lik lønn for arbeid av lik verdi for kvinner og menn. Som en følge av disse end
gene har arbeidsvurdering fått stor og økende utbredelse i det engelske arbe
de siste ti årene. I den senere tid er det innført Computerised Job Evaluation, som
har ført til at prosessen er blitt mindre tid- og ressurskrevende, og at system
større grad kan skreddersys i bedriften. (Neathey)

Som følge av kritikken mot de tradisjonelle systemene for arbeidsvurderin
det utviklet og tatt i bruk systemer som vurderer kvinners og menns arbeid
likeverdig.

For eksempel ble de tradisjonelle systemene fra 70-tallet, som da
grunnlaget for lønnsgradering i kommunesektoren, kritisert både fra ledelse
fagforeningene for å virke diskriminerende. På slutten av 80-tallet ble flere s
mer, både for lavlønnsgrupper og funksjonærer, revidert med tanke på å elim
de mest diskriminerende delene i de gamle systemene. Det er også utviklet
systemer med kjønnsnøytralitet som mål, for ulike organisasjoner i privat s
som bank, finansieringsselskap og frivillige organisasjoner.

Det er vanligvis berørte parter som tar stilling til om en virksomhet skal ta i b
arbeidsvurdering. Det er også et spørsmål om forhandlinger hvilket syste
hvilke kriterier som skal velges. Det foreligger ingen standard definisjon av
som ligger i begrepet likelønn, og partene må gjennom lønnsforhandlinger sør
at avtaler og tariffer er i samsvar med likelønnsbestemmelsene.
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8.5.2 Standard for ikke-diskriminerende arbeidsvurdering
The Advisory Conciliation and Arbritation Service og the Equal Opportunities
Commission har utviklet retningslinjer for bruk av arbeidsvurdering, Job Evalua-
tion Schemes Free of Sex Bias. Retningslinjene er en hjelp til brukere av arbeidsv
dering, og hensikten er å sikre at systemene ikke diskriminerer eller i det m
ikke bryter loven.

En kort oppsummering av de viktigste punktene i retningslinjene:
– systemets virkeområde. Et system som ikke dekker hele arbeidsstokken kan

mindre beskyttelse mot et likelønnskrav, og vil ha mindre innflytelse på fo
dringer i stillingshierarkiet i virksomheten. Men, et system som er utviklet
å vurdere alle stillinger i en organisasjon, kan være ute av stand til å fang
finere skiller mellom stillinger.

– systemets alder. Equal Opportunity Commission anbefaler at ethvert system
som har vært i bruk i flere år må undersøkes for diskriminerende effekter,
tanke på revidering eller overhaling. Forandringer i arbeidsstokken, tekn
og formelle rettigheter, kan føre til at systemet mister sin verdi over tid.

– komiteens sammensetning. Det er vanlig at alle komiteer som er involvert
utforming og iverksetting av systemer, må representere alle de typer still
som skal vurderes. Equal Opportunity Commission anbefaler en rettferdig rep
resentasjon av kvinner, både i forhold til antallet kvinner i virksomheten 
forhold til den type arbeid kvinnene har. Kommisjonen anbefaler også at k
teen ledes av en uhildet person som er opptatt av å gjennomføre prosedyr
ikke diskriminerer stillinger som vanligvis utføres av kvinner.

– valg av faktorer. Valg av faktorer er subjektivt, og det er vanligvis på de
stadiet at urimelige vurderinger av kvinnedominert arbeid sniker seg inn. D
viktig å forsikre seg om at elementer og trekk ved stillinger som vanlig
utføres av kvinner, ikke blir utestengt og at det arbeidet som utføres av m
ikke blir for dominerende. Det er viktig å unngå faktorer som måler samme
ment i arbeidet flere ganger, noe som vil gi urettferdige fordeler til enkelte 
ingsgrupper. Noen systemer legger uforholdsmessig stor vekt på formelle 
ifikasjoner, på bekostning av bredere erfaringer og ferdigheter. Det kan
virke diskriminerende for kvinner.

– definisjon av nivåer. For at det skal bli mulig å sammenligne alle stillinger so
er involvert, må nivåene defineres slik at det blir mulig å differensiere me
stillingene.

– vekting av faktorer. Vekting innebærer vurdering av hvor viktige de ulike fa
torene er i forhold til hverandre. Equal Opportunity Commission legger vekt på
at det er ekstremt lett å legge kjønnsdiskriminering i en arbeidsvurdering
følge av diskriminerende vekting. Det er spørsmål om det i det hele tatt er m
å vekte rettferdig. Vekting vil underminere effekten av riktig valg av faktor
hvis de gir lav verdi til faktorer som er typisk i kvinners arbeid og høy verd
faktorer som er typiske i menns arbeid. Det er også slik at de fleste sys
bruker en metode for vekting som har som mål å reprodusere rangering
stillingene. Denne prosessen, på grunn av sin svært subjektive natur, er s
åpen for kjønnsdiskriminering. Den har en tendens til å reprodusere statu
og dermed redusere mulighetene for endring som ligger i en ny arbeidsvu
ing.

– opplæring av komitemedlemmer. Equal Opportunity Commission legger vekt
på viktigheten av opplæring av alle som er involvert i utvikling og iverksett
av arbeidsvurderingssystemer. Opplæringen må inneholde råd om hv
kjønnsdiskriminering kan oppstå i en arbeidsvurderingsprosess.

– valg av representative stillinger. For å sikre at arbeidsvurderingen er i stand
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å vurdere arbeid som vanligvis utføres av kvinner, må kvinnedominerte 
inger være representert i det utvalget av stillinger som er utgangspunkt
utformingen av systemet, dvs test-stillinger (benchmark-jobs).

– arbeidsbeskrivelser. Siden arbeidsvurdering er basert på skriftlig arbei
beskrivelse eller spørreskjema, er kvaliteten og helheten i beskrivelsen a
betydning for resultatet. Equal Opportunity Commission anbefaler at det brukes
en standard og at det utformes retningslinjer for innsamling av arbeidsbes
elser. Det anbefales også at stillingsinnehaveren, ledelsen og en uavheng
ingsanalytiker, blir involvert i prosessen.

– utforming av lønnsstrukturen. Equal Opportunity Commission advarer mot at
selv om diskriminering er unngått så langt i prosessen, så kan det o
skjevheter når gradering eller tariffer skal knyttes til resultater fra arbeids
deringen. Det anbefales at grenser for lønnsgradering trekkes i den posis
i stillingshierarkiet hvor det er et gap mellom poengsummene. Grensen
være objektivt basert på resultater fra vurderingen, uavhengig av om stillin
innehas av kvinner eller menn (Equal Opportunity Commission.).

8.5.3 Likelønnsloven
Likelønnsprinsippet ble lovfestet i Equal Pay Act i 1970. I England er det sterk
kopling mellom arbeidsvurdering og likelønnslovgivningen. Arbeidsvurder
inngår som en avgjørende del av bevisførselen ved håndheving av likelønns
Effekten av loven er derfor avhengig av hvilke systemer for arbeidsvurdering
blir tatt i bruk og hvordan de praktiseres.

Pay Equity Act er klagebasert. I loven fra 1970 het det at dersom det ble re
likelønnskrav, var arbeidsvurdering den eneste aksepterte metoden for å sam
ligne arbeidets verdi på. I tillegg kom at det kun var arbeidsgiver som kunne f
en slik arbeidsvurdering, uten å være forpliktet til det. Prinsippet om likelønn
tolket som rett til lik lønn for likt arbeid. Disse begrensningene som lå i definisjo
av likeverdig arbeid og bevisførsel, gjorde at i praksis fikk likelønnsloven av 1
liten betydning for individuelle klagesaker.

Da Equal Pay Act ble utformet var intensjonene å lovfeste prinsippet om
lønn for arbeid av lik verdi, slik det er tatt inn i ILOs konvensjon nr. 100. Men lo
fungerte ikke etter intensjonene, og måtte revideres etter pålegg fra EU. Dom
i EU ga pålegg om at prinsippet om arbeid av lik verdi måtte lovfestes, og at lo
krav om arbeidsvurdering som eneste grunnlag for sammenligning, var et hind
effektiv håndheving av likelønnsprinsippet. EF-domstolen slo fast at arbeidsvu
ing kun er en av flere metoder for å sammenligne arbeidets verdi på.

Equal Pay Act ble revidert i 1984:

The Act provides for equal pay between women and men in the same
ployment by giving a women the right to equality in the terms of her c
tract of employment when she is employed:
– on like work to that of a man – that is work of the same or a broa

similar nature to the man's;
– on work rated as equivalent to that of a man – that is, in a job whi

job evaluation study of part or all of her employer's workforce h
shown to have an equal value to the man's; or

– on work of equal value to that of a man – that is , in a job which is e
in value to the man's in terms of the demands made on her under
headings as effort, skill and decision-making.
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Equal Pay Act gir kvinner rett til samme lønn som en mann når hennes stillin
vurdert som lik eller likeverdig med hans stilling. «Arbeid av lik verdi» er ik
definert i lovteksten, men skal avgjøres av Industrial Tribunal på basis av sammen
ligninger av en kvinnes og en manns arbeid, ved hjelp av faktorene; ferdigh
beslutninger og innsats. Stillinger som er plassert i samme lønnsgruppe som r
av arbeidsvurdering, skal behandles som likeverdige.

En arbeidsvurdering tilfredsstiller bare lovens krav hvis den kan klassifis
som «analytisk». Det vil si at innholdet og den verdien som tillegges en stilling
vurderes ut fra faktorene; innsats, ferdigheter og beslutninger. Systemer s
basert på sammenligning av hele stillinger, tilfredsstiller ikke lovens krav om 
lytisk måling.

Etter revisjonen ble det ble mulig å fremme likelønnskrav både for stillin
som er dekket av et arbeidsvurderingssystem og stillinger som ikke er det. M
likelønnskrav skal fortsatt avvises dersom arbeidsretten konkluderer med at de
er noen rimelig grunn til å beslutte at to forskjellige stillinger har lik verd
likelønnsloven heter det at dersom en stilling er dekket av en arbeidsvurderin
kan det ikke kreves at det blir foretatt en ny vurdering. Det fører til at når det er 
nomført arbeidsvurdering av aktuelle stillinger som viser at stillingene ikke ha
verdi, så blir saken avvist. Et krav om likelønn kan bare fremmes på nytt derso
kan bevises at analysen og det systemet som er brukt er kjønnsdiskriminere
praksis har det vist seg vanskelig å fremskaffe denne type bevis, som må bas
kunnskap om hvordan systemer er konstruert og iverksatt.

De viktigste endringene i Equal Pay Act av 1984 var at prinsippet om lik lønn
for arbeid av lik verdi ble styrket, og det ble mulig å sammenligne forskjellig ar
hos samme arbeidsgiver. Lovrevisjonen har ført til at det blir lagt større ve
arbeidsvurdering i arbeidet for å minske lønnsgapet mellom kvinner og menn

8.5.4 Håndhevingsapparatet
Med Equal Pay Act ble det innført et apparat for håndheving av likelønnsprinsip
Equal Opportunity Commission er uavhengig, offentlig organisasjon som hån
hever. Sex Discriminating Act og Equal Pay Act. Equal Opportunity Commissio
skal arbeide for å hindre diskriminering og fremme like muligheter for kvinne
menn. Kommisjonen skal også vurdere loven og rettspraksis, og eventuelt fre
forslag om revidering av loven.

Equal Opportunity Commission gir støtte til kvinner som vil fremme e
likelønnskrav og prøve saken for retten. Støtten omfatter rådgivning, arbeide
å fremme saken, og i noen tilfeller, økonomisk og juridisk bistand eller hjelp fr
likelønnsekspert. Equal Opportunity Commission mottar ca 500 telefoner i året
hvor et fåtall velges ut til formell støtte og oppfølging. Kommisjonen legger 
mye arbeid i å velge ut prinsipielle enkeltsaker (test-cases) som prøves foThe
Industrial Tribunal.

Pay Equity Act kan ikke brukes til å kjenne systemer for arbeidsvurdering ug
dige eller diskriminerende. Equal Opportunity Commission kan vurdere kvaliteten
i et arbeidsvurderingssystem, men vil ikke anbefale spesielle systemer som 
middel for likelønn mellom kvinner og menn.

The Industrial Tribunal behandler og avgir dom i individuelle likelønssake
Industrial Tribunal er en relativt uformell arbeidsrett, som består av en jurid
leder og to legdommere med erfaring fra arbeidslivet. Erfaringer viser at behan
gen i arbeidsretten tar lang tid og er ressurskrevende for alle parter. I gjenno
blir det reist ca 10 likelønnssaker i året, og ca halvparten får medhold.
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Til grunn for behandling i The Industrial Tribunal skal det utarbeides en rappo
av uavhengige eksperter. De uavhengige ekspertene består av en fast grup
tilknytning til arbeidslivet. Ekspertene får tildelt saker og foretar en grundig vur
ing, som bl.a. er basert på intervjuer av saksøker og arbeidsgiver. Vanligvis b
ekspertene en form for analytisk arbeidsvurdering når de måler verdien i arbei
skal sammenlignes, og de bestemmer selv hvilket system de vil bruke. Alle pa
saken kan uttale seg om rapporten, og i tillegg kan partene gjøre bruk av 
eksperter i rettssaken.

I løpet av de fire første årene etter lovendringen i 1984, ble ialt 46 saker 
sendt ekspertene, som fullførte 29 rapporter i løpet av perioden. Av de saken
det ble utarbeidet rapport, ble det i 15 saker anbefalt at arbeidet burde vurder
ha lik verdi (Bowey, 88).

8.5.5 Resultater

8.5.5.1 Likelønnslovens betydning for lønnsdannelsen

I perioden 1970 til 1986 ble de gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom kvin
og menn mindre, og kvinners relative lønn steg fra 64 til 74 prosent. Halvpart
utjevningen kom i årene 1970 til 1975, og sammenfaller med perioden for iver
ting av Pay Equity Act. Da likelønnsloven ble vedtatt fikk arbeidsgivere fem år ti
sørge for at lønnsavtalene var i samsvar med lovens krav.

Den viktigste følgen av Pay Equity Act fra 1970, var at de spesielle kvinneta
iffene ble fjernet i næringslivet. Prinsippet om likelønn omfattet kvinnedomin
arbeid som var dekket av lønnstariffer, og arbeid som var likt eller tilnærme
med arbeid dominert av menn. Intensjonen med loven var at kvinner som arbe
et kjønnsdelt arbeidsmarked, skulle oppnå lønnsjusteringer. Selv om justerin
ofte ble foretatt i kjølevannet av en arbeidsvurdering var lønnsjusteringene re
av forhandlinger mellom partene. I bakeriene i næringsmiddelindustrien ble d
eksempel oppnådd enighet om å fjerne det laveste lønnsnivået, som stort sett
tet kvinner. Dette ble forhandlet frem som et svar på fagforeningenes argum
basert på likelønnsprinsippene i Pay Equity Act.

Tariffavtalene kunne legges frem for arbeidsretten, for vurdering ut fra prin
pene i likelønnsloven. Resultatet ble at ingen kvinnedominerte grupper s
betales mindre enn laveste tariff for menn. Likelønnsloven fikk med andre
betydning for alle kvinnedominerte lavlønnsgrupper.

I 1985 ble det introdusert et nytt kjønnsnøytralt arbeidsvurderingssystem
lavlønnsstillinger i kommunal sektor (Local Authority Manual Workers). Fa
foreningene var involvert i utviklingen av systemet og hensikten var å fjerne
kriminerende elementer i det systemet som var i bruk. Analysen førte t
kvinnedominerte yrker som hjemmehjelpere og kantinepersonale ble oppgra
forhold til mannsdominerte grupper som gartner, veiarbeider og gatefeier. R
tatet av analysene og sammenligningene dannet grunnlaget for lønnsforhand
og nye lønnsrelasjoner og tariffer som ble inngått i 1987. Hele prosessen fø
betydelige lønnsøkninger for alle grupper som var involvert (Hastings, 1992).

Revisjonen av Pay Equity Act i 1984, hvor prinsippet om lik lønn for likeverdig
arbeid ble styrket, har likevel ikke påvirket det gjennomsnittlige lønnsgapet n
everdig. Kvinners relative lønn ligger fortsatt på ca. 74 prosent av tilsvarende
for menn.
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8.5.5.2 Prinsippsaker for arbeidsretten

Equal Opportunity Commission har som strategi at de velger ut test-cases, som de
mener har mulighet til å vinne frem i en arbeidsrettssak og som vil ha prins
betydning for likelønnsarbeidet. Equal Pay Act gir ikke rett til gruppesøksmål, men
dekker bare enkeltsaker. Det har likevel vist seg at selv om avgjørelser i enkel
ikke er juridisk bindende for tilsvarende stillinger i samme bedrift, så kan 
savgjørelser få betydelige økonomiske konsekvenser.

Bilindustrien i England er et eksempel hvor et individuelt likelønnskrav ført
lønnsjusteringer for et betydelig antall kvinnelige ansatte. Bakgrunnen var at 
ner og menn var tildelt forskjellige arbeidsoperasjoner i produksjonen i en be
En kvinne som sydde bilseter, reiste et likelønnskrav, sammenlignet sitt arbeid
andre mannsdominerte arbeidsoperasjoner i bedriften og fikk medho
arbeidsretten. Arbeidsgiver sto overfor valget om å justere lønnen for alle
varende jobber i bedriften, eller bruke tid og krefter på en rekke enkeltsaker,
utfallet var gitt. Resultatet ble frivillig ordning og lønnsjusteringer.

Likelønnssaker som er ført for the Industrial Tribunal har vist at arbeidsvurder-
ingssystemer kan virke kjønnsdiskriminerende. En rettsavgjørelse, Bromley-s
kom til samme resultat som tilsvarende saker som er ført for EF-domstolen, Da
og Rummler- sakene (se avsnitt om EU). I dommene blir det påvist at diskrim
ing kan forekomme både i utformingen av de tradisjonelle systemene og i må
blir iverksatt på. I Bromley-saken ble det advart mot direkte eller indirekte 
kriminering i arbeidsvurderinger. I dommen heter det at diskrimineringen også
skyldes vanvare, og oppstår gjerne når det skal foretas vurderinger om hvorda
inger skal graderes under en faktor og hvordan faktorene skal vektes (Bromley v
H&J Quick Ltd, 1988).

En undersøkelse om bruk av arbeidsvurdering i arbeidslivet i England vis
på grunn av likelønnsloven og rettspraksis har en rekke konsulentfirmaer fo
forandringer i de tradisjonelle arbeidsvurderingsssystemene. For å unngå rett
er det er utviklet egne retningslinjer, som skal sikre kundene systemer som
strider med loven, eller systemer som ikke virker diskriminerende (Industrial Rela-
tions Services, udatert).

8.5.6 Vurdering
Det er reist omfattende kritikk mot likelønnsloven og håndhevingsappara
England. Erfaringene har vist at også den reviderte loven fra 1984 medfører
hindringer og gjør det både vanskelig og tidkrevende å ta opp en likelønn
Rollen til de uavhengige ekspertene og kvaliteten på arbeidsvurderingssyste
som brukes, er de viktigste kildene til kritikk.

Equal Opportunity Commission ser de sterke kravene om arbeidsvurdering s
del av bevisførselen, som et hinder for å fremme likelønnssaker. Kommisjone
derfor tatt til orde for å få fjernet den sperre som arbeidsvurdering represent
likelønnssaker.

I en rapport fra fagbevegelsens forskningsenhet blir arbeidsvurdering slik
tradisjonelt brukes i arbeidslivet, kritisert for å virke kjønnsdiskriminerende. 
viktigste kritikken er at hensikten har vært å produsere et system som binder o
rasjonaliserer gamle hierarkier, uten å føre til merkbare endringer. Når gamle
arkier hadde elementer av kjønns-diskriminering, så ble dette reprodusert i ut
ing og iverksetting av nye job-vurderte strukturer. Fordi arbeidsvurderings
temene gir en rasjonell begrunnelse for nye strukturer, blir diskriminerin
befestet slik den var, og til og med enda vanskeligere å identifisere og e
nere(Hastings, 1992).
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En undersøkelse iverksatt av Equal Opportunity Commission viser at det er lite
bevis for at arbeidsvurdering sikrer kvinner og menn lik lønn for arbeid av lik ve
Dette kan skyldes svakheter ved systemene, som innebygde diskriminerende 
ter. En annen grunn er antakelig at systemene bare er en del av prosess
bestemmer lønn. Individuell lønn kan bestå av flere elementer, inkludert res
relatert eller markedsrelatert lønn, som ikke har noen forbindelse med resul
fra arbeidsvurderingen. Økende vekt på lokal lønnsdannelse og prestasjonsre
lønnssystemer vil også sannsynligvis føre til at arbeidsvurdering får mindre b
ning for den enkeltes totale lønnsutbetaling i fremtiden (Neathey, udatert).

Men det er viktig å merke seg at erfaringene fra England viser at det la
gjøre å skape mindre kjønnsdiskriminerende systemer, og at arbeidsvurderin
føre til lønnsutjevning mellom stillingsgrupper dominert av henholdsvis kvinne
menn.

For et vellykket resultat er det viktig å være klar over at det er vanskelig å 
struere et system som vurderer kvinners og menns arbeid på en likeverdig
Gode resultater forutsetter at de som tar i bruk systemet er villige til å ta intens
om likelønn på alvor. Det må aksepteres at gjennomføringen vil innebære f
dringer i organisasjonens hierarkier. Deltakelse fra arbeidstakersiden, sær
kvinnelige ansatte, både ved utforming av systemet og gjennomføringen av m
gen er helt nødvendig. I England diskuteres også hvilke virkemidler som er 
hensiktsmessige eller nødvendige for å minske lønnsgapet mellom kvinn
menn. I fagbevegelsen blir det fremhevet at det ikke er å vente at dagens til
strategier for likelønn kan resultere i statistisk signifikante resultater, slik det g
etter at likelønnsloven ble vedtatt i 1970. Forskjellen er at likelønnsloven den
gen fikk betydning for store kvinnegrupper og at hele tariffer ble endret. Da
tiltak omfatter kun enkeltvise test-saker for arbeidsretten, med noe usikker ive
ting og uten muligheter til gruppesøksmål.

Fagforeningene foretrekker tradisjonelle lønnsforhandlinger fremfor å frem
krav på grunnlag av likelønnsloven. På den annen side ser fagforeningene of
ten av å bruke likelønnsloven som brekkstang i forhandlingene om lønn for 
nelige medlemmer. Strategisk bruk av formelle rettigheter, rettspraksis og arb
vurdering som underlag i forhandlingene, blir sett på som bedre strategi enn 
lange og usikre enkeltsaker for arbeidsretten. Det blir fra fagforeningshold he
at begge metoder er nødvendige og at de utfyller hverandre. Lovgivning og arb
vurdering kan være viktig som støtte til lønnsforhandlingene, når målet 
redusere lønnsforskjellene mellom kvinne- og mannsdominerte stillingsgru
(Hastings, 1992).

8.6 NEW ZEALAND

8.6.1 Equity at Work – likeverdig vurdering av arbeidet

I New Zealand er det utviklet et system for arbeidsvurdering som har som m
ting å sikre en likeverdig arbeidsvurdering av kvinners og menns arbeid. Equity at
Work er i liten grad tatt i bruk i new Zealand, men har likevel fått internasjo
anerkjennelse og er blant annet tatt i bruk i Sverige.

Bakgrunnen for at systemet ble utviklet var at The Employment Equity Act ble
vedtatt i 1990. Loven om likestilling i arbeidslivet la rammene for en formell p
ess for gjennomføring av likelønn på tvers av yrkesgrupper. Loven satte som 
setning for likelønn at yrkesgrupper som ble sammenlignet var like med hens
faktorene; ferdigheter, innsats, ansvar og arbeidsforhold. Med loven ble Commis-
sion for Employment Equity opprettet, og kommisjonen fikk i oppgave å utvikle 
metode som gjorde det mulig å sammenligne forskjellig arbeid. Utviklingen
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Equity at Work var et ledd i metodeutviklingen og iverksettingen av loven. Selv
loven ble avskaffet etter kort tid, fortsatte arbeidet med utviklingen av et sy
som på en helhetlig og rettferdig måte kunne brukes til å sammenligne kvinn
mannsdominerte yrkesgrupper.

Equity at Work har som begrepsmessig ramme at kvinners og menns arbeid
måles og vurderes på en likeverdig måte. Systemet bygger i stor grad på den
nasjonale kritikken av tradisjonelle systemer og metoder for arbeidsvurdering
ifølge forfatterne ikke makter å fange opp alle aspekter ved arbeid som van
utføres av kvinner. En sentral kritikk av de tradisjonelle systemene er at de ikk
luderer faktorer som omsorg eller arbeid med andre personer, som er typiske
kter ved mye kvinnedominert arbeid. Tilsvarende gjelder faktoren ledelse, hv
tradisjonelle systemene undervurderer eller ignorerer den støtten og det ikke 
relaterte arbeidet som gjør ledelse mulig, og som kvinner ofte utfører.

I Equity at Work blir det lagt vekt på at praktiseringen av arbeidsvurdering
bygge på to elementer. For det første må selve systemet være kjønnsnøytral
det andre må prosessen for gjennomføring være i tråd med prinsipper for likes
i arbeidslivet. Equity at Work inneholder både en faktorplan og informasjon o
ikke-diskriminerende praktisering av faktorplanen.

Systemet er utformet slik at det kan modifiseres etter behov på den en
arbeidsplass. Det gjelder både faktorplan, vekting og innsamling av stilli
beskrivelser.

8.6.2 Kort beskrivelse av Equity at Work
Faktorplanen gjenspeiler det «begrepsmessige rammeverket» som systemet 
på. Det som gjør systemet forskjellig fra andre systemer er at arbeid definere
omfatte menneskelige relasjoner og følelsesmessige aspekter, så vel som m
og fysiske aspekter. Menneskelige relasjoner og følelsesmessige aspekter ha
fått en selvstendig plass i systemet.

Faktorplanen har 14 faktorer, hver med fem nivåer. Utrykket «faktorfami
dekker hver av de vanlige overskriftene kompetanse, anstrengelse, ansv
arbeidsforhold.

Fem faktorer dekker faktorfamilien «kunnskap og ferdigheter»:

Kunnskap og forståelse
Fysiske ferdigheter
Mentale ferdigheter
Kommunikasjonsferdigheter
Mellommenneskelige ferdigheter

Kunnskap og ferdigheter er en viktig faktor som ofte er knyttet til lønn. Men ma
kvinnedominerte yrker kommer dårlig ut fordi deres kvalifikasjoner ikke 
anerkjent og fordi deres ferdigheter ikke er ervervet gjennom formell utdann
Systemet søker å beskrive den kunnskapen som faktisk kreves i et arbeid, hel
å beskrive kunnskapen gjennom utdanning og erfaring.

Tre faktorer dekker faktorfamilien «innsats»:

Fysisk anstrengelse
Mental anstrengelse
Følelsesmessig anstrengelse



NOU 1997: 10
Kapittel 8 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 153

temer.
 som

unne
å hvor

rhold,
men-

e måte

r for
 kon-

ekt ved
r for

ke i
dom-
å en

kono-
entra-

t en
ring
e var

 etter
nelse

elle

rolle.
fag-
ger i
tning-
rkedet
nivå
Følelsesmessig anstrengelse er en faktor som avviker fra tradisjonelle sys
Forfatterne ser denne faktoren som et viktig, men usynlig aspekt ved arbeid
tradisjonelt utføres av kvinner. Vanskeligheten med å finne riktige ord som k
beskrive denne siden ved mange kvinners arbeid, ble sett som en indikasjon p
usynlig og undervurdert den følelsesmessige komponenten er.

Vanligvis plasseres følelsesmessig anstrengelse under faktoren arbeidsfo
som en stressfaktor. Det fører ofte til at den gis lavere vekting enn andre sam
lignbare faktorer, som mentale og fysiske krav. I Equity at Work beskriver for
eksempel faktoren følelsesmessige krav deler av omsorgsarbeid på samm
som fysiske krav beskriver en del av fysisk arbeid.

Fire faktorer dekker faktorfamilien «ansvar»:

Ansvar for informasjon og materielle ressurser
Ansvar for ledelse
Ansvar for mennesker
Ansvar for planlegging, organisering og utvikling

Ansvar er en faktor som erfaringsmessig lett fører til skjevheter i systeme
arbeidsvurdering. Dersom både ansvar for å ta beslutninger og ansvar for
sekvensene av beslutningene gir poeng i et system, kan det føre til at ett asp
arbeidet blir verdsatt flere ganger. For å unngå dobbel uttelling, ble ansva
beslutninger utelatt som egen faktor i dette systemet.

To faktorer dekker faktorfamilien«arbeidsforhold»:

Risiko
Fysiske arbeidsforhold

Arbeidsforhold er relativt konvensjonelle faktorer i arbeidsvurdering. I Equity at
Work er faktoren utformet slik at de skal sikre at arbeidsforhold som er typis
både kvinners og menns arbeid blir inkludert. For eksempel er lister over syk
mer og forhold som er typiske på sykehus, inkludert i listen over mulig risiko p
arbeidsplass. Arbeidsforhold på et kontor er også inkludert.

8.6.3 Lønnsdannelse og likelønnslovgivning
New Zealand har gjennomgått store forandringer i arbeidsmarkedet og den ø
miske politikken. New Zealand hadde frem til slutten av 80-årene en meget s
lisert lønnsdannelse, med gjennomgående tariffavtaler for hele arbeidslivet.

I perioden 1984 til 1990 introduserte en regjering utgått fra arbeiderpartie
liberalistisk, markedsorientert økonomisk politikk. En omfattende restrukture
av arbeidsmarkedet og systemet for de sentraliserte, kollektive forhandlingen
et sentralt element i denne omlegging av politikken. Men det var først i 1991,
at the National Party overtok regjeringsmakten, at hele systemet for lønnsdan
ble fullstendig forandret. Kollektive forhandlinger ble erstattet med individu
lønnsavtaler på bedriftsnivå.

Treparts – prinsippet ble avskaffet, og med det fagforeningenes formelle 
I det gamle treparts-systemet utgjorde forhandlinger og avtaler mellom 
foreninger, arbeidsgiverorganisasjoner og staten, fundamentet for beslutnin
arbeidsmarkedet. Systemet legitimerte fagforeningenes rolle som del av beslu
sprosessen, enten det gjaldt håndheving av lover som regulerte arbeidsma
eller etablering av tariffavtaler. Lønnsforhandlingene foregår nå på bedrifts
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basert på frivillige løsninger, og fra 1989/90 til 1992 sank antallet som var de
av kollektive avtaler med 45 prosent. Staten har ikke lenger noen rolle som m
i lønnsdannelsen. Tvungen lønnsnemnd ble avskaffet i 1984, og siste rest av
met med lønnsnemnd ble fjernet i 1991.

Den viktigste kritikken mot trepartsystemet var at det virket lite fleksibelt o
det bidro til et rigid og lite effektivt arbeidsmarked. Systemet ble også kritiser
å hindre den enkelte arbeidstakers frihet til å forhandle direkte om egen løn
arbeidsvilkår. I lønnsforhandlingene var det fagforeningene som forhandle
vegne av arbeidstakerne.

Likelønn for kvinner og menn ble lovregulert i 1972 med The Pay Equity Act
og forbud mot lønnsdiskriminering basert på kjønn. Loven setter krav om lik 
for likt arbeid, samtidig som den åpnet for lønnsforskjeller basert på «spe
kvaliteter». Loven førte til at lønnsgapet mellom kvinner og menn ble mindre 
1972, blant annet fordi de spesielle kvinnetariffene ble fjernet.

I 1986 ble det slått fast at Arbritation Court, Arbeidsretten, ikke hadde jurisdik
sjon under Equal Pay Act til å behandle et krav om lik lønn for arbeid av lik verd
Det var nødvendig med en lovendring for å sikre at kvinners arbeid kunne bli
dert på nytt ut fra likelønnsprinsippet, i forbindelse med de kollektive lønnsfor
dlingene. Dette var en avgjørelse som satte fortgang i arbeidet for å endre The Pay
Equity Act og styrke arbeidet for likeverdig vurdering av kvinners og menns arb

8.6.4 Lov om likestilling i arbeidslivet
En ny lov om likestilling i arbeidslivet og likelønn ble vedtatt 1. oktober 19
Employment Equity Act hadde som mål å styrke kvinners stilling i arbeidsli
Hensikten med loven var å sikre kvinner tilgang til lønnet arbeid, likebehandl
arbeidslivet og en rettferdig metode for å vurdere lønn for arbeid vanligvis utfø
kvinner. Loven hadde som formål å endre den historiske diskrimineringen bas
kjønn, som kom til uttrykk i form av lavt lønnsnivå i kvinnedominerte yrker. D
var en pro-aktiv lov, til forskjell fra klagebaserte lover som setter forbud mot 
lønn for likt eller lignende arbeid. Et sentralt element ved loven av 1990 var a
innebar en prosedyre som ville integrere arbeidet for likelønn som del av
ordinære prosessen for kollektive forhandlinger.

Employment Equity Act ble vedtatt etter seks års arbeid med utredni
lovarbeid og politisk behandling. Men allerede 21. desember 1990 ble loven av
fet, etter tre måneders gyldighet. The Employment Equity Act ble avskaffet som
følge av den nye økonomiske politikken som den nye regjeringen introdus
New Zealand. En pro-aktiv lov om likelønn som skulle integreres i det sentrali
systemet for lønnsdannelse, sto i direkte motsetning til regjeringens økonom
politikk om et arbeidsmarked styrt av markedskrefter.

Om Employment Equity Act ville blitt et effektivt virkemiddel for likelønn vil
det aldri bli gitt noe svar på. Men selv om loven er avskaffet og aldri fikk noen p
tisk betydning, kan det være av interesse å se nærmere på hvordan lov
utformet med tanke på arbeidsvurdering.

Hensikten med Employment Equity Act var ikke å styrke individuelle ret-
tigheter. Generelt forbud mot diskriminering av kvinner og andre grupper er ne
i Human Rights Commission Act. På dette punktet tilsvarer Employment Equity Act
den Canadiske likelønnsloven. Begge har som mål å skape strukturelle endr
arbeidslivet, med særlig vekt på metoder for å endre lønnsgapet mellom yrker
inert av henholdsvis kvinner og menn.

Employment Equity Act er, slik den ble vedtatt i 1990, delt i tre deler. Første 
omfatter etableringen av et kontor for håndheving, Employment Equity Commis
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sioner. De viktigste oppgavene til Employment Equity Commissioner var å admin-
istrere loven, og å hjelpe arbeidsgivere, arbeidstakere og fagforeningen til å 
sette programmet for likestilling og utvikle metode for rettferdig lønnsvurderin

Andre del av Employment Equity Act stiller krav om handlingsplaner for likes
tilling i arbeidslivet. Alle arbeidsplasser med mer enn femti ansatte i privat se
og alle i offentlig sektor, ble pålagt å utvikle og iverksette treårige likestillingsp
grammer. I tillegg til kvinner omfattet kravet også gruppene Maori, Pacific Isl
People og handikappede.

Tredje del av Employment Equity Act omhandlet likelønn. I loven brukes
uttrykket pay equity assessment, rettferdig lønnsvurdering. Loven åpnet for 
arbeidsgiver, fagforening eller tyve kvinner i et kvinneyrke, kunne søke om
Employment Equity Commission foretok en likelønnsvurdering av et kvinneyrke. E
kvinneyrke ble definert som et yrke med mer en 60 prosent kvinner. Det ble sa
krav at klageren måtte spesifisere to mannsdominerte yrker som kvinneyrket k
sammenlignes med. Men the Employment Equity Commission kunne utøve skjønn
i valg av yrkesklasser for sammenligning. Den endelige vurderingen skulle 
resultatet av sammenligning av faktorene ferdigheter, innsats og ansvar i stil
gruppene, og resultatet skulle settes opp mot den lønn som ble utbetalt i 
yrkene. Vurderingen skulle gi et konkret utrykk for den eventuelt påviste diskrim
eringen ved hjelp av prosent eller antall dollar. Vurderingen skulle ikke føre dir
til lønnsjustering, men være underlag for forhandlinger. Dersom partene ikk
enige under forhandlingene, skulle saken legges frem for arbeidsretten.

Employment Equity Act la til rette for en prosess hvor arbeidet i stillingsgrupp
dominert av kvinner, kunne bli revurdert og hvor resultatet av revurderingen s
iverksettes gjennom den ordinære prosessen for lønnsforhandlinger. Effekt
loven var dermed avhengig av et kollektivt forhandlingssystem, og den ville d
i alle tilfelle hatt liten verdi etter omleggingen av arbeidsmarkedspolitikken, da
sentraliserte lønnssystemet ble avskaffet.

I 1991 ble arbeidet for likestilling i arbeidslivet delvis privatisert gjenno
opprettelsen av stiftelsen Equal Employment Opportunities Trust. Fondet har som
mål å fremme likestilling i arbeidslivet, i både offentlig og privat sektor. Hensik
er å fremme prinsippet om like muligheter for kvinner og menn i arbeidslivet, 
praksis for godt lederskap og som et virkemiddel for «å bedre bedriftenes effe
itet og konkurranseevne gjennom en suksessrik styring av mangfold». Fondet
av arbeidsdepartementet og the Ministry of Women's Affairs. Fondet får noe
offentlig støtte, men er i hovedsak basert på frivillige bidrag og medlemska
bedrifter.

Equal Employment Opportunities Trust ser det som en sentral oppgave å vise
likestilling i arbeidslivet gir fordeler for bedriften. I en brosjyre fra fondet heter 
bl.a at praktisering av likestilling i arbeidslivet vil hjelpe bedriften til å få den be
person for jobben, sikre en mer variert arbeidsstyrke med bredere spekter a
digheter, kvalifikasjoner og kontakter, redusere turnover, osv. Gjennom cost-
efit analyser og historier om gode erfaringer, kan fondet vise at fordelen med å
på kvinner og likestilling i arbeidslivet er økt produktivitet og effektive, stab
arbeidstakere.

8.6.5 Resultater
Lønnsgapet i New Zealand minket etter at Equal Pay Act ble vedtatt i 1972. Mellom
1972 og 1979 steg kvinners gjennomsnittslønn fra 69,9 prosent til 79,2 prosen
hold til menns gjennomsnittslønn for ett årsverk. Lønnsgapet har endret se
siden og ligger i overkant av 20 prosent.
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New Zealand fikk aldri anledning til å prøve effekten av Employment Equity
Act i samspill med arbeidsvurderingssystemet Equity at Work. Equity at Work er
utarbeidet som en manual, og var offentlig tilgjengelig september 1991. Sys
ble utgitt av regjeringen og deles ut etter forespørsel, men det er sparsomt m
bakemelding om hvordan systemet er brukt og hvilke resultater det har gitt. D
derfor vanskelig å gi noen fullstendig evaluering av Equity at Work og hvilken
utbredelse systemet har.

I en rapport fra 1992 vises det til at både offentlige og private organisas
har anskaffet systemet. To offentlige tjeneste-organisasjoner har prøvd det ut 
av organisasjonene, og andre har brukt det som hjelp til kritiske analyser 
tradisjonelle systemene for arbeidsvurdering. The Nurses Association tok i bruk
systemet for å vurdere arbeidet til sine medlemmer mot andre stillinger på et 
hus, som en hjelp til å fremme likelønnskrav. Resultatet av denne vurderingen
at charge nurses og medical consultants oppnådde samme totale poengsum i vu
deringen av arbeidsinnholdet, samtidig som det var en lønnsforskjell mellom 
yrkesgruppene på NZ$ 50 – 60 000 pr år (Burns and Coleman, 1992).

Et sentralt spørsmål i New Zealand i dag er hvilke konsekvenser den nye
niseringen av arbeidslivet vil få for kvinners situasjon og lønnsgapet mellom k
ner og menn. Det er lite data om resultatet av den desentraliserte lønnsdanne
lønnsgapet mellom kvinner og menn. Arbeidsledigheten har steget etter restru
ringen av arbeidsmarkedet, og det har vist seg at kvinner i mindre grad enn
mistet arbeidet. En sannsynlig forklaring er at kvinner har lavere lønnsnivå, og
dermed er billigere arbeidskraft.

8.6.6 Vurderinger
Arbeidet for kvinners økonomiske stilling i New Zealand ble, som i andre ves
land, drevet frem av feminister, og kvinner i fagbevegelsen og Arbeiderpa
Både the Clerical Workers Union og the Nurses Association, som begge er
kvinnedominerte fagforeninger, har tatt opp likelønnskravet, og engasjerte se
endring av likelønnslovgivningen da det i 1986 viste seg at the Pay Equity Act ikke
var bindende for avgjørelser i arbeidsretten. Employment Equity Act ble vedtatt
under en arbeiderpartiregjering (1984-90), i en periode hvor regjeringen også
duserte den store omleggingen og liberaliseringen av den økonomiske politi
At regjeringen vedtok en lov som medførte ytterligere reguleringer i arbeidsma
det parallelt med dereguleringen i den økonomiske politikken, kan forklares
sterk innflytelse fra feministiske grupper innad i Arbeiderpartiet. At arbeidsde
tementet også hadde en kvinnelig arbeidsminister tillegges avgjørende bety
(Wilson, 1990).

M. Wilson var drivkraften bak forarbeidet og utformingen av Employment
Equity Act. Hun har kritisert loven slik den ble vedtatt, og hevder at den i realit
ikke innebar noen trussel mot grupper som var imot loven. Under forarbeidet o
politiske behandlingen møtte lovforslaget stor motstand, og Employment Equity
Actreflekterte kompromisser som ble gjort underveis. Resultatet ble etter he
vurdering lite tilfredsstillende. Den alvorligste kritikken er at prosedyren som lo
foreskrev ble lang og omstendelig, og full av mange vurderinger og avvein
som måtte tas underveis.

Equal Pay Act fjernet i sin tid de spesifikke kvinnetariffene, men har siden
følge Ministry og Women's Affairs, i økende grad blitt en irrelevant bestemmels
Loven er også kritisert for å være lite effektiv, og vanskelig å forstå, fortolke
iverksette, og det har vist seg vanskelig å avgjøre om lønnsforskjeller mellom 
ner og menn skyldtes spesielle kvaliteter ved arbeidet eller diskriminering. L
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må styrkes betraktelig eller erstattes med et annet mer tilfredsstillende verktøy
som den skal fungere som et effektivt instrument for likelønn.

8.7 AUSTRALIA

8.7.1 Arbeidsvurdering i arbeidslivet

Allerede i 1907 slo arbeidsretten i Australia fast at tariffene i arbeidslivet sk
fastsettes på grunnlag av arbeidets innhold, i tillegg til arbeidstakernes behov.
har Australia utviklet nasjonale standarder hvor arbeidets innhold er direkte re
til nasjonale tariffer og lønnsrelasjoner i arbeidslivet (se avsnitt 2).

Bruk av tradisjonelle former for arbeidsvurdering er mest vanlig i områder 
ikke dekkes av de sentrale tariffene, som lederstillinger i privat sektor og i ban
forsikring. Det er først i den senere tid at arbeidsvurdering er tatt i bruk i omr
som er dekket av nasjonale tariffer.

I arbeidet for likelønn er det satt fokus både på hvilken verdi som settes på
ners arbeid i de nasjonale tariffene, og hvordan kvinners arbeid vurderes i de 
jonelle systemene for arbeidsvurdering. Det har oppstått en viss konflikt om hv
metode og strategi som gavner kvinner og prinsippet om likelønn. En mulighe
integrere prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi i de nasjonale tariffene 
mål om å endre relasjoner. En annen vei å gå er å ta i bruk tradisjonell arbei
dering for oppjustering av kvinners arbeid, som et korrektiv til de etablerte tariff

Australia har erfaringer med begge disse strategiene. Her vil vi først ta opp
erfaringer fra prosjektarbeid med arbeidsvurdering som virkemiddel for likelø
og utvikling av retningslinjer for ikke-diskriminerende bruk av slike systemer. A
nittet om lønnsdannelse og lovgivning viser hvordan arbeidet for likelønn er h
tert innen det etablerte og formelle systemet for fastsetting av nasjonale tariff

8.7.2 Arbeidsvurdering og likelønn
I arbeidet for likelønn er det satt fokus på de tradisjonelle systemene for arbeid
dering. På grunnlag av forskning, utprøving og kritikk av de etablerte systeme
det utarbeidet retningslinjer for arbeidsvurdering som skal sikre at metoden 
likeverdig måte tar hensyn til innholdet i både kvinners og menns arbeid.

I 1990/91 ble det gjennomført et pilotprosjekt, om bruk av arbeidsvurderi
offentlig sektor i New South Wales. I studien ble tre ulike, tradisjonelle syste
for arbeidsvurdering tatt i bruk for å vurdere 1000 stillinger. På grunnlag av e
ingene fra prosjektet har Department of Industrial Relations, Employment, Traini
and Further Education utviklet standard for god praktisering av arbeidsvurderin
Standards of Best Practice for Job Evaluation, 1991.

Standarden har et avsnitt om kjønns- og rasemessig diskriminering. Der
det at kjønnsdiskriminering er allment akseptert som en historisk kilde til ulikh
måling av den relative verdien av kvinners og menns arbeid. Fordelen med ar
vurdering er at den gir en åpen analyse og at prosessen skal gi en bedre for
av innholdet i alle typer stillinger. Arbeidsvurdering gjør det derfor mulig at s
ved arbeidet som er oversett eller nedvurdert i tradisjonelle vurderinger, kan s
gjøres.

Standarden inneholder et spørreskjema og mal for stillingsbeskrivelser so
utviklet for å unngå innebygd kjønns- og rasediskriminering. Likevel legges
vekt på at spørsmålet om diskriminering må tas opp eksplisitt i opplæringspro
for brukere av systemet, og når det blir inngått avtaler med konsulentfirma om
av arbeidsvurderingssystemer.
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Prosjektet i New South Wales er unikt ved at tre ulike konsulentfirmaer 
konkurrerer med hverandre, ble invitert til å arbeide sammen. Resultatene fra
skulle sammenlignes underveis. Hensikten var å undersøke om det var fors
resultatet når det ble brukt forskjellige metoder for arbeidsvurdering. På grun
visse metodeproblemer ble det vanskelig å trekke klare konklusjoner, men res
tyder på at de tre metodene i stor grad produserte de samme resultatene(Bur-
ton,1991).

I prosjektet ble de tre systemene for arbeidsvurdering justert og modifis
tråd med krav om mer likeverdig vurdering av kvinners og menns arbeid. De
lagt størst vekt på kravet om kjønnsnøytralitet i prosessen for gjennomføring
innsamlingen av data, arbeid med spørreskjema, språket i beskrivelsene o
deringene av stillingene. I den mer tekniske utformingen av systemene ble de
foretatt mindre justeringer. Justeringene skjedde i nært samarbeid og disku
med konsulentene. (en konsulent måtte forlate prosjektet fordi han systematis
ererte til ledere med «han».) Kjønnsnøytrale resultater ble satt som mål for p
sen, og konsulentene ble vurdert etter sin evne til å nå dette målet.

I konklusjonen fra prosjektet heter det: «at tre tradisjonelle arbeidsvurder
systemer, uforandret i sin design, men modifisert i måten de ble iverksatt på,
til korrigeringer av kjønnsbaserte skjevheter i et utvalg stillinger.»

På basis av erfaringene fra prosjektet i New South Wales legger Clare B
vekt på at det ikke har noen hensikt å forsøke å utvikle et «objektivt» arbeidsvu
ingssystem. Verdien som knyttes til stillinger, ferdigheter og krav, i relasjon til 
dien av godtgjørelsen for arbeidet, vil alltid være uttrykk for verdier og priori
inger i en videre økonomisk og sosial kontekst (Burton,1992).

Et kjønnsnøytralt system kan ikke utvikles i et vakuum. Nytten av syste
med faktorer og poengsetting, ligger i at de greier å fange opp en abstrakt «
via identifisering, beskrivelser og vekting av faktorer. I følge Burton er det de
mot denne prosessen vi må rette vår oppmerksomhet, og ikke bruke energie
endre de tekniske systemene til noe som hevdes å være kjønnsnøytralt.

Burton trekker den konklusjonen at den beste strategien for likelønn, er å 
ifisere tradisjonelle systemer og samtidig sette strenge krav til bruken av syste
Systemene kan modifiseres ved å:
– utvide antallet indikatorer som inngår i en faktor i arbeidet
– bygge inn faktorer som er typiske for kvinnedominert arbeid, slik at det

likevekt mellom faktorer som er typiske både for kvinne- og mannsdomi
arbeid.

Første skritt i en slik forandring er å akseptere de vanlige verdiene som fakto
vekting er bygd på, og deretter forandre fortolkningen av dem gjennom arbeid
deringsprosessen. Sider ved kvinnedominerte stillinger som i dag er utesten
anerkjennelse, kan bli fanget opp gjennom et bredere sett av faktordefinisjon
indikasjoner. Neste skritt blir å undersøke eksisterende faktorer og vekting n
ere. Det er nødvendig med kontinuerlige modifikasjoner, basert på empirisk
statistiske øvelser. Disse to prosessene, utvidelse av indikatorer og etablerin
hensiktsmessig forhold mellom faktorene, kan utføres innen tradisjonelle syst
Endringer som blir gjort bør inkorporeres i de systemene som tilbys av konsu
firmaene.

I stedet for å overse eksisterende systemer som har en sikker posi
arbeidslivet og forsøk på å introdusere alternative systemer, er tiden, i følge 
Burton, kommet for at de store konsulentfirmaene nå bør gi sitt bidrag til å s
ikke-diskriminerende metoder. Konsulentfirmaene bør ta kritikken alvorlig o
hensyn til de ikke-diskriminerende standarder og indikatorer som er utviklet.
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foreligger en mengde data og teknikker som kan tas i bruk i et slikt modifiserin
beid. Det gjelder empiriske undersøkelser, resultater fra arbeid med å 
kjønnsnøytrale vurderinger og rettspraksis på området likelønn.

8.7.3 Vurdering av kompetanse
Australia har lovfestet og satt iverk et stort opplæringsprogram, The National Train-
ing Reform Agenda. Siden midten av 80-tallet er opplæring i arbeidslivet sett på s
viktig for å bedre landets økonomi, produktivitet og arbeidsmiljø. Det nasjo
opplæringsprogrammet gjennomføres i forbindelse med modernisering av 
leverket, og det er utviklet nye systemer for klassifisering av kompetanse. I tråd
Australske tradisjoner, skal målingen av arbeidstakernes kompetanse rel
direkte til lønn. Hensikten med programmet er å styre kompetansen i arbeidss
slik at den blir i samsvar med fremtidige behov for kompetanse i arbeidslivet.

Det blir lagt vekt på at opplæringsprogrammet har potensiale til å endre p
hold som i dag fører til manglende likestilling i arbeidslivet. Opplæring kan før
større mobilitet, bedre karriere- og utviklingsmuligheter for kvinner og min
kjønnsdelt arbeidsmarked.

Equity Pay Unit har utgitt retningslinjer for mer rettferdig vurdering av kompe
anse, Making Job and Skills Evaluation More Equitable,1992. Retningslinjene kan
brukes til å utarbeide nye systemer for evaluering av kompetanse eller til å for
og sikre kvaliteten i etablerte systemer. Retningslinjene beskriver prosedyre
bør følges for å sikre at analyser av arbeid og kompetanse er relativt kjønnsn

Utgangspunktet for slike systemer er at alle ansatte har et bredt spek
kompetanse. Under målingen av kompetansen, blir alle ferdighetspoengene
mert, eller vektet, og summen utgjør den enkeltes kompetanseprofil. Komp
seprofilen skal så koples til muligheter for videre opplæring og fastsetting av 

Det eksisterer mange definisjoner av kompetanse og hva som skal måle
kompetansebasert vurderingssystem. Equity Pay Unit legger denne definisjonen ti
grunn:
– det settes fokus på arbeidets rolle, ikke bare oppgavene
– det settes fokus på resultatet (outcome), ikke bare på ytelsen (input – out
– kompetanse som er vanskelig å måle inkluderes.

Når arbeidstakernes kompetanse skal måles og vurderes oppstår mange
samme problemene som når arbeidets innhold skal vurderes. I retningslinjene
det at kompetanse – skills – er et begrep åpent for fortolkning. Verdien av komp
anse er ikke teknisk, men sosialt bestemt, noe som kan føre til at kvinners ko
anse slik den faktisk brukes i arbeidslivet, ofte blir neglisjert eller undervurder

Retningslinjene stiller en del krav til hvordan likestillingsorienterte analyse
kompetanse kan og bør gjennomføres:
– når informasjon om kompetansen skal samles inn er det nødvendig å for

fullstendig kartlegging, og ikke basere seg på utvalg av arbeidsstyrken. D
brukes spesielle teknikker for å sikre god forståelse og deltakelse fra kvi
Det blir viktig å unngå kjønnsbaserte skjevheter ved innsamling av inform
jon, for eksempel ved å utelate kompetanse som er ervervet utenfor l
arbeid. Det anbefales at det utarbeides en omfattende liste over alle 
kompetanse og ferdigheter, slik at det blir lettere å bli oppmerksom på
kompetansen kvinner faktisk har.

– fokus på arbeidets rolle, i stedet for de enkelte oppgavene. Ved å fokuse
arbeidets funksjon er det mulig å få en mer dynamisk og helhetlig forståel
hva den enkelte virkelig gjør og hva kompetansen krever.
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– ingen kompetanse skal få merkelappen «naturlige evner». Personlige
naturlige evner, som kvinners evne til omsorgsarbeid, har tradisjonelt fø
lavere verdsetting av kvinners ferdigheter, når de skulle omsettes til lø
arbeidslivet.

– det er viktig å få frem den reelle kompetansen. Det kan sikres ved at det ta
syn til både formelle kvalifikasjoner og uformelle ferdigheter. Kvinner har o
ervervet mange av sine ferdigheter gjennom erfaring. Bedrifter kan synligg
de uformelle kvalifikasjonene ved å utvikle sin egen sertifisering som kny
til intern opplæring og fastsetting av lønn.

– bedrifter blir anbefalt å utvikle egne systemer for vurdering av kompetanse
en arbeidsplass. Det finnes ingen tilgjengelige systemer pr. dato som ka
fredsstille kravet om likeverdig vurdering av kvinners og menns kompetan

Equity Pay Unit anbefaler poengsystem ved måling av kompetanse, som
arbeidsvurdering. Det er bedre å sammenligne generelle faktorer innen en
kompetanse enn hele kompetansen som en enhet. Faktorer og faktorbeskrive
dekke kompetansen både i kvinne- og mannsdominert arbeid, og på alle n
Muligheten til å sammenligne på tvers av yrkesgrenser er like viktig ved vurde
av kompetanse som for vurdering av arbeidets innhold. Ethvert system for vu
ing av kompetanse må dekke alle ansatte på en arbeidsplass, eller det må i de
være mulig å knytte systemene til hverandre, slik at segregert arbeid med tilhø
tariffer, kan sammenlignes.

Det anbefales at det opprettes en representativ komite for klager og at all 
masjon om systemene og prosessen er tilgjengelig for alle ansatte. Systeme
revurderes etter to år for å sikre at målsettingen blir ivaretatt og for å tilpasse
temene til utviklingen i arbeidslivet og behovet for ny kompetanse.

I retningslinjene blir det tatt til orde for at hensikten med denne type 
deringer, må være å skape forandring og minske lønnsgapet mellom kvinn
menn. Det heter at dersom systemer for måling av kompetanse skal redusere
gapet mellom kvinner og menn, er det nødvendig at systemet ikke passivt r
duserer eksisterende lønnsrelasjoner mellom kvinne- og mannsdominerte gr
Det er sannsynlig at nåværende lønnshierarki, særlig hvis det er eldre enn ti år
kterer tidligere diskriminering. Det er derfor viktig at effekten av tidligere d
kriminering blir unngått i nye klassifikasjonsstrukturer. I retningslinjene heter
også at når de individuelle kompetanseprofilene foreligger, og det viser seg hv
effekt det kan få på lønnssystemet, kan det lett oppstå konflikt og motsetning

8.7.4 Lønnsdannelse og lovgivning
Australia har en lang historie med sentral styring av lønnsdannelsen. I både off
og privat sektor fastsettes nasjonale tariffavtaler og kontrakter for arbeidsfor
national awards, i et system styrt av lovverk, tvungen mekling, lønnsnemnd
formelle bånd mellom partene i arbeidslivet og staten. Formelt kan ikke syst
fastsette lønn direkte, men forutsetter at det foreligger en konflikt. I praksis ha
temet utviklet seg til å bli et styringsverktøy for fastsetting av lønn siden 1920

Det er Arbeidsretten – Industrial Tribunals – som fastsetter minimumslønn o
arbeidsforhold gjennom et system med formelt bindene voldgiftsdommer – awards.
The awards har status som kontrakter i arbeidslivet, og for de fleste ansatte fast
kontraktene minimumslønn og arbeidsforhold i minste detalj. Kontraktene fung
som en minimumsstandard og et sikkerhetsnett, og fastsetter også gode
sykepenger, ferie og rettigheter i forbindelse med oppsigelser.
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En kontrakt setter forskjellig minimumslønn for forskjellig arbeid, men a
ansatte som dekkes av en kontrakt har vanligvis like sosiale rettigheter. Alle
inger som er dekket av en kontrakt er klassifisert. Arbeidet klassifiseres på ba
faktorene ferdigheter, ansvar og arbeidsforhold. Det vil si at minimumslønn
fastsatt på grunnlag av arbeidets innhold og de krav som stilles til det arbeide
skal utføres. Systemet bygger på at like eller tilsvarende stillinger skal ha
varende minimumslønn på tvers av ulike bransjer og fag i arbeidslivet. For å k
relatere ulike klassifikasjoner på tvers av kontrakter, er det derfor utviklet en
jonal standard for klassifisering av alle stillinger i arbeidslivet, the Australian Stan-
dards Framework. Standarden er en nasjonal avtale, som gjelder for h
arbeidslivet. Standarden er delt inn i åtte hovedgrupper, fra arbeid som er 
direkte ledelse til arbeid med selvstendig ansvar.

Det nasjonale systemet for lønnsdannelse bygger på relasjoner mellom st
sklassifiseringer og måling av arbeidets innhold. Alle stillinger og klassifikasjo
blir relatert og rangert i forhold til en fagarbeider i metallindustrien. Sentralt i 
temet er derfor de lønnsrelasjoner som oppstår mellom de ulike klassifikasjo
Kontrakten for metallindustrien – Metall Industry Awards – er derfor en nøkkelkon-
trakt som påvirker lønnsnivået og arbeidsforhold i alle andre kontrakter. Lønns
dreier seg om hvilken klassifisering en stillingsgruppe bør ha og innplassering
nasjonale standarden.

I den nasjonale standarden har for eksempel en ingeniør i ledende stilling
universitetsgrad, klassifikasjonstittel Principal Technical Officer, en lønnsrelasjon
på 160 %. Fagarbeider med klassifikasjonstittel Engineering Tradesperson har
lønnsrelasjon 100 % og en arbeider i produksjonen med opp til 38 timers oppl
har lønnsrelasjon 78 %. Til standarden følger omfattende «klassifikasjonsde
joner» med beskrivelse av arbeidsinnhold, ansvar og krav til utdanning for alle 
stillinger. Alle klassifikasjonene er plassert i lønnsgrupper.

I 1980 var 80 prosent av alle lønnstakere innordnet i en avtale om m
mumslønn. Utover minimumslønn kan partene inngå avtaler om overawards. Over-
awards er ikke basert på avgjørelser i arbeidsretten, men skal bygge på forma
avtaler, som godkjennes av arbeidsretten.

Den sentraliserte lønnsdannelsen har også vært bestemmende for kvinne
og lønnsgapet mellom kvinner og menn. Tradisjonelt har ikke Australia hatt 
lovgivning som legaliserer prinsippet om likelønn. Likelønn er sett på som en
av lønnsdannelsen, og skal derfor behandles av den etablerte arbeidsretten 
jonalt eller delstats nivå.

Det australske systemet for lønnsdannelse har visse likhetstrekk med de
ske, men er også forskjellig på vesentlige områder. Den største likheten ligger
temet for sentralisert lønnsdannelse, med kollektive forhandlinger og nære
mellom partene i arbeidslivet og staten i lønnsdannelsen. Forskjellen er Aus
lange tradisjoner for å sammenligne forskjellig arbeid, ut fra arbeidets innho
verdi, ferdigheter, ansvar. Det er utviklet nasjonale standarder for måling og vu
ing av arbeidets innhold, på tvers av faggrenser og bransjer. Kombinasjonen a
tralisert lønnsdannelse og erfaringer med å relatere arbeidets verdi til lønn, g
Australia har høstet interessante erfaringer med hensyn til arbeidet for likelønn
lom kvinner og menn

8.7.5 Kort historisk oversikt – likelønn i lønnsdannelsen
I 1907 ble the Australian Commonwealth Court of Conciliation and Arbritatio
bedt om å fastsette et rettferdig og fornuftig lønnsnivå for en ufaglært arbeider
avgjørelse så ikke retten på hvilken verdi arbeidet hadde for arbeidsgiver, me
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hensyn til «det normale behovet for en gjennomsnittlig arbeider, ut fra menne
ige behov i et sivilisert samfunn». Disse normale behovene inkluderte kone o
barn, og familielønnen ble fastsatt i tråd med det. Kvinners lønnsnivå ble ikke n
I 1912 ble kvinners lønn behandlet i en annen lønnssak, og det ble etablert to
sipper som siden skapte presedens i arbeidsretten. For det første skulle lik lø
likt arbeid betales til kvinner når billig kvinnelig arbeidskraft kunne fortrenge me
For det andre skulle kvinner i kvinnejobber motta en viss prosent av menns
Det ble antatt at visse jobber var mer naturlig for kvinner enn for menn. I 191
kvinners lønn i kvinneyrker satt til 54 prosent av menns lønn. I 1949-50
spørsmålet om lik lønn for likt arbeid tatt opp, og kvinners lønn ble satt opp fr
prosent til 75 prosent av menns lønn.

På 70-tallet skjedde en del endringer, som førte til at lønnsgapet mellom 
ner og menn ble mindre. I 1969 ble kravet om lik lønn for likt arbeid tatt op
arbeidsretten. Retten aksepterte lik lønn for likt arbeid når kvinners arbeid v
samme natur og verdi som menns arbeid, noe som førte til justeringer for 
prosent av kvinnene i arbeidslivet.

I 1972 tok fagforeningene og flere kvinneorganisasjoner opp kravet om lik 
for arbeid av lik verdi. Prinsippet om at alt arbeid skulle vurderes uten hens
kjønn fikk en begrenset definisjon av retten, og det ble åpnet for muligheten
sammenligne kvinners- og menns klassifikasjoner innen tariffene. I praksis b
aldri gjennomført slike sammenligninger. Men det ble etablert en del nye relas
basert på forhandlinger og enighet mellom partene, uten at det ble foretatt d
sammenligninger basert på vurdering av arbeidets innhold.

I 1974 ble minimumforsørgerlønn for menn fjernet, og erstatet av m
mumslønn for foreldre. Det var en endring som førte til betydelig reduksjon i lø
gapet mellom kvinner og menn.

I 1985 la ACTU (australsk LO) frem en test-sak om prinsippet lik lønn 
arbeid av lik verdi for arbeidsretten. Men arbeidsretten – the Conciliation and
Arbritation Commission – fastholdt prinsippene fra 1972, og slo fast at prinsip
om sammenlingbar verdi (Comparable Worth) ville «ramme i hjertet av akseptert
metoder for lønnsfastsetting i dette landet og ville bli særlig destruktivt fo
nåværende prinsippene for lønnsdannelse».

I de senere år har prinsippet om likelønn kommet sterkere frem som et pr
i lønnsdannelsen og fastsetting av tariffer. I den omfattende moderniseringen 
iffene, særlig i arbeidet med minimumslønningene, er det satt fokus på kvin
lønnsnivå.

I 1988 ble det iverksatt et stort program for restrukturering og moderniserin
avtaleverket. Programmet ble støttet av regjering, fagforeninger, arbeidsg
foreninger og arbeidsretten (nå Industrial Relations Commission). I denne proses-
sen ble det gjennomført en styrt desentralisering av lønnsdannelsen, antall
foreninger ble redusert og tariffene ble forenklet. Målet var å skape større flek
litet i arbeidslivet og produktivitetsbaserte lønnsforhandlinger. Prosessen ble
sett på som en mulighet til å revurdere lønnsnivået i de kvinnedominerte tarif

8.7.6 Minimum Rates Adjustment – MRA
I 1989 ble det vedtatt å gjennomføre en prosess for justering av minimumslø
gene, MRA. Prosessen skal fjerne gamle urimeligheter og urettferdige relas
mellom forskjellige klassifikasjoner. Måle er å sikre at arbeid som utføres und
klassifikasjon blir vurdert på samme måte som andre klassifikasjoner innen en
trakt; og i forhold til tilsvarende klassifikasjoner i andre kontrakter. Australian
Industrial Relations Commission har fastslått at i denne prosessen skal verdien
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arbeidet fastsettes ut fra måling av ferdigheter, ansvar og arbeidsforhold. I pr
pet skal alle klassifikasjoner i arbeidslivet vurderes på nytt, i lys av disse fakto
Der det blir påvist undervurdering av arbeidets innhold i klassifikasjonene, ska
etableres nye klassifikasjoner og foretas lønnsjusteringer.

Det er knyttet store forventninger til at denne moderniseringen av lønnsr
joner også kan føre til reduksjon av lønnsgapet mellom kvinne- og mannsdom
stillingsgrupper. Et eksempel på ny klassifisering og lønnsjustering som har b
ning for kvinnedominert arbeid, er en gjennomgang av arbeids- og lønnsforho
ansatte i barnehagene, (child care industry awards). Australian Industrial Relations
Commission revurderte kontraktene og klassifiseringen for førskolelærere i Austra-
lian Capital Territory og Northern Territory. Etter et grundig arbeid bestemte kom
misjonen at en førskolelærer med ett års erfaring hadde arbeid av samme ver
en fagarbeider i jern- og metallindustrien og bygningsindustrien.

Den nye karriere og lønnsstrukturen etablerer en likhet mellom førskolel
med ett års erfaring og tariffen for en fagarbeider i jern- og metallindust
Likheten ble etablert med referanse til krav om opplæring for begge gruppe
nivået på kompetansen i begge gruppene. De nye klassifikasjonene og lønn
turene for ansatte i barnehagesektoren, ble så bygd opp rundt klassifikasjon
førskolelærer, avhengig av nivå på utdanning, ansvar og plikter. Kommisjonen
det antallet klassifikasjoner som inngikk i kontraktene for ansatte i barnehag
toren og etablerte relasjoner som rangerte fra 80 til 165 prosent, med fagarb
jern og metall som referanse på 100 prosent.

Dette var en viktig prinsipiell sak, og i kommisjonens uttalelser heter det:

It is enough to say that members of the industrie's workforce, from the c
munity expects so much, have been disadvantaged. They form part o
class of lower paid worker whose position was recognised by the dec
in the national Wage Case March 1987 and who qualify for special atten
according to the principle providing for adjustment of minimum rates wh
was published by full bench in the National Wage Case, August 1989.

I en brosjyre fra arbeidsdepartementet heter det at dommen er et konkret eks
på en avgjørelse som endrer en historisk undervurdering av kvinnedominert a
og at det er oppnådd likelønn under kontrakter for kvinnelige arbeidere. Andre 
sjer som har gjennomført lignende vurderinger er sko- og tekstilindustrien, b
sektoren, sykehusene og handel- og kontorsektoren. Det legges vekt på at d
skritt som er gjort blir ført videre for å sikre at alt arbeid blir vurdert på en god m
enten det er manns- eller kvinnedominert. «MRA åpner for en slik mulighet og
gjøres gjeldene for alle kontrakter, for å sikre at vårt system for lønnsdanne
basert på rettferdig vurdering av arbeidet.» (Equal Pay Unit, 1992).

Tabell 8.6: Oversikt over minimumslønn for ansatte i barnehagene og lønnsrelasjoner, som fø
the August 1989 National Wage Case Decision. Klassifikasjonsprosent og minimumslønn sa
lignet med fagarbeider

klassifikasjonsprosent lønn

Metall/ bygningsfagarbeider 100 $ 407

Førskolelærer, leder 165 $ 672

Førskolelærer, Nivå I 100 $ 407

Assistent grad I 80 $ 326
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I moderniseringen av tariffene legges det vekt på at likelønn har fordele
arbeidslivet og økonomien. Begrunnelsen er at likelønn vil redusere den ineffe
iteten som følger i kjølevannet av en kjønnsbasert lønnsdannelse. Lønnsdan
er ineffektiv fordi den forstyrrer yrkesvalg for både kvinner og menn, den leg
begrensninger i fordeling av arbeidsstyrken i arbeidslivet og begrenser veksten
nasjonale kunnskapsbasen. Resultatet er at produktiviteten lider.

I mars 1992 la regjeringen frem sin Equal Pay Policy Statement, hvor de forp-
likter seg til å :
– sikre rettferdige resultater av de lokale lønnsforhandlingene
– sikre at moderniseringen av tariffene gir likeverdig vurdering av kvinners

digheter
– støtte arbeidsretten med tiltak som kan belyse diskriminering i tariffavtale
– fremme kjønnsnøutral arbeidsvurdering til partene i arbeidslivet.

Equal Pay Unit ble etablert i 1991/ 92, og ligger under Department of Industrial
Relations. Enheten skal iverksette regjeringens likelønnspolitikk og administr
The Affirmative Action (Equal Opportunity for Women) Act 1986. Loven pålegger
alle bedrifter med mer enn hundre ansatte å utvikle og iverksette et handling
gram for likestilling i arbeidslivet. Det skal rapporteres årlig til Affirmative Action
Agency. Enheten utgir forskningsrapporter, nyhetsblad om kvinners lønn og fø
utviklingen i kjølevannet av endringer i politikken for lønnsdannelse.

Human Rights Commission håndhever flere lover som omfatter likestilling o
kvinners rettigheter, men ikke prinsippet om likelønn for kvinner og menn. De
tigste lovene er Sex Discrimination Act 1984 og Human Rights and Equal Oppor
tunity Act 1986. Kommisjonen har kun indirekte muligheter til å påvirke spørsm
om likelønn og lønnsdiskriminering, med basis i sitt ansvar for å eliminere
kriminering i arbeidslivet. Kommisjonen kan henstille om at det blir foretatt v
deringer av prinsippet om likelønn i tariffene. Kommisjonen har iverksatt et p
program for granskning av tariffer, og utarbeidet flere rapporter hvor de har p
at det forekommer diskriminering i tariffene. Rapportene bygger på grundige 
yser av kvinners lønn i ulike deler av arbeidslivet, og når slike rapporter le
frem, fører det til høringer og møter mellom involverte parter (Equal Opportu
Commission).

I 1993/ 94 ble arbeidet for å styrke kvinners stilling i arbeidslivet ytterligere 
oritert, gjennom Industrial Reform Act. Samtidig som denne loven legger til ret
for lokale forhandlinger, styrkes også det sosiale sikkerhetsnettet. En lov som 
rettigheter og beskyttelse av arbeidstakerne, blir sett på som en forutsetni
reelle lokale forhandlinger mellom partene i arbeidslivet.

Industrial Reform Act pålegger Industrial Relations Commission å arbeide for
eliminering av lønnsdiskriminering basert på kjønn. Kommisjonen skal vurdere
tariffer mot et antall kriterier, deriblant diskriminering. Det skal vurderes hv
tredje år om en tariff oppfyller lovens krav. Dersom det kan påvises diskrimine
skal kommisjonen ta initiativ til å endre tariffen. Loven pålegger årlig rapporte
til Parlamentet om utviklingen i lønnsforhandlingene, med særlig vekt på betyd
gen for kvinner, deltidsarbeidende og minoriteter. Det er nytt at loven omfatter
lønnsutbetalingen, og ikke bare grunnlønnen.

8.7.7 Resultater
Til tross for sentralisert og styrt lønnsdannelse har også Australia, som 
vestlige land, tradisjoner for systematiske lønnsforskjeller mellom kvinner
menn. Både når det gjelder lønn for likt arbeid og lønn i et kjønnsdelt arb
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marked. Det ser ut til at lønnsgapet mellom kvinner og menn i liten grad er påv
av lovgivning om kvinners rettigheter. Lønnsbildet og kvinners relative lønn
skapt av Australias system for lønnsdannelse.

Bestemmelsen fra 1972 om lik lønn for arbeid av lik verdi og utvidelsen av m
imumslønningene til å gjelde for kvinner, falt sammen i tid. Bestemmelsen fra 
er fremdeles ikke gjennomført i alle deler av arbeidsmarkedet. Det er derfor
mulig å isolere effekten av disse to vedtakene og si noe om den direkte betydn
for lønnsgapet mellom kvinner og menn. Men en rapport fra OECD, viser at sa
er effekten klar. Lønnsgapet mellom kvinner og menn sank fra 31.1 prosent i
til 19 prosent i 1978. Siden har det vært liten endring i kvinners relative 
(OECD, 1991).

Moderniseringen av tariffene og minimumslønningene blir brukt til å fjerne 
kriminerende forhold i tariffene. Denne prosessen er en fordel for kvinners løn
vikling og en viktig mekanisme for å ta opp undervurdering av kvinners arbeid.
grammet har kommet kvinner til gode i flere bransjer. Etter at programmet for
tering av minimumslønningene startet har kvinners grunnlønn økt med 7,6 pr
og menns grunnlønn med 6,8 prosent.

Men moderniseringen av tariffene er også kritisert for å ta lite hensyn til k
ners lønnsutvikling. En undersøkelse som tok for seg endringer i tre tariffav
fant at moderniseringen hverken på papiret eller i praktisk gjennomføring tok
syn til kvinners posisjon på arbeidsmarkedet. Det ble heller ikke vurdert å s
verk spesielle tiltak for kvinner (Smith and Ewer, 1995).

I denne undersøkelsen blir også det nasjonale opplæringsprogrammet gje
for samme type kritikk. For å iverksette opplæringsprogrammet ble det utvikle
standard for måling av kompetanse, Competency Standard Framework. Forskning-
srapporten viser at det ikke ble tatt spesielle hensyn til likestilling ved utarbeid
av standarden og det hevdes derfor at det ikke er noe i denne prosessen som
atisk vil sikre likestilling og rettferdighet for kvinner.

Undersøkelsen av det nasjonale opplæringsprogrammet viser at opplæri
arbeidslivet i stor grad følger kjønnsdelingen i arbeidslivet. I kvinnedominerte y
og bransjer gis lite opplæring. Det positive er at i mannsdominerte bransje
kvinner de samme mulighetene til opplæring som menn har. Likevel konklud
rapporten med at et kompetansemarked ikke vil gavne kvinner, det vil bare fors
eksisterende mønstre. En viktig grunn er at kvinner i større grad er deltidsa
dende, er mer ustabil arbeidskraft og at arbeidsmarkedet i Australia er sterkt k
segregert.

En annen rapport som er mer positiv til kompetansebaserte vurderinger
grunnlag for lønn, legger vekt på helhetsperspektivet og at det i større grad er
tatet av arbeidet som måles. Men det blir også her lagt vekt på at dette ikke er 
på problemet med under-vurdering av kvinners ferdigheter. Systema
skjevheter basert på kjønn og rase, vil fortsette å eksistere også i denne typ
deringer. Farene knyttet til kompetansebaserte vurderinger tilsvarer proble
ved arbeidsvurdering. Jo mer objektivt et system synes å være, jo mindre vil bl
for å sikre at det blir tatt hensyn til likestilling i iverksettingsprosessen. (Bur
1994)

Kompetanse som grunnlag for lønnsfastsetting er også kritisert for å væ
form for praktisering av human capital teorien, som verdsetter utdannin
opplæring i rene økonomiske termer. En følge av et arbeidsmarked basert på 
ning kan være at det blir lagt for stor vekt på kortsiktig, spesialistutdanning o
bredere generalist utdanning kan bli mindre verdt enn fagopplæring. Andre h
at kompetansebasert vurdering setter helhet og resultat i fokus, til forskje
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tradisjonelle arbeidsvurderingssystemer som deler arbeidet i enkelte faktorer o
en mer mekanisk og lite helhetlig tilnærming.

Det er sparsomt med resultater fra arbeidsvurderingsprosjektet i offentlig s
i New South Wales. Prosjektet som omfattet arbeidsvurdering av 1000 an
indikerer at i gjennomsnitt har kvinnedominerte stillinger en lønn på 85 prose
tilsvarende stillinger i mannsdominerte stillingsgrupper. Det gjelder både for k
ner og menn innen de ulike stillingskategoriene.

Men prosjektet er ikke fulgt opp med innføring av arbeidsvurdering i delsta
Grunnen er at det er ikke oppnådd enighet med fagforeningene om å in
arbeidsvurdering som grunnlag for lønnsjusteringer. Initiativet til prosjektet ble
av administrasjonen og delstatsregjeringen ønsker å ta i bruk arbeidsvurd
Forutsetningen er at prosessen skal dekke alle offentlige stillinger og at de 
enhetene kan velge mellom de tre systemene som ble utprøvd i prosjektet. D
resultatet av slike arbeidsvurderinger skal føre til lønnsjusteringer, så vil de e
terende tariffene bli berørt. Innføringen av et nytt system for lønnsfastsetting e
for et politisk spørsmål og et spørsmål om forhandlinger mellom fagforeninge
ledelsen.

8.7.8 Vurderinger
Når det gjelder bruk av arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn, står
følge Clare Burton overfor et tosidig problem. For det første selve utforminge
systemene, som med sine faktorer og vekting reflekterer kvinners historiske m
på forhandlingsstyrke. Kvinner har ikke oppnådd anerkjennelse for de ferdigh
som faktisk er brukt for å utføre et arbeid, eller for den verdien som resultat
arbeidet har tilført organisasjonen. For det andre reflekterer iverksettingspros
kvinners marginale posisjon og mulighet til å påvirke organisasjonens lønn
personalpolitikk.

I tillegg til at systemene må utvikles, er resultatet avhengig av kunnskap og
vilje hos dem som bruker systemene. Stor mangel på ekspertise kombiner
maktforhold og motstridende interesser i en organisasjon, gjør det usannsyn
aktører på en arbeidsplass kan lykkes, uten reguleringer og mekanismer so
pålegge at en standard eller minstekrav blir fulgt.

Clare Burton går derfor inn for at bruk av arbeidsvurdering koples til lovgivn
og det legale rammeverket. Det bør stilles krav om at de som tilbyr arbeidsvu
ingssystemer også tar hensyn til nye standarder. Formelle krav om å ta hen
nye retningslinjer for ikke-diskriminering er den eneste måten som kan få inte
jonale firma til å endre sin praksis.

Hun mener også at resultatet av en diskriminerende arbeidsvurderingsp
kan være basis for en klage for retten eller arbeidsretten. Hun foreslår at br
arbeidsvurdering bør komme under bestemmelser som regulerer kvinner
tigheter og forbud mot diskriminering i arbeidslivet. Arbeidsvurdering er en de
et ansettelsesforhold, og det bør derfor stilles krav til at systemet og iverksett
blir kontrolleret for diskriminerende elementer og diskriminerende resultater.

Burton ser prinsippet om likelønn mellom kvinner og menn som del av en s
sosial prosess, som har som mål å redusere ulikheter i arbeidsmarkedet og s
net. Kjønnsnøytral arbeidsvurdering er en del av en omfattende sosial re
Arbeidsvurdering kan vise hva som er verdsatt i arbeidslivet, og hvilke verdie
blir betalt for og hvilke det ikke blir betalt for.

Erfaringene fra prosjektet i New South Wales kan si noe om hvilke holdni
ulike grupper i Australia har til bruk av systemer for arbeidsvurdering som grun
for fastsetting av lønn. Arbeidsvurdering er mer utbredt i områder som ikke de
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av nasjonale tariffer, og det er motsetning mellom hvordan arbeidets verdi vur
i tariffsystemet og hvordan arbeidet måles av de tradisjonelle systemene for ar
vurdering.

I offentlig sektor i New South Wales går fagforeningene imot innføring
tradisjonelle systemer for arbeidsvurdering. De mener metoden måler noe ann
de vurderinger av arbeid som blir lagt til grunn i tariffene. Arbeidets verdi er et
ksibelt begrep, og fagforeningene ønsker å beholde de etablerte relasjonene m
tariffene og innen tariffene.

Kvinnene i fagforeningene er delt i dette spørsmålet. Noen er enig med
mannlige kolleger og mener at den beste måten å ta opp spørsmålet om verd
kvinners arbeid, er gjennom det etablerte tariffsystemet. Prinsippet om likelø
lovfestet og bør integreres i lønnsdannelsen. Denne gruppen begrunner sitt 
punkt med skjevheter i arbeidsvurderingssystemene.

Andre kvinner i fagforeningene hevder at arbeidets verdi, slik det er fast
tariffene er kjønnsdiskriminerende. Etter deres mening har ikke fagforeningen
i bruk de mulighetene som ligger i likelønnsprinsippet, enten ved å avvise prins
eller ved at tariffene ikke har maktet å tilpasse prinsippet på en riktig måte. Arb
vurdering gir i det minste en systematisk og dokumentert basis for lønnsfastse
som er mer åpen for vurdering og kritikk enn tariffene (NSW Government).

Historisk er Australia, som andre vestlige land, et samfunn hvor kjønn
betydning for sosiale forhold, og et samfunn som har diskriminert kvinner. S
holdninger er også inkorporert i institusjonene og de strukturelle rammene so
etablert rundt velferdssamfunnet og lønnsdannelsen. Dette kommer til uttr
avtaleverket som har inkorporert og formalisert nedvurdering av kvinners ar
Det sentraliserte systemet er og har vært administrert av menn, som arbeids
fagforeningsledere og offentlig administrasjon. I det etablerte rammeverket,
tariffer og avtaler ble antakelsen om at menns viktigste rolle var i arbeidslive
kvinners i hjemmet, befestet. Resultatet ble økonomisk diskriminering av kvin
arbeidslivet. Denne modellen er utfordret etter 1970.

Sentraliseringen gir mulighet for styring av lønnsfastsettingen. Hvilken be
ning det får for kvinners lønn og lønnsgapet mellom kvinner og menn er og har
et politisk spørsmål. Det sentraliserte systemet gir styringsmuligheter, 
endringer forutsetter at det eksisterer politisk vilje, både på regjeringsnivå og
partene i arbeidslivet.
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Oppsummering av erfaringer med arbeidsvurdering 
som virkemiddel for likelønn

Likhetspunktene i internasjonale erfaringer med arbeidet for likelønn er slåend
tilsynelatende enkelt prinsipp – lik lønn for arbeid av lik verdi – blir svært kom
kst når det skal omsettes til praktisk politikk. Arbeidsvurdering dreier seg om 
teknikk og politikk, og problemene oppstår når de politiske implikasjonene 
skilles fra den tekniske utformingen.

Erfaringene dokumenterer både en rekke enkeltvise positive endringer i re
likelønn, men også situasjoner hvor prosesser og mekanismer fører til at tilt
for likelønn blir blokkert eller at gamle forskjeller gjenopprettes. Et kritisk punkt
ut til å oppstå når resultatene av arbeidsvurderingen skal omsettes til lønns
inger. Det er rikelig med eksempler på at arbeidsvurdering er gjennomfø
kvinnedominerte stillingsgrupper har fått oppjustert sin «verdi», men uten at de
fått konsekvenser for lønnsnivået.

9.1 DRIVKREFTENE BAK ARBEIDET FOR LIKELØNN
Internasjonalt fremstår kvinner som sentrale aktører og drivkreftene bak den o
tende lovgivningen og tiltakene for likelønn. Det gjelder kvinnebevegelsen, kvi
i fagbevegelsen, kvinner i politikken og kvinner som arbeider med håndhevin
iverksetting av de liklønnspolitiske tiltakene.

De internasjonale tendensene og utviklingen i kvinnebevegelsen har 
likhetstrekk. Arbeidet for likestilling og kvinners frigjøring begynte med krav o
stemmerett og politisk deltakelse, og har utviklet seg gjennom krav om formell
tigheter og retten til utdanning og arbeid. Økonomisk frigjøring og muligheten
forsørge seg selv har under hele kvinnekampen vært et sentralt stridstema. Kv
krav om lik lønn for likt arbeid og krav om lik lønn for likeverdig arbeid, har m
motstand fra både arbeidsgiversiden, fagbevegelsen og mannlige kolleger.

Kvinnebevegelsen er en internasjonal bevegelse, hvor mål og virkemidler 
seg over landegrensene. Kvinner lærer av andres erfaringer, og tiltak som e
verk i ett land kan få stor betydning i et annet land. Kravet om likelønn er et 
eksempel på en slik spredningsprosess. Sentralt i denne prosessen står ILO
vensjon nr. 100 om lik lønn for arbeid av lik verdi, og alle industrialiserte land
etterhvert fått likelønnslover som har store likhetstrekk. Norge er nå det lande
skiller seg ut, ved at vår lovgivning ikke definerer begrepet arbeid av lik verdi,
dekke arbeid på tvers av faggrenser.

En felles erfaring som gjennomsyrer alle internasjonale og norske erfaring
at prinsippet om likelønn ofte medfører konflikt og motsetninger mellom u
interessegrupper. Spørsmål om arbeidsvurdering, valg av metoder og virkeom
hva som skal lovfestes og hvordan håndhevingsapparatet skal organisere
tolkes som avledningsmanøver for å unngå kjernespørsmålet om fordeling av
omiske goder, prestisje og posisjoner i arbeidslivet. Et dominerende stridste
virkeområde for formelle bestemmelser, det vil si om retten til likelønn og samm
ligninger skal være sektorovergripende, omfatte jobbklasser eller begrenses ti
vidnivå.

Kvinnebevegelsen hevder at likelønn er en verdi- og fordelingskonflikt, og 
en teknisk uenighet om valg av system. Det er bare med den bakgrunn det er
å forstå hvorfor gjennomføring av likelønnsprinsippet blir så komplisert. Der
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De internasjonale erfaringene gir innblikk i et omfattende byråkrati, komplisert
givning, lange tids- og ressurskrevende rettssaker. Konflikten kommer også ti
når systemene for arbeidsvurdering skal utformes, den tekniske øvelsen ska
nomføres og når resultatene skal vektes. Partene i arbeidslivet, kvinnedom
yrkesgrupper og myndighetene kan ha motstridende interesser, og arbeidsvur
som en teknisk rasjonell løsning, er et forsøk på å temme denne uenigheten.

Begrepet arbeid av lik verdi slik det brukes i denne sammenheng internasj
er ikke relatert til abstrakte økonomiske termer og forestillinger om det perf
marked. Det dreier seg om realistiske sammenligninger av forskjellig arbeid,
hensikten er å gi en korreksjon til eksisterende verdsetting i markedet. En slik
reksjon begrunnes med at markedet ikke er perfekt, men er påvirket av holdn
og eksisterende verdier som oppstår både i og utenfor arbeidsmarkedet.

De internasjonale erfaringene som det refereres til her omfatter land som 
get har innhentet informasjon om (Sverige, Finland, England, Canada, Aus
New Zealand) i tillegg til USA og øvrige EU-land.

9.2 HOVEDFUNN

9.2.1 Arbeidsvurdering har potensial som virkemiddel for likelønn

De internasjonale erfaringene gir samlet sett, grunnlag for en konklusjon o
arbeidsvurdering har potensial som virkemiddel for likelønn. Den viktigste sty
ligger i metodens konkretisering av begrepet arbeid av lik verdi og at metod
utviklet for å foreta sammenligninger på tvers av faggrenser.

Et felles trekk ved internasjonale bestemmelser og erfaringer er at arbeid 
verdi blir definert til å omfatte sammenligninger på tvers av faggrenser. Norg
unntaket med en likelønnsbestemmelse som ikke har tillatt sammenligning
tvers av faggrenser. Det er allment akseptert og påvist av forskere, at det eks
urimelige lønnsforskjeller basert på kjønn, og at mye av problemet ligger i at lø
forskjellene følger et kjønnsdelt arbeidsmarked. Det er som virkemiddel i et kjø
delt arbeidsmarked at arbeidsvurdering kan forsvare sin posisjon, fordi me
gjør det mulig å sammenligne forskjellig arbeid utført av henholdsvis kvinne
menn.

Sammenligning av forskjellig arbeid med tanke på likelønnsprinsippet
definisjon av begrepet arbeid av lik verdi, har større potensial til å minske løn
pet, enn tradisjonelle likelønnskrav, dvs. lik lønn for likt arbeid. Grunnen e
metoden kan gripe fatt i forskjeller som oppstår som følge av det kjønns
arbeidsmarkedet.

Selv om arbeidsvurdering og begrepet lik verdi er ufullkomment, så vise
seg at metoden kan være et effektivt instrument for å redusere den delen av l
apet som kan relateres til lavere verdsetting av kvinners arbeid. Metode
fordeler og ulemper, som må vurderes mot andre tiltak og virkemidler, med sa
målsetting.

9.2.2 Potensialet har begrensninger
Den viktigste begrensningen ser ut til å ligge i metodens legitimitet. Arbeidsvu
ing som virkemiddel for likelønn er en balansegang mellom å skape endring o
akseptert av det bestående. Dersom en metode for arbeidsvurdering avviker f
fra gjeldende oppfatninger av hva som er rimelig rangering og lønnsforskje
arbeidslivet, så vil hverken systemet eller resultatet bli godtatt som grunnla
lønnsjusteringer. De beste resultatene med tanke på likelønn, ser ut til å væ



NOU 1997: 10
Kapittel 9 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 170

old og
lltid
e og

 argu-
 forut-

ing.
het.
nligne
og har
sdelte
irke-

 innen
grup-
t det
ids-

i bruk
v for-

 sys-
irker
 legi-
imin-
nhol-
inert

 for å
nelse
t kon-

dis-
n er å
mene
oms-
r for å
. I to
adis-
gir ret-
nns
t sys-

inten-

rder-
enns
e dis-
følge av en omstendelig og tidkrevende prosess, hvor alle påstander om innh
krav i arbeidet er påvist i minste detalj. Arbeidsvurdering som metode vil a
inneholde et element av skjønn. Det er derfor avgjørende at alle teknisk
konkrete forhold blir kartlagt. Den ressurskrevende prosessen er brukt som
ment mot arbeidsvurdering, men det kan virke som detaljene er en nødvendig
setning for å oppnå legitimitet.

En annen typisk begrensning ligger i tilgang på grupper for sammenlign
Lovgivning om likelønn er vanligvis begrenset til samme arbeidsgiver/ virksom
For kvinnedominerte arbeidsplasser betyr det problemer med å kunne samme
seg med mannsdominerte fag- eller yrkesgrupper. Denne begrensningen er 
vært en av de store stridstemaene i arbeidet for likelønn i Ontario. Det kjønn
arbeidsmarkedet førte til at store, lavlønte kvinnegrupper falt utenfor lovens v
område.

Det samme problemet oppstår når mannsdominerte yrkesgrupper, også
samme virksomhet, tar avstand fra å bli sammenlignet med kvinnedominerte 
per ved hjelp av felles metode for arbeidsvurdering. I Finland viste det seg a
hjelper lite om en kommune utvikler et mer rettferdig og likestilt system for arbe
vurdering, dersom mannsdominerte yrkesgrupper i kommunen nekter å ta 
systemet. En forutsetning for at det skal være mulig å sammenligne verdien a
skjellig arbeid, er at arbeidet vurderes ved hjelp av samme målemetode.

9.2.3 Kritikk av de tradisjonelle systemene for arbeidsvurdering
Internasjonale erfaringer dokumenterer en omfattende kritikk av tradisjonelle
temer for arbeidsvurdering. Kritikken går i hovedtrekk ut på at systemene v
kjønnsdiskriminerende og forhindrer forandring i lønnsdannelsen. Systemene
timerer etablerte holdninger og verdier, noe som fører til at eksisterende diskr
ering blir videreført. Systemene makter ikke å gi en rettferdig beskrivelse av in
det i kvinners arbeid. Grunnen kan være at faktorer som er typisk i kvinnedom
arbeid er fraværende eller lavt vektet. Tradisjonelle systemer er ikke utformet
skape endring, men har ofte til hensikt å gi en teknisk og «rasjonell» begrun
for den etablerte lønnsdifferensieringen i en virksomhet. Det viser seg også a
sulentfirmaene er lite villige til å foreta endringer i systemene.

En strategi som er blitt mer vanlig i arbeidet for likelønn, er å granske tra
jonelle systemer med tanke på å påvise diskriminerende elementer. Hensikte
tvinge konsulentfirmaene til å endre systemene, med henvisning til at syste
slik de praktiseres bryter med likelønnslovene. Det er ført rettssaker for EF-d
tolen og arbeidsretten i Canada, hvor arbeidstakere har saksøkt arbeidsgive
benytte systemer for arbeidsvurdering som fungerer kvinnediskriminerende
store saker (EU og Ontario) ble det påvist diskriminerende elementer i de tr
jonelle systemene, og begge dommene utgjør et omfattende materiale som 
ningslinjer for hvordan en kan sikre likeverdig vurdering av kvinners og me
arbeid. Rettsavgjørelsene innebærer at det blir satt formelle krav til hvordan e
tem for arbeidsvurdering skal være utformet, dersom det ikke skal bryte med 
sjonene i lovens forbud mot diskriminering i arbeidslivet.

9.2.4 Utvikling av alternative systemer for arbeidsvurdering
Internasjonalt er det lagt ned mye arbeid i å utvikle nye systemer for arbeidsvu
ing, som er særlig egnet til å gi en likeverdig vurdering av både kvinners og m
arbeid. Slike systemer har gjerne som målsetting «å oppvurdere den historisk
krimineringen av kvinners arbeid».
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Systemene bygger på ILOs prinsipper om vurdering av arbeidets verdi. Kje
i systemene er de fire hovedfaktorene: kompetanse, anstrengelse, ansvar og a
forhold.

Arbeidets verdi defineres som vurdering av en stilling og de krav som stille
ikke verdien for arbeidsgiver eller enkeltindividets prestasjoner eller result
Arbeidsvurdering er grunnlag bare for en del av lønnen, prestasjonslønn og ma
slønn kan komme i tillegg. Vekting er en sentral del av prosessen som brukes
egisk for å oppnå endring og målet om likelønn.

En rekke tekniske forhold er forbundet med design og iverksetting av arb
vurdering. Disse innebærer:
– definisjon av kvinne og mannsdominerte grupper
– definisjon av virksomhet
– kjønnsbaserte skjevheter i systemene, definisjon av faktorer
– poengsetting og vekting
– rutiner for lønnsjusteringer
– tillatte lønnsforskjeller, som lønn basert på resultatsvurdering, ansien

etterspørsel i markedet
– klagebasert eller handlingsbasert lovgivning
– håndhevingsapparatet
– kostnadsgrenser og tidsgrenser

Utvikling av et nytt system er et langvarig og komplisert arbeid. Den vanligste f
gangsmåten er å ta utgangspunkt i en arbeidsplass, og så prøve å utvikle f
som fanger opp både kvinners og menns arbeid på en likeverdig måte. En 
forutsetning er at både arbeidsgiver- og arbeidstakersiden medvirker i arb
Utviklingsarbeidet tar tid, fordi metoden må prøves ut og justeres underveis. D
utviklet noen systemer for bruk i hele arbeidslivet og en rekke mer spesialtilpa
systemer. I tillegg har både myndigheter og fagforeninger i flere land utarb
omfattende manualer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering.

Utformingen av den tekniske siden av systemene er viktig, men et teknisk
system er ikke noen garanti for en kjønnsnøytral arbeidsvurdering. Alle intern
nale erfaringer tyder på at hele prosessen har betydning for resultatet. Pro
omfatter mange trinn som beskrivelsen av arbeidet, inndeling i kvinne og ma
dominerte grupper, valg av personer og grupper for sammenligning, hvorda
bakemelding skjer underveis, hvem som er med i vurderingskomiteer osv.

Hele prosessen omfatter en rekke valg, og alle valg er igjen basert på et el
av skjønn. Prosessen kan lett oppfattes som komplisert fordi det ikke finnes
absolutte løsninger på hva som er riktig og galt. Når metoden i tillegg skal br
til å bryte med etablerte holdninger og skape endring, så må det stilles store k
gjennomføringen og hvordan verktøyet brukes. Et felles trekk ved retningslin
er derfor en absolutt forutsetning om at en ikke-diskriminerende arbeidsvurde
omfatter både den tekniske delen av systemet og prosessen for gjennomførin
er grunnen til at ingen offentlige myndigheter anbefaler eller garanterer
kvaliteten i ett konkret system for arbeidsvurdering.

9.2.5 Erfaringer med lønnsjusteringer
Arbeidsvurdering kan ikke jevne ut alle lønnsforskjeller mellom kvinner og me
ILO har foretatt en internasjonal undersøkelse (land fra Norden er ikke med) o
nærmere på hvilken betydning arbeidsvurdering har hatt for gjennomførin
likelønn. Rapporten viser at erfaringsmessig kan ca en tredjedel av det gjenno
tlige lønnsgapet mellom kvinner og menn, fjernes ved hjelp av arbeidsvurderin
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prinsippet om lik lønn for arbeid av lik verdi i samme virksomhet. Størstedele
den gjenværende forskjellen skyldes forskjell i kompetanse, anstrengelse, ans
arbeidsforhold i kvinne- og mannsdominerte stillinger. I tillegg kommer at ma
kvinner arbeider i samme yrker som menn, og at store deler av det gjennomsn
lønnsgapet i arbeidslivet som helhet, reflekterer forskjeller i lønn mellom virks
heter, bransjer, offentlig og privat sektor. Dette omfattes ikke av prinsippet om
lønn for arbeid av lik verdi (Morley, 1994).

ILO-rapporten viser at når likelønn håndheves gjennom klagebaserte lov
det bare få arbeidstakere som oppnår lønnsjusteringer. Handlingsb
likelønnslovgivning har et langt bredere nedslagsfelt, og erfaringsmessig vil s
del av arbeidsstyrken motta lønnsjusteringer, når det arbeides aktivt for å 
kjønnsbaserte lønnsforskjeller i en virksomhet.

En annen hovedtendens er at det er enklest å foreta justeringer i offentlig s
I Canada hvor lovfesting av arbeidsvurdering har gått lengst, er loven i praksis
gjennomført i offentlig sektor. Også i Ontario hvor den handlingsbas
likelønnsloven gjelder for hele arbeidslivet, har det vist seg langt vanskelige
sørge for en effektiv iverksetting av loven i privat sektor.

Alle klagebaserte likelønnslover dekker hele arbeidslivet. Men i følge rap
ten, har slike bestemmelser hatt liten betydning for kjønnsbaserte lønnsforskj
privat sektor. Det til tross for at potensialet for lønnsjusteringer ofte er større i p
enn i offentlig sektor, fordi det generelt er større kjønnsrelaterte forskjeller i p
enn i offentlig sektor. Problemet er at selv om lønnsgapet er større, så er mots
mot å lukke gapet også større.

ILO-rapporten har anslag over den lønnsmessige betydningen av at de
gjennomført arbeidsvurdering i en virksomhet, med sikte på å oppnå likelønn
lom kvinner og menn. I offentlig sektor viser det seg erfaringsmessig, at en
lykket arbeidsvurdering fører til at ca. 3-4 prosent av lønnsmassen går med til l
justeringer. Justeringene for den enkelte arbeidstaker vil i slike tilfeller dreie se
10 til 20 prosent lønnsøkning. I privat sektor viser det seg at justeringene i pr
blir færre og mindre, og utgjør ca. 1 prosent av lønnsmassen.

9.2.6 Arbeidsvurdering og tradisjoner for lønnsdannelse
Den internasjonale oversikten gir inntrykk av et omfattende apparat for håndh
og informasjon om kvinners rettigheter og forbud mot diskriminering. Norden
opprettet likestillingsombud, og de øvrige landene har ulike former for commis-
sions. Arbeidsoppgavene går i hovedtrekk ut på å håndheve loven, informere
støtte til arbeidslivet. Likelønnssaker blir vanligvis fremmet for en form 
arbeidsrett, tribunals. Selve likelønnsbestemmelsene er som nevnt, svært like
bygger på prinsippet om at kvinner og menn skal tilbys like vilkår i et ansette
forhold. Retten til lik lønn for arbeid av lik verdi dekker også arbeid som i det 
er forskjellig, men er begrenset til samme arbeidsgiver. Det eneste unnta
Norge, hvor likestillingsloven har definert arbeid av lik verdi til kun å omfa
arbeid som er tilnærmet likt.

Det går et skille mellom land som har tradisjoner for individuell, desentral
lønnsdannelse og land med tradisjoner for forhandlinger mellom organiserte p
Dette skillet har betydning for hvordan likelønnslovgivning og arbeidsvurde
fungerer i lønnsdannelsen.

Skillet gir seg utslag ved:
– rettmessige krav eller forhandligsrett
– handlingsbasert eller klagebasert lovgivning
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9.2.7 Rettmessige krav eller forhandlingsrett
Det viktigste skillet går mellom likelønn som et rettmessig krav og likelønn so
forhandlingskrav. Land med desentralisert lønnsdannelse, har også sterkere
joner for å lovfeste rettigheter og forbud mot diskriminering. Canada og USA e
land som har bidratt mest til å utvikle lovfesting av likelønn og begrepet arbe
lik verdi. Dersom en arbeidsvurdering påviser kjønnsbasert lønndiskriminering
det rettmessige krav om lønnsjusteringer for hele lønnsgrupper innen en virk
het.

Direkte kopling mellom lønnsjustering og resultatet av arbeidsvurdering
vist seg vanskelig i land med tradisjoner for kollektive lønnsforhandlinger. Or
isasjonene i arbeidslivet er lite villige til å la arbeidsvurderinger gå foran de tr
jonelle lønnsforhandlingene. En mer akseptert strategi er å bruke resultat
arbeidsvurderingen som grunnlag for lokale forhandlinger.

Land med tradisjoner for sentralisert, kollektiv lønnsdannelse har 
ringsmuligheter og virkemidler til å minske lønnsgapet. De ulike virkemidlene
være små lønnsforskjeller generelt og lavlønnsgarantier, (Norden) heving av la
lønn i kvinneyrkene, (Australia); eller fjerning av egne manns- og kvinnetari
slik det ble gjort i alle industrialiserte land på 60- og 70 tallet. Slike tiltak fører t
kvinners lønn i gjennomsnitt øker i forhold til menns lønn, uten å gå gjennom ko
liserte prosedyrer for arbeidsvurdering på virksomhetsnivå. Men internasjo
erfaringer viser at sentraliserte, kollektive lønnsforhandlinger også kan ign
krav om likelønn eller oppjustering av kvinners lønn. Da kvinnetariffene ble fje
på 60 og 70-tallet ga det statistisk utslag på det gjennomsnittlige lønnsgapet m
kvinner og menn, siden har det vært små endringer i lønnsgapet mellom kvinn
menn. (OECD, 1991)

Muligheten til å oppnå likelønn i systemer for kollektive forhandlinger
avhengig av definisjonen og forståelsen av prinsippet om likelønn. Hvis måle
øke lønnen i kvinnedominerte bransjer, så er det sannsynlig at sentrale fo
dlinger er den mest effektive fremgangsmåten. Men hvis målet er å fjerne ulik
for arbeid av lik verdi, innen samme virksomhet, så ser det ut til at arbeidsvurd
kan være vel så effektivt og målrettet.

9.2.8 Handlingsbasert eller klagebasert lovgivning
Handlingsbaserte lover pålegger arbeidsgiver å arbeide aktivt for likestilling
likelønn i den enkelte virksomhet. Lovene omfatter gjerne krav om at det skal
beides planer for gjennomføring av likestilling eller likelønn, med krav om løn
justeringer hvis det kan påvises diskriminering. Erfaringer fra handlingsba
tiltak for likelønn er få og begrenset til Canada og USA, hvor de stort sett er 
verk i offentlig sektor.

Canada har lovfestet handlingsbaserte likelønnstiltak, som skal sikre rettf
lønn for kvinner og menn basert på arbeidsvurdering i virksomheten. Det inne
at likelønnstiltak skal iverksettes uavhengig av klager om at noen grupper eller
vider blir lønnsdiskriminert. Finland og Sverige har nå lovfestet pålegg om a
utarbeides likestillingsplaner i både offentlig og privat sektor. Lovene gjelder li
tilling generelt, og er ikke utviklet med særlig tanke på likelønn. Lovene ble n
vedtatt og foreløpig er det sparsomt med erfaringer.

Klagebasert likelønnslovgivning er mest vanlig. En klagebasert likelønnslo
gjerne individbasert og forutsetter at den enkelte kan bevise at hun er løn
kriminert. Erfaringsmessig fører klagebaserte prosedyrer til mindre aktivitet. G
nen kan være at rettssaker tar lang tid, har store kostnader, bygger på komp
prosedyrer og at loven ofte har et uavklart forhold til arbeidsretten. Men det for



NOU 1997: 10
Kapittel 9 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 174

r vun-
vur-

e EU-
. Det
ne har
inert

stolen
 for-
r for

n har
ere av
erte

nns-
rige,
aker,
. Men
basert
 for
er for
ger en rekke eksempler, særlig fra England og Danmark, hvor enkeltsaker ha
net frem og hvor resultatet har fått betydning for store kvinnegrupper. Arbeids
dering har vært et sentralt element og bevismateriale i slike saker.

Likelønnsbestemmelsene i EU og medlemslandene er klagebaserte. Fler
land har brukt EF-domstolen til å ta opp større og prinsipielle likelønnssaker
gjelder land som Danmark, England, Tyskland og Belgia. Gjennom disse sake
rettspraksis styrket likelønnsprinsippet, og kvinner som har ment seg diskrim
og fremmet sak, har stort sett fått medhold. Sentrale prinsipper som EF-dom
har tatt stilling til, er blant annet at begrepet arbeid av lik verdi også omfatter
skjellig arbeid, arbeidsgivers bevisbyrde og at det må stilles krav til systeme
arbeidsvurdering for at de ikke skal virke kjønnsdiskriminerende. EF-domstole
med andre ord styrket den klagebaserte lovgivningen i medlemslandene. Fl
dommene har fått stor betydning i form av lønnsjusteringer for kvinnedomin
grupper på virksomhetsnivå.

I Norge og Norden, med våre tradisjoner for sentraliserte og kollektive lø
forhandlinger, har vi sparsomt med erfaringer med arbeidsvurderinger. I Sve
England og Danmark brukes arbeidsvurdering som bevismateriale i enkelts
men vi har ingen erfaringer med at metoden har styrt lønnsdannelsen direkte
lønnsdannelsen er i endring, og beveger seg mot mer desentralisert og individ
lønn, også i Norden. I kjølvannet av den utviklingen følger ulike systemer
arbeidsvurdering, noe som gjør metoden mer aktuell også i land med tradisjon
kollektive forhandlinger.



Del IV  
Utvalgets anbefalinger
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Forutsetninger for k jønnsnøytral arbeidsvurderin g
Målet om likelønn mellom kvinner og menn er nedfelt både i lov- og avtaleve
Arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene har inngått avtaler for å bedre
tillingen mellom kvinner og menn i arbeidslivet. Målet om likestilling er begrun
både ut fra allmenne rettferdighetsbetraktninger, og ut fra en erkjennelse o
likeverdig deltakelse av kvinner i arbeidslivet har stor betydning for samfunnsø
omisk vekst og moderne velfungerende bedrifter. Samtidig viser det seg at de
satt er betydelige lønnsforskjeller mellom kvinne- og mannsdominerte arbeid
ergrupper, og at en del av lønnsforskjellene er betinget av kjønn.

Utvalget har tatt berettigelsen av likelønn for gitt. Tema for utvalgets arbeid
vært å avklare hva som ligger bak lønnsforskjellene, og på den bakgrunn dis
hvordan arbeidsvurdering kan nyttes som virkemiddel for å oppnå likelønn. Va
metoder for arbeidsvurdering og hvordan metodene kan anvendes i 
arbeidsliv, har vært de sentrale tema for utvalget.

Bruk av arbeidsvurdering for å oppnå likelønn er ikke noe nytt. Utvalg
innstilling bygger derfor på erfaringer fra norske forhold i tillegg til de sentr
erfaringer og metoder som er utviklet internasjonalt på dette feltet. Erfaringer 
at arbeidsvurdering har potensial som virkemiddel for likelønn, men et velly
resultat er avhengig av en del sentrale forutsetninger. Virkemidler og tiltak
likelønn viser stor variasjon internasjonalt. Det er både forståelig og nødve
siden de enkelte land har ulike former og instrumenter for lønnsdannelse. Den
variasjonen i lovgivning og institusjonelle forhold i lønnsdannelsen, gjør at det
er mulig å peke ut den beste eller strategisk «riktige» fremgangsmåten for ive
ting av prinsippet om likelønn. Utvalget har lagt vekt på at forslagene skal v
samsvar med normer og tradisjoner i norsk arbeidsliv.

Utvalget har samlet seg om noen sentrale prinsipper og forutsetninger, so
bygger sine anbefalinger på. Det har vist seg nødvendig å vurdere ramme
gelsene for bruk av arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemiddel. I den f
indelse har spørsmålet om bruk av arbeidsvurdering i forhold til de kollektive lø
forhandlingene og avtaleverket, stått sentralt. Dersom arbeidsvurdering nytte
det etter utvalgets vurdering skje på basis av frivillighet og avtaler mellom pa
i arbeidslivet. I denne utredningen blir det ikke gitt noen detaljert oppskrift o
eller satt formelle krav til, hvordan arbeidsvurdering skal gjennomføres. Ved h
av noen sentrale prinsipper og retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurde
legges det opp til at partene i arbeidslivet gjennom avtaler fjerner diskriminer
elementer i lønnsdannelsen.

Dette kapittelet gir en vurdering både av ideelle og praktiske krav som ka
må stilles til arbeidsvurdering for at det skal bli et hensiktsmessig og effektivt v
middel for likelønn. Hvordan systemet blir tatt i bruk i lønnsdannelsen e
spørsmål som i første rekke må løses gjennom frie forhandlinger og avtaler
normative diskusjonen om teoretiske og ideelle forutsetninger for arbeidsvurde
kan derfor skilles fra diskusjonen om den praktiske anvendelsen av systeme
tas opp i "Behov for revisjon av Lov om likestilling mellom kjønnene" i kapittel 13.
De ideelle forutsetningene for en kjønnsnøytral vurdering kan komme i kon
med praktiske hensyn. For utvalget har det derfor vært en utfordring både å s
sentrale likelønnspolitiske hensyn blir ivaretatt, samtidig som det er tatt hens
hvordan lønnsdannelsen skjer i arbeidslivet i dag. Det vil si å finne balanse m
ideelle fordringer og pragmatiske, realistiske løsninger på et konfliktfylt spørs
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10.1 KJØNNSNØYTRALITET
Internasjonale erfaringer omfatter arbeid med å utvikle nye alternative system
arbeidsvurdering, som er særlig egnet til å gi en likeverdig vurdering av både 
ners og menns arbeid. Slike systemer har gjerne som målsetting «å oppvurde
historiske nedvurderingen av kvinnedominert arbeid.» Hensikten er å rea
likelønn gjennom å påvise hvor det er nødvendig å endre lønnsrelasjonene m
kvinne- og mannsdominert arbeid.

Arbeidsvurdering omfatter både tekniske og normative elementer. Det vil 
teknikken alltid vil være påvirket av holdninger og gjeldende normer. En tek
metode for arbeidsvurdering vil alltid medføre et element av skjønn, og er i seg
ikke noen garanti for kjønnsnøytralitet og objektiv måling av arbeidets verdi. D
derfor viktig og nødvendig å definere noen forutsetninger for kjønnsnøytral arb
vurdering.

Utgangspunktet for å gjennomføre arbeidsvurdering for likelønn er behove
å kartlegge om det eksisterer kjønnsbaserte lønnsforskjeller. En sentral foruts
er derfor at metoden skal bidra til å skape forandringer, både i forståelsen av 
dets innhold og verdi, og i lønnsrelasjoner. En prosess som består av sam
ligninger av forskjellig type arbeid på tvers av faggrenser og hvor nye sider
arbeidet blir dokumentert og lagt vekt på, vil stille store og nye krav til våre tilv
oppfatninger av hva som er rettferdig fordeling. Prosessen kan lett oppfattes s
kvinner får særfordeler. Det er derfor nødvendig å legge vekt på at denne pro
ikke skal føre til at kvinners arbeid skal gis ekstra uttelling eller at metoden
praktisere positiv diskriminering. Metoden skal dokumentere eventuelle kjø
baserte skjevheter gjennom å fange opp trekk ved kvinners og menns arbeid
likeverdig måte.

En indikasjon på om et system fungerer kjønnsnøytralt er om systeme
avdekke lønnsmessig forskjellsbehandling. For å oppnå et kjønnsnøytralt re
er det derfor nødvendig å være særlig oppmerksom på innholdet i og egen
ved kvinnedominert arbeid. Hvilken verdi som tillegges et arbeid er i stor 
påvirket av holdninger, og undersøkelser viser at både kvinner og menn har l
å nedvurdere kvinners arbeid. For å sikre et likeverdig og kjønnsnøytralt resul
arbeidsvurdering et verktøy som kan korrigere tidligere og gjeldende nedvurd
av kvinners arbeid.

Utvalget legger derfor til grunn at arbeidsvurdering kan brukes som et v
middel for endring og oppvurdering av kvinnedominert arbeid. Retningslinjene
arbeidsvurdering er utviklet med tanke på å fange opp egenskaper ved kvinn
mannsdominert arbeid på en likeverdig måte.

10.2 KJØNNSBASERTE LØNNSFORSKJELLER
Statistikk og analyser viser at det fortsatt eksisterer kjønnsbasert lønnsdiskrim
ing i arbeidslivet. Likelønn er en politisk målsetting, nedfelt i Lov om likestilli
mellom kjønnene og i avtaler mellom organisasjonene i arbeidslivet. Utgangsp
tet er med andre ord et faktisk lønnsgap mellom kvinner og menn, og en erkjen
av at det er nødvendig å sette inn tiltak med sikte på å skape endringer i lønn
jonene mellom kvinner og menn.

Likelønn dreier seg om å oppheve lønnsmessig kjønnsdiskriminering. Like
handler derfor ikke primært om generelle lavlønnsproblemer eller andre forme
urimelig lønnsfastsetting, ei heller om lønnsforskjeller mellom kvinner eller løn
forskjeller mellom menn.

Forutsetningen om urimelighet og diskriminering i lønnsdannelsen er vi
fordi hensikten med likelønn ikke er å gjennomføre lik lønn for alle. Det er legi
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og ikke i strid med likelønnsprinsippet at lønn påvirkes av andre faktorer, som
ennitet, prestasjoner og etterspørsel i markedet.

10.3 ARBEIDSVURDERING I ET KJØNNSDELT ARBEIDSMARKED
Det kjønnsdelte arbeidsmarkedet er en viktig begrunnelse for å ta i bruk arbeid
dering som metode for likelønn. I det norske arbeidsmarkedet arbeider de fl
stillinger eller yrkesgrupper som er dominert av det samme kjønn som dem
Undersøkelser viser at ulik lønn for likt arbeid, det vil si direkte diskriminerin
liten grad ligger bak lønnsgapet mellom kvinner og menn. Grunnen til at den di
diskrimineringen er relativt liten, er at den er åpenbar og strider mot oppfatni
av hva som er rimelig.

Arbeidsvurdering slik det er definert her tar i liten grad opp direkte individ
lønnsdiskriminering, det vil si ulik lønn for likt arbeid. Det sentrale problemet lig
i at det eksisterer en systematisk nedvurdering stillinger dominert av kvinner
likestillingspolitiske målet er å fremme likelønn i et kjønnsdelt arbeidsmark
Arbeidsvurdering som likelønnspolitisk verktøy bygger på en årsaksforbind
mellom et kjønnsdelt arbeidsmarked og lønnsforskjeller mellom kvinne- og ma
dominerte grupper. Som en følge av dette bygger metoden på at når lønn i g
dominert av kvinner er lavere enn lønn i stillinger dominert av menn, og arbeid
av samme verdi, så dreier det seg om lønnsdiskriminering.

Utvalget erkjenner at det eksisterer ulikelønn i Norge. Dette kommer til de
uttrykk som direkte diskriminering, dels som stillingsdiskriminering og dels 
verdsettingsdiskriminering. Utvalget har tatt utgangspunkt i at arbeidsvurde
kan være et verktøy for å rette opp verdsettingsdiskriminering.

Utvalget mener at arbeidsvurdering kan være et egnet virkemiddel fo
kartlegge og avdekke ulikelønn mellom kvinne- og mannsdominerte gruppe
danne grunnlaget for utvikling av tiltak for likelønn. Utvalget vil peke på at 
finnes flere virkemidler for å rette opp diskriminerende lønnsforskjeller mel
kvinne- og mannsdominerte grupper, som er avdekket gjennom arbeidsvurde

10.4 SAMMENLIGNING AV FORSKJELLIG ARBEID
For at arbeidsvurdering skal bli et effektivt virkemiddel for likelønn, er det nødv
dig å sammenligne forskjellige typer arbeid. Et felles trekk ved de internasjo
erfaringene er at lovgivning om likelønn definerer arbeid av lik verdi til å omf
sammenligninger på tvers av fag- og yrkesgrenser. Arbeid av lik verdi omfatte
enn likt arbeid, og betyr at to typer arbeid som i det ytre er forskjellig, kan ha
store krav til utdanning, ansvar og beslutninger. Grunnen til at det i internasj
konvensjoner og direktiver brukes begrepet arbeid av lik verdi og ikke likt arb
er at lønnsforskjellene i stor grad følger det kjønnsdelte arbeidsmarkedet.

Sammenligninger på tvers av faggrenser er et brudd med den tradisjonel
men for arbeidsvurdering i arbeidslivet. De tradisjonelle systemene ble utviklet
tanke på egne fag eller yrkesgrupper i en virksomhet eller en bransje, eksem
ved at verdien i stillingene funksjonær og produksjonsarbeider ble målt med
sine systemer for arbeidsvurdering. Sammenligninger på tvers av faggrenser e
et brudd med den tolkingen som inntil nylig er lagt til grunn for håndheving
likelønnsbestemmelsen i den norske likestillingsloven.

Samtidig som styrken ved arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemid
nettopp er at det skapes mulighet for sammenligning av forskjellig type arbe
har slike sammenligninger sine begrensninger. Sammenligning og rangering a
skjellig arbeid, stiller store krav til valg og definisjon av faktorer og hvordan d
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vektes i forhold til hverandre. Dette forsterkes av at metoden alltid vil innehold
element av skjønn. Jo større forskjellen er mellom det arbeidet som sammen
jo større krav må det stilles til systemet. Et system som kan brukes for alle y
alle deler av arbeidslivet, må ha god evne til abstraksjon, det vil si evne til å t
ut felles egenskaper i arbeid som i det ytre er helt forskjellig. I tillegg krever
praktiske arbeidet for likelønn at resultatet kan konkretiseres.

En generell metode eller system for arbeidsvurdering som virkemidde
likelønn er derfor mest relevant og kan kun begrunnes i behovet for å samme
kravene til ulike typer arbeid, også på tvers av faggrenser.

Utvalget bygger sine vurderinger på nasjonale og internasjonale forpliktel
nedfelt i Lov om likestilling mellom kjønnene, ILO-konvensjon nr 100, FNs «k
nekonvensjon», EU-direktivet om likelønn etc. Disse forpliktelsene innebær
diskriminering pga kjønn ikke er tillatt. Prinsippet om lik lønn for arbeid av lik ve
er retningsgivende.

10.5 VURDERING AV ARBEIDSTAKERGRUPPER
Et viktig premiss for at arbeidsvurdering skal bli et effektivt virkemiddel, er at 
kan være et godt grunnlag for å sammenligne kvinnedominerte arbeidstakergr
med mannsdominerte grupper, og at eventuelle lønnsjusteringer gjelder fo
gruppen, også menn i kvinnedominerte stillinger.

Arbeidsvurdering skal måle innhold og krav slik de defineres for en stilling e
en gruppe. Det er med andre ord ikke den enkeltes prestasjoner som skal må

Arbeidsvurderingen skal fange opp faktorene i en «ideal» stilling, samtidig
vurderingen skal være realistisk og gi en måling av reelle krav til stillingen.

Ved å vurdere definerte stillinger er det lettere å skille de ideelle kraven
individuelle prestasjoner. Dersom arbeidsvurdering nyttes til å vurdere en e
stilling, så blir det ofte vanskelig å skille den individuelle innsatsen fra stilling
innhold, som bør være utformet uavhengig av hvem som innehar stillingen. En
lig feilkilde er at individuelle egenskaper blir fanget opp i en måling av stilling
verdi. Vurderinger og målinger på gruppenivå øker sannsynligheten for objekti
og gir et bedre grunnlag til å foreta generaliseringer om innholdet i kvinnedom
arbeid sammenlignet med innholdet i mannsdominert arbeid.

Sammenligninger på gruppe- eller stillingsnivå er også forenlig med syst
for kollektivavtaler. Dersom arbeidsvurderingen løftes opp på gruppe og avtale
vil det føre til at metoden berører flere arbeidstakere og at det skapes større in
for arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemiddel.

I prinsippet kan alle grupper sammenlignes, men hvilke grupper det er men
fylt å sammenligne, vil alltid være gjenstand for vurdering. I Australia benytte
omfattende system for hele arbeidslivet. Der defineres «arketypen» for en st
eks sykepleier eller filetarbeider. En slik grunnstilling kan så relateres og sam
lignes med en annen arketype, eks politi eller bryggeriarbeider. Hver stilling
deretter deles inn og graderes etter innhold i og krav til, de ulike nivåene innen
ingskategoriene.

Avgrensning og definisjon av en gruppe er et annet springende punkt. Hvo
spredningen er i gruppen, kan få betydning for resultatet. Det er også viktig å
nere gruppene slik at kjønnsfordelingen kommer frem. Kvinnedominerte grupp
ofte bredt sammensatt, og er i større grad omfattet av sekkebetegnelser enn 
dominerte grupper. Det er sannsynlig at mange kvinnedominerte yrker vil «
på» å bli delt i mindre grupper, slik at spesifikke krav i arbeidet lettere kom
frem.
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Etter utvalgets oppfatning kan arbeidsvurdering anvendes både på enke
inger og grupper. Individuelle vurderinger kan imidlertid føre til analyse av pres
joner og

individuell innsats, men kan være nyttig ved håndheving av individu
likelønnssaker. Vurderinger av grupper øker objektiviteten i vurderingen, o
egnet til å påvirke og endre strukturelle forhold. Sammenlikning og vurderin
ulike grupper arbeidstakere vil også samsvare godt med det norske system
lønnsdannelse.

Utvalget mener at sammenligninger av arbeidets verdi kan skje både for g
per og for enkelt stillinger. Utvalget har likevel primært drøftet hvordan arbe
vurdering kan gjennomføres på gruppenivå og på tvers av fag- og yrkesgrens
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Systemer for arbeidsvurdering
Utvalget har i tråd med mandatet, ikke sett det som sin oppgave å utvikle et he
system for arbeidsvurdering. Utvalgets anbefalinger er basert på vurderin
tilgjengelige systemer og erfaringer med bruk av disse. Et viktig spørsmål er o
er mest hensiktsmessig at ett konkret system blir tatt i bruk i hele arbeidslivet
om det vil være bedre å utvikle et rammeverk i form av almenne retningslinjer
kan tilpasses lokale forhold på virksomhetsnivå.

11.1 ALLMENT ARBEIDSVURDERINGSSYSTEM
Systemene for arbeidsvurdering som er utviklet som virkemiddel for likeløn
bygget over samme lest, og i hovedsak på ILOs hovedfaktorer kompetanse, an
gelse, ansvar og arbeidsforhold. Systemene er konstruert for å sikre likeverdi
dering av kvinners og menns arbeid. Arbeidets verdi defineres gjennom vurd
av de krav som stilles til stillingen, og ikke verdien for arbeidsgiver eller enke
dividets prestasjoner.

Noen systemer er utformet slik at de kan brukes i hele arbeidslivet, med m
lokale tilpasninger. Eksempler på slike systemer er Svårighetsgradering utviklet av
svensk LO og Pay Equity fra New Zealand. Det siste systemet er presentert i e
vedlegg til utredningen. Det unike med disse systemene er at de både er u
med tanke på likelønn og anvendelighet i hele arbeidslivet. Fordelen med slik
temer ligger derfor i at de egner seg til å sammenligne kvinnedominert og m
dominert arbeid på tvers av faggrenser. Ulempene med systemene er at de l
virke statiske og lite fleksible. Dersom et system oppfattes som lite velegn
pålagt utenfra, er det også fare for at utbredelsen blir liten.

Det er også utviklet mer spesialtilpassete systemer. I Canada er det for e
pel utviklet systemer for kjønnsnøytral vurdering i offentlig sektor, i mindre b
rifter osv. Et annet skille går mellom detaljerte, tekniske systemer med poengs
og vekting, og enklere systemer som gir en mer generell ramme for vurderin
rangering.

11.2 RAMMEVERK FOR LOKALT TILPASSET ARBEIDSVURDERING.
Internasjonalt er det lagt ned mye arbeid i å utvikle felles, allmenne retnings
for mer rettferdig og ikke-diskriminerende arbeidsvurdering. Retningslinjene
brukes som rammeverk for virksomhetstilpasset gjennomføring av arbeidsvu
ing, som inkluderer både system og prosess. Fordelen med et rammeverk e
også kan brukes som rettesnor og korrigering av tradisjonelle systemer for ar
vurdering.

En begrensning med å utvikle og anbefale et rammeverk for likeverdig vu
ing av kvinners og menns arbeid, er at det kan bli vanskelig å foreta sam
ligninger ut over virksomhetsnivå. Lokal tilpasning av systemet kan føre til at re
tatene ikke blir direkte sammenlignbare. Et annet problem er at gjennom den 
tilpassingen, kan systemet og prosessen bli tilpasset den etablerte lønnsstru
det vil si at kjønnsnøytraliteten kan bli svekket.

Den største fordelen med et rammeverk er at sannsynligheten for at det b
i bruk, er større enn for et detaljert og ferdigutviklet system. Det skyldes i stor
at de som tar i bruk og tilpasser rammeverket også får et eiendomsforhold 
endelige systemet. Et annet forhold som taler for et rammeverk, er at erfarin
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viser at uansett valg av system, så har prosessen og hvordan systemet bruk
betydning for resultatet. Et rammeverk kan gi retningslinjer for både den tekn
utviklingen og prosessen. Det blir derfor viktig at systemet oppfattes som lett 
bruk, og at det kan bidra til en positiv prosess.

Internasjonalt er det utgitt en rekke manualer og håndbøker om arbeidsvu
ing og likelønn. Likestillingsombudet i Sverige har utgitt JämOs handbok om
arbetsvärdering. Fagbevegelsen i England – TUC – har utviklet en manual, Equal
Value Manual. Det samme har fagforeningen CUPE i Ontario, We're making it hap-
pen! Slike manualer inneholder gjerne oversikt over lover og avtaler på omr
vurdering av systemer, krav til innhold og bruk av systemer og fagforening
rolle. Manualene gir nyttig informasjon og fungerer som et hjelpemiddel, men 
rensningen ligger i at de ikke er forpliktende.

Et eksempel på et mer forpliktende og konkret rammeverk er likelønnslov
delstaten Ontario i Canada. Loven gir ikke pålegg om bruk av et spesifikt sy
men stiller detaljerte og formelle krav til hvordan systemet skal brukes og hvo
det bør utformes. Den kanadiske likelønnsloven stiller krav til både ramme
forutsetninger, selve gjennomføringen av arbeidsvurderingen og oppfølgin
resultatet.

Etter utvalgets mening har de to metodene for kjønnsnøytral arbeidsvurd
både fordeler og ulemper. Et ferdig utviklet og konkret system kan være enk
ta i bruk og det gir større garanti for kjønnsnøytralitet. Utvalget vil imidlertid le
avgjørende vekt på at systemer for arbeidsvurdering som blir tatt i bruk i den en
virksomhet alltid må tilpasses lokale variasjoner. Med det som et viktig utg
spunkt vil derfor utvalget ikke anbefale ett konkret og detaljert system for 
arbeidslivet. Utvalget har istedet valgt å utarbeide et rammeverk for arbeidsvu
ing som virkemiddel for likelønn, Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurder
ing, vedlegg 1. Rammeverket som er et tilbud til hele arbeidslivet, skal utvikle
tilpasses lokale behov i virksomheten før det tas i bruk som virkemiddel i lønns
settelsen. Det blir opp til partene/virksomheten å finne et system som de men
fredsstiller kravene i retningslinjene.

Utvalget anbefaler et rammeverk for kjønnsnøytral arbeidsvurdering frem
ett konkret system. Utvalget anbefaler at i alle fall de dimensjoner i arbeidet so
fire hovedfaktorene kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold rep
terer, legges til grunn for arbeidet med å utvikle lokalt tilpassede arbeidsvur
ingssystemer.

Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering presenteres som et tilbud til
partene i arbeidslivet, slik at bruk og gjennomføring må baseres på avtaler me
partene.

11.3 RETNINGSLINJER FOR KJØNNSNØYTRAL ARBEIDSVURDER-
ING

Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering bygger på følgende prinsipper:
– hensikten med arbeidsvurderingen må avklares på forhånd, og bygge på a

mellom sentrale parter i arbeidslivet og / eller lokale avtaler
– kjønnsnøytral arbeidsvurdering omfatter både den tekniske delen av et s

og prosessen for gjennomføring
– representanter for arbeidstakerne trekkes aktivt inn i prosessen
– alle grupper i virksomheten må vurderes ved hjelp av samme system
– faktorene må fange opp kvinne- og mannsdominert arbeid på likeverdig m
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– vektingen av faktorene må sikre kjønnsnøytral vurdering

Retningslinjene inneholder en rekke krav og betingelser og omfatter hele pros
for kjønnsnøytral vurdering av arbeidets verdi. Her inngår avgrensning av arb
giverbegrepet, definisjon av arbeidstakergrupper, kjønnsnøytral arbeidsvurd
og likelønn. Det stilles krav til kjønnsnøytralitet i selve systemet for arbeidsvur
ing og i arbeidet med å samle informasjon, samt i utviklingen av stillingsbes
elser. For å oppnå resultater er det viktig at partene inngår forpliktende han
planer om hvordan likelønn kan gjennomføres.

Organisasjonsgraden varierer mellom virksomheter og bransjer, og det er 
til å anta at arbeidsvurdering og tiltak for likelønn, kan være like aktuelt blant or
sierte som uorganiserte arbeidstakere. Dersom det gjennomføres arbeidsvurd
en virksomhet, er det en selvfølge at både uorganiserte som organiserte omfa
hele prosessen på en likeverdig måte. Arbeidsvurdering kan også gjennom
virksomheter uten organiserte arbeidstakere, ved at tilpasning og gjennom
skjer lokalt som i andre virksomheter. I slike tilfelle er det grunn til å anta at arb
må baseres på initiativ fra arbeidsgiver.

Retningslinjene for kjønnsnøytral arbeidsvurdering følger utredningen 
Vedlegg 1, og inneholder følgende punkter:
1. Klargjøring av begrepet arbeid av lik verdi
2. Definisjon av virksomhet
3. Avgrensning av grupper for sammenligning
4. Kjønnsnøytral arbeidsvurdering
5. Innsamling av stillingsbeskrivelser
6. System for kjønnsnøytral arbeidsvurdering
7. Bruk av de fire hovedfaktorene
8. Valg og definisjon av underfaktorer
9. Vekting av faktorene
10. Sammenligning av grupper
11. Gjennomføring av handlingsplaner for likelønn
12. Håndheving av Lov om likestilling mellom kjønnene.

Det er som nevnt utviklet flere arbeidsvurderingssystemer som har som mål å
kjønnsnøytral vurdering av arbeidets verdi. De fleste systemene er utarbeid
bruk i enkelte bransjer eller sektorer i arbeidslivet. Equity at Work utviklet av Janice
Burns og Martha Coleman, New Zealand er et allment system som kan bruke
deler av arbeidslivet. Systemet følger utredningen som Vedlegg II og er tatt
som et eksempel på system for kjønnsnøytral arbeidsvurdering.

Equity at work tilfredsstiller mange krav til kjønnsnøytral vurdering, i tillegg 
at systemet åpner for lokale justeringer og tilpasning. Det er som nevnt
avgjørende at systemet inngår i en prosess for likeverdig vurdering av arb
verdi, slik det fremgår i retningslinjene. En mekanisk gjennomgang av metode
den fremkommer i manualen (vedlegg II), er ingen garanti for kjønnsnøytral vu
ing og gjennomføring av likelønn i en virksomhet.

11.4 FELLES PRINSIPP FOR FORHANDLING OG LOVVERK
Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn kan tas i bruk både for å sikre
lovfestede rettigheter og for å hindre diskriminering i den del av lønnsdann
som skjer gjennom forhandlinger. Utvalget har derfor vurdert arbeidsvurdering
virkemiddel for likelønn, både i relasjon til lov om likestilling mellom kjønnene 
forhandlingssystemet.
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Selv om de prinsippene for arbeidsvurdering som legges til grunn må 
felles for lovanvendelsen og innen rammen av avtaler, er det likevel viktig å s
mellom arbeidsvurdering som virkemiddel for håndheving av likestillingsloven
utvikling av kjønnsnøytral arbeidsvurdering som del av lønnsdannelsen.

Utvalget mener at en effektiv strategi for norske forhold fortsatt må basere
kombinasjon mellom lovgivning som setter normer og rammer for likelønnsp
tikken, og et verktøy som partene i arbeidslivet finner formålstjenlig. Et ramme
for arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn, kan danne normen både
håndheving av likestillingsloven og for lokalt arbeid med kjønnsnøytral arbeids
dering.

11.5 VIRKEOMR ÅDE FOR ARBEIDSVURDERING
Retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurdering er basert på et generelt pri
om at alle typer stillinger kan sammenlignes. Retningslinjene kan med andr
brukes til å foreta sammenligninger på tvers av virksomhetsgrenser. Som fø
det kjønnsdelte arbeidsmarkedet finnes det virksomheter hvor kvinner 
kvinnedominerte stillinger ikke har noen mannsdominerte grupper for sammen
ing. I slike tilfelle vil det være behov for å kunne foreta sammenligninger på t
av virksomhetsgrenser. Resultatet av slike sammenligninger vil imidlertid 
være bindende for arbeidsgiver.

Ett punkt som er viktig i relasjon til forhandlingssystemet, er sammenlignin
på tvers av fagforeningsgrenser. Sammenligninger på tvers av tariffavtale
organisasjonsgrenser kan føre til konflikter og praktiske problemer, da fagfor
gene kun forhandler for sine medlemmer. Men intensjonene i loven og avtalev
gjelder for lønnsrelasjoner på tvers av fagforeningsgrenser innen samme virk
het. Lov om likestilling mellom kjønnene er klar på dette punktet, og de
forståelse har også støtte fra en dom i EF-retten (Enderby-saken). Lov om lik
ing mellom kjønnene begrenser sammenligninger til samme virksomhet, noe
innebærer at forbudet mot lønnsdiskriminering er begrenset til arbeid innen sa
virksomhet. På den annen side gjelder loven uavhengig av fagforeningsgren
områder for tariffavtaler, så lenge det er innen samme virksomhet.

Dette er et viktig prinsipp som har stor praktisk betydning, fordi ulike f
foreninger organiserer ulike typer arbeid, samtidig som organisasjonslinjene
følger det kjønnsdelte arbeidsmarkedet og skillelinjer mellom kvinne- og ma
dominert arbeid. Et eksempel kan være kontor versus produksjonsarbeid i s
virksomhet. I tillegg kommer det faktum at mange arbeidstakere ikke er organ
Sammenligninger på tvers av fagforeningsgrenser vil sikre at flere grupper kan
menlignes, og at flere kvinner vil nyte godt av tiltakene for gjennomføring
likelønn.

Utvalget legger til grunn at som virkemiddel for likelønn kan arbeidsvurde
i prinsippet dekke alle stillinger i arbeidslivet.

Utvalget finner det hensiktsmessig at begrepet «virksomhet» defineres og
renses lokalt, og at hovedavtalenes virksomhetsbegrep i de enkelte avtaleom
legges til grunn. Utvalget vil samtidig peke på at samme arbeidsvurderingssy
må brukes på tvers av avtaleområder og fagforeningsgrenser innen samme
somhet, og at ved rettslig prøving av eventuelt brudd på likelønnsprinsippe
likestillingsloven og eventuelle forskrifters definisjon av virksomhet, være den
dende.

Et mindretall i utvalget bestående av medlemmene Aamdal, Grønvold, 
snes, Magnussen og Ødelien viser i denne forbindelse til særmerknadene i "Behov
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-
for revisjon av Lov om likestilling mellom kjønnene" i kap. 13 side 135 om definis
jon av virksomhet.
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Gjennomføring av arbeidsvurdering og likelønn
Kjønnsnøytral arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn kan gjennomføre
flere måter. Hvordan arbeidsvurdering tas i bruk er avhengig av situasjone
problemet som skal løses. Det kan dreie seg om alt fra total gjennomgang av 
og arbeidssituasjonen i en virksomhet, til behandling av en enkelt klagesak.

I det følgende skisseres ulike fremgangsmåter for bruk av arbeidsvurdering
sikte på likelønn. Utgangspunktet er frivillige ordninger, basert på at parte
arbeidslivet inngår avtaler om kjønnsnøytral arbeidsvurdering og likelønn. De
den frivillige tilnærmingen ikke fører frem, eller det oppstår konflikter underv
kan håndhevingsapparatet tre inn.

Utvalget anerkjenner at lønnsdannelsen i Norge normalt skjer gjennom
forhandlinger mellom partene, basert på avtaler og innenfor rammen
arbeidslivslovgivningen.

Et første skritt kan være at de sentrale partene inngår intensjonsavtale
kjønnsnøytral arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn. På det grunnlag 
beides lokale tilpasningsavtaler.

Bruk av resultatene fra arbeidsvurdering til å rette opp diskriminerende lø
forskjeller, forutsetter at partene lokalt utarbeider lokale handlingsplaner for lø
justeringer i tråd med likelønnsprinsippet.

Dersom det ikke inngås lokale planer for likelønn eller partene ikke er orga
ert, har arbeidsgiver likevel selvstendig plikt til å rette opp urettmessige forh
Håndhevingsapparatet koples inn som følge av klagesaker, enten for brudd på
tillingsloven eller forpliktelser i avtaleverket. Håndhevingsapparatet bestå
Likestillingsombudet og Klagenemnda for likestilling eller Arbeidsretten, h
begge instanser er forpliktet av Lov om likestilling mellom kjønnene.

12.1 AVTALER MELLOM PARTENE
Bruk av arbeidsvurdering må bygge på avtale mellom organisasjone
arbeidslivet. Det vil si at sentrale parter inngår avtaler om prinsipper for kjønns
tral arbeidsvurdering. Lokale tilpasningsavtaler gir nærmere retningslinjer for h
dan arbeidsvurderingen skal gjennomføres i virksomheten. En slik avtale må
forpliktende. Dersom resultatet av arbeidsvurderingen tilsier at lønnsstrukture
strid med avtaleverkets eller likestillingslovens bestemmelser om likelønn, s
det få konsekvenser. En avtale må antyde løsninger for hvordan likelønn ska
nomføres.

Lokale avtaler må omfatte arbeidsvurdering av alle stillinger eller grupp
virksomheten, og det er selvsagt ikke noen forutsetning at det foreligger klag
de ansatte. Utgangspunktet bør være et generelt behov for systematisk gje
gang av lønnsfastsettelsen på en arbeidsplass, for eventuelt å avdekke diskr
ende elementer.

På grunnlag av avtale mellom organiserte parter, gjennomføres arbeid
deringen for alle grupper ansatte i virksomheten. Det vil si at arbeidsvurderi
gjennomføres på tvers av organisasjonsgrenser i virksomheten og omfatter o
serte som uorganiserte arbeidstakere.

Utvalgets flertall medlemmene Nybøen, Reese, Dåvøy, Sørensen, Ryel, 
Høgsnes, Berg, Kallevig og Magnussen anbefaler at de sentrale parter i offe
og privat sektor inngår en prinsippavtale om bruk av arbeidsvurdering som v
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middel for likelønn, herunder at det skal brukes kjønnsnøytrale systemer. Pr
pavtalen bør bygge på rammeverket som blir foreslått i utredningen.

Utvalgets medlemmer Aamdal, Grønvold og Ødelien finner det ikke hens
messig at partene i staten inngår en prinsippavtale om bruk av arbeidsvurd
som virkemiddel for likelønn. Det er de lokale parter som må inngå slike avtale
som må gjennomføre arbeidsvurdering for å løse eventuelle likelønnsproblem

Det er enighet i utvalget om at arbeidsvurdering gjennomføres innen
enkelte virksomhet og tilpasses den lokale arbeids- og stillingsstruktur. Gjen
føringen forutsetter enighet mellom lokale parter i hver virksomhet, og baser
lokale tilpasningsavtaler.

12.2 HANDLINGSPLANER FOR LIKELØNN
Det er arbeidsgivers ansvar å sørge for at lønnsfastsettingen i virksomhete
virker lønnsdiskriminerende. Denne forpliktelsen innebærer at dersom det avd
lønnsdiskriminering, eller kjønnsbaserte lønnsforskjeller i en virksomhet, så m
få praktiske konsekvenser. Arbeidsgiver er forpliktet til å endre lønnsforhold
slik at lovstridige lønnsforskjeller mellom kvinner og menn blir avskaffet.

Dersom arbeidsvurdering avdekker brudd på prinsippet om lik lønn for ar
av lik verdi, må partene bli enige om hvordan likelønn skal gjennomføres i virks
heten. Det kan gjøres ved at det utarbeides en forpliktende handlingspla
likelønn. Hensikten med planen er å vise behovet for lønnsjusteringer og set
srammer for gjennomføringen av likelønn.

Utvalget går inn for at likelønn fortrinnsvis iverksettes gjennom forhandlin
og avtaler mellom partene. Det anbefales at partene utarbeider handlingspla
hvordan eventuelle kjønnsbaserte lønnsforskjeller skal rettes opp, bl a på gru
av gjennomført arbeidsvurdering. Utvalget vil påpeke at hvis det blir avde
kjønnsmessige lønnsforskjeller så er arbeidsgiver forpliktet til å rette opp diss

12.3 BEHANDLING OG HÅNDHEVING AV KLAGER ETTER LIKES-
TILLINGSLOVEN

Dersom en ansatt eller en stillingsgruppe mener de er lønnsdiskriminert, og de
er mulig å oppnå avtale om arbeidsvurdering eller handlingsplan for likeløn
arbeidsplassen, kan de klage til Likestillingsombudet. Likestillingsombudet vil 
dere klagen, og eventuelt også legge saken frem for avgjørelse i Klagenemn
likestilling. Dersom tvisten gjelder innholdet i en tariffavtale kan de fremme sa
for egen fagforening for å få prøvet saken i Arbeidsretten.

Likestillingsombudets rolle vil avhenge av hva som er temaet i den en
saken, det vil si hva som er utgangspunktet for klagen. Dersom partene ikke 
å komme frem til enighet om en avtale om arbeidsvurdering i virksomheten
ombudet trekkes inn som rådgivende og meglende instans. Likestillingsom
kan gi informasjon om hvilke forpliktelser partene har, og gi muntlig og skriftlig 
og eksempler på hvordan en avtale kan og bør utformes. Dersom det oppstå
likter underveis i arbeidsvurderingsprosessen kan også en av partene henven
til ombudet for assistanse.

Utvalget mener at det må ytes veiledning overfor arbeidslivet for å 
forståelsen og kunnskapen om bruk av kjønnsnøytral arbeidsvurdering. Utv
anbefaler at Likestillingsombudets informasjons- og rådgivningsfunksjon ove
arbeidslivet blir styrket.

Utvalget ser det som en fordel om arbeidslivets organisasjoner etablerer
rutiner og apparat for rådgivning og veiledning om likelønn. Partene kan bidra
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Om klager – som vanligvis er kvinne – påstår at hun utfører arbeid av lik v
som en mannlig arbeidstaker, men til lavere lønn, har arbeidsgiver plikt til å l
frem grunnlaget for lønnsfastsettingen, det vil si at arbeidsgiver må kunne vi
hvilken basis stillingene er vurdert og lønnen er fastsatt. Likestillingsombude
i henhold til loven kreve alt av opplysninger fra arbeidsgiver. Ombudet foreta
vurdering av arbeidets verdi basert på de samme fire hovedfaktorene, samt 
en skjønnsmessig totalvurdering. Kommer ombudet til at arbeidet er av lik verd
det deretter avgjøres om lønnsulikhetene skyldes andre faktorer enn kjønn,
ansiennitet eller markedsverdi.

Prinsippet om arbeidsgivers bevisbyrde ble lovfestet i Lov om likestilling m
lom kjønnene gjennom revisjon i 1995. Det innebærer at dersom det er gjen
snittlige lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i en virksomhet, er det arbe
giver som må vise hva som er årsakene til dette lønnsgapet. Arbeidsgiver må
bevise at det ikke skyldes diskriminering, men legitime forhold som f eks ulike 
til kompetanse i det arbeidet som kvinner og menn utfører. En måte å dokum
grunnlaget for lønnsfastsettingen er å foreta en arbeidsvurdering. Ved hje
arbeidsvurdering kan arbeidsgiver vise hva som er innholdet i kvinners og m
arbeid, og på den måten avklare om det dreier seg om lønnsdiskriminering ell
det er legitime årsaker til lønnsforskjeller. I dette arbeidet er det avgjøren
arbeidsvurderingen gjennomføres på en kjønnsnøytral måte.

Dersom Likestillingsombudet og Klagenemnda for likestilling skal vurdere 
det foreligger brudd på likelønnsbestemmelsen, så må vurderingen base
måling av arbeidets verdi og sammenligninger av lønn. Utvalget vil likevel ikk
inn for at arbeidsvurdering skal være eneste metode som kan måle arbeidets
en likelønnssak. I en dom i EF-retten ble prinsippet om at arbeidsvurdering k
en av flere mulige metoder for måling av arbeidets verdi, stadfestet (se kap 6
Den viktigste begrunnelsen for et slikt standpunkt, er at arbeidsvurdering ikke
oppfattes som tvangstrøye og at det skal være mulig å fremme krav om likeløn
at det blir gjennomført en arbeidsvurdering.
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Behov for revisjon av Lov om likestilling mellom kjønnene
Utvalget har drøftet revisjon av Lov om likestilling mellom kjønnene, med tank
styrking av likelønnsprinsippet og arbeidsvurdering som et effektivt virkemid
for likelønn. Flere av punktene som tas opp er diskutert tidligere i denne utre
gen og i St.meld nr. 70 (1991-92) om Likestillingspolitikk for 1990-åra. Utval
har ikke foretatt noen utfyllende juridisk gjennomgang av de ulike punktene
anbefaler heller ikke noen tekstmessige forslag til revisjon av likestillingsloven

– arbeid av lik verdi defineres til å gjelde på tvers av faggrenser

Forarbeidene til Lov om likestilling mellom kjønnene gir en snever definisjon
begrepet arbeid av lik verdi, men lovens ordlyd gir ingen indikasjon på en slik
rensning. ILOs likelønnskonvensjon og EUs likelønnsdirektiv åpner for samm
ligninger av helt forskjellig type arbeid, noe som også er bekreftet i rettspra
Norge har forpliktet seg til begge disse bestemmelsene gjennom avtaler og 
tillingsombudet tolker og praktiserer loven i tråd med våre internasjonale for
telser.

Sammenligninger av arbeid på tvers av faggrenser vil i praksis innebære
menligning av arbeid på tvers av fagforenings- og tariffavtalegrenser. Lovens f
beider setter ingen begrensninger på dette punkt, og Arbeidsretten har allered
dette i «bioingeniørsaken». Uten en slik adgang ville det neppe hatt noen pr
betydning med sammenligninger på tvers av faggrenser. En slik begrensni
dessuten være i strid med den forståelsen av likelønnsdirektivet som er lagt til 
ved EF-domstolen, bl a i Enderbysaken (C-127/92), jf "Likelønnsbestemmelser –
EU og EØS" i kap 5.2.

For å sikre effektiv håndheving av likelønnsprinsippet vil det være en ford
synliggjøre i lovteksten at begrepet arbeid av lik verdi fortolkes slik at det kan 
tas sammenligninger av helt forskjellig arbeid og på tvers av faggrenser. En
endring ble også foreslått i St.meld. nr. 70 (1991-92) om likestillingspolitikk i 19
åra.

Utvalget legger til grunn at internasjonale forpliktelser tilsier at Lov om like
tilling mellom kjønnene praktiseres slik at det er mulig å sammenligne arbei
tvers av fag- og yrkesgrenser og på tvers av fagforeningsgrenser. Dette vi
medføre behov for revisjon av lovteksten, men av pedagogiske grunner kan
være hensiktsmessig.

Loven gir lite veiledning om hvordan sammenligningen skal foregå, og 
ikke noe om hvilke kriterier eller retningslinjer som skal ligge til grunn for samm
ligningen. I forarbeidene nevnes faktorene arbeidsforhold, nødvendig utdan
ferdigheter, erfaring og ansvar forbundet med arbeidet, som eksempel på fa
som kan være påkrevd å vurdere. Men det blir ikke gitt noen veiledning om h
faktorer som bør trekkes inn eller hvordan de ulike faktorene bør vektlegges.

Gjennom EF-domstolens praksis er det etablert enkelte retningslinjer for h
dan arbeidsvurdering skal skje og hvilke faktorer det skal legges vekt på. Fakt
er de etablerte faktorene kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsforhol
effort, responsibility, job conditions). Retningslinjene går i korthet ut på at arbe
vurderingen bør skje på tvers av faggrenser og på grunnlag av helhetsvurd
Alle faktorene må være relevant for arbeidet og alle faktorer som har betydnin
arbeidet må inngå i vurderingen.
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Utvalget ser at det kan være behov for presisering for hvordan sammenli
gen skal foregå. Selv om ikke lovteksten trenger å forandres, er det behov for k
retningslinjer om hvilke kriterier som bør danne grunnlaget for vurderingen. En
sisering skal sikre kjønnsnøytralitet, og hindre at faktorer som tilgodeser de
kjønn blir fremherskende.

En opplisting av hovedfaktorene i likelønnsbestemmelsen vil også være o
sende for publikum, og være et bidrag til å hindre rettsvilfarelse. Utvalget mener
derfor at det kan være hensiktsmessig å presisere i lovens likelønnsbestem
hvilke hovedfaktorer som legges til grunn for å bestemme om arbeidet har lik v
– retten til gruppesøksmål bør utredes

Rett til gruppesøksmål vil si at en sak om lønnsdiskriminering kan legges fre
prøves for domstolen eller Klagenemnda for likestilling, på vegne av en gr
arbeidstakere, og resultatet vil få rettsvirkning for hele gruppen. Lov om likesti
mellom kjønnene er individbasert. Det vil si at det vanligvis bare er enkeltindiv
som kan fremme krav om likelønn, og avgjørelsen har da gyldighet bare fo
navngitte personen. Men i praksis vil en slik avgjørelse lett få betydning for 
arbeidstakere i samme situasjon. Arbeidsgiver kan bli stilt overfor valget o
bruke tid og krefter på en rekke enkeltsaker i retten hvor han må regne med å
eller å heve lønnen for alle ansatte med tilsvarende arbeid.

Prinsippet om sammenligninger på gruppenivå er viktig, fordi lønnsdiskrim
eringen i dag som oftest gir seg uttrykk ved at kvinnedominerte stillinger er la
lønnet enn mannsdominerte stillinger, selv om de utfører arbeid av lik verdi
gjelder også for menn som er i kvinnedominerte stillinger.

Rett til gruppesøksmål reiser mange prinsipielle og juridiske spørsmål, som
utredes nærmere. Selv om muligheten for gruppesøksmål ikke blir lovfestet
ombudet men ikke klagenemnda, foreta sammenligninger av lønn for kvinn
mannsdominerte grupper, og gi vurderinger om eventuelle brudd på like
ingslovens § 5.

– begrensningen til samme virksomhet opprettholdes

Forbudet mot lønnsdiskriminering er i dag avgrenset til å gjelde for samme 
somhet. Det innebærer at når arbeidsvurdering tas i bruk som virkemiddel for 
heving av loven, så er sammenligninger begrenset til samme virksomhet.

Begrepet virksomhet er ikke nærmere definert i loven. I forarbeidene til lo
heter det at arbeidsgiver i privat næringsliv vil være den som arbeidstaker
ansatt hos. Det kan være en fysisk person, et ansvarlig selskap eller et aksjes
Arbeidsgiverbegrepet er med andre ord formelt og vil vanligvis falle sammen
hvem som i juridisk forstand betaler lønnen.

Når det gjelder offentlig sektor som arbeidsgiver har til nå utgangspunktet
at «såvel staten som en kommune bør anses som en arbeidsgiver». Virksomheter
som er skilt ut som egne rettssubjekter er egen arbeidsgiver. Det går derfor e
mellom forvaltningsorganer, både i staten og kommunene, og stateide og ko
naleide selskaper. (Ot.prp. nr. 33 (1974-75)

Men det sies også i forarbeidene at dette kanskje vil kunne føre for langt i 
sis. Det ble derfor vist til at Man kunne gå inn for at den enkelte etat, f eks postv
ket, skulle reknes som en arbeidsgiver og at f eks NSB skulle reknes som en
arbeidsgiver. Denne siste forståelsen av virksomhetsbegrepet svarer til Hoveda
ens definisjon av virksomhet, jf Hovedavtalen i staten § 40.

I likestillingslovens § 5 ble det vedtatt en forskriftshjemmel som gir Kong
myndighet til å gi nærmere regler for hva som skal regnes som samme virkso
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i stat og kommune. Forskriftshjemmelen er ikke brukt, da anvendelsen av virk
hetsbegrepet til nå ikke har vist seg problematisk i praksis.

Medlemmene Aamdal, Grønvold, Høgsnes, Magnussen og Ødelien er a
oppfatning at en ved håndheving av likestillingsloven ikke kan legge til grun
forståelse av staten som en arbeidsgiver. Den definisjon som vanligvis legg
grunn i staten, også utenfor Hovedavtalens virkeområde, er Hovedavtalens de
jon, § 40 annet ledd: «Med virksomhet menes hver statsetat/ institusjon. Etter
vil f eks et departement, etater som Postverket og hvert enkelt universitet
betrakte som en virksomhet».

Disse medlemmene mener derfor at virksomhetsbegrepet for staten må
deres nærmere og eventuelt avgrenses i en forskrift til likestillingsloven.

I kommunal sektor er samme virksomhet presisert gjennom Klagenem
avgjørelser. Det er slått fast at den enkelte kommune må anses som en virks
i forhold til likestillingslovens § 5, så lenge annet ikke er fastsatt i forskrifter. 
innebærer at det er adgang til å foreta sammenligninger på tvers av etater in
kommune, som eksempelvis sykehjem og teknisk etat.

Det er et problem at sammenligninger begrenses til samme virksomhet,
kvinne- og mannsdominerte stillinger ofte er representert i forskjellige virks
heter. Det gjelder særlig i privat sektor. I offentlig sektor har ikke virksomhet
grepet i likestillingslovens §5 så stor betydning for mulighetene til å sammen
kvinne- og mannsdominerte stillinger, så lenge staten og de enkelte komm
anses som samme virksomhet.

Virksomhetsbegrepet i likestillingslovens § 5 er i dag i samsvar med den to
av begrepet som legges til grunn for ILO-konvensjonen nr. 100 og likelønnsd
tivet i EU. Også der er bestemmelsen om lik lønn for arbeid av lik verdi, begre
til samme arbeidsgiver. Dersom likelønnsprinsippet utvides til å gjelde på tve
virksomheter, vil det stort sett bare få betydning for privat sektor. En slik revi
vil utvilsomt medføre praktiske problemer med håndheving av loven, og også
i strid med sentrale prinsipper i avtalesystemet. Utvalget ser det som hensiktsm
at samme begrepsbruk nyttes i den norske lovgivningen som i de internas
avtalene, og vil derfor anbefale at lovens, og eventuell forskrifts begrensnin
samme virksomhet, opprettholdes.

– Klagenemnda for likestilling bør få uttalerett

Gjelder tvisten en tariffavtale må tvisten behandles av Arbeidsretten. Utv
mener det er grunn til å vurdere om Klagenemnda sin stilling på dette områd
styrkes. Det er et spørsmål som er tatt opp tidligere, blant annet i St. meld. om
tillingspolitikk i 1990-åra. Der ble det lagt frem tre ulike modeller for endring
Lov om likestilling mellom kjønnene. (se "Lov om likestillings mellom kjønnene" i
kap. 4.2.3)

Likestillingsloven hjemler adgang for Likestillingsombudet til å granske en 
iffavtale og avgi uttalelse om tariffavtalen bryter med likestillingslovens best
melser eller ikke. En slik uttalelse fra ombudets side er ikke bindende, men
selvsagt brukes i Arbeidsretten om partene velger å bringe saken inn dit. I m
ning til ombudet kan imidlertid ikke klagenemnda uttale seg om tariffavtalers 
dighet i forhold til likestillingsloven. Dersom Klagenemnda for likestilling får til
varende kompetanse, vil det styrke håndhevingsapparatets rolle. Det er imid
viktig å være klar over at i praksis vil en slik utvidelse av klagenemndas kompe
være en marginal endring, i det den ikke binder eller på annen måte forp
partene. Det vil fremdeles alene være partene som kan bringe tvistemål in
Arbeidsretten. Arbeidsretten vil med andre ord beholde sin enekompetanse til 
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dere tariffavtalers gyldighet, men klagenemndas uttalelse vil kunne bli tillagt be
ning i Arbeidsrettens vurderinger.

Utvalget vil støtte forslaget om at Klagenemnda for likestilling får uttale
med hensyn til tariffavtalers forhold til likestillingsloven.

Likestillingsombudet kan gi uttalelse om tariffavtaler og arbeidsvurderings
temer med tanke på kjønnsdiskriminering og eventuelle brudd på loven. Utv
anbefaler at Klagenemnda for likestilling sin kompetanse styrkes, slik at 
klagenemnda får uttalerett i slike spørsmål.

– retten til lønnsjusteringer og erstatning bør presiseres i lovteksten

Dersom domstolen eller klagenemnda finner at en avlønning er i strid med like
ingsloven, så forutsettes det at det blir foretatt lønnsjusteringer. Justeringe
gjennomføres ved at arbeidsgiver oppjusterer lønn til arbeidstaker som er lønn
sig diskriminert. Det går frem av forarbeidene til likestillingsloven, Ot.prp. nr.
(1974-75):

Betaler arbeidsgiver kvinner og menn forskjellig lønn for arbeid av lik verdi,
et forbud mot fortsatt diskriminering være ensbetydende med at arbeidsgivere
betale det ene kjønn som er underbetalt, mer for arbeidet.

At likelønn gjennomføres ved hjelp av oppjusteringer er også slått fast i
EF-retten, jf Kowalska-saken og Nimz-saken.

En slik justering trenger ikke innebære helt lik lønn for arbeid av lik verdi
også andre forhold kan ha betydning for lønnsfastsettelsen. Det gjelder forhol
f eks ansiennitet, prestasjoner og markedsverdi.

Spørsmålet om oppjustering av lønn og retten til etterbetaling bør presis
lovteksten, er under vurdering. I henhold til vanlige erstatningsrettslige regle
arbeidsgiver ilegges erstatningsansvar ved forsettlig eller uaktsom overtrede
likestillingslovens bestemmelser. Men det er reist få saker, og regelverket pr
eres slik at det er lite realistisk at arbeidstaker vil få tilkjent lønnstap fra tidspu
før avgjørelsen er tatt i klagenemnda eller domstolen.
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Fordeling av makt og ansvar
Gjennomføringen av arbeidsvurdering og likelønn mellom kvinner og menn sli
er skissert her, vil stille forskjellige krav til organisasjonene i arbeidslivet og m
dighetene. Lov om likestilling mellom kjønnene slår fast at det er diskrimineri
betale kvinner og menn forskjellig lønn i samme virksomhet, når de utfører a
av lik verdi. Loven setter rammer og gir partene både forpliktelser og mulighe
gjennomføre likelønnsprinsippet innen det etablerte forhandlingssystemet. D
kun når dette ikke skjer at loven og håndhevingsapparatet får betydning.

Tiltak for likelønn må reflektere forhold i norsk arbeidsliv, hvor kollektiv
forhandlinger spiller en sentral rolle. Likestilling har sterk forankring i Norge, 
som er et godt utgangspunkt for et systematisk arbeid for likelønn. Det er en al
akseptert norm at kvinner og menn skal behandles likt og at det ikke bør foreko
kjønnsbaserte lønnsforskjeller. Utfordringen ligger med andre ord i den prak
gjennomføringen av prinsippet om likelønn, slik det allerede er forankret i lo
avtaleverk.

14.1 LIKESTILLINGSOMBUDETS ROLLE OG ANSVAR
Myndighetene har ansvar for å bidra til en lønnsdannelse som er i samsva
intensjonene i Lov om likestilling mellom kjønnene, og myndighetenes bør i fø
rekke påta seg rollen som pådriver i likelønnsarbeidet.

Likestillingsombudet håndhever likestillingsloven. Etter utvalgets vurder
bør ombudet også styrke sin rolle som aktiv pådriver for gjennomføring av arb
vurdering og likelønnstiltak på frivillig basis i arbeidslivet. Et konstruktivt arb
for likelønn kan ikke baseres på kontroll og styring av lønnsdannelsen, og utv
vil derfor legge vekt på behovet for å utvikle Likestillingsombudets kompetans
rolle som rådgiver på feltet likelønn og arbeidsvurdering.

Siden likestillingsloven legger plikter på arbeidslivet må både arbeidstake
arbeidsgiver (partene) få muligheten til å forstå hva som ligger i likelønnsprinsi
kjønnsnøytral arbeidsvurdering og likestillingsloven. Arbeidsgiver er ansvarlig
at lønnsfastsettingen i virksomheten ikke virker diskriminerende, og er i sam
med loven. For å kunne gjennomføre kjønnsnøytral arbeidsvurdering
likelønnsprinsippet, er det en forutsetning at både arbeidsgiver og arbeidsta
ganisasjonene har tilstrekkelig kunnskap.

En rekke tiltak og aktiviteter kan utvikles og iverksettes gjennom kontakt m
lom virksomheter og Likestillingsombudet. I utgangspunktet bør myndighete
bidrag begrenses til rådgivning, opplæring og informasjon, og Likestillingsomb
kan bidra med lett tilgang til kompetanse til virksomheter som ønsker å arbeid
likelønn. Likestillingsombudet kan ta initiativ og drive oppsøkende virksom
Ombudet kan f eks velge ut bransjer, fylker eller større virksomheter, hvor he
ten er å informere om likestillingsloven, hvilke forpliktelser arbeidsgiver har e
loven, og gi råd om hvordan kjønnsnøytral arbeidsvurdering og avtaler om like
kan gjennomføres. Det sentrale er at organisasjonene i arbeidslivet selv blir 
stand til å innføre en lønnspolitikk som ikke virker diskriminerende.
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14.2 ARBEIDSLIVETS ORGANISASJONER OG DERES ROLLE OG 
ANSVAR

Tiltak for likelønn og konsekvensene for lønnsforhandlingene, kan oppfattes
en trussel mot den frie forhandlingsretten. Men de sentrale partene i arbeidsliv
gjennom avtaler forpliktet seg til å arbeide for likelønn mellom kvinner og men
eliminere kjønnsbasert lønnsdiskriminering i lønnsdannelsen. Kjønnsnø
arbeidsvurdering bør sees som en konkret og praktisk fremgangsmåte for å 
lønnsdiskriminering, og gjennomføring av gjeldende avtaler.

Utvalget vil legge stor vekt på at myndighetene har satt likelønn mellom k
ner og menn som et viktig mål for lønnsdannelsen i Norge. For å oppnå dette
skal organisasjonene trekkes aktivt inn i gjennomføringen. Gjennom lovgivnin
retningslinjer er rammene gitt. Innen disse rammebetingelsene bør myndigh
sette sin lit til at organisasjonene gjennomfører likelønn. Denne utredningen d
terer innholdet i virkemidlene og rammene for gjennomføringen.

Etter utvalgets mening gir fremgangsmåten for kjønnsnøytral arbeidsvurd
som er skissert i denne utredningen, en balansert tilnærming sett under ett. Bå
politiske kravet om likelønn og den frie forhandlingsretten er ivaretatt. Det blir
føringer der arbeidsvurdering blir tatt i bruk, blant annet med grunnlag i likes
ingsloven, men partene gis mange friheter til å finne virkemidler og metoder 
nå målet.

Ved innføring av arbeidsvurdering som likelønnspolitisk virkemiddel må 
tas hensyn til at den viktigste arenaen for lønnsdannelse er gjennom forhand
og avtaler mellom arbeidslivets organisasjoner. Det er nødvendig å ta hens
samspillet mellom det politiske målet om likelønn mellom kvinner og menn og
forhandlinger mellom partene. Arbeidslivets organisasjoner og forhandlingss
met må derfor spille en avgjørende rolle i arbeidet for å hindre diskrimineri
lønnsdannelsen, både lokalt og sentralt.

Avtaler om kjønnsnøytral arbeidsvurdering er et praktisk og konkret verktø
gjennomføring av likelønn i arbeidslivet. For å sikre likeverdig vurdering 
kvinne- og mannsdominert arbeid, bør retningslinjene for kjønnsnøytral arbeid
dering legges til grunn, der det er enighet om dette mellom partene.

14.3 FORSØK MED ARBEIDSVURDERINGSOM VIRKEMIDDEL FOR 
LIKELØNN

Etter utvalgets vurdering bør kjønnsnøytral arbeidsvurdering utprøves i form
forsøksvirksomhet jf mandatet. Det er viktig at forsøksvirksomheten skjer par
med at partene i arbeidslivet tar ansvaret for å gjennomføre kjønnsnøytral lønn
setting gjennom avtaler. Myndighetene bør ta initiativ til forsøksvirksomh
samarbeid med arbeidslivets organisasjoner. Grunnlaget for forsøksvirksom
må være de prinsippene som er skissert i denne utredningen. Hensikten er å
ut arbeidsvurderingssystemer som virkemiddel for likelønn og retningslinjene
kjønnsnøytral arbeidsvurdering, med tanke på forbedringer. Det er også vik
forsøkene bidrar til evaluering av inngåtte avtaler for gjennomføring av kjønns
tral arbeidsvurdering.

Utvalget vil legge stor vekt på at forsøkene med arbeidsvurdering må 
reelle. Forsøkene må planlegges med likelønn som mål, det vil si at utprøv
også må omfatte forhandlinger om planer for lønnsjusteringer dersom det ved
av metoden kan påvises lønnsdiskriminerende forhold. Virksomheter som de
utprøvingen må være motivert og forplikte seg til å følge opp prosjektets in
sjoner. Det er derfor viktig å velge virksomheter som selv ønsker å delta og s
motivert til å arbeide for å fjerne diskriminerende elementer i egne lønnssyste
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Økonomiske og administrative konsekvenser 
av kjønnsnøytral arbeidsvurderin g 

som virkemiddel for likelønn
En fullstendig utredning av økonomiske og administrative konsekvenser av å
føre arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn, er en stor og kompleks 
gave. Dersom gjennomføring av lik lønn for kvinner og menn som utfører arbe
lik verdi i henhold til arbeidsvurderingen berører store deler av arbeidslivet, vil 
de samfunnsøkonomiske konsekvensene kunne bli betydelige. I tillegg vi
kunne få betydning for den enkelte arbeidstaker og den enkelte virksomhet. E
stendig konsekvensutredning må derfor inneholde en kartlegging av omfang
verdsettingsdiskriminering i alle sektorer for å anslå omfanget av mulige lønn
teringer. Videre vil konsekvensene kunne avhenge av hvordan resultate
arbeidsvurderingene knyttes opp mot endringer i relative lønninger. En konse
sutredning må gi svar på hvilke økonomiske konsekvenser det vil ha for n
arbeidsliv om den kjønnsbaserte lønnsdiskriminering reduseres. Det vil 
omfatte en vurdering av om endringene i relative lønninger kan ha pos
virkninger på arbeidsmarkedet og arbeidsstokkens effektivitet. En konsek
sutredning må vurdere effektiviteten av dette virkemidlet opp mot andre tilta
likelønn.

En slik omfattende analyse faller utenfor utvalgets mandat og kompeta
Utvalget har derfor begrenset seg til å drøfte en del spørsmål og problemstil
som må belyses nærmere for å gi et helhetlig bilde av de økonomiske og ad
trative konsekvensene av arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn. D
drøftingen tar utgangspunkt i at arbeidsvurdering blir gjennomført i h
arbeidslivet, og at det blir foretatt justeringer av relative lønninger i samsvar
resultatet av arbeidsvurderingen.

Utvalget har ikke vurdert om arbeidsvurdering er et effektivt virkemiddel
likelønn sammenlignet med andre virkemidler, eller om gjennomføring
kjønnsnøytrale vurderinger vil føre til merkbare endringer i lønnsdannelsen.

15.1 ARBEID AV LIK VERDI
Et utgangspunkt for konsekvensvurderinger kan være at lønninger blir jus
samsvar med kriterier og vurderinger av arbeidets verdi. En konsekvensutre
må inneholde analyse av hvor stor del av lønnsgapet kjønnsnøytral arbeidsv
ing vil eliminere, det vil si hvilken type lønnsforskjeller arbeidsvurdering kan en
Arbeidsvurdering er et virkemiddel for lik lønn for arbeid av lik verdi, og vil der
ikke føre til at alle lønnsforskjeller mellom kvinner og menn blir borte. Kjønnsn
tral arbeidsvurdering vil heller ikke føre til at alle grupper som utfører arbeid a
verdi skal ha lik lønn. Utvalget legger til grunn at lønnsjusteringer kun er aktue
kvinnedominerte arbeidstakergrupper tjener mindre enn tilsvarende mannsd
erte grupper, i samme virksomhet. Analyse av konsekvensene må være rela
kjønn og kjønnsrelaterte lønnsforskjeller mellom grupper.

15.2 LØNNSJUSTERINGER
Arbeidsvurdering sier noe om hvordan de relative lønningene mellom kvinne
mannsdominerte stillinger «bør» være. Justering av lønningene i samsvar m
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arbeidsvurdering vil isolert sett være en omfordeling av inntekter. Rent teor
kan en eksempelvis tenke seg følgende modeller for omfordeling:
– Lønnsnivået i kvinnedominerte grupper justeres opp til samme nivå 

mannsdominerte grupper som utfører arbeid av samme verdi. Dette vi
lønnskostnadsandelen og er en omfordeling fra arbeidsgiver/eiere til de a
i de kvinnedominerte gruppene gitt virksomhetens budsjett/inntekter.

– Justeringen kan gjennomføres gradvis, ved at lønn i kvinnedominerte gr
øker mer over tid enn lønnsnivået i mannsdominerte grupper. Dersom løn
stnadsandelen ikke endres, tilsvarer dette første strekpunkt over, men m
lengre tidsperspektiv. En kan her tenkes seg en omfordeling ute
reallønnsnivået for mannsdominerte grupper blir redusert dersom det sam
rom for reallønnsvekst.

– Lønnsnivået i mannsdominerte arbeidstakergrupper justeres ned og lønns
i tilsvarende kvinnedominerte grupper justeres opp, slik at den samlede l
massen er uendret. Dette er altså en ren omfordeling mellom kvinnelig
mannlige ansatte uten umiddelbare virkninger for arbeidsgiver. (En slik mo
for omfordeling vil i tilfelle være tariffstridig, og er lite realistisk.)

15.3 KONSEKVENSER FOR DEN ENKELTE VIRKSOMHET
Det er sannsynlig at lønnsjusteringer i tråd med en arbeidsvurdering fører ti
lønnskostnader i den enkelte virksomhet. I tillegg vil selve gjennomføringe
arbeidsvurderingen kunne være ressurskrevende. Arbeidsvurdering som ver
lønns- og personalpolitikken er både tid- og ressurskrevende. Verktøyet må ut
og vedlikeholdes, og det må settes av tid og personell til gjennomføringen. Re
bruken vil avhenge av hvor mange som omfattes av vurderingen, og hvilke sys
virksomheten allerede har for gjennomgang av stillinger og arbeidstakergrupp

På den annen side er arbeidsvurdering et verktøy som kan tjene flere form
virksomheten, og det grunn til å anta at systematisk arbeidsvurdering av alle 
per vil gi positive sideeffekter. En systematisk gjennomgang av stillingsinnh
kompetanse og personalressurser på virksomhetsnivå er en viktig forutsetni
velfungerende bedrifter. Arbeidsvurdering kan brukes i forbindelse med me
beidersamtaler, stillingsutlysning, intervju, ansettelser og organisasjonsutvik
En slik gjennomgang styrker grunnlaget for god personalpolitikk, bedre forvalt
av de menneskelige ressursene og økt produktivitet.

Det er også ønskelig å måle den direkte konsekvensen av likelønn på virk
hetsnivå. Det er grunn til å anta at det vil føre til bedre arbeidsmiljø og størr
ksibilitet i bruk av de menneskelige ressursene. Likelønn innebærer s
muligheter til å utnytte både kvinners og menns ressurser på en mer produktiv

Ulike former for lønnsjusteringer kan gi opphav til ulike tilpasningseffekter
virksomhetsnivå. F.eks. kan svakere lønnsutvikling for en mannsdominert gr
isolert sett, etterhvert føre til at ansatte i denne gruppen søker seg over til andr
somheter som ikke har samme utvikling i relativt lønnsnivå. Derimot vil økt løn
kostnadsandel (i en konkurranseutsatt bedrift) isolert sett kunne føre til red
etterspørsel etter arbeidskraft. Lønnsomheten i virksomheten kan bli svekk
dermed svekke grunnlaget for videre investeringer i virksomheten. I en virkso
som mangler kvalifisert arbeidskraft (for eksempel i deler av offentlig sektor)
lønnsjusteringer føre til økt tilgang på arbeidskraft. Erfaringer og undersøk
tyder på at kvinners arbeidstilbud påvirkes mer av økonomiske insitamente
menns arbeidstilbud. Som økonomiske aktører opptrer de annerledes enn me
muligheten for høyere lønn for kvinner kan føre til større tilgang på kvinn
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arbeidskraft. Den samlede virkningen på arbeidstilbudet er derfor usikker. Slik
pasningseffekter bør en konsekvensutredning studere nærmere.

15.4 SAMFUNNSØKONOMISKE KONSEKVENSER
De samfunnsøkonomiske kostnadene av arbeidsvurdering som virkemidd
likelønn vil dels avhenge av omfanget av vurderinger, dels størrelsen på even
lønnsjusteringer og dels hvordan slike justeringer blir gjennomført. For å vurde
økonomiske konsekvensene er det nødvendig med en bedre forståelse av hv
de lønnsmessige endringene vil bli og effekten på forskjellige grupper, på virk
hetsnivå og avtaleområder. I tillegg kan det eventuelt komme kostnader i form
de statlige håndhevingsorganer styrkes. Kostnadene må veies opp mot gevi
som likelønn representerer. En må også vurdere om likelønn kan oppnås på 
effektiv måte enn ved arbeidsvurdering.

Den arbeidstiden som medgår til å gjennomføre arbeidsvurdering i hele
deler av arbeidslivet innebærer en reell kostnad – uavhengig om lønningene ju
eller ikke. Denne kostnaden kommer til uttrykk ved at lønnskostnadene pr. p
sert enhet øker. Størrelsen på disse kostnadene er imidlertid vanskelig å an
vil avhenge av arbeidsvurderingens omfang, og om arbeidsvurderingen ers
andre former for personalpolitiske virkemidler.

Dersom en ut fra en arbeidsvurdering kan fastslå at det forekommer kjø
baserte lønnsforskjeller, vil måten lønnsjusteringene gjennomføres på få 
sekvenser for den kostnadsmessige utviklingen. Forsøk på å endre relativ
ninger kan føre til lønnskamp mellom yrkesgrupper og profesjoner, og sette i
en lønns-lønnspiral. Lønnsoppgjørene har nå i flere år vært preget av mo
tillegg. Dette har bidratt til en kraftig sysselsettingsvekst og en viss nedga
arbeidsledigheten. Fra myndighetenes side er det fortsatt viktig med lav pri
kostnadsvekst og god utvikling i konkurranseevnen, for å få en balansert utv
i norsk økonomi.

Dersom eventuelle justeringer av relative lønninger gjennomføres under lø
forhandlingene i en felles forståelse mellom ulike grupper og innenfor de nomi
rammer som en ellers ville ha hatt, reduseres faren for at moderasjonslinjen 
sammen. Den betydning diskriminering har hatt i lønnsdannelsen og hvor m
forskjellen som sammenligning av arbeidets verdi vil korrigere, vil ha betydning
hvorvidt det er mulig å gjennomføre justeringer av relative lønninger.

Endringer i relative lønninger kan virke inn på likevekten i arbeidsmarke
Økt relativ lønn for kvinnedominerte grupper kan føre til redusert etterspørsel
denne gruppen arbeidstakere, samtidig som arbeidstilbudet fra denne grupp
øke. Når kvinner i dag bærer de økonomiske konsekvensene av lønnsdiskrim
ing, er det også et aktuelt spørsmål om denne kostnaden vil bli overført til a
grupper, og i tilfelle hvilke grupper. En nærmere gjennomgang av konsekven
ved arbeidsvurdering må belyse hva slags endringer likelønn vil få for sysselse
snivå i forskjellige yrker og fleksibilitet og kjønnssegregering i arbeidsmarkede
mulig konsekvens kan bli større lønnsforskjeller mellom ulike kvinnedomin
yrkesgrupper.

Store deler av de kvinnedominerte gruppene er sysselsatt i offentlig se
Avlønning i tråd med en arbeidsvurdering vil isolert sett kunne svekke de offen
budsjettene. På den annen side kan mangel på kvalifisert arbeidskraft i mange
neyrker i offentlig sektor, delvis henge sammen med verdsettingsdiskrimine
For flere kvinnedominerte grupper i offentlig sektor har det vært en kraftig e
spørselsvekst. Selv om utdanningskapasiteten ikke har økt tilsvarende, er 
problem at en betydelig andel av arbeidskraften i kvinnedominerte yrker enten
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ger deltid eller forlater yrket. Dette forklarer for eksempel noe av mangelen på
skolelærere. En grundigere analyse av konsekvensene av arbeidsvurder
likelønn mellom kvinne- og mannsdominerte grupper må vurdere både produ
itetsgevinst og budsjettvirkninger i offentlig sektor.

En rasjonell forklaring på at verdsettingsdiskriminering forekommer er kny
til monopol i arbeidsmarkedet og markedsmakt. Dette kan lede til forskjel
forhandlingsmakt mellom aktører i arbeidsmarkedet og dermed ulik lønn. Arb
vurdering kan være et bidrag til å spre informasjon, bryte monopolmakte
dermed bidra til en mer økonomisk effektiv allokering av arbeidskraften. De
type effekter bør inngå i en nytte/kostnadsanalyse, men vil trolig være svær
skelig å verifisere.

Det er grunn til å anta at eliminering av effekten av diskriminering i lønnsd
nelsen vil føre til et mer effektivt arbeidsmarked og bedre økonomisk utnyttin
menneskelige ressurser. Når prisen fastsettes i et marked uten forskjellsbeha
finner ressursene sin mest produktive bruk. Det vil si at selv om gjennomførin
likelønn kan gi negative konsekvenser på kort sikt i form av økte utgifter og st
i gjennomføringsprosessen, er det sannsynlig at evnen til å allokere arbeidsk
blir mer effektiv i et arbeidsmarked hvor effekten av diskriminerende eleme
svekkes bl.a. gjennom arbeidsvurdering. Et slikt arbeidsmarked vil være mer e
tivt og økonomisk velfungerende på sikt. Analyse av økonomiske konsekvens
lik lønn for arbeid av lik verdi, forutsetter en modell hvor lønnsdannelsen er up
ket av diskriminerende elementer.

Utvalget vil anbefale at det tas initiativ til studier og analyser av problems
ingene som det er redegjort for her, for å gi bedre kunnskap om fordeler og ule
ved å gjennomsføre lik lønn for arbeid av lik verdi.
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Retningslinjer for k jønnsnøytral arbeidsvurderin g

Innhold

1. Innledning
2. Klargjøring av begrepet arbeid av lik verdi
3. Definisjon av virksomhet / arbeidsgiver
4. Avgrensning av grupper for sammenligning
5. Kjønnsnøytral arbeidsvurdering
6. Innsamling av stillingsbeskrivelser
7. System for kjønnsnøytral arbeidsvurdering
8. Bruk av de fire hovedfaktorene
9. Valg og definisjon av underfaktorer
10. Vekting av faktorene
11. Sammenligning av grupper
12. Lønnsjusteringer
13. Handlingsplaner for likelønn
14. Håndheving av likestillingsloven

1  INNLEDNING
Forutsetningene for bruk av retningslinjer for kjønnsnøytral arbeidsvurderin
diskutert i utvalgets innstilling. Retningslinjene er ment som et rammeverk for v
somhetstilpasset arbeidsvurdering. De gir med andre ord ikke en detaljert opp
på arbeidsvurdering, men gir oversikt over prosessen for kjønnsnøytral vurd
og hvilke betingelser som må settes for en vellykket gjennomføring.

Retningslinjene bygger på en del krav og forutsetninger, bl.a rettigheter ne
i Lov om likestilling mellom kjønnene og avtaleverket. Retningslinjene skal avk
hvilke rettigheter Lov om likestilling mellom kjønnene gir og hvilke mulighe
som ligger i avtaleverket med tanke på likelønn. I tillegg kommer en del foru
ninger som ikke er hjemlet i lov eller avtaleverk, men som er en forutsetnin
likeverdig vurdering av kvinners og menns arbeid.

Retningslinjene er utformet som et hjelpemiddel for gjennomføring 
kjønnsnøytrale arbeidsvurderinger, hvor hensikten er å sikre at lønnsfastsett
virksomheten ikke virker kjønnsdiskriminerende. Retningslinjene er de
utformet med tanke på at en virksomhet gjennomfører en helhetlig arbeidsvu
ing. Utgangspunktet er at partene lokalt inngår avtaler om gjennomførin
arbeidsvurdering, uten at det nødvendigvis foreligger noen konkret klagesak
mistanke om kjønnsbasert lønnsdiskriminering.

Det er derfor ikke lagt vekt på individuelle vurderinger, eller hvordan arbe
vurdering kan brukes i konkrete klagesaker om brudd på likestillingsloven §
klagesaker kan de samme prinsippene legges til grunn, men slike saker vil 
være individuelle og berøre bare en del av virksomheten.

Retningslinjene kan også brukes som en korreksjon til de tradisjonelle
temene for arbeidsvurdering, som er kritisert for å virke kjønnsdiskriminerend

Retningslinjene er utformet som et tilbud til arbeidslivet. Hovedorganis
jonene og hovedsammenslutningene i arbeidslivet har inngått avtaler om han
splaner for likestilling, hvor likelønn inngår som ett element. I forbindelse me
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slikt planmessig arbeid for både likestilling og likelønn, kan arbeidsvurdering v
et nyttig verktøy. Mange bedrifter gir uttrykk for at de er interessert og ønsk
arbeide for likestilling og likelønn, men at de er usikre på hvordan de skal gå 
Arbeidsvurdering er et tilbud til virksomheter som søker etter en løsning, og er
som et hjelpemiddel og supplement til den vanlige lønns- og personalpolitikke

I tillegg til å måle arbeidets verdi kan arbeidsvurdering være et nyttig perso
politisk verktøy. Arbeidsvurdering har vist seg som et praktisk hjelpemiddel i f
indelse med organisasjonsutvikling, medarbeidersamtaler, stillingsutlysing, a
telse og intervju av nye medarbeidere. Arbeidsvurderingen gir en grundig og o
tende beskrivelse av innholdet i en stilling, og viser hva som blir forvente
arbeidstakere i de forskjellige stillingene i en virksomhet. Arbeidsvurdering er
for et bidrag til større «gjennomsiktighet», det vil si oversikt og kunnskap
hvilket arbeid som skal utføres, og hvilke grupper som gjør hva. Denne kunnsk
er et godt planleggingsverktøy, og åpner muligheten for systematisk og lang
forvaltning av personalressursene på en arbeidsplass.

Arbeidsvurdering er en prosess som består av mange ledd, og retningslinj
bygd opp som en veiledning for hvordan prosessen skal gjennomføres. Likev
vurdering av kvinners og menns arbeid kan bare oppnås dersom alle ledd i p
sen gjennomføres i tråd med prinsippet om kjønnsnøytralitet.

Før selve arbeidsvurderingen er det nødvendig å foreta en del avklaringe
må bestemmes hvem som skal omfattes av arbeidsvurderingen. Her er be
virksomhet eller arbeidsgiver viktig, blant annet fordi likestillingslovens forb
mot lønnsdiskriminering er begrenset til samme virksomhet. Deretter må kvinn
mannsdominerte stillinger eller grupper defineres og avgrenses, slik at det kan
tas sammenligninger, på gruppenivå.

Videre omfatter prosessen innsamling av stillingsbeskrivelser, og det ska
ges et kjønnsnøytralt system for arbeidsvurdering. Neste ledd i prosessen
foreta selve målingen ved hjelp av systemet, og bruke resultatet som grunnl
verdsetting og rangering av ulike stillinger eller grupper i virksomheten. På
grunnlag kan det foretas sammenligninger av arbeidets verdi relatert til lønnsn
for gruppene.

Det siste – og kanskje viktigste skrittet – er å inngå avtale om hvordan ev
elle lønnsdiskriminerende forhold kan rettes opp. En slik avtale må være fo
tende, og bygge på prinsippet om arbeidsgivers plikt til å rette opp diskriminer
forhold.

Retningslinjene inneholder følgende punkter:

– Definisjon av arbeid av lik verdi
– Definisjon av arbeidsgiver/virksomhet
– Avgrensning av grupper for sammenligning
– Kjønnsnøytral arbeidsvurdering
– Sammenligning av stillinger eller grupper
– Gjennomføring, handlingsplaner for likelønn
– Håndheving av Lov om likestilling mellom kjønnene

Likestillingsombudets og Klagenemndas forhold til retningslinjene

Lov om likestilling mellom kjønnene stiller ikke krav om at det gjennomfø
arbeidsvurdering i en virksomhet, heller ikke i forbindelse med konkrete kl
saker. Men likestillingsloven har en bestemmelse om arbeidsgivers bevisbyrd
vil for eksempel si at dersom det er systematiske, gjennomsnittlige lønnsforsk
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mellom kvinner og menn i en virksomhet, må arbeidsgiver kunne vise at lønn
skjellene ikke skyldes kjønn. I en slik situasjon kan kjønnsnøytral arbeidsvurd
være et aktuelt hjelpemiddel.

Likestillingsombudet vil ta utgangspunkt i innholdet i retningslinjene. Likest
ingsombudet må imidlertid på selvstendig grunnlag vurdere om arbeidsvurde
systemet og retningslinjene har virket kjønnsnøytralt i det konkrete tilfelle. 
samme gjelder for Klagenemnda for likestilling. Nemnda må på selvste
grunnlag avgjøre om det foreligger brudd på likestillingsloven. Retningslinjene
ter således ikke begrensninger for klagenemndas behandling av klagesaker.

Hvis det ikke er foretatt arbeidsvurdering i virksomheten, vil ombudet vurd
likelønnssaker ut fra alle opplysninger. Vurderingen vil imidlertid i stor grad ba
seg på de samme faktorer som retningslinjene gir anvisning på.

Ombudet har også en rådgivende rolle. Ved den type forespørsler vil det
naturlig å ta utgangspunkt i retningslinjene, samt den erfaring og praksis som
av retningslinjene har gitt.

2  KLARGJØRING AV BEGREPET ARBEID AV LIK VERDI
- innholdet og vanskelighetsgraden i arbeidet
I likestillingsloven heter det at «kvinner og menn skal ha lik lønn for arbeid a
verdi» Hensikten med arbeidsvurdering er nettopp å måle arbeidets verdi
begrepet arbeidets verdi er brukt her, er ikke vurderingen knyttet til verd
arbeidsgiveren, men til objektiv vurdering av innholdet og vanskelighetsgrad
arbeidet som utføres. Det er altså arbeidsoppgavene som tillegges en stillin
en arbeidstakergruppe og ikke hvordan arbeidstakeren utfører arbeidet, som 
grunnlaget for arbeidets verdi. Arbeidets verdi utgjør summen av de krav som 
til arbeidet, basert på en helhetsvurdering av innholdet i arbeidet.

- verdi kan sammenlignes på tvers av faggrenser

Målingen av arbeidets verdi skal skje på tvers av stillingsgrenser og organisa
grenser. Kjønnsbasert lønnsdiskriminering gir seg som oftest utslag i at kvinne
inerte stillinger har lavere lønn enn mannsdominerte stillinger. Hensikten med
i bruk arbeidsvurdering er å kartlegge om det arbeidet som utføres er av s
verdi eller ikke. Arbeidsvurdering er derfor et virkemiddel som retter seg mot v
settingsdiskrimineringen i arbeidslivet, det vil si lønnsforskjeller som skylde
kvinners arbeid stort sett er lavere verdsatt enn arbeid som vanligvis utfør
menn.

3  DEFINISJON AV VIRKSOMHET/ ARBEIDSGIVER
- hvem som skal omfattes av arbeidsvurderingen
Det er nødvendig å avgrense og bestemme hvilke grupper som skal vurde
sammenlignes ved hjelp av arbeidsvurdering. I den sammenheng er virksom
sentralt begrep. I prinsipp kan alle kvinne- og mannsdominerte grupper sam
lignes, men det er mest hensiktsmessig å begrense arbeidsvurderingen og sa
ligninger av arbeidets verdi til arbeidstakere i samme virksomhet. Likestillings
ens forbud mot kjønnsbasert diskriminering er også begrenset til samme virk
het.
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- likestillingsloven definerer virksomhet

Virksomhet er i praksis det samme som arbeidsgiver. Arbeidsgiverbegrep
formelt og faller vanligvis sammen med den som i juridisk forstand betaler løn

I det private næringsliv vil arbeidsgiver være den en person er ansatt hos
kan være en fysisk person, et ansvarlig selskap eller et aksjeselskap. Lik
ingslovens generalklausul åpner for at et konsern kan forstås som samme a
giver.

I kommunal sektor regnes en kommune for en og samme virksomhet. D
presisert i en avgjørelse fra Klagenemnda (bioingeniørsaken). Der ble det slå
at kommuner må anses som en virksomhet i forhold til likestillingslovens § 5.

I statlig sektor er ombudets praksis at staten regnes som en virksomhet. U
ket er statsbedrifter som er egne rettssubjekter, f.eks. statsforetak eller heleide
selskap.

Lovens avgrensning til samme arbeidsgiver begrenser adgangen til å sam
ligne kvinnedominerte og mannsdominerte stillingskategorier. Det forhin
selvsagt ikke at organisasjonene kan foreta sammenligninger på tvers av vir
heter, og bruke resultatet av sammenligningen som et krav i lønnsforhandling

- arbeidsvurdering bør omfatte alle i virksomheten

En arbeidsvurdering bør i prinsippet dekke alle grupper av ansatte i en virkso
også ansatte i forskjellige fagforeninger og uorganiserte. Retningslinjene
kjønnsnøytral arbeidsvurdering forutsetter at en gruppe arbeidstakere i en virk
het ikke kan nekte å bli sammenlignet med andre grupper i virksomh
Avgjørelsen i «bioingeniørsaken» som ble behandlet av Arbeidsretten, slå
prinsippet om at bestemmelsen om likelønn gjelder på tvers av fagforeningsgr
Det samme gjør en dom i EF-domstolen.

Eksempler kan være en kommune med ansatte i teknisk etat og helsese
eller en stor produksjonsbedrift med ansatte i administrasjonen og produksj
Begge virksomhetene har både kvinne- og mannsdominerte stillinger, som kan
organisert i hver sine fagforeninger. Arbeidsvurdering på virksomhetsnivå tilsi
de forskjellige stillingene sammenlignes med hverandre ved hjelp av et f
kjønnsnøytralt arbeidsvurderingssystem.

4  AVGRENSNING AV GRUPPER FOR SAMMENLIGNING
- sammenligning av grupper
Arbeidsvurderingen gjennomføres for grupper av arbeidstakere, og ikke for
enkelt arbeidstaker. Lov om likestilling mellom kjønnene åpner for sammenlig
av grupper, og en forutsetning er at gruppene er kvinne- og mannsdominerte.
ens forarbeider heter det at for at to grupper skal kunne sammenlignes må d
malt kreves at arbeidet som sammenlignes overveiende utføres av det ene
mens det annet arbeid overveiende utføres av det motsatte kjønn.

- avgrensning av grupper for sammenligning

Det er nødvendig å bestemme hva som avgrenser og utgjør en arbeidstakerg
slik at sammenligninger mellom grupper blir mulig. Den vanligste måten å avgr
en gruppe på er å ta utgangspunkt i stillingsbetegnelser, og foreta sammenlig
av arbeidet slik det er definert for en stilling.
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Hensikten med å dele inn i stillinger eller grupper er å forenkle arbeidsvurd
gen, og arbeidet i en stilling eller gruppe trenger ikke være identisk. En grupp
kjennetegnes ved:
– stillinger som har lignende ansvar og plikter
– stillinger som krever lignende kvalifikasjoner
– stillinger som har lignende prosedyrer for rekruttering
– stillinger som har samme type lønnssystem

Begrepet lignende brukes i stedet for identisk likt eller det samme. En slik 
definisjon gjør at flere stillinger eller arbeid som har store felles trekk, kan ink
eres i en gruppe. Det gjør det mulig å redusere antallet arbeidsvurderinger
bare identisk arbeid skulle inkluderes i en gruppe, ville det føre til et stort antall
deringer.

Det er viktig med ensartet og konsekvent praksis når det skal avgjøres hv
er «lignende». For å bestemme om kvalifikasjonene er lignende, må både type
ifikasjoner og nivå vurderes. Kvalifikasjonene må være lignende med hens
type arbeid, for eksempel undervisning, sekretærarbeid eller ingeniørarbeid. D
også være lignende med hensyn til nivå, for eksempel høgskoleutdanning
fagutdanning.

Det er muligheter for systematisk diskriminering når stillinger eller grup
skal defineres og avgrenses. Det er derfor viktig å være nøyaktig med prinsi
for grupperinger, og etterprøve resultatet for eventuelle kjønnskjevheter. De
ikke tas hensyn til kjønnssammensetningen når grupper avgrenses, og det e
å bruke de samme kriteriene når gruppene skal bestemmes, slik at oppdel
gruppering skjer på samme måte for kvinne- og mannsdominerte grupper.

Avgrensningen og definisjonen av grupper og stillinger som skal sammenli
må gjøres på en slik måte at det oppleves som hensiktsmessig lokalt i den e
virksomhet. Det er derfor ikke mulig å gi noen presis definisjon av kriteriene
hvilke grupper arbeidstakere som skal sammenlignes.

- kvinne- og mannsdominerte grupper

Det må avgjøres om gruppene er kvinne- eller mannsdominerte, eller kjønn
trale. Denne del av prosessen i en kjønnsnøytral arbeidsvurdering er viktig. L
tillingsloven dreier seg bare om sammenligning av arbeid som utføres av henh
vis kvinner og menn. Hensikten med hele prosessen er å foreta en vurder
arbeid som vanligvis utføres av kvinner sammenlignet med arbeid som van
utføres av menn, og sette fokus på verdidiskrimineringen i arbeidslivet.

Vanligvis er kvinnedominans bestemt ut fra prosent andel kvinner i gruppe
som rettesnor kan en si at en gruppe er kvinnedominert når omlag to tredjede
de ansatte i gruppen er kvinner. Det innebærer at grupper hvor kvinner utgjør 
to tredjedeler bare kan sammenligne seg med grupper hvor menn utgjør to
jedeler, når målet med sammenligningen er å eliminere kjønnsbaserte løn
skjeller.

5  KJØNNSNØYTRAL ARBEIDSVURDERING
Kjønnsnøytral arbeidsvurdering bestemmer verdien av arbeidet som skal utfør
er avgjørende for å oppnå lik lønn for arbeid av lik verdi. Kjønnsnøytral arbeids
dering er her definert som sammenligninger av arbeid utført av kvinnedominer
mannsdominerte grupper, ved hjelp av faktorene kompetanse, anstrengelse,
og arbeidsforhold.
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Disse retningslinjene gir ikke konkrete forslag for hvilket arbeidsvurderingssys
som bør brukes. Men retningslinjene stiller en del krav som må oppfylles for a
deringen kan betegnes som kjønnsnøytral og som et egnet verktøy for likeløn

Det må stilles krav om kjønnsnøytralitet i flere ledd i prosessen:
– innsamling av informasjon om kjennetegn ved og krav til ulike typer arbei
– utvikling av kjønnsnøytralt arbeidsvurderingssystem
– gjennomføringen av arbeidsvurderingen
– sammenligningen av arbeidets verdi

Kjønnsnøytralitet må gjelde for alle fire punktene. For å oppnå likelønn er det
vendig både med en grundig og nøyaktig innsamling av informasjon om arb
kjønnsnøytrale målinger og kjønnsnøytral bruk av resultatet, i form av sam
ligninger og lønnsjusteringer. Det samme gjelder for definisjon av faktoren
prosessen for å tilpasse systemet til lokale forhold.

5.1  Innsamling av stillingsbeskrivelser
- alt arbeid som utføres i virksomheten må kartlegges og beskrives
Innsamling av informasjon og beskrivelse av arbeidsinnholdet er et viktig le
prosessen. Det er derfor nødvendig å sette høye krav til hvordan kjønnsb
skjevheter kan fjernes fra denne delen av prosessen. Det er viktig at stillingsbe
elsene er konsistente slik at det blir samsvar mellom beskrivelsen av ulike 
stillinger, og at informasjon om alle stillinger og grupper samles inn på sam
måte, for eksempel ved at detaljnivå er likt for kvinne- og mannsdominerte gru

- helhetsvurdering

Det må legges en helhetsvurdering til grunn, slik at alle relevante sider ve
konkrete arbeidet fanges opp. Beskrivelsene må omfatte hele innholdet i hve
ing og fange inn og gjøre kvinners arbeid synlig. Arbeidsbeskrivelsene må 
nøyaktige med hensyn til kompetanse, anstrengelse, ansvar som vanligvis k
arbeidet, og de arbeidsforhold som vanligvis kjennetegner arbeidet, både
kvinnedominerte og de mannsdominerte stillingene. Kvalifikasjonene som vurd
må ha relevans for arbeidet. Det vil si at det ikke skal tas hensyn til kvalifikasj
som den ansatte har, dersom kvalifikasjonene ikke er nødvendige eller en for
ning for utførelsen av arbeidet.

- selvrapportering

Mange systemer for arbeidsvurdering har utviklet et eget spørreskjema
arbeidstaker skal fylle ut. Resultatet av spørreskjema danner grunnlaget for ar
vurderingen, og har avgjørende betydning for fastsettingen av arbeidets verdi.
utarbeidelsen stillingsbeskrivelser på grunnlag av spørreundersøkelsen, bør
skje i vekselvirkning mellom arbeidstaker og den som gjennomfører arbeid
deringen. Resultatet fra spørreundersøkelsen må vurderes av flere og det e
resultatet og beskrivelser av stillinger, må utvikles i samarbeid med arbeidsta
denne prosessen er det nødvendig å ta stilling til om beskrivelsene er gode n
om det reelle arbeidsinnholdet for kvinnedominerte grupper kommer frem.
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- kvinners arbeid i virksomheten må synliggjøres

Det er ofte kjønnsbaserte forskjeller i språket når arbeid skal beskrives. Men
en tendens til å beskrive sitt arbeid i rikt monn, mens kvinner har en tenden
undervurdere sitt arbeid. Informasjonen må derfor samles inn på en nøyak
enhetlig måte, slik at alle sider ved arbeidet kommer frem på en likeverdig måt
både kvinner og menn.

5.2  System for kjønnsnøytral arbeidsvurdering
- lokal tilpasning
Det er utviklet flere systemer for arbeidsvurdering hvor det er lagt vekt på like
dig vurdering av kvinne- og mannsdominert arbeid. Retningslinjene anbefaler
ett spesifikt system for kjønnsnøytral arbeidsvurdering til bruk i alle deler
arbeidslivet. Alle systemer for arbeidsvurdering må tilpasses lokale forhold
lokal tilpassing er også et ledd i å sikre kvaliteten og kjønnsnøytraliteten. Loka
pasning gir rom for større fleksibilitet og vedlikehold over tid, samtidig som ar
det med lokal stiller en rekke krav til alle systemer for arbeidsvurdering for a
ikke skal virke kjønnsdiskriminerende.

- hovedfaktorene kompetanse, ansvar, anstrengelse og arbeidsforhold.

Likestillingsloven setter ingen krav eller gir noen veiledning til hvilke faktorer s
bør trekkes inn i arbeidsvurderingen eller hvordan ulike faktorer bør vektlegg
lovens forarbeider heter det:

Av faktorer som er med på å beskrive et arbeid og som det kan være på
å vurdere, skal eksempelvis nevnes arbeidsforhold, nødvendig utdan
ferdigheter og erfaring, ansvar forbundet med arbeidet osv (Ot.prp. n
(1974-75).

Det er disse faktorene som er utgangspunktet i ombudet sin saksbehandling o
dering av klagesaker om lik lønn for arbeid av lik verdi.

Gjennom EF-domstolens praksis er det lagt vekt på faktorene kompet
anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold (skill, effort, responsibility, job conditio
Dette er i samsvar med faktorene som nevnes i forbindelse med ILO konvens
nr. 100 om lik lønn for kvinner og menn for arbeid av lik verdi.

Retningslinjene anbefaler derfor at arbeidsvurderinger gjennomføres
grunnlag av de fire hovedfaktorene kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbei
forhold.

Kjønnsnøytral arbeidsvurdering skal i prinsippet gjennomføres som obje
vurdering av innholdet og vanskelighetsgraden i arbeidet som utføres. I helhe
deringen av arbeidet skal de enkelte faktorene som kjennetegner arbeidet t
frem og sammenlignes faktor for faktor. Det er sammensetningen og summ
faktorene; kompetanse, ansvar, anstrengelse og arbeidsforhold som gir stil
verdi.

Samlet vil disse faktorene inneholde alle faglige kvalifikasjoner og egensk
som må til for å utføre arbeidet, samt det hele ansvar og de belastninger som
det medfører. Det er viktig at arbeidsvurderingssystemet bygger på kriterier s
klart definerte og gjennomsiktige, slik at det kan gjøres rede for hvordan stillin
plassering henger sammmen med kriteriene.
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5.3  Bruk av de fire hovedfaktorene
Denne oversikten over de fire hovedfaktorene kompetanse, anstrengelse, an
arbeidsforhold viser hvordan de vanligvis blir definert og forstått i systemer
kjønnsnøytral arbeidsvurdering. Hovedfaktorene i et arbeidsvurderingssyste
igjen delt opp og definert gjennom underfaktorer.

1.5.3.1 Kompetanse

Faktoren omfatter ulike former for ferdigheter og kunnskap, og faktoren måle
samlede kompetansen som er nødvendig for å utføre et bestemt arbeid. De
arbeidets krav til teoretisk kunnskap for å utføre arbeidet, og de relevante
digheter som er nødvendig.

Kompetansen kan tilegnes gjennom både teoretisk utdanning, pra
opplæring og arbeidserfaring. Den teoretiske opplæringen tilegnes gjennom 
gang og studier. Den praktiske erfaringen kan tilegnes på arbeidsplassen i lær
opplæring i løpet av yrkeskarrieren, eller gjennom livserfaring. Kompetansen
relateres direkte til innholdet og de krav som er knyttet til arbeidet. Det vil si at
kompetansen som måles ikke er den enkeltes utdanning og arbeidserfaring, m
kompetanse som kreves dersom stillingen lyses ut.

Kompetansen kan måles i antall år med utdanning, både teoretisk utdann
fagbrev. Utdanning er en faktor som vanligvis er enkel å måle. Ferdigheter s
tilegnet gjennom praktisk opplæring og arbeidserfaring er mer sammensa
krever nærmere presisering. Relevant arbeidserfaring kan også måles i antal

En annen form for måling av kompetanse er å rangere etter de kravene
stilles til innsikt og kunnskap i stillingen, uavhengig av hvor lang tid det har ta
tilegne seg den nødvendige kompetansen. Forhold som kan gi større gr
kjønnsnøytralitet er å ta hensyn til at kompetanse kan tilegnes på flere måter

Kompetanse kan omfatte både fysiske og teoretiske ferdigheter, og ferdig
i kommunikasjon og sosiale relasjoner. Kvinnedominerte yrker stiller ofte s
krav til kommunikasjon, menneskelige relasjoner og evne til å yte omsorg. D
type kompetanse kan ofte være usynlig og vanskelig å fange opp i arbeidsvur
gen.

- kommunikasjon

Kommunikasjon omfatter krav til skriftlig og muntlig kommunikasjon. Det k
være krav til å overføre et budskap og nødvendigheten av å formidle og forstå
takers situasjon. Faktoren kan derfor dekke svært ulike situasjoner, fra store
flige arbeider, holde foredrag og til å skape tillit og motivasjon hos andre. Fak
dekker mange sider ved omsorgsyrker og serviceyrker, hvor kommunikasjon
klienter og brukere er en nødvendig del av arbeidet. Det gjelder for eksempe
asjoner hvor det er nødvendig å kommunisere med klienter med store psy
problemer, takle krisesituasjoner eller formidle et vanskelig og følsomt buds
Også her er det de krav som følger stillingen som skal måles, og ikke den en
evne til å kommunisere. Det er heller ikke evnen til menneskelige relasjoner,
den nødvendige evnen til å overbringe et budskap.

- sosiale ferdigheter

Sosiale ferdigheter er også en del av hovedfaktoren kompetanse. Sosiale ferd
omfatter krav til å forholde seg til andre mennesker, som å lytte, påvirke an
forstå og reagere på andres ønsker og behov. Denne faktoren kan være van
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skille fra kommunikasjon. Sosiale ferdigheter er ofte nødvendig i omsorgsarbe
undervisning, og i arbeid som kan medføre krisesituasjoner.

Kompetanse er en faktor som inngår i alle systemer for arbeidsvurderin
som har stor legitimitet. Stillinger som krever stor grad av kompetanse, kunn
og ferdigheter, får høy vurdering og kvalifiserer normalt til relativt høy lønn. De
ikke i strid med prinsippet om kjønnsnøytralitet. Det kjønnsnøytrale ligger i at k
ners og menns kompetanse vurderes etter samme norm. Det vil si at hvis 
ningslengden er et kriterium, må kvinnedominerte utdanninger vurderes på s
måte som mannsdominerte utdanninger. Det samme gjelder for kvinne- og m
dominerte grupper med fagutdanning.

1.5.3.2 Anstrengelse

Denne hovedfaktoren omfatter krav til både fysisk og psykisk anstrengelse s
nødvendig for å utføre arbeidet. Det vil si at den måler de krav som bl a still
fysisk anstrengelse, krav til konsentrasjon og følelsesmessig anstrengelse.

- fysisk anstrengelse

Den mest vanlige faktoren som måler fysisk anstrengelse er tunge løft. A
fysiske ytelser kan være løping, bøy og strekk, ubehagelige arbeidsstilli
monotont arbeid, krav til fingerferdighet og høyt tempo. Det viser seg at små, m
tone muskelbevegelser over lang tid er svært krevende, og kan i værste fal
sterkt invalidiserende. Det har betydning hvor ubekvem arbeidssituasjonen 
hvor mange tekniske hjelpemidler som er tilgjengelig. Det er ikke den enk
fysiske styrke, eller evne til å bevege seg raskt, som skal måles, men de k
fysisk anstrengelse som er nødvendig for å utføre arbeidet.

- psykisk anstrengelse

Psykiske eller mentale ytelser kan være knyttet til konsentrasjon, oppmerkso
og følelsesmessig engasjement. Anstrengelse kan være knyttet til følelsesm
krav som stilles til arbeidet som følge av behov for omsorg, trøst, råd og hje
pasienter, foreldre og andre i nød og krisesituasjoner.

Konsentrasjon og innlevelse er to viktige faktorer under psykisk anstreng
Krav til konsentrasjon sier noe om hvor komplisert arbeidsoppgaven er, om d
sammensatt og består av mange forskjellige oppgaver, krever nøyaktighet o
sisjon. Det er nødvendig med innlevelse i behandling av andre mennesker so
behov for omsorg og pleie, og i vanskelige arbeidssituasjoner. I et arbeid med
stant og direkte ansvar for andres sikkerhet stilles det store krav til konsentras
oppmerksomhet. Et slikt ansvar kan være psykisk slitsomt og belastningen bl

Anstrengelse kan være problematisk å definere objektivt, fordi det lett kan
ttes til individuelle prestasjoner. Anstrengelse måles gjennom de krav som
ingen setter til utføringen av arbeidet. Det vil si at det skal søkes å unngå å
individuelle variasjoner og evner.

1.5.3.3 Ansvar

Ansvar kan omfatte ansvar for økonomiske/materielle ressurser, personalans
arbeidsledelse, ansvar for informasjon, ansvar for mennesker, ansvar for pl
ging og organsisering.



NOU 1997: 10
Vedlegg 1 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 211

enger
ar for
sert
 tap
nne-
Fak-
varet
stort
skon-

elferd
ngå
ende.
omer,

ert å
nsvar,
aglig,

r plan-
ng av
tillegg

svaret
dres
 strat-

er, og
erk-

 van-
joner
nsvar

ed
, er det
 vur-
se, sik-

dene
ren
id kan
 som

nligvis
- ansvar for materielle verdier

Ansvar for økonomiske/materielle ressurser omfatter ansvar for verdier som p
og utstyr, og ansvar knyttet til arbeidet. Økonomisk ansvar kan omfatte ansv
økonomisk utvikling for virksomheten, tap eller skade av utstyr eller redu
produksjon. Det stilles større krav til en stilling hvor feil kan føre til økonomiske
enn en stilling hvor feil ikke spiller noen økonomisk rolle. Faktoren kan også i
holde ansvar for informasjon. Det gjelder ansvar for registre, arkiv og data. 
toren kan måle ansvaret for sikkerhet, vedlikehold og hemmeligstempling. Ans
kan måles ut fra hvilke konsekvenser en feil kan få og hvor alvorlige og 
omfang konsekvensene har for virksomheten. Faktoren omfatter også kvalitet
troll av arbeid utført av andre.

- ansvar for mennesker

Ansvar for andre mennesker i en arbeidssituasjon omfatter ansvar for andres v
og sikkerhet. Det stilles krav om omtanke, forsiktighet og sikkerhet for å un
skade. Ansvaret omfatter krav til å mestre situasjoner som kan være livstru
Faktoren er relevant for arbeid som utføres av jordmødre, psykologer, sosion
ambulansesjåfører, brannmenn ol.

Ansvar er en faktor som kan være vanskelig å måle, fordi det er komplis
plassere det reelle ansvaret. Det kan være nødvendig å skille mellom direkte a
det vil si ansvaret som pålegges dem som bruker utstyr og sikrer vedlikehold d
og det formelle ansvaret som ligger i ledelsen.

- lederansvar

En annen type ansvar er lederansvar. Det er en omfattende faktor som omfatte
legging, analyse av problemer, beslutninger og personalansvar. Organiseri
arbeidet, fordeling av ressurser og oppgaver inngår også i et lederansvar. I 
kommer kontroll av arbeidet som utføres.

Faktoren måler ofte hvor mange personer som ledes. Planleggingsan
omfatter organisering og koordinering av aktiviteter, planlegging av eget, an
arbeid eller hele organisasjonen og langtidsplanelegging. Det innebærer også
egisk tenkning og evne til problemløsning. Faktoren måler hvor stort ansvaret 
omfatter stillingens krav til å finne løsninger, ta selvstendige avgjørelser og iv
sette/ følge opp beslutninger. Ansvaret kan stille krav til å finne løsninger på
skelige og konfliktfylte situasjoner, og å planlegge og ta beslutninger i situas
preget av usikkerhet og interessekonflikter. Det må tas hensyn til hva slags a
det dreier seg om og hvor viktig det er.

En stilling med stort ansvar blir vanligvis rangert høyere enn en stilling m
mindre ansvar. For å sikre at systemet måler ansvar på en kjønnsnøytral måte
nødvendig at ansvar som er knyttet til kvinne- og mannsdominerte stillinger
deres på en likeverdig måte. For eksempel ved at ansvar for menneskers hel
kerhet og velferd tillegges vekt tilsvarende ansvar for materielle verdier.

1.5.3.4 Arbeidsforhold

Arbeidsforhold har betydning for den enkeltes trivsel og helse, arbeidsforhol
kan føre til fysiske og psykiske belastninger og risiko. Til forskjell fra fakto
anstrengelse, måler denne faktoren bl a risikoen for skader og slitasje. Et arbe
være både psykisk eller fysisk belastende og faktoren måler arbeidsforhold
påvirker de ansatte som en direkte følge av oppgaver og ansvar i arbeidet. Va
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måles bare arbeidsforhold som oppleves som negative og som utgjør en bela
i arbeidet. Hvordan belastningen oppleves kan være individuelt, men det er b
ninger slik de er innebygd i stillingen som er av betydning.

- fysiske belastninger

Fysisk belastning kan skyldes tungt arbeid, ubekvemme stillinger og høyt te
noe som gir seg utslag i fysisk slitasje og muskelskader. Belastningen kan ogs
en følge av kulde, varme, støy, fuktighet ol som medfører belastning for krop
Belastningen kan vare over kort eller lang tid, og påvirke arbeidsinnsatsen. D
negative sider ved belastninger som skal måles, og en en stilling som k
monotont og fast arbeidsprosess kan oppleves mer belastende enn selv
arbeid.

- psykisk belastning

Psykiske belastninger som oppstår i arbeidssituasjonen kan være en følge av 
arbeidsoppgaver kolliderer, stor arbeidsbelastning og tidspress. Det kan også
en psykisk belastning når arbeidet omfatter krevende kommunikasjon med a
behov for å løse konfliktsituasjoner, uforutsigbare kriser og nødsituasjoner. De
være situasjoner med stort press fra kunder eller klienter, trusler mot egen sik
og helse, og håndtering av akutte truende situasjoner.

- risiko

Det er vanlig å skille ut risiko som egen faktor, men risiko og fysiske og psyk
belastninger er nært knyttet til hverandre. Det er derfor viktig at ikke samme
blir målt flere ganger. Den risiko som skal måles må være knyttet til arbeide
vil si at risikoen må være innebygd i arbeidet og at arbeidet ikke kan utføres u
en blir utsatt for en viss risiko. Risikoen kan være fare for å bli utsatt for smittso
sykdommer, giftige kjemikalier, voldelige personer.

Når arbeidsforhold inngår som en faktor i et system for arbeidsvurdering,
det føre til at dårlige arbeidsforhold og fysisk og psykisk slitasje blir kompen
med høyere lønn. Faktoren arbeidsforhold skiller seg fra de andre faktor
arbeidsvurderingen, fordi faktoren ikke bare beskriver til en stilling, men st
også krav til arbeidsforholdene i virksomheten. Det er fare for at den enkelte vi
seg helsefarlig arbeid dersom det blir kompensert i form av høyere lønn, s
kompensasjonen fører til at kravene om bedre miljø kan bli svekket.

På den annen side vil det alltid være nødvendig å utføre arbeid som er forb
med fare og risiko. Det er derfor nødvendig å skille mellom kompensasjon
arbeidsforhold som kan endres og risikofylte arbeidsforhold som ikke kan en
Det er også akseptert at arbeidstakere som påtar seg nødvendig, helsefarlig
mottar lønnskompensasjon for den risikoen arbeidet medfører. Problemet i fo
delse med kjønnsnøytral arbeidsvurdering er at mannsdominert arbeid i indus
stor grad har tradisjon for å motta kompensasjon for helsefarlig arbeidsmiljø. A
risikogrupper, som for eksempel kvinnedominert arbeid i helsesektoren, har
tilsvarende tradisjon for risikotillegg. For at arbeidsvurderingen skal v
kjønnsnøytral, er det avgjørende at den risikoen og de ulemper som følge
kvinne- og mannsdominert arbeid, vurderes og kompenseres på en likeverdig
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5.4  Valg og definisjon av underfaktorer
Det er i stor grad utformingen og sammensetningen av underfaktorene so
innhold til hovedfaktorene. Gjennom underfaktorene blir hovedfaktorene def
nærmere, for eksempel er ansvar for maskiner og ansvar for mennesker fa
under hovedfaktoren ansvar.

- lokal tilpasning

Valg og definisjon av underfaktorer må gjenspeile arbeidet i virksomheten lo
Det er derfor hverken mulig eller ønskelig å gi noen fullstendig oversikt over
underfaktorer. Det er ikke gitt at alle underfaktorer i ett system er aktuelle for 
i alle virksomheter, og en slik liste kan lett stå i veien for utvikling og tilpasning
systemene lokalt .

Det er viktig at det er samsvar mellom metoden for å samle inn stillingsbes
elser og valg av underfaktorer. Det vil si at underfaktorene må være slik utform
de makter å fange opp alle aspekter som inngår i stillingsbeskrivelsene.

Det er også en vesentlig forutsetning at systemet er slik utformet at alle
inger eller grupper i virksomheten kan vurderes ved hjelp av samme syste
arbeidsvurdering, slik at det blir mulig å foreta sammenligninger på tvers av fa
yrkesgrenser.

- kjønnsnøytralitet

Det finnes ingen enkel metode for å måle kjønnsnøytralitet i valg og definisjo
underfaktorene, men det kan gis eksempler på diskriminerende og ikke diskrim
ende elementer. Det er ofte ikke den enkelte faktor som virker diskriminerende
sammensetningen eller mangel på visse faktorer, som i sum gjør at system
favorisere det ene kjønn.

For å sikre kjønnsnøytralitet er det viktig at sammenligningen av grupper 
på grunnlag av helhetsvurdering der alle faktorer som har betydning for
konkrete arbeidet, inngår i vurderingen. Det vil si at alle sider ved arbeidet skal
gjenstand for vurdering og at systemet omfatter faktorer som begge kjønn er
til å oppfylle.

Et arbeidsvurderingssystem i industrien virker kjønnsdiskriminerende der
det inneholder faktorer som fysisk anstrengelse og arbeidsforhold, men ikke fi
ferdighet og konsentrasjon. Det skjer dersom det tunge fysiske arbeidet som
til kreves for å håndtere store maskiner blir tatt i betraktning, samtidig som fin
ferdigheten som kreves av en sekretær kan bli oversett. Eller dersom store f
løft kan få uttelling samtidig som de mange små bli oversett.

Det samme gjelder dersom faktoren ansvar kun omfatter ansvar for øko
utstyr, sikkerhet og lederansvar, men ikke ansvar for andres liv og helse. Sys
virker diskriminerende dersom ansvar forbundet med budsjettkontroll måles, 
tidig som ansvar for behandling av kundeklager blir oversett.

Det kan også betegnes som diskriminerende dersom definisjon av belas
arbeidsforhold omfatter arbeid med støyende maskiner, men utelater belas
arbeidsforhold på grunn av arbeid med sinnslidende pasienter.

For å unngå denne type forskjellsbehandling som har en tendens til å favo
manndsdominert arbeid, er det nødvendig å forsikre seg om at underfaktore
fanger opp kvinnedominert arbeid blir inkludert på samme måte som faktorer
inkluderer mannsdominert arbeid. Underfaktorene må defineres på en kjønn
tral måte slik at de kan tilpasses både manns- og kvinnedominerte grupper.
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- relevans for arbeidet

De sider ved arbeidet som vektlegges må ha relevans for den aktuelle stilli
Alle kvalifikasjoner og ferdigheter som måles skal ha direkte tilknytting til arbei
og høre til de krav og vansklighetsgrader som er definert for den konkrete stillin
Kunnskap i språk har med andre ord betydning bare dersom det er nødvend
språkkunnskap for å utføre arbeidet.

- den totale summen utgjør arbeidets verdi

Det er den totale summen av faktorene som er avgjørende for arbeidets verd
er ikke gitt at arbeid som krever lengst utdanning er mer verdt enn arbeid som k
kortere utdanning. Til det sistnevnte arbeidet kan det høre arbeidsoppgave
krever store arbeidsbelastninger eller krav til ansvar og fleksibilitet, som til sam
veier opp for den lengre utdanningen i den andre stillingen.

5.5  Vekting av faktorene
Noen arbeidsvurderingssystemer bygger på at faktorene og underfaktorene v
slik at de reflekterer den relative viktigheten i virksomheten. Vekting innebær
det blir foretatt vurderinger av hvordan virksomheten verdsetter ulike aspekt
stillingens innhold. Dette er akseptabelt så lenge vektingen er kjønnsnøytral.

Det innebærer for eksempel at dersom en virksomhet ser ansvar for liv og
som en viktig del av virksomheten, så kan denne faktoren få høyere vektin
andre faktorer. Det samme gjelder hvis behandling av kunder anses som vik
enn behandling av maskiner. Høy vekting fører til høyere poengsum og h
verdsetting av arbeidet i den aktuelle stillingen.

Hvordan vektingen blir utformet er derfor svært avgjørende for det ende
resultatet. Det er nødvendig å være kritisk og nøyaktig når vektingen 
bestemmes i et system, slik at vektingen gjenspeiler den reelle prioriteringen 
somheten.

For å undersøke om vektingen favoriserer det ene kjønn mer enn det and
særlig faktorer som har høyest og lavest vekting granskes nærmere. Hvis m
dominerte grupper systematisk scorer høyere på faktorer som har høyest vekt
kvinnedominerte grupper systematisk scorer høyest på de med laveste vektin
det være en indikasjon på at systemet er kjønnsdiskriminerende.

5.6  Sammenligning av grupper
- fastsetting av verdi og rangering
Når arbeidet er vurdert på grunnlag av de enkelte faktorene skal resultatet sum
og eventuelt vektes. Denne prosessen gjør det mulig å tallfeste arbeidets ve
på det grunnlaget foreta sammenligninger av forskjellig type arbeid. Arbeidsvu
ing gir derfor et konkret grunnlag for å rangere stillinger. Det kan derfor slås
om og hvilke grupper, som har lik verdi, og hvordan kvinne- og mannsdomin
grupper kan rangeres i forhold til hverandre.

- sammenligninger i samme virksomhet

Dersom det er både kvinnedominerte og mannsdominerte grupper i virksomh
må arbeidets verdi måles med samme verktøy og metode for alle relevante gr
slik at arbeidets verdi kan sammenlignes. Dette innebærer at grupper sammen
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på tvers av fag og yrkesgrenser, og på tvers av fagforeningsgrenser innen s
virksomhet.

- på tvers av virksomheten

Hvis det ikke er noen mannsdominert gruppe for sammenligning i virksomhete
det mulig å lete etter aktuelle kandidater utenfor virksomheten. Det vil ut
muligheten for kvinner i kvinnedominerte virksomheter, som ikke har noen ma
dominert gruppe for sammenligning. I et slikt tilfelle kan det være nyttig å begr
seg til en fagforening, eller ett forbund, slik at sammenligningen skjer på tve
virksomheter, men innen samme arbeidstakerorganisasjon / samme avtaleo
samme bransje.

For eksempel kan kvinnedominerte stillinger innen grafisk industri, baker
konditorbransjen eller hotell- og restaurantnæringen sammenlignes med m
dominerte stillingskategorier i samme bransje – selv om de ikke arbeider i sa
virksomhet.

Også når det er nødvendig å sammenligne på tvers av virksomheter, er 
forutsetning at samme system for arbeidsvurdering blir brukt for alle grupper.

Slike sammenligninger omfattes ikke av likestillingslovens bestemmelse
likelønn, § 5. Arbeidsvurderingen må derfor baseres på at involverte organ
joner, partene, inngår avtaler og blir enige om prinsippene for vurderingen.

6  LØNNSJUSTERINGER
Det er først i denne siste fasen at arbeidsvurderingen settes i relasjon til fast
av lønn, og at gjennomføringen av likelønn blir aktuell. Det tidligere prosedyren
dreid seg om å fastsette arbeidets verdi.

- definisjon av lønn

Lov om likestilling mellom kjønnene definerer lønn som alle ytelser fra arbe
giver til arbeidstaker. Det vil si lønn, tillegg og alle andre former for godtgjøre
også pensjonsytelser. Når lønn sammenlignes må derfor alle typer av kompen
tilknyttet arbeidet tas med i betraktningen.

- lønnsjusteringer

Loven forutsetter også at dersom det blir påvist diskriminerende avlønning, 
arbeidsgiver pliktig til å rette opp dette. Hvordan selve lønnsjusteringen skal 
nomføres i forhold til den ordinære lønnspolitikken, må bli et forh
dlingsspørsmål. Men det er avgjørende at det settes betingelser for denne d
prosessen, både når det gjelder tidsplan for gjennomføringen og hvor store
som skal avsettes til lønnsjusteringer.

Justeringene kan gjennomføres ved at det settes av en fast del av lønnsm
for justering over et tidsrom. Det vil si at den kvinnedominerte gruppen mo
lønnsjusteringer hvert år til likelønn er oppnådd. Det forutsetter at andre gru
ikke får tilsvarende tillegg, og at resultatet over tid blir nye lønnsrelasjoner me
grupper i virksomheten. Likelønn betyr endring og at noen arbeidstakergrupp
relativt mindre lønnsvekst enn andre. Det har vist seg at det ligger en stor utfo
i å holde likelønnsresultatene vedlike over tid.

Dersom det viser seg at en kvinnedominert stilling er underbetalt, ette
arbeidsvurdering, skal lønnsjusteringen omfatte alle i stillingen, også menn s
ansatt i samme type stilling.
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Likelønn er gjennomført når lønn for den kvinnedominerte gruppen e
samme nivå som den mannsdominerte gruppen, som har lik eller sammenl
verdi.

- forskjeller i lønn

Lik lønn for arbeid av lik verdi, betyr at en stilling lønnes på grunnlag av arbe
verdi slik det er definert for stillingen. Arbeidsvurdering innebærer rangering
stillinger, uavhengig av hvem som innehar stillingen.

I tillegg til en slik lønnsmessig plassering, kan lønn også gis på grunnla
andre kriterier, som kommer i tillegg til den basislønn som arbeidets verd
grunnlag for. Flere forhold kan derfor gi grunnlag for forskjell i lønn. Slike forh
kan blant annet være:
– system for ansiennitet
– system basert på prestasjoner og oppnådde resultater
– markedsverdi og mangel på spesiell type arbeidskraft

Ingen av disse kriteriene for lønnsdifferensiering bryter med likestillingsloven
lenge de praktiseres på en kjønnsnøytral måte. Enhver lovlig forskjell bør bes
og begrunnes klart, jf arbeidsgivers bevisbyrde i likelønnssaker. Det bør d
komme frem i lønnssystemet hvor stor del av lønnen som kan tilskrives stilli
basert på arbeidsvurdering, og hvor stor del som er bevegelig og som tilsk
resultatlønn, ansiennitet ol.

7  HANDLINGSPLAN FOR LIKELØNN
Partene lokalt bør forhandle frem avtale om handlingsplan for likelønn. Dette
partene bli enige om på forhånd, før resultatet av målingene foreligger. Det ha
hensikt å gjennomføre en omfattende arbeidsvurdering som virkemidde
likelønn, dersom det ikke er vilje blant partene til å følge opp resultatet 
konkrete lønnsjusteringer.

- avgrensning av virksomhet / arbeidsgiver, bransje, fagforbund.

Handlingsplan for likelønn må vise hvilke grupper som dekkes av arbeidsvurd
gen innen virksomheten og hvordan virksomhet er definert.

- informasjon om hvilke grupper som blir vurdert og sammenlignet

Planen må inneholde en liste over alle kvinnedominerte grupper som dekk
planen og potensielle mannsdominerte grupper for sammenligning. Det bør ko
frem hvordan inndelingen i grupper er fremkommet.

- beskrivelse av det kjønnsnøytrale arbeidsvurderingssystemet som skal bruk

I planen bør det komme frem hvilket system for arbeidsvurdering som er brukt
underfaktorene må beskrives, med forklaring på hvordan de er delt i nivå og 
dan de er vektet.

- oversikt over resultatet

Planen må vise resultatet fra arbeidsvurderingen og hva som er eksiste
lønnsnivå for alle aktuelle grupper. Her er det viktig at alle ytelser fra arbeidsg
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til arbeidstaker tas med i lønnsbegrepet, det gjelder grunnlønn, alle forme
tillegg og andre goder. Overtidsgodtgjørelse betales for arbeidet overtid, men
viktig å få frem om denne type godtgjørelse er lik for kvinne- og mannsdomin
grupper. Det samme gjelder pensjonsordninger.

- hvordan lønnsjusteringene skal gjennomføres

Det må lages en oversikt over hvor mye av lønnsmidlene som skal avset
likelønnsjusteringer, hvordan dette skal fordeles og tidsplan for gjennomførin

- informasjon

Løpende informasjon til alle berørte parter er helt avgjørende for et vellykket r
tat, det gjelder både for organisasjonene og arbeidstakere som ikke er orga
For at alle arbeidstakere skal kunne delta i en fruktbar prosess, må de få tilga
nødvendig informasjon og få anledning til å delta aktivt i prosessen.

Handlingsplanen for likelønn må være tilgjengelig, slik at alle kan holde
informert om hvordan arbeidsvurderingen og tiltakene for likelønn vil berøre d
Resultatet av arbeidsvurderingen må inneholde tilstrekkelig med opplysninge
være fremlagt på en slik måte at alle ansatte blir i stand til å vurdere innholde

- arbeidsvurderingskomite

Det kan være hensiktsmessig å opprette en komite for gjennomføringen av ar
vurderingen, og partene bør være representert i komiteen. En komite kan bidr
bredere spekter av kunnskap om de forskjellige arbeidstakergruppene i virk
heten, enn en enkelt spesialist. I tillegg vil resultatet som er basert på en p
gjennomført av en komite, lettere bli oppfattet som mer rettferdig og mer aksep
for berørte parter.

Utvalgsmedlemmene må ha forståelse for likelønnsspørsmål og være kla
hvordan kjønnsstereotypier kan påvirke analyser av stillinger og de beslutnin
som blir tatt. Komiteen må også oppnå enighet om valg av underfaktorer og 
definisjoner, og hvordan de skal tilpasses før arbeidsvurderingen begynner.

8  HÅNDHEVING AV LIKESTILLINGSLOVEN
Arbeidsvurdering innebærer at det må tas en rekke valg og beslutninger i løp
prosessen, og mange av valgene vil alltid inneholde elementer av skjønn. D
derfor oppstå uenighet om valg og prioriteringer underveis, og uenighet om hv
resultatene skal forstås og tolkes. Gjennomføring av kjønnsnøytral arbeidsvu
ing kan føre til nye relasjoner mellom arbeidstakergrupper og brudd med g
holdninger om hvordan grupper skal rangeres i forhold til hverandre. Arbeids
dering betyr med andre ord forandring, og forandring i organisasjonsstrukture
lett føre til uenighet og konflikter. Et viktig spørsmål er derfor hvordan involve
parter skal håndtere uenighet.

For det første er det nødvendig å være forberedt på at det kan oppstå ue
I arbeidet med å planlegge arbeidsvurderingen, bør det derfor etableres rutin
håndtering av uenighet underveis. Det må etableres en prosedyre i virksomhe
behandling av uenighet og tolkingsspørsmål.

Dersom en konflikt ikke lar seg løse lokalt i virksomheten, kan en eller fler
involverte parter henvende seg til Likestillingsombudet. Ombudet kan bidra 
veiledning og på den måten bidra til avklaringer og bedre grunnlag for rik
beslutninger. Ombudet kan gi råd om hva som ligger innen likestillingslovens 
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hvordan loven skal fortolkes og hva virksomheten selv må ta stilling til. Erfarin
messig løser de fleste likelønnssaker seg etter konsultasjoner med Likestilling
budet. Ombudets viktigste rolle i denne fasen er å formidle kunnskap, gi forsl
løsninger og være megler. Problemer som oppstår underveis skyldes ofte lite
ing med likelønnsarbeid og kjønnsnøytral arbeidsvurdering.

Håndhevingsapparatet i dag:

- Likestillingsombudet

Likestillingsombudet skal sørge for at reglene i Lov om likestilling blir fulgt. D
viktigste oppgaven er å behandle klager over brudd på loven, og gi råd og ve
ing for å finne frem til frivillige ordninger. Ombudet kan gi uttalelse om tariffavta
og arbeidsvurderingssystemer med tanke på kjønnsdiskriminering og even
brudd på likestillingsloven.

Alle kan klage inn en sak for ombudet. Likestillingsombudet har krav på 
opplysninger i saken, og arbeidsgiver plikter å gi opplysningene. Prinsippe
arbeidsgivers bevisbyrde ble lovfestet i Lov om likestilling i 1995. Det innebær
arbeidsgiver må kunne vise på hvilken basis stillingene er vurdert og lønnen fa

Ombudet skal søke å oppnå frivillige ordninger, og har ikke kompetanse
fatte bindende vedtak. Dersom partene likevel ikke kommer frem til enighet,
Likestillingsombudet sende saken videre til Klagenemnda for likestilli
Uenigheten må da fremsettes som en klage, som blir behandlet av klagenem

- Klagenemnda for likestilling

Både den som ikke får medhold i en sak og Likestillingsombudet kan bringe s
inn for klagenemnda. Klagenemnda består av syv medlemmer, vanligvis e
jurister. I klagenemnda blir sakene behandlet på en enklere måte enn tvister so
ført for domstolene. I motsetning til ombudet har klagenemnda kompetanse
treffe bindende vedtak. Kommer klagenemnda til at det foreligger brudd mot l
tillingslovens §5 plikter arbeidsgiver å betale høyere lønn, – altså «lik lønn»- re
fra vedtakstidspunktet. Det er straffbart ikke å rette seg etter nemndas vedtak

Det er ikke klageadgang på vedtak i Klagenemnda for likestilling, men sa
kan bringes inn for de ordinære domstoler til full prøvelse. Det kan også reise
direkte for de vanlige domstoler, uten å gå veien om Likestillingsombude
Klagenemnda for likestilling. Fordelen med å bruke ombudet og nemnda 
behandlingen er gratis, mer uformell og tar kortere tid. Men hvis en sak først er
inn for ombudet og så reist for de vanlige domstolene, må saken avvises hos 
det.

- Arbeidsretten

Likestillingsloven går foran kollektivavtaler, noe som betyr at en tariffavtale i
er gyldig hvis den er i strid med loven. Hvis en likelønnssak dreier seg
forståelsen av selve tariffavtalen, må tvisten behandles av Arbeidsretten. De
ved at saken legges frem for egen fagforening, som kan få prøvet sa
Arbeidsretten. Arbeidsretten er partenes egen domstol, og består av en arbeid
og en arbeidsgiverrepresentant i tillegg til et tredje upartisk medlem. Likestil
sombudet kan granske en tariffavtale og uttale seg om avtalen bryter 
likelønnsprinsippet eller ikke. Klagenemnda har ikke slik kompetanse til å uttal
om forståelsen eller gyldigheten av tariffavtaler. Hvis saken dreier seg om enk
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andle
feller selv om avlønningen er tariffestet, kan både ombud og klagenemnd beh
saken.
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Likeverdi g arbeid
En metode for kjønnsnøytral arbeidsvurdering

Utviklet og utformet av Janice Burns og Martha Coleman State Services Com
sion, New Zealand

Boks 2.1  FORORD
Likeverdig arbeid er et arbeidsvurderingssystem som er utviklet med sikte
kjønnsnøytral måling av arbeidets verdi. Systemet kan brukes i alle dele
arbeidslivet, både i offentlig og privat sektor, og for faglært og ufaglært arbeid.
temet er utviklet i New Zealand, og er oversatt av Barne- og familiedepartem
Til systemet hører også et spørreskjema, som ikke er tatt med her.

Likeverdig arbeid er tatt med som vedlegg til utredningen for å gi et eksem
på et system som er utviklet som et verktøy for likelønn og for å sikre kjønns
tralitet i arbeidsvurderingen. Systemet er bygd opp rundt de samme hovedfak
som beskrives i Arbeidsvurderingsutvalgets utredning, og det er lagt stor vek
definere faktorer og innhold i arbeidet som omfatter både kvinne- og mannsdo
ert arbeid.

I utredningen anbefaler Arbeidsvurderingsutvalget at Retningslinjer for
kjønnsnøytral arbeidsvurdering, vedlegg 1, legges til grunn for lokal arbeidsvurde
ing og lokale tiltak for likelønn. I retningslinjene heter det at arbeidsvurderings
temer som tas i bruk må justeres og tilpasses lokale forhold. Selve systemet 
viktig – brikke i en større prosess. Det har stor betydning for resultatet hvordan
temet brukes og hvilke avtaler og forpliktelser partene inngår når arbeidsvurd
tas i bruk. Likeverdig arbeid er derfor ingen garanti for et kjønnsnøytralt result
men systemet gir ett godt bilde av et praktisk verktøy for likeverdig måling av a
dets verdi.

Oslo 15. januar 1997
Arbeidsvurderingsutvalget

Innhold
Innledning
Brukerveiledning
Arbeidsplan – praktiske råd
Tilpasning av arbeidsvurderingssystemet til virksomheten
Vekting av faktorene
Innsamling av informasjon om arbeidsoppgavene
Arbeidsvurderingen
Lønnsfastsettelsen
Unngå kjønnsdiskriminering – en sjekkliste
Faktorplan
Beskrivelse av faktorene

1  INNLEDNING
Gjennom studier av tradisjonelle arbeidsvurderingssystemer er det konstat
kvinners og menns arbeid vurderes forskjellig. Det er særlig på to områder a
skere er blitt oppmerksomme på kjønnsdiskriminering. For det første ma
gamle arbeidsvurderingssystemer faktorer som på en adekvat måte måler 
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jonelt kvinnelige arbeidsområder, som pleie og omsorg, eller arbeidsoppgave
består av å planlegge og samordne aktiviteter og møter.

For det andre er det klare tendenser til at faktorene administrasjon, arbe
delse og formelt ansvar blir overvurdert i tradisjonelle systemer. På den m
undervurderes eller utelates de arbeidsoppgavene som er støttende eller unde
og som kvinner ofte utfører.

I tillegg legger tradisjonelle arbeidsvurderingssystemer hovedsaklig vek
fysisk anstrengelse, problemløsning og ytre arbeidsmiljø. Arbeidsvurderingss
met Likeverdig arbeid tar også opp til vurdering krav til mellommenneskelige rel
joner og følelsesmessige belastninger. Det er f eks faktorer som måler «sama
«innlevelse og stress» og «ansvar for mennesker», noe som ikke er det samm
å lede eller kontrollere andres arbeid. Disse faktorene behandles for seg selv
det blir lagt særlig vekt på å måle arbeidsinnhold med en klar menneskelig til
ning.

Likeverdig arbeid forsøker å legge grunnen for en kjønnsnøytral vurdering
forskjellig arbeid. Systemet er utviklet og utformet i New Zealand, men syste
bygger på internasjonal forskning. Eksperter fra flere land, med kunnskap og 
ing fra både arbeidsvurdering og spørsmål om diskriminering, har medvirk
utviklingen av systemet. Den endelige utformingen av faktorene, faktorplane
spørreskjema ble til etter mange tester.

Et utgangspunkt var at systemet skulle brukes på et bredt utvalg av både
ners og menns arbeide og gi en rettferdig vurdering av alt slags arbeid. I må
inngår også krav til kunnskap og forståelse for andre kulturer, krav til å gjøre
forstått på andre språk, og samarbeide med personer som tilhører e
minoriteter. I håndboken beskrives også hvordan man skal vurdere arbeid s
spesielt tilpasset personer med funksjonshemming.

I Likeverdig arbeid måles arbeidet på grunnlag av fjorten faktorer, og hver f
tor er delt i fem nivåer. Faktorene er gruppert i fire hovedområder: kompeta
anstrengelse, ansvar og arbeidsmiljø. Kompetanse består av fem faktorer, a
gelse består av tre faktorer, ansvar består av fire faktorer og arbeidsmiljø bes
to faktorer.

Systemet viser ikke hvordan hver faktor skal vektes i forhold til de øvrige 
torene. Derimot inneholder håndboken et avsnitt som beskriver hvordan ma
innføre vekting, avhengig av virksomhetens vurderinger.

Spørreskjema inneholder hovedsaklig spørsmål med ulike svaralternativ,
gjøre vurderingen enklere. Men det finnes også spørsmål som krever utf
beskrivelser. Spørreskjema kan fylles ut av den ansatte eller legges til grun
intervju. Resultatet kan brukes direkte for en arbeidsvurdering eller – noe som
foretrekke – som et utgangspunkt for arbeidsvurderingen.

Likeverdig arbeid er et allment system som kan brukes til vurdering og må
av alt arbeid. Det er derfor nødvendig å tilpasse systemet til den enkelte virkso
Å tilpasse systemet innebærer at en eller flere faktorer utelates, eller at det in
nye faktorer, slår sammen faktorer, utvider eller begrenser faktorenes innhold
øker eller minsker antallet nivåer. Dessuten kan det være nødvendig å forand
valget til den type arbeid som skal vurderes. Samtidig må tilsvarende forandr
gjennomføres i spørreskjema.

Om arbeidsvurderingssystemet ikke beskriver de arbeidsoppgavene
utføres i virksomheten, eller om de ikke gjenspeiler virksomhetens vurdering
en korrekt måte, kan resultatet føre til fortsatt diskriminering, eller være opph
misnøye eller at systemet ikke blir godtatt hverken blant ansatte eller ledelsen 
somheten.
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I håndboken beskrives hvordan en arbeidsvurdering gjennomføres. Det 
hvordan det kan gjøres forandringer i systemet, hvordan vektingen av faktoren
bestemt, hvordan man samler inn informasjon om arbeidsinnholdet, og hvo
man skal gjennomføre vurderingen. Dessuten beskrives utførlig hvordan en
unngå kjønnsdiskriminering.

2  BRUKERVEILEDNING
Veiledningen beskriver arbeidsvurderingsprosessen fra begynnelse til slutt
innledes med noen praktiske råd som også er et forslag til arbeidsplan. De
veiledningen beskriver allmenne prinsipper som anvendes i lignende arbeidsv
ingssystemer. Andre deler er spesielt utarbeidet for Likeverdig arbeid. Disse
beskrives mer detaljert i veiledningen.

2.1  Arbeidsplan – praktiske råd
Overordnede mål
• Klargjør hensikten med arbeidsvurderingen
• Lag konkrete mål for arbeidsvurderingen

Forberedelser

• Samarbeid med fagorganisasjonene om arbeidsvurderingen
• Oppnevn en styringsgruppe for prosjektet
• Styringsgruppa bør bestå både av representanter fra de ansatte og ledels
• Styringsgruppas første oppgave er å fastsette krav til det arbeidsvurdering

temet som skal benyttes

Styringsgruppas oppgaver

• Fordele ansvaret for de ulike trinn i arbeidsvurderingsprosessen
• Sørge for at nødvendige materielle ressurser er tilgjengelige (f.eks. PC, ko

ingsmuligheter m.m.)
• Utarbeide en oversikt over stillinger, yrkeskategorier og yrkesgrupper i v

somheten. Blant disse kan det velges ut noen stillinger som skal være s
giske for arbeidsvurderingen (såkalte benchmark jobs)

• Hvis en stilling er spesielt tilpasset en person med et handikap må det u
søkes om kravene til stillingen skiller seg klart fra lignende arbeid som utf
av andre ansatte. Et arbeid kan utføres på flere forskjellige måter, men res
kravet kan være det samme. Hvis forskjellene er små skal stillingene likes
men hvis de er store skal de betraktes som forskjellige stillinger

• Avgjør hvor mange ulike stillinger som må undersøkes og vurderes for a
arbeidsoppgaver i virksomheten skal være omfattet av undersøkelsen

• Avgjør hvordan en representativ arbeidsvurderingsgruppe skal utpekes 
personer)

• Sørg for opplæring av arbeidsvurderingsgruppa
• Sørg for at gruppen har gode arbeidsforhold, herunder at det skaffes vika

det ordinære arbeidet deres og at de har et sted å arbeide
• Utarbeid en prosedyre for behandling av eventuelle klager fra de ansat

ledelsen på arbeidsvurderingsprosessen og resultatetene.
• Fastsett en prosess for megling i tilfeller der det råder ulike oppfatninger 

lom en ansatt og en arbeidsleder om innholdet i en stilling
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• Fastsett en rutine for informasjon og samråd med de ansatte og fagforeni
• Finn ut hvor åpen arbeidsvurderingsprossessen skal være og hvordan 

tatene skal presenteres

Samarbeid med de ansatte

Kommunikasjon og godt samarbeide med de ansatte er avgjørende for å op
bra resultat ved arbeidsvurderingen.
• Diskuter med de tillitsvalgte hvordan samarbeidet med de ansatte skal sk
• Informèr de ansatte om hva arbeidsvurderingen innebærer og hvordan de

gjennomføres
• Utpek en kontaktperson som de ansatte kan vende seg til hvis de har spø
• Bestem hvordan de ansatte og deres representanter skal informeres om

tatet av prosessen
• Sørg for tolketjeneste og oversettelse hvis nødvendig

Tilpasning av arbeidsvurderingssystemet

• Styringsgruppa må gjennomgå det utvalgte arbeidsvurderingssystemet nø
• Tilpass systemet til virksomheten ved å tilføye eller fjerne faktorer, en

innholdet i faktorer eller endre antall nivåer i en faktor i "Hovedpunkter" i avs-
nitt 2.2

• Ved å besvare følgende spørsmål kan man finne ut hva som bør endres:
– Inngår alle arbeidsoppgaver som utføres i virksomheten i systemet?
– Forekommer det faktorer eller begrep som ikke benyttes i virksomhete
– Har den enkelte faktor et tilstrekkelig antall nivåer til å dekke spennvid

fra de laveste til de høyeste krav som stilles til stillingene?

• Tilpass språket og terminologien i spørreskjemaene og instruksjoner til de
benyttes i virksomheten.

• Bestem vektingen av faktorene (se "Lønnsforskjeller mellom kvinner og menn
i avsnitt 2.3)

Innsamling av informasjon – intervjuarbeidet

• Utpek en eller flere personer til å ha ansvaret for dette arbeidet
• Underrett de ansatte om at arbeidet deres skal vurderes
• Gjenta informasjonen om hensikten med arbeidsvurderingen
• Fortell de ansatte hvordan informasjon om arbeidet deres skal innhentes
• Trykk opp spørreskjemaene og forbered intervjuprosessen
• Vær oppmerksom på at ansatte med handikap kan ha behov for eller øns

sin informasjon på en bestemt måte
• Velg ut og tren de personene som skal gjennomføre intervjuene. De bør

representative for de ansatte og være kjent med virksomhetens arbeid og
nisering. De bør få trening i intervjuteknikk

• Intervjuerne kan enten gjennomføre intervjuet muntlig med utgangspun
spørreskjemaet eller fungere som veiledere når de ansatte selv fyller ut
maet. Sørg i så fall for at de er tilgjengelige for spørsmål

• Intervjuerne kan også foreta utfyllende intervjuer med de som besvarer 
reskjemaet skriftlig

• Avsett tilstrekkelig tid til utfylling av spørreskjema og intervjuing.
• De ansatte skal ha anledning til å ha en kollega, tillitsvalgt eller andre tils

når de intervjues
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• Sørg for at spørreskjemaet er merket med den ansattes stillingsbetegnelsikke
navn

• Intervjuene kan kompletteres ved å følge den ansatte i arbeidet

Utforming av arbeidsbeskrivelser

• Utpek ansatte til å utforme arbeidsbeskrivelsene skriftlig. Sørg for at de får
vendig opplæring

• Arbeidsbeskrivelsene skal følge spørreskjemaets oppbygging. Kontrollèr 
stemmer overens

• Beskrivelsen skal gjelde arbeidsoppgavene. Den ansattes navn skal ikke
og personlige pronomener som han, hun, hans, hennes skal ikke forekom

• Både arbeidslederen og den ansatte bør kontrollere og godkjenne ar
beskrivelsen

• Forbered hvordan eventuell uenighet mellom arbeidslederen og den ansa
arbeidsbeskrivelsen skal løses

• Planlegg hvordan resultatene skal presenteres for de ansatte

Arbeidsvurderingsgruppen

• Sørg for at gruppen har gode arbeidsforhold
• Gruppen skal ha en så representativ og allsidig sammensetning som mul

gjelder kjønn, etnisk tilhørighet, yrkesutdanning, arbeidsoppgaver og stil
snivå

• Sørg for at gruppen blir opplært i arbeidsvurdering generelt og det spe
arbeidsvurderingssystemet, diskrimineringsspørsmål, spørreskjemaets a
delse og oppbygging, møte- og samarbeidsteknikk og konfliktløsing

• Sørg for at funksjonen som ordstyrer i gruppen går på omgang slik at inge
dominerende i gruppen

• Sørg for at gruppen dokumenterer sine beslutninger
• Sørg for at noen til enhver tid skriver ned gruppens beslutninger, og sørg 

denne oppgaven går på omgang slik at ikke en person belastes med dette
det

• Planlegg hvordan fravær i gruppen skal håndteres. Hvor mange medlemm
være tilstede for at gruppen skal fungere?

• Kopier opp et tilstrekkelig antall arbeidsbeskrivelser, utfylte spørreskjemae
• Sørg for at de ansatte eller nedtegnelsene fra intervjuene er tilgjengelige

ytterligere informasjon er nødvendig.

Arbeidsvurderingsgruppens oppgaver

• Alle stillingene som bedømmes skal plasseres på et nivå innenfor en fakt
man går videre til neste faktor

• Hver av gruppemedlemmene skal individuelt nivåplassere arbeidet før gru
samlet diskuterer og avgjør plasseringen

• I nivåbeskrivelsene finnes det ord som «enkel», «komplisert», «iblant», «m
store krav» osv. Skriv ned gruppens definisjon av slike ord.

• Gruppen må være spesielt oppmerksomme ved vurderingen av arbeid s
tilrettelagt for ansatte med særskilte behov/handikap

• Det kan bli nødvendig å gå tilbake og vurdere en jobb om igjen når det fra
mmer noe nytt i diskusjonen

• Planlegg hvordan resultatene skal meddeles de ansatte
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• Sørg for kontinuerlig oppdatering og videreutdanning av medlemme
arbeidsvurderingsgruppen

• Gjennomfør nye vurderinger av stillinger som endrer innhold
• Undersøk om det forekommer diskriminering i lønnsfastsettelsen og fors

rette opp dette

Figur 2.1 
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Figur 2.2 

2.2  Tilpasning av arbeidsvurderingssystemet til virksomheten
Et arbeidsvurderingssystem må tilpasses til virksomhetens verdier og målsett
og det må dekke alle arbeidsoppgaver som utføres i bedriften.

Det er styringsgruppens oppgave å utvikle retningslinjer for hvordan arb
vurderingen skal skje. Retningslinjene må formulere hensikt og målsetting 
arbeidsvurderingen.

Styringsgruppen skal også påse at alle arbeidsoppgaver som utføres i vir
heten er inkludert i arbeidsvurderingen. Hvis styringsgruppen er tilstrekkelig re
sentativ og har god kjennskap til virksomheten, vil den selv ha de nødven
kunnskapene om arbeidet som utføres i virksomheten. En måte å struk
kunnskapen på er å utarbeide en liste over alle stillingsbetegnelsene i virksom
Gruppér stillinger som ligner hverandre, og diskuter den kompetanse, den an
gelse og det ansvar som kreves i hver av gruppene.

Hvis det forekommer stillinger som gruppen har liten kunnskap om, kan
samle en gruppe ansatte som har dette arbeidet, til diskusjon om arbeidsinnh

Når samtlige stillinger er kartlagt, har styringsgruppen samtidig laget se
beskrivelse av alle arbeidsoppgaver som utføres i virksomheten. På dette st

SKJEMA FOR VURDERING (eksempel)

Faktor: Mental anstrengelse

Nivå: 2

Stilling - tittel Begrunnelse
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arbeidet kan det være nyttig å kontrollere arbeidsoppgavene opp mot over
over arbeidsoppgaver som ofte overses i kvinnedominert arbeid (Figur 1) 
utgangspunkt i lista kan man tilpasse arbeidsvurderingssystemet.

Likeverdig arbeid er et generelt arbeidsvurderingssystem laget for 
arbeidsoppgaver og med tilpasningsmuligheter til forskjellige virksomhete
bransjer. Systemet passer derfor ikke nøyaktig til noen virksomhets behov, m
styringsgruppen gjør tilpasninger til sin virksomhet og de arbeidsoppgavene
utføres der, bør gruppen sette seg grundig inn i Likeverdig arbeid. Les faktorplanen
og faktorbeskrivelsen nøye.

De fleste virkomheter vil ha behov for å tilpasse faktorplanens språk og te
nologi. Systemet blir enklere å bruke hvis språk og terminologi er identisk me
som vanligvis brukes i virksomheten. Tilsvarende forandringer må gjøres i s
reskjemaet og faktorbeskrivelsene.

Større tilpasninger i Likeverdig arbeid kan føre til strukturelle endringer i sys
temet. Tilpasningene må tenkes grundig igjennom og ta utgangspunkt 
arbeidsoppgavene som skal vurderes. Tilpasningene må være godkjent 
ansattes og ledelsens representanter i stryringsgruppen.

Endringer i systemet

1. Å fjerne en del av en faktor

Noen faktorer stiller krav til ulik kompetanse på hvert nivå. Faktoren «kunnska
forståelse» handler om krav både til å håndtere teknisk utstyr og til kunnska
matematikk. Hvis ett eller flere av de kravene som er listet opp ikke besk
arbeidsoppgaver som forekommer i virksomheten, kan de fjernes. Ved denn
ved andre tilpasninger, må man forsikre seg om at den nye beskrivelsen vi
dekker alle arbeidsoppgaver som utføres i virksomheten.

2. Å fjerne en hel faktor

Etter å ha gjort en grundig analyse av krav til kompetanse, anstrengelser, ans
arbeidsforhold som kreves i virksomheten, kan det være man ser at en hel f
Likeverdig arbeid er overflødig. Hvis man fjerner en hel faktor må man være sik
på at den ikke beskriver en arbeidsoppgave som utføres i virksomheten.

Det kan være at 95 % av innholdet i en faktor ikke er relevant for virksomhe
mens de gjenværende 5 % beskriver en arbeidsoppgave som forekommer. H
er tilfellet kan man overføre denne delen til en annen faktor i samme gruppe.
man f eks fjerner faktoren «emosjonelle krav», men trenger den delen som 
tidsfrister og arbeidspress, kan dette innlemmes i en av de to andre faktore
hovedområdet «anstrengelser» og vurdere det der.

Desto enklere og mindre sammensatt en faktor er, jo enklere er det å foret
deringen. Derfor er det bedre å begrense eller ta bort deler av en faktor enn å
en annen faktor mer komplisert gjennom et tillegg.

3. Å slå sammen faktorer

Sammenslåing av faktorer må bare gjøres innenfor samme hovedgruppe av fa
Likeverdig arbeid er sammensatt av et antall nøytrale faktorer som beskr

alle typer arbeid. Dette betyr at ingen faktor utelukkende beskriver arbeid som
utføres av menn eller arbeid som bare utføres av kvinner.
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Når man fjerner deler av en faktor for å slå resten sammen med en annen
må man være nøye med å ikke beholde eller forkaste deler av faktoren
beskriver arbeidsoppgaver som bare utføres av det ene kjønn. Det kan virk
kriminerende om den «nye» faktoren utelukkende vurderer arbeidoppgaver
utføres av det ene kjønn.

Det eneste unntaket fra denne regelen er hvis antall faktorer som favor
mannsdominert arbeid i virksomheten tilsvarer antall faktorer som favoriserer 
ners arbeid i virksomheten.

4. Å lage en ny faktor

Likeverdig arbeid inneholder mange faktorer slik at det kan anvendes på ulike t
arbeid. For at de samme arbeidsoppgavene ikke skal bli vurdert to ganger, bø
derfor være forsiktig med å innføre enda flere faktorer.

Hvis man lager en ny faktor bør innholdet være meget tydelig og man må
sikre seg om at det ikke finnes i en allerede eksisterende faktor. Kontrollé
innholdet i den nye faktoren kan bedømmes bedre ved å forandre en allerede
terende faktor. Formulér den nye faktoren slik at den beskriver arbeidsopp
som utføres av både menn og kvinner.

5. Å forandre antallet nivåer i en faktor

Det finnes flere grunner til å endre antall nivåer i en faktor. Det kan hende 
eksisterende nivåene ikke beskriver de kravene som stilles til arbeidet i virk
heten fra høyeste til laveste nivå. Det høyeste nivået er kanskje ikke høyt nok
det laveste ikke lavt nok. Det kan også være at forskjellene mellom nivåene ik
tilstrekkelig store – eller at de er altfor store. Nok en mulighet er at de fleste 
ingene befinner seg på de mellomste nivåene og at det er ønskelig med en
spredning på nivåene.

Vektingen av faktorene påvirkes ikke om man endrer antall nivåer. Vektin
er en separat prosess som bygger på andre kriterier og har andre formål. Om
planen omskrives eller antall nivåer endres, må endringen kontrolleres slik a
skjellen mellom nivåene er rimelige og at ikke noe særskilt arbeid favoriseres

Kontroll av endringene

Hvordan vet man at endringene er riktige? Den eneste måten å kontrollere de
er å gjennomføre en testvurdering og analysere resultatet. Man kan begynn
noen enkle spørsmål:
1. Finnes det arbeidsoppgaver i virksomheten som ikke beskrives og ikke vur

under noen faktorer?
2. Vurderes samme arbeidsoppgave under flere faktorer?
3. Finnes det nivåer der ingen arbeidsoppgaver passer inn?
4. Er det en rimelig spredning av de ulike stillingene ved nivåplasseringen?

(Man behøver ikke oppnå en «normalfordeling» på de ulike nivåene. 
behøver heller ikke oppnå en jevn poengfordeling mellom faktorene)

5. Er det tilstrekkelig differensiering og antall nivåer innen hver faktor?
Noen indikasjoner på at det ikke er det.
– mange vurderinger faller mellom to nivåer
– en opphopning av flere stillinger på ett eller to nivåer

6. Er forskjellen mellom nivåene tilstrekkelig tydelige?
Noen indikasjoner er:
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– de som gjør vurderingene er usikre på nivåplasseringen
– mange vurderinger havner mellom to nivåer

7. Er det høy korrelasjon mellom nivåpoengene på to eller flere faktorer?
Antakelig vil noen faktorer ha en større innbyrdes sammenheng enn andr
Dette gjelder f eks «fysiske krav» og «miljø», eller «mellommenneskelige
digheter»og «ansvar for mennesker». Faktorer som korrelerer mer enn 0,8
så høy grad av overenstemmelse at man bør overveie å fjerne den ene 
torene eller slå dem sammen. Dette er spesielt viktig hvis faktorene også 
høy korrelasjon for enten typisk mannlige eller typisk kvinnelige arbeidso
gaver, da dette kan virke kjønnsdiskriminerende.
Hvis man har gjennomført store endringer i faktorplan bør man foreta en 
tundersøkelse som omfatter flere ulike stillinger og flere ulike arbeidsoppg
i virksomheten.
Det er også viktig å undersøke om de endrede faktorene diskrimin
arbeidsoppgaver som hovedsakelig utføres enten av menn eller av kvinner
kan påvise dette ved å studere korrelasjonen for prosenten kvinner i hver g
av arbeid og deres nivåplassering innen en bestemt faktor. En positiv kor
jon betyr at faktoren i større grad måler kvinnedominert arbeid, og en ne
korrelasjon betyr at faktoren i større grad måler mannsdominert arbeid. En
relasjon rundt null viser at det beskrevne arbeidsinnholdet gjenspeiler kra
i både manns- og kvinnedominerte stillinger.

Undersøkelsen kan gjøres ved en statistisk korrelasjonsanalyse (regresjonsan
Hvis man bare skal undersøke noen få stillinger og ikke har tilgang til statistikk
gram på data, kan man lage et diagram (se figuren) og tegne en kurve som ti
verdiene.

En negativ kurve (som på diagrammet) indikerer at jo flere kvinner det finn
en viss stilling, desto større er sannsynligheten for at arbeidsoppgavene gi
poeng på denne faktoren. Faktoren vurderer altså hovedsaklig arbeidsoppgav
forekommer i mannsdominert arbeid.

Det kan finnes gode grunner for at mannsdominerte stillinger får høyere p
på visse faktorer, mens kvinnedominerte stillinger får høyere poeng på andr
torer. Man må imidlertid studere disse resultatene nøye for å forsikre seg om a
ikke skyldes kjønnsdiskriminering. Hvis f eks arbeid som hovedsaklig utføre
menn får høye poeng på fire faktorer, mens arbeid som hovedsaklig utføres av
ner får høye poeng bare på èn faktor, kan det bero på at faktorene vurder
arbeidsoppgaver. Arbeidskravene som skal vurderes må beskrives slik at d
utelukker krav som stilles til kvinnedominert arbeid. Dessuten bør eventuelle
torer der mannsdominerte stillinger får høye poeng studeres for å se om de
holder hindringer for at kvinnedominerte stillinger kan få høye poeng.
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Figur 2.3 

2.3  Vekting av faktorene
Når man er blitt enige om innholdet i og beskrivelsen av faktorene, må 
bestemme vektingen av faktorene i forhold til hverandre. Dette må styringsgru
bli enig om innen det foretas noen vurderinger.

Ulike virksomheter har ulike verdier avhengig av virksomhetenes art og a
det som utføres der. Likeverdig arbeid har ikke fastsatt noen vektinger eller vurde
ingsnormer. Hver virksomhet bør istedet fastsette sine egne vurderingsnorm
bestemme hvordan faktorene skal vektes. Om det ikke fastsettes noen v
innebærer det i praksis at man anser hver faktor for å veie like mye.

La ikke kjønnsdiskriminerende holdninger påvirke vektingen. Ettersom v
arbeidsoppgaver som utføres av kvinner ofte undervurderes, vil det være kjøn
kriminerende å tilpasse seg de tradisjonelle verdsettingene uten å sette spø
stegn ved om de er korrekte.

Bestem aller først hvilken prosentvis vekt hver og en av de fire hovedgrup
– «kunnskap og ferdigheter», «anstrengelser», «ansvar», «arbeidsforhold» – 
med utgangspunkt i virksomhetens verdier og målsettinger. Dokumenter be
nelsene for vektingen.

Bestem deretter hvorvidt hver enkelt faktor innen hver faktorgruppe skal 
like mye eller ikke. Begrunn avgjørelsen. Hvis man beslutter å vurdere en eller
faktorer innen samme gruppe høyere enn de andre, undersøk nøye hvilke
sekvenser det får for arbeid som hovedsakelig bare utføres av det ene kjønn
tingen av faktorene skal være begrunnet i virksomhetens verdier og no
Begrunn og dokumenter begrunnelsen for vektingene.
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Regn ut den prosentvise fordelingen av hver faktor ut i fra det allerede be
tede prosenttallet for hver hovedgruppe.

Fastsetting av arbeidsvurderingspoeng

Hvis hver faktor har samme antall nivåer er det svært enkelt å sette arbeidsv
ingspoeng. Multipliser nivåpoenget med den prosentuelle vekten som er tildel
toren. Det betyr f eks at hvis du har fem nivåer på hver faktor og en sti
bedømmes til å ligge på nivå 5 i alle faktorer, oppnår stillingen høyest mulig po
500.

Hvis antallet nivåer innenfor faktorene varierer (dvs ikke er fem) brukes ne
forstående beregningsmåte. For å lette beregningen kan man gå ut ifra at h
sammenlagte poeng for alle nivåer skal være 1000. Det skal anvendes nå
beregner poeng for hver enkelt faktor, avhengig av antall nivåer og den vekt
som tildeles.
1. Multiplisér prosenten for hver faktor med 1000 for å få det totale antallet p

for faktoren. Hvis f eks en faktor har fått prosenten 6, 5 % (0,065) blir det to
antallet poeng for denne faktoren 65. Dette er den poengsummen som en
som skal plasseres inn på faktorens høyeste nivå, vil få.

2. Antallet poeng på nivå 1 er alltid likt prosenttallet. I ovenstående eksemp
det altså 6, 5.

3. Poenget for de mellomliggende nivåene beregnes slik:
• Subtraher antallet poeng på laveste nivået fra antallet poeng på høyes
• Divider resultatet med antall nivåer minus ett. Om faktoren har seks ni

skal du dividere med fem
• Adder dette tallet til poenget for nivå 1 for å få poenget på nivå 2. Ad

tallet til nivå 2 for å få poenget på nivå 3 også videre. Eventuelt kan 
avrunde tallene oppover til nærmeste hele tall

• Fortsett med beregningen av poeng på neste faktor

Eksempel:

Det finnes seks nivåer og faktorens prosentuelle vekting er 6, 5 %. Det betyr 
høyeste antallet poeng for faktoren er 65.

Altså:
Nivå 1 = 6,5 poeng
Nivå 2 = 18,2 poeng
Nivå 3 = 29, 9 poeng
Nivå 4 = 41, 6 poeng
Nivå 5 = 53, 3 poeng
Nivå 6 = 65 poeng

65 6 5,+ 58 5,=

58 5,
5

------------ 11 7,=
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2.4  Innsamling av informasjon om arbeidsoppgavene
Det finnes ulike måter å samle informasjon om et arbeid på. De metodene som
ligvis anvendes er intervju eller spørreskjema som fylles ut av den ansatte – e
kombinasjon av begge disse metodene. De kan dessuten kompletteres med
av arbeidsplassen og utførelsen av arbeidsoppgavene.

Hvilken metode man velger avhenger av forutsetningene. Noen ansatte vil
trekke å gi opplysninger i en personlig samtale, enten på tomannshånd elle
gruppe. Andre vil foretrekke å fylle ut et skjema. Avgjørende er om man har tilg
til trenede intervjuere og/eller et passende spørreskjema.

Start ikke arbeidet med forutinntatte holdninger til hva de ansatte foretre
eller mestrer. Ta ikke for gitt at underordnet personale helst vil bli intervjuet, 
at personer i virksomhetens ledelse helst vil fylle ut et spørreskjema.Gå helle
ut i fra at en synshemmet ikke ønsker å avgi et skriftlig svar.

Den ansatte bør ha anledning til å ha en tredjeperson tilstede under inte
hvis han/hun ønsker det. Intervjuet bør gjennomføres på arbeidstakerens mo
(f.eks. tegnspråk).

Ved intervjuene må man være oppmerksom på forhold som kan virke disk
nerende. Det kan f.eks. skje om en eldre person intervjuer en yngre person –
hvis den eldre er en mann og den yngre en kvinne – eller hvis en person som t
én etnisk gruppe intervjuer en person som tilhører en annen etnisk gruppe, el
en mann intervjuer en kvinne, eller intervjuet gjøres med en handikappet per
disse og lignende situasjoner er det viktig at intervjueren er bevisst og erfaren

Det er også viktig at alle intervjuene gjennomføres under tilnærmelse
likeartede forhold. Ulikheter kan føre til diskriminering. Det må tilstrebes at in
vjuene preges av oppriktighet, tillit og respekt for personen og arbeidet. Avse
strekkelig tid til intervjuene.

Spørreskjema

Likeverdig arbeid inkluderer et omfattende spørreskjema. Det består av spør
knyttet til hver faktor og oppfølgingsspørsmål om den informasjonen som er n
endig for å kunne foreta arbeidsvurderingen.

Skjemaet består av spørsmål med mange svaralternativer slik at det ska
mulig for alle å beskrive arbeidet sitt så grundig som mulig. Dessuten finne
åpne spørsmål der arbeidstakeren får beskrive sitt arbeide med egne eksemp
tar ca tre timer å fylle ut skjemaet i sin helhet, men man kan selvfølgelig dele
besvarelsen slik at det ikke blir for slitsomt.

Spørreskjemaet følger faktorene og kan derfor lett endres om man end
faktorene. Hvis man lager nye faktorer, kan det legges til nye spørsmål. Ma
også endre rekkefølgen på spørsmålene.

Forfatterne anbefaler at man begynner med arbeidsmiljøspørsmålene ett
de er de enkleste å besvare. Slik blir de ansatte bedre forberedt til de litt vanske
spørsmålene.

Hvordan skjemaet skal besvares avhenger litt av hva de ansatte foretr
Kanskje de som utfører arbeidet har synspunkter på hvordan det skal gjøres?

Personer som gjerne uttrykker seg skriftlig kan fylle ut spørreskjemaet, e
alene eller sammen med andre i en gruppe. Personer som har vanskelig
uttrykke seg skriftlig, kan besvare spørsmålene i skjemaet muntlig. Om man 
tter seg av begge metoder, kontroller at de samme spørsmålene stilles og be
og at informasjonen som gis er like utførlig i begge tilfeller.

Som et alternativ til utfylling av spørreskjemaet kan man gjennomføre int
juer med spørsmål som er knyttet til faktorene og som gir samme informasjon
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spørsmålene i formularet. Dette må i så fall gjennomføres av kompetente og 
intervjuere. Metoden må anvendes på samtlige ansatte for å sikre samsv
ansatte skal informeres i forveien om spørreskjemaet og/eller intervjuene. F
om hva som skal skje og hvilken type spørsmål som vil bli stilt. De ansatte ska
informeres om hva svarene skal brukes til og at de kan få beholde en kopi a
utfylte spørreskjemaet. Hvis nødvendig må spørreskjemaet oversettes til et
språk eller tolkes. Det bør utpekes en kontaktperson som de ansatte kan ven
til hvis de har spørsmål.

Spørreskjemaet bør kompletteres med et intervju etter kort tid. Slik kan 
kontrollere at alle spørsmålene er besvart, at spørsmålene er oppfattet riktig o
ansatte føler at de har fått anledning til å beskrive arbeidet sitt så fullstendig
mulig. Intervjueren skal også kontrollere at det er gitt tilstrekkelig informasjon 
kunne gjennomføre vurderingen og/eller for å lage en arbeidsbeskrivelse.

Arbeidsbeskrivelser

Selv om det er mulig å gjennomføre arbeidsvurderingen direkte på grunnla
svarene i spørreskjemaet, bør man først formulere arbeidsbeskrivelser. Særl
spørsmålene for en stor del er besvart muntlig, anbefales det å lage beskrivels
kan brukes i vurderingsarbeidet.

En arbeidsbeskrivelse er også god å ha hvis arbeidet forandres over tid, el
skjer en omorganisering. Hvis arbeidsvurderingen er en kontinuerlig prosess 
somheten er arbeidsbeskrivelsene spesielt viktige. De utgjør en dokumen
både for arbeidsgiveren, arbeidsvurderingsgruppen og den ansatte.

Arbeidsbeskrivelsen kan også være et hjelpemiddel for de ansatte og arbe
delsen når de skal bli enige om hvilket arbeid som virkelig utføres. Når begge p
er enige om at beskrivelsen er riktig bør den signeres og oppbevares som dok
tasjon på arbeidsinnholdet.

Arbeidsbeskrivelsen er en måte å dokumentere og systematisere hva
framkommer i svarformularet og i intervjuet. Arbeidsbeskrivelsen skal følge st
tureringen i spørreskjemaet og skal sammenfatte informasjon for hver faktor. I
masjon vedrørende en faktor kan finnes på flere steder i spørreskjemaet. Ett f
til oppsett av en arbeidsbeskrivelse finnes på neste side.

Personen som sammenfatter arbeidsbeskrivelsen skal ikke foreta egn
deringer av svarene eller formuleringene vedrørende arbeidsinnholdet, helle
vurdere om beskrivelsene er korrekte eller ikke. Analysering og vurdering av r
tatet er arbeidsvurderingsgruppens oppgave. Om gruppen trenger flere o
ninger eller klargjøringer kan de få det fra arbeidstakeren eller arbeidslederen

Arbeidsbeskrivelse – forslag til oppsett

Figur 2.4 

Overordnet målsetting for arbeidet:

Virksomhet: ___________________________________ Arbeidsplass: ___________________________

Stilling: ________________________________________ Dato: _________________________________
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Arbeidsoppgaver/arbeidskrav:
• Kunnskap og forståelse
• Fysiske ferdigheter
• Mentale ferdigheter
• Ferdigheter i kommunikasjon
• Mellommenneskelige ferdigheter
• Fysisk anstrengelse
• Mental anstrengelse
• Følelsesmessig anstrengelse
• Ansvar for informasjon og materielle verdier
• Ansvar for arbeidsledelse
• Ansvar for mennesker
• Ansvar for planleggng, organisering og utvikling
• Risiko
• Fysiske arbeidsforhold

Figur 2.5 

2.5  Arbeidsvurderingen
Ved vurderingen skal medlemmene i arbeidsvurderingsgruppen sammen
informasjonen som arbeidstakerne har gitt, med teksten i faktorplanen. Gru
skal avgjøre hvilket nivå som best beskriver arbeidsinnholdet.

Avgjørelsen skal være enstemmig. Medlemmene i gruppene skal først selv
dig vurdere arbeidet og bestemme en nivåplassering. Etterpå skal de i felleska
kutere hva de har kommet fram til. La ikke noen medlemmer av gruppen dom
avgjørelsen. Alle stillinger skal poengsettes innenfor en faktor, før man går v
til neste faktor.

Ettersom vurderingsprosessen skrider fram må man bli enige om hva
mener med ord som forekommer i faktorplanen, f eks «ganske lave krav», «e
eller «kompliserte». Ordene kan ha ulik betydning fra virksomhet til virksom
Man bør dokumentere definisjonene man er blitt enige om, slik at den samme b
ningen legges i ordet ved hver vurdering.

Noen vil kanskje plassere et arbeid mellom nivåene, f eks på 2, 5. Om 
skjer en enkelt gang gjør ingenting. Hvis arbeidsgruppen ofte vil bruke halvp
på enkelte faktorer kan det skyldes at faktoren er formulert på en måte som
stemmer overens med arbeidet i virksomheten, og at gruppen ikke har de
nivåene tilstrekkelig tydelig for seg selv.

Når man har tatt avgjørelsen om nivåplassering skal man dokumentere be
nelsen for avgjørelsen. Disse kan som regel uttrykkes med noen få ord. Fo
med å dokumentere er at man alltid kan gå tilbake og sammenligne, og på den
forsikre seg om at man har foretatt likeverdige vurderinger.

Et forslag til skjema finnes på side 159 Vi anbefaler at det brukes ett skjem
hvert nivå i faktoren.

Den ansattes navn: _______________________________________ Dato: _______________________

Arbeidslederens navn: ___________________________________ Dato: ________________________
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Når gruppen vurderer en stilling som er tilpasset en handikappet perso
gruppen være særlig oppmerksom på de arbeidsoppgavene som er tillagt stil
Særskilt tilpasset arbeid blir ofte tillagt ekstra oppgaver som stiller spesielle k

Faktoren «fysisk anstrengelse» inneholder noen spørsmål som kan synes
vendige å besvare for personer med nedsatt førlighet eller for personer s
avhengige av rullestol, men man skal ikke undervurdere kravene til fysisk ans
gelse som også et særskilt tilpasset arbeid kan stille til innehaveren. Det ka
være fornuftig å gå tilbake og se på en vurdering på nytt og granske begrunn
for en avgjørelse.

Et dataprogram kan brukes til å analysere poengsettingen. Poengene p
delfaktor, totalpoengene for hver hovedfaktor og totalpoengene for samtlige
torer skal da studeres. De ulike arbeidene kan rangordnes etter vektede og uv
poeng for å analysere effekten av vektingsavgjørelsen.

2.6  Lønnsfastsettelsen
En beskrivelse av hvordan man fastsetter rettferdige lønninger i samsvar
arbeidsvurderingens resultat, ville fylle ytterligere en håndbok. Nedenfor fø
noen synspunkter som kan være fornuftig å ha i mente om man vil praktise
ikke-diskriminerende lønnsfastsettelse.

Begynn med å sammenligne resultatet av arbeidsvurderingen med nåvæ
avlønninger, for å se om det forekommer kjønnsdiskriminerende lønnsfastset
på bakgrunn av gamle oppfatninger av hva arbeidet er verdt. Undersøk om virk
heten benytter to ulike lønnsfastsettelsesmetoder – én for menn og én for kv
Hvis så er tilfellet er det viktig at dette ikke gjentas når man skaper den nye l
strukturen.

Det er ikke vanskelig å konstatere om det forekommer kjønnsdiskriminer
lønnsfastsettelse. Finn ut hvilke stillinger som er henholdsvis manns-
kvinnedominerte. En vanlig definisjon er at en stilling er kvinnedominert når 6
eller flere av de som utfører arbeidet er kvinner. En stilling er mannsdominer
70 % eller flere av de som utfører arbeidet er menn. Hvis det er bare en eller f
soner i en bestemt stilling i virksomheten, kan man i stedet benytte seg av of
arbeidsmarkedsstatistikk.

Tegn inn de ulike stillingene i et koordinatsystem der arbeidsvurderingsp
gene tegnes inn på den ene aksen og lønnen på den andre (se nedenståend
Dra to linjer gjennom punktene for henholdsvis de manns- og de kvinnedomi
stillingene. Hvis linjene ikke er sammenfallende indikerer dette en lønnsfors
mellom gruppene som beror på kjønn.

For å eliminere diskrimineringen må lønnen i de kvinnedominerte stillin
økes til samme nivå som i sammenlignbare mannsdominerte stillinger. Som
framgår av diagrammet kan det forekomme mannsarbeid som har betydelig h
lønn enn annet mannsarbeid til tross for at arbeidsvurderingen gir dem like
lavere poeng. Styringsgruppen må beslutte hvordan den vil forholde seg til 
både på sikt og overfor de som nå er ansatt i virksomheten.

Det er ikke korrekt å trekke en linje som gir en middelverdi for samtlige pu
ter, uavhengig av om de markerer manns- eller kvinnedominerte stillinger. D
linjen ville i såfall vise en middelverdi som lønnen i de fleste kvinnedominerte s
inger ligger under, og de fleste mannsdominerte stillinger ligger over. På den m
eliminerer man ikke den diskriminerende lønnsfastsettelsen.

Det er også viktig å være oppmerksom når virksomhetens lønninger sam
lignes med lønninger for andre grupper utenfor organisasjonen. Hvis det skj



NOU 1997: 10
Vedlegg 2 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 236

kedet

m-
å den
tens

teres

resul-

else
er mv

ng.

 som

s av

ring-

ark»

må ha
r og
lige

mme
attes

nn og

trakte
aver

 eller
velg mannsdominerte stillinger som sammenligningsgrunnlag, ettersom mar
tradisjonelt undervurderer stillinger som utføres av kvinner.

Bruk virksomhetens lønnslinje (korrigert for kjønnsdiskriminering) og sa
menlign hver stilling med eksterne mannsominerte stillinger og deres lønn. P
måten får man fram det ikke kjønnsdiskriminerende lønnsnivået for virksomhe
kvinnedominerte stillinger.

Det er viktig at alle stillinger i virksomheten er med i undersøkelsen og rela
såvel til de mannlige markedslønnene som til hverandre. Å betale markedslønn for
visse stillinger påvirker de innbyrdes forholdene som arbeidsvurderingen har 
tert i – hvilket vil medføre fortsatt diskriminering.

2.7  Unngå kjønnsdiskriminering – en sjekkliste
Det finnes en hel del litteratur som omhandler kjønnsdiskriminering i forbind
med arbeidsvurdering. I avsnitt 3 har vi laget en fortegnelse over et utvalg bøk
om emnet. Listen er ikke uttømmende.

Nedenfor følger noen råd om hvordan man skal unngå kjønnsdiskrimineri

Ved tilpasning til systemet

• Endringene må ikke medføre at man favoriserer visse arbeidoppgaver
tradisjonelt utføres av enten menn eller kvinner

• Vektingen må ikke medføre diskriminering av arbeid som vanligvis utføre
kvinner

Ved planleggingen

• Det er viktig at like mange kvinner som menn deltar i alle stadier av vurde
sprosessen, også i styringsgruppen

• Det skal være både manns- og kvinnedominerte stillinger blant «benchm
stillinger, dvs stillinger som man relaterer/måler de øvrige stillinger mot

• De personene som skal planlegge og gjennomføre arbeidsvurderingen 
kunnskap og innsikt i likestillingsspørsmål. Undersøk deres erfaringe
innhent referanser. Kvinnelige intervjuere må være tilgjengelige for kvinne
ansatte

• La også deltidsansatte delta i undersøkelsen

Under intervjuene

• Bruk ikke titler som er kjønnsbestemmende. Tittelen skal være den sa
uavhengig av om innehaveren er mann eller kvinne. Skriv ikke den ans
navn på formularet

• Innsamlingsmetodene skal være så standardiserte som mulige
• Intervjuerne og de som utfører vurderingene må være bevisste på at me

kvinner beskriver arbeidet sitt på ulike måter
• Menns og kvinners arbeid skal beskrives like detaljert
• Ord som anvendes for å beskrive menns arbeid skal ikke være mer abs

eller tekniske enn ord som anvendes for å beskrive kvinners arbeidsoppg

Ved sammenligning av arbeidsbeskrivelsene

• Personene som utformer arbeidsbeskrivelsene skal ikke tolke, analysere
gjøre antagelser om stillinger de beskriver
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• Arbeidsbeskrivelsene skal settes opp etter samme mal
• Personlige pronomen – han, hun etc – må ikke forekomme i beskrivelsen
• Skriv ikke navnet på den ansatte på arbeidsbeskrivelsen

I arbeidsvurderingsgruppen

• Personene i gruppen må ikke benytte et kjønnsdiskriminerende eller frem
fiendtlig språk

• Bevisstgjør mennene i gruppen på ulikhten i menns og kvinners må
uttrykke seg på

• Det skal være like mange kvinner som menn i gruppen.
• Sørg for at gruppen ikke bare består av yngre kvinner og eldre menn.
• Informér medlemmene i gruppen om hersketeknikker som brukes i møte

menheng
• Hvis nødvendig; la kvinnene gå på et selvtillitskurs eller kurs i møteteknik
• La ordstyrervervet gå på omgang blant medlemmene
• Unngå betegnelser som er kjønnsbestemmende. Benytt kjønnsnøytrale

ings- og yrkesbetegnelser der det er mulig
• Gruppens medlemmer må være oppmerksom på at menn ofte beskriver ar

sitt annerledes enn kvinner, noe som i praksis kan få kjønnsdiskriminer
effekt. Menn beskriver f eks arbeidet sitt mer aktivt enn kvinner gjør

• Ikke systematiser stillingene hierarkisk og vurder dem ikke en og en om 
gen, men behandle dem i tilfeldig orden. Gjør ferdig en faktor for samtlige 
inger før neste faktor vurderes

• La ikke forutinntatte holdninger til lønn og status påvirke vurderingen.
• Ikke ta arbeidsinnholdet i visse alminnelige stillinger for gitt. Det kan føre

undervurdering av enkelte stillinger og overvurdering av andre
• Stillinger som har høy status i virksomheten behøver ikke nødvendigvis få 

poeng på alle faktorer
• Legg merke til hvordan avgjørelser tas i gruppen. Er det alltid mennenes

fatninger som vinner gehør?
• Kontroller at hverken menn eller kvinner favoriseres ved poengsettingen. 

eks alle høye poeng gitt til stillinger som domineres av menn?

Oppgaver som ofte blir oversett eller undervurdert i kvinners arbeid

– Finmotoriske bevegelser
– Oppgaver som ofte blir oversett eller undervurdert i kvinners arbeid, som

gerferdighet
– Kroppsbevegelser som krever koordinasjonsevne eller presisjonsarbeid (

maskinskriving, gi injeksjoner)
– Holde rede på og samordne tider
– Samordne ulike personers møter
– Føre protokoll
– Sortering, registering, arkivering
– Skrive standardbrev
– Fylle ut blanketter og formularer
– Redigere tekst
– Beskytte og bevare konfidensielle dokumenter
– Anvende kontormaskiner
– Rydde etter andre
– Stillesittende arbeid
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– Arbeide under tidspress
– Kommunikasjonsstress (f eks håndtere opprørte personer)

– Skaffe informasjon/opplysninger fra syke eller sjokkerte personer
– Forsøke å roe ned opprørte personer

– Ferdigstille arbeid tross gjentatte avbrudd
– Arbeide under sterk konsentrasjon
– Stress pga arbeid med alvorlig skadede, syke og døende personer.
– Ha oppgaver og krav fra flere oppdragsgivere samtidig
– Motstridende arbeidskrav, som f eks å bli beordret til både å arbeide hurt

og gi bedre service samtidig
– Arbeide under konstant støy
– Arbeide i kontorlandskap
– Håndtere klager fra publikum over telefon eller ved personlig kontakt
– Ha ansvar for beboere, pasienter og gjester på en institusjon

Kilde: Steinberg og Haignere (1985)
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Gender Bias in Job Evaluation
1988 Monograph No. 3
Clare Burton
Affirmative Action Agency, Sydney
Job Evaluation
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«Engendering Gender Neutral»
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Haignere
Identifying Discrimination in Job Evaluation Schemes
Tecnical Note No 108, October 1989
Trade Union Research Unit, Ruskin College, Oxford, England
Implementing Pay Equity in the Workplace
Pay Equity Commission, Ontario, Canada, 1990
Developing a Less Discriminatory Job Evaluation Scheme
Trade Union Research Unit, Ruskin College, Oxford, England
Using the Evaluation to Eliminate Sex Discrimination in Pay
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4  FAKTOR PLAN
Kunnskap og forståelse
Denne faktoren måler det kunnskapsnivå som er nødvendig for en komp
utførelse av arbeidet. Den måler kunnskap om tall, lese- og skriveferdighete
kunnskap om utstyr og maskiner. Den måler også kunnskap om sammen
begreper, teorier, teknikker, prosedyrer og praksis, som berører menneske
turer, fakta eller annen informasjon, materielle objekter eller organisasjo
Kunnskap og forståelse kan tilegnes gjennom formell utdanning, livserfa
opplæring på arbeidsplassen, arbeidserfaring, selvstudier eller kombinasjon
dette.

Nivå 1

Stillingen krever tilstrekkelig kunnskap for en eller flere av følgende oppgaver
• Lese og forstå rimelig enkel skrevet tekst
• Utføre enkle tallberegninger som summere, trekke fra, multiplikasjon og d

jon.
• Utføre enkle arbeidsoppgaver med hjelp av teknisk eller annet utstyr og/

utføre det daglige vedlikeholdet av maskiner og utstyr
• Forstå og bruke enkle og vanlig brukte regler og prosedyrer
• Forståelse av enkle og grunnleggende organisasjonsstrukturer, produks

varer og tjenester

Nivå 2

Stillingen krever et tilstrekkelig kunnskapsnivå for en eller flere av det følge
oppgaver
• Bruk av matematiske beregninger som innebærer prosenter og brøker
• Lese og forstå materiell som inneholder teknisk eller annen spesialisert i

masjon
• Forståelse og innsikt om forhold i en annen kultur
• Installere, reparere og / eller på en omfattende måte behandle ganske kom

utstyr og kompliserte maskiner
• Utføre kompliserte arbeidsoppgaver ved hjelp av tekniske eller annet utst

7 eller utføre et komplisert daglig vedlikehold av utstyret
• Forstå eller bruke mer komplekse men standardiserte regler og prosedyre
• Forstå mer komplekse organisasjonsstrukturer, og en komplisert fremstillin

varer eller tjenester

Nivå 3

Stillingen krever et tilstrekkelig kunnskapsnivå for en eller flere av følgende o
gaver:
• Lese og forstå flere typer komplekst materiell som inneholder tekniske og

annen spesialisert informasjon
• Utføre matematiske analyser eller beregninger som inneholder statistikk

eller formler
• God forståelse av begreper og forhold i en annen kultur
• installere, reparere og /eller daglig håndtere avansert eller teknisk utst

maskiner
• En viss forståelse for teori og begreper pluss kunnskap om metode

prosedyrer innen arbeidsområdet
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Nivå 4

Stillingen krever et tilstrekkelig kunnskapsnivå for en eller flere av følgende o
gaver:
• En viss forståelse av språket og en god innsikt og kunnskap om forhold

annen kultur
• Utføre komplekse matematiske analyser og / eller statistiske beregninger
• God teoretisk og begrepsmessig forståelse pluss praktisk kunnskap i et

spesialisert område

Nivå 5

Stillingen krever et tilstrekkelig kunnskapsnivå for en eller flere av følgende o
gaver:
• Ta i bruk en omfattende forståelse av språket, og meget god innsik

kunnskap om en annen kultur
• Meget god teoretisk og begrepsmessig forståelse pluss praktisk kunnsk

flere spesialiserte områder, eller innen ett omfattende spesialområde.

Fysiske ferdigheter

Denne faktoren måler nivået for de fysiske ferdighetene som er nødvendige fo
ingen. Fysiske ferdigheter inkluderer motoriske ferdigheter som fingerferdighe
koordinering, og ferdighet i bruk av sansene, som syn, hørsel, smak, lukt og fø
Ferdighetene kan brukes enten hver for seg eller samlet. Nivået er bestemt b
hvilke ferdigheter som er nødvendig og i hvilken grad de brukes.

Nivå 1

Bare normal fysisk koordinering, fingerferdighet og bruk av sansene er nødve

Nivå 2

Stillingen krever fingerferdighet og / eller koordinering og / eller sanselige 
digheter hvor det stilles flere krav til nøyaktighet, men ikke til hurtighet

Nivå 3

Stillingen krever fingerferdighet og / eller koordinering og / eller sanselige 
digheter hvor det stilles krav til både en viss hurtighet og en viss nøyaktighet

eller

Stillingen krever enten fingerferdighet eller koordinering eller sanselige 
digheter hvor det stilles betydelige krav til nøyaktighet, men lite krav til hurtig
Stillingen kan kreve mindre grad av de andre fysiske ferdighetene.

Nivå 4

Stillingen krever høy grad av enten fingerferdighet eller koordinering eller sa
lige ferdigheter, hvor det stilles betydelige krav til både nøyaktighet og hurtig
Stillingen kan kreve mindre grad av de andre fysiske ferdighetene.
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Nivå 5

Stillingen krever høy grad av fingerferdighet og koordinering og sanselige
digheter hvor det stilles betydelige krav til både nøyaktighet og hurtighet.

Mentale ferdigheter

Denne faktoren måler de intellektuelle ferdigheter som er nødvendig for å løse
lemer. Den tar hensyn til variasjon og kompleksitet i alle problemer som kan o
og hva slags type løsninger og beslutninger som den ansatte må ta. Den tar 
til om den informasjonen som er nødvendig for å løse oppgaven er enkel
kompleks, og om det er nødvendig å innhente og bearbeide informasjonen. Fa
tar også hensyn til grad av selvstendige vurderinger og beslutninger som er nø
dig, og graden av originalitet og nytenkning.

Nivå 1

Stillingen stiller krav om enkle beslutninger. Den informasjonen som er nødve
for å løse problemet er lett tilgjengelig og lett å gjenkjenne.

Nivå 2

Stillingen stiller krav om en viss vurdering eller bearbeiding av lett tilgjeng
informasjon for å løse problemet eller for å ta en beslutning. Nødvendige be
ninger følger fastsatte metoder eller prosedyrer. Mer uvanlige problemer blir be
dlet av andre.

Nivå 3

Stillingen stiller krav om bearbeiding av informasjon fra flere kilder, for å løse p
lemet eller for å ta en beslutning. Det er flere mulige beslutninger, men a
dekket av velkjente metoder og standardrutiner. Det er nødvendig med egen v
ing for valg av løsning eller handling. Veiledning søkes og diskuteres med ove
net når løsningen eller handlingen ikke er innen etablert praksis.

Nivå 4

Stillingen krever initiativ og evne til vurdering for å ta beslutning om mange u
problemer og løsninger. Den ansatte må aktivt søke etter, samle, bearbeide og
analysere nødvendig informasjon for å ta selvstendige beslutninger, som kan
forslag til nye eller andre anbefalinger

Nivå 5

Stillingen krever analyse av teorier og / eller prinsipper og / eller målsetting. P
lemene er variert og komplekse, og krever original tenkning. Det vil være nød
dig å sette sammen informasjon fra flere kilder og vurdere komplisert informa
for å vurdere konsekvensene av handlinger. Arbeidet innebærer at det skape
blir etablert nye prinsipper, arbeidsmetoder, prosedyrer og / eller teknikker i 
somheten.
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Ferdigheter i kommunikasjon

Denne faktoren måler den evnen til kommunikasjon som er nødvendig i stillin
Den måler både skrevet og muntlig kommunikasjon samt evnen til å kommun
på andre språk, kommunikasjon gjennom tegn, koder eller symboler. Faktor
også hensyn til kompleksiteten i det budskapet som kommuniseres, originalite
kreativitet som ligger i presentasjonen, så vel som enhver hindring mot å o
forståelse hos mottakeren. Faktoren omfatter ferdigheter i redigering og ov
telse.

Nivå 1

Stillingen krever bare grunnleggende kommunikasjonsferdigheter. Stillingen
innebære informasjon i tråd med enkle retningslinjer eller enkle skjema, og /
muntlig fremføring av enkel og lett forståelig informasjon

Nivå 2

Stillingen krever evnen til å kommunisere relativt lettforståelig informasjon, s
kan omfatte tekniske eller spesialiserte termer eller begreper, forutsatt at de e
tivt lett forstått av antatt mottaker. Arbeidet kan innebære skriving av k
meldinger eller brev, og / eller muntlig formidling av informasjon som krever 
utdyping eller detaljer.

eller

Stillingen krever oppretting av staving og grammatikk i arbeid skrevet av an
og / eller bearbeiding av informasjon til mer lettfattelig form, eks fremstilling
enkle bilder eller diagrammer.

Nivå 3

Stillingen krever evnen til å kommunisere informasjon gjennom egen korres
danse, lengre notater, middels lette til moderat lange rapporter, eller middels 
muntlige presentasjoner. Informasjonen kan inkludere tekniske eller spesial
begrep og andre faguttrykk, forutsatt at de er rimelig enkle å forstå av mottak

eller

Stillingen krever ferdigheter som er nødvendige for å;
• bearbeide innhold og språk i andres tekst
• skrive ganske omfattende referat
• oversette lettforståelig informasjon til andre språk
• formidle informasjon som krever ganske omfattende bearbeiding gjennom

aktig forenkling, og overføre til bilder eller diagrammer eller lignende fo
skape god forståelse

Nivå 4

Stillingen krever evnen til å kommunisere gjennom egne skrevne taler og /
pressemeldinger og / eller artikler eller fremstille materiell, for å informere e
selge noe. Det kan også innebære skriving av lange rapporter som inne
kompleks informasjon, eller gjennom lange muntlige presentasjoner.
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Arbeidet krever ferdigheter som er nødvendige for omfattende redigering 
oversettelse eller grunnleggende tilpasning av informasjon, for å oppnå
forståelse hos andre.

Nivå 5

Stillingen krever meget store evner til allsidighet i skrift og presentasjon av in
masjon til ulike mottakere. Den ansatte må kommunisere gjennom en rekke 
og ha ferdigheter som er nødvendige for å fange og opprettholde interessen
forskjellige mottakere. Ferdigheter i tilpasning av materiell eller oversettels
nødvendig.

Mellommenneskelige ferdigheter

Denne faktoren måler ferdigheter som er nødvendige for å samhandle med 
Den måler ferdigheter som er nødvendig for å lytte og fremkalle svar fra and
påvirke andres handlinger og beslutninger, og oppfatte og reagere på andres
og ønsker.

Nivå 1

Stillingen krever vanlig personlig høflighet i behandling av andre enten individ
eller i grupper

Nivå 2

Stillingen krever ferdigheter i å lytte og den taktfullhet som er nødvendig for en
flere av følgende situasjoner:
• Samarbeid i grupper
• Oppnå samarbeid med eldre eller personer med kommunikasjonsproblem
• Ta hånd om enkle salg eller forsøke å påvirke andre
• Intervjue ansatte og søkere til en stilling

Nivå 3

Stillingen krever en eller flere av følgende ferdigheter
• Gi fysisk og følelsesmessig omsorg på grunnleggende nivå
• Opplæring og lederskap som er nødvendig for å legge til rette for og oppm

til deltakelse og felles anstrengelse
• Presentere og fremme varer og tjenester, og / eller en virksomhet eller o

isasjon
• Overtalelsesferdigheter som er nødvendige for å selge og / eller påvirke br

varer og tjenester
• Mellommenneskelige ferdigheter som er nødvendige for å påvirke lite sa

beidsvillige individer eller grupper, og / eller samle informasjon fra eller f
holde seg til vanskelige eller sinte mennesker og / eller løse mindre konfli

• Ferdigheter som er nødvendige for å forhandle relativt enkle kontrakter 
avtaler
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Nivå 4

Stillingen krever en eller flere av følgende arbeidsoppgaver
• Ferdigheter som er nødvendige for å identifisere og tilpasse behov for om

rådgivning, behandling eller terapisituasjoner hvor mennesker er syke, i fø
esmessig ubalanse eller ute av stand til samarbeid.

• Ferdigheter i å motivere og inspirere til aktivitet og læring
• Ferdigheter i mekling, overtalelse eller forhandling i situasjoner der s

kompliserte eller kontroversielle beslutninger skal fattes.
• Ferdigheter som er nødvendige for salg av varer og / eller tjenester av e

verdi i situasjoner hvor kunder eller klienter er lite mottakelige.

Nivå 5

Stillingen krever en eller flere av følgende arbeidsoppgaver
• Velutviklede ferdigheter for konstruktiv handling i situasjoner hvor mennes

er sinte, opprørte eller forstyrret.
• Ferdigheter i krisebehandling og håndtering av konflikter
• Velutviklede ferdigheter i undervisning av grupper med barn / elever i sit

joner hvor noen av dem eller alle, har spesielle behov
• Velutviklede ferdigheter i effektiv mekling, overtalelse og forhandling i situ

joner hvor det er høyt konfliktnivå og svært vanskelige
• og komplekse saker som skal vurderes og forhandles

Fysisk anstrengelse

Faktoren måler ulike former for fysisk anstrengelse og hvor lenge anstreng
varer. Faktoren måler den anstrengelsen som muskler utsettes for på grunn a
og gjentagende bruk, inklusive små muskelbevegelser. Den måler også kra
følger av å arbeide i ubekvemme og anstrengende kroppsstillinger og / eller 
tempo. Nødvendigheten av å bruke muskler over tid eller ubekvem arbeidssitu
medfører høyere nivå på faktoren.

Nivå 1

Arbeidet stiller små krav til fysisk anstrengelse. Arbeidet tillater stor grad av 
egelighet med bare enkeltstående krav om høyt tempo eller gjentakelse
muskelanstrengelse.

Nivå 2

Arbeidet stiller visse krav til fysisk anstrengelse. Arbeidet innebærer ett av følg
punkter:
• Arbeidet krever ofte lett muskelanstrengelse og iblant krav om gjentakelse

eller høyt tempo.
• Arbeidet krever lett muskelanstrengelse, og utføres iblant i anstrengend

krevende kroppsstillinger med begrenset mulighet til forandring
• Arbeidet krever av og til en viss muskelanstrengelse, men det er mulig å va

kroppstillingen. Det er små eller ingen krav til hurtighet eller gjentakelse
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Nivå 3

Arbeidet stiller ganske store krav til fysisk anstrengelse. Arbeidet krever lett 
av muskler under store deler av arbeidstiden og utføres i ubekvemme og an
gende kroppsstillinger med begrenset mulighet til forandring. Det stilles visse
til gjentakelse og hurtighet.

eller

Arbeidet stiller iblant ganske store krav til muskelanstrengelse samtidig 
krav til raskhet og/ eller ensidig belastning, og/ eller arbeidet utføres i ubekve
og anstrengende kroppsstillinger i korte tidsperioder med liten mulighet til fo
dring. Det kan også oppstå tilfelle hvor kraftig muskelanstrengelse er nødven

Nivå 4

Arbeidet stiller store krav til fysisk anstrengelse. Arbeidet krever fysisk anst
gelse under store deler av arbeidstiden med gjentagende perioder med større
anstrengelse. Det kan forekomme krav om gjentakelse og/ eller hurtighet og 
at arbeidet utføres i vanskelige og ubekvemme kroppsstillinger. Det kan 
forekomme tilfeller hvor det er nødvendig med kraftig fysisk anstrengelse.

Nivå 5

Arbeidet stiller meget store krav til fysisk anstrengelse. Arbeidet krever fy
anstrengelse i store deler av arbeidstiden med gjentagende perioder med
kraftig fysisk anstrengelse. Det stilles ekstra krav gjennom ensidige og ofte g
agende bevegelser. Det kan også kreves at arbeidet utføres raskt, og / eller a
det utføres i vanskelige og ubekvemme kroppsstillinger.

Mental anstrengelse

Faktoren måler den mentale anstrengelsen som kreves til konsentrasjon. Den
intensiteten i den mentale anstrengelsen og hvor lang tid det er nødvendig å k
trere seg i arbeidet. Den tar også hensyn til eventuelle avbrudd i arbeidet og k
nøyaktighet.

Nivå 1

Arbeidet krever lite mental anstrengelse. Konsentrasjon er nødvendig av o
korte perioder.

Nivå 2

Arbeidet krever en viss mental anstrengelse. Konsentrasjon er ofte nødve
korte perioder til ganske krevende arbeidsoppgaver. Den ansatte må av og t
sentrere seg i korte perioder om kompliserte oppgaver.

Nivå 3

Arbeidet krever ganske stor mental anstrengelse. Den ansatte må konsentre
lange perioder under forhold som krever enten at man må veksle mellom høy 
oppmerksomhet, eller at man må opprettholde stor oppmerksomhet ved ens
arbeid for at arbeidet skal bli korrekt utført.
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Den ansatte må ofte konsentrere seg under ganske korte perioder om ko
erte arbeidsoppgaver. Den ansatte må av og til konsentrere seg i korte period
meget kompliserte arbeidsoppgaver.

Nivå 4

Arbeidet krever stor mental anstrengelse. Konsentrasjonen er nødvendig i
deler av arbeidstiden under forhold som innebærer en eller flere av følgende
• Ubrutt oppmerksomhet om detaljer eller krav til å veksle mellom høy og

konsentrasjon, og hvor et nøyaktig resultat er nødvendig
• Perioder med vedvarende konsentrasjon om kompliserte oppgaver
• Enkelte perioder med vedvarende konsentrasjon om meget kompliserte

gaver

Nivå 5

Arbeidet krever meget stor mental anstrengelse. Konsentrasjonen er nødve
store deler av arbeidstiden under forhold som innebærer en eller flere av følg
• Ubrutt oppmerksomhet om detaljer eller krav til å veksle mellom høy og

konsentrasjon, kombinert med ekstremt høye krav til nøyaktig resultat
• Perioder med vedvarende konsentrasjon om meget kompliserte oppgave

Følelsesmessig anstrengelse

Faktoren måler den følelsesmessige anstrengelsen som arbeidet krever, o
lang tid anstrengelsen forekommer. Følelsesmessig anstrengelse oppstår
måter. For det første oppstår det gjennom direkte kontakt med menneskers 
for pleie, omsorg, instruksjon eller assistanse. Hvilket hjelpebehov det er spø
om og omstendighetene rundt avgjør intensiteten eller nivå for den følelsesm
anstrengelsen. For det andre oppstår følelsesmessig anstrengelse ved stress
krevende arbeidssituasjoner som for eksempel når flere arbeidsoppgaver må 
samtidig, om det oppstår kommunikasjonsproblemer, håndtering av sinte, op
og vanskelige personer, eller om man arbeider under tidspress.

Nivå 1

Arbeidet stiller små krav til følelsesmessig anstrengelse. Stressende eller kre
arbeidssituasjoner kan oppstå av og til.

Nivå 2

Arbeidet stiller visse krav til følelsesmessig anstrengelse. Den ansatte må a
under stress i større deler av arbeidstiden, avhengig av arbeidsbelastningen.

eller

Den ansatte utsettes ganske ofte for stress og / eller frustrasjon på grunn a
selige og uventede tidsfrister, og / eller motstridende krav og / eller kommun
jonsproblemer.
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Nivå 3

Arbeidet stiller ganske store krav til følelsesmessig anstrengelse. Den ansatt
fronteres i større deler av arbeidstiden med mennesker og må
• Arbeide under omstendigheter der det forekommer kommunikasjonsprobl

og / eller motstridende arbeidskrav og / eller plutselige eller uventede tidsf
• Ta hånd om sinte, opprørte, syke eller mennesker som er vanskelige å hå
• Av og til komme i situasjoner der personer er avhengig av den ansatte fo

hjelp og/ eller for å få løsning på egne problemer

Nivå 4

Arbeidet stiller store krav til følelsesmessig anstrengelse. Den ansatte konfro
i store deler av arbeidstiden med menneskers behov og:
• Stilles ofte i situasjoner der personer er avhengige av den ansatte for å få

og/ eller for å få løsning på egne problemer.

og/eller

• Stilles av og til i meget krevende situasjoner der personer i høy grad er avh
av den ansatte for å få hjelp og/ eller for å få løsning på egne problemer.

Nivå 5

Arbeidet stiller meget store krav til følelsesmessig anstrengelse. Den ansatte
fronteres i store deler av arbeidstiden med menneskers behov. Den ansatte
ofte mennesker i meget krevende situasjoner, der personer i høy grad er av
av den ansatte for å få hjelp og/ eller for å få løsning på egne problemer.

Ansvar for informasjon og materielle verdier

Faktoren måler forekomsten av direkte ansvar for sikkerhet, behandling, konf
sialitet og vedlikehold av informasjon og materielle verdier. Med informas
menes både muntlig informasjon og skriftlige dokument. Med materielle ver
menes for eksempel varer og lager, penger og verdisaker, utstyr og mas
bygninger og lokaler.

Faktoren måler også faktisk ansvar for kvalitetskontroll av informasjonen og d
materielle verdiene som brukes, i de tilfelle den ansatte ikke har et arbeidsled
var for arbeidsoppgavene som utføres.

Nivå 1

Ansvar for informasjon og materielle verdier er begrenset til enkel behand
Arbeidet kan omfatte håndtering av mindre beløp.

Nivå 2

Arbeidet innebærer et visst ansvar for informasjon og materielle verdier. 
ansatte har ansvar for en eller flere av følgende oppgaver:
• Rengjøring, bevare, reparere og / eller sikre informasjon eller materielle

dier. En mangel i renholdet vil føre til mindre forstyrrelser i arbeidet, tjene
eller produksjonen, eller få andre mindre konsekvenser

• Kvalitetskontroll som innebærer identifisering og bortsortering av arbeid u
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• Håndtere varer, lager, produkter, penger eller verdier som krever sæ

behandling for å unngå ødeleggelse eller tap
• Håndtere eller arbeide med hemmeligstemplet informasjon hvor lekkasje

føre til mindre skade for organisasjonen, personalet eller kunder

Nivå 3

Arbeidet innebærer et ganske stort ansvar for informasjon og materielle ve
Den ansatte har direkte ansvar for en eller flere av følgende oppgaver:
• Rengjøre, bevare, reparere og / eller sikre informasjon eller materielle ve

som er nødvendig for produksjonen i virksomheten. En feil i vedlikeholde
føre til avbrudd i arbeidet eller skade for virksomheten, de ansatte, eller ku
og / eller få ganske store økonomiske konsekvenser.

• Oppdage mangler i arbeidsrutiner eller materiell som kan påvirke kvalitete
arbeidet som utføres av andre personer som den ansatte ikke har arbeid
ansvar for

• Håndtere verdifulle varer eller produkter og / eller store summer penger 
verdier som krever særskilt behandling for ikke å ødelegges eller bli skade
det skulle inntreffe vil det få ganske store økonomiske konsekvenser

• Ansvar for ganske omfattende driftsbudsjett
• Beskytte og håndtere hemmelighetsbelagt informasjon hvor misbruk ville

til mindre skade for virksomheten, virksomhetens anseelse eller troverdi
eller for personalet eller kunder. Den ansatte kan komme i kontakt med m
følsom informasjon men risikoen for at det skal føre til alvorlig skade er lit

Nivå 4

Arbeidet innebærer et stort ansvar for informasjon og materielle verdier, som
stor betydning for arbeidet. Arbeidet innebærer direkte ansvar for en eller fle
de følgende oppgaver:
• Rengjøre, bevare, reparere og / eller sikre informasjon og materielle ve

hvor feil eller forsømmelse vil føre til alvorlig avbrudd i produksjonen, el
stor skade for virksomheten eller kunder og / eller får alvorlige økonom
konsekvenser

• Kontrollere kvaliteten på arbeid som utføres av personer som den ansatt
har arbeidslederansvar for. Hensikten er å hindre at virksomhetens omdø
blir alvorlig skadet eller at omdømme for produktene eller den service som
duseres blir skadet

• Håndtere store summer penger eller verdier der eventuelle tap vil føre til a
lig skade på virksomhetens omdømme eller for kundene

• Ansvar for et stort driftsbudsjett
• Beskytte og håndtere meget følsom og hemmelighetsbelagt informasjo

misbruk ville få alvorlig og langvarige konsekvenser for økonomi, anseels
troverdighet til virksomheten, eller for personalet eller kunder

Nivå 5

Arbeidet innebærer et meget stort ansvar for informasjon og materielle verdier
ansatte har ansvar for en eller flere av følgende oppgaver:
• Et betydelig ansvar for å rengjøre, bevare, reparere og / eller sikre inform

og materielle verdier, som er absolutt nødvendige for opprettholdels
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produksjonen, for personalet eller kunder, og hvor feil eller forsømmelse
føre til svært alvorlige økonomiske konsekvenser.

• Ansvar for et meget omfattende driftsbudsjett.
• Beskytte og håndtere meget følsom og hemmelighetsbelagt informasjon.

bruk kan få omfattende rettslige følger og medføre meget alvorlig skade på
og anseelse for virksomheten eller for personalet eller kunder, og me
meget alvorlige økonomiske tap.

Ansvar for arbeidsledelse

Faktoren måler forekomsten av faktisk ansvar for arbeidsledelse for andre an
Ledelse innebærer fordeling av arbeid, kontroll og vurdering av avsluttet ar
eller å lede, utdanne og vurdere personalet i virksomheten. Det innebærer 
ansette, utvikle, og avvikle personale som arbeidsleder har ansvaret for, sam
ansvar for ansettelsesvilkår og fastsetting av lønn.

Nivå 1

Arbeidet innebærer ikke ansvar for arbeidsledelse annet enn å vise hvordan a
utføres eller å lære opp nyansatte.

Nivå 2

Arbeidet innebærer et visst ansvar for arbeidsledelse, for eksempel av og
fordele arbeid til andre eller av og til lede eller kontrollere andres arbeid. De
innebære å lære opp andre eller veilede enkelte elever.

Nivå 3

Arbeidet stiller ganske store krav til arbeidsledelse. I arbeidet inngår å led
fordele arbeid, kontrollere hvordan det utføres, og ha elever og praktikanter
ansatte kan ha rådgivende innflytelse på fastsetting av lønn, disiplinære tilt
andre ansettelsesvilkår.

Nivå 4

Arbeidet stiller store krav til arbeidsledelse. Det stilles store krav til å lære opp
sonell, lede og kontrollere arbeidet, og å avgjøre når og hvordan arbeide
utføres for at virksomhetens mål skal oppnås. Den ansatte tar beslutninger i de
spørsmål som berører ansettelsesvilkår, men er rådgivende i mer kompliser
sonalpolitiske spørsmål (f eks disiplinære tiltak).

Nivå 5

Arbeidet stiller meget store krav til arbeidsledelse. Den ansatte har det ytterst
varet både for kontroll og vurdering av personalets arbeid, for å sikre at arbei
i samsvar med virksomhetens standard og krav. Den ansatte har også ansvar
personalpolitiske beslutninger, som alvorlige disiplinære tiltak.

Ansvar for mennesker

Faktoren måler i hvilken utstrekning arbeidet innebærer et faktisk ansvar for 
neskers helse og sikkerhet, og for deres fysiske, psykiske og sosiale velvær
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innebærer ansvar for å informere, utdanne, gi råd, veilede, undervise og pleie
nesker, eller å styre eller kontrollere andres handlinger slik at det skapes for
ninger for helse, sikkerhet og velvære. Faktoren måler ikke arbeidsleders ans
ansatte.

Nivå 1

Ansvar for andres helse, sikkerhet og velvære er begrenset til normale hens
omtanke.

Nivå 2

Arbeidet innebærer et visst ansvar for andres helse, sikkerhet og velvære. T
det løpende arbeidet kan påvirke andres velvære, men arbeidet består ikke 
rekke av å tilgodese andre menneskers helse, sikkerhet og velvære.

Nivå 3

Arbeidet innebærer et ganske stort ansvar for andres helse, sikkerhet og ve
Arbeidet innebærer å tilgodese grunnleggende behov, og / eller skape forutset
for at menneskers behov for helse, sikkerhet og velvære kan bli tilgodesett.

Nivå 4

Arbeidet innebærer et stort ansvar for andres helse, sikkerhet og velvære. Ar
stiller store krav til å bedømme og ta beslutninger som fører til at menneskers 
blir tilgodesett.

Nivå 5

Arbeidet innebærer et meget stort ansvar for andres helse, sikkerhet og velvæ
kan oppstå situasjoner som er katastrofale og / eller livstruende og som krever
og omfattende beslutninger.

Ansvar for planlegging, organisering og utvikling

Faktoren måler i hvilken utstrekning arbeidet innebærer et faktisk ansvar for å
legge, organisere (inkludert tilrettelegging og koordinering) og utvikle arbeide
skaffe frem de verdier som er nødvendig. Arbeidet inkluderer varer, tjenester,
tikkutforming, retningslinjer og arbeidsrutiner som produseres i virksomheten
de anvisninger, retningslinjer og arbeidsrutiner som brukes i eller utenfor virks
heten.

Faktoren måler ikke ansvar for arbeidsledelse, men måler de krav som stil
å organisere arbeidet eller tid avsatt for annet personal enn den som den ans
arbeidslederansvar for.

Nivå 1

Arbeidet innebærer lite ansvar for planlegging, organisering og utvikling. 
ansattes eget arbeide er i stor utstrekning planlagt og bestemt av andre. Den 
kan bidra med enkle ideer eller forslag til forbedringer innen eget arbeidsomr
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Nivå 2

Arbeidet innebærer et visst ansvar for planlegging, organisering og utvikling,
er begrenset til enkle arbeidsoppgaver eller den ansattes eget løpende arbe
kan omfatte forslag til forbedringer innen eget arbeidsområde.

Nivå 3

Arbeidet innebærer et visst ansvar for planlegging, organisering og utvikling
innebærer organisering av arbeid eller arbeidstid for personal den ansatte i
arbeidsleder for, og / eller det innebærer bidrag til planlegging og organiserin
fremstilling og utvikling av varer og tjenester, normer, rutiner og retningslinjer

Nivå 4

Arbeidet innebærer et stort ansvar for planlegging, organisering og utvikling.
ansatte har et omfattende ansvar for å påvirke og utforme de varer og tjenest
fremstilles og de normer, rutiner og retningslinjer som utvikles i virksomhe
Ansvaret utgjør en vesentlig del av arbeidet, og det kan også omfatte organi
og skape forutsetninger for andre personer, som den ansatte ikke har leder
for, slik at de kan bidra til utviklingsarbeidet.

Nivå 5

Arbeidet innebærer et meget stort ansvar for planlegging, organisering og utvi
Den ansatte har et avgjørende ansvar for å påvirke og utforme de varer og tje
som fremstilles og de normer, rutiner og retningslinjer som styrer virksomhe
Arbeidet kan også omfatte organisering og skape forutsetninger for andre per
som den ansatte ikke har lederansvar for, slik at de kan medvirke i utviklingen

Risiko

Denne faktoren måler risiko den ansatte utsettes for i arbeidet. Faktoren måler
for å bli skadet, bli syk eller få helseproblemer som en følge av arbeidet, til tros
at normale arbeidsmiljøtiltak er satt i verk. Risiko forekommer om man utsette
smittsomme sykdommer, giftige kjemikalier eller andre substanser, voldso
personer, risikabelt utstyr eller farlige maskiner, uhygieniske omgivelser mm
skal ikke tas hensyn til ekstraordinære hendelser som kan oppstå.

Nivå 1

Arbeidet medfører nesten ingen risiko for å bli skadet, bli syk eller få et helsep
lem.

Nivå 2

Arbeidet medfører en viss risiko for å bli lettere skadet, mindre syk eller få en
helseproblem.

Nivå 3

Arbeidet medfører en viss risiko for å bli moderat skadet eller sykdom eller få m
erate helseproblemer.
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Nivå 4

Arbeidet medfører en viss risiko for å få alvorlig eller livstruende skade, syk
eller helseproblemer.

Nivå 5

Arbeidet medfører ganske stor risiko for å få alvorlig eller livstruende skade,
dom eller helseproblemer.

Fysiske arbeidsforhold

Faktoren måler i hvilken utstrekning den ansatte utsettes for ubehagelige eller
elige fysiske arbeidsforhold. Den tar hensyn til hvor lenge ubehaget forekomm
hvor utrivelig omgivelsene er på grunn av skitt, damp, fuktighet, ekstreme tem
aturer, støy, vibrasjoner, svak eller blendende belysning, dårlig ventilasjon, d
vær, kontakt med avføring eller kroppsvesker, lukt, røyk, oljer eller fett, isola
eller mangel på privatliv ol.

Nivå 1

Arbeidet innebærer at man nesten aldri utsettes for et ubehagelig eller utr
fysiske arbeidsforhold.

Nivå 2

Arbeidet innebærer at man ofte eller nesten hele tiden utsettes for mindre ube
noe utrivelige arbeidsforhold.

eller

Arbeidet innebærer at man i blant utsettes for et fysiske arbeidsforhold so
ubehagelig og utrivelig.

Nivå 3

Arbeidet innebærer at man ofte utsettes for et fysiske arbeidsforhold som e
hagelig og utrivelig.

eller

Arbeidet innebærer at man i blant utsettes for et fysiske arbeidsforhold so
meget ubehagelig og utrivelig.

Nivå 4

Arbeidet innebærer at man nesten hele tiden utsettes for et fysiske arbeidsf
som er ubehagelig eller utrivelig.

eller

Arbeidet innebærer at man ofte utsettes for et fysiske arbeidsforhold so
meget ubehagelig og utrivelig.



NOU 1997: 10
Vedlegg 2 Arbeidsvurdering som virkemiddel for likelønn 253

orhold

nit-
e fak-
brukes

 krav
rene.

reves i
ves-

r stor

 til å
ylles.

tes for
Nivå 5

Arbeidet innebærer at man nesten hele tiden utsettes for et fysiske arbeidsf
som er meget ubehagelig eller utrivelig.

5  BESKRIVELSE AV FAKTORENE
I likeverdig arbeid vurderes stillinger på grunnlag av fjorten faktorer. I dette avs
tet beskrives hvilke typer arbeidsoppgaver som skal vurderes under respektiv
torer. Faktorbeskrivelser bør studeres nøye av arbeidsvurderingsgruppen og 
som referanse ved arbeidsvurderingen.

Faktorene grupperes i fire hovedområder. Innenfor hvert område vurderes
som stilles til arbeidet på grunnlag av de ulike akspekter som framgår av fakto

1. Kompetanse består av følgende faktorer:

Kunnskap og forståelse
Fysiske ferdigheter
Mentale ferdigheter
Ferdigheter i kommunikasjon
Mellommenneskelige ferdigheter

Faktorene måler det høyeste nivå for den kunnskap og de ferdigheter som k
stillingen. Hvor ofte kunnskapen og ferdigheten kommer til anvendelse er u
entlig.

2. Anstrengelse består av følgende faktorer:

Fysisk anstrengelse
Mental anstrengelse
Følelsesmessig anstrengelse

Faktorene måler hvor ofte man utsettes for anstrengelser i arbeidet og hvo
anstsrengelsen er.

3. Ansvar består av følgende faktorer:

Ansvar for informasjon og materielle verdier
Ansvar for arbeidsledelse
Ansvar for mennesker
Ansvar for planlegging, organisering og utvikling

Faktorene måler det faktiske ansvaret. De måler hvor mye tid som går med
utøve ansvaret og hvor alvorlige konsekvensene blir hvis ansvaret ikke oppf
Det innebærer også ansvar for beslutninger som fattes.

4. Arbeidsforhold består av følgende faktorer:

Risiko
Fysiske arbeidsforhold

Faktorene vurderer risikoen man utsettes for i arbeidet.Hvor lenge man utset
et ubehagelig fysisk arbeidsmiljø og hvor utrivelig det er.
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Kunnskap og forståelse

Faktoren måler den kompetansen som er nødvendig for å utføre arbeid
fredsstillende. Kompetansen kan være tilegnet gjennom utdanning, livserfa
arbeidserfaring, arbeidsopplæring eller gjennom en kombinasjon av disse.

Faktoren måler tallforståelsen som er nødvendig i stillingen. Det omfatter 
kunnskap om statistikk og bruk av matematiske formler.

Faktoren måler leseforståelsen alt fra å lese og forstå noe komplisert teks
tilegne seg avansert teknisk, eller spesialisert informasjon.

Faktoren måler den kunnskap som trengs for å bruke, installere, vedlike
eller reparere annet utstyr. Det er ikke den tekniske kompleksiteten i utstyre
skal gi høye nivåpoeng, men den måten den ansatte bruker utstyret. En ans
foreksempel bare trykke på en knapp på en datamaskin, mens en annen perso
tter alle funksjonene i maskinen.

Et mål på vanskeligheten kan være å måle hvor lang tid det tar for en per
lære seg å utføre arbeidsoppgavene, anvende utstyr og utføre det daglige a
eller installere og reparere maskinen. Vær nøye med å måle ulike stillinger lik
dig. Mål hvor lang tid det faktisk tar å oppnå et tilstrekkelig kunnskapsnivå, 
hvor lang tid det kan ta. Regn også med kunnskaper og erfaringer som er ti
gjennom arbeid i hjemmet eller i samfunnet.

Faktoren måler også kunnskap om årsaksforbindelser, fakta, teorier, tekn
og prosesser som angår mennesker, kulturer, fakta eller annen informasjon, va
tjenester eller organisasjoner.

Kunnskap om organisasjoner kan omfatte:
• virksomhetsstruktur
• organisasjonsfilosofi
• ledelse
• kommunikasjonssystem
• personalpolitikk
• markeder
• kundebehov

Kunnskap om fakta og annen informasjon kan omfatte:
• dataprogram
• katalogsystem
• arkivhåndtering
• økonomirutiner
• finansielle avstemninger
• lønns- og skatteberegninger
• journalistiske teknikker
• økonomiske modeller

Kunnskap om materielle verdier kan omfatte:
• vegbygging
• klesdesign
• bygging av fly
• dyrenes fysiologi
• vekstkjennskap
• framstilling av elektrisitet

Kunnskap om kulturer kan omfatte:
• språk
• sedvane
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• trosoppfatning
• familiemønster
• levevaner
• verdioppfatninger

Kunnskap om mennesker kan omfatte:
• menneskelig utvikling
• reaksjoner på stress
• menneskelig fysiologi
• familierelasjoner
• adferdsvitenskapelige metoder
• gryppedynamikk
• møteteknikk
• aldring
• kost- og ernæringslære

Kompetansen som en stilling krever kan være tilegnet på ulike måter. Den kan
tilegnet gjennom teoretisk utdannelse, livserfaring, yrkesarbeid, selvstudier
gjennom en kombinasjon av disse. Kunnskap som er tilegnet gjennom livserf
kan iblant være vanskelig å definere, og kan derfor bli undervurdert i en stilling
alyse.

Mange stillinger krever kunnskap innenfor samme område, men nivåe
typen kunnskap vil variere. Som eksempel kan nevnes en person som 
akvariefisk og en forsker på en fiskestasjon, eller en dataprogrammerer og e
installerer data, eller en bygningsarbeider og en arkitekt.

Faktoren måler hvor mye kunnskap som kreves og hva slags kunnskap 
spørsmål om. Den måler kravet på forståelse for opphav og prosesser, og mål
standardiserte eller kompliserte de er. Den måler også den teoretiske kunnska
er nødvendig for stillingen.

Et mål på hvor avansert teoretisk kunnskap som kreves for stillingen er
bedømme hvor lang tid det tar å tilegne seg kunnskapen. Vær forsiktig med å
ønskelige, formelle kvalifikasjoner og tiden som går med til å tilegne seg dem
en målestokk. Om en virksomhet bruker kvalifikasjonskrav som et må
kunnskap, kan det også brukes til å begrense eller styre hvilke personer so
inneha enkelte stillinger.

Praktisk yrkesarbeid er et annet område å være oppmerksom på. Vurder d
som behøves for å lære arbeidsoppgavene, ikke den tid i stillingen som kreves
hold til regler eller avtaler. Glem heller ikke når man regner med utdannelses
tid i yrket, at det finnes alternative måter å skaffe seg tilsvarende kunnskap.

Det er viktig at betydningen av ord som «enkel» og «komplisert» stilles i re
jon til det arbeidet som utføres. Tenk etter hva ordet står for i den enkelte virk
het, og skriv ned tolkningene for en likeverdig måling for alle stillingene.

HUSK .....
• Det er den kunnskap som kreves for stillingen som skal måles, ikke

kunnskap som den ansatte har.
• Bruk ord som «enkel», «komplisert» eller «spesialisert» på en likeverdig 

for alle stillingene som vurderes.
• Observer at kunnskap kan tilegnes på ulike måter.
• Vær forsiktig med å bruke nødvendige kvalifikasjoner som en indikator

kunnskap.
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Fysiske ferdigheter

Faktoren måler de fysiske ferdighetene som kreves i arbeidet. Fysisk ferd
omfatter dels motorisk ferdighet (fingerferdighet og koordinering), og dels sa
lige ferdigheter. En eller begge ferdigheter kan være nødvendige for å utføre 
det i stillingen.

Faktoren tar også hensyn til om det samtidig foreligger krav på hastighe
nøyaktighet. Den tar ikke hensyn til anstrengelser som kreves eller den utma
som kan bli følgen av stillingen. Fysisk anstrengelse er en egen faktor.

Fingerferdighet kan beskrives som evnen til å anvende fingrer og hend
enkelte stillinger kreves fingerferdighet for å betjene en maskin eller en annet u
Eksempel på arbeidsoppgaver som krever fingerferdighet er:
• dataregistrering
• å sy på maskin
• elektrisk montering
• finsaging
• å sortere papir
• hårklipp
• maling
• å gi injeksjoner
• å vikle en strømkrets
• å gi massasje
• å telle penger

Koordinering er også en fysisk ferdighet. Koordinering kreves vanligvis ved s
bevegelser som omfatter flere muskelgrupper enn bare hender eller fingrer.

Eksempel på arbeidsoppgaver som krever koordinering er:
• å moppe gulv eller anvende feiekost
• å grave jord
• å kjøre bil eller truck
• å bruke en bonemaskin
• å løfte en pasient
• å klatre opp en stige.
• å dytte en kjerre eller vogn

Evnen til å bruke sansene innebærer å bruke syn, lukt, hørsel, smak og berør
å gjenkjenne noe eller skille ting fra hverandre. For eksempel må sansene tas
ved ved følgende arbeidsoppgaver:
• å lage mat
• å redigere lydbånd
• å skrive maskin etter diktafon
• kiropraktikk
• å titte i et mikroskop
• kvalitetskontroll.

Den konsentrasjonen som kreves for å oppdage eller skille ut noe, må ikke fo
sles med den fysiske ferdigheten som kreves for å kunne utføre arbeidsopp
Konsentrasjon dekkes av faktoren mental anstrengelse. Legg også merke til 
toren skal måle det høyeste nivået på den fysiske ferdigheten som kreves 
hvordan den fysiske ferdigheten brukes.

De ulike fysiske ferdighetne kan brukes en om gangen eller flere samtidÅ
skrive på maskin etter diktafon er et eksempel på samtidig bruk av flere fysisk
digheter. Det krever motorisk ferdighet for maskinskrivningen, evnen til å ku
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Når man måler fysiske ferdigheter har det betydning om det samtidig foreli
krav til hastighet og/eller nøyaktighet. En arbeidsoppgave som krever finge
dighet eller koordinering, kan også kreve et nøyaktig resultat, f eks en ko
utskrift eller eksakt plasserte byggsteiner. En arbeidsoppgave som krever ev
å bruke sansene kan også kreve en korrekt oppfatning eller sortering, f eks 
oppfatning av hva som sies på et bånd.

Mange arbeidsoppgaver som krever fysiske ferdigheter kan også innebær
om at arbeidet utføres med en viss hastighet. Faktoren skal ikke brukes for å
hvor raskt eller hvor nøyaktig den ansatte utfører sine stillingsoppgaver. Den
måle hvilken hastighet og nøyaktighet som kreves for at arbeidet blir utført p
tilfredsstillende måte.

Arbeidsoppgavene som kan kreve hastighet og nøyaktighet er f eks:
• å skrive på en tekstbehandler
• teknisk laboratoriearbeid
• å mikse lyd
• å ta hånd om blodgiving
• å sy på maskin

HUSK ....
• Ikke mål hvor lenge det er nødvendig å bruke den fysiske ferdigheten. Fak

skal måle høyeste nivå på de fysiske ferdigheter som stillingen krever,
hvor lang tid eller hvilken anstrengelse som forlanges.

• Ikke mål ikke hvor dyktig den ansatte er til å oppfylle kravene. Det er 
fysiske ferdigheten stillingen krever som skal måles.

Mentale ferdigheter

Faktoren måler de intellektuelle ferdigheter som kreves for å løse problemer
tar hensyn til hvor variert problemene som kan oppstå er, og deres vanskeli
grad. Den tar også hensyn til hvilken type løsning eller beslutning som arbeid
eren må komme fram til.

Det kan forekomme mange forskjellige typer problemer. De kan berøre m
nesker, informasjon, ideer, eller gjenstander, f eks:
• hvilke tiltak som skal settes i verk dersom en kunde ikke betaler
• hvordan man skifter toner i kopimaskinen
• hvilken behandling som skal brukes på en pasient
• hva som skal gjøres hvis en blankett er ufullstendig utfylt
• beregne lønn
• hvor lang spiker som skal brukes
• beregne hastigheten på et kjøretøy
• sette opp et budsjett
• lage undervisningsplan
• lage en stillingsliste for hele personalet
• starte eller avslutte stillingen ved en maskin
• forutse renteutviklingen

Mentale ferdigheter omfatter også det å definere og begrense problemet, f ek
• avgjøre hva som er feil på en maskin eller annet utstyr som ikke fungerer
• stille en diagnose på en skade eller sykdom
• avgjøre om et barn har lese- og skrivevansker
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• finne grunnen til at stillingsmoralen er lav i en virksomhet

Alle stillinger stiller krav til mentale ferdigheterer. Noen stillinger medfører en
problemer, andre stillinger medfører vanskelige problemer. Hva som avgjør 
vidt et problem er enkelt eller vanskelig eller noe midtimellom, er hvor tydelig p
lemet framtrer og hvor åpenbar løsningen er. Vanskelige problemer krever an
og selvstendige beslutninger.

Den informasjon som kreves for å løse enkle problemer vil være lett tilgje
lig. Den informasjon som kreves for å løse vanskelige problemer må innsaml
bestilles. Hele prosessen med å bestemme hvilken informasjon som trengs,
den inn og organisere informasjonen, er en del av problemløsningen.

Nivået på evnen til å løse et problem beror også på hva slags beslutning
hvilke valg det dreier seg om. Det stiller lavere krav til mentale ferdigheter å v
fra få alternativer enn å utvikle en helt ny løsning.

Det er viktig å måle bare de mentale ferdighetene som stillingen virkelig kre
Ikke spekuler i hva som kan kreves, bare mål det som kreves.

Faktoren er ikke konstruert for å måle hvor hyppig arbeidstakeren må b
mentale ferdigheter. Den er konstruert for å måle det høyeste nivå av menta
digheter som stillingen krever, uansett hvor ofte bruk av mentale ferdigheter fo
mmer.

HUSK ...
• Faktoren måler nivået av mentale ferdigheter som kreves i stillingen, ikk

mentale ferdigheter til den som har stillingen
• Faktoren måler ikke hvor ofte den som har stillingen må bruke sine mental

digheter

Ferdigheter i kommunikasjon

Faktoren måler nivået av effektive, muntlige og skriftlige kommunikasjons
digheter som kreves i arbeidet. Den tar hensyn til hva som blir kommunisert, 
det kommuniseres med, hvordan og i hvilken form det kommuniseres. Hver av
områdene dekker et spekter av mange alternativer.

Hva det kan være:
• svar på et spørsmål
• dagens store nyhet
• oppsummering av de sosiale rettigheter en person har
• begjæring om betaling
• direktiv for en utredning
• bestilling av mat
• den siste teorien om ...

Til hvem det kan være:
• kunder
• arbeidskamerater
• pasienter
• klienter
• elever
• deltakere på et møte
• beboere
• en ledelsesgruppe
• allmenheten
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• en organisasjon eller interessegruppe
• personer som snakker et fremmed språk
• små barn
• en person med et handicap, f eks en syns- eller hørselsskadet

Hvordan det kan være:
• skriftlig, f eks et brev, en rapport, referat, en brosjyre eller en artikkel
• muntlig, f eks et foredrag, undervisning eller forelesning, i en samtale, so

svar på et spørsmål eller en bestilling
• grafisk framstilling
• gjennom en tegning eller illustrasjon
• gjennom en oversettelse
• etter redigering eller omstillinging av en tekst, f eks retting av grammatiske

eller endringer i språk eller innhold

Ved måling skal det tas hensyn til hvor innviklet informasjonen er å framføre 
forklare, og det innebærer at man må ta med i betraktningen hvem mottaker
Dette påvirker kravet om evnen til å overføre informasjonen.

Noen eksempler på situasjoner der vanskeligheter kan forekomme er:
• informasjonen er teknisk innviklet eller spesialisert, og tilhørere har begre

kunnskap på området
• tilhørere har begrenset kunnskap i det språk som snakkes
• budskapet må oversettes til et annet språk
• innholdet må tilpasses til ulike kulturelle forskjeller
• det kreves argumentasjon eller nøye forklaringer

Faktoren måler ikke evnen til å lytte, eller hvor godt mottakerne forstår inform
jonen. Dette vurderes under faktoren mellommenneskelige ferdigheter.

Faktoren måler heller ikke hvor ofte den ansatte må overføre informasjon.
toren måler det høyeste nivå som kreves til informasjon, uansett hvor ofte det
effer.

Legg merke til at det er de krav som arbeidet faktisk stiller til evnen å ove
informasjon som skal vurderes. Tenk ikke på hva som kunne bli krevd, men
bare det som arbeidet faktisk krever.

HUSK ...
• Det er ferdighetene som arbeidet krever som skal måles, ikke hvor dykt

den ansatte er.
• Det er ikke evnen til kommunikasjon mellom mennesker som skal måles

måles under faktoren mellommenneskelige ferdigheter. Evnen til å ove
informasjon omfatter evnen til å presentere og framføre informasjon og id

• Det er ikke hvor ofte ferdigheten utøves som skal måles, men hvor sto
dighet som kreves

Mellommenneskelige ferdigheter

Faktoren måler krav som stilles til samhandle med andre. Den omfatter også 
til å lytte og selv oppfatte hva som blir sagt, påvirke eller styre andre menne
handlinger og beslutninger, og å oppfatte og reagere på andre menneskers øn
behov.

Eksempler på mellommenneskelige ferdigheter er:
• en bibliotekar hjelper noen med å finne en ønsket bok
• en pleier vinner et gammelt menneskes fortrolighet, slik at det blir mulig 
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• personalet i en resepsjon eller et kundemottak tar imot besøkende
• en sykepleier eller lege forklarer for en pasient hva behandlingen kan me
• en selger gir opplysninger til en kunde og førsøker å overtale til et kjøp
• en forhandling skjer på stillingsplassen angående innskrenkning av bedrif
• barnehagepersonalet lærer barna å samarbeide i lek
• en innkjøper forhandler om en pris på en kopieringsmaskin
• en budsjettrådgiver fraråder en klient med anstrengt økonomi å skaffe ytt

ere et kontokort
• en psykolog samtaler med foreldrene til et barn med adferdsvansker

Som det går frem av eksemplene kreves mellommenneskelige ferdigheter i m
situasjoner. Tenk etter når det kreves relasjoner til andre i din virksomhet!

Mellommenneskelige forhold være med:
• arbeidskamerater
• publikum
• klienter
• pasienter
• kunder
• beboere
• elever
• gruppeledere
• forretningsforbindelser

Hvordan er personene som den ansatte må forholde seg til? Er det noe som
det stilles større krav på evner til å samhandle med andre? Er de f eks:
• meget unge
• gamle
• syke
• ute av balanse
• uvillig til samarbeid
• forvirret
• umulige å kommunisere med
• døende
• handicaped
• sinte eller opprørte

Ferdigheter i mellommenneskelige forhold er nødvendig i mange situasjoner
i omsorgsarbeid, samkvem med eller veileding av andre mennesker. Neden
noen eksempler på når slike relasjoner forekommer.

Omsorg for andre innebærer:
• pleie
• behandling
• veiledning
• småprate med et enslig menneske
• bading
• påkleding
• lindre smerte eller ubehag

Samspill med andre innebærer:
• instruksjon
• læring
• trening
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• motivasjon
• salg
• overtalelse
• forhandling
• megling
• gi råd
• gi hjelp
• gi oppmuntring
• skape gruppefølelse
• gi ros

Å lede andre kan innebære:
• ledelse
• overvåke
• kontrollere

Tenk etter under hvilke situasjoner disse ferdighetene blir brukt i din organisa
Er det noe som kan ha effekt på nivået for ferdigheter som kreves. F eks kan
av situasjonene beskrives som:
• opprørte følelser
• stridigheter
• kriser
• akutte nødsituasjoner
• spenninger
• andre vanskeligheter

Under denne faktoren skal man ikke vurdere innholdet i informasjonen eller bu
apet som kommuniseres. Man må f eks ikke ta for gitt at det stiller større kr
mellommenneskelige ferdigheter å undervise studenter i kjernefysikk, enn de
å lære seksåringer å lese. Denne faktoren måler kompleksiteten i å undervise
toren ferdigheter i kommunikasjon måler kompleksiteten i budskapet som fo
dles.

HUSK....

• Det er evnen til mellommenneskelige ferdigheter som er nødvendig i arb
som skal måles. Mål ikke dyktigheten hos den ansatte. Gjør heller ikke 
antakelser om hva arbeidet kan kreve.

• Faktoren tar ikke hensyn til hvor ofte ferdigheten må tas i bruk. Faktoren m
hvor stor evne som er nødvendig i arbeidet.

• Faktoren vurderer ikke hvor komplisert budskapet som skal kommunisere

Fysisk anstrengelse

Faktoren måler den fysiske anstrengelsen som arbeidet krever. Den måler a
gelsen som skal til pga krevende og gjentatt bruk av muskler (inklusive små mu
bevegelser). Faktoren tar også hensyn til at arbeidet utføres i ubekvemme
anstrengende kroppsstillinger.

Aktiviteter som krever fysisk anstrengelse er f eks å:
• løfte
• bære
• forflytte seg
• skyve framfor seg
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• springe
• gå
• klatre
• strekke seg
• bøye seg
• dra

Gjentatte små muskelbevegelser, som å skrive på maskin, krever også 
anstsrengelse.

Hvis stillingen krever at en gjenstand må løftes, bæres eller flyttes av
ansatte, må man ta hensyn til:
• gjenstandens vekt
• gjenstandens form
• om det fins noe teknisk hjelpemiddel, f eks kran, lastevogn, eller truck
• om det er en person eller annet levende som skal løftes
• om gjenstanden er av et hårdt eller mykt materiale.

Det er gjenstandens vekt, form og beskaffenhet som avgjør hvor stor den fy
anstrengelsen er.

I faktorplanen brukes ordet «lave» og «høye» krav. Avgjør hva ordet står
din virksomhet. Skriv ned definisjonene slik at en likeverdig vurdering av u
stillinger gjøres.

En fysisk anstrengelse kan pågå over lang tid og krever utholdenhet. De
være like anstrengende som et arbeid som tilfeldigvis krever større styrke. De
feks være like slitsomt å skrive på maskin en lang stund, eller løfte lette gjenst
gang på gang, som det er å løfte en tung gjenstand noen få ganger.

Den grad av påkjennelse som man utsettes for avhenger av hvor ubekv
anstrengende kroppsstilling man må innta når man utfører stillingen. Nedenf
noen eksempler på slike kroppsstillinger:
• stå hele dagen
• sitte hele dagen
• arbeide i en sammenkrøpet eller knebøyende stilling
• arbeide liggende
• arbeide foroverbøyd eller oppstrekt
• arbeide stående på en stige.

Dersom arbeidet også krever hurtighet, har det betydning for hvor stor påkjenn
er. Legg likevel merke til at det er den hastigheten som stillingen krever som
måles, ikke hvor raskt den ansatte kan utføre sine arbeidsoppdrag.

Faktoren tar også hensyn til hvor lenge den ansatte utsettes for fysiske an
gelser.

I faktorplanen forekommer uttrykk som «i enkelte tilfeller», «i korte periode
«i større deler av stillingstiden». Avgjør hvor lang tid det betyr i din virksomhet
dokumenter det for å kunne gjøre en likeverdig måling av ulike stillinger.

Vurder krav på styrke, hastighet og utholdenhet i hver stilling som skal m
og hvor lang tid det tar. Ta også hensyn til hvor stor muligheten til den ansatte
å påvirke kravene. Summen utgjør nivået på den fysiske anstrengelsen.

HUSK.....

• Det er ikke den individuelle styrken eller andre fysiske egenskaper hos
ansatte som skal måles. Vurder de krav til fysiske anstrengelser som stil
arbeidet, ikke den ansattes evne til å oppfylle dem.
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• Dokumenter hvor lang tid som er avsatt til uttrykket «ved enkelte tilfeller»
korte perioder», «i større deler av arbeidstiden» for å kunne gjøre en likev
måling av alle stillinger.

Mental anstrengelse

Faktoren måler den mentale anstrengelsen ved konsentrasjon, og hvor lang t
må konsentrere seg. Det stilles krav til mental anstrengelse både når man ten
når man bruker sansene som syn, hørsel, smak, lukt og følelser.

Det kreves mental anstrengelse når man f eks:
• leser en artikkel og analyserer den
• oppdager og skiller ut feilvarer på samlebåndet
• lytter til hjerteslag

Det man konsentrerer seg om er viktig, det kan avgjøre hvor stor anstrengels
Tilfeller som stiller store krav til anstrengelse er når man:
• konsentrerer seg om kompliserte oppgaver
• konsentrerer seg om ensformige eller vanskelige oppgaver
• konsentrerer seg om oppgaver med mange små detaljer
• konsentrerer seg om flere oppgaver samtidig
• konsentrerer seg om oppgaver som stadig veksler
• konsentrerer seg om oppgaver der nøyaktighet og presisjon er nødvendig

Hvor lenge man må være konsentrert er også betydningsfullt. Faktoren tar h
til at man må konsentrere seg om alt fra meget kort tid, til nesten hele arbeids
I faktorplanen uttrykkes avhengighet på to måter og krevende situasjoner 
måter. Definer uttrykket nøye, slik at de brukes likeverdig ved måling av ulike 
inger.

Ikke bland kravene til mental anstrengelse med evnen til problemløsning
er helt forskjellige faktorer. Arbeidsoppgaver som er monotone og ensformige
kreve stor konsentrasjon for å utføres korrekt.

HUSK

• Faktoren måler ikke den ansattes evne til å konsentrere seg. Den måle
mentale anstrengelseen som kreves for å utføre arbeidet

• Mental anstrengelse er nødvendig både når man tenker, og når sansene
til en bestemt oppgave

• Ikke bland kravene til mental anstrengelse med krav til å løse et problem
• Dokumenter definisjonen på de kvantitative ordene som brukes for å f

likeverdig vurdering av forskjellig arbeid

Følelsesmessig anstrengelse

Faktoren måler den følelsesmessige anstrengelsen som arbeidet krever, o
lenge anstrengelsen varer. Følelsesmessig anstrengelse kan oppstå på to må
gjennom direkte kontakt med andre menneskers behov for pleie og omsorg, og
nom stressende og krevende arbeidssituasjoner.

Faktoren måler ikke den ansattes evner eller mangler på evner til å takle f
esmessig anstrengelse. Den måler den følelsesmessige anstrengelsen og de
ninger han/ hun utsettes for i arbeidet, eller den gjennomsnittlige eller nor
følelsesmessige anstrengelsen og krav til innlevelse, den ansatte utsettes fo
takt med andres behov.
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Kravene til følelsesmessig anstrengelse og innlevelse som oppstår nå
kommer i kontakt med andre menneskers behov, varierer avhengig av hvilke 
det gjelder og omstendighetene.

Å tilfredsstille andres behov kan f eks være:
• å mate
• å bade
• å kle på
• å gi pleie
• å gi råd
• å gi veiledning
• å lytte
• å snakke med
• å undervise
• å behandle

Situasjonen for dem som trenger hjelp kan variere. Det er nødvendig å ta hen
hvor avhengig menneskene er av den ansatte og hvorfor. Om de f eks er:
• syke
• fattige
• meget unge
• triste
• redde
• ensomme
• i vanskeligheter
• utviklingshemmede
• døende
• forstyrret
• sinte
• hjemløse
• uten håp

Menneskers behov og omstendighetene rundt situasjonen påvirker de kraven
stilles til følelsesmessig anstrengelse og innlevelse. Å lage og servere et måltid ma
til fattige og hjemløse stiller større krav enn tilsvarende arbeid for en gru
høyskolestudenter på et studenthjem. Å undervise voksne elever på kveldstid still
store krav til innlevelse, men kravene er enda større for en sykepleier som ta
om små barn, fordi barna er så avhengige av den voksne.

Faktoren bruker to mål for avhengighet og to mål for å beskrive situasjoner
kan være krevende. Definer uttrykkene nøye slik at disse målene brukes på e
sistent og likeverdig måte når forskjellig arbeid skal måles.

Følelsesmessige anstrengelser oppstår også når den ansatte utsettes fo
sende eller krevende arbeidssituasjoner. Det inntreffer f eks:
• når flere ulike oppgaver må gjøres samtidig
• hvis det oppstår kommunikasjonsproblemer
• hvis man arbeider under tidspress eller står overfor en tidsfrist
• når man konfronteres med sinte eller opprørte mennesker.

Det kan forekomme mange krevende og stressende arbeidssituasjoner i din
somhet, men regn kun med de tilfeller som oppstår som en følge av arbeid
gavene. En arbeidsoppgave behøver ikke være krevende, dersom årsak
anstrengelsen er en annen person. Tenk bort personen, og arbeidsoppgavene
skje ikke krevende lenger.
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Noen eksempler på situasjoner som kan beskrives som følelsesmessig kre
er:
• når en sekretær arbeider for fem sjefer, og alle stiller krav til at hun skal u

deres arbeid først
• å ha ansvar for det første møtet med flyktninger ved et flyktningemottak
• å skrive politiske uttalelser til flere statsråder i konstant tidspress
• å underrette en person om at det ikke lenger kan gis sosialhjelp

På samme måte som under de andre faktorene som måler anstrengelse spil
faktoren en rolle. Faktoren tar hensyn til i hvor lang tid eller i hvor stor de
arbeidsdagen den ansatte utsettes for følelsesmessige anstrengelser. I fakto
brukes uttrykk som «iblant», «ofte» eller «i større deler av arbeidstiden». Vær
med å anvende disse uttrykkene på samme måte ved måling av forskjellig
arbeid.

HUSK ....

• Faktoren måler ikke en persons evne til å håndtere stress. Den måler den
esmessige belastningen som forekommer i arbeidet, og de krav på innleve
følelsesmessige anstrengelser som oppstår gjennom direkte kontakt med
neskers behov.

• Definer og dokumenter termer som «iblant», «ofte», «større deler av dag
«meget krevende», «avhengig» og «i høy grad avhengig» for at en likev
måling av ulike stillinger skal kunne gjøres.

Ansvar for informasjon og materielle verdier

Faktoren måler forekomsten av faktisk ansvar for informasjon og materielle ve
Informasjon er f eks det som finnes i bibliotek, ulike slags arkiv og registe

muntlig informasjon. Materielle verdier er f eks varer, lager, penger og verdig
stander, utstyr og maskiner, bygninger og lokaler.

Vurder hvilke typer informasjon og hvilke materielle verdier den enkelte er 
varlig for i virksomheten.

For eksempel i en butikk er varer og lagervarer de gjenstander som se
butikken og det som er på lageret. Penger og verdigjenstander er dagens om
og lønnsutbetalingene. Informasjon og register er f eks bokføringen og person
isteret. Utstyr og maskiner er kassaapparater, datamaskiner, gaffeltrucker o
biler. Bygninger og lokaler er butikklokalene, lagerbygningene og kontorer.

På et sykehus er varer og lagervarer senger, arbeidsklær, medisiner o
dasjemateriale. Penger og verdigjenstander er pasientenes private eiendeler,
dlingsavgifter og budsjetter. Informasjon og register forekommer som ulike pa
tregister og personalregister. Utstyr og maskiner er alt fra kuvøser til rulles
datamaskiner, røntgenapparater, vaskemaskiner, stetoskop, ambulanser
Bygninger og lokaler er foruten selve sykehusbygningen, f eks kontorlokale
personalbosteder som kan ligge utenfor selve sykehuset.

Faktoren tar bare hensyn til det faktiske ansvaret den enkelte har. Vurde
det indirekte ansvaret som den enkelte har, fordi om han/hun er arbeidsled
noen med ansvar for informasjon eller materielle verdier.

Den ansatte kan være faktisk ansvarlig for informasjon og materielle verdi
ulike måter. Hun/han kan f eks ha ansvar for sikkerheten, vedlikeholdet, taush
likt, eller oppbevaring av informasjon eller de materielle verdiene i virksomhe
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Den ansatte kan også være faktisk ansvarlig for kvalitetskontroll av arbeid
pgaver som utføres av andre. Men om han/hun har et lederansvar skal det i
måles under faktoren «ansvar for arbeidsledelse» Faktoren måler heller
kvalitetsskontroll av eget arbeide. Den måles når den ansattes personlige dyk
måles.

Legg merke til at ansvar for planlegging, organisasjon og utvikling av inform
jon og materielle verdier måles under faktoren «ansvar for planlegging, organ
ing og utvikling». Dette innebærer f eks å utvikle budsjettrutiner, forbedre innkj
og ordreplanlegging og produksjonsplanlegging.

Faktoren måler både hvor stort ansvaret er og de konsekvenser som følge
toren måler konsekvensene i form av:
• ubehag
• skade på anseelse og troverdighet
• skade på kredittverdighet
• avbrudd i stillingen
• avbrudd i produksjonen
• dårlig service.

Det er ikke bare skaden på virksomheten som skal måles, men også den ska
kan ramme virksomhetens personale eller kunder.

I nivåbeskrivningen forekommer uttrykk som «visst ansvar», «betydelig 
var», «mindre skade» og «alvorlige konsekvenser». Dokumenter betydning
ordene for å kunne gøre en likeverdig måling av ulike typer arbeid.

Eksempel på konsekvenser pga tap eller skade, avsløring av sikkerhets
informasjon eller mangel på kvalitetskontroll er:
• et papir setter seg fast i kopimaskinen, og den fungerer ikke den tiden man

ter på å få den reparert. Følgene blir et avbrudd i arbeidet på kontoret.
En bygning brenner og følgene blir at fabrikken legges ned.
En leveranse med sikkerhetsbelter er feilaktig og følgene blir at produkte
dårlig rykte, og fabrikken lider økonomisk tap

• kassen stemmer ikke om kvelden og det mangler 200 kroner
• en avis avslører navnet på en person som var blitt garantert anonymitet, o

gen blir at avisen saksøkes
• en feilaktig avgjørelse fører til strømavbrudd og produksjonen stanser 

timer
• en helsearbeid bryter taushetsplikten, forårsaker ubehageligheter for en p

og blir anmeldt til Pasientombudet
• en varebil forårsaker en ulykke og følgene blir et bonustap på forsikringe

virksomheten
• kundenes penger blir underslått, resultatet er at kundene taper sin sparek
• pasientenes journalnotater er ufullstendige, hvilket forårsaker at en pasie

feil medisindosering og dør
• varmesystemet i skolen skades i en rutinekontroll, og følgen blir at skole

stenges i to dager

HUSK ....

• Ta bare med i vurderingen det faktiske ansvaret som den ansatte har for
masjon og materielle verdier

• Bli enige om hvilket ord som «visst ansvar», «alvorlig skade» står for i din v
somhet. Dokumenter betydningen av å kunne gjøre en likeverdig vurderin
ulike stillinger
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• Ikke ta med i vurderingen ansvaret for kvalitetskontroll av arbeidet som utf
av pesoner som den ansatte er arbeidsleder for

• Ikke ta med i vurderingen ansvar for kvalitetskontroll av arbeid som den an
selv utfører. Dette skal skje ved vurderingen av den ansattes personlige
tighet

• Ikke ta med i vurderingen ansvaret for planlegging, organisering og utvik
av informasjon og materielle verdier, som f.eks. innkjøps- og ordreplanlegg
produktutvikling eller å utvikle et nytt budsjettsystem

Ansvar for arbeidsledelse

Faktoren måler forekomsten av faktisk ansvar for arbeidssledelse for andre a
Ansvar for arbeidsledelse innebærer bl a at:
• fordele arbeidet
• planlegge arbeidet
• kontrollere eller bedømme arbeidet
• instruere personalet
• lære opp personale
• fastsette arbeidsvilkår
• forandre arbeidsvilkår
• gi veiledning og oppmuntring

Arbeidsledelse kan også innebære visse personaladministrative funksjoner fo
sonalet som den ansatte er arbeidsleder for, f eks å:
• foreta ansettelsesintervjuer
• ansette personale
• foreta disiplinære avgjørelser
• gi berømmelse og ros
• fastsette lønn og andre ansettelsesvilkår
• skrive attester

I faktorplanen nevnes ikke hvor mange personer den ansatte er arbeidsleder f
man måler arbeidsledelse bør man likevel ta hensyn til antall underord
Arbeidsledelse av en eller to personer bør ikke måles som «meget høye k
arbeidsledelse».

På samme måte som under de andre faktorene som måler ansvar, er det
og faktisk ansvar som skal måles. Legg likevel merke til at en ansatt kan ha a
for arbeidsledelse for andre arbeidsledere.

Faktoren tar også opp om den ansatte er ensom om arbeidslederansvar
om det deles med noen, og om den ansatte kan ta beslutninger eller er rådgi
det gjelder f eks personalets ansettelsesvilkår.

HUSK ....

• vurder bare faktisk ansvar for arbeidsledelse
• ansvar for ansettelsesvilkår gjelder bare for personale som den ansa

arbeidsleder for

Ansvar for mennesker

Faktoren måler i hvilken utstrekning arbeidet medfører faktisk ansvar for m
neskers helse og sikkerhet, og for deres fysiske, psykiske og sosiale velbefin
Dette kan være:
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• pasienter
• elever
• klienter
• innbyggere
• offentligheten
• flyktninger eller innvandrere
• beboere

Ansvaret kan også omfatte ansatte i virksomheten. Men samme ansvar m
måles to ganger, f eks både under «ansvar for arbeidsledelse» og under fa
«ansvar for mennesker». Arbeidsoppgaven å planlegge det daglige arbeid
underordnet personale skal måles under «ansvar for arbeidsledelse», men a
for sikkerheten på arbeidsplassen skal måles under faktoren «ansvar for
nesker».

Ansvar for menneskers sikkerhet forekommer såvel på arbeidsplassen so
i samfunnet, f eks ansvar for:
• sikkerhet i trafikken
• brannsikkerhet
• sikkerhet på strender og i friluftsbad
• sikkerhet i skibakken
• samfunnsorden

Ansvar for helse og velbefinnende kan bety mye. Noen eksempler gis ned
men andre kan forekomme innenfor andre virksomheter og organisasjoner. A
for helse og fysisk, psykisk og sosialt velbefinnende omfatter bl a følgende:
• hygiene
• medisinsk behandling
• omsorg
• fysisk trening
• barneomsorg
• sykegymnastikk
• oppdragelse
• arbeidsterapi
• psykoterapi
• sørge for mat og varme
• sosiale behov
• avkobling

Ansvar for sikkerhet, helse og velferd omfatter ansvar for å informere, veiled
råd, undervise, pleie, behandle, ta hånd om andre, og iblant å kontrollere og
andre menneskers handlinger. Dette kan være avtalte, planlagte tjenester so
ansatte utfører. Når den ansatte utfører disse arbeidsoppgavene, kan det s
innebære at hun/han gjør en vurdering og tar en beslutning om hva som ytte
må gjøres. Det er også viktig å ta med dette i målingen av ansvaret.

I nivåbeskrivningen av faktoren forekommer ord som «visst», «ganske st
og «meget stort» for å beskrive ansvaret.

Det riktige nivået avgjøres på grunnlag av:
• hva slags ansvar det dreier seg om
• om ansvaret innebærer en vurdering av menneskers behov, og i tilfelle

stort og hvilke behov
• konsekvensene av beslutninger som tas og utøvelsen av ansvaret
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HUSK ....

• Mål bare faktisk ansvar
• Mål ikke ansvar for andre personers sikkerhet, helse og velbefinnende

allerede er vurdert under faktoren «ansvar for arbeidsledelse».

Ansvar for planlegging, organisering og utvikling

Faktoren måler det faktiske ansvaret som den ansatte har for å organisere, pla
og utvikle. Det som skal organiseres, planlegges eller utvikles kan forekomme
innenfor og utenfor virksomheten.

Ansvaret kan f eks omfatte:
• varer
• tjenester
• anvisninger
• retningslinjer
• arbeidsrutiner

Ansvar for planlegging kan f eks innebære ansvar for å:
• bestille eller kjøpe inn varer
• tidsplanlegge en produksjon
• planlegge konferanser, sammenkomster eller gruppemøter
• sammensette og komponere en tekstside
• programmere

Ansvaret for organisering omfatter å samordne, forberede, sortere, distribue
arrangere ting som f eks:
• materiell
• informasjon
• en oppvisning eller en framførelse
• en gruppe mennesker
• aktiviteter

Det omfatter også ansvar for å organisere andre menneskers tid eller arbeid
forutsetning av at den ansatte ikke er arbeidsleder for dem. Da skal ansvaret
under faktoren «ansvar for arbeidsledelse».

Utviklingen er vanligvis en følge av planlegging og kan innebære å forandr
forbedre, utvikle eller nyskape varer, tjenester, retningslinjer og arbeidsrutiner
man utvikler kan f eks være:
• et budsjettsystem
• ledelsesorganisering i virksomheten
• et biblioteks- eller informasjonssystem
• nye varer i produksjonen
• en studieplan i engelsk
• sammensetning av et lag
• kommunens boligplanlegging

Faktoren måler hvor stort ansvar den ansatte har for planlegging, organiser
utvikling. I faktorplannen beskrives ansvaret som «lite», «visst», «ganske s
«stort» og «meget stort». For å velge riktig nivå skal det tas hensyn til både hva
ansvar og hvor viktig ansvaret er. Ansvaret kan være betydningsfullt for virks
heten eller for den enkelte eller for en annen virksomhet.
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HUSK ....

• Mål bare faktisk ansvar for planlegging, organisering og utvikling
• Ta med i vurderingen av ansvaret hvor betydningsfullt det kan være for a

virksomheter, eller for mennesker utenfor virksomheten
• Vurder ikke arbeidslederens ansvar for planlegging, organisering og utvik

Risiko

Faktoren måler den risiko den ansatte utsettes for i arbeidet, f eks skader, s
eller helseproblemer. Ved målingen skal det forutsettes at normale beskytt
tiltak er vedtatt og at instruksjonene blir fulgt.

Vurder kun risiko som virkelig forekommer i arbeidet. Ekstraordinære h
delser som muligens kan inntreffe skal ikke medregnes.

Man kan utsettes for risiko i arbeidet i forbindelse med:
• smittsomme sykdommer
• giftige kjemikalier eller andre ting, f eks toner, blekk, farge, klist

rengjøringsmidler, syrer
• elektrisk sjokk
• sinte hunder
• voldsomme personer
• farlige maskiner
• farlige arbeidsplasser, f eks høyt opp på en stige, midt i tett trafikk
• giftige gasser
• stråling
• støv og partikler av skadelige ting, som asbest og kull
• åpen ild
• hete væsker
• uheldige arbeidsstsillinger
• stikkskader

Man skal måle hvor stor risikoen er for å kunne bli skadet i arbeidet. Det avhe
tildels av hvor lang tid man utsettes for risikoen, og av hva slags risiko man ut
for. F eks å utsettes for meget smittsomme infeksjonssykdommer innebæ
større risiko enn å utsettes for mindre smittsomme sykdommer. I faktorpl
beskrives risikoen på tre måter: «nesten ingen risiko», en viss risiko«og en g
stor risiko». Vær konsekvent når disse beskrivelsene brukes på ulike typer arb
stillinger.

Man må også ta hensyn til hvor vanskelig skade, sykdom eller helsepro
den ansatte utsettes for i arbeidet. I faktorplanen beskrives skaden på tre 
«lett», «moderat» eller «alvorlig». Skriv ned hvordan de ulike uttrykkene defin
i din virksomhet for at en likeverdig vurdering skal kunne skje.

Når man måler hvor alvorlig skaden eller sykdommen er, ta med i vurderi
om skaden eller sykdommen er midlertidig, langvarig eller livsvarig. Ta også 
syn til skader som ikke synes eller som opptrer først etter langvarig ekspon
eller på et senere tidspunkt.

Eksempler på skader, sykdommer eller helseproblemer er:
• kuttskader
• blåmerker
• brannskader
• ryggbesvær
• hodepine
• allergi
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• belastningsskader
• hepatit B
• tap av finger
• hørselsskader
• utbrenthet

HUSK ....

• Mål kun den risiko som den ansatte utsettes for i arbeidt. Ta ikke 
ekstraordinære hendelser som skulle kunne inntreffe.

• Ta utgangspunkt i at normale beskyttelsestiltak er tatt.
• Definer og dokumenter termer som «lett», «middels» eller «alvorlig» fo

kunne gjøre en likeverdig måling av ulike arbeider.

Fysiske arbeidsforhold

Faktoren måler i hvilken utstrekning det forekommer ubehagelige og krev
arbeidsforhold som:
• smuss
• fett eller olje
• avfall
• blod, avføring, urin fra dyr eller mennesker
• døde mennesker
• ekstreme temperaturer
• fukt
• damp
• lukt
• røyk
• dårlig ventilasjon
• mangel på privatliv
• isolasjon
• lukket arbeidsområde
• utendørs arbeid
• bråk
• vibrasjoner

Hvilke ubehagelige eller krevende arbeidsforhold forekommer i din virksom
Faktorplanen bruker uttrykket «litt ubehagelig», «ubehagelig» og «meget ube
lig» om de fysiske arbeidsforholdene. Definer uttrykket slik at det brukes likeve
ved vurdering av ulike stillinger. Mål hvor ubehagelig og krevende de fys
arbeidsforholdene er, ikke hvilken risiko det innebærer.

Mål også hvor lang tid arbeidstakeren utsettes for de ubehagelige og kre
arbeidsforholdene. Det forekommer fire mål på tid i faktorplanen: «nesten a
«iblant», «ofte» og «nesten hele tiden». Definer hva ordene står for i din virk
het, slik at de brukes likt ved vurderinger av ulike typer arbeid og stillinger.

HUSK ....

• Faktoren måler hvor utrivelig og ubehagelig de fysiske omgivelsene er.
• Skriv ned definisjonene av målangivelsene, slik at forskjellig arbeid bedøm

likt.
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Lov av 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom kjønnene

§ 1 (Lovens formål)
Denne lov skal fremme likestilling mellom kjønnene og tar særlig sikte p

bedre kvinnens stilling.
Offentlige myndigheter skal legge forholdene til rette for likestilling mello

kjønnene på alle samfunnsområder.
Kvinner og menn skal gis like muligheter til utdanning, arbeid og kulturell

faglig utvikling.

§ 2 (Lovens virkeområde)
Loven gjelder på alle områder, med unntak av indre forhold i trossamfunn
For så vidt gjelder familieliv og rent personlige forhold, skal loven ikke hå

heves av de organer som er nevnt i denne lovs § 10.
Kongen kan i særlige tilfelle fastsette at loven helt eller delvis ikke skal gj

på bestemte områder. Før slik avgjørelse treffes skal uttalelse fra Nemnda (jf
innhentes.

§ 3 (Generalklausul)
Forskjellsbehandling av kvinner og menn er ikke tillatt. Med forskjellsbeh

dling menes handlinger som stiller kvinner og menn ulikt fordi de er av forskje
kjønn. Som forskjellsbehandling regnes videre en handling som faktisk virke
at det ene kjønn på urimelig måte stilles dårligere enn det annet.

Ulik behandling som i samsvar med lovens formål fremmer likestilling mell
kjønnene er ikke i strid med første ledd. Det samme gjelder kvinners særlig
tigheter ut fra den eksisterende ulike situasjon mellom kvinner og menn.

Kongen kan gi nærmere bestemmelser om hvilke former for ulik behand
som tillates i medhold av denne lov, herunder bestemmelser om særbehand
menn i forbindelse med undervisning av og omsorg for barn.*)

*) Nytt fjerde ledd trådt i kraft 1. august 1995.

§ 4 (Likestilling ved ansettelse m.v.) Såfremt det ikke finnes åpenbar grun
det, må en stilling ikke lyses ledig for bare det ene kjønn. Utlysningen må helle
gi inntrykk av at arbeidsgiveren forventer eller foretrekker det ene kjønn til s
ingen.

Ved ansettelse, forfremmelse, oppsigelse eller permittering må det ikke g
forskjell på kvinner og menn i strid med § 3.

Arbeidssøker som ikke har fått en utlyst stilling, kan kreve at arbeidsgiv
skriftlig opplyser hvilken utdanning, praksis og andre klart konstaterbare k
fikasjoner for arbeidet den ansatte av det annet kjønn har.

Hvis det kan påvises ulik behandling av kvinner og menn ved ansettelse
fremmelse, oppsigelse eller permittering, må arbeidsgiveren sannsynliggjø
dette ikke skyldes søkernes eller arbeidstakernes kjønn.*)

*) Nytt fjerde ledd trådt i kraft 1. august 1995.

§ 5 (Lik lønn for arbeid av lik verdi)
Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lønn for arbeid av lik ver
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Med lønn menes det alminnelige arbeidsvederlag samt alle andre tillegg
fordeler i penger eller andre goder som ytes av arbeidsgiveren.

Med lik lønn menes at lønnen fastsettes på samme måte for kvinner og 
uten hensyn til kjønn.

Hvis det kan påvises lønnsmessig ulik behandling av kvinner og menn
utfører arbeid av lik verdi i samme virksomhet, må arbeidsgiveren sannsynlig
at dette ikke skyldes arbeidstakernes kjønn.*)

Kongen kan i forskrifter gi nærmere regler for hva som skal regnes som sa
virksomhet i stat og kommune.

*) Nytt fjerde ledd trådt i kraft 1. august 1995.

§ 6 (Lik rett til utdanning)
Kvinner og menn har samme rett til utdanning.
Arbeidsgiver skal likestille kvinner og menn når det gjelder opplæri

videreutdanning, permisjon i forbindelse med utdanning o.l.
Ved opptak til kurs, skole og studium, og ved andre tiltak med sikte på re

tering til yrke eller profesjon, er det på ellers tilnærmet like vilkår adgang til 
fordeler til det ene kjønn dersom det på sikt er egnet til å rette opp en mang
likevekt mellom kjønnene i vedkommende yrke eller profesjon.

Hvis det kan påvises ulik behandling ved forhold som nevnt i annet ledd
arbeidsgiveren sannsynliggjøre at dette ikke skyldes arbeidstakernes kjønn.*

*) Nytt fjerde ledd trådt i kraft 1. august 1995.

§ 7 (Læremidler)
I skole og annen undervisningsinstitusjon skal læremidler som nyttes byg

likestilling mellom kjønnene.

§ 8 (Foreninger)
En forening skal være åpen på like vilkår for kvinner og menn når

1. medlemskapet i foreningen er av betydning for det enkelte med
yrkesmuligheter eller faglige utvikling, eller

2. foreningens formål i det vesentlige er å bidra til løsning av alminnelige s
funnsproblemer.

Reglene i første ledd gjelder ikke foreninger hvis hovedformål er å fremme de
kjønns særinteresser.

§ 9 (Likestillingsrådet)
Kongen oppnevner et Likestillingsråd med det mandat og med det a

medlemmer som Stortinget til enhver tid fastsetter.

§ 10 (Håndheving av loven)
Kongen oppnevner et Likestillingsombud og en Nemnd – Klagenemnda

likestilling – som skal medvirke til gjennomføringen av denne lov. Ombudets
Nemndas virkeområde omfatter, med de begrensninger som følger av § 2 
ledd, all privat virksomhet og offentlig forvaltnings- og forretningsvirksomh
Ombudet oppnevnes av Kongen for 6 år om gangen.

Nemnda skal bestå av 7 medlemmer med personlige stedfortredere. T
medlemmene med stedfortredere oppnevnes etter innstilling fra henholdsvis L
foreningen i Norge og Norsk Arbeidsgiverforening*). Kongen oppnevner ordf
og varaordfører, hvorav en skal oppfylle de betingelser som er foreskrevet for 
mere.
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Kongen kan gi nærmere regler om Ombudets og Nemndas virksomhe
organisasjon. Nemndas uttalelse skal innhentes på forhånd.

*) Nå Næringslivets Hovedorganisasjon.

§ 11 (Ombudets og Nemndas virksomhet)
Ombudet skal, ut fra hensynet til likestilling mellom kjønnene, føre tilsyn m

at denne lovs bestemmelser ikke overtres. Ombudet skal, av eget tiltak el
grunnlag av henvendelse fra andre, søke å virke til at denne lovs bestemm
følges. Dersom frivillig ordning ikke oppnås, kan Ombudet forelegge saken
Nemnda til behandling etter § 13.

Beslutter Ombudet ikke å bringe saken inn for Nemnda, kan den bringes i
den som er part i saken eller den som har reist saken uten å være part. Slik
skal behandles av Nemnda med mindre den krenkede part motsetter seg det

Nemnda kan kreve at Ombudet bringer nærmere bestemte saker inn for 
nda.

§ 12 (Ombudets vedtak)
Dersom Ombudet ikke oppnår frivillig ordning og det antas å medføre ule

eller skadevirkning å avvente Nemndas vedtak, kan Ombudet treffe vedtak
nevnt i § 13.

Ombudet skal grunngi vedtaket samtidig med at det treffes. Nemnda skal u
rettes om vedtaket. Vedtak kan påklages til Nemnda.

§ 13 (Nemndas avgjørelser)
Nemnda kan forby en handling som er i strid med §§ 3-8 i denne lov når

finner at inngrepet tilsies av hensyn til likestilling mellom kjønnene. Nemnda
gi påbud om tiltak som er nødvendig for å sikre at handlingen opphører og for 
dre at den gjentas. Kan Nemnda etter annet ledd ikke treffe vedtak, skal d
uttalelse om hvor vidt det forhold som er brakt inn er i strid med denne lov.

Nemnda kan ikke oppheve eller endre forvaltningsvedtak truffet av an
Nemnda kan heller ikke gi pålegg om hvordan myndighet til å treffe forv
ningsvedtak må nyttes for ikke å komme i strid med denne lov. Med for
ningsvedtak menes slik avgjørelse som omfattes av forvaltningsloven § 2 f
ledd bokstav a. Nemnda kan ikke treffe vedtak som binder Kongen eller et de
ment.

Nemndas vedtak skal grunngis samtidig med at det treffes. Vedtaket kan
overprøves av Kongen eller departementet, men kan bringes inn for domstole
full prøving av saken, innenfor rammen av denne lov.

§ 14 (Nemndas forhold til Arbeidsretten) Er sak etter denne lov som indir
reiser spørsmål om en tariffavtales gyldighet, forståelse eller beståen brakt i
Nemda, kan hver av partene i tariffavtalen med oppsettende virkning få 
spørsmålet avgjort av Arbeidsretten. Kongen gir nærmere regler om slikt søk

Nemnda kan ikke i noe tilfelle treffe avgjørelse som etter lov 5. mai 1927
arbeidstvister og lov 18. juni 1958 nr. 2 om offentlige tjenestetvister hører u
Arbeidsretten.

§ 15 (Opplysningsplikt)*)
Offentlige myndigheter plikter uten hinder av taushetsplikt å gi Ombude

Nemnda de opplysninger som er nødvendig til gjennomføringen av denne lov.
opplysninger kan også kreves av andre som har vitneplikt etter tvistemålsl
Tvistemålsloven § 211 gjelder tilsvarende. Avgjørelse som nevnt i Tvistemålsl
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§ 207 tredje ledd, § 208 annet ledd, § 209 annet ledd og § 209 a tredje ledd 
av herreds- eller byretten.

Nemnda og Ombudet kan foreta slik gransking og besiktelse som de f
påkrevet for å utøve sine gjøremål etter loven. Om nødvendig kan det kreves
av politiet.

Nemnda eller Ombudet kan kreve at opplysninger skal gis til, eller grans
foretas av, andre offentlige organer som er pålagt å medvirke ved gjennomfør
av denne lov. *) Endret ved lov av 24. august 1990 nr. 54.

§ 16 (Taushetsplikt)
Enhver som utfører tjeneste eller arbeid for Nemnda eller Ombudet må

uten skjellig grunn la andre få kjennskap til det som kommer fram under utførin
tjenesten eller arbeidet om:
1. Noens personlige forhold.
2. Tekniske innretninger, produksjonsmetoder, planer og prognoser o.l. som 

foretak vil kunne utnytte til sin egen drift til skade for det foretak opplysning
gjelder.

Opplysningene kan heller ikke nyttes i vedkommendes egen virksomhet.

§ 17 (Erstatningsansvar)
Ved forsettlig eller uaktsom overtredelse av denne lovs bestemmels

skadevolderen erstatningspliktig etter alminnelige regler.
Retten kan lempe ansvaret etter første ledd hvis det vil virke urimelig tyng

eller andre hensyn taler for det.

§ 18 (Straffansvar)*)
Den som forsettlig eller uaktsomt overtrer vedtak som er truffet i medhol

§§ 12 eller 13 eller som medvirker til dette, straffes med bøter.
Overtreding foretatt av person i underordnet stilling straffes ikke dersom o

tredelsen vesentlig skyldes underordningsforholdet til den som handlingen er 
for.

Forsettelig eller uaktsom overtredelse av pålegg gitt med hjemmel i 
straffes med bøter eller fengsel inntil 3 måneder eller begge deler. Overtrede
§ 16 første ledd straffes etter straffeloven § 121 selv om den skyldige ikk
offentlig tjenestemann. Overtredelse av § 16 annet ledd straffes med bøte
fengsel inntil 1 år eller begge deler.

*) Endret ved lov av 20. juni 1991 nr. 66.

§ 19 (Påtale)
Overtredelse av § 18 første til tredje ledd påtales ikke av det offentlige 

Nemndas begjæring med mindre det kreves av almene hensyn.
Påtalemyndigheten kan i forbindelse med straffesaken kreve dom for tilta

å sikre at den lovstridige handling opphører og for å hindre at den gjentas.

§ 20 (Lovens geografiske virkeområde) Denne lov gjelder i riket, på Sval
og ombord på norske fartøy og luftfartøy i områder som ikke er undergitt noen
høyhetsrett. Loven gjelder også for virksomhet på anlegg og innretninger p
norske del av kontinentalsokkelen.

Kongen kan gjøre unntak fra første ledd og gi utfyllende bestemmelser om
ens virkeområde. Før slik avgjørelse treffes skal Nemndas uttalelse innhente
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§ 21 (Representasjon av begge kjønn i alle offentlige utvalg m.v.)*)
Når et offentlig organ oppnevner eller velger utvalg, styrer, råd, nemnder 

med 4 medlemmer eller flere, skal hvert kjønn være representert med min
prosent av medlemmene. I utvalg med 2 eller 3 medlemmer skal begge kjønn
representert. Disse reglene gjelder også for varamedlemmer.

Det kan gjøres unntak fra reglene i første ledd når det foreligger særlige fo
som gjør det åpenbart urimelig å oppfylle kravene.

Reglene i denne paragraf gjelder ikke for utvalg m.v. som etter lov bare sk
medlemmer fra direkte valgte forsamlinger.

For utvalg m.v. valgt av folkevalgte organer i kommuner og fylkeskommu
gjelder bestemmelsene i kommuneloven.

Kongen gir bestemmelser om håndheving og rapportering og kan gi utfyll
bestemmelser etter denne paragraf.

Reglene i denne paragraf medfører ingen begrensning i de regler som 
gjelder om representasjon i offentlige utvalg m.v. etter denne lovs bestemmels
forskjellsbehandling. *) Tilføyet ved lov 12. juni 1981 nr. 59, endret ved lover
mars 1983 nr. 12, 5. juni 1987 nr. 25, 19. februar 1988 nr. 6. Siste endringer 
kraft 1. august 1995.

§ 22 (Ikrafttredelse m.m.)
1. Denne lov trer i kraft fra den tid Kongen bestemmer.*)
2. Fra samme tid skal lov 16. juni 1972 nr. 47 om kontroll med markedsføring

annet ledd (nytt) lyde:

Annonsør og den som utformer reklame skal sørge for at reklame ikke er i strid
likeverdet mellom kjønnene, og at den ikke gir inntrykk av en nedsettende vu
ing av det ene kjønn eller på krenkende måte avbilder kvinne eller mann.

*) 15. mars 1979.
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Convention concerning equal remuneration for men and 
women workers for work of equal value

International Labour Conference, Convention 100

The General Conference of the International Labour Organisation,
Having been convened at Geneva by the Governing Body of the Internat

Labour Office, and having met in its Thirty-fourth Session on 6 June 1951, an
Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to the

ciple of equal remuneration for men and women workers for work of equal va
which is the seventh item on the agenda of the session, and

Having determined that these proposals shall take the form of an interna
Convention, adopts this twenty-ninth day of June of the year one thousand nin
dred and fifty-one the following Convention, which may be cited as the E
Remuneration Convention, 1951:

Article 1

For the purpose of this Convention-
a) the term «remuneration» includes the ordinary, basic or minimum wage o

ary and any additional emoluments whatsoever payable directly or indire
whether in cash or in kind, by the employer to the worker and arising out o
worker's employment;

b) the term «equal remuneration for men and women workers for work of e
value» refers to rates of remuneration established without discrimination b
on sex.

Article 2

1. Each Member shall, by means appropriate to the methods in operation for 
mining rates of remuneration, promote and, in so far as is consistent with
methods, ensure the application to all workers of the principle of equal re
neration for men and women workers for work of equal value.

2. This principle may be applied by means of-
a) national laws or regulations;
b) legally established or recognised machinery for wage determination;
c) collective agreements between employers and workers; or
d) a combination of these various means.

Article 3

1. Where such action will assist in giving effect to the provisions of this Conv
tion measures shall be taken to promote objective appraisal of jobs on the
of the work to be performed.

2. The methods to be followed in this appraisal may be decided upon b
authorities responsible for the determination of rates of remuneration, or, w
such rates are determined by collective agreements, by the parties theret

3. Differential rates between workers which correspond, without regard to se
differences, as determined by such objective appraisal, in the work to be
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formed shall not be considered as being contrary to the principle of equal r
neration for men and women workers for work of equal value.

Article 4

Each Member shall co-operate as appropriate with the employers' and wo
organisations concerned for the purpose of giving effect to the provisions o
Convention.

Article 5

The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Direc
General of the International Labour Office for registration.

Article 6

1. This Convention shall be binding only upon those Members of the Internat
Labour Organisation whose ratifications have been registered with thr Dire
General.

2. It shall come into force twelve months after the date on which the ratificat
of two Members have been registered with the Director-General.

3. Thereafter, this Convention shall come into force for any Member tw
months after the date on which its ratification has been registered.

Article 7

1. Declarations communicated to the Director-General of the International La
Office in accordance with paragraph 2 of article 35 of the Constitution of
International Labour Organisation shall indicate-
a) the territories in respect of which the Member concerned undertakes

the provisions of the Convention shall be applied without modification
b) the territories in respect of which it undertakes that the provisions o

Convention shall be applied subject to modifications, together with de
of the said modifications;

c) the territories in respect of which the Convention is inapplicable and in 
cases the grounds on which it is inapplicable;

d) the territories in respect of which it reserves its decisions pending fu
consideration of the position.

2. The undertakings referred to in subparagraphs (a) and (b) of paragraph 1 
Article shall be deemed to be an integral part of the ratification and shall 
the force of ratification.

3. Any Member may at any time by a subsequent declaration cancel in who
in part any reservation made in its original declaration in virtue of subparag
(b), (c) or (d) of paragraph 1 of this Article.

4. Any Member may, at any time at which the Convention is subject to denu
tion in accordance with the provisions of Article 9, communicate to the Di
tor-General a declaration modifying in any other respect the terms of
former declaration and stating the present position in respect of such terri
as it may specify.
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Article 8

1. Declarations communicated to the Director-General of the International La
Office in accordance with paragraph 4 or 5 or article 35 of the Constitutio
the International Labour Organisation shall indicate whether the provision
the Convention will be applied in the territory concerned without modificat
or subject to modifications; when the declaration indicates that the provis
of the Convention will be applied subject to modifications, it shall give det
of the said modifications.

2. The Member, Members or international authority concerned may at any tim
a subsequent declaration renounce in whole or in part the right to have rec
to any modification indicated in any former declaration.

3. The Member, Members or international authority concerned may, at any
at which this Convention is subject to denunciation in accordance with the
visions of Article 9, communicate to the Director-General a declaration m
fying in any other respect the terms of any former declaration and statin
present position in respect of the application of the Convention.

Article 9

1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the e
ration of ten years from the date on which the Convention first comes into fo
by an act communicated to the Director-General of the International La
Office for registration. Such denunciation shall not take effect until one y
after the date on which it is registered.

2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, w
the year following the expiration of the period of ten years mentioned in the
ceding paragraph, exercise the right of denunciation provided for in this Art
will be bound for another period of ten years and, thereafter, may denounc
Convention at the expiration of each period of ten years under the terms
vided for in this Article.

Article 10

1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Me
bers of the International Labour Organisation of the registration of all ratif
tions, declarations and denunciations communicated to him by the Membe
the Organisation.

2. When notifying the Members of the Organisation of the registration of the 
ond ratification communicated to him, the Director-General shall draw 
attention of the Members of the Organisation to the date upon which the 
vention will come into force.

Article 11

The Director-General of the International Labour Office shall communicate to
Secretary-General of the United Nations for registration in accordance with A
102 of the Charter of the United Nations full particulars of all ratifications, decl
tions and acts of denunciation registered by him in accordance with the provi
of the preceding Articles.
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Article 12

At such times as it may consider necessary the Governing Body of the Interna
Labour Office shall present to the General Conference a report on the worki
this Convention and shall examine the desirability of placing on the agenda o
Conference the question of its revision in whole or in part.

Article 13

1. Should the Conference adopt a new Convention revising this Conventi
whole or in part, then, unless the new Convention otherwise provides-
a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure

involve the immediate denunciation of this Convention, notwithstand
the provisions of Article 9 above, if and when the new revising Conven
shall have come into force;

b) as from the date when the new revising Convention comes into force
Convention shall cease to be open to ratification by the Members.

2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and co
for those Members which have ratified it but have not ratified the revising C
vention.

Article 14

The English and French versions of the text of this Convention are equally au
itative.
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Rådsdirektiv av 10 februar 1975 om tilnærming av 
medlemsstatenes lovgivning om gjennomføring av prinsip-
pet om lik lønn til mannlige og kvinnelige arbeidstakere

(75/117/eøf)

RÅDET FOR DE EUROPEISKE FELLESSKAP HAR -
under henvisning til traktaten om opprettelse av Det europeiske økonom

fellesskap, særlig artikkel 100,
under henvisning til forslag fra Kommisjonen,
under henvisning til uttalelse fra Europaparlamentet(1),
under henvisning til uttalelse fra Den økonomiske og sosiale komite(2), o
ut fra følgende betraktninger:
Gjennomføringen av prinsippet i traktatens artikkel 119 om lik lønn

mannlige og kvinnelige arbeidstakere utgjør en integrerende del av det 
markeds opprettelse og funksjon.

Det er først og fremst medlemsstatenes ansvar å sikre gjennomføringen a
sippet ved hjelp av lover og forskrifter.

Rådsresolusjon av 21. januar 1974 om et sosialt handlingsprogram(3) fa
med sikte på å gjøre det mulig å utjevne leve- og arbeidsvilkårene i takt med 
skrittet, og med sikte på å oppnå en balansert sosial og økonomisk utvikling 
Fellesskapet, at det skal gis prioritet til tiltak til fordel for kvinner når det gjel
adgang til arbeid, yrkesutdanning og forfremmelse, og når det gjelder arbeidsv
herunder lønn.

Det er ønskelig å styrke den grunnleggende lovgivning med regler som tar
på å lette den praktiske gjennomføringen av likhetsprinsippet på en slik måte 
arbeidstakere i Fellesskapet oppnår vern på dette området.

Det eksisterer fortsatt ulikheter i de forskjellige medlemsstatene, til tross fo
bestrebelser som har vært gjort for å gjennomføre resolusjonen fra medlemsst
konferanse 30. desember 1961 om lik lønn for menn og kvinner, og de intern
lige bestemmelser om gjennomføring av prinsippet om likelønn bør derfo
nærmes -

VEDTATT DETTE DIREKTIV

Artikkel I

Prinsippet om lik lønn til mannlige og kvinnelige arbeidstakere som trakta
artikkel 119 omhandler, heretter kalt «likelønnsprinsippet», innebærer at for sa
arbeid eller for arbeid som tillegges samme verdi, skal all forskjellsbehandlin
grunn av kjønn fjernes når det melder alle lønnsvilkår og lønnsfaktorer.

Særlig i et system der lønnsfastsettelsen bygger på en klassifisering av
ingene, skal de samme kriterier for menn og kvinner legges til grunn, og sys
skal utarbeides slik at det utelukker forskjellsbehandling på grunn av kjønn.
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Artikkel 2

Medlemsstatene skal innføre i sin nasjonale rettsorden de tiltak som er nødve
for at alle arbeidstakere som mener de er blitt skadelidende ved at likelønnspr
pet ikke er blitt anvendt, kan bringe sine krav inn for retten, eventuelt etter å ha
saken inn for andre ansvarlige myndigheter.

Artikkel 3

Medlemsstatene skal oppheve all forskjellsbehandling mellom menn og kv
som følger av lover eller forskrifter som er i strid med likelønnsprinsippet.

Artikkel 4

Medlemsstatene skal treffe nødvendige tiltak for å sikre at bestemmelser i 
favtaler, lønnsskalaer, lønnsavtaler eller individuelle arbeidsavtaler som er i
med likelønnsprinsippet, anses som ugyldig eller kan bli erklært ugyldige elle
bli endret.

Artikkel 5

Medlemsstatene skal treffe nødvendige tiltak for å verne arbeidstakere mot o
gelse når de er en reaksjon fra arbeidsgiveren på en klage som er fremsatt i
et foretak eller på rettslige skritt som tar sikte på å utvirke at likelønnsprins
overholdes.

Artikkel 6

Medlemsstatene skal, i samsvar med nasjonale forhold og nasjonal rettsorden
nødvendige tiltak for å sikre at likelønnsprinsippet blir gjennomført. De skal s
at det finnes effektive midler til å påse at prinsippet blir overholdt.

Artikkel 7

Medlemsstatene skal påse at alle nødvendige midler blir tatt i bruk for å 
arbeidstakerne kjent med de bestemmelser som vedtas i henhold til dette di
og med bestemmelser på området som allerede er i kraft, for eksempel ved o
ning på arbeidsplassen.

Artikkel 8

1. Medlemsstatene skal sette i kraft de lover og forskrifter som er nødvendig
å etterkomme dette direktiv innen et år etter at det er meddelt dem, og um
bart underrette Kommisjonen om dette.

2. Medlemsstatene skal oversende Kommisjonen teksten til de lover og forsk
som blir vedtatt på det området dette direktiv omhandler.

Artikkel 9

Innen to år etter utløpet av den periode på ett år som er nevnt i artikkel 8
medlemsstatene oversende alle nødvendige opplysninger til Kommisjonen, 
den kan utarbeide en rapport til Rådet om gjennomføringen av dette direktiv.
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Artikkel 10

Dette direktiv er rettet til medlemsstatene.
Utferdiget i Brussel, 10. februar 1975.
For Rådet
G. Fitzgerald
Formann

(l) EFT nr. C 55 av 13. 5.1974, s. 43.
(2) EFT nr. C 88 av 26. 7.1974, s. 7.
(3) EFT nr. C 13 av 12. 2.1974, s. 1.
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