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Høringssvar til Likelønnskommisjonens utredning

Bibliotekarforbundet (Bf) er et profesjonsforbund for bibliotekarer, og organiserer bibliotekarer i offentlig og privat sektor. Bf oversender med dette vårt høringssvar til NOU 2008: 6 ”Kjønn og lønn”. Forbundet er tilsuttet hovedorganisasjonen YS. 
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Høringssvar til NOU 2008:6, Kjønn og lønn: fakta, analyser og virkemidler for likelønn

1. Generelle kommentarer

Likelønnskommisjonens utredning: NOU 2008:6 ”Kjønn og lønn : fakta, analyser og virkemidler for likelønn” leverer grundig dokumentasjon på kjønnsbaserte lønnsforskjeller i Norge. Videre inneholder utredningen grundige analyser og velbegrunnede konklusjoner om årsakene til lønnsforskjellene, og den kommer med forslag til konkrete tiltak for utjevning av disse. Det er et sentralt poeng i utredningen at partene i arbeidslivet ikke alene kan løse problemet med manglende likelønn. Til det er manglende likelønn et for komplekst og sammensatt problem, som henger sammen med andre velferdsgoder som fødselspermisjon og muligheter for barnepass (barnehage, sfo-ordninger), så vel som lønn. I tillegg virker forhandlingssystemet relasjonsbevarende på lang sikt, idet lønnsløft for enkeltgrupper som regel utløser kompensasjonskrav fra andre grupper. Derfor er det nødvendig å bruke flere virkemidler for å få bukt med kjønnsbaserte lønnsforskjeller, og dette er bakgrunnen for at kommisjonen foreslår flere ulike tiltak. 

Tiltakene er godt begrunnet i bakgrunnsanalysene og faktaopplysningene i utredningen. Det er god sammenheng mellom virkelighetsbeskrivelse, analyser og forslag til tiltak. 
2. Kommisjonens virkelighetsbeskrivelse og analyse 

Kommisjonen oppsummerer i 5 punkter hva som forklarer lønnsforskjellen mellom kjønnene:

1. Forskjeller i utdanningslengde og alder forklarer svært lite av lønnsgapet i dag. 

2. Kvinner og menn har om lag lik lønn i samme stilling i samme virksomhet. 

3. Lønnsgapet følger det kjønnsdelte arbeidsmarkedet. 

4. Forhandlingssystemet opprettholder stabile lønnsrelasjoner, også mellom kvinner og menn. 

5. Lønnsforskjeller vokser i foreldrefasen. 

I tillegg peker kommisjonen på at det er få kvinner i lederstillinger, og dette kan ha mange årsaker, men også dette har betydning for lønnsforskjellene i Norge. 

Forsøk på å ”løfte” enkelte (kvinnedominerte) yrkesgrupper, kan føre til økt konfliktnivå blant de som risikerer å bli ”tatt igjen”, og slik har forhandlingssystemet en tendens til å opprettholde eller reprodusere allerede eksisterende lønnsforskjeller.

 

Disse punktene danner grunnlaget for kommisjonens drøfting av tiltak for å redusere lønnsforskjellene mellom kvinner og menn.

Årsakene kan spille sammen og påvirke og forsterke hverandre gjensidig. Det bør derfor skje endringer på flere arenaer samtidig for å bryte sirkelen som fører til at lønnsgapet oppstår.

 

Forhandlingsmodellene i dag opprettholder stabile lønnsrelasjoner, det er derfor viktig at det blir brukt tiltak utenfor de tradisjonelle forhandlingene for å heve kvinnelønningene.

 

3. Kommisjonens vurderinger og forslag

3.1 Erfaringer med tiltak for likelønn 
Likelønnskommisjonen vurderer erfaringer fra tiltak og virkemidler for likelønn, satt i verk av offentlige myndigheter eller organisasjonene i arbeidslivet. Beskrivelsene og vurderingene bygger på norske og internasjonale erfaringer. Kommisjonen har sett mest på tiltak som kan ha størst relevans for norske forhold. Det er derfor lagt vekt på nordiske og i en viss grad europeiske erfaringer. De fleste land har en form for lovgivning mot lønnsdiskriminering, og er bundet av FNs konvensjon om avskaffelse av alle slags former for diskriminering av kvinner og av ILOs konvensjon nr 100 om lik lønn for arbeid av lik verdi.

  

En EU-rapport fra 2006 tegner et felles bilde der de fleste landene i EU og EØS-området er lite villige til at myndighetene skal blande seg inn i mekanismene for lønnsdannelse. Dette blir sett som partenes ansvar. Det blir fremholdt at det er positivt at arbeidslivsorganisasjonene i økende grad er viktig allierte i arbeidet for likelønn, selv om det viser seg at innsatsen ofte er begrenset til å skaffe informasjon og sette i verk holdningsskapende arbeid. Rapporten fra EU konkluderer med at de fleste og beste erfaringene i arbeidet for likelønn i stor grad er begrenset til å spre kunnskap og gjøre oppmerksom på problemet. Det er med andre ord langt frem til konkrete løsninger og utvikling av effektive tiltak. Det er heller ingen land som kan vise til markerte endringer i størrelsen på lønnsgapet mellom kvinner og menn.

  

3.2 Forslag til tiltak for likelønn mellom kvinner og menn 

3.2.1 Styrking av Likestillings- og diskrimineringsombudet for oppfølging av

likestillingslovens plikt til å arbeide for likestilling
Styrking av likestillingsloven og ombudet, tar sikte på at ombudet skal gis økte ressurser for å arbeide mer aktivt og undersøkende, blant annet med dokumentering av lønnsforskjeller. Videre at en ny hjemmel i likestillingsloven skal kreve aktiv holdning fra virksomhetene.

Bibliotekarforbundet mener at dette er et viktig og riktig tiltak. 

Harstad-saken er et eksempel som viser hvor viktig det er at Likestillingsombudet arbeider direkte og aktivt med håndheving av likestillingsloven. I denne saken hevder likestillingsombudet at kommunen bryter loven fordi avdelingssykepleiere tjener mindre enn avdelingsingeniører. Saken har fått stor medieoppmerksomhet. Flere saker som dette vil, foruten å ha en helt konkret effekt i enkeltsaker, i tillegg virke holdningsendrende hos arbeidsgivere, og ha en preventiv effekt i forhold til brudd på likestillingsloven.  

 

3.2.2 Lønnsløft for kvinnedominerte yrker i offentlig sektor

Tiltaket tar sikte på å gjennomføre et lønnsløft for kvinnedominerte yrker i offentlig sektor, med friske midler over statsbudsjettet. Det skal avtales mellom partene hvem disse yrkene er, men kommisjonen nevner spesielt yrkesgrupper i offentlig sektor med 1-4 års høyere utdanning. En forutsetning for at tiltaket gjennomføres er at det inngås avtale mellom partene i arbeidslivet om at lønnsløftet kan være større i offentlig enn i privat sektor (unntak fra frontfagsmodellen), og at dette ikke løser ut krav om kompensasjon fra andre grupper.

Bibliotekarforbundet mener at dette er et godt og riktig tiltak. I de senere årene har partene i arbeidslivet søkt å løse likelønnsproblemet på flere måter, blant annet gjennom kvinnepotter i lokale forhandlinger, likelønnsføring i sentrale forhandlinger og liknende. Selv om disse tiltakene nok virker i noen grad utjevnende, virker de ikke tilstrekkelig til å få bukt med likelønnsproblemet. Forsøk på å ”løfte” enkelte (kvinnedominerte) yrkesgrupper, fører til kompensasjonskrav fra de som risikerer å bli ”tatt igjen”, og slik har forhandlingssystemet en tendens til å opprettholde eller reprodusere allerede eksisterende lønnsforskjeller. Nettopp det at forhandlingsmodellene i dag opprettholder stabile lønnsrelasjoner, gjør det er viktig at det blir brukt tiltak utenfor de tradisjonelle forhandlingene for å heve kvinnelønningene.

I fagforeningene vil dette være et av de omdiskuterte punktene. Prinsippet om at man ikke skal akseptere at staten løfter enkeltstående yrkesgrupper utenom forhandlinger er et viktig prinsipp som står sterkt i fagforeningene. Når det gjelder likelønn mener vi at Likelønnskommisjonens utredning viser at problemet med manglende likelønn i Norge er et problem som ikke kan løses av partene i arbeidslivet alene fordi det henger sammen med en rekke andre velferdsvilkår. Derfor er dette et riktig tiltak i denne sammenhengen. Det er imidlertid viktig å understreke, noe også likelønnskommisjonen gjør, at det skal avtales mellom partene hvem disse yrkene er, og hvordan tiltaket skal gjennomføres.

 

3.2.3 Kombinerte lavtlønns- og kvinnepotter i privat sektor

Tiltaket innebærer at det opprettes kombinerte kvinne- og lavtlønnspotter i privat sektor. Bibliotekarforbundet mener at dette kan være et tiltak for å få bukt med manglende likelønn i privat sektor. 

Erfaringene med kvinnepotter fra offentlig sektor har vist at dette ikke i tilstrekkelig grad har virket utjevnende, men at det i stor grad har demmet opp for fortsatt skjevfordeling. Det har altså bremset opp skjevfordelingen, i større grad enn egentlig å utjevne de forskjellene som allerede er der. Det er imidlertid viktig også å sette i verk andre tiltak rettet mot privat sektor for å hindre en fortsatt utvikling mot større kjønnsbaserte lønnsforskjeller. 

 

3.2.4 Likere deling av foreldrepermisjonen

Likelønnskommisjonen foreslår en lovpålagt likere deling av foreldrepermisjon. Forslaget innebærer at permisjonen skal deles i tre like deler, der en del forbeholdes mor, en del forbeholdes far og en er valgfri. Dette har vært et av de mest medie-diskuterte forslagene til kommisjonen. Bibliotekarforbundet mener at dette er et forslag som griper inn i familienes valgfrihet på en måte som ikke er udelt positiv, og vi mener at man bør finne andre måter å fremme likelønn i foreldrepermisjons-perioden på. Vi mener videre at tiltaket med en lovpålagt likere fordeling av foreldrepermisjonen kun vil ha en indirekte effekt i forhold til å fremme likelønn. Kommisjonen har imidlertid påpekt en sammenheng mellom foreldrerollen og manglende likelønn, og viser at det er i foreldrefasen (25-40 år) at lønnsforskjellene mellom kvinner og menn øker mest. Derfor er det viktig å få på plass tiltak som tar sikte på å demme opp for dette. Bibliotekarforbundet vil i denne sammenhengen understreke at det er like mye i tiden etter endt foreldrepermisjon at barn påvirker kvinners i større grad enn menns vilje og evne til å satse på egen karriere.

  

3.2.5 Rettigheter etter endt foreldrepermisjon

Tiltaket skal motvirke at man sakker akterut lønnsmessig under permisjon. Bibliotekarforbundet mener at dette er et riktig og viktig tiltak. Og dette tiltaket vil virke direkte inn i forhold til problematikken som er omtalt ovenfor under 3.2.4., men uten å legge begrensinger på familienes råderett over uttak av foreldrepermisjonen. Under hovedoppgjøret i vår fikk vi tekst i hovedtariffavtalen i statlig sektor som tar sikte på å motvirke tendensen til at arbeidstakere sakker akterut etter endt permisjon. Rettighetene kan utvikes ennå mer og kan gjøres tydeligere, men det representerer en positiv start. Arbeidsgivere og tillitsvalgte har et felles ansvar for å følge opp disse rettighetene, og de sentrale parter må ta ansvar for å drive opplæring og skape holdninger hos lokale arbeidsgivere og tillitsvalgte.

 3.2.6 Rekruttering av kvinner til ledende stillinger
Tiltaket tar sikte på at virksomheter som starter motivasjons- og kompetanseprogram for å sikre rekruttering av kvinner til lederstillinger, mottar økonomisk støtte. Dette er et godt tiltak som Bibliotekarforbundet slutter opp om.
 

4.  Konklusjon

Likelønnskommisjonens rapport dokumenterer lønnsforskjellene mellom kvinner og menn i norsk arbeidsliv. Lønnsdiskrimineringen av kvinner og kvinnedominerte yrkesgrupper er et arbeidslivsproblem, men også et samfunnsproblem som partene i arbeidslivet ikke kan løse alene. Det er på høy tid at det gjennomføres konkrete tiltak for å sikre større grad av likelønn i Norge, og Bibliotekarforbundet støtter i all hovedsak Likelønnskommisjonen forslag til tiltak. Likelønnskommisjonens utredning danner et godt grunnlag for konkret arbeid med likelønn. Partene i arbeidslivet, regjering og storting må følge opp likelønnskommisjonens forslag til tiltak for å jevne ut de kjønnsbaserte lønnsforskjellene.
