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Kvinnefronten vil berømme Likelønnskommisjonen for en god utredning som dokumenterer og analyserer årsakene til lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. I tillegg er kommisjonen tydelige i forslag til tiltak. Det er bra. Likelønnsdebatten er ikke ny og det som nå trengs er konkrete tiltak for å endre dagens situasjon. I høringsuttalelsen vil Kvinnefronten vektlegge hva vi ser som de viktigste utfordringene i dag, kommisjonen svar på utfordringene i mandatet og en vurdering av forslag til tiltak.

1. Lønnsforskjeller mellom kvinner og menn

Likelønnskommisjonen dokumenter på en god måte hvordan ulikelønn har utviklet seg historisk og hva som er situasjonen i dagens Norge. I gjennomsnitt tjener menn ca 15 % mer enn kvinner. Lønnsforskjellene er minst i staten og størst i funksjonærgruppene i privat sektor. Her kommer spesielt kvinner med høyere utdanning dårlig ut. Lønnsforskjellen for utdanningsgruppene er ca 20 % i privat sektor. Gruppen med høy utdanning som har lavest gjennomsnittslønn er kvinner ansatt i kommunene. Ufaglærte kvinner tjener mer i offentlig sektor enn i privat sektor. Blant kvinnene er det kvinner i staten som tjener mest. 

Kvinner tjener dårligere enn menn i alle næringer. Det store lønnsgapet mellom kvinner og menn med høyere utdanning skyldes delvis lønnsforskjellene mellom offentlig og privat sektor. Lønnsgapet utvikler seg under livsløpet, og er ikke på vei til å forsvinne ”av seg selv”. Lønnsforskjellene er for mange overraskende stabile. Til tross for satsing på likelønn så er lønnsforskjellene nesten like store i dag som for 20 år siden. Dette må bety at det er strukturer og faktorer som reproduserer lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. 

Likelønnskommisjonen slår fast at timelønnen stiger raskere for menn enn for kvinner i løpet av karrieren, sjøl med samme utdanningslengde, yrkeserfaring og arbeidstid. Forskning viser også at fravær fra arbeidslivet virker hemmende på karriereutviklingen.   

2. Lønnsforskjeller og effekter av det kjønnsdelte arbeidsmarkedet

Et dominerende trekk ved det norske arbeidslivet er sterk grad av kjønnssegregering og at kvinnedominerte yrkesgrupper kommer dårlig ut lønnsmessig. All forskning viser at det er en negativ sammenheng mellom kvinneandelen i et yrke og lønnsnivået. Denne yrkeslønnsforskjellen rammer både kvinner og menn i kvinnedominerte yrker. 

Det er større lønnsforskjeller mellom kvinner og menn i privat sektor enn i offentlig sektor og den minste forskjellen finner vi i kommunene. Ufaglærte og lavtlønte i offentlig sektor er som oftest bedre betalt enn tilsvarende grupper i privat sektor. Når det gjelder arbeidstakere med høyere utdanning er situasjonen omvendt. I privat sektor er lønnsgapet størst i yrkesgruppene med høyest utdanning; det vil si lederyrker, akademikeryrker og høyskoleyrker. Mens lønnsgapet for funksjonærer i staten er 14 % så er den sammenlignbare forskjellen i industrien 22 %. 

Funksjonærer og ledere i privat sektor har ofte individuell lønnsfastsetting og individuelle lokale lønnsforhandlinger. I motsetning til i staten spiller de sentrale tarifftilleggene en mindre rolle. 

Kvinner er fortsatt i klart mindretall i lederyrker og det er gjennomsnittlig større lønnsforskjeller mellom kvinner og menn her enn ellers i arbeidslivet. Høy kvinneandel i en bransje gir generelt også lavere lederlønninger. Men når menn blir ledere i kvinnedominerte bransjer får de som regel mye høyere lønn enn sine kvinnelige kollegaer. De tar med seg ”sin” lønn.

Ser man på utbetaling av bonus og ulike former for tillegg så øker lønnsforskjellene mellom kvinner og menn. Forskjellen mellom turnusarbeid i f.eks. helsesektoren og skiftarbeid i industrien er et eksempel på ulik verdsetting av kvinner og menn i arbeidslivet. Kvinner som jobber turnus jobber lenger og får mindre i kompensasjon for ubekvem arbeidstid enn menn i industrien. Denne forskjellsbehandlinga har likestillingsombudet, en samla kvinnebevegelse og fagbevegelsen i offentlig sektor i mange år krevd fjerna. 

Kvinnefronten ber politikerne sørge for at arbeidsgiverne i offentlig sektor innvilger kravet om å likestille turnus- og skiftarbeid umiddelbart.     
3. Heltid/deltidsproblematikken som en dimensjon for ulikelønn

Antall deltidsansatte holder seg stabilt i Norge. Deltidsansatte jobber i næringer som helse- og sosialtjenester, i undervisning og i varehandelen. Deltidsansatte er i all hovedsak kvinner.
Likelønnskommisjonen sitt mandat var å vurdere om deltidsarbeid fører til kvinnefratrekk i timelønna. Det gjør det ikke, og det er bra. Men likelønnskommisjonen slår også fast at deltidsarbeid fører til store inntektsforskjeller. Dette gjelder både som yrkesaktiv og som pensjonist. Spesielt innafor den offentlige helse- og sosialomsorgen brukes kvinner som en reservearbeidskraft. De tilbys deltidsstillinger og arbeidsgiver forventer at de jobber ekstra ved behov. 
Mer enn 100 000 deltidsansatte, de aller fleste kvinner, er undersysselsatt. Det vil si at de ønsker en større stillingsandel. Kvinner har en større sannsynlighet for å være undersysselsatt enn menn. Utenlandske menn har en større sannsynlighet for å være undersysselsatt enn etnisk norske menn.    
Arbeidsgivers bruk av deltidsstillinger varierer etter sektor, virksomheter og yrker. Men ett viktig kjennetegn er at deltidsarbeid brukes i yrker hvor det jobber flest kvinner. I helsesektoren hevdes det å være et stort behov for små deltidsstillinger for å få turnusen til ”å gå opp”. Det rare er imidlertid at kommunene ikke har det samme behovet for små deltidsstillinger innafor brannvesenet for å få turnusen til å gå opp der.

Kvinnefronten vil fortsatt at deltidsarbeid skal være en mulighet. Vi ønsker imidlertid ikke at det skal utlyses mindre stillingsbrøker enn 40 %.    

Kvinnefronten ber politikerne lovfeste rett til heltid og pålegge KS å utvikle en personalpolitikk hvor kvinner får rett til økt stillingsandel ved ledighet. Dett er et gammelt krav også fra fagbevegelsen. 

4. Sammenheng mellom familiepolitikk og lønnsnivå

I norsk kultur og historie så er det sterke forventninger til kvinnen som omsorgsperson og mannen som familieforsørger. Dette familieidealet sto spesielt sterkt i etterkrigstida. Da landet skulle bygges etter 2. verdenskrig så var kvinnen henvist til rollen som husmor. Utviklingen av velferdsstaten ga kvinner et nytt handlingsrom. De ble velferdsstatens omsorgspersoner, fikk ofte tilbud om deltidsarbeid og deres lønnsarbeid ble definert som en tilleggslønn. 

Blant menn står rollen som familiens hovedforsørger fortsatt sterkt. Det finnes også sterke normer for hva som er en god mor. Kvinnefronten slutter seg til Likelønnkommisjonens vurdering av at ”det synes som at tradisjonelle forestillinger om kjønn, mannlighet og kvinnelighet, farskap og morskap, fortsatt styrer arbeidsdelingen blant småbarnsforeldre”. Likelønnskommisjonen peker på at ektefelle og barn har en svært negativ effekt på kvinners arbeidstid, men ingen effekt på menns. Mens småbarnsmødre ofte jobber deltid, jobber småbarnsfedre overtid.
Forskning viser at kvinner med barn generelt har lavere timelønn sammenligna med kvinner uten barn. For menn er det motsatt. Menn med barn har høyere timelønn sammenligna med menn uten barn. Mens kvinner straffes ved å få barn, belønnes menn. Kvinnefronten tror det fortsatt er slik at mange ser på menn som familieforsørgere og at arbeidsgivere gir menn et ”forsørgertillegg”. Kvinner som er mødre sees på som mindre stabile og produktive. Denne forskjellsbehandlingen tror vi skjer både bevisst og ubevisst.   

Lønnsforskjellene mellom kvinner og menn vedlikeholder et kjønnsrollemønster hvor mannen er familiens hovedforsørger. Lønnsforskjellene er et hinder for en mer rettferdig arbeidsdeling i hjemmet. I en situasjon med en presset familieøkonomi blir det for mange mest lønnsomt at det er moren som tar ut hele eller størstedelen av permisjonstida.  
Likelønnskommisjonen dokumenterer på en god måte de offentlige overføringenes betydning for kvinners inntekt. Overføringene synliggjør også omfanget av kvinners omsorgsansvar. Mer enn 90 % av de som mottar overgangsstønad og mer enn 95 % av de som mottar kontantstøtte er kvinner. 
Kvinnefronten ser på økonomisk uavhengighet og sjølstendighet som viktige forutsetninger for likestilling og frigjøring. Vi ber derfor om at kontantstøtten avvikles. 

Kvinnefronten beklager at ikke kommisjonen også hadde mandat til å vurdere pensjonsreformens betydning for kvinner. Trygdesystemet har til nå bidratt til en sosial utjevning og omfordeling av inntekter. Kvinnefronten frykter at folketrygden ikke vil spille samme rolle i framtida. 
5. Fordeling av den økonomiske rammen i et likelønnsperspektiv

Kampen om størrelsen på den økonomiske ramma i et tariffoppgjør legger sterke føringer på lønnsforhandlingene. Frontfagmodellen hvor ansatte i konkurranseutsatt industri skulle være lønnsledende har vært med på å skape og sementere lønnsforskjeller mellom kvinner og menn. Lønnsforskjellene forsterkes ved at funksjonærgruppene i privat sektor verken har vært med i beregningsgrunnlaget eller vært underlagt samme økonomiske ramme som andre yrkesgrupper.

Er lønnssystemet i offentlig sektor problemet i kampen for likelønn?
Likelønnskommisjonen gjentar påstanden om at ”det sammenpressede lønnssystemet” i staten fører til mindre lønnsforskjeller og at dette er med på å holde kvinnelønnsgrupper nede. Dette er etter vårt syn uttrykk for en overflatisk og grunn analyse. Til tross for at kvinnedominerte yrkesgrupper har blitt prioritert i de sentrale forhandlingene i mange tariffoppgjør så har lønnsforskjellene bare i liten grad blitt redusert. Den økonomiske ramma har vært for liten til å kunne løse problemet.

Innafor alle fagforeninger er det kamp om lønnspolitikken og kamp om hvilke grupper som skal prioriteres. Arbeidsgiver har sine prioriteringer og krav. Partenes ulike prioriteringer kan undergrave likelønnskampen. Dette ble veldig synlig i årets tariffoppgjør i kommunesektoren. I tariffavtalen mellom KS og UNIO fikk utdanningsgruppene med lavest lønn også desidert minst i lønnstillegg.       

Likelønnstiltak reverseres ofte i lokale lønnsforhandlinger og lønnsutvikling i perioden mellom tariffoppgjør favoriserer menn. Arbeidsgiver har stor grad av frihet i sin lønnsplassering ved ansettelser og de kan gi enkeltpersoner lønnsopprykk på særlig grunnlag. Her får menn større lønnstillegg enn kvinner.

En viktig grunn til at lønnsforskjellene mellom kvinner og menn er minst i offentlig sektor tror vi skyldes at størsteparten av lønnstilleggene gis som sentrale tillegg. Dette er tillegg som alle får, også kvinner som er i lønna omsorgspermisjon.

Lønnsforskjellene er størst i privat sektor.

I store deler av privat sektor så skjer størsteparten av lønnsutviklingen lokalt. De sentrale tarifftilleggene utgjør bare en liten del av de ansattes lønnstillegg. Funksjonærgrupper har ikke vært underlagt samme økonomiske ramme som andre yrkesgrupper. I arbeideryrker i privat sektor er det lokale lønnsforhandlinger på grupper og det inngås lokale kollektive avtaler. Dette har ført til store lønnsforskjeller både innafor samme yrkesgruppe og mellom yrkesgrupper. 

Det store flertallet av kvinner i privat sektor jobber på små arbeidsplasser innafor sektorer med tradisjonelt svak lønnsomhet og svake fagforeninger. Kvinner i privat sektor har tapt på at størsteparten av lønnstillegga har blitt avtalt lokalt.

Det er i yrkesgrupper med stort innslag av individuelle lønnsforhandlinger lønnsforskjellene er størst. Det er også her lønnsforskjellene mellom kvinner og menn er størst. 

6. Forslag til tiltak

Kvinnebevegelsen og deler av fagbevegelsen har krevd at likelønnskampen må stå på to bein. Også kvinner skal ha ei lønn å leve av og kvinner skal ha samme uttelling for ansvar og kompetanse som menn. Dette betyr prioritering av kvinnedominerte yrker og omfordeling av lønnsmidler innafor privat sektor, innafor virksomheter og fra privat til offentlig sektor. 

Likelønnskravet utfordrer rådende matstrukturer på mange områder og utfordrer familiepolitikken. Likelønn vil utfordre dagens maktbalanse mellom kvinner og menn. Likelønn utfordrer ikke minst politikerne som vedtar statsbudsjett og derigjennom rammene for lønnsforhandlingene i offentlig sektor. Omprioriteringer krever politisk vilje til endring og utfordrer solidariteten i samfunnet.

Kvinnefronten er glad for at Likelønnskommisjonens flertall foreslår konkrete tiltak. Mange av forslagene er vi enige i og på enkelte områder er vi skuffet over at kommisjonen ikke gikk lengre. Dette er Kvinnefrontens kommentarer til de ulike forslaga:

1. Likestillingsloven og Likestillings- og diskrimineringsombudet styrkes.  

Kvinnefronten er glad for at kommisjonens flertall framhever betydningen av å skape større åpenhet om lønn og lønnsstatistikk. Lønnsstatistikk på virksomhetsnivå må være tilgjengelig for alle. 

Kvinnefronten vil også be om at ombudet kartlegger årsakene til at kvinnelige ledere slutter.

2. Lønnsløft i offentlig sektor
Forslaget om at det bevilges ca 3 milliarder i friske midler over statsbudsjettet til et lønnsløft i offentlig sektor, er veldig bra. Dette er penger som må komme i tillegg til den økonomiske ramma for tariffoppgjør og som stilles til disposisjon for partene i arbeidslivet. 

Kvinnefronten ber regjeringa sørge for en tilleggsbevilgning på 3 milliarder kroner som kan disponeres ved oppgjøret i 2009. Dette må følges opp med ekstrabevilgninger hvert år til likelønn er oppnådd.
Partene i arbeidslivet må sette seg ned og lage en konkret plan for å utjevne lønnsforskjellene mellom kvinnedominerte og mannsdominerte yrker både innad i offentlig sektor og ikke minst mellom yrkesgrupper i offentlig og privat sektor. Kvinnefronten oppfordrer partene til å prioritere både utdanningsgrupper og ufaglærte lavlønnsgrupper. 
Kvinnefronten støtter kommisjonens forutsetning om at nye relative lønnsforhold skapt av en likelønnspott, ikke skal utløse kompensasjonskrav.

Ufrivillig deltidsarbeid er et stort problem for mange kvinner, også i offentlig sektor. Avskaffing av undersysselsettingen vil gi mange kvinner økte inntekter og bedre pensjoner.  Kvinnefronten ber derfor politikerne vedta en lov som garanterer kvinner rett til heltidsarbeid. Kommuner og helseforetak må få øremerkede bevilgninger til å gjennomføre loven.     

Kvinnefronten krever likestilling av turnus og skiftarbeid nå. Det er en skam at ikke dette kravet er innfridd for lenge siden. Offentlige virksomheter må få ekstra bevilgninger for å innfri kravet umiddelbart. 

3. Lavlønns- og kvinnepott i privat sektor.
Kvinnefronten støtter flertallet i Likelønnskommisjonens forslag om å sette av midler til kombinerte lavlønns- og kvinnepotter i lønnsforhandlingene i privat sektor.  Likelønnskommisjonen gir en god beskrivelse av situasjonen, men problematiserer i liten grad hvorfor det er så vanskelig å få til en omfordeling mellom mannsdominerte og kvinnedominerte yrkesgrupper. 

Etter Kvinnefrontens mening er det store innslaget av lokal lønnsdannelse i privat sektor et stort problem i kampen for likelønn. Også i privat sektor bør hovedtyngden av lønnsutviklingen tas ut i de sentrale tariff-forhandlingene. 

Kvinnefronten oppfordrer partene til å ta inn individuelle lavlønnsgarantier i tariffavtalene.  Dette betyr at grupper som får en stor lønnsutvikling i tariffperioden utløser lønnsregulering for andre grupper. Dette vil etter vårt syn føre til en mer solidarisk lønnspolitikk. 

4. Likere deling av foreldrepermisjon.

Kvinnefronten ønsker sjølsagt at fedre eller andre omsorgspersoner enn mor skal kunne ta ut foreldrepermisjon uten økonomiske tap. I Norge har vi 42 ukers betalt omsorgspermisjon ved fødsel. De fleste tar ut 1 års permisjon med 80 % lønn. Kommisjonen foreslår en tredeling av dagens permisjonstid.

Kvinnefronten er skuffa over at ikke Likelønnskommisjonen foreslo å utvide den lønna permisjonstida til 52 uker. De argumenterer for en tredeling og argumenterer med at flertallet har råd til å ta permisjon med 80 % lønn. Kvinnefronten mener foreldre ikke skal tape på å ta permisjon og at det skal være en ordning alle skal kunne bruke.  

Kvinnefronten ber derfor om at foreldrepermisjon utvides til 52 uker med full lønn. 
De tre ukene mor må ta ut før fødselen holdes utenfor regnestykket, slik at det er permisjonen sammen med barnet som deles i tre like store deler. En tredjedel av permisjonen forbeholdes far eller annen omsorgsperson, en tredjedel forbeholdes mor og at resten kan deles etter eget ønske. Eneforsørgere må sjølsagt kunne disponere hele permisjonstida.

Alle må sikres barnehageplass fra permisjonstidas utløp.

Kravet om rett til ammefri med lønn må innfris også for kvinner i privat sektor. 

5. Rettigheter etter endt foreldrepermisjon.
Likelønnskommisjonens flertall anbefaler organisasjonene i arbeidslivet å innføre en tariffestet rett til gjennomsnittlig lønnstillegg for foreldre som har fravær fra arbeidsplassen i forbindelse med fødsel og permisjon. Målet er å sikre at mødre og fedre ikke blir hengende etter i lønnsutviklinga mens de er i permisjon. Kvinnefronten støtter dette forslaget.

Dette er primært et problem for kvinner der det er individuell lønnsfastsetting og individuell lønnsutvikling. Kvinner som blir mødre straffes økonomisk. Etter vårt syn er dette et argument for å begrense de individuelle lønnstilleggene. Hvis lønnstillegg gis som generelle tillegg til alle, omfatter det alle, innbefattet ansatte i lønna omsorgspermisjon. 

6. Rekruttering av kvinner til ledelse

Kvinnefronten mener det er viktig å prioritere ansettelse av kvinnelige ledere, både i privat og offentlig sektor.  Det er viktig å få mer kunnskap om hvorfor så mange kvinnelige ledere slutter i sine stillinger. 

Å være leder må kunne forenes med å ha familie og et sosialt liv utafor jobben. Arbeidet må organiseres på en slik måte at arbeidstidsreglene også gjelder for ledere. Det er viktigere enn å prioritere skyhøye lederlønninger. 

7. Andre sentrale tiltak
Kvinnefronten tror ikke det er mulig å oppnå likelønn uten en endring i fordeling av lønna arbeidstid mellom kvinner og menn. Rett til heltid er derfor en viktig del av arbeidet for likelønn. Det samme er kravet om kortere normalarbeidsdag. 6 timers normalarbeidsdag vil bety en jevnere fordeling av arbeidstid og en endring i inntekts- og lønnsfordelingen mellom kvinner og menn. Dette vil også ha mye å si for kvinners inntekt som pensjonister. 
Tar politikerne utfordringa fra Likelønnskommisjonen?

I 1974 la Bratholmutvalget fram sin rapport om kvinners lønnsplassering innen offentlig virksomhet. Som likelønnskommisjonen fant Bratholmutvalget at kvinnedominerte yrkesgrupper var systematisk underbetalt sammenligna med mannsdominerte yrkesgrupper. Dette gjaldt både arbeidere, funksjonærer og ledere. Bratholmutvalget foreslo å heve kvinners lønn opp til menns nivå. Utvalgets forslag vakte den gang sterke reaksjoner og mange mente at dette ville bety ”en meningsløs omkalfatring av lønnsnivået i offentlig sektor”. Hvis likelønn er et mål så holder det ikke med fagre løfter, men konkrete tiltak.

Kvinnefronten håper derfor Likelønnskommisjonens forslag følges opp i praktisk politikk. 

Torill Nustad
 Kvinnefronten i Norge
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