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Forord

Denne rapporten er et av sluttproduktene i prosjektet Det 21 århundrets velferds-
samfunn. Prosjektet er finansiert av Landsorganisasjonen i Norge og Det norske
Arbeiderparti i forbindelse med LOs hundreårsjubileum i 1999. Det er stor tematisk
og faglig bredde i prosjektet, det spenner over temaer innenfor økonomi og ar-
beidsliv, hverdagslivet og det sivile samfunn, velferdsstatens tjenester, trygd og
fordeling. I en rekke publikasjoner diskuteres hvordan det norske samfunn har ut-
viklet seg de siste tiårene, og hvilke utfordringer og mulige veivalg vi står overfor
på terskelen til et nytt årtusen.

Prosjektet inneholder bidrag fra forskere i Norge og fra utlandet. Det er stor
variasjon i rapportenes omfang og dybde. Noen er basert på seminarinnlegg, mens
andre resultatet av lengre utredningsarbeid. En fortegnelse over alle publikasjone-
ne i prosjektet – til sammen 44 rapporter og hovedboka Mellom frihet og felles-
skap – finnes bakerst i rapporten.

Arbeidet på Fafo har vært organisert i en prosjektgruppe med Ove Lange-
land som prosjektleder. Prosjektgruppen har ellers bestått av Torkel Bjørnskau,
Hilde Lorentzen, Axel West Pedersen, samt Jardar E. Flaa og senere Reid J. Stene. I
arbeidet med prosjektet har vi mottatt nyttige og konstruktive kommentarer fra
flere kollegaer på Fafo og fra andre miljøer. Jon S. Lahlum har på en profesjonell
måte sørget for at rapportene kommer ut i en presentabel form. Prosjektgruppen
takker oppdragsgiver som har gjort dette arbeidet mulig.

Oslo, april 1999
Ove Langeland
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1 En vellykket kamp

Den trolig mest suksessrike sosiale bevegelse i den andre halvdel av det 20. århun-
dre i den vestlige verden var den som kjempet for likestilling mellom kvinner og
menn innen så godt som alle livssfærer. Den påvirket på en grunnleggende måte
hvordan et stort antall mennesker lever sine liv i et stort antall land. Den involv-
erte også et usedvanlig bredt spekter av parter, fra kvinnelige og mannlige aktivis-
ter til politikere, offentlige ansatte, lovgivere, advokater, og fagforeningsfolk.

Innen arbeidslivet hadde bevegelsen tre sentrale målsettinger og til hver av
disse knyttes et historisk øyeblikk. Den første målsettingen var å avskaffe ulik
lønn for likt arbeid, som jeg kaller direkte lønnsdiskriminering. I sitt mest tydelig
uttrykk skjedde dette når det forelå separate lønnsregulativ og -skalaer for kvinner
og menn, ofte institusjonelt bygget inn i lønnsstrukturen i mange land, i Storbri-
tannia fram til 1970, i Sverige til 1965, og i Norge til 1967. Målsettingen om å
avskaffe denne formen for diskriminering hadde vært en del av en likestillings-
politisk agenda siden omkring 1890 og ble nedfelt i lovgivning i De Europeiske
Fellesskap i 1957 (se Ellis 1991). Men det avgjørende historiske øyeblikk inntraff i
1963 da den såkalte U.S. Equal Pay Act of 1963 ble vedtatt. Denne gjorde direkte
lønnsdiskriminering ulovlig for første gang i et stort land. Tilsvarende lovgivning
har fulgt i så godt som alle vestlige land, men ofte med betydelige forsinkelser, i
Norge og Sverige i 1978 og 1979, i Frankrike så sent som 1985.

Den andre målsettingen var å avskaffe diskriminering i ansettelser, forfrem-
melser, og avskjedigelser. Det dreier seg om diskriminering med hensyn til hvem
som får besitte hvilke stillinger, som jeg kaller stillingsdiskriminering. I sin mest
brutale form skjedde dette gjennom rettslige og andre barrierer mot kvinners sys-
selsetting i visse typer jobber, for eksempel når de var utelukket fra å praktisere
som advokat, restriksjoner på overtid og nattarbeid, såvel som begrensete
yrkesmuligheter etter ekteskapsinngåelse og barnefødsel. Kampen mot denne for-
men for diskriminering ble startet på et senere tidspunkt. Det sentrale historisk
øyeblikk inntraff i 1964 da den såkalte U.S. Civil Rights Act of 1964, Title VII ble
vedtatt. Nok engang har andre vestlige land fulgt etter.

Det var alltid klarhet med hensyn til hva de to første målsettingene innebar og
etterhvert også bred enighet om ønskeligheten av å nå dem, selv om det var
uenighet om detaljer, implementering, med videre. Den tredje målsettingen forble i
stor utstrekning ikke klart definert før begynnelsen av 1970 tallet og har siden ført
til betydelig uenighet og strid. Det dreier seg om målsettingen om lik lønn for
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arbeid av lik verdi. I mange yrker og typer arbeid betales en lav lønn ikke fordi
egenskaper ved arbeidet tilsier at det burde være slik, men fordi arbeidet i hoved-
sak utføres av kvinner. Dette er diskriminering mot grupper av yrker og jobber,
ikke nødvendigvis mot noe enkelt individ, som jeg kaller verdsettingsdiskriminer-
ing. Det var press for å få dette i fokus, særlig gjennom Artikkel (2) av Konvensjon
100 fra 1951 i Den Internasjonale Arbeidsorganisasjon, som krevde «lik lønn for
mannlige og kvinnelige arbeidere for arbeid av lik verdi.» Det sentrale historiske
øyeblikk for å bekjempe denne type diskriminering kom imidlertid først gjennom
en høyesterettsdom i USA i 1981, County of Washington, Orgeon v. Gunther. Dom-
men ledet til en rekke slike saker i USA og til forsterket interesse for problema-
tikken i Europa og andre steder.

Disse tre formene for diskriminering betegnes ofte som etterspørselssidefor-
hold: De skyldes enten forskjellsbehandling fra arbeidsgivere i lønnsfastsettelse, i
hvem de ansetter, forfremmer og avskjediger, eller de skyldes mer usynlige
markedsmekanismer hvorved kvinnedominert arbeid verdsettes lavere. Men selv
ved fravær av slik diskriminering fra etterspørselssiden vil det fortsatt kunne opp-
stå betydelige forskjeller i arbeidsmarkedsbelønninger mellom kvinner og menn,
men da som følge av hva aktørene på den andre siden av markedet gjør. Hvis
kvinner skaffer seg mindre utdanning enn menn, noe de ikke lenger gjør, skaffer
seg andre typer utdanning, noe de fortsatt gjør, har mindre stabile karrierer på
grunn av familieforpliktelser eller jobber færre timer, så vil betydelige forskjeller i
lønn og karriere raskt utvikle seg, gitt måten nåværende organisasjoner fungerer
på. Disse kildene til ulikhet kalles tilbudssidefaktorer: De skyldes valgene til
nåværende yrkesaktive eller de som skal bli yrkesaktive i løpet av få år, særlig med
hensyn til utdanning og fordeling av tidsinnsats mellom familie og betalt arbeid.
Disse valg kan gjøres ut fra helt rimelige og rasjonelle betraktninger om hvordan
man ønsker å leve sine liv.

Men distinksjonen mellom tilbuds- og etterspørselssidefaktorer er ikke til-
strekkelig for å belyse hva som skjer. I den feministiske litteraturen blir det av og
til hevdet at «kjønn er ingen variabel,» menn versus kvinner som kan settes inn i
statistiske tabeller. Snarere, hevdes det, bør kjønn forstås som et sett av relasjoner
eller et system. En sentral påstand er at samtidige organisasjoner og andre insti-
tusjonelle ordninger, som barnehageplasser, arbeidstidsordninger er konstruert
etter mannlige normer, verdier, og livsstil. Det betyr at selv om det ikke nødven-
digvis er forskjellsbehandling av kvinner og menn innenfor de eksisterende ord-
ninger, så kan disse være satt opp på en måte som favoriserer menn og en typisk



Det 21. århundrets velferdssamfunn 11 • 9 • Kjønnsspørsmålet

mannlig livsstil. Det vil derfor selv uten forskjellsbehandling, lett utvikle seg for-
skjeller i belønninger mellom kjønnene som direkte følge av sosiale systemer som
passer bedre for en mannlig livsstil, slik denne praktiseres i dag. De sentrale
spørsmål med hensyn til likestilling dreier seg da ikke lenger først og fremst om
forskjellsbehandling men om hvordan vi konstruerer organisasjoner og
arbeidsmåter, og hvordan disse forholder seg til andre samfunnsmessige ord-
ninger, som barnepass, barnetrygd med videre. Dette er en kamp om sentrale prin-
sipper for å organisere arbeid, familier, og utdanning. Et spørsmål reiser seg da om
vi først og fremst skal prøve å endre hvordan menn og kvinner ter seg med hensyn
til utdanning, familie- og hjemmearbeid eller om vi skal endre de prinsipper og
systemer under hvilke vi gjør dette.

Lovverk i mange land har også begynt å ta hensyn til slike mer strukturelle
forhold. Det opprinnelige fokus på forskjellsbehandling er blitt supplert med vekt
på regler, rutiner, og ordninger, som i seg selv ikke nødvendigvis tillater forskjells-
behandling, men som ofte kan favorisere et kjønn framfor det andre (Steinberg
1984, s. 12).

Med dette rammeverket som bakgrunn skal jeg i de neste avsnittene diskutere
situasjonen for menn og kvinner i arbeidslivet i dag, først med hensyn til ulikheter
i lønn, i stillinger, og i verdsetting av kvinnedominert arbeid. Deretter drøfter jeg
hva som nå er utfordringene i likestillingsarbeidet, inklusive mulighetene og
ønskeligheten av omfattende endringer i hvordan vi som samfunn organiserer
arbeidslivet og dets relasjon til familie.

En redegjørelse for et viktig forhold er på sin plass. Jeg oppsummerer hvor vi
står i Norge og til dels USA med hensyn til de tre sentrale formene for diskriminer-
ing: direkte lønnsdiskriminering, stillingsdiskriminering, og verdsettingsdis-
kriminering. Det er vanskelig å avklare de faktiske forhold entydig. Det skyldes
ikke, slik det ofte gjør i samfunnsvitenskapene, rene begrepsmessige problemer,
men snarere at relevante og avgjørende data ofte er vanskelig tilgjengelige. Det er
arbeidsgivere som diskriminerer. Det grunnleggende krav til data er derfor også at
man har tilgang til hva arbeidsgivere gjør, hvordan de forskjellsbehandler kvinner
og menn i ulike situasjoner. Denne informasjonen får man ganske enkelt ikke
gjennom utvalgsundersøkelser. I disse kan man sammenligne kvinner og menn i
ulike stillinger og som arbeider for ulike arbeidsgivere, men ikke kvinner og menn
slik de står overfor samme arbeidsgivere, enten ved rekrutteringstidspunktet eller
ved lønnsfastsettelse og senere forfremmelser. Av slike grunner er vår kunnskap
om mulig forskjellsbehandling fra arbeidsgivere fortsatt begrenset. Litteraturen
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som prøver å si noe om nettopp dette forhold er omfattende. Dessverre er det bare
en forsvinnende liten del av denne som presenterer den type data som virkelig kan
si noe om dette.

2 Lik lønn for likt arbeid

Det første målet var å oppnå lik lønn for likt arbeid. Det innebar å avskaffe lavere
lønn for kvinner når de utførte samme arbeid for samme arbeidsgiver. Denne mål-
settingen hadde vært i fokus i en rekke år, i Storbritannia så tidlig som 1888 da
den største og mannsdominerte fagforening stilte krav om lik lønn for likt arbeid
(Ruggie 1984, s. 133). Det var ikke alltid moralsk indignasjon over eksisterende
praksis som lå bak slike krav men snarere ren egeninteresse. Den beste måte å
forsvare mannlige arbeidsplasser på var å kreve at arbeidsgivere måtte betale
samme lønn for kvinner og menn. I Australia anla til og med deler av rettsvesenet
dette synspunktet så tidlig som i 1919. I en domsavsigelse som krevde lik lønn for
likt arbeid i visse yrker skrev dommeren: «Jeg finner at de lavere lønnssatser for
kvinner har fordrevet menn fra» enkelte yrker, etterfulgt av en konklusjon for
rettferdiggjørelse av lik lønn for likt arbeid, «Is it right that this Court should aid
the gentle invaders?» (Killingsworth 1990, p. 229) De samme prosesser gjorde seg
gjeldene i USA, i Norge blant syersker og typografer så tidlig som 1898 (Hage-
mann 1994, s. 102, 105), og i Sverige innen bakerier og annen næringsvirksomhet
(Koch 1938, s. 381–83). I enkelte tilfeller motarbeidet kvinnedominerte fag-
foreninger lik lønn for likt arbeid, nettopp fordi de fryktet at arbeidsgivere da kun
ville ansette menn (i USA, Cobble 1991, s. 153; i Norge, Hagemann 1984, s. 105).
Det har vært betydelige variasjoner mellom yrker og land på dette feltet. I Sverige
oppnådde man for eksempel lik lønn for likt arbeid i enkelte yrker allerede
omkring 1900, blant typografer, apotekere, innen enkelte bakerier og deler av
offentlig sektor (Kock 1938, s. 466).

 De første sentrale gjennombrudd for å bekjempe direkte lønnsdiskriminering
kom innen offentlig sektor. I USA innførte man lik lønn for likt arbeid i det
Fføderale byråkrati i 1923 (Strom 1992, s. 139). I Norge avskaffet man separate
lønnsregulativ for kvinner og menn innen offentlig sektor i 1920 (Hagemann
1984, s. 263), og i Sverige skjedde dette i 1925 og 1927 (Kock 1938; SOU 1993, s.
167). I all tre land tok det ytterligere om lag 40 år før det tilsvarende skjedde i
privat sektor. I USA kom en generell lov i 1963, mens i Norge ble separate
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lønnsregulativer avskaffet innen industrien i perioden 1961–1967 og i Sverige i
perioden 1961–1965, men generelle lover kom først i henholdsvis 1978 og 1979. I
Australia var kvinnelige lønninger institusjonelt, gjennom forhandlingssystemet,
satt til 54 prosent av mannlige i perioden 1919–1950 og så reist til 75 prosent i
perioden 1950–1969, med tilsvarende praksis i Storbritannia.

Det er ingen tvil om at dette var den mest vulgære form for kjønnsdiskriminer-
ing. Samtidig var det den form det var enklest å avskaffe. Om man har lykkes i
dette er imidlertid ikke så lett å avgjøre. Det stilles helt spesielle krav til data som
kan besvare et slikt spørsmål. Man må ha tilgang til lønninger for kvinner og
menn som utfører samme arbeid for samme arbeidsgiver, og man må ha dette for
et stort antall ansatte, typer arbeid og arbeidsgivere.

Tre studier analyserer imidlertid lønnsforskjeller på det relevante nivå. Peters-
en og Morgan (1995) rapporterer at når kvinner og menn utfører samme arbeid for
samme arbeidsgiver da tjener kvinnene i gjennomsnitt 1,7 prosent mindre enn
menn, i et utvalg av 16 næringer i USA i perioden 1973–1982. Dette er en for-
skjell, men den er liten. Petersen, Snartland, Becken, og Olsen (1994, 1997) viser
lignende forskjeller blant industriarbeidere i Norge i 1990, men med noe større
forskjeller innen andre næringer, som varehandel, forsikring med videre. Petersen,
Meyerson, og Snartland (1998) raporterer tilsvarende lønnsgap i Sverige, hvor
kvinner i gjennomsnitt tjener 1.6 prosent mindre enn menn innen industrien (se
også Meyerson og Petersen 1997). Det er viktig å understreke at alt som gjøres i
disse tre studiene er å sammenligne kvinner og menn som utfører samme arbeid
for samme arbeidsgiver. Analysene gjøres på det relevante nivå. De fokuserer på
hvordan arbeidsgivere setter lønninger når de står overfor en kvinne og mann som
utfører det samme arbeid. Det tas i disse analysene ikke hensyn til alder, utdan-
ning, eller erfaring.

Disse tre studiene viser klart at direkte lønnsdiskriminering i dag ikke er noen
viktig kilde til de store forskjellene vi fortsatt finner mellom kvinner og menn. Det
er helt andre prosesser som er avgjørende. De bekrefter en antakelse som er fram-
satt og blitt akseptert av mange forskere, at lønnsforskjeller bare i mindre grad er
et resultat av direkte lønnsdiskriminering: Når kvinner og menn utfører samme
arbeid for samme arbeidsgiver da mottar de for de fleste praktiske formål samme
lønn. Treiman og Hartmann (1981, s. 92–93) skriver, myntet på forhold i USA,
men med relevans for Europa og Norge: «Til tross for at komiteen erkjenner at til-
feller av ulik lønn for likt arbeid ikke er helt avskaffet, mener vi at disse sannsyn-
ligvis ikke lenger er hovedkilden til lønnsulikhet.» I norsk debatt er det vel ingen



D et 21 .  århundrets velferdssamfunn 11 • 12 • Kjønnsspørsmålet

som har uttrykt dette synspunktet klarere enn Hanna Kvanmo under forhandlin-
gene i Lagtinget om Lov om likestilling mellom kjønnene (Forhandlinger i
Lagtinget 1977–1978, s. 70): «Det som er oppnådd er at menn og kvinner som er
ansatt hos samme arbeidsgiver, og som gjør samme arbeid, får lik lønn. Men til det
trenger vi ingen ny lov. Det er allerede gjennomført.»

Mot disse tre studiene er det blitt reist følgende innvending: Når man går ned
på stilling-virksomhetsnivå da «kontrollerer» man i praksis for alle forhold, slik at
det ikke vil gjenstå noen særlige forskjeller. Denne innvendingen grunner seg i en
mistolkning av hva som gjøres. Først, det kontrolleres kun for to variabler, stilling
og virksomhet. Men mer viktig, når man skal uttale seg om mulig forskjellsbehan-
dling i lønn innen samme yrke eller stilling da er den relevante utvalgsenhet den
som foretar forskjellsbehandlingen, arbeidsgiveren, og hvordan det gjøres i
forskjellige yrkesgrupper. Det som gjøres i undersøkelsene, slik tallene er sammen-
stilt, er å «sample» arbeidsgivere og så måle to beslutninger i hver stilling de sys-
selsetter både kvinner og menn: hvordan de betaler disse to gruppene. Det er ikke
å kontrollere for for mange variable. Det er å sample den enhet som potensielt dis-
kriminerer og å måle den relevante handling på det nivå, mulig forskjellsbe-
handling.

De tre omtalte undersøkelsene er alle meget omfattende i det de baserer seg på
statistikk om flere hundre tusen ansatte og mange tusen virksomheter. Det forelig-
ger i tillegg flere case-studier av enkeltvirksomheter, både i Norge og USA. Her
omtaler vi enkelte av de norske studiene.

Hoel (1997) presenterer analyser av kjønnsforskjeller blant annet i lønn i Shell
Norge. Hun viser at når kvinner og menn utfører samme arbeid for samme ar-
beidsgiver, da mottar de lik lønn. I Longva (1997) er det relevante analyser av
nyansatte sivilingeniører og siviløkonomer i Statoil i perioden 1973–1994 (tab.
B.1, s. 142). Her tas det hensyn til alder, erfaring, om man er på land eller sokkel,
og eventuell doktorgrad, men ikke til hva slag stilling disse besitter. Blant nyan-
satte sivilingeniører er kvinner anslått til å tjene om lag 2 prosent mer enn men-
nene, men effekten er ikke signifikant. Blant nyansatte siviløkonomer er kvinnene
anslått til å tjene om lag 2 prosent mindre enn mennene, og nå er effekten signifi-
kant. I Yin (1997) vises det at kvinnene tjente 1,1 prosent mindre enn mennene
blant nyansatte i Televerket i perioden 1985–1994 og mellom 0,7–1,7 prosent
mindre for alle ansatte i perioden, når man tar hensyn til stilling men ingen andre
forhold som utdanning med videre (tab. 7.7, s. 110 og tab. 7.1, s. 101). I Liens
(1997) analyse av Telenor anslås det at kvinnene tjente omkring 2,5 prosent
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mindre enn mennene i 1994 og 0,2 prosent mindre i 1996, etter å ha kontrollert
for antall års utdanning, ansiennitet, alder og deltidsstatus, men ikke selve still-
ingen (tab. 8.4, s. 121).

Disse case-studiene bekrefter hva de mer omfattende studiene viste: Ingen eller
små forskjeller i lønn når kvinner og menn utfører samme arbeider for samme
arbeidsgiver.

3 Stillingsdiskriminering

 Den andre målsettingen var å avskaffe stillingsdiskriminering: i ansettelser, for-
fremmelser, inklusive hvem som får opplæring og interne omplasseringer, og en-
delig i avskjedigelser. Dette er diskriminering med hensyn til hvem som får besitte
hvilke stillinger. I sin mest uttalte form skjedde dette når det var rettslige og andre
barrierer mot at kvinner besatt visse stillinger. I USA var for eksempel en rekke
stillinger innen offentlig sektor formelt lukket for kvinner fram til oktober 1919
(Strom 1992, s. 138; Davies 1982, Tab. 5, s. 184). En annen men mer subtil mekan-
isme for å holde kvinner ute av visse stillinger var når det forelå restriksjoner på
overtid- og nattarbeid, som ofte kom inn under såkalt «beskyttende lovgivning» på
samme måte som man mot slutten av 1800-tallet i mange land forbød barne-
arbeid. En tredje mekanisme var beskrankninger på yrkesarbeid blant gifte kvin-
ner eller etter at de fikk barn (Hobson 1993; Goldin 1991; Lønnå 1977). Dette ble
praktisert i mange land fram til omkring 1940 og innen enkelte yrker enda senere.
Så sent som på 1980-tallet tapte United Airlines et gruppesøksmål mot deres prak-
sis å avskjedige flyvertinner som giftet seg (Goldin 1991, s. 533, n. 2). Dette ble
gjort ulovlig i Sverige allerede i 1939 og i USA var det ulovlig i 22 delstater i 1941.
I Norge tilbød man kvinner en stilling i offentlig sektor for første gang i 1857, som
telegrafist. Men man ansatte ikke gifte kvinner og avskjediget kvinner ved ekt-
esskapsinngåelse fram til 1906, med forsøk på gjeninnføre slik praksis i 1920-
årene (Hagemann 1984, s. 206, 256–57).

Det sentrale historiske øyeblikk for å bekjempe stillingsdiskriminering skjedde i
1964 da den såkalte U.S. Civil Rights Act of 1964, Title VII ble vedtatt. Andre land
har siden vedtatt tilsvarende lovgivning. I Vest-Europa er trolig den mest omfat-
tende tilsvarende lovgivning British Sex Discrimination Act of 1975 (Ruggie 1984,
p. 118).
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3.1 Ansettelser
Ansettelsesprosessen framstår som det sted hvor diskriminering trolig er mest ut-
bredt. Ansettelser gjøres ofte ut fra betydelig grad av skjønn i det man har beg-
renset informasjon om søkere. Sosiale nettverk er meget viktige. Og ikke minst, det
er vanskelig for en eller flere personer som ikke fikk en jobb å klage over beslut-
ningene. De har ofte mangelfull informasjon om prosessene som lå bak, om den
personen som fikk jobben, og i tillegg har de vanligvis allerede en annen jobb slik
at selve motivasjonen for å klage er begrenset. Ansettelser er samtidig kanskje det
mest avgjørende ledd for de forskjeller som senere kan utvikle seg både med hen-
syn til lønninger og arbeidsvilkår.

På tross av dette er vår kunnskap om ansettelsesprosessen meget begrenset.
Det skyldes vel først og fremst at dette er en komplisert prosess som det er vanske-
lig å studere. Ikke bare trenger man informasjon om de personer som ble ansatt i
hvilke stillinger, man må også ha informasjon om alle søkere til en stilling slik at
man kan sammenligne den eller de som fikk tilbud om jobb med de andre som
søkte men ikke nådde opp. Slike data er vanskelig tilgjengelige.

Det foreligger tre studier fra USA hvor relevante data om alle søkere til jobber
brukes. Fernandez og Weinberg (1998) analyserer ansettelser i fire lavere stillinger
i en stor bank. De finner at kvinner har en høyere ansettelsessannsynlighet.
Petersen, Saporta, og Seidel (1997, 1998) rapporterer resultater fra ansettelser i to
store bedrifter, innen service og høyteknologi. De finner absolutt ingen forskjeller
mellom kvinner og menn i ansettelsessannsynlighet. Det gjelder selv om de eneste
faktorer som tas hensyn til er alder og utdanning. Resultatene fra disse studiene er
trolig representative for praksis i større bedrifter i USA.

To norske studier tar for seg betydningen av kjønn i ansettelser. Fürst (1988)
analyserer ansettelser i faste vitenskapelige stillinger ved universitetene. I peri-
oden 1980–1984 var 14 prosent av søkerne kvinner mens 13 prosent av anset-
telsene gikk til kvinner. Dette tyder på lite eller ingen diskriminering. Ser man im-
idlertid på de stillinger hvor det var søkere av begge kjønn var det en klar fordel å
være kvinne: En av fem kvinner mens bare en av syv menn ble tilbudt en stilling.
Det sentrale problem for kvinner var at de søkte på bare 37 prosent av de utlyste
stillinger. Men hvis de søkte, og da gjennomgående i konkurranse med menn,
hadde de klart bedre sjanser enn menn for å nå opp.

En annen undersøkelse tar for seg alle søkere til om lag 300 stillinger i of-
fentlig sektor (Teigen og Wiers-Jenssen 1996). De finner nesten ingen forskjeller
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mellom kvinner og menn med hensyn til sannsynlighet for å bli ansatt. I den grad
det er forskjeller så er de til kvinners fordel.

Begge norske studier omhandler ansettelser i offentlig sektor. Dette er en viktig
sektor for kvinner i Norge, men hvor det kanskje også er svært gunstig å være
kvinne (Nordli Hansen 1995). Hvorvidt de samme forhold gjør seg gjeldende i ul-
ike deler av privat sektor er det vanskelig å ha noen klar formening om. Et viktig
forskningsspørsmål for likestillingspolitikk må være å avklare om privat sektor i
Norge er like kjønnsnøytral i sine ansettelser som den synes å være i USA.

3.2 Forfremmelser
Diskriminering mot kvinner i forfremmelser har skjedd på en rekke måter. Det
tydeligste uttrykk fantes når kvinner og menn hadde tilgang på ulike karriere-
stiger, som var tilfellet blant telegrafister i Norge rundt århundreskiftet (Hage-
mann 1984). Mindre tydelige uttrykk, men for samtiden mer relevant, finner vi når
menn velges framfor kvinner ved forfremmelser.

Det er mer informasjon tilgjengelig om forfremmelser enn for ansettelser. For
USA kan disse oppsummeres slik. Enkelte studier, gjort på basis av personaldata
fra enkeltvirksomheter, finner at kvinner har lavere opprykkssannsynlighet på la-
vere nivåer men rykker fram raskere enn menn på høyere nivåer (DiPrete 1989,
kap.9; Petersen og Spilerman 1990; Shenav 1992). Andre studier, som Gerhart og
Milkovich (1989), Hartmann (1987), og Petersen og Saporta (1996) finner så godt
som ingen forskjeller mellom kvinner og menn i opprykkssannsynlighet.

Hoel (1997) analyserer opprykk i Shell Norge. Hun finner noen forskjeller. Etter
å kontrollert for alder og lengde på utdanning, finner hun at hvis 10 prosent av
mennene rykker opp i ett år så gjør 6,3 prosent av kvinnene det. Denne analysen
er imidlertid av begrenset interesse i det den verken tar hensyn til type utdanning
eller stillingen det analyseres opprykk for.

To mer instruktive analyser finnes for Statoil (Longva 1997) og Televerket (Yin
1997). De viser begge at det er nesten ingen forskjeller mellom kvinner og menn i
årlig opprykkssannsynlighet. I Statoil analyseres to grupper, siviløkonomer og siv-
ilingeniører, mens i Televerket analyseres alle grupper.

I offentlig sektor gjelder de samme mønstre: Små eller ingen forskjeller mellom
kvinner og menn i årlige opprykkssannsynlighet (Barth og Yin 1996).
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Det er igjen vanskelig å ha en klar formening om resultatene fra USA og Norge er
dekkende for praksis i større deler av privat næringsliv. Det er god grunn til å tro
at de er det.

3.3 Avskjedigelser
Når det gjelder diskriminering i avskjedigelser er det nesten ingen omfattende
studier. For USA rapporterer Maxwell og D’Amico (1986) høyere avskjedigelses-
rater for menn enn kvinner, men analysene baserer seg på et meget begrenset
utvalg av ansatte. Avskjedigelser er grundig diskutert i den juridiske litteratur (f.
eks. Edelman, Abraham, og Erlanger 1992), men denne tar sjelden for seg kjønns-
forskjeller. I USA knytter de fleste arbeidsrettslige tvister seg til avskjedigelser.
Donohue og Spiegelman (1991, s. 1031) viser at i 1985 ble flest arbeidsrettslige
saker initiert av ansatte som var blitt avskjediget, fulgt av ansatte fortsatt i jobben
(om lag 10 prosent av saker), mens færrest saker ble brakt fram for rettsvesenet av
de som søkte men ikke fikk jobb.

4 Verdsettingsdiskriminering

Den tredje målsettingen var å avskaffe lavere lønn i kvinnedominerte yrker når det
ikke foreligger objektive grunner for dette, som ulikheter i krav til kompetanse,
arbeidets ansvar og vanskelighetsgrad, kalt verdsettingsdiskriminering. Det sen-
trale historiske øyeblikk for å bekjempe denne type diskriminering skjedde gjenn-
om en Høyesterettsdom i USA i 1981. I Norge har det blitt fornyet interesse for
problematikken gjennom NOU (1997:10) som går inn for økt innsats på feltet.

I de to første typene diskriminering dreier det seg om forskjellsbehandling av
individer, hvor for eksempel en kvinne og en mann med tilsvarende kvalifikasjon-
er ansatt i samme virksomhet mottar ulik lønn for samme arbeid eller som ved
opprykk ikke gis like muligheter. Begge typer er utvetydig ulovlig ifølge norsk
lovverk. I den tredje type, verdsettingsdiskriminering, diskrimineres ikke enkeltin-
divider, men snarere yrkesgrupper dominert av kvinner, slik at kvinner og menn
innen samme yrke i hovedsak mottar lik lønn men hvor denne er lav i kvinnedom-
inerte yrker. Norsk lovverk åpner også for at slik lønnsdifferensiering ikke er lovlig
men rettsapparatet har ikke fulgt opp.
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Ideen i diskusjonen om likeverd, som retter seg mot verdsettingsdiskriminering, er
at yrker kan tilordnes en viss økonomisk verdi med utgangspunkt i objektive kjen-
netegn ved yrket. En slik verdi kan knyttes til virksomhet, sektor eller samfunnet,
men kan også være definert utelukkende ut fra objektive kjennetegn ved yrket,
uavhengig av hvem det er av verdi for, som for eksempel i Australia (se Rhoads
1993, kap. 7), og som også ønskes tilstrebet i Norge (Holgersen 1984, s. 93–95).
Objektive faktorer er for eksempel utdanningskrav, erfaringskrav, ansvar, hvor
hardt det er å utføre yrket, med videre.

Selve ideen her er meget tiltalende. Det er noe objektivt ved et arbeidsområde
som skal avgjøre hvordan det verdsettes og avlønnes snarere enn markedsforhold,
yrkesutøvernes forhandlingsstyrke, med videre. Fastsettelsen av det objektive skal
fortrinnsvis gjøres ved en teknikk brukt mye i USA, såkalt «job evaluation», på
norsk, «arbeidsvurdering».

Hva er så arbeidsvurdering? Ved hjelp av denne teknikken vurderes jobber i en
rekke dimensjoner: med hensyn til krav til utdanning, kompetanse, og erfaring,
om arbeidet medfører ansvar, for personer, ting, penger, om arbeidet er fysisk eller
emosjonelt hardt å utføre, om det er ubekvemt, med mer. I de mer systematiske
framgangsmåtene gis hver dimensjon poeng, for eksempel fra 1 (lavest) til 10. Der-
etter veies og summeres poengene for å finne en total poengskåre for stillingen.
Denne skal gi et uttrykk for jobbens objektive verdi. Jobber med høyere skåre har
høyere objektiv verdi og skal gis høyere lønninger.

Slike vurderinger foretas ofte av en komite bestående av for eksempel en
ingeniør, en advokat, og en organisasjonskonsulent, foruten representanter for
ansatte og ledelse, mange ganger hjulpet av en som kan foreta statistiske analyser
av dataene som skal avdekke objektiv verdi. Dette utføres vanligvis i regi av et
privat konsulentfirma.

Som så mange andre av samtidens velsignelser kommer også denne fra USA.
Arbeidsvurdering har der vært brukt i statsapparatet i over 100 år, fikk stor utbre-
delse i privat sektor fra 1920-tallet, og har siden 1950-årene vært brukt som et
ledd i lønnsfastsettelse i de fleste større bedrifter. Metoden knytter seg til en del av
ledelsesfilosofien kalt Taylorisme eller Scientific Management. Objektive forhold
ved arbeidet, snarere enn markedsforhold og forhandlingsstyrke skal bestemme
lønninger. Ikke noe sted fikk dette så stort gjennomslag som i det tidligere Sovje-
tunionen, hvor Lenin sa at Taylorismen var som skapt for sosialismen. Men
metoden har også vært brukt i norsk og svensk industri. Dette er en teknokratisk
tilnærming til lønnsfastsettelse.
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I USA på begynnelsen av 1970-tallet allierte feminister og advokater seg for bruk
av arbeidsvurdering i likelønnsspørsmål: man ønsket å synliggjøre den objektive
verdien i mange kvinneyrker og således heve deres relative lønninger. Bevegelsen
nådde sitt høydepunkt gjennom en Høyesterettsdom i 1981 men har siden 1985
vært mindre sentral. Den har imidlertid spredt seg til resten av verden. Og som den
norske likestillingsloven av 1978 kom 15 år etter den amerikanske, kommer kam-
panjen for arbeidsvurdering til Norge 15 år etter at den kulminerte i USA, men nå
med den forskjell at denne delen av likestillingskampen i USA i mellomtiden av
mange i store trekk er erklært fåfengt. Det ble stilt spørsmål både til dens ønske-
lighet og til hvor mye som slik kunne oppnås.

I mange situasjoner er arbeidsvurdering et viktig virkemiddel. Det gjelder i
virksomheter og jobber hvor det i liten utstrekning er et marked for stillingene,
som i deler av offentlig sektor. Likeså kan arbeidsvurdering brukes til å skape or-
den i lønnsforhold i virksomheter med mange typer stillinger med ulik avlønning
og hvor det er mye rot og uoversiktlighet i relative lønninger. Dette var en viktig
begrunnelse da stillinger i den amerikanske stat i 1924 ble underlagt den såkalte
Classification Act.

Endelig kan arbeidsvurdering være et viktig hjelpemiddel til å fastsette relative
lønninger i virksomheter og næringer hvor markedet er satt helt til side og hvor
lønningene ligger langt over markedslønningene for nesten alle grupper ansatte,
som i den amerikanske stålindustrien i en lang periode.

Ut fra disse betraktninger er det en klar plass for arbeidsvurdering i arbeidsliv-
et i Norge og i andre land, også i likestillingsarbeidet. Men det er også mange
grunner til å være skeptisk til utstrakt bruk av arbeidsvurdering i lønnsfastsettelse,
og disse grunnene veier kanskje tyngre enn både likestillingsmessige hensyn og
momentene framført ovenfor. Hovedproblemet er at det objektive ikke nødven-
digvis er så objektivt, eller i alle fall at det ikke så lett lar seg gjøre å anslå. For å
forstå omfanget på dette problemet er det nyttig å reflektere over de problemer
som ville reise seg hvis man i praksis prøvde å gjennomføre likeverd i det norske
arbeidsmarkedet, ikke bare i offentlig, men også i privat sektor.

For det første, selv om den ideelt skal avdekke objektiv verdi, er arbeidsvurder-
ing en meget subjektiv prosess. De parter som best framstiller sitt arbeid som ver-
difullt vil i størst grad vinne fram. Mulighetene for manipulasjon er mange. Og
ikke minst, det vil føre til endeløse forhandlinger om vekting av ulike dimensjoner,
hva som skal regnes som viktig, med mer. Og mens markedet er vanskelig å
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korrumpere, er det enklere å utøve utilbørlig press overfor de som foretar arbeids-
vurdering.

 For det andre, utstrakt bruk av arbeidsvurdering vil føre til framvekst av en
helt ny næring bestående av organisasjonskonsulenter som skal vurdere verdien
av arbeid i offentlig og privat sektor, med økt sysselsetting for organisasjonssosi-
ologer, siviløkonomer, ingeniører og advokater, såvel som økte oppgaver for Ar-
beidsretten. Man kan ikke være mot tiltak som øker sysselsettingen, men det synes
rimelig i det minste å se på dets nytte og verdi. Den er ikke opplagt.

For det tredje, utstrakt bruk av arbeidsvurdering vil føre til mindre fleksibilitet
i arbeidslivet. Det har ofte vist seg vanskelig å endre innholdet i arbeidsoppgavene
i stillinger fordi det da blir nødvendig med ny arbeidsvurdering som igjen kan føre
til endret lønn. Problemer vil også oppstå når arbeidstakere roterer mellom ulike
jobber, hvor de da i prinsippet skulle betales ulike lønnsrater avhengig av hva de
gjør på de enkelte jobbene.

For det fjerde, i deler av arbeidslivet er det etterhvert utbredt å betale personen
snarere enn jobben. Man er avhengig av personale med bestemte kvalifikasjoner
og må betale i forhold til disse snarere enn i forhold til innholdet av jobben. Det
finnes selvfølgelig en rekke veldefinerte jobber innen tradisjonelt industriarbeid
hvor det ikke er avgjørende hvem som fyller jobben, utenom kravet om en viss
basiskompetanse, men i mange typer servicearbeid forholder dette seg annerledes
og etterhvert er det også slik i en del industrivirksomhet. Arbeidsvurdering og den
dermed tilknyttede lønn, kan lett vanskeliggjøre denne type mer individbaserte
avlønningsformer.

For det femte, arbeidsvurdering gjør det vanskeligere å reagere på markedsen-
dringer. Det vil bli vanskelig å endre relative lønninger, for eksempel ved under-
skudd på arbeidskraft, fordi arbeidsvurdering i prinsippet krever at det først inn-
treffer en endring i innholdet av arbeidet heller enn at markedsforhold skal
bestemme lønnen. Utvalget som stod bak NOU 1997:10) har riktignok uttrykt at
markedsforhold er en legitim mekanisme for å bestemme lønninger. Men det kan
bli vanskelig å kombinere arbeidsvurdering med markedet, og utvalget angir ikke
på noen klar måte hvordan det eventuelt kan gjøres.

Det er derfor, av de fem grunnene gitt ovenfor, store problemer forbundet med
å få til likeverd på tvers av yrker og arbeidsoperasjoner slik man tenker seg i
debatten om likeverd. Grensene for en slik teknokratisk reform er klare og våre
erfaringer med at de er det, selv innen avgrensede sosiale enheter som enkelt-
virksomheter, er nå om lag 100 år gamle.
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Nå er det selvfølgelig slik at lønninger fastsettes ved en rekke mekanismer: mar-
ked, forhandlinger og arbeidsvurdering, såvel som av normative og tradisjonelle
forhold. Forhandlingssystemet vil fortsette å gjelde for betydelige deler av det nor-
ske arbeidsmarkedet, som også var et premiss i NOU (1997:10). Markedet vil også
fortsette å virke og vil være en hovedmekanisme i andre deler. Så spørsmålet blir i
hvilken utstrekning vi innenfor dette sammensatte systemet skal supplere og i stor
grad erstatte den del som knytter seg til markedsmekanismen med en prosess ba-
sert på arbeidsvurdering? Det er her snakk om hva slags arbeidsliv og samfunn vi
ønsker, styrt av teknokrater eller basert på andre mekanismer. Man bør være for-
siktig med å forherlige markedet, men det teknokratstyrte samfunn er ikke opplagt
mer menneskelig. Og markedet der det virker, er nok tross alt en bedre mekanisme
for fastsettelse av lønninger enn en komite bestående av for eksempel en ingeniør,
en advokat, og en organisasjonssosiolog.

Det finnes en omfattende internasjonal forskningslitteratur om verdsettings-
diskriminering. Denne viser at lavere lønn i kvinnedominerte yrker er en betydelig
årsak til de store bruttoforskjeller som finnes mellom kvinner og menn i lønn. Den
viser også at disse forskjellene i avlønning mellom yrker ikke lett kan tilbakeføres
til forskjeller i krav som stilles til dem som innehar stillingene (se f. eks. England
1992, kap. 3). Det er vanskelig å anslå presist hvor mye av det totale gapet som
ville reduseres om man foretok arbeidsvurdering av de fleste jobber og deretter
priset disse i samsvar med vurderingene. Anslagene på dette varierer mye mellom
studier, fra en lite og usikker forbedring for kvinner (Weiler 1986) til en betydelig
forbedring (Willborn 1989, pp. 140–43). I Norge har det vært gjort lite forskning
på dette (Jensen 1994). En meget innsiktsfull drøfting av problematikken med an-
vendelse på norsk forhold finnes i NOU (1997:10), hvor også den relevante norske
forskning gjennomgås.

5 Glasstaket

Eksisterende forskning viser således små eller ingen forskjeller mellom kvinner og
menn i den lønn de mottar når de utfører samme arbeid for samme arbeidsgiver,
likeså i ansettelser og forfremmelser, men en god del forskjeller i hvordan kvinne-
og mannsdominert arbeid verdsettes. Det gjenstår imidlertid et betydelig problem:
Mangelen på kvinner innen ledelse og innen høyere stillinger i profesjonene, som
revisorer, i akademia, med videre. Kvinner rekrutteres i liten grad til stillinger over
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et visst nivå. Dette kalles gjerne glasstakproblematikken, en betegnelse gitt av to
journalister i Wall Street Journal i 1986, og som siden er blitt tatt i bruk over i alle
fall hele den vestlige verden.1 Denne mangelen kan skyldes stillingsdiskriminer-
ing. Det anses av mange som det største problem i likestillingskampen i dag, og får
i alle fall mye oppmerksomhet, til fortrengsel for spørsmål om mangelen på kvin-
ner i typiske mannsyrker, som bilmekanikere, og lav lønn i kvinnedominerte yrker.
Bakgrunnen for denne interessen er sikkert sammensatt, men knytter seg nok til at
så mange av de andre og kanskje mer presserende problemer er blitt løst i løpet av
de siste 30 årene, som delvis dokumentert ovenfor.

En kjent amerikansk antropolog fortalte følgende historie, som på mange
måter illustrerer situasjonen for kvinner som søkte seg inn på mer profesjonsori-
enterte yrkesfelt tidlig på 1970-tallet. Hennes første jobbintervju var på et kjent
privat universitet på USAs østkyst. Det var første gang en kvinne ble intervjuet for
en jobb på instituttet. De mannlige professorene likte henne godt, men besluttet
ikke å tilby en jobb. En professor argumenterte at «Vi trenger ingen små attraktive
vesener som svirrer omkring og distraherer oss andre fra seriøst arbeid.» Som kan-
didaten fleipet et kvart århundre senere, «De hadde i det minste orden på sine pri-
oriteringer.»2

Svært mye er skrevet om glasstaket på basis av svært mangelfull informasjon.
De sentrale fakta er godt kjente, en stor mangel på kvinner i de relevante stillinger.
Hva dette skyldes er nesten ikke dokumentert, trolig først og fremst fordi prosess-
ene er vanskelige å studere. For relativt høye stillinger omfatter problematikken
om lag en prosent av yrkesaktive, og tar man med noe bredere grupper neppe mer
enn fem prosent. I vanlige utvalgsundersøkelser, av for eksempel 2000 yrkesak-
tive, vil man fange opp maksimalt 100 personer i de relevante stillingene og bare
20 på noe høyere nivå, flertallet av hvilke vil være menn. Med store variasjoner
mellom kvinner og menn i alder, erfaring og utdanning, er det nesten umulig med
systematiske analyser. I tillegg kommer problemet at utnevnelsen til høyere
stillinger baserer seg på informasjonsrike prosesser, hvor grundige vurderinger
gjøres av høyt kvalifiserte personer. Større undersøkelser gir ingen informasjon
om disse prosessene. For å få relevant innsikt må man derfor ta utgangspunkt

1 Se f eks Morrison og Glinow (1990), U.S. Department of Labor (1991), Due (1991), Davidson og
Cooper (1992), Drage og Solberg (1995), Raaum (1997), SOU (1997, 1998).

2 Episoden ble fortalt under et middagsselskap på University of California, Berkeley, og gjengis her
anonymt.
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tildels i totaltall for befolkningen gjennom folketellinger og registre over alle led-
ere, tildels må man foreta intensive intervjuer, observasjon av prosessene og doku-
mentstudier.

Flere hypoteser er satt fram for å forklare mangelen på kvinner i denne type
stillinger. En første hypotese er at kvinnene ganske enkelt holdes ute, for eksempel
på grunn av fordommer blant mannlige ledere. En annen hypotese er at det sky-
ldes utdanningsvalg på tidligere tidspunkt, hvor det er mangel på kvinner i en del
sentrale utdanninger, som ingeniørfaget. En tredje hypotese er at kvinner i rele-
vant alder, 40–55 år, i større grad har brukt sin tid på barn og familie og dermed
ikke har hatt samme muligheter til å nå de relevante stillingene. En fjerde hypote-
se er at kvinner når de tilbys slike stillinger i mindre grad enn menn ønsker dem,
særlig fordi slike stillinger nesten uten unntak er vanskelige å kombinere med
familieliv.

Det er ingen tvil om at alle disse prosessene har gjort seg gjeldene. Den rene
utestengningsmekanismen var klart sentral i alle fall på 1960- og 1970-tallet, og
trolig deler av 1980-tallet. Hvor viktig den er i dag er det vanskelig å ha noen klar
formening om. Men den er utvilsomt mindre viktig enn den var for 15–30 år
siden.

Utdanningsvalg er helt sentrale. I Norge er sivilingeniørene en meget viktig
gruppe for lederrekruttering. Så sent som 1975–1980 var det for hver kvinnelig
kandidat ved Norges tekniske høyskole i Trondheim om lag 18 mannlige (se Pe-
tersen og Teigen 1997, Tab. 1). Når bedrifter så 20–30 år senere søker ledere står de
overfor et meget begrenset utvalg kvinner i disse kullene. Det vil ha konsekvenser
for kjønnssammensetningen av ledergrupper når det er behov for personer med
erfaring og bakgrunn i tekniske fag. Med et betydelig press på å få ansatt kvin-
nelige ledere skulle man av disse grunner også forvente et meget attraktivt
arbeidsmarked for yngre kvinnelige ingeniører. Vangsnes (1992) har vist at så
faktisk er tilfellet: Blant 30–40 år gamle sivilingeniører rykker kvinnene raskere
opp enn mennene.3

Omsorgsarbeid er også en viktig mekanisme. I den grad kvinner i de relevante
aldersgrupper i større grad jobber deltid, i større utstrekning ikke er yrkesaktive,
vil også forskjeller i karrierer raskt utvikle seg. Mange høyere stillinger krever
ufattelig arbeidsinnsats både før man når dit og også når man endelig har fått

3 Betydningen av utdanning for mangel på kvinner i ledelse er dokumentert for Norge i Petersen og
Teigen (1997) og for Sverige i Meyerson og Petersen (1997b) og Petersen og Meyerson (1999).
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stillingen (Coser 19973; Hochschild 1997). Med en ulik fordeling av arbeid i hjem-
met vil kvinner ganske enkelt ha mindre tid tilgjengelig til å fremme sin egen kar-
riere (Waldfogel 1998).

Et nyttig inntak til å forstå deler av denne problematikken er å se på situas-
jonen ved universitetene. I massemediene gjengis ofte den foruroligende statistikk
at kun en av ti professorer er kvinner. Implisitt er en påstand om at de holdes ute
fra disse stillingene. Mulighetene for å nå slike stillinger ved universitetene er
imidlertid ganske annerledes enn for å få ledende stillinger i privat næringsliv.
Ønsker man å bli administrerende direktør eller personalsjef må først en stilling
gjøres ledig på disse nivå, som vanligvis skjer når stillingsinnehaveren går av. Og
når det skjer må man i neste omgang søke stillingen, vanligvis i konkurranse med
andre, og for å lykkes må man ikke bare finnes kvalifisert for stillingen men også
bli rangert som den beste av søkerne. Mange kan ønske og søke seg slike stillinger.
Få når opp. Ved universitetene er situasjonen siden om lag 1990 en helt annen. Er
man først ansatt i en fast vitenskapelig stilling kan man uten noen som helst hin-
dringer bli professor. Det eneste som kreves er dokumentasjon av at man er kvali-
fisert på professornivå. Den kan man innhente ved å søke et ledig professorat ved
egen institusjon, ved en annen norsk institusjon eller ved at en komite settes ned
for å vurdere ens kvalifikasjoner. Blir man funnet kvalifisert, da får man profes-
sortittelen og den tilhørende lønn. Det er intet krav om at man er den best kvalifi-
serte av de kvalifiserte.

Allikevel er det prekær mangel på kvinnelige professorer. Hva skyldes det? Det
vet man ikke per i dag, men følgende er noen rimelige hypoteser. En grunn kan
være aldersstrukturen blant de kvinnelige ansatte, hvor det er forholdsvis få kvin-
ner i faste stillinger som er for eksempel 45 år og eldre, de alderstrinn der mange
gjerne blir utnevnt til professorater. Om få år vil mange av de nå yngre og rele-
vante kvinnene oppnå kompetansen og så bli utnevnt til professorater. En annen
grunn kan være at kvinnene i gjennomsnitt har brukt mer tid på omsorgsarbeid
enn jevnaldrende menn. Det fører ofte til lavere produktivitet og langsommere
karriereframgang. Men det kan her også være mer subtile mekanismer som gjør
det vanskeligere for kvinnene å nå frem. For eksempel er det mulig at de kvin-
nelige vitenskapelige ansatte i mindre grad er villige til å ta risikoen ved å fram-
stille seg til vurdering, med de kostnader i anseelsestap det medfører om man ikke
finnes kvalifisert. Kanskje kvinnene er mer beskjedne eller har mindre overdrevne
oppfatninger om egen fortreffelighet og derfor i mindre grad søker opprykk. I
begge tilfeller dreier det seg om psykologiske prosesser knyttet til usikkerhet og til
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egenverdi. Men det kan også være at de altoverveiende mannlige professorer i
større grad har hjulpet menn og i større grad oppfordrer menn til å søke opprykk.
Og endelig kan det være at kvinner i større utstrekning ikke finnes kvalifiserte om
de faktisk går til det skritt å få en vurdering. Flere av disse mekanismene er mulige
og til dels enkle å undersøke: aldersstrukturen til kvinnelige og mannlige ansatte
og blant professorene, om kvinner i lavere grad framstiller seg for vurdering, og
om de når de gjør det i høyere grad ikke blir funnet kvalifiserte. Men såvidt jeg vet
er ikke dette blitt gjort.

Hensikten med denne noe lengre gjennomgang var å illustrere nettopp at selv i
stillinger hvor det er få hindringer for å nå til topps, i motsetning til de fleste høy-
ere stillinger i næringslivet, er det stor mangel på kvinner på toppen. I disse still-
ingene må det derfor være noe mer eller annet enn formelle og uformelle utes-
tengningsprosesser som gjør seg gjeldende.

Utover disse mekanismene, knyttet til utestengning, utdanningsvalg, omsorg-
sarbeid, kommer for Norge og Skandinavias vedkommende følgende forhold.
Inntektsstrukturen er forholdsvis sammenpresset i Norge, hvor ledere og ansatte i
profesjonene riktignok tjener mer enn mange andre men ikke betydelig mer, til
forskjell fra praksis i andre land, blant annet USA (Fritzell 1991). Det gir færre in-
citamenter til å prøve å nå stillingene på toppen. På samme tid er typiske service-
tjenester forholdsvis dyre i Norge, som privat barnepass, vaskehjelp i hjemmet,
restaurantbesøk, med videre. Det manglende spenn mellom lønn i høye stillinger
og kostnader til kjøp av tjenester gjør det dyrere og derfor også mindre attraktivt å
kjøpe seg fri fra en del av oppgavene i hjemmet. Det gir videre, med ulik arbeids-
deling i hjemmet, færre muligheter for kvinner å nå fram. Den sammenpressete
lønns- og klassestruktur er således et hinder for i større grad å få kvinner inn i
ledelse. Huckleberry Finn uttrykte seg utvetydig om dette: «Well, then, says I,
what’s the use you learning to do right when it’s troublesome to do right and ain’t
no trouble to do wrong, and the wages is just the same?» (The Adventures of
Huckleberry Finn, Mark Twain 1884).

Internasjonale sammenligninger viser da også at Norge og Sverige synes å
ligge på sisteplass når det gjelder kvinner i ledelsen (Wright, Baxter, og Birkelund
1996; Birkelund 1996; Wright 1997, kap. 12; Nermo 1997). Dette underbygges av
en iøynefallende analyse av Blau og Kahn (1996). De viser at lønnsgapet mellom
kvinner og menn er mindre i Norge og Sverige enn i mange andre land, blant an-
net USA. Samtidig er det slik at prosenten kvinner som befinner seg på bunnen av
lønnsstrukturen er høyere i Norge og Sverige. Men siden avstanden mellom topp
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og bunn er kortere får man det utfall at kvinner gjennomsnittlig gjør det bedre i
Skandinavia. Det er mulig at nettopp denne korte avstand mellom topp og bunn,
som gir færre incitamenter til å nå toppen, kan forklare at kvinner synes å være
dårligere representert på toppen i Norge enn i mange andre land.

Oppsummeringsvis, det er ingen tvil om det er prekær mangel på kvinner i
høyere stillinger. Det er heller ingen tvil om dette i alle fall for 20–30 år siden
blant annet skyldtes ren utestengning av kvinner. Hva som er tilfellet i dag er
mindre klart. Men selv uten noen former for utestengning av kvinner fra menn
som foretar utnevnelser på høyere nivå vil mangelen på kvinner i slike stillinger
trolig fortsette i mange år, til dels fordi vi må vente på at de større kull med yngre
kvinner med relevant utdanning kan gjøre seg kvalifiserte til lederstillinger, til
dels på grunn av ulik fordeling av arbeid i hjemmet, til dels på grunn av fortsatt
mangel på kvinner i en del tekniske utdanninger.

6 Et roligere liv

Det sentrale budskap fra forskningen som er gjennomgått er at de problemer kvin-
ner står overfor i arbeidsmarkedet bare i liten utstrekning skyldes diskriminering
fra arbeidsgivere. Og selv om absolutt all gjenstående diskriminering ble avskaffet
i morgen, ville vi se svært små endringer i kvinners økonomisk posisjon i samfun-
net i løpet av overskuelig framtid. Det skyldes flere forhold, blant annet lavere
lønn i kvinnedominerte yrker, familietilpasning med yrkesavbrudd og mye deltid-
sarbeid og utdanningsvalg. Disse ble alle diskutert ovenfor. Hvordan skal man da
få til større endringer? Det ble innledningsvis nevnt at organisasjoner i dag fun-
gerer på en måte som passer en mannlig snarere enn kvinnelig livsstil, i alle fall
slik disse arter seg for store grupper av menn og kvinner. Hovedtrykket for kvinner
kommer fra det faktum at kravene i mange jobber er vanskelige å kombinere med
familieliv, ofte på grunn av såkalte «greedy institutions» (Coser 1973). Med ulik
innsats i hjemmet, hvor menn gjør mer yrkes- og mindre hjemmearbeid, vil det
være vanskelig for kvinner å oppnå numerisk likestilling med menn i arbeidslivet,
selv uten noen former for forskjellsbehandling fra arbeidsgivere. Om denne ulike
fordeling av arbeidsoppgaver skyldes sosialisering og ofte religion, som gir
opphav til ulike preferanser og verdier, normtrykk fra familie og venner, eller ren
biologi og genetikk, er på kort sikt mindre vesentlig. Vi står i dag overfor en ar-
beidsstyrke som har foretatt visse tilpasninger og denne vil bli med oss i en rekke
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år. Det er etisk problematisk å kreve normendringer i store deler av befolkningen.
Deres preferanser inklusive religiøse verdier må respekteres. Vi kan ikke endre ge-
netiske forhold. Skyldes derimot eksisterende forhold i noen eller stor utstrekning
rasjonell tilpasning i familien har det offentlige en del mulige virkemidler, som vi
kommer tilbake til i neste avsnitt.

Nå skal vi imidlertid ta for oss spørsmålet om det er mulig å endre hvordan
organisasjoner fungerer slik at disse tilpasses bedre en kvinnelig livsstil. De sen-
trale fakta er at i mange organisasjoner og mange type stillinger kreves nærmest
ufattelig arbeidsinnsats for å nå de høyeste nivåene, som er vanskelig å kombinere
med familieliv (Hochschild 1997). Men i stedet for å gjøre kvinner mer lik menn,
eller menn mer lik kvinner, kanskje man kan skape organisasjoner som krever
mindre fra sine ansatte? Dette er altså en visjon om et mindre intenst organisas-
jonsliv og et tidsmessig utvidet privatliv.

I store deler av arbeidslivet burde det være mulig å sette ned tempoet, kanskje
kreve mindre overtidsarbeid, færre reiser, med videre. Det vil trolig føre til noe
produktivitetstap. Det er noe som ønskes av mange familier med små barn men
ikke av andre. Men det er også store deler av arbeidslivet hvor en slik mer fami-
lievennlig og avslappet stil trolig ikke er ønskelig. Disse delene er etterhvert svært
viktige i moderne samfunn og det er trolig i disse kvinner står overnfor de største
problemene, som deres relative fravær i høyere stillinger.

Det dreier seg her om følgende. Vi ønsker ganske enkelt at de beste kirurgene
utfører flere operasjoner enn de dårligste. Det gagner alle. Vi ønsker at de forskere
som prøver å løse kreftgåten, sukkersyke, Alzheimer, og andre viktige sykdommer,
jobber mange og intense timer. Hele verden vil bli bedre når disse lykkes. Vi øn-
sker at de beste musikerne opptrer i våre byer med jevne mellomrom og at vi
spares for de middelmådige. Og vi ønsker et samfunn med entreprenørvirksomhet,
den samtidige kapitalismens credo. Men vi forventer ikke at noen av disse grup-
pene i hovedsak kommer på jobben klokka halv ni, stempler ut klokka fire, går
hjem, leser avisens aftenutgave, tar et glass vin, kanskje en løpetur, går til sengs
klokka halv elleve, og bruker helgene til å se venner og familie. Nei, vi håper og
ofte forventer at disse jobber lange og intense dager, at de går på jobben i alle fall
lørdager, ganske enkelt at de hengir seg til sine oppgaver. Og når disse arbeidsen-
tusiastene lykkes, da får de også stor uttelling, økonomisk og i form av anseelse.
De er vår tids siste marxister: For hvem arbeid er blitt livets største behov. Det er
ikke et liv som passer for de fleste. Men dette mindretall spiller en viktig rolle for
oss andre. Uten deres innsats ville vår hverdag bli fattigere. Når den eminente
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akademikeren, som ofte har arbeidet 10–12 timer daglig i 20–30 år, holder fore-
drag, løftes vår hverdag. Når sopranen framfører et stort musikkstykke berikes
våre liv og ofte også våre relasjoner til andre vi deler gleden med. Når medisinerne
finner løsningen på sentrale sykdommer, da unngår vi mye lidelse, til glede for
den som helbredes og for vedkommendes familie og venner. Men få, kanskje in-
gen, av disse sentrale elementene i vestlig kultur passer en sedat livsstil, med kor-
tere arbeidsdager, mye tid foran fjernsynet og tid til fotballkamper med barna.

Så jeg kan ikke slutte meg til den filosofi som ønsker å gjøre arbeidslivet mer
avmålt. Den vil kunne ha rimelig gjennomslag i visse deler av arbeidslivet, men i
flere sentrale typer aktiviteter, som kunst, vitenskap, medisin, entreprenørvirk-
somhet, og noen vil si sport, er ikke det rolige liv det ønskelige liv. Og det er i disse
grenene, med unntak av sport, som i hovedsak er totalt kjønnsdelt av rene biolo-
giske grunner, at kvinner i dag synes å stå overfor de største problemene. Det er
andre ting som kan gjøres for å bedre deres posisjon, som jeg tar opp avslutnings-
vis, men å presse alle yrkesaktive til å jobbe korte og avslappede dager er mulig
men ikke nødvendigvis ønskelig.

Det sentrale er at man gir folk muligheter til å velge, ikke at en gruppes visjon
om det gode liv påtvinges alle. Og i Skandinavia har man fått mulighetene til å
velge i større utstrekning enn for eksempel i USA og i alle fall kvinner har grepet
disse. Norge og Sverige ligger i dag på verdenstoppen i andelen kvinner som ar-
beider deltid. Det gir et mindre hektisk liv. Det gir også trolig færre muligheter for
å slå igjennom karrieremessig i den del yrker. Det er å håpe at i framtiden vil flere
menn enn i dag også velge slike løsninger. De må da også ta et tap i karriere.

7 Framtidens oppgaver

Det sentrale premiss for videre arbeid med likestilling i arbeidslivet er at de proble-
mer kvinner i dag står overfor i liten utstrekning skyldes forskjellsbehandling fra
arbeidsgivere. Det er således lite vi kan oppnå ved videre regulering av arbeids-
giveratferd. La meg ikke bli misforstått: Det er ikke nødvendigvis slik at all dis-
kriminering mot kvinner i arbeidslivet er avskaffet. Det finnes for eksempel utvil-
somt en del felt dominert av menn hvor det er vanskeligere for kvinner å vinne
innpass. Når det skjer bør det bekjempes med lover og andre midler. Det er også
utvilsomt en del steder hvor det diskrimineres mot menn. Påstanden her er kun at
forskjellsbehandling i liten utstrekning kan forklare de store økonomiske
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forskjeller vi ser mellom kvinner og menn. De viktige problemene i dag er forhol-
det mellom familie og arbeid, arbeidsdelingen i hjemmet, utdanningsvalg, og til
dels lavere lønn i en del kvinnedominerte yrker.

Om de samfunnsforskere som gir scenarioer ikke akkurat har monopol på non-
sens så har de i alle fall tilranet seg en betydelig markedsandel. Jeg har ikke noe
ønske om å bidra ytterligere til dette. Jeg har heller ikke noe ønske om å bli gjen-
stand for latter. Men på et så viktig og komplisert felt som likestilling er det uans-
varlig utelukkende å begrense analysene til fortolking av hva som er og har vært,
å frasi seg spekulasjoner om hva som kan bli og hva som er ønskelig. Så her følger
refleksjoner over seks sentrale oppgaver.

For det første, jeg tror det er vanskelig og også lite ønskelig med omfattende
inngrep med hensyn til verdsettingsdiskriminering. Den type teknokratiske in-
ngrep som dette innebærer i lønnsfastsettelse har trolig større kostnader enn gev-
inster, med bruk av ingeniører, statistikere, og organisasjonssosiologer. Kon-
sekvent kamp for at kvinner og menn har lik tilgang på stillinger og like mulighet-
er i opprykk er langt mer attraktivt. Den sentrale kostnad ved å unnlate å gjøre
noe med verdsettingsdiskriminering er at det straffer eldre kvinner som hadde be-
grenset tilgang til en del gode stillinger da de begynte sine karrierer og for hvem
det i dag er for sent å begynne på nytt. Men disse kan kompenseres på andre
måter, for eksempel gjennom skatte- og pensjonssystemet. Kvinner 50 år og eldre,
som kunne ha oppnådd bedre karrierer men ble hindret fra å realisere dem, kan for
eksempel tildeles skattefordeler og bedre pensjoner. Det er lang praksis for tils-
varende ordninger i mange land. Krigsveteraner som ble utestengt fra visse
muligheter tildeles fordeler på et senere tidspunkt.

For det andre, for å få flere kvinner inn i ledende stillinger er trolig et sentralt
virkemiddel å øke belønningene i slike stillinger og å senke kostnadene ved å
kjøpe tjenester som er arbeidsbesparende i hjemmet. På dette feltet har Norge og
øvrige skandinaviske land særskilte problemer gjennom en sammenpresset lønns-
struktur. Det er en direkte konflikt her mellom kjønnslikhet på toppen og klasse-
ulikhet. Økt klasseulikhet gir bedre muligheter for kvinner å slå igjennom glass-
taket. Og dette er på mange måter en klassekonflikt mellom ulike grupper kvinner:
På den ene siden kvinnene som ønsker seg til topps og derved ønsker høye løn-
ninger for seg selv og lave for de som utfører mye arbeid i tjenestesektorene og på
den annen side kvinnene som i hovedsak leverer disse tjenestene, som barnepass,
rengjøring, med videre. Målsettingen om flere kvinner i ledelse står i direkte
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konflikt med målsettingen om å øke lønninger i mange typiske kvinnedominerte
stillinger.

For det tredje, det er mulig å gjøre deler av arbeidslivet mindre hektisk, slik at
det passer bedre for en kvinnelig livsstil, slik denne i dag er utformet. Men dette er
ikke ønskelig for alle typer arbeid. I enkelte yrker ønsker vi at utøverne arbeider
lange og intense dager, innen for eksempel kunst, deler av medisinsk vitenskap,
med videre. Den tidligere gode fiolinisten som ved et sløvt liv nå verken spiller
rent eller holder rytmen må enten øve mer og heve nivået eller fjernes fra landets
bedre konsertsaler. Kun fotballspillerne som trener lenge og viser seg dyktige blir
valgt til landslaget og klarer de ikke å henge med, blir de fjernet. I sportslivet har
vi ingen problemer med å godta at det er og også bør være slik. Men sports-
metaforen gjelder også i andre deler av vårt samfunn.

For det fjerde, kjønnskvotering bør brukes og kanskje i større grad enn i dag
tas i bruk. Men argumentet bør i min oppfatning ikke ha noe som helst med
rettferdighetsgrunner eller kompensasjon for tidligere diskriminering. Der yngre
kvinner i dag kjønnskvoteres til fordel for jevnaldrende menn gir man fordeler til
en gruppe som i liten grad er blitt utsatt for urettferdighet og straffer yngre menn
som ikke har begått noen urettferdighet mot de yngre kvinnene som går foran
dem. Argumentet for kjønnskvotering bør i hovedsak være hensynet til of-
fentligheten, til brukerne av deres tjenester. Mange kvinner når de oppsøker et
legekontor vil føle seg mer komfortable om de treffer en kvinnelig lege, for eksem-
pel fordi disse trolig forstår bedre enkelte medisinske tilstander som er mer utbredt
blant kvinner enn menn. Det tilsvarer også at en betydelig andel av legene bør
være kvinner. Slik betjenes offentligheten best. Samme forhold gjør seg kanskje
gjeldende for advokattjenester, kanskje blant ledere, og trolig også blant lærere
ved universitetene og i skolen, hvor det er for få kvinner ved det ene og for mange
i det andre. Men man må akseptere kjønnskvotering for hva det er: Regulær dis-
kriminering mot en gruppe mennesker, til fordel for en annen gruppe – kvinner.
Hensynet til offentligheten og det kollektive er av og til viktigere enn hva indivi-
det ser som sine rettigheter.

For det femte, det er viktig å få yngre kvinner til å søke seg til enkelte typer
utdanning innen teknologi. Disse vil trolig fortsette å være viktige for rekruttering
til leder- og andre høye stillinger. Uten aktiv rekruttering i dag, vil det, om denne
type utdanning også etterspørres om 15–20 år, fortsatt være mangel på kvinner
med relevant utdanning og erfaringsbakgrunn. Men dette er ikke lett å få til. Ofte
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velger jenter vekk tekniske fag allerede i videregående skole. Det gjør det vanskel-
igere på et senere tidspunkt å ta fatt på teknisk utdanning. Disse tidlige valgene
avhenger av press fra jevnaldrende og fra foreldre, prosesser det offentlige van-
skelig kan påvirke. Og med en sammenpresset lønnsstruktur gjør muligens Huck-
leberry Finn-mentaliteten seg igjen også gjeldende: innsats som gir liten uttelling
er mindre attraktivt. Man kan selvfølgelig stille spørsmål om ledere i dag rekrut-
teres fra for snever utdannings- og erfaringsbakgrunn. Med mer mangfold i sam-
mensetning av ledergrupper åpnes også flere muligheter for kvinner.

For det sjette, man kan også prøve å tilstrebe endringer i organiseringen av
familier og deres tilpasninger til arbeidslivet. I den utstrekning denne utgår fra
rasjonelle overveielser med hensyn til hva som er best for hustru, mann og barn,
har det offentlige mange muligheter. Det sentrale virkemiddelet er å endre betin-
gelsene som familier handler under slik at hva som framstår som rasjonelt sam-
tidig endres. Skattesystemet er nok en gang et godt utgangspunkt (Reskin og Hart-
mann 1986, kap. 4). Man kan gi skattefordeler til arbeidsgivere som ansetter kvin-
ner med små barn, for å senke noen av kostnadene ved det større fravær blant
slike kvinner. Man kan også gi skattefordeler til kvinnene selv. Det kan føre til økt
arbeidsinnsats for mødre, og dermed bedre karrieremuligheter, og tilsvarende
redusert innsats for fedre og dermed færre karrieremuligheter, som samlet vil gi
kunne større numerisk likestilling. Men slike tiltak må også veies opp mot hva som
er best for barn. Og mange mødre og fedre ønsker kanskje en arbeidsdeling mer lik
den vi har i dag. Det offentlige har et visst rom for å påvirke hvordan familiene
organiseres, men må også ta hensyn til fordelingen av preferanser i befolkningen,
inklusive religiøse preferanser. En del endringer her kan også oppnås gjennom
rene holdningskampanjer, hvor verdier søkes endret, som kan føre til likere fordel-
ing av hjemmearbeid.

Men som med alle typer tiltak, hvordan kvinner og menn vil tilpasse seg disse
er ofte vanskelig å forutsi. Når svenskene på 1980-tallet innførte de mest fami-
lievennlige ordninger i hele verden, som i prinsippet skulle hjelpe kvinner å ko-
mbinere familie og arbeid, senket de samtidig kostnadene ved å få barn, som igjen
førte til økt fertilitet (Hoem 1993), med negative effekter for yrkesmulighetene til
disse kvinnene. Norge, og også Sverige, har i dag i internasjonal sammenheng en
klar mangel på kvinner i ledelse og et meget kjønnssegregert arbeidsmarked. Et
godt familieliv, i to meget opplyste og på mange måter svært likestilte samfunn,
har kanskje blitt oppnådd på bekostning av likestilling i arbeidslivet.
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Hvorfor har bevegelsen for likestilling mellom kvinner og menn vært så vellykket?
Suksessen skyldes nok delvis at kvinner numerisk er mange slik at de kan legge
makt bak sine krav. Like viktig er nok det faktum at kvinnespørsmålet i prinsippet
er frikoplet fra klasseproblematikken på følgende måte: Kvinner og menn er iden-
tisk fordelte på klassestrukturen fra fødsel. I prinsippet har de akkurat de samme
økonomiske fordeler og muligheter. Tidligere arveregler i jordbruk var et unntak.
Dette står i kontrast til situasjonen for andre grupper, som innvandrere, i mange
land etniske minoriteter, med videre, hvor deres svake situasjon delvis bunner i
økonomiske handikap fra fødsel. Slike gruppers kamp innebærer ofte et element
av klassekamp, men kanskje enda viktigere, de har færre representanter i de ster-
kere stilte lag av befolkningen, i offentlig administrasjon, i bedrifter, med videre.
Kvinner er og har vært godt representert i de bedre lag, gjennom fødsel, inngifte,
og en egen posisjon, og det gir bedre muligheter for å utøve makt. Kravene om lik
lønn for likt arbeid og om like muligheter i ansettelser og opprykk er videre uni-
verselle og har gyldighet for alle kvinner uansett klassebakgrunn og interesser. De
var derfor lette å gjennomføre. Dette forklarer også hvorfor det som anses som de
to viktigste gjenstående problemer for kvinner i arbeidslivet er den lave lønn i
kvinnedominerte yrker og mangelen på kvinner i ledelse. Disse er i stor utstrek-
ning problemer knyttet til klasse, og de står i konflikt med hverandre. Med dagens
ordninger er det vanskelig å løse begge samtidig. Et mulig og trolig scenario er at
vi kan komme til å gjøre større framskritt med kvinner i ledelse enn med å få bukt
med lav lønn i kvinnedominerte yrker, til dels fordi kvinner i sentrale posisjoner
har mer innflytelse enn de i økonomisk sett svakere grupper, til dels kan kvinner
gjøre felles sak med menn i tilsvarende stillinger. De kan få til en betydelig styr-
king av deres posisjon i samfunnet, nå hjulpet av fanen om likestilling. Realiteten
er at dette i like stor utstrekning dreier seg om klassekamp.
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