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Forord

I det foreliggende arbeidet presenteres resultater fra et prosjektarbeid jeg gjennom-
fgrte i perioden 1992 til 1995. Prosjektet ble finansiert av Norges forskningsrad og
hadde tittelen 'Lgnnssystem som effektivitetsfremmende virkemiddel'. Prosjektet
besto av flere delundersgkelser, og hadde til formal & studere innfgringen av et
nytt lgnnssystem innen kommunal sektor ut fra ulike stisteder. Jeg har tidligere
presentert empiriske resultater fra prosjektet i to rapporter: 'Kommunen som for-
handlingsarena (1994) og 'Lokal lgnn i kommunal sektor (1996). Den siste rap-
porten er skrevet i samarbeid med Carla Dahl-Jgrgensen.

Etter at disse rapportene ble skrevet, har jeg arbeidet videre med materialet fra den
delen av prosjektet som omfattet ansattes oppfatninger om lgnnsgrunnlag og
Ignnsforskjeller. I den videre bearbeidingen har jeg relatert mine resultater til tid-
ligere forskning om samme tema. Det er resultatet av dette arbeidet som presente-
res her. Jeg sammenligner deler av materialet med resultater fra den landsomfat-
tende undersgkelsen om holdninger til sosial ulikhet fra 1992. Jeg har fatt data fra
denne undersgkelsen tilsendt fra Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste
(NSD).

Jeg vil takke alle som har bidratt til undersgkelsen gjennom intervjuer og utfylling
av spgrreskjema. Jeg vil spesielt takke kontaktpersonene jeg har hatt i de fem
kommunene og tre fylkeskommunene hvor jeg har hentet mine data fra. Jeg vil
videre takke alle som har gitt meg kommentarer til tidligere utkast av arbeidet,
forst og fremst professor Tove Helland Hammer fra Cornell University i USA.
Tove har vart en glimrende radgiver for meg. Jeg takker ogsa fgrsteamanuensis
Arild Blekesaune ved NTNU for stor imgtekommenhet og meget nyttige kommen-
tarer. Til sist vil jeg rette en takk til Irén og Une samt resten av familien min som
har mattet leve med min konsentrasjon om dette arbeidet gjennom alt for mange ar.

Bente Ingebrigtsen
November 2001
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Kapittel 1

Tema for undersokelsen

Innledning

Det rettes for tiden stor oppmerksomhet mot private og offentlige virksomheters
forvaltning av egne personalressurser og, som ledd i dette, anvendelsen av Ignns-
midlene. Dette gjelder for de fleste land i den vestlige verden. I USA har denne
fokus pa personalressursene resultert i en lang rekke bgker med veiledning til be-
drifter om hvordan de best kan utforme et adekvat vurderings- og belgnningssys-
tem (Milkovich & Newman 1990(1984); Mohrman m fl 1989; Lawler 1990; Gel-
lerman 1993). Veiledningen er gjerne basert pa forfatternes erfaringer fra flere ars
forskning og konsulentvirksomhet innen ledelses- og organisasjonsutvikling. I alle
disse publikasjonene er bruken av Ignnsmidler som strategisk virkemiddel et sent-

ralt tema.

Lgnn har ogsa i stgrre grad kommet pa dagsorden i norske virksomheter. I privat
sektor innfgrer mange bedrifter lgnnssystemer tilpasset bedriftens malsettinger,
kultur og organisasjon. De nye Ignnssystemene dpner som regel for nye kriterier
for intern differensiering og inneholder gjerne ulike former for resultatbasert lgnn,
blant annet i form av overskuddsdeling. Det sier seg selv at slike systemer vil kun-
ne gi ulikt utslag for ansatte alt etter hvilken bedrift de jobber i. Det er ogsa det
som er meningen; lgnn sgkes nermere koblet til bedriftens gkonomiske situasjon,

produktivitet, fremtidsutsikter og konkurranseevne (NHO, Internett, juni 1998).

Det er likevel ansatte og ledelse innen offentlig sektor som har opplevd den mest
prinsipielle endringen av Ignnssystemet i Igpet av de siste arene. Fram til 1990
fikk alle offentlig ansatte i hovedsak fastsatt sin lgnn etter stillingsbetegnelse og

Ignnsutviklingen ble avtalt gjennom forhandlinger mellom nasjonale parter. I lgpet
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av nittitallet er det imidlertid blitt vanlig med lokale lgnnsforhandlinger som sup-
plement til de sentrale forhandlingene. Med den gkende bruken av lokale forhand-
linger i offentlig sektor er en lang og institusjonalisert praksis blitt endret i lgpet
av noen fa ar. Denne endringen er sa gjennomgédende og har s gjennomgripende

konsekvenser at den kan betraktes som en lgnnsreform.

Sektoren er samtidig inne i en brytingstid hvor det som en gang var en stabil sek-
tor med faste oppgaver, en entydig stillingsstruktur og predikerbare lgnnsforhold, i
dag bestar av organisasjoner som stadig omstilles, og hvor arbeidsoppgaver og
organisasjonsstruktur endres i et hgyere tempo enn tidligere. Lgnnsreformen innen
offentlig sektor kan slik sett betraktes som del av en mer omfattende og generell
institusjonell endringsprosess. Dette er endringer som fgrer til at prinsipper om
likhet og forutsigbarhet gradvis suppleres med effektivitet og fleksibilitet, samti-
dig som det stilles krav om god service, valgfrihet og brukermedvirkning nér det

gjelder forholdet mellom kommunen og innbyggerne.

Tendensen til desentralisering av lgnnsutviklingen for offentlig ansatte gjelder
bade statlig og kommunal sektor. Tidspunktet for endringer og hovedtrekkene i
den nye lgnnspraksisen er ogsa relativt likt. Den praktiske utformingen av for-
handlingssystemet er likevel blitt noe forskjellig i statlig og kommunal sektor.
Dette skyldes at de to offentlige sektorene er bygd opp rundt ulike grunnorganisa-
sjoner. Den statlige sektor er som kjent fundamentert pa departementer, direkto-
rater og diverse 'ytre' institusjoner som blant annet universiteter og hggskoler. Lo-
kale forhandlinger innen statlig sektor innebaerer forhandlinger innenfor flere rela-
tivt store og komplekse organisasjoner, og det som i forhandlingssammenheng
betraktes som lokalt niva, fremstar for mange ansatte som lite desentralisert (Lz-

greid (red.) 1995).

Slik kan det ogsa fortone seg innenfor de stgrre kommunene og fylkeskom-
munene. Pa den andre siden er det sa vidt fa ansatte i de fleste norske kommuner
at lokale forhandlinger vil vare noe som bergrer hverdagen til de fleste som arbei-
der der. Dessuten er det lokale politikere som har arbeidsgiveransvaret for de

kommunalt ansatte. Selv om det i Igpet av de aller siste arene er etablert rent ad-

URN:NBN:NO.2132



ministrative forhandlingsutvalg i flere kommuner, sa deltar fremdeles politikerne
ofte ogsa direkte i lgnnsforhandlingene. Innen statlig sektor er det derimot den
administrative ledelsen som har ansvaret for, og som gjennomfgrer, de lokale for-
handlingene fra arbeidsgiversiden. Selv om desentraliseringen av forhandlingene
startet noenlunde samtidig i statlig og kommunal sektor, sa har de ansatte altsa til

dels blitt bergrt pa ulike mater.

For virksomheter innen kommunesektoren startet lgnnsreformen ved at de lokale
partene ganske uforberedt i 1990 ble palagt selv & forhandle seg fram til fordel-
ingen av en viss andel av Ignnsmidlene. Palegget kom som et resultatet av at de
nasjonale partene satte av en andel av Ignnsmidlene til lokale forhandlinger. Siden
den gang er det relativt jevnlig blitt gjennomfgrt lokale forhandlinger i norske
kommuner og fylkeskommuner etter at det er avsatt midler til dette gjennom de
sentrale forhandlingene. De lokale lgnnsforhandlingene om en avtalt lgnnsandel
har i omfang dreid seg om ca 0,5 - 1 prosent av lgnnsmidlene i hver enkelt kom-
mune/fylkeskommune og ca 10 prosent av Ignnsoppgjgret totalt for hvert enkelt ar

det er forhandlet lokalt i perioden 1990-1998.

Det er ansattes holdninger til aspekter ved denne lgnnsreformen som er tema i det
foreliggende arbeidet. Jeg har i lgpet av nittitallet fulgt de lokale partenes mgte
med den nye Ignnsreformen gjennom flere undersgkelser. Formalet med disse
undersgkelsene har vart a etterspore de forskjellige aktgrgruppers erfaringer og
vurderinger knyttet til de lokale forhandlingene, og jeg har relatert dette til deres
oppfatninger om lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller. Samlet sett har disse under-
sgkelsene gitt meg godt innsyn i hvilke utfordringer lgnnsreformen har gitt aktgr-

ene pa kommuneniva.

Jeg har tidligere presentert resultater fra delundersgkelser der jeg har rettet fokus
mot lokale tillitsvalgtes og arbeidsgiverrepresentanters erfaringer og oppfatninger
om det nye lgnnssystemet, og ogsa mot hovedtrekkene i ansattes Ignnsvurderinger
(Ingebrigtsen 1994b; Ingebrigtsen & Dahl-Jgrgensen 1996). 1 det foreliggende
arbeidet gnsker jeg a foreta en mer grunnleggende analyse av hvordan arbeids-

takerne har opplevd mgtet med de institusjonelle endringene av lgnnssystem og

URN:NBN:NO.2132



egne lgnnsforhold sett i lys av det som er kommet frem i andre undersgkelser og

aktuelle teoretiske arbeider.

Analysene som presenteres i det foreliggende arbeidet er basert pa en undersgkelse
hvor 1379 kommunalt ansatte fra 5 kommuner og 2 fylkeskommuner har svart pa
spgrsmal om lgnnsgrunnlag, Ignnsforskjeller og lokale forhandlinger. Kom-
munene og fylkeskommunene er plukket ut i samrad med en referansegruppe hvor
de nasjonale arbeidslivspartene var representert. Respondentene er tilfeldig valgt
innenfor hver av de deltakende kommunene og fylkeskommunene og utvalget av
kommuner og fylkeskommuner representerer stor variasjon mht stgrrelse og geo-
grafisk beliggenhet. Samlet sett skulle derfor resultatene fra undersgkelsen kunne
gi et godt innblikk i kommunalt ansattes synspunkter pa de spgrsmal som ble stilt i

undersgkelsen.

Variasjoner mellom og innen kommuner representerer samtidig en stor metodisk
utfordring. Jeg har sgkt & imgtekomme denne utfordringen ved a presentere statis-
tiske tester som belyser variasjonen innen utvalget. I tillegg til betydningen av min
nazre kjennskap til de kommunene som utvalget er hentet fra og til kommunesek-
toren generelt, bidrar disse testene til at jeg mener & ha et godt utgangspunkt for a

tolke de resultatene som fremkommer av analysene.

Jeg studerer de kommunale arbeidstakernes lgnnsoppfatninger med utgangspunkt i
sentrale teorier og resultater fra tidligere forskning om rettferdsoppfatninger. Jeg
er 1 utgangspunktet interessert i & finne ut i hvilken grad det eksisterer felles opp-
Jatninger blant kommunalt ansatte om hva som er rettferdige Ignnsforskjeller og
Ignnsgrunnlag. Videre vil jeg undersgke om ulikheter i oppfatninger er knyttet til
egeninteresser eller til andre kjennetegn ved arbeidstakerne. Jeg drgfter pa dette
grunnlag arbeidstakernes synspunkter pa premisser, prosess og resultat nar det

gjelder Ignnsbestemmelse.

Resultatene fra undersgkelsen blant ansatte i kommunal sektor blir til en viss grad
sammenlignet med resultater fra den norske delen av den internasjonale undersg-

kelsen om holdninger til sosial ulikhet som ble gjennomfgrt i Norge i 1992.
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Spgrsmalsformuleringene i denne undersgkelsen er ikke likelydende spgrsmalene i
min egen studie. Det er likevel spgrsmal i den landsdekkende undersgkelsen som
kan anvendes for en vurdering av representativiteten av resultatene fra den kom-

munale studien.

Nedenfor vil jeg gjgre nermere rede for den kontekstuelle rammen jeg har valgt
for analysen av kommunale arbeidstakeres Ignnsoppfatninger. Jeg skisserer fgrst
hovedtrekkene ved norsk forhandlingspraksis og den kommunale lgnnsreformen.
Dernest fglger en historisk gjennomgang av hovedelementene i forskning om
Ignnsvilkar i arbeidslivsforskningen. Jeg presenterer deretter det faglige inntaket

til studien fgr jeg kort gjgr rede for hovedinnholdet i de gvrige kapitlene.

Norsk forhandlingspraksis

I Norge er det i stor grad de sentrale arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene
som legger premissene for lgnnsutviklingen. Annethvert ar gjennomfgres hovedta-
rifforhandlinger pa nasjonalt niva for ansatte i privat, kommunal og statlig sektor,
og i mellomaret fglger partene opp med justeringsforhandlinger. De ulike bransje-
ne innen privat sektor har i stgrstedelen av perioden blitt samkjgrt pa nasjonalt
niva. Slik har lgnnsprosessen i hovedtrekk vert utformet siden de to fgrste og
stgrste landsdekkende hovedorganisasjonene pa arbeidstaker- og arbeidsgiversi-
den, LO og NAF (nda NHO) underskrev den fgrste hovedavtalen i 1935 (Bull
1982).

Regjeringen har gjerne inngatt som en tredje part i det lgnnspolitiske samarbeidet,
delvis aktivt gjennom deltakelse i forhandlingene, slik vi opplevde det i forbind-
else med de sédkalte 'Kleppepakkene' pa 70-tallet, men fortrinnsvis som premissle-
verandgr og gjennom langsiktige avtaler hvor prisstigning og lgnnsutvikling sgkes
holdt stabilt for a sikre hgy produktivitet og lav arbeidsledighet, slik ‘solidaritets-
alternativet' pa 90-tallet er et eksempel pa. De sentrale myndighetene er ogsa ofte
blitt trukket inn underveis i forhandlingene, f eks i forbindelse med forhandlinger

om pensjonsordninger og rett til videre- og etterutdanning.

11

URN:NBN:NO.2132



Hovedorganisasjonene har i stgrstedelen av denne perioden hatt nar kontakt og
anstrengt seg for a opprettholde et godt samarbeidsklima seg imellom. De for-
handlingsbrudd, meklinger og streiker som har vaert gjennomfgrt har hovedsakelig
veert forskriftsmessig basert pa det eksisterende avtaleverket (Aarvaag Stokke
1998). Lgnnsforhandlingene i Norge har med andre ord vart preget av stor grad av
forutsigbarhet og stabilitet gjennom sterk sentral styring. En internasjonal under-
sgkelse har f eks vist at fram til 1990 var det ikke blitt observert noen merkbare
antydninger til gkende grad av desentralisering i det norske forhandlingssystemet

verken i privat eller offentlig sektor (Wallerstein, Golden & Lange 1997).

Det sentraliserte forhandlingssystemet har bidratt til oversiktlige og stabile lgnns-
relasjoner for stgrstedelen av arbeidstakerne i Norge. Forutsigbarheten har vart
seerlig stor nar det gjelder lgnnsbetingelsene for offentlig ansatte. Praksis har vert
at alle arbeidstakere innplasseres i en felles stillingsstruktur utarbeidet av partene
pa nasjonalt niva. Den enkeltes Ignnsniva har i all hovedsak blitt avgjort ut fra
hvilken stillingskategori vedkommende er blitt plassert inn i, og stillingskate-
gorien har avspeilet posisjon og ansvar i organisasjonens beslutningshierarki. Det-
te har bidratt til & befeste et inntrykk av stabilitet og forutsigbarhet ogsa nar det
gjelder koblingen mellom Ignn og stilling. Variasjonsbredden innenfor hver enkelt
stillingskategori har i det store og hele vart knyttet til den enkeltes ansiennitet,

eventuelt ogsa til arbeidstidsavtaler og diverse ulempetillegg.

Det sterkt sentraliserte lgnnssystemet har skapt lite behov for a diskutere grunnla-
get for lgnnsforskjeller pa arbeidstakersiden. Det har heller ikke vert observert
noen omfattende prinsipielle diskusjoner om omfanget av lgnnsforskjellene i Nor-
ge. Det eneste unntaket fra dette er de fra tid til annen oppslagene og begynnende
diskusjonene i media omkring nivaet for topplederlgnninger. Landsorganisasjonen
har riktignok proklamert sin stgtte til utjevning av Ignnsforskjellene. Den samme
organisasjonen har imidlertid ogsa har tatt til orde for lgnn basert pa produktivitet
og bedriftens lgnnsomhet (Ingebrigtsen 1992). Lgnnsdifferensieringen har i all
hovedsak vert basert pa kjente og etablerte kriterier som utdanningsbakgrunn og
lederansvar, samt faglig og gkonomisk ansvar. Selv om det i de senere arene har

vert en del diskusjon om urettferdige Ignnsforskjeller mellom yrkesgrupper med
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samme antall ar utdanning og etter lederansvar malt i antall underordnede, sa har
norsk arbeidsliv vert relativt fri for diskusjoner om alternative Ignnsgrunnlag. Det
har i stgrre grad vert snakk om & sikre en mer konsekvent oppfglging av eksiste-
rende praksis, f eks slik at kvinner kan fa like stort utbytte av utdanning og ansvar

som det menn allerede far.

Foruten Landsorganisasjonen, har ogsa de @vrige hovedsammenslutningene av
arbeidstakerorganisasjoner, hver pa sin side, gitt stgtte til lgnnsutjevning (Yrkes-
organisasjonenes Sentralforbund - YS) eller til en gkning av Ignnsforskjellene
basert pa utdanningslengde (Akademikernes Fellesorganisasjon - AF!). Slike ut-
spill har imidlertid i hovedsak kommet til uttrykk i forbindelse med forhandling-
ene, og er sjelden blitt tatt opp pa prinsipiell basis. I forbindelse med innfgringen
av det nye lgnnssystemet i kommunesektoren, uttrykte bade YS og AF riktignok at
de sa fram til a kunne fgre lokale forhandlinger (Ingebrigtsen 1994b). Denne posi-
tive holdningen til lokale forhandlinger har likevel ikke vert knyttet til noen of-

fentlig debatt om Ignnsgrunnlag og lgnnsforskjeller.

Selv om det har vert lite diskusjon om lgnnsgrunnlag og Ignnsforskjeller, har vi
etter hvert fatt en viss meningsutveksling nar det gjelder lokale forhandlinger.
Samtidig kan vi ogsd observere endringer av partssystemet. Dette er endringer
som har kommet til syne i lgpet av de siste arene, blant annet ved at enkelte fag-
forbund meldte seg ut av sammenslutningen *Akademikernes Fellesforbund’ (AF)
og etablerte den nye sammenslutningen 'Akademikerne'. Etter hvert har flere aka-
demikergrupper gjort det samme. Den nye sammenslutningen proklamerte tidlig at
de ville prioritere lokale forhandlinger framfor sentrale, hvilket er det motsatte av
hva Landsorganisasjonens forbund for kommunalt ansatte (LOK) star for. Vi har
dermed en situasjon med to sammenslutninger som pa nasjonalt niva gir uttrykk

for ulike og nermest uforenlige lgnnsstrategiske profiler.

Under forhandlingene varen 1999 kunne vi da ogsa observere at sammenslutning-

ene inntok klart ulike posisjoner i forhandlingene. Det har vart kjent og akseptert
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av alle sammenslutningene at det ikke kunne bli snakk om store lgnnstillegg dette
aret, i og med omfanget av fjorarets oppgjgr. Tilbudet fra arbeidsgiver i kommunal
sektor ga ingen tillegg nasjonalt, og en ramme pa 0.5 prosent av lgnnsmassen til
fordeling etter forhandlinger lokalt. Det var kun den nye sammenslutningen 'Aka-
demikerne' som aksepterte dette tilbudet. De gvrige sammenslutningene fortsatte
hos riksmeklingsmannen, og fikk pa den maten endret noe pa forhandlingsresulta-

tet i forhold til arbeidsgivers tilbud.

Siste ars polarisering vil neppe bidra til gkende grad av forutsigbarhet nér det
gjelder lgnnsutviklingen innen kommunal sektor. Det virker tvert imot som at vi
kanskje ma forvente et hgyere konfliktniva sammenslutningene imellom pa nasjo-
nalt niva. Det kan ogsa virke som at meningsbrytningene internt i den enkelte
kommune vil fa god grobunn, i og med at de lokale partene nok ma regne med a
matte beskjeftige seg med lokale lgnnsforhandlinger basert pa lokalt definerte

Ignnsgrunnlag.

Arbeidsgiversiden har pa ulike mater gitt uttrykk for at man fant det utilfredsstil-
lende at forhandlinger pa nasjonalt niva i sa stor grad som har vert tilfelle skulle
pavirke Ignnsutviklingen og Ignnsdifferensieringen lokalt. Representanter for
Neringslivets Hovedorganisasjon har tatt til orde for stgrre lgnnsdifferensiering
med den begrunnelse at Ignnsnivaet burde variere mer etter bedriftenes gkonomi.
Arbeidsgiversiden innen offentlig sektor satte for sin del i gang utredninger om
lokale forhandlinger siste halvdel av attitallet, og det var konklusjonene fra disse
utredningene som la grunnlaget for at det ble innf@rt et nytt og noe mindre sentra-

lisert Ignnssystem innen bade statlig og kommunal sektor fra og med éaret 1990.

Den kommunale lgnnsreformen

Det nye lgnnssystemet representerer en stor endring av eksisterende forhandlings-
praksis for de lokale partene i kommunesektoren. Det er tidligere kun blitt fgrt

forhandlinger lokalt etter krav fra enkeltpersoner pa grunnlag av endringer av

I Denne sammenslutningen er nd nedlagt og flere av forbundene er gdtt inn i den nye sammen-
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oppgaver og ansvarsomrader og ansatte flest har i svert liten grad blitt bergrt av
denne type lokale forhandlinger.2 Formalet med endringene har vert a legge til
rette for utviklingen av en lokal Ignnspolitikk. Endringene bestir som nevnt i at de
sentrale partene har avtalt a avsette en viss andel av Ignnsmidlene til lokale for-
handlinger. Samtidig er det innfgrt flere koder knyttet til hver stillingsbetegnelse,
slik at den enkelte kommune i stgrre grad kan velge hvor de lgnnsmessig vil inn-

plassere den enkelte stilling eller person.

De lokale partene er forpliktet til a forhandle om fordelingen av den lokale 'pot-
ten', men det er opp til dem selv hvordan de legger opp forhandlingene. I hovedta-
riffavtalen heter det at 'De sentrale partene forutsetter at de lokale forhandlinger
gjennomfgres pa en rasjonell og hensiktsmessig mate." (Hovedtariffavtalen 2000).
I tillegg kan det pa lokalt initiativ fgres sarskilte forhandlinger i forbindelse med
produktivitetstiltak samt hvis det er gjennomfgrt betydelige endringer innen orga-
nisasjonen eller for en stilling/et stillingsomrade, og ogsa hvis kommunen opple-

ver store rekrutteringsproblemer. 3

Gjennom delundersgkelser blant tillitsvalgte, ledere, politikere og linjeledere har
jeg observert at den nye Ignnsreformen har bergrt de lokale aktgrene i kommunal
sektor pa flere mater: Alle har fatt et klart mer komplisert avtaleverk a forholde
seg til og har mattet utvikle en praksis knyttet til forberedelse og gjennomfgring
av lokale forhandlinger som oppfattes som rasjonelle og akseptable for alle bergrte
parter. Arbeidsgiversiden har dessuten opplevd gkende behov for a utvikle leder-
roller gjennom stgrre vektlegging av personalansvar ved siden av det faglige an-
svaret som tidligere er blitt viet stgrst oppmerksomhet. Politikere har opplevd
gkende bevisstgjgring av sitt arbeidsgiveransvar og, for manges vedkommende,

behov for gkt kompetanse om avtaleverket og forhandlerrollen.

slutmingen ’Akademikerne’.

2 Sa langt jeg kjenner til, kan det virke som at det tidligere i praksis fprst og fremst har veert de
med godt kjennskap til avtaleverket som har benyttet seg av muligheten til lokale forhandlinger.

3 Praktiseringen av slike scerskilte forhandlinger er ikke tatt med i den foreliggende analysen, men
er altsd likevel a betrakte som del av det kommunale lgnnssystemet.
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I og med at det fgres sarskilte forhandlinger for hvert fagforbund i de fleste kom-
muner og fylkeskommuner, har det ogsa vert en utfordring for arbeidsgiversiden a
skulle forholde seg til et hgyt antall fagorganisasjoner. Dernest har det vert en
utfordring a finne fram til grunnlag for fordeling av lgnnsmidlene som oppleves
rimelig og rettferdig. For de tillitsvalgte har det sarlig vist seg krevende & skulle
formidle resultatet av forhandlingene nar anvendte lgnnsgrunnlag ikke er blitt ty-
delig formulert og bekjentgjort fra arbeidsgivers side. Utfordringene knyttet til
Ignnsreformen gar dermed langs flere dimensjoner, og bergrer bade forhandlings-
tekniske, rettferdsmessige og personalpolitiske forhold. Nedenfor knytter jeg noen
flere kommentarer til disse utfordringene. Jeg skal ogsa komme noe inn pa de sar-
skilte utfordringene tillitsvalgte mgter ved at de er blitt en slags “'mellommenn’ i
forhold til arbeidsgiver og egne medlemmer gjennom sin deltakelse i lokale lgnns-

forhandlinger.

Lgnnsreformen representerer altsd, for det fgrste, en stor utfordring for de lokale
partene rent forhandlingsteknisk. En av utfordringene er av rent praktisk art, og
fglger av at det vanligvis er svaert mange fagorganisasjoner som skal fgre forhand-
linger innen hver kommune. I de stgrste kommunene kan det vare nermere 30
fagorganisasjoner og det er sjelden faerre enn 10 organisasjoner med forhandlings-
rett innen selv den minste kommune. Det gjelder & finne fram til en adekvat form
for organisering bade av det forberedende arbeidet og for selve gjennomfgringen

av forhandlingene.

De lokale partene var lite forberedt pa den nye utfordringen i 1990. Flere kommu-
ner rapporterte om narmest kaotiske tilstander der en bestemt sum Ignnsmidler
skulle fordeles gjennom forhandlinger med et tosifret antall arbeidstakerorganisa-
sjoner. I de fleste tilfellene gjennomfgrte organisasjonene separate forhandlinger
med arbeidsgiver og de lokale forhandlingene var tidkrevende bade for arbeidsgi-
ver- og arbeidstakersiden. I tillegg til de timene, og ofte dagene, det tok & gjen-
nomfgre forhandlingene, medgikk det for de tillitsvalgte sin del i tillegg mye tid til
a informere medlemmer, diskutere grunnlag for krav og prioritere de mange kra-
vene som kom inn fra medlemmene. I tillegg hadde de oppgaven med a sikre in-

formasjon til ansatte om forhandlingsprosedyrer og grunnlag for lgnnsvurderinger.
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Bade arbeidsgiver og hver av organisasjonene matte videre komme fram til en

egnet framgangsmate for prioritering og presentasjon av krav og tilbud.

Rettferdsmessig representerer lokale forhandlinger en utfordring fordi partene selv
ma finne fram til hvilke lgnnskriterier de skal ta utgangspunkt i nar noen arbeids-
takere skal gis lgnnsgkning og andre ikke. Lgnnsandelen det skal forhandles om
lokalt er sa liten at det ikke er mulig utelukkende a anvende godt etablerte og kjen-
te kriterier som grunnlag for lokale Ignnstillegg. I 1992 ble det f eks avsatt en
ramme tilsvarende 0,3 prosent av lgnnsmassen til lokale forhandlinger og i 1994
var det tilsvarende tallet 0,5 prosent. Med s& sma rammer kreves lokal Ignnsdiffe-
rensiering innen grupper som ellers har vert vant til en enhetlig og felles lgnnsut-
vikling. Sedvanebaserte oppfatninger om hva som er rettferdige lgnnsforskjeller

utfordres dermed enten de lokale partene gnsker det eller ikke.

Resultater fra min egen undersgkelse blant representanter for arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden lokalt viste at endringer av lgnnssystemet ofte ble opplevd som
problematisk med tanke pa ivaretakelsen av rettferdighetshensyn (Ingebrigtsen
1994b). I tillegg viste undersgkelsen at det var ulike oppfatninger om flere av
Ignnskriteriene. Det var blant annet mange som mislikte at markedsmessige for-
hold og individuelle vurderinger fra arbeidsgiver lokalt ble gitt betydning for den

enkeltes lgnnsutvikling.

Personalpolitisk har de lokale forhandlingene gitt kommunene en utfordring ved
at det er blitt etterspurt en kobling mellom lgnnspolitikken og den gvrige perso-
nalpolitikken. Flere kommuner har gjennom lengre tid utviklet lokale personalpo-
litiske planer med retningslinjer for vilkar for kompetanseutvikling. Dessuten er
det utviklet kommuneplaner med angivelse av hva som er viktige malsettinger for
kommunen. Gjennom den begynnende desentraliseringen av lgnnsforhandlingene
apnes mulighetene for & benytte lgnnsmidlene som en personalpolitisk ressurs,
blant annet ved at det utvikles en strategisk lgnnspolitikk som viser hvilken utvik-
lingsretning og hvilke malsettinger arbeidsgiver vil stimulere de ansatte til & beve-

ge seg mot. Det fremstar imidlertid som en stor utfordring a skulle gjennomfgre
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dette uten a vite omfanget av Ignnsmidler som det skal forhandles om lokalt

fra ar til ar.

Arbeidsgiversidens holdninger til lokale forhandlinger har variert fra det klart ne-
gative til det absolutt positive. Enkelte har ikke gnsket a befatte seg med lgnns-
spgrsmal i det hele tatt, mens andre har sett det som en etterlengtet mulighet til &
drive en mer aktiv lgnns- og personalpolitikk. Alle har de imidlertid vist til prob-
lemer knyttet til vekselvirkningen mellom lokale og sentrale forhandlinger. Denne
vekselvirkningen har fgrt til at det er brukt mye tid pa & fordele relativt sméa lgnns-

belgp, og det har skapt Ignnsmessige skjevheter som ingen har gnsket seg.

Praktiseringen av lokale forhandlinger har, for det fjerde, medfert ekstra press for
tillitsvalgte. Lokale tillitsvalgte innen store fagforbund far som regel en grundig
opplering i forhandlinger gjennom organisasjonens nasjonale ledd. De lokale for-
handlingene har likevel bydd pé store utfordringer for mange av dem. Pa den ene
siden har de hatt hovedansvaret, om ikke eneansvaret, for informasjon til ansatte
om grunnlaget for lokale Ignnstillegg og andre forhold knyttet til forhandlingene.
Arbeidsgiver har pa sin side sjelden informert om hvilke kriterier som gnskes an-
vendt for tildeling av lokale tillegg. I den foreliggende undersgkelsen kommer det
fram at bare ni prosent av de ansatte var blitt skriftlig informert om Ignnssystemet
fra arbeidsgiver og bare fem prosent ble muntlig informert av samme kilde. Til
sammenligning var vel halvparten av de fagorganiserte blitt informert skriftlig fra

fagorganisasjonen og om lag 20 prosent var informert muntlig fra samme kilde.

Det er ogsa de tillitsvalgte som har hatt ansvaret for & informere de ansatte om
resultatet av forhandlingene, og samtidig presentere begrunnelser for hvorfor en-
kelte medlemmer har fatt Ignnstillegg lokalt og andre ikke. Dette har tidvis veert
en meget krevende oppgave, i og med at man mange steder har invitert alle med-
lemmer til & fremme Ignnskrav sé fremt de kunne vise til endringer i jobbens inn-
hold. Manglende informasjon fra arbeidsgivers side har gjort det ekstra vanskelig
for tillitsvalgte & begrunne hvorfor enkelte ansatte har fatt lgnnstillegg og andre
ikke. Tillitsvalgte har med andre ord kommet inn i en vanskelig mellomposisjon i

forbindelse med de lokale forhandlingene.
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Tillitsvalgte har serlig opplevd det som vanskelig a skulle forhandle pa lokalt niva
uten at det har vaert mulig & fglge etablerte prinsipper for lgnnsfastsettelse. Hoved-
sammenslutningene har imidlertid hatt ulike holdninger til lokale forhandlinger.
Enkelte har villet veere dem foruten, mens andre betrakter lokale forhandlinger
som en mulighet til & bedre medlemmenes lgnnsvilkar ved & kunne argumentere ut
fra det arbeid de faktisk utfgrer lokalt. Landsorganisasjonen og Akademikerne
representerer som nevnt ytterstandpunktene i denne sammenheng. LO gnsker
minst mulig lokale forhandlinger innen kommunal sektor, sier de, mens Akademi-
kerne gir uttrykk for at Ignnsutviklingen i stgrst mulig grad bgr vare basert pa
lokale forhandlinger. Innenfor YS og AF er det kommet mer varierende oppfat-

ninger om gnskeligheten av lokale forhandlinger.

Samlet sett har nittitallets Ignnsreform i Norge fgrt til nytenkning og utprgving av
nye arbeidsmaéter i en rekke kommuner og fylkeskommuner. Endringene har bi-
dratt til gkt fokus pa stillingers ‘verdi’ og nye prinsipper for lgnnsbestemmelse og
Ignnsutvikling. For de ansatte i kommunal sektor har lgnnsreformen medfgrt
Ignnsbestemmelse etter nye lgnnskriterier. Det positive aspektet ved dette, sett i et
arbeidstakerperspektiv, ligger i at det er blitt mulig & oppnd hgyere lgnn under
gitte betingelser. Dessverre har valg av kriterier for lokale tillegg som nevnt sjel-
den blitt tydelig kommunisert. Ifglge de tillitsvalgte har derfor mange ansatte opp-
levd den Ignnsmessige omstillingen som problematisk uansett om de har fatt lo-

kalt 1gnnstillegg eller ikke.

I stadig flere kommuner arbeider né ledelsen og de tillitsvalgte sammen for a etab-
lere en lokal lgnnsstrategi. Pa denne maten kan man gke forutsigbarheten nér det
gjelder premissene, prosessen og resultatet av lokale forhandlinger. Det er ikke
snakk om a erstatte de frie lokale forhandlingene med en slik felles Ignnsstrategi,
men heller & komme frem til en felles plattform som imgtekommer en del av de
problemene man har mgtt sé langt. Det dreier seg om & knytte lgnnsforhandlinge-
ne nermere til kommunenes overordnede malsettinger og til personalpolitikken,
og det dreier seg ogsa om & informere bedre om hvilke hensyn som vil veie mer og

mindre tungt fra arbeidsgivers side i Ignnssammenheng.
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Intendert eller naturlig’ utvikling?

Innenfor institusjonell teori tar man gjerne utgangspunkt i at en endringsprosess
kan vere intendert eller ikke, og at den kan besta i en rask omveltning eller forega
i langsomt tempo (Lagreid (red.)1995, Goodin 1996, Hardin 1996). Om endring-
ene av det kommunale Ignnssystemet betraktes i et slikt perspektiv, kan det umid-
delbart se ut som det er snakk om en intendert institusjonell endring. Innfgringen
av lokale forhandlinger var foranlediget av en intern rapport i Kommunenes Sent-
ralforbund (1990), og skjedde ganske plutselig under forhandlingene i 1990. Inn-
fgringen av lokale forhandlinger om en avtalt pott var begrunnet med at hver en-
kelte kommune hadde behov for mer innflytelse over bruken av egne Ignnsmidler.
Utfordringene varierte fra kommune til kommune, og det var gnskelig at man
kunne benytte Ignnsmidler som et lokalt virkemiddel i denne sammenheng, ble det
sagt. Sett i et slikt perspektiv, fremstar LOKs negative holdning til lokale forhand-

linger som en hemmende faktor i forhold til en intendert endringsprosess.

Endringene av lgnnssystemet kan imidlertid ogsa forstas som en type endring man
'vanskelig kunne unngd'. Dette perspektivet kan anvendes om vi ser endringene
som ledd i en internasjonal 'trend'. I sa fall kan det diskuteres om endringene er
adekvate i forhold til de funksjoner lgnnssystemet i kommunesektoren er ment a
ivareta. LOK vil i dette perspektivet kunne betraktes som en stabiliserende kraft i
forhold til et system i ulikevekt, mens Kommunenes Sentralforbund og Akademi-

kerne representerer de 'forstyrrende elementene'.

Uansett hvordan vi forstar og betrakter endringene i det kommunale Ignnssyste-
met, kan vi ikke se bort i fra den betydning lgnnsreformen har hatt og kan komme
til & fa i forhold til bade normutvikling og arbeidsmarkedsspgrsmal i samfunnet
som helhet. @kende bruk av lgnn som virkemiddel i rekrutteringssammenheng vil
eksempelvis kunne pavirke arbeidstakernes mobilitet og deres krav til lgnn og
arbeidsvilkar for gvrig. Undersgkelser har f eks vist at unge velutdannede ansatte
innen kommunal sektor stille store krav til lgnn og arbeidets innhold og bytter
gjerne jobb om de ikke er forngyd med det de har (Rgdvei 2000). Det er dessuten

liten tvil om at lgnnsstrukturen innen kommunal sektor vil bli nermere relatert til
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forholdet mellom tilbud og etterspgrsel av arbeidskraft innenfor det enkelte kom-
petanseomrade. 'Markedssituasjonen’ vil samtidig kunne variere over tid for de
enkelte gruppene av arbeidstakere. For den enkelte kommune kan det bli vanskelig
a holde tritt med utviklingen i de enkelte delmarkeder. Sett i et slikt perspektiv vil
innholdet i lgnnspolitikken dessuten kunne bidra til en endring av samfunnsmes-

sige verdier og normer i videre forstand.

Betraktet pa denne maten, kan det se ut til at norske kommuner betaler en hgy pris
for den liberalisering som fglger av deres behov for fleksibilitet og lokal kontroll
over lgnnsmidlene. Samtidig ser vi en tendens til at lgnnsmidlene benyttes som
virkemiddel med det formal a forbedre tilbudet av tjenester innen sektoren. Jeg har
selv arbeidet med denne problematikken i en nyere undersgkelse og har observert
gkende bevissthet og kompetanse knyttet til lgnnsspgrsmal bade pa arbeidsgiver-
og arbeidstakersiden i de kommunene som velger & arbeide aktivt med dette. For
dem blir det et spgrsmal om hva slags funksjon de gnsker at lgnn skal ha innen
egen kommune. Mange har f eks valgt a bruke Ignn som rekrutteringsmiddel, og i
en viss grad ogsa som belgnning for utfgrt arbeid. Aktgrene i disse kommunene
blir dermed aktive i utviklingen av forstaelsen av lgnn som samfunnsmessig fe-
nomen. Fra & vare en slags gkonomisk refleks av stillingsbetegnelse, blir lgnn i
stgrre grad en speiling av bade arbeidstakernes markedsmessige posisjon og deres

innsats i arbeidet.

Aktgrene som deltar i dette utviklingsarbeidet vil kunne pavirke betraktninger om
hvilken funksjon Ignnsgrunnlag og Ignnsforskjeller skal fa i fremtiden. Gjennom
sin deltakelse i utformingen av lokal Ignnspolitikk vil de ogsa komme til & pavirke
fremtidige oppfatninger om rettferdighet og likhet i bredere forstand. Arbeidet
med lokal Ignnspolitikk vil slik sett kunne bidra til en na@rmere kobling mellom

Ignnsoppfatninger og allmenne rettferdsoppfatninger i samfunnet.

Hovedtrekk i lonns- og arbeidslivsforskningen

Jeg gnsker a knytte min tiln@rming til studiet av oppfatninger om Ignnsgrunnlag

og lgnnsforskjeller opp mot den generelle utviklingen som har skjedd innen lgnns-
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og arbeidslivsforskningen. Pa denne maten haper jeg a kunne sette bade selve
Ignnsreformen og min tilnerming til studiet av reformen inn i en faglig-historisk

sammenheng.

Som det framgar av gjennomgangen nedenfor, har lgnnsproblematikk blitt be-
handlet pa ulike mater opp gjennom arene. En gjennomgang av de tilnerminger
som er anvendt viser blant annet at man i dag betrakter lgnn som et strategisk vir-
kemiddel i forhold til arbeidsorganisasjonens malsettinger, mens det tidligere ble
ansett som en produksjonskostnad. Dermed viser det seg at den kommunale lgnns-
reformen ogsa kan anses som knyttet til utviklingen innen deler av arbeidslivs-

forskningen.

Fram til 1930-arene var forskning om lgnn preget av en forstaelse om at Ignn var
et byttemiddel mellom arbeidsgiver og arbeidstaker (Lawler 1971). Lgnn ble be-
traktet som en gjenytelse for at arbeidsgiver fikk disponere arbeidstakernes ar-
beidskraft i en avtalt tidsperiode, men ble ellers ikke viet s@rlig oppmerksombhet.
Det radende perspektiv var et bilde av arbeidstakerne som produksjonskraft. Ar-
beidstakernes egne oppfatninger om arbeidet, deres behov og tilbgyeligheter, ble

ikke ansett som relevant i forhold til lgnnsproblematikken.

Formalet med Ignnsforskningen var pa denne tiden a sikre stgrst mulig produksjon
i den perioden arbeiderne var pa jobb. Utfordringen 1a i a finne den mest optimale
oppdelingen av arbeidsoppgaver, samt a utvikle akkordsystemer basert pa den tid
det tok a utfgre hver enkelt deloppgave. I denne tidsepoken preget av ‘scientific
management’ ble det gjennomfgrt nitidige tidsstudier av de enkelte arbeidsoppga-

ver i produksjonen (Andersen 1996(1988); Heneman 1992).

Forstaelsen av lgnn var under ‘scientific management’ perioden basert pa gkono-
miske analyser av grenseverdier, dvs. forholdet mellom Ignnsmasse og produktivi-
tet. Man beregnet hvor mange ansatte det var gkonomisk lgnnsomt & ansette i for-
hold til hvor stor produksjonsvekst man fikk igjen etter at Ignnskostnadene var
fratrukket. Formalet for lgnnsforskningen ble & finne fram til optimale akkordsat-

ser som ga arbeidsgiver stgrst mulig gkonomisk utbytte av ansattes arbeid. Fred-
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rick Taylor (1913) er den som i ettertid s@rlig er blitt koblet til denne ‘scientific
management’-perioden i vestlig industriliv (1900-1930). Ofte omtales derfor den-

ne rent instrumentelle holdningen til ansattes arbeidsinnsats som 'taylorisme'.

Ifplge 'taylorismen' forstas lgnn som gjenytelse for bruk av arbeidskraft. Som en
fglge av dette, ble det lagt opp til at Ignnskompensasjonen skulle variere i forhold
til arbeidstakernes innsats. Den tradisjonelle lgnnsforskningen tok altsa utgangs-
punkt i et begrep om Ignn som produksjonskostnad og sgkte a koble den enkeltes
Ignn til innsats og resultat slik at produktiviteten ble hgyest mulig. Man arbeidet

med andre ord ut fra den enkle modellen

Figur 1.1  Modell for ’tayloristisk’ forstdelse av lgnnas betydning

Arbeidsinnsats — Lonn —— Okt produktivitet

Praktiseringen av lgnn etter innsats var pa denne tiden ikke begrunnet med at dette
var rettferdig overfor arbeidstakerne, men forstaelsen var utelukkende basert pa
bedriftsgkonomiske Ignnsomhetsbetraktninger. Det var Ignnsomt for bedriften a la
Ignna variere etter produktiviteten i og med at bedriften jo var tjent med at pro-

duktiviteten var s hgy som mulig.

Dette ensidige perspektivet pa arbeidstaker-arbeidsgiverrelasjonen ble kraftig kri-
tisert da ‘human relations-perspektivet’ fikk gjennomslag i 1930-40 éarene. Det
nye perspektivet fikk betydning etter at man hadde oppdaget store produktivitets-
gkninger pa grunnlag av positiv sosial oppmerksomhet rettet mot arbeidstakerne.
Oppdagelsen kom som en bieffekt av eksperimenter med det formal & oppné gkt
produktivitet ved & manipulere arbeidstakernes fysiske omgivelser. Det viste seg
at produktiviteten gkte nesten uansett hvilke endringer man foretok med de fysiske

omgivelsene (Mayo 1933; Roethlisberger & Dickson 1939).

Denne ‘oppdagelsen’ gjorde at det ble rettet stgrre fokus mot den motivasjonsmes-

sige betydningen av ikke-gkonomiske faktorer. Samtidig ble det lagt stgrre vekt pa
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a legge til rette for tilfredshet med arbeidet. Det grodde fram en enorm tillit til at
gkt tilfredshet blant arbeiderne ville fgre til mer motiverte arbeidstakere og gkt
produktivitet, og dette ble bekreftet gjennom flere eksperimenter (Argyris 1957;
Likert 1961; Thorsrud & Emery 1969).

Opptattheten av sosiale forhold overtok etter hvert n&rmest all oppmerksomhet og
forskningsinnsatsen dreide seg om a optimalisere sosiale vilkar for arbeidet
(Vroom 1964). Fokuset pa sosial oppmerksomhet gjorde at andre aspekter som
kunne ha relevans for arbeidstakernes tilfredshet og produktivitet ble oversett.
Lgnnsgrunnlag og lgnnssystemer ble ikke ansett som en sentral motivasjonsfaktor
og dette bidro til redusert forskning om arbeidstakeres lgnnsvilkar og Ignnsbe-
traktninger (Lawler 1971). I disse arene ble det knapt gjennomfgrt forskning om
lgnn som motivasjonsfaktor. Det var de sosiale forholdene som ble ansett 4 moti-
vere til gkt innsats, ikke lgnn. Skissemessig kan vi si at den radende forstaelsen

ble slik:

Figur 1.2 Modell for ’Human relations’ forstdelse av lgnnas betydning

Gode sosiale vilkar , Trivsel » Okt produktivitet

I denne perioden var det ikke bare forskning knyttet til lgnnssystemer som mang-
let. Det var heller ingen oppmerksomhet rettet mot teknologiske og strukturelle
aspekter ved arbeidet. Det var i det store og hele utelukkende sosiale forhold og
ikke-gkonomisk belgnning som ble ansett som aktuell og effektiv motivasjonsfaktor.

Forstaelsen av arbeidstakerne som individer, sgkende etter sosial aksept, ble sene-
re erstattet av et mer sammensatt menneskesyn. Man erkjente at flere ulike fakto-
rer kan pavirkes for & legge arbeidsforholdene til rette. Det ble lagt vekt péd a skape
trivelige fysiske og sosiale omgivelser samtidig med god organisering og ledelse
av arbeidet. Etter hvert ble oppmerksomheten ogsa i stgrre grad rettet mot Ignns-
og incentivsystemer, slik at dette ble betraktet som del av de totale arbeidsbeting-
elsene. Som en konsekvens av gjenoppdagelsen av lgnnsvilkdrenes betydning som

motivasjonsfaktor, er det blitt giennomfgrt en rekke studier av ansattes reaksjoner
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pa ulike typer lgnnssystemer og betydningen av at lgnnsforskjeller oppleves som

rettferdige.

Etter hvert er ogsa bruken av lgnn som strategisk virkemiddel for gkt effektivitet i
virksomhetene blitt viet stgrre oppmerksomhet. Dette kommer tydelig frem gjen-
nom forskningsprogrammet Fortune 1000, som er en omfattende undersgkelse av
de stgrste amerikanske firmaenes bruk av arbeidstakermedvirkning og nye ledel-
sesformer (Lawler III, Mohrman & Ledford Jr 1995). Resultater fra programmet
viser gkende bruk av medvirkning og av lgnnssystemer som fremmer bedriftenes
malsettinger. Det gar ogsa fram av disse studiene at bedriftene har oppnadd en
gkonomisk gevinst ved a praktisere stgrre grad av medvirkning og ved a anvende

Ignn som strategisk virkemiddel.

Béde Fortune 1000 og annen nyere forskning viser en gkende tendens til at lgnn
betraktes som ett av flere sentrale premisser for effektive arbeidsorganisasjoner.
Modellen nedenfor betegner den forstaelsen av forholdet mellom arbeid og pro-
duktivitet som far gkende utbredelse. Det overgripende element i denne forstael-
sen er at den rette sammensetning og design av sosiale vilkar, organisatoriske vil-
kér, teknologiske vilkar og Ignnsvilkar samlet sett motiverer arbeidstakerne til gkt
produktivitet. Dette arbeidstakerbildet ligger til grunn for stgrstedelen av dagens
Ignnsforskning. Lgnnssystemet betraktes na som en viktig del av bedriftens pro-
duksjonsvilkar og suksessfaktorer, og det regnes som ett av flere virkemidler for a

skape positive arbeidsvilkar og gode resultater.
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Figur 1.3 Modell for strategisk forstdelse for lgpnnas betydning

Sosiale vilkar
Organisasjon
Teknologi

Lonnssystem

Motivasjon

l

Okt produktivitet

Samtidig som forstaelsen av Ignn som sentralt virkemiddel har spredd seg, har
forskningen om arbeidstakernes forhold til lgnn og Ignnsforskjeller tiltatt, fgrst i
USA, og senere ogsé i Europa. Mye tyder pa at vi ogsa i Norge vil fa oppleve gkt
oppmerksomhet om betydningen og bruken av ulike lgnnssystemer. Eksempelvis
er dette et prioritert satsingsomrade innen bade Neringslivets Hovedorganisasjon,
Kommunenes Sentralforbund og den statlige arbeidsgivervirksomheten. NHO har

vedtatt en egen satsing pa utvikling og utprgving av nye lgnnssystemer.

Innfgringen av lokale forhandlinger innen offentlig sektor gir ogsa signal om stgr-
re fokus pa forholdet mellom Ignn, arbeid og maloppnaelse. Innen kommunal sek-
tor knyttes de strategiske malene til kvalitet og effektivitet samt til rekruttering av
kompetente arbeidstakere. Dette gjelder ikke bare i Norge, mens ogsa i de gvrige
nordiske landene. De nordiske landene har alle innfgrt lokal Ignn for a gke mulig-
hetene til strategisk bruk av lgnnsmidler, men har ellers valgt noe ulike lgnnssys-
temer. Dessverre har ingen kommet sa langt i praktisering av nye lgnnssystemer at

vi kan si noe bestemt om virkningene av de ulike systemene.
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Faglig inntak til undersokelsen

Min interesse for arbeidstakernes lgnnsverdier og lgnnsoppfatninger ble vekket da
jeg gjennomfgrte en undersgkelse om arbeidsverdier og arbeidsinteresser blant
industriarbeidere og ansatte i helsesektoren tidlig pa attitallet. Jeg observerte den
gangen at arbeidstakernes oppfatninger om Ignnskriterier og Ignnsforskjeller i
mange tilfeller syntes mer emosjonelle enn rasjonelle. Dette fikk meg til & sgke i
den sosiologiske litteraturen etter teorier og analyser knyttet til lgnnsvurderinger.
Der fant jeg imidlertid fa arbeider som direkte omhandlet det jeg sgkte. Forskning
knyttet til produksjonsforhold og ansattes fysiske og sosiale arbeidsbetingelser har
vert et sentralt sosiologisk tema gjennom hele dette arhundret, men Ignnsforhol-

dene ser ikke ut til a ha blitt betraktet som en del av denne problematikken.

Den manglende sosiologiske oppmerksomheten rettet mot lgnnsoppfatninger er av
enkelte blitt fremholdt som pétakelig (Richardson 1971; Bolle de bal 1993). Lgnn
er tross alt viktigste inntektskilde for de fleste mennesker i den vestlige verden, og
Ignnsutgiftene utgjgr den viktigste utgiftsposten i de fleste arbeidsorganisasjonene.
Det er pa det grunnlaget noe forunderlig at det ikke en gang var mulig a finne fram
til sosiologiske arbeider knyttet til lgnnsforhold og lgnnsoppfatninger ut fra stikk-

ord i sosiologiske oppslagsverk.

Noe av 'forklaringen' pa den manglende sosiologiske opptattheten av arbeidstaker-
nes oppfatninger om egne lgnnsvilkar, ligger nok i at store deler av arbeids- og
organisasjonssosiologien generelt sett ikke har befattet seg med enkeltindividers
tanker og vurderinger. I det store og hele er det fgrst og fremst strukturelle og
funksjonelle tiln@rminger som har dominert innenfor denne delen av faget. Man
har veart opptatt av organisatoriske og til dels ogsa gkonomiske rammebetingelser
i arbeidslivet, og analyser av ulike lgnnsprinsipper, begrunnelser for lgnnsforskjel-
ler og prosedyrer for lgnnsbestemmelse har sjelden blitt inkludert blant de omtalte

rammebetingelsene.

Lgnnsvilkar er heller ikke blitt trukket inn som aktuell motiverende faktor i den

sosiologiske litteraturen. I den grad ansattes motivasjon er behandlet i et aktgr-
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perspektiv, sa har, som jeg viste til i giennomgangen foran, fokus vert rettet mot
arbeidets fysiske og sosiale rammebetingelser, samt arbeidets innhold og organise-
ring. Den samfunnsmessig betydningen av lgnnsrelatert motivasjon er dermed

sjelden blitt studert.

Selv om Ignnsoppfatninger sjelden er blitt eksplisitt studert i et sosiologisk pers-
pektiv, finnes kimer til dette blant sosiologiens klassikere. Ingen av dem har rik-
tignok satt denne problematikken i sentrum av oppmerksomheten. Likevel kan vi
utlede noe om arbeidstakernes forhold til Ignnsforskjeller og l¢gnn som samfunns-
messig fenomen ut fra deres arbeider. Hos Marx blir det eksempelvis vist til at
Ignn virker fremmedgjgrende, og at det derfor ikke bgr utbetales lgnn i det kom-
munistiske samfunn hvor hver skal yte etter evne og motta goder etter behov
(Marx 1844). I Durkheims arbeider finner vi en analyse som leder til en betrakt-
ning om at arbeid bgr velges ut fra interesser, kunnskaper, ferdigheter og evner
(Durkheim 1933). Lgnnsforskjeller vil i et slikt perspektiv helst matte betraktes
som en '‘forstyrrende faktor'. Weber har pa sin side vist til at Ignn benyttes som
koopteringsmiddel i forhold til embedsverket, samt at arbeidernes forhold til lgnn
har endret seg gjennom historien (Weber 1973 (1920)). Dette siste poenget tilsier
at egnetheten av lgnn som motivasjonsfaktor er historisk betinget. At det forholder
seg slik, kommer ogsé tydelig frem gjennom norsk arbeiderhistorie (Bull 1955,

Seierstad 1982).

Simmel er den klassikeren som mest eksplisitt drgfter Ignnas samfunnsmessige
betydning. I et omfattende bokverk drgfter han pengenes betydning, og bergrer da
delvis ogsa spgrsmal knyttet til lgnnsoppfatninger og Ignnsforskjeller (Simmel
1978 (1900). Sosiologiens klassikere var altsd oppmerksomme pa at lgnnas eksis-
tens og borgernes holdning til lgnnsgrunnlag og Ignnsforskjeller hadde en sam-
funnsmessig betydning. De antok blant annet at lgnn kunne vare et virkemiddel
for & pavirke lgnnstakernes atferd. Om det forholder seg slik, s burde det vere
svert interessant for sosiologer a undersgke under hvilke betingelser lgnn kan
pavirke atferd, og ogsa pa hvilken mate dette skjer. Det er i det hele tatt grunn til &
etterspgrre gkt kunnskap om hvilken betydning Ignnsforholdene og lgnnstakernes

lgnnsoppfatninger har for samfunnets utvikling pa ulike omrader. Slike undersg-
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kelser er som sagt likevel omtrent ikke blitt gjennomfgrt innenfor den sosiologiske
fagdisiplin. Et unntak fra dette er en artikkel av Davis og Moore fra 1949 hvor de
argumenterer for at arbeidstakere vil sgke mot de stillinger som lgnnes best, slik at
disse stillingene vil bli besatt av de dyktigste arbeidstakerne. Hvilke stillinger som

Ignnes hgyest er derfor av stor samfunnsmessig betydning, mener de.

Selv om det er lite sosiologisk litteratur a finne som omhandler oppfatninger om
Ignnsgrunnlag og Ignnsforskjeller, sa er det gjennomfgrt en god del analyser in-
nenfor andre fagomrader. I stgrstedelen av denne litteraturen finnes en kobling til
rettferdighetsnormer. Dette gjelder analyser av lgnnsforskjeller bade pa individni-
va, organisasjonsniva og pa samfunnsniva. Koblingen mellom lgnn og rettferdig-
het er sa vidt utbredt at den for mange nok betraktes som selvfglgelig. En slik kob-
ling er da ogsa svert nerliggende, i og med at Ignn er viktigste kilde til inntekt, og

dermed ogsa viktigste kilde til gkonomisk ulikhet og til samfunnsmessig stratifisering.

I tillegg til at lgnn er a forstd som grunnlag for fordeling av gkonomiske vilkar, sa
er lgnn ogsa a forsta som en gjenytelse for den innsats, tid og kompetanse som
arbeidstakerne tilbyr og anvender overfor arbeidsgiver. Bade bytte- og fordelings-
aspektet er i sa mate igynefallende nér det er snakk om forhold knyttet til Ignn og
arbeid. Samtidig er det paradoksalt nok grunn til & understreke at rettferdighets-
oppfatninger ikke ma blandes sammen med oppfatninger om rettferdige tildeling-
er, i og med at det ogsa kan dreie seg om rettferdigheten av lgnn som fortjeneste.
Det er dette paradokset som gjgr at resultater fra studier om holdninger til gkono-
misk ulikhet ikke direkte kan overfgres til forskning om syn pa lgnnsforskjeller.
Hva som anses som rettferdige lgnnsforskjeller kan slik sett dels vare basert pa
hvorvidt noen har lgnn som fortjent i forhold til ytelse, men kan ogsa dels vare
relatert til hva man mener er en rettferdig fordeling av gkonomiske goder uav-

hengig av arsaken til ulikheten.

Nedenfor gjgr jeg rede for hvordan dette inntaket til forskningsfeltet er nedfelt

gjennom de hovedspgrsmal som stilles i undersgkelsen.
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Hovedsporsmal i undersgkelsen

Jeg har valgt a studere kommunalt ansatte arbeidstakeres lgnnsvurderinger i et
rettferdighetsperspektiv fordi det er pavist at Ignnsgrunnlag og lgnnsforskjeller
gjerne vurderes i et slikt perspektiv. I utgangspunktet vil jeg anta at Ignnsdifferen-
siering vurderes ut fra samme verdigrunnlag som det som gjelder for rettferdig-
hetsoppfatninger knyttet til andre goder. Forskning om holdning til rettferdige
fordelinger representerer derfor et aktuelt utgangspunkt for mine hypoteseformule-

ringer.

Det vil framga av litteraturgjennomgangen i neste kapittel at det er funnet en naer
kobling mellom opplevelser av rettferdighet og opplevelse av tilfredshet med ar-
beid og lgnn. Det er likevel ikke umiddelbart gitt hva det er som gjgr at Ignna
oppfattes som rettferdig. Samtidig er det ogsa uklart hva som legges i rettferdig-
hetsbegrepet, og i hvilken grad alle, eller store grupper av, arbeidstakere legger det
samme i begrepet nar det knyttes til Ignnsgrunnlag og Ignnsforskjeller. Gjennom
de senere ar har eksempelvis behovet for gkt effektivitet fatt sentral betydning ved
omstillinger og prioriteringer innen bade offentlig og privat sektor (Ingebrigtsen m
fl 1994a). P4 denne bakgrunn vil jeg undersgke om arbeidstakerne har ulike opp-

fatninger om sammenhengen mellom effektivitet og rettferdighet.

De mange undersgkelsene som viser betydningen av at egen lgnn oppfattes som
rettferdig har ledet til studier av premissene for opplevd lgnnsrettferd. Ordtaket
om at malet helliger middelet gjelder ikke ngdvendigvis nar det er snakk om
lgnnsforskjeller. Selve lgnnsresultatet malt i kroner og status har selvfglgelig stor
betydning for arbeidstakerne og deres familier. Forskning som er gjort peker sam-
tidig i retning av at Ignnsdifferensiering aksepteres lettere nar prosessen fram mot
resultatet anses som rettferdig (Milkovich & Newman 1984(1990); Greenberg
1990; Lawler 1992).

Det er ogsa slik at lgnnsforholdene i stor grad er formet gjennom forhandlinger
mellom institusjonelle parter. Partene vil matte relatere sine argumenter til mer

almene verdier for & oppna aksept for medlemmenes interesser. Pa denne bak-
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grunn vil jeg anta at det er en sammenheng mellom hva tillitsvalgte og fagorgani-
serte tilhgrende samme hovedsammenslutning mener om Ignnsforholdene. Pa den
andre siden er det ogsa grunn til 4 tro at forhandlingssystemet har innebygget
samme endringstreghet som andre sosiale systemer, og fglgelig vil kunne repre-

sentere verdier som har mistet oppslutning pa enkelte andre samfunnsomrader.

I et regulert arbeidsmarked som det norske, hvor stgrstedelen av arbeidstakerne far
fastsatt Ignna gjennom avtalefestede forhandlinger mellom nasjonale parter, vil
det etter hvert kunne utvikle seg en viss felles forstdelse om HVA rettferdige
Ignnsforskjeller innebarer. I og med den jevne kontakten mellom partene og de
interne lgnnsdiskusjonene innen hver av organisasjonene, kan det videre antas at
oppfatningene om hva som er rettferdige og akseptable lgnnsforskjeller er basert
pa det faktiske grunnlaget for forskjellene, slik det utvikler seg over tid. Institu-
sjonalisert praksis antas med andre ord & ha betydning for hva som oppfattes som

rettferdige lgnnsforskjeller.

Det nare forholdet mellom oppfatninger om prosedyrer og premisser pa den ene
siden, og resultatet av lgnnsprosessen, pa den andre siden, har gjort at det er vanlig
a skille mellom prosedyrerettferdighet og fordelingsrettferdighet som to hoved-
former for rettferdsvurderinger knyttet til Ignnsspgrsmal (Greenberg 1996). Denne
todelingen representerer et sentralt utgangspunkt for de problemstillinger jeg leg-
ger til grunn for mine analyser. Som jeg senere skal begrunne narmere, har jeg i
denne sammenheng valgt a splitte prosedyrerettferdighet i to, slik at jeg skiller
mellom oppfatninger om Ignnsgrunnlag og oppfatninger om Ignnsprosedyre.
Oppfatninger om fordelingsrettferdighet er operasjonalisert til oppfatninger om

lgnnsforskjeller.

Selv om det teoretisk sett har vist seg formalstjenlig a skille mellom prosedyrerett-
ferdighet og fordelingsrettferdighet, sa viser flere undersgkelser at folk har en ten-
dens til & blande sammen de to rettferdighetsformene (Greenberg 1996; Tyler
1984 og 1986). Dette gjor det svart vanskelig a skulle skille analytisk mellom
uttrykte oppfatninger basert pa ulike indikatorer knyttet til lgnnsoppfatninger. Jeg

har derfor ikke gjort noe forsgk pa a studere sammenhenger mellom oppfatninger
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om prosess og resultat i den foreliggende undersgkelsen. Jeg kommer likevel til a
bergre dette i en viss grad, f eks ved at jeg benytter korrelasjonsanalyser for a vise
mulige sammenhenger mellom oppfatninger om Ignnsgrunnlag og Ignnsforskjel-

ler.

Ved formulering av hovedproblemstillinger har jeg likevel tatt utgangspunkt i det
begrepsmessige skillet mellom Ignnsgrunnlag, Ignnsprosedyre og lgnnsforskjeller.

Dette leder til felgende hovedspgrsmal:

e Hva anser kommunale arbeidstakere som rettferdige grunnlag for
lpnnsforskjeller?
e Hva anser kommunale arbeidstakere som rettferdig lpnnsprosedyre?

e Hva anser kommunale arbeidstakere som passende lgpnnsforskjeller?

I tillegg har jeg tatt med et spgrsmal knyttet til forventninger om kommunale ar-
beidstakeres lgnnsoppfatninger sett i forhold til de lgnnsoppfatninger vi finner

blant norske arbeidstakere generelt.

Jeg utforsker hovedspgrsmalene ved a etterprgve holdbarheten av hypoteser jeg
har formulert pa bakgrunn av resultater fra forskning som presenteres i neste ka-
pittel. Ved testing av hypoteser basert pa den fgrste hovedproblemstillingen pre-
senterer jeg resultater som viser hvilke oppfatninger kommunalt ansatte har om
rettferdighet og effektivitet som mulige grunnleggende hensyn a ta i forbindelse
med Ignnsfastsettelse og lgnnsutvikling. Videre gér jeg inn pa de kommunalt an-
sattes vurdering av flere aktuelle lpnnskriterier, og viser blant annet hvordan mer
tradisjonelle kriterier som utdanning og ansvar i jobben vurderes i forhold til krite-

rier som forventes & ha en mer uklar legitimitet, f eks innsats og dyktighet.

I arbeidet etterspores ansattes oppfatninger om lokale forhandlinger pa bakgrunn
av den andre hovedproblemstillingen. Jeg viser hvilke vurderinger ansatte hadde
av disse forhandlingene i forbindelse med oppgjeret i 1994. Dessuten studeres

ansattes oppfatninger om prosedyrerettferdighet gjennom deres oppfatninger om
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arbeidsgivers styringsrett, dvs arbeidsgivers mulighet til & endre ansattes lgnn

uten foregaende forhandlinger med en fagorganisasjon.

Den tredje hovedproblemstillingen angar omfanget av lgnnsforskjeller som anses
akseptabelt og rettferdig. Jeg viser her til analyser av ansattes oppfatninger om
passende niva for bdade hgyest og lavest lpnnet i egen kommune, samt oppfatning-

er om graden av lpnnsdifferensiering innen egen organisasjon.

Gjennom det fjerde hovedspgrsmalet undersgker jeg om resultatene jeg kommer
fram til synes & vare enestaende for kommunal sektor, eller om tilsvarende vurde-
ringer synes a gjelde blant ansatte i offentlig sektor generelt og ogsa innen privat

sektor.

Data er som sagt basert pa et tilfeldig utvalg av 1379 ansatte i fem kommuner og
to fylkeskommuner. I tillegg bygger jeg pa resultater fra delstudier hvor jeg har

intervjuet 238 tillitsvalgte og arbeidsgiverrepresentanter fra de samme kommunene.

Jeg vil presisere at undersgkelsen gjelder arbeidstakernes oppfatninger av hva som
er akseptable lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller. Jeg studerer fglgelig ikke deres
vurderinger av verken antatte eller reelle lgnnsforskjeller. Jeg kan med andre ord
ikke si noe eksakt om hvorvidt dagens Ignnssystem innen kommunal sektor opp-
fattes som rettferdig blant de ansatte, selv om det nok kan trekkes forsiktige slut-

ninger om dette pa basis av resultatene fra undersgkelsen.

Det bgr ogsa understrekes at jeg ikke foretar noen systematisk drgfting av fagor-
ganisasjonenes uttalelser og strategier i det foreliggende arbeidet. Det vil likevel
til en viss grad fremga av resultatene hvorvidt det synes a vare en sammenheng
mellom fagorganisasjonenes stasted og medlemmenes uttrykte oppfatninger i en

del spgrsmal knyttet til det gjeldende Ignnssystemet.
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Disposisjon av arbeidet

Arbeidet er inndelt i sju kapitler. I kapittel 2 gjennomgar jeg aktuell forskning
knyttet til rettferdighetsoppfatninger og lgnnsvurderinger. Resultater fra denne
forskningen viser til hvilke hypoteser det er aktuelt & formulere for & drgfte de
oppsatte hovedproblemstillingene. I det tredje kapitlet presenterer jeg hvilke hypo-
teser jeg har valgt a ta utgangspunkt i. I samme kapittel drgftes ogsa egenskaper

ved datamaterialet og den metodiske tiln@rming som er valgt.

Deretter fglger tre kapitler hvor jeg presenterer og drgfter resultater fra studien
blant kommunale arbeidstakere. I disse kapitlene presenteres ogsa resultater fra
den nasjonale ’Ulikhetsundersgkelsen’ fra 1992 i den grad dette er relevant. Det
fjerde kapitlet gjelder utvalgets oppfatninger om akseptable lgnnsgrunnlag, mens
kapittel fem gjelder oppfatninger om lgnnsprosedyre. I det sjette kapitlet viser jeg
hvilke resultater jeg har fatt nar det gjelder oppfatninger om Ignnsforskjeller. Pa
denne maten tilstrebes en bred drgfting av ansattes lgnnsbetraktninger sett i lys av
deres rettferdsoppfatninger. I det avsluttende kapitlet oppsummeres hovedresulta-

tene samtidig som de relateres til den forskning jeg har tatt utgangspunkt i.
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Kapittel 2

Resultater fra forskningsfeltet

Innledning

Det har vist seg hensiktsmessig a ta utgangspunkt i forskning knyttet til ulike fag-
lige tradisjoner ved formulering av hypoteser om kommunale arbeidstakeres
Ignnsoppfatninger. 1 dette kapitlet presenteres resultater fra denne forskningen.
Det har sarlig vist seg aktuelt & trekke veksler pa resultater fra studier av hold-
ninger til gkonomiske fordelinger. Som det vil framga av gjennomgangen neden-
for, er det innenfor denne tradisjonen blitt gjennomfgrt flere undersgkelser knyttet

til oppfatninger om fordeling av gkonomiske goder i form av inntektsforskjeller.

Oppfatninger om lgnnsrettferdighet er a forstd som visse normer og verdier knyttet
til Ignn og lgnnsforskjeller. Sett i relasjon til min studie av ansattes lgnnsoppfat-
ninger, ma det i denne sammenheng presiseres at lgnn og inntekt ikke er det sam-
me. Oppfatninger om lgnnsrettferdighet kan dermed vare forskjellige fra oppfat-
ninger om gkonomisk ulikhet i generell forstand eller oppfatninger om rettferdig-
het knyttet til andre goder enn lgnn. Lgnn er som kjent den vanligste kilden til
inntekt og derved til gkonomiske vilkar. Det kan likevel tenkes at man vurderer
gkonomiske ulikheter skapt av Ignnsarbeid annerledes enn om ulikheten f eks

skyldes arv, trygd eller spillegevinst.

Selv om synspunkter pa inntektsforskjeller ikke automatisk ma forventes ogsa a
gjelde som synspunkter pa lgnnsforskjeller, representerer denne fordelingsforsk-
ningen et godt utgangspunkt for hypoteser knyttet til oppfatninger om lgnnsgrunn-

lag og lgnnsforskjeller.
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Samtidig har jeg hatt behov for a supplere det som er kommet frem gjennom den-
ne forskningen med teorier og resultater fra forskningsfelt som direkte omhandler
oppfatninger om lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller uten at fordelingsaspektet
ngdvendigyvis er trukket inn. Til dette formal har jeg valgt a ta utgangspunkt i det
jeg vil kalle ’'management’-orientert Ignnsforskning?, en tradisjon med rgtter bade
i sosialpsykologien og i bedriftsgkonomisk forskning. Det er gjennomfgrt mange
studier innenfor denne tradisjonen som fanger opp forskjellige enkeltelementer av
oppfatninger om Ignnsspgrsmal. Den kunnskap om sammenhengen mellom
Ignnsgrunnlag, lgnnstilfredshet, trivsel og effektivitet som kan leses ut av disse
studiene vil vaere av interesse som bakgrunn for forstdelsen av kommunalt ansattes

oppfatninger om akseptable Ignnsgrunnlag, Ignnsprosedyrer og Ignnsforskjeller.

I dette kapitlet presenteres resultater fra undersgkelser som pa ulike mater anskue-
liggjgr arbeidstakeres fordelingsholdninger, lgnnsoppfatninger og reaksjoner pa

urettferdige lgnnsforhold. Presentasjonen er ordnet i forhold til fglgende hovedtema:

Allmenne eller kontekstuelle rettferdsforstaelser
Rettferdighet og tilfredshet

Likhet og rettferdighet

Differensierte rettferdighetsvurderinger
Oppfatninger om fordeling av gpkonomiske goder
Oppfatninger om lgnnsgrunnlag og lonnsforskjeller
Oppfatninger om lgnnsforskjeller

Reaksjoner pa urettferdig lgnn

Prosedyrer for rettferdig lgnn

Det har gjennom arenes Igp utviklet seg en utstrakt disiplininndeling nar det gjel-
der rettferdighetsforskning. Klaus Scherer (1992) papeker i forordet til en samlet
gjennomgang av ulike faglige perspektiver pa rettferdighetsforskning at den fgrste
fragmentering oppsto i det trettende arhundret, samtidig med den generelle disip-
linbaserte oppdelingen i filosofi, medisin, grammatikk og retorikk. Den tematiske
og metodiske differensiering som vi finner igjen i dagens rettferdighetsforskning

skriver seg imidlertid i hovedsak fra det nittende arhundret, da gkonomi utviklet

4 "Management’ betyr noe i retning av & utvikle, lede og drive en organisasjon. Jeg synes det er
vanskelig a finne et godt norsk ord for 'management’. Vi kunne oversette til ’ledelse’ eller ad-
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seg til et eget fagomrade, samtidig som sosiologer som Comte og Durkheim etab-
lerte sosiologien som en empirisk basert vitenskap. Sosiologiens klassikere kon-
sentrerte oppmerksomheten om de effekter av rettferdighet og urettferdighet som
kunne observeres pa samfunnsniva. Sosialpsykologiens vekst like etter kan dess-
uten sies a ha bidratt til & styrke sosiologiens fokus pa samfunnsnivéet, da sosial-
psykologene konsentrerte seg om individuell motivasjon og erfaringer innenfor
sosiale kontekster (Bell & Schokkaert, 1992, Scherer 1992). Scherer vurderer selv

den utstrakte disiplininndelingen som svert lite fruktbar:

"The study of Justice may be one of the prime examples of the negative conse-
quences of the increasing specialization and professionalization of modern aca-
demic writing, particularly in the humanities and the social and behavioural
sciencies". (Scherer 1992)

En av de store ulempene ved en sterkt disiplinbasert forskning ligger ifglge Sche-
rer i at det er blitt utviklet lite kunnskap om forholdet mellom individ og samfunn

nar det gjelder utvikling og endring av rettferdsoppfatninger.

Det er altsa den sosialpsykologiske fagdisiplin som har beskjeftiget seg mest eks-
plisitt med arbeidstakeres lgnnsoppfatninger og deres reaksjoner pa egne og and-
res Ignnsbetingelser. Arbeidstakernes lgnnsoppfatninger er i denne sammenheng
blitt neert koblet til deres rettferdighetsbetraktninger. Den samfunnsorienterte rett-
ferdighetsforskningen har pa sin side rettet oppmerksomheten mot klasse- og lag-
delingsstudier samt til juridisk relaterte studier. Innenfor denne tradisjonen er det i
tillegg gjennomfgrt flere studier med fokus pa generelle rettferdighetsoppfatninger
samt forskjeller i fordelingsoppfatninger mellom og innen ulike nasjoner. Dette er
et tema som er blitt grundig studert gjennom de senere ar, men som dessverre ikke
inneholder mange undersgkelser som direkte bergrer oppfatninger om Ignnsgrunn-
lag og lgnnsforskjeller. Jeg anser likevel disse studiene som sentrale for mine hy-

poteseformuleringer om oppfatninger om lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller.

Jeg tar dermed utgangspunkt i studier bade innenfor sosialpsykologske og sam-

funnsorienterte tradisjoner. Jeg har valgt disse perspektivene fordi de er mest rele-

ministrasjon’ , men dette ville ikke veere dekkende.
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vante for min studie av hva kommunale arbeidstakere mener om lgnnsgrunnlag og
lgnnsforskjeller. Fgr jeg gjennomgar de empiriske studiene som jeg i stor grad
bygger mine hypoteser pa, vil jeg imidlertid gjennomgé hovedpunktene i grunn-
lagsdiskusjonen knyttet til spgrsmalet om hvorvidt oppfatninger om rettferdighet
er a forsta som allmenne eller kontekstuelle. Slik jeg ser det, representerer denne
diskusjonen et nyttig inntak til tolkningen av store deler av den empiriske forsk-

ning om fordelingen av lgnn og andre goder.

Allmenne eller kontekstuelle rettferdsforstaelser

Forskning om rettferdighet har vist at enkeltpersoner ofte opererer med flere rett-
ferdighetsprinsipper, og at rettferdighetsbetraktninger slik sett kan synes a vere
kontekstuelle i sitt vesen. Likevel er det grunn til & spgrre om det kan finnes en
slags grunnleggende og allmenn rettferdighetsoppfatning som kan sies a vare ned-
felt i det enkelte menneske. Dette er et spgrsmal som det hersker stor faglig uenig-
het om. Ytterpunktene av standpunkter finner vi i den filosofiske debatten. John
Rawls (1972) har oppnadd bred anerkjennelse for sin omfattende teori om forde-
lingsrettferdighet basert pa at alle mennesker har en iboende felles verdioriente-
ring, mens f eks Harsanyi (1982) argumenterer sterkt for det motsatte standpunkt.

Harsanyi skriver at

"Their (the utilitarians) main opponents in moral philosophy were the intuition-
ists, who claimed that we can discover the basic moral rules by direct intuition,
which, of course, made any rational evaluation of such moral rules both impossi-
ble and unnecessary. Apparently, these intuitionist philosophers were not particu-
larly troubled by the well-known empirical fact that people's "moral intuitions"
seem to be highly dependent on accidents of their own upbringing and, more fun-
damentally, on the accident of being raised in one particular society rather than
another." (Harsanyi 1982:40)

Rawls er representant for det stastedet som Harsanyi omtaler som intuisjonistisk
og en stor del av dagens fordelingsteoretiske debatt tar utgangspunkt i hans teori
om Justice as fairness'. Ifglge Rawls ville alle mennesker enes om de samme
prinsipper for fordelingsrettferdighet hvis vi maktet a legge egne interesser til side.

Hans teoretiske stasted har rgtter tilbake til stoikernes begrep om 'den felles lov',
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det som senere omtales som 'Naturloven' eller 'naturretten'. Stoikerne mente at
mennesket burde bestrebe seg pa a leve i pakt med naturen, og a leve med det de
omtaler som 'etisk dyktighet' (Ness 1967:220). Selve begrepet om en tenkt natur-
tilstand ble grundig drgftet av Thomas Hobbes (1588-1679). Hobbes tenkte seg at
mennesket kunne oppna a leve i en naturtilstand uten noe slags styre over seg (Sti-
gen 1983:342ff). Tanken om en slik naturtilstand er grunnelementet i den sékalte

kontrakttradisjonen fra Locke, Rousseau og Kant (d'Entreves 1970 (1951)).

Rawls plasserer seg innenfor denne 'kontrakttradisjonen', og tar utgangspunkt i en
slik naturtilstand hvor det ikke finnes egeninteresser. Om mennesket kan abstrahe-
re en slik tilstand, mener han, da vil det vaere mulig & enes om hvilke etiske prin-
sipper som skal styre samfunnsutviklingen (Rawls 1972). I dette perspektivet ser
han for seg at menneskene kan enes om prinsipper for rettferdige fordelinger om
vi tenker oss at alle og enhver inngar en slags usynlig kontrakt med samfunnet fgr
vi trer inn i det. Mer konkret tilsier Rawls' teori at vi alle kan enes om hva som er
rettferdige fordelingsprinsipper hvis vi i utgangspunktet ikke har noen anelse om
hvilke konsekvenser anvendelsen av disse prinsippene vil fa for oss selv. Rawls
mener at en slik samfunnskontrakt vil innebere at vi enes om et maximin-prinsipp
fordi alle vil gnske at de minst begunstigedes kar blir best mulig hvis de selv risi-

kerer, i samme grad som alle andre, & havne blant de minst begunstigede.

Harsanyi, pa sin side, viser til at menneskets verdiorienteringer, deriblant vare
rettferdsoppfatninger, vil vare bestemt av kontekstuelle forhold. Han vektlegger
selv serlig den historiske konteksten. Nar 'nyttefilosofene’ papekte at alle moral-
normer burde underlegges en rasjonell test, skriver Harsanyi videre, sa var dette
for a hindre en ukritisk aksept av de til enhver tid gjeldende moralnormer. Mo-
ralsk atferd er en spesiell form for rasjonell atferd, mener han, og framholder at
den moderne utgaven av klassisk utilitarisme er den eneste etiske teori hvor man

konsekvent tar hensyn til dette (Harsanyi 1982:40ff).

Mange har kritisert teorier om allmenne rettferdighetsnormer for a vare urealistis-
ke (Stigen 1982; Bowie 1971). Det blir blant annet papekt at Rawls har sett bort

fra menneskets vilje til a ta sjanser (Thurow 1975; Harsanyi 1982; Elster 1989a).
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Thurow hevder at om misunnelsen ikke blir fjernet, kan maximin-prinsippet fgre
til O-inntekt for alle og enhver. Mange vil klart vere villig til & satse litt pa a tape

om de har hap om en stor gevinst i tilfelle de vinner, mener han (Thurow 1975).

Det at Rawls teori impliserer en norm om moralsk intuisjon, blir blant annet brukt
som innvending mot teoriens relevans i forhold til gkonomisk fordelingspolitikk
(Thurow 1975). Rawls er ogsa blitt kritisert for ikke & spesifisere hvordan likhets-
prinsippet kan anvendes i praktisk fordelingspolitikk. Alle mennesker kan umulig
gis lik tilgang pa alle goder. Fglgelig er det ngdvendig & avklare hvilke goder som
skal fordeles pa en rettferdig mate, og hvordan man kan oppna en rettferdig forde-
ling av disse godene. Det er blitt papekt at ingen hittil har presentert en tilfredsstil-
lende avklaring av disse spgrsmalene (Bowie 1971; Berlin 1979). Thurow sier det

slik med henvisning til Rawls:

"The net result, however, is that it is not yet proven possible to deduce workable
specifications of economic equity from philosophical axioms (the natural equality
of man, universalizability, etc.) upon which we might all agree. These attempts
add something to our understanding of economic equity, but they do not solve the
problem" (Thurow 1975:32)

Innvendingene mot Rawls og intuisjonistene er imidlertid ikke kun knyttet til
hvorvidt det er mulig a skape et rettferdig samfunn pa grunnlag av en felles
'grunnoppfatning' om hva som er en rettferdig fordeling. Det er ogsa blitt hevdet at
det vil oppsta konflikt mellom likhet og andre verdier som star sentralt i kulturen,
serlig verdien av den individuelle frihet. Flere tar til orde for at denne konflikten
skyldes at det er et motsetningsforhold mellom de forskjellige etiske grunnverdie-
ne, som likhet, rettferdighet og frihet (Aron 1968; Bowie 1971; Berlin 1979).
Isaiah Berlin (1979) hevder f.eks. at det er umulig & forestille seg at alle skal sik-
res valgfrihet samtidig som alle skal behandles likt. Mange er imidlertid ikke uten
videre enig i en slik betraktning, men vil tvert i mot papeke at det ikke ngdvendig-
vis er et motsetningsforhold mellom stgrre likhet i fordelinger og andre allmenne

rettigheter (Patterson 1978; Dasgupta 1982; Haga 1991).
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Det er ogsa blitt vist til at praktiseringen av Rawls' fordelingsteori ikke ngdven-
digvis vil bidra til stgrre likhet i fordelinger. I Rawls teori fokuseres det pa prinsi-
piell rettferdighet pa bakgrunn av fglgende resonnement: Hvis alle er enige om
kriteriene for Ignnsforskjeller, s har man et rettferdig system - uansett hvor store
forskjellene er. Betraktet pa denne maten finnes tilknytningspunkter mellom
Rawls' perspektiv og nyttetenkning i form av gkonomisk utilitarisme (Bowie
1971). James Coleman framhever pa dette grunnlag at Rawls teori tar utgangs-
punkt i at alle vil fremme sine egeninteresser, og i den forstand kan teorien forstas

som moderat utilitarisme. Han skriver:

"(The theory is) prefacing the interplay of self-interests by a social contract made
behind a veil of ignorance based on what one's interests will be once the rules are
established. Rawls indicates this at many points." (Coleman 1986:325).

Coleman viser for gvrig til at det samfunnet Rawls tar utgangspunkt i ikke eksiste-
rer, og at det (nermest) er det vi kan kalle en "sosiologisk umulighet" (Coleman
1986:329 ff.). Empirisk forskning har vist at et slikt samfunn ikke finnes og ikke
kan etableres, mener Coleman. Michael Walzer (1983) viser pd samme grunnlag

til at 'Social meanings are historical' (Walzer 1983:9).

Den samme Walzer er blant dem som har bidratt mye til forskning om vilkar for
rettferdige fordelinger. Han mener at ulike typer goder ma fordeles etter forskjel-
lige prinsipper om vi skal oppna samfunnsmessig rettferdighet. P4 denne maten
kan vi skape et samfunn preget av "complex equality”, mener han. Denne tanken
var utgangspunktet for hans verk 'Spheres of Justice' som kom ut i 1983. For Wal-
zer blir det i et rettferdighetsperspektiv avgjgrende at kriterier for fordeling av
ulike typer goder skal vare uavhengig av hverandre. Hvordan man kommer ut av
fordelingen av ett gode skal altsa ikke ha betydning for hvilken andel man far av et
annet gode (Walzer 1983:17ff.). Walzer argumenterer ellers for at det enkelte
menneske alltid vil sgke & hgyne sin status i forhold til den gruppen hun/han be-
trakter som plassert pa det nermeste trinnet over seg selv i hierarkiet (Walzer
1983:14). Et lignende resonnement finnes ogsa hos de Tocqeville og Simmel (Nis-

bet 1976).
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Georg Simmel (1978(1900)) er blant dem som pa et generelt grunnlag har uttrykt
skepsis til at menneskene skulle kunne enes om en felles likhetsnorm. Simmel
mente at om man kunne komme fram til en rettferdig fordeling av enkelte goder,
sa ville det snart utvikles nye rangeringsmal for de gjenvaerende forskjellene. Uan-
sett hvor like en prgver a gjgre livsbetingelsene for menneskene, skrev Simmel, s&
kommer det alltid til & eksistere forskjeller i livsinnhold som blir omdefinert til

ulikheter.

Betraktninger om et historisk betinget rettferdighetsbegrep kan ogsa avleses av
David Millers analyser. Miller utdyper samtidig perspektivet, idet han trekker inn
betydningen av samfunnsformasjonen. Han skriver at

"

.. our concept of justice has grown out of the specific arrangements of market
society, and while other types of society may embody concepts which are in cer-
tain respects analogous to ours, they do not have any single concept with the same
range of use.” (Miller 1976:336)

Det er altsé tilsynelatende stor teoretisk uenighet knyttet til spgrsmalet om det
finnes allmenne rettferdsoppfatninger, dvs normer som vi alle ville finne ut at vi
stgtter hvis vi kunne ta utgangspunkt i var innerste rettferdssjel og legge egne in-
teresser til side. Uenigheten kunne kanskje bli noe redusert om det ble aktuelt a
trekke praktiske konsekvenser av et teoretisk stasted. Valg av teoretisk utgangs-
punkt vil likevel kunne ha betydning for hvilke spgrsmal man velger a stille, og
folgelig ogsa hvilke spgrsmal man far besvart. Om man antar at det absolutt eller
til en viss grad kan sies a finnes en rettferdsoppfatning som alle kan enes om, sa
vil man sgke etter det teoretiske grunnlaget for et slikt norm- og verdifellesskap,
slik blant annet Rawls har gjort. Om man pa den annen side gar ut ifra at oppfat-
ninger om rettferdighet endres i trdd med gvrige endringer i samfunnet, samt at
mennesker kan ha ulike oppfatninger alt etter hvilke interesser eller verdisyn de
har, sa vil man i forskningen heller fokusere pa mekanismer som pavirker rett-

ferdsoppfatninger i ulike retninger.

Jeg har ikke grunnlag for & tilfgre den ’store debatten’ om allmenne versus kon-

tekstuelle rettferdsoppfatninger se@rlig mye gjennom den foreliggende studien. Jeg
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har likevel en intensjon om & kunne yte et lite bidrag i denne retning. For meg blir
det interessant & undersgke om det eksisterer en grunnleggende enighet om hva
som er rettferdige lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller, og videre, hvor stor grad av
enighet som finnes og hvilke systematiske variasjoner vi eventuelt kan finne i de
varierende synspunktene som eksisterer samt om det er mer tydelig uenighet om
visse aspekter ved problematikken enn andre. Jeg vil i denne sammenheng serlig

legge vekt pa betydningen av egeninteresser.

Rettferdighet og tilfredshet

Dagens forskning om fordelingsrettferdighet knyttet til lgnnsmidler er i stor grad
basert pa arbeidene til Stacy Adams og Victor Vroom. Vroom formulerte sin ge-
nerelle motivasjonsteori i boken 'Work and Motivation' som fgrste gang kom ut i
1964. Denne teorien har dannet basis for mange etterfglgende studier. Vroom tok
utgangspunkt i en motivasjonsmodell hvor handlinger betraktes som rasjonelle for
subjektet og rettet mot oppnaelse av gnsket utbytte. Sammenhengen mellom lgnn
og innsats er ett av flere tema som behandles i boken, og i denne sammenheng tar
Vroom utgangspunkt i J.S. Adams "theory of equity’ (Adams 1963). Adams baser-
te sitt arbeid pa Homans generelle bytteteser, idet han betrakter arbeidsrelasjoner
som et bytteforhold mellom arbeidstaker og arbeidsgiver der arbeidstakeren bytter
sine ‘tjenester’ mot Ignn. En arbeidstaker ville oppleve seg urettferdig behandlet,

mente Adams:

“.whenever his perceived job inputs and /or outcomes stand psychologically in an
obverse relation to what he perceives are the inputs and/or outcomes of others’
(Adams 1963).

Ifglge Adams vil altsd en person oppfatte egen lgnn som rettferdig nar forholdet
mellom investering og utbytte er det samme som for de personene vedkommende
sammenligner seg med (Adams 1963; Richardson 1971). Det er et viktig poeng
for Adams at lgnnsoppfatninger ma forstds som et relasjonelt fenomen. Arbeidsta-
kerne er ikke sa opptatt av Ignnas stgrrelse i seg selv, men hvor rettferdig den er i

forhold til hva de andre, som de sammenligner seg med, oppnar av lgnnsvilkar.
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Hvis vi gar noe n@rmere inn pé det teoretiske grunnlaget for Adams (1963) teori,
ser vi at det handler om kognitiv dissonans. Ifglge denne sosialpsykologiske teori-
en utvikles det indre spenning eller stress nar vi synes vi blir urettferdig belgnnet.
Denne spenningen vil motivere oss til a foreta oss noe for & oppna likevekt i form

av rettferdighet, slik at spenningen kan opphgre (Miles, Hatfield og Huseman 1994).

Ifglge Adams (1963) vil opplevelse av urettferdig lgnn fgre til at en person sgker a

korrigere ubalansen ved enten

- d endre utbyttet eller investeringen, eller

- kognitivt d forvrenge situasjonen, slik at selvaktelsen ikke bergres

Forvrengningene kan eksempelvis besta i at man overbeviser seg selv om at man
egentlig ikke har ytet sitt beste i jobben, eller at problemet ligger i ledelsens mang-

lende observasjon av ens innsats.

Adams' arbeider ble raskt fulgt opp av flere empiriske undersgkelser av ansattes
reaksjoner pa ulike former for Ignnsdifferensiering. De etterfglgende undersgkel-
sene viste imidlertid til svaert uklare resultater. Dette er senere blitt tilskrevet det
forhold at det ikke var tatt hensyn til individuelle preferanser, men bare demogra-

fiske variabler som alder, kjgnn og yrke (Miles et al 1994).

Adams ( 1963) kom ogsa fram til at opplevelser av urettferdighet basert pa den
ene typen lgnnsrettferd fgrte til andre reaksjoner enn opplevd urettferdighet ut fra
en annen rettferdstype. Dette er i trdd med nyere forskningsresultater som jeg snart
skal referere til. I de senere ar har det ellers ogsé skjedd en oppblomstring av stu-
dier der det blant annet er tatt hensyn til den enkelte arbeidstakers preferanser og

individuelle orientering i forholdet til lgnnsgrunnlag og Ignnsforskjeller.

Den store forskningsmessige interessen for Ignnsrettferd blir gjerne forklart med at
det er pavist en sammenheng mellom lgnnsrettferd og arbeidstakeratferd i form av
turnover, fraver, og vilje til ekstra innsats (Blau 1994). Studier har ogsé vist at

arbeidstakere som opplever at de blir behandlet pa en rettferdig mate, synes a vise
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mer tilknytning til arbeidsplassen (Folger & Konovsky 1989 i Milkovich & New-
man 1990(1984):260). Det har med andre ord kommet opp mange gode grunner til

at arbeidstakernes opplevelse av Ignnsrettferdighet bgr etterstrebes av arbeidsgiverne.

Det er gjennom disse studiene blitt grundig dokumentert at det er en sammenheng
mellom lgnnstilfredshet og opplevd lgnnsrettferdighet, og i mange studier tas det
eksplisitt eller implisitt utgangspunkt i at Ignnsrettferdighet er et positivt mal i
flere henseender (Giacobbe 1986; Lawler 1990; Pfeffer & Langton 1993; Elizur
1980). Generelt sett synes det & vaere slik at oppfatninger om lgnnstilfredshet og
opplevd lgnnsrettferd ikke anses som identiske, men som tydelig relaterte faktorer
(Giacobbe 1986). Dette kom ogsa frem i David Levines (1993) omfattende under-
sgkelse som viser at arbeidstakere klart motiveres av rettferdige lgnnsforhold.
Hans studie omfatter mer enn 8000 arbeidere fra nar 100 bedrifter i USA og Ja-
pan. Levines analyse viser en positiv sammenheng mellom Ignnsniva og hen-
holdsvis jobbtilfredshet, lgnnstilfredshet og tilknytning til arbeidsplassen. De som
er hgytlgnnede oppgir ogsa signifikant oftere enn lavere Ignnede at de yter mer i

jobben. I tillegg har de ogsa en lavere turnover.

Likhet og rettferdighet

At enkeltindivider vurderer sin egen og andres Ignn ut fra rettferdighetsbetrakt-
ninger er som sagt dokumentert gjennom flere tidrs omfattende sosialpsykologisk
forskning. Som jeg viser til nedenfor, har det vert en omfattende diskusjon om
former for rettferdighet, deriblant forholdet mellom likhet og rettferdighet. Dette

gjelder ikke minst forskning gjennomfgrt i vart eget land.

Generelt sett kan vi si at ordet rettferdighet viser til at en fordeling/tildeling har en
begrunnelse som forventes & vaere allment akseptabelt. Et fenomen eller en avgjg-
relse ma altsa kunne legitimeres i forhold til det vi kan kalle mer "allmenne rett-
ferdsnormer” om den skal kunne betraktes som en rettferdig eller legitim handling
(@Dsterberg 1971). Folk kan ha ulike oppfatninger om hva som er akseptabelt, fgl-
gelig er det heller ikke alltid enighet om hva som er rettferdig eller ikke. Det synes

likevel a veere stor enighet om at rettferdighetshensyn er viktig.
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Nar det gjelder forskning om rettferdighet knyttet til lgnn, sa er oppfatninger om
rettferdighet i hovedsak blitt knyttet til likhetsvurderinger eller til forholdet mel-
lom lgnn og innsats. Likhet omtales av mange som en rettferdsnorm med solid
basis i vart eget land og i flere andre samfunn (Aron 1968; Atkinson 1976; Berlin
1979; Stigen 1982; Gullestad 1985). I Norge er likhetsprinsippet nedfelt og insti-
tusjonalisert blant annet i utformingen av det offentlige skolesystemet, gjennom
den almene stemmeretten og gjennom praktiseringen av demokratiet. Grunnlovens
presiseringer av at det skal vere likhet for loven er et utvetydig og eksplisitt ut-
trykk for prinsippet om rettferdig likhet. I denne sammenheng er det ogsa en di-
rekte forbindelse mellom dette prinsippet og idéen om det almene likeverd. Likhet

for loven anses ngdvendig for ivaretakelse av likeverdet.

Ogsa nar det gjelder rettferdig lgnn etter innsats, vil spgrsmalet om likhet kunne
std sentralt, pd den maten at lgnn etter innsats oppfattes som rettferdig nar alle far
samme lgnn for samme innsats. Selv om rettferdighet ofte oppfattes som et spgrs-
mal om hvilket likhetsprinsipp som skal legges til grunn for fordelingen av et
gode, sa er det slik at ethvert fordelingskriterium bade skaper likheter og ulikheter.
Det ligger derfor en stor utfordring i a finne fram til de kriterier som kan sies a
skape legitim differensiering i forhold til den til en hver tid aktuelle konteksten. I
spgrsmalet om lgnnsforskjeller gjelder det a finne fram til de kriterier som aksep-
teres og som skaper noenlunde legitime lgnnsforskjeller. Dette gjelder bade for

arbeidsgiversiden og for fagorganisasjonene.

Forholdet mellom likhet og rettferdighet avhenger av hvilken mening man legger i
begrepene. Meningen kan i sin tur variere etter hvilken kontekst det er snakk om.
Flere forskere har vart opptatt av denne differensieringen og det er fremmet flere
forslag til begrepsmessig nyansering. Torstein Eckhoff (1971) er blant de som har
bidratt i denne sammenheng. Han skiller mellom absolutt likhet i betydningen like
mye til hver, subjektivt sett likeverdige tidelinger ved at alle far av goden og ingen
holdes utenfor, forholdsmessig likhet, lik rekkefplge og like muligheter. Eckhoff
viser samtidig til at det nok kan finnes enda flere prinsipper i bruk for rettferdige
tildelinger eller fordelinger. Gudmund Hernes skiller pa sin side mellom fire for-

skjellige former for likhet: Kompetanselikhet, ressurslikhet, formallikhet og resul-
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tatlikhet (Hernes 1983). Kompetanselikhet viser til prinsippet om at enhver skal fa
del i et gode likt eller proporsjonalt med sin kompetanse, sine evner og sine ytel-
ser, mens ressurslikhet betyr at det skal legges til rette for at alle far et mest mulig
likt utgangspunkt ressursmessig sett. Formallikhet innebzrer at alle har de samme

juridiske rettigheter og resultatlikhet viser til lik fordeling av et gode.

I Ignnssammenheng synes begrepene kompetanselikhet og resultatlikhet fra Her-
nes sin inndeling & vere de mest aktuelle likhetsprinsippene. De refererte prinsip-
pene er imidlertid ikke utviklet med tanke pa oppfatninger om lgnnsfordelinger,
og er dermed ikke presentert som forslag til praktisk fordelingspolitikk innenfor
dette omradet. Videre er Eckhoffs begrep om forholdsmessig likhet og like mulig-
heter svert relevant. De gvrige begrepene synes i stgrre grad knyttet til fordelinger

av andre goder enn lgnn.

Jon Elster (1989b) har utviklet 6 rettferdighetsnormer med tanke pa en sammen-
ligning av ulike Ignnspolitiske strategier sett fra arbeidstakerorganisasjonenes

side. Han skiller mellom

~

The norm of equal wage regardless of type of work
2. Norms of strong equity: to each proportionately to his X, where X could in-
clude effort, hardship, skill, education, seniority or contribution to output

3. The norm of weak equity, or equal wage for equal work

4. The norm of differential equity, or maintenance of wage differences in per-
centage terms

5. The norm of maintenance of wage differences in absolute terms

6. The norm of payment according to need, as measured, say, by the number of

family dependants or the local cost of living.

Denne inndelingen representerer et nyttig grunnlag for tolkningen av kommunale
arbeidstakeres vurderinger av lgnnsgrunnlag. Normene er imidlertid utviklet med
tanke pa analyser pa institusjonelt niva. De kan derfor ikke forventes a kunne
overfgres direkte til en analyse av enkeltindividers lgnnsoppfatninger. I forhold til
mine problemstillinger blir det f eks ngdvendig & differensiere mellom de ulike

kriteriene som inngar i det andre punktet.
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Ogsa andre studier av norske fagorganisasjoners argumentasjon for lgnnskrav har
vist at det anvendes ulike argumenter for likhet og rettferdighet. Hggsnes (1991)
tar utgangspunkt i Elsters kategorier for rettferdig Ignn, og finner at de tre hoved-
sammenslutningene av fagorganisasjoner legger vekt pa ulike rettferdighetsprin-
sipper. Han kommer fram til at Landsorganisasjonen (LO) legger stgrst vekt pa
Elsters fgrste punkt ('wage equalization'), mens Akademikernes Fellesorganisasjon
(AF), for sin del, fokuserer mest pa punkt 2 (‘'strong equity') med serlig vektleg-
ging av lgnn etter utdanningslengde. Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund (YS)
har en mindre tydelige profil, ifglge Hggsnes, men synes a legge mest vekt pa det

fjerde prisnippet ('differential equity’).

For min egen del fant jeg, etter a ha studert strategiuttalelser fra tre fagforbund, at
vi kunne skille mellom ulike typologiske likhetsprinsipper i argumentasjonen
(Ingebrigtsen 1982). Norsk Jern- og metallarbeiderforbund (na del av Fellesfor-
bundet) var eksponent for et prinsipp om at industriarbeiderne skulle ha sin rett-
messige andel av det overskuddet de var med pa & produsere for bedriften. Norsk
Sykepleierforbund brukte, pa sin side, i stgrre grad argumenter hvor de viste til at
det var til beste for pasientene at deres medlemmer fikk gode Ignns- og arbeidsvil-
kar, mens Norsk Kommuneforbund i hovedsak argumenterte med at det ikke bur-
de skapes stgrre lgnnsforskjeller enn det som finnes allerede. Jeg kategoriserte de

tre typologiene som produksjonsmodellen, profesjonsmodellen og referansemodellen.

Det er altsa en meget ner kobling mellom likhet og rettferdighet innenfor vestlig
kultur, hvilket ogsa kommer fram ved begrunnelser for Ignnskrav og lgnnsfor-
skjeller. Samtidig ser vi at det finnes ulike varianter av forstaelser av hva likhet og
rettferdighet innebaerer. Denne nare koblingen mellom de to prinsippene gjgr det
pakrevet med en begrepsmessig nyansering ved analyser av arbeidstakeres vurde-

ringer av egne Ignnsvilkar.

Innvendingene mot at likhetsprinsippet skulle gjgres sentralt i samfunnsplanleg-
gingen er gjerne knyttet til forestillinger om at det vil oppsta konflikt mellom lik-
het og effektivitet. Det hevdes at det nettopp er ulikhetene som motiverer og gjgr

samfunnet dynamisk (Davis & Moore 1945; Stigen 1982). Dette er imidlertid et
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standpunkt som verken funksjonalistene eller andre tilhengere av klassisk gkono-
mi har underbygget empirisk (Thurow 1975). Som nar det gjaldt spgrsmalet om
menneskets grunnleggende rettferdighetssans, er det ogsa stor faglig uenighet
knyttet til hvorvidt effektivitet og likhet representerer motsatte verdier og kan nas
gjennom samme eller ulike virkemidler. Enkelte hevder at selv om man helst bgr
kunne kombinere disse malsettingene, sa viser det seg reelt sett ofte & vare et
spgrsmal om avveininger og valg (Okun 1975). Undersgkelser har dessuten vist til
manglende tilslutning fra arbeidstakernes side til at det finnes en sammenheng

(trade-off) mellom effektivitet og likhet (Szirmai 1988).

Fra gkonomisk hold kan man likevel na se en tendens til at disse malsettingene i
mindre grad oppfattes som motsetninger. Tvert imot er man blitt stadig mer opp-
tatt av a sikre arbeidstakerne rettferdige Ignnsforhold fordi mange studier viser en
sammenheng mellom opplevd rettferdighet og produktivitet (Baily m.fl. 1993).
Dette er kommet klart til uttrykk ved utforming av nye lgnnssystemer hvor malset-
tingen har vert a gke organisasjonenes strategiske orientering og produktivitet
gjennom anvendelsen av en aktiv Ignnspolitikk. Man er blitt stadig mer bevisst pa
at et Ignnssystem ma vare akseptert og oppfattes som rettferdig om det skal kunne
bli et tjenlig virkemiddel for gkt effektivitet (Mohrman et al 1989; Lawler 1990 og
1992; Blinder 1990). Ved utvikling og bruk av Ignnssystemer ligger det dermed
alltid en stor utfordring i det & finne den rette balansen mellom effektivitet og rett-

ferdighet.

Mens drgftinger om differensierte rettferdighetsoppfatninger i norsk forskning
gjerne er blitt koblet til forholdet mellom likhet og rettferdighet, har mye av rett-
ferdighetsforskningen ellers dreid seg mer om differensiering i forhold til hvilket
gode det er snakk om. Nar det gjelder forskning om lgnn og rettferdighet, har
mange videre vert opptatt av a differensiere begrepene i forhold til hvem man

sammenligner seg med.
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Differensierte rettferdighetsoppfatninger

Behovet for mer nyanserte og differensierte rettferdighetsbegrep er blitt tydelig-
gjort gjennom resultater fra empiriske undersgkelser. Slik Adams tidligere var
inne pa, har senere undersgkelser ogsa konkludert med at hva som oppfattes som
rettferdig har vist seg & avhenge av hvem man sammenligner seg med, eller hva
som er grunnlaget for sammenligningen. Det er derfor gjennomf@rt mange studier
hvor formalet har vert a skille ut ulike typer rettferdighet, og vurdere betydningen
av dem i forhold til arbeidstakernes reaksjoner (Goodman 1974; Beatty & Beatty
1984; Remic 1984; Lawler 1990; Ohtsubo et al 1996).

Det kommer f eks fram gjennom Beatty og Beattys (1984) undersgkelse at oppfat-
ninger om rettferdigheten av egen lgnn varierer etter hvem man sammenligner seg
med, eller hvilken referanse man opererer med. Beatty & Beatty gjennomgikk pa
attitallet undersgkelser som omhandlet arbeidstakeres sammenligningsgrunnlag
ved vurderinger av lgnnsrettferd, og kom fram til at vi kan skille mellom tre ho-
vedformer for lgnnsrettferd; ‘ekstern, ‘intern’ og’ ’individuell’. Disse sammenlig-
ningsformene kan betraktes som ulike referansekategorier for sammenligning av

lgnnsniva.

Individuell lgnnsrettferd defineres som innsatslgnn (merit pay). Dette er en vurde-
ring av lgnna sett i forhold til det bidrag arbeidstakerne mener de har gitt til virk-
somheten. External equity betegner vurderinger av egen Ignn sammenlignet med
hva man antar er Ignnsnivaet for personer som utfgrer samme arbeid i andre virk-
somheter. External equity er dermed & betrakte som en ekvivalent til markedsvur-
deringer av egen lgnn. Internal equity har a gjgre med hvordan eget arbeid verdset-
tes og vurderes i forhold til annet arbeid/andre ansatte i samme virksombhet. I ar-
beidsvurderingssystemene er dette det dominerende referansegrunnlaget. I slike
systemer vurderes arbeidet ut fra dets funksjon for virksomheten uavhengig av

hvordan arbeidet utfgres, og uavhengig av arbeidstakerens ‘markedsverdi’.

Beatty og Beattys (1984) inndeling er enkel og anvendelig, og lignende inndeling-

er er presentert i flere andre studier. Inndelingen er imidlertid relativt smal, idet
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den konsentrerer seg om arbeidsmarkedsrelasjoner, og ikke trekker inn sam-
funnsmessige, familiere eller andre sosiale forhold, slik enkelte andre har gjort i
sine kategoriseringer (Goodman 1974). Blau (1994) er blant dem som har tatt ut-
gangspunkt i et noe bredere perspektiv. Han har videreutviklet tidligere kategori-
seringer og kommet fram til at vi kan skille mellom 5 referansekategorier; sosiale
forhold, gkonomiske forhold, historiske forhold, organisasjonsforhold og mar-
kedsforhold. Gjennom analyser av lgnnsrettferd blant forskere og planleggere in-
nen farmasgytisk industri, fikk han bekreftet at dette ikke var overlappende kate-
gorier. Han fant videre ut at en vurdering ut fra hver av disse referansekategoriene

pavirket arbeidstakernes Ignnstilfredshet.

I USA har Scholl, Cooper og Mckenna (1987) gjennomfgrt studier som bekrefter
mangfoldet av mulige sammenligningsgrunnlag og rettferdighetskriterier. De tar

utgangspunkt i en presisering av 7 ulike sammenligningsgrunnlag:

Job Equity
Company Equity
Occupational Equity
Educational Equity
Age Equity

System Equity
Self-Equity

De interne sammenligningene gar pa om man sammenligner seg med andre som
gjgr samme jobb i bedriften eller om man sammenligner seg med alle ansatte pa
arbeidsplassen. Occupational Equity’ dreier seg om sammenligninger med andre
som gjgr samme jobb i andre virksomheter, mens de to kohortkategoriene dreier
seg om sammenligninger med henholdsvis andre pa samme utdanningsniva og
samme alder. *System Equity’ er noe mer diffust, og gjelder en sammenligning i
forhold til hva man forventer & tjene i den virksomheten man er ansatt i, mens
’Self-Equity’ er en sammenligning etter hva man mener seg fortjent til, rett og
slett. Analysene er basert pa resultater fra en spgrreundersgkelse blant 161 heltid-
sansatte i en stor finansinstitusjon i det nordgstlige USA. Alle som ble intervjuet
hadde administrative posisjoner pa lavere til middels niva. Undersgkelsen viser at

om man ber enkeltpersoner uttale seg om lgnnsrettferd, sa er svaret basert pa for-
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skjellige sammenligninger alt etter hvilken situasjon og posisjon de selv er i. Den-
ne undersgkelsen hadde et begrenset omfang og resultatene kan ikke overfgres til
a gjelde generelt. Resultatene er likevel nyttige 4 ha i mente ved vurderinger av

nye analyser av fordelingsrettferdighet.

Det synes dermed a vare godt dokumentert at opplevelser og uttalelser om lgnns-
rettferdighet vil kunne variere alt etter hvilke personer eller grupper som sammen-
lignes. Det bgr fglgelig foretas en presisering av sammenligningskategori om man
i senere studier ber noen vurdere Ignnsgrunnlag og lgnnsforskjeller. I min under-
spkelse har jeg tatt hensyn til dette ved & begrense konteksten til den kommunen
som respondenten er ansatt i. Som jeg senere skal vise til, har jeg ogsa pa andre

mater tilstrebet a kontrollere sammenligningsgrunnlaget i spgrsmalsstillingen.

Oppfatninger om fordeling av skonomiske goder

Det er tidligere ikke gjennomfgrt mange undersgkelser hvor arbeidstakernes rett-
ferdighetsoppfatninger er direkte relatert til oppfatninger om lgnnsgrunnlag og
Ignnsforskjeller. Det finnes likevel en god del studier tilgjengelig som bergrer
vurderinger av ulike goder, deriblant gkonomiske goder, s@rlig i form av inntekt.
Gjennom disse studiene far vi et inntrykk av hvordan fordelingsholdninger varie-
rer i forhold til nasjonalitet, ideologiske verdier og egeninteresser samt i forhold til
hvilket type gode det er snakk om. I flere av disse studiene bergres ogsa spgrsma-

let om allmenne eller autonome versus kontekstuelle rettferdsoppfatninger.

Det er viktig 4 vere oppmerksom pa at det gjerne er anvendt et relativt “bredt’
inntektsbegrep i disse undersgkelsene. Man kan derfor ikke forvente at resultatene
er direkte overfgrbare til forskning om arbeidstakerenes oppfatninger om lgnns-
grunnlag og lgnnsforskjeller. Som jeg tidligere har vert inne pa, kan det vare
grunn til & innta en &pen holdning til spgrsmalet om hvorvidt fordelingen av ulike
typer gkonomiske midler vurderes ut fra samme rettferdighetsbegrep. De funn
som her presenteres representerer likevel et viktig utgangspunkt for formulering

av hypoteser knyttet til min studie blant kommunalt ansatte.
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Adam Szirmai intervjuet i 1980 et representativt utvalg av 952 voksne heltidsar-
beidende i Nederland (Szirmai 1988). Fokus for undersgkelsen var holdninger til
inntektsulikheter uavhengig av om inntektens kilde var arbeid, fortjeneste (profitt),
aksjer, pensjoner eller trygd etc. Han fant sterke preferanser for en mer egaliter
fordeling av inntekter. Denne tendensen var sa vidt gjennomgaende at selv om
respondenter i hgyere inntektsgrupper og med lengre utdanning hadde en viss ten-
dens til a uttrykke seg noe mindre egalitert, fant han ingen fundamentale forskjel-

ler i oppfatninger knyttet til yrke, utdanning eller inntektskategorier.

I Szirmais studie kom det videre fram tilslutning til den eksisterende hierarkiske
Ignnsstrukturen, samtidig som det altsa var et gjennomgaende uttrykt gnske om at
eksisterende forskjeller innen hierarkiet burde reduseres. Det var samtidig slik at
de fleste antok at de selv ville vere bedre tjent med mindre inntektsforskjeller og
det kom frem en tendens til at respondentene gnsket endringer i den retning som
gagnet dem selv. Det var dermed en klar oppslutning om mindre inntektsforskjel-
ler samtidig som dette var koblet til respondentenes egeninteresser. Ut fra denne
studien kan man med andre ord ikke dra den slutning at respondentene foretrekker

mindre grad av lgnnsforskjeller selv om det rammer dem selv.

Vurderinger av fordelingsspgrsmal er ogsa blitt analysert pa basis av materiale fra
en stgrre amerikansk undersgkelse fra 1980 basert pa telefonintervju med 2212
personer over 17 ar (Kluegel & Smith 1986). Denne studien er spesiell pa grunn
av utvalgsstgrrelsen, s@rlig tatt i betraktning at andre undersgkelser innenfor
samme forskningsfelt gjerne har hatt sma og lite representative utvalg. Kluegel og
Smith studerer holdninger til fordelingsspgrsmal og til ulikhetsvurderinger i mer
generell forstand. Det er dermed heller ikke i dette tilfellet snakk om en undersg-
kelse om lgnnsoppfatninger i trad med den tilneermingen jeg har valgt til dette i
min undersgkelse. Studien er selvsagt uansett av stor betydning som grunnlag for

mine hypoteser.

I denne undersgkelsen kom det fram at holdninger til gkonomisk ulikhet og forde-

lingspolitikk pavirkes av tre hovedfaktorer:
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a. En stabil og dominerende ideologi knyttet til pkonomisk ulikhet

Den enkeltes soiogkonomiske status

c. Serskilte verdier og holdninger som gjerne er formet av samtidige politiske
debatter og hendelser

s

Forfatterne viser til at sosiologisk forskning om reaksjoner pa ulikhet har hatt en
tendens til & ta utgangspunkt i spgrsmalet om hvorfor arbeiderklassen, eller en
annen utsatt gruppe, aksepterer ulikheter pa tross av at det ikke gagner dem selv. I
denne undersgkelsen gnsket de a starte med en mer generell og &pen innstilling og
tok utgangspunkt i spgrsmalet om hvordan folk oppfatter og reagerer i forhold til

sin egen sosiale kontekst.

Mange av resultatene fra undersgkelsen bekreftet funn fra tidligere undersgkelser,
som at amerikanere har stor tro pa at de kan oppné gkonomisk gevinst ved bruk av
egne evner og muligheter. Resultatene stgtter pa denne maten antakelsen om at
oppslutning om den dominerende ideologien har holdt seg stabil gjennom de siste
tre tiarene. Denne ideologien stgttes av de fleste, ogsa av grupper i befolkningen

som en skulle anta hadde minst utbytte av den dominerende ideologien.

Selv om hovedtendensene i undersgkelser om holdninger til sosial ulikhet i USA
har gatt i retning av at de fleste slutter opp om den radende ideologien som sier at
man selv har det fulle ansvar for sin egen lykke eller ulykke, sa viser imidlertid
denne studien at det finnes nyanser i oppfatningene. Kluegel og Smith (1986) fin-
ner at erfaring og egeninteresser har en langt stgrre effekt pa oppfatninger om so-
sial ulikhet og dette utfordrer forestillingen om at eksisterende fordelingsstruktur
anses som rettferdig av ’alle’ amerikanere. Undersgkelsen viser nemlig at personer
som befinner seg pa toppen og i bunnen av det sosiale hierarkiet har klart ulike
synspunkter knyttet til rettferdigheten av eksisterende fordelingsstruktur. Forfat-
terne anmerker at dette er i trdd med funn fra tidligere undersgkelser hvor det viser
seg at folks forstdelse av ulikheter er et resultat av bade egne interesser og erfa-
ringer samt sosialisering og grunnleggende sosialpsykologiske prosesser, som

mange mener har vaert nermest ignorert i ulikhetsforskningen.
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Kluegel og Smiths undersgkelse er av stor betydning for mitt formal pa grunn av
utvalgets stgrrelse og representativitet. Samtidig omfatter undersgkelsen kun ar-
beidstakere i USA og er dermed hentet fra en kontekst preget av en ganske annen
fordelings- og belgnningspraksis enn det som gjelder i Norge. Som jeg snart skal
vise er det imidlertid gjennomfg@rt mange studier fra europeiske land hvor resultatene

gar i samme retning som det Kluegel og Smith kom fram til.

Stefan Svallfors (1993) har f eks sammenlignet holdninger til ulikhet i Sverige og
Storbritannia ut fra datamateriale fra den komparative studien ISSP 1987 for Stor-
britannias del og ISSP 1991 for Sveriges del. Han viser her til at de som har argu-
mentert for at den svenske befolkningen er mer preget av egalitere verdier enn
andre vestlige land finner lite stgtte i de analysene han har gjennomfgrt. Det er i
stor grad andre forhold enn moderlandets politiske regime som har betydning for
ulikhetsoppfatninger og disse andre forholdene synes ner koblet til egeninteresser.
Det er likevel forskjeller mellom likeartede arbeidstakergrupper fra land til land,
hvilket tilsier at det politiske regime ogsa har en viss betydning, men da mer i for-
hold til utslaget av egeninteressen, eller omfanget av forskjeller i synspunktene

mellom ulike grupper innen samme land.

Det var videre slik at forskjeller mellom respondenter fra Sverige og England ble
relativt markante nar man sammenlignet vurderinger av relative inntekter. Svens-
kene framstar f eks som klart mer egalitere enn engelskmennene nar det gjelder
vurderinger av forskjeller mellom de som har aller minst og de som har aller mest.
Det ser dermed ut til at de mest generelle ulikhetsvurderingene er nermest koblet
til den enkeltes eller en gruppes ’ideologiske stasted’ eller velferdspolitiske

oppfatning.

Et annet viktig bidrag fra Svallfors sin forskning finnes i en analyse av materiale
fra ISSP 1992, som representerer det hittil mest omfattende datasett nar det gjelder
spgrsmal om holdninger til ulikhet og til offentlig omfordelingspolitikk (Svallfors
1997). Dette er dessuten samme materiale som jeg anvender for a drgfte represen-
tativiteten av resultatene fra den foreliggende kommunale undersgkelsen og resul-

tatene fra Svallfors’ analyse er derfor av ekstra stor verdi i denne sammenheng.
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Svallfors hadde i forkant av analysen foretatt en analytisk inndeling av landene
basert pa hvilken sosial regimetype som karakteriserer det enkelte landet. Analy-
sen viste at holdninger til omfordelinger og inntektsforskjeller klart er pavirket av
sosiale regimetyper. Dette kommer f eks fram ved at de sosialdemokratiske lande-
ne framstir som langt mer egalitere pa den maten at det er stgrst oppslutning om
utjevning i disse landene. Samtidig er det slik at forskjeller i synspunkter mellom
likt definerte sosiale grupper er veldig likeartede i alle land, uavhengig av regime-
type. Nar det gjelder forskjeller mellom grupper, er det i stgrre grad verdt & merke
seg likhetene heller enn forskjellene pa tvers av regimetypene, skriver Svallfors.
Vi ser dermed ogsé i denne studien at forhold knyttet til den enkeltes posisjon,

situasjon og interesser har betydning for ulikhetsvurderinger.

I den samme undersgkelsen undersgkte Svallfors ogsa hvorvidt det var forskjeller
mellom ansatte i privat og offentlig sektor nar det gjaldt holdninger til sosial ulik-
het. Det kunne forventes forskjeller mellom offentlig og privat sektor pa bakgrunn
av studier som viste at ansatte i offentlig sektor kan synes a ha en apenbar interes-
se i a verne om eget arbeid samt eksisterende Ignns- og arbeidsbetingelser (Dun-
leavy 1980; Zetterberg 1985). Enkelte har papekt at det slik sett synes a eksistere
en ’“paternalistisk allianse’ mellom velferdssamfunnets klienter og ansatte i hgyere
administrative stillinger innen offentlig sektor (Kolberg & Pettersen 1981; Zetter-
berg 1985; Joppke 1987). Svallfors fant imidlertid ingen klar skillelinje mellom
ansatte i offentlig og privat sektor nar det gjelder holdninger til ulikheter og til
offentlig fordelingspolitikk (Svallfors 1997). De forskjellene som kunne observe-

res pekte dessuten i ulike retninger avhengig av hvilken indikator man anvendte.

Det kom videre fram at ulikhetsvurderinger varierer etter hva ulikhetene dreier seg
om, f eks i form av hvilke 'goder’ det er snakk om og at ulikhetsvurderinger slik
sett er a betrakte som kontekstsavhengige. Resultatene peker f eks i retning av at
vurderinger av omfordelinger varierer mere mellom ulike grupper i befolkningen

enn hva som gjelder for vurderinger av insentivsbaserte ulikheter.

Det er den siste typen ulikheter som har stgrst relevans for studiet av lgnnsoppfat-

ninger og dette resultatet er av stor interesse i forhold til min egen studie. Ikke
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minst er det for min del grunn til & merke seg at innslaget av egeninteresser vil
kunne variere alt etter hva slags fordelingsspgrsmal det er snakk om og i forhold
til hvilken kontekst spgrsmalet inngar i. Svallfors papeker selv at det er ulike me-
kanismer som ligger bak holdningsmgnster knyttet til omfordelingsspgrsméal og

holdninger knyttet til insentiver, f eks i form av Ignnsgrunnlag.

Resultatene fra Svallfors’ analyse taler dermed for a spesifisere hva slags gode det
er snakk om i spgrsmél om fordelingsholdninger. Jeg har imgtekommet dette ved
a differensiere mellom oppfatninger knyttet til lavest lgnnet, hgyest lgnnet og grad
av Ignnsdifferensiering. Jeg har ogsa tatt hensyn til behovet for & spesifisere forde-
lingsspgrsmalet gjennom a presisere at egen kommune er referansegrunnlaget for

spgrsmalene.

Resultatene fra Svallfors (1993 og 1997) og Kluegel og Smith (1986) sine under-
sokelser peker i retning av et fokus pé egeninteresser ved studie av holdninger til
sosial ulikhet. Det framgar videre fra disse arbeidene at spgrsmal om fordelings-
holdninger bgr presiseres i stgrst mulig grad i og med at oppfatningene kan variere
i forhold til hva slags gode det er snakk om, og fordi svarene kan variere i forhold
til hvordan spgrsmaélet er formulert. Det at uttrykte oppfatninger varierer i forhold
til spgrsmélsformuleringen og den sammenhengen spgrsmalet settes inn i er forgv-
rig i trad med omfattende undersgkelser knyttet til responsatferd og menneskelig
kommunikasjon generelt (Feldman & Lynch 1988; Schwarz 1999; Lindell & Whitney
2001).

Det finnes samtidig studier hvor det blir vist til at verdier i enkelte sammenhenger
er 4 betrakte som autonome i forhold til umiddelbare egeninteresser (Verba & Or-
ren 1985). Verba og Orren bygger denne konklusjonen pa det forhold at lederes
holdninger til fordelingsspgrsmal lettere kan predikeres ut fra hvilken gruppe disse
personene er leder for enn ut fra deres inntektsniva. P& dette grunnlag konkluderer
de med at det i stor grad er ledernes generelle likhetsverdier som pavirket forde-
lingsholdningene. Verba & Orren slutter av dette at marxismens og markedslibera-
lismens forutsetning om at menneskers holdninger og handlinger styres av egenin-

teresser ikke er et allment gyldig teorem.

57

URN:NBN:NO.2132



Samtidig var det likevel slik at oppfatninger om hva lederne ansa som rettferdige
inntektsforskjeller mellom seg selv og andre var mer pavirket av eget inntektsniva
enn av deres generelle ideologiske orientering. Det var ogsa slik at det & begrense
topplgnna ble ansett som mer kontroversielt enn & gke minstelgnnsnivaet. Egenin-
teressene kom dermed tilsynelatende ogsa til uttrykk i denne undersgkelsen, men
det viste seg altsa samtidig at holdninger til omfordelinger ikke var pavirket av

disse interessene.

Resultatene fra Verba og Orrens undersgkelse kan tyde pa at man ikke bgr se helt
bort fra at det kan finnes det vi kan kalle mer generelle oppatninger om rettferdige
fordelinger. I sa fall kan dette sies & vare til stgtte for Rawls hypotese om at man
ville kunne enes om hva som er rettferdig om det gikk an a legge egeninteressene
til side. Det kan i alle fall se ut til at en slik antakelse kan ha noe for seg innenfor
en gitt verdikultur. Generelt sett peker ellers bade denne og de gvrige fordelings-
studiene i retning av at egeninteresser ma forventes a ha betydning for fordelings-

holdninger som bergrer egen situasjon.

Verba studerte ogsd manglende samstemmighet omkring grunnlaget for rettferdige
Ignnsfordelinger i en litt senere studie (Verba et al 1987). I denne undersgkelsen
kommer det fram at ingen velferdsstat har oppnadd full enighet omkring verken
det optimale nivaet for inntektslikhet eller nar det gjelder i hvilken grad staten skal
pavirke inntektsstrukturen. Dette er en av konklusjonene fra en undersgkelse hvor
de har sammenlignet oppfatninger om likhetsoppfatninger i flere land. De finner i
sin undersgkelse at alle grupper i USA, inkludert de mest likhetsorienterte, har en
gjennomgaende negativ holdning til at staten skal pavirke gkonomiske fordeling-
er. I Japan og Sverige, er det derimot uenighet mellom de mest og minst likhets-
orienterte nar det gjelder deres vurderinger av behovet for en statlig fordelingspo-

litikk.

I Verba et als (1987) undersgkelse blir det mer tydelig presisert at ledere i alle
landene anser grunnlag for inntektforskjeller og omfordelingsspgrsmal som ad-

skilte politikkomrader. Ledere i bade Japan og USA mener at inntektsgapet mel-
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lom de hgyest og lavest lgnnede bgr reduseres ved bade a kutte i toppen og gke i
bunnen. De hgyest og lavest Ignnede blant lederne i Japan og USA, og ogsa de
mest og minst likhetsorienterte, mener at de selv er passe hgyt Ignnet i forhold til
de lavest lgnnede yrkesgruppene. De er gjerne med pa a gke lgnnsnivaet for de
lavest Ignnede, men mener altsa at deres egen lgnn ogsa bgr gkes samtidig, slik at
eksisterende lgnnsforskjeller opprettholdes. Det konkluderes i denne undersgkel-
sen med at det ikke finnes noen enhetlig likhetsnorm som alle slutter opp om uav-
hengig av kontekst. Vi ser samtidig at det er markerte forskjeller mellom folk fra
land med ulike fordelingstradisjoner nar det gjelder enkelte spgrsmal. Selv de
minst egaliteere svensker angir f eks mindre lgnnsforskjeller som passende enn de

mest egalitere amerikanerne.

Forfatterne er av den oppfatning at verdier, i betydningen forestillinger om hva
som er rettferdig og ikke, faktisk har en autonom og direkte effekt pa hva slags og
hvor stor likhet som preger et samfunn. De anser dermed verdioppfatninger verken
som en refleks av den enkeltes posisjon i arbeidsmarkedet eller som en rasjonali-
sering av de strukturer som skapes av det utbytte man far gjennom markedet.
Hyvilke likhetsoppfatninger om finnes i et land, mener de, er avhengig av en rekke

politiske og gkonomiske faktorer.

Samlet peker flere av de undersgkelsene som er gjennomfgrt i retning av at inn-
tekts- og lgnnsforhold vurderes ut fra ulike rettferdighetsforstaelser. Tendensen
gar i retning av at omfordelinger vurderes ut fra mer generelle rettferdighetsvurde-
ringer hvor egeninteressene ikke ser ut til & pavirke oppfatningene i sarlig stor
grad. Ved vurderinger av lgnns- og inntektsforskjeller synes derimot egeninteres-

sene & sla sterkere ut.

Dette er et viktig utgangspunkt for den foreliggende undersgkelsen pa den maten
at jeg har valgt a formulere hypoteser hvor jeg ettersporer betydningen av egenin-
teresser knyttet til spesifikke lgnnsvurderinger. Jeg har ogsé tatt med meg et gene-
relt inntrykk fra disse undersgkelsene om at folk ikke fremstar som klart higende
etter kognitiv konsistens slik man tidligere har antatt. Folk ser faktisk ut til a kun-

ne ignorere potensielle inkonsistenser nér det gjelder egne oppfatninger. Det kan

59

URN:NBN:NO.2132



vare grunn til 4 anta at dette har a gjgre med at det er forskjellige kognitive struk-
turer og rammebetingelser som aktiveres avhengig av hvordan spgrsmalene stilles

og de ordene som benyttes.

Oppfatninger om lennsgrunnlag og lennsforskjeller

Jeg var tidligere inne pa at hva som anses som rettferdig fordeling av lgnnsmidler
kan vare basert pa andre kriterier enn hva som anes som rettferdige grunnlag for
gkonomiske forskjeller i mer generelle forstand. I dette avsnittet gar jeg naermere
inn pa studier som bergrer grunnlaget for legitime lgnnsforskjeller med serlig vekt

pa betydning av Ignn i forhold til innsats og dyktighet.

De fleste undersgkelser som omhandler reaksjoner pa Ignnsrettferd trekker inn
betydningen av grunnlaget for Ignnsforskjellene. Hvilke lgnnskriterier som regnes
som legitime blant ansatte er likevel lite utforsket (Richardson 1971; Okun 1975;
Milkovich & Newman 1990(1984); Bolle de bal 1993). Arsaken til dette kan vere
at Ignn i de fleste land ikke er sa sterkt regulert som i Norge, samt at markedsver-
di, innsats og ansvar i jobben betraktes som selvfglgelige Ignnskriterier. Det er
ogsa foretatt et fatall analyser hvor man forsgker a fastsla den gjennomsnittlige
talegrensen for lgnnsforskjeller. Nedenfor presenteres resultater fra undersgkelser

som er gjort pa dette omradet.

I en australsk studie drgftes forholdet mellom faktiske, antatte og gnskede lgnns-
forskjeller. Bruce Headey (1991) viser at det er stor forskjell mellom, pa den ene
siden, antatt og foretrukket lgnn for et utvalg stillinger og, pa den andre siden, den
faktiske lgnnen. I Headeys studie synes folk flest at det er mest passende med en
lgnnsforskjellsrate pa 1:2,5, altsd at noen kan tjene to og en halv gang mer enn
andre uten at forskjellene oppleves som illegitime pa grunn av graden av lgnnsdif-
ferensiering alene. I denne undersgkelsen er det for gvrig gjennomgaende slik at
utvalget antar at de hgyest lgnte tjener langt mindre enn de faktisk gjgr, og at det
er gnskelig at de tjener enda mindre. Resultatene gar i motsatt retning nar det gjel-
der de lavest lgnnede, men her er ikke forskjellen mellom tallene tilsvarende store.

Den samme studien viser at omlag 80 prosent gnsker mindre forskjeller mellom
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hgyt- og lavtlgnte enn hva de tror det er i dag. I virkeligheten er altsa likevel for-
skjellene atskillig stgrre enn hva bade disse 80 prosent og flesteparten av de gvrige
tror. De fleste tar mest feil nar det gjelder de hgyeste lgnningene, og det er stgrst
samsvar mellom antatt, foretrukket og faktisk lgnn for de mellomste stillings-

gruppene.

I den samme studien testet Headey (1991) ogsa en hypotese om at oppfatninger
om rettferdig Ignnsdifferensiering er pavirket av den enkeltes sosiale posisjon,

men fant ingen sterke utslag av dette. Pa dette grunnlag trakk han den konklusjon at:

"An interim conclusion is that social background variables only account to a
modest degree for differences in perceptions of legitimate incomes."
(Headey 1991:591)

Headey fant heller ikke noe utslag av respondentenes inntekt. Han viser til at hans
resultater dermed bare gir begrenset stgtte til en tidligere undersgkelse av Kelley
og Evans (1987) hvor det presenteres en hypotese om at personer tilhgrende hgye-

re inntektsklasser aksepterer hgyere topplgnninger enn hva lavere lgnnede gjor.

Resultatene fra Headeys undersgkelse avviker altsd fra de konklusjonene Kelley
og Evans (1987) hadde trukket i en tidligere studie. De samme Kelley og Evans
(1993) har imidlertid senere sammenlignet holdninger til lgnnsulikhet og lgnns-
grunnlag i ni land, og finner da stgtte for sin opprinnelige hypotese. De oppsum-

merer sine resultater i fglgende 3 punkter:

e [nequality is a focus of political conflict

e Different people hold conflicting views that are internally coherent

o These views stem in part from class position, self-interest, and political
ideology.

Pa linje med hva som er kommet frem i andre fordelingsstudier, blant annet Klue-
gel og Smith (1986) og Svallfors (1997), finner de at teorier som bygger pa at det
finnes en grunnleggende og allmenn vurdering av fordelingsrettferdighet har vist
seg bare delvis korrekte. Det stemmer at folk har relativt klare forestillinger om

hvem som bgr tjene mer og mindre enn andre. Det er ogsa relativt stor enighet om
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hvor mye de lavest lgnnede bgr tjene. Derimot er det ikke enighet om hvor hgy
lgnn de hgyest Ignnede bgr ha, og dermed altsa heller ikke om stgrrelsen pa lgnns-
forskjellene. Dette er verdt & merke seg for videre studier av arbeidstakeres opp-

fatninger om lgnnsforskjeller. Selv kommenterer de sine funn slik:

"This is a heavy blow for Distributive Justice arguments: since there is no con-
sensually agreed upon distribution of income, agreement cannot be reached by
exposition of shared norms. Instead different groups regard different distributions
of income as morally just. Resolution of these arguments, if possible at all, re-
quires bargaining, compromise, and perhaps coercion: in short, politics, not eth-
ics." (Kelley & Evans 1993:116)

Nar de skiller mellom landene, sa finner forfatterne at gjennomsnittstallet for ak-
septerte Ignnsdifferanser varierer fra 1.70 (Polen) til 3.81 (USA) nar det gjelder
forskjellen mellom lavest og hgyest lgnnede. I alle land mener samtidig respon-

dentene at de lavest lgnnede bgr tjene noe mere enn de faktisk gjgr.

I Kelley og Evans (1993) studie blir det understreket at oppfatninger om lgnnsfor-
skjeller serlig varierer i forhold til den enkeltes politiske ideologi. Dette er i trad
med resultatene fra Willy Martinussens (1988) undersgkelse. Martinussen fant
sterkest sammenheng mellom kollektivisme og partitilhgrighet. De sosialistiske
partienes tilhengere var klart mer likhetsorientert og reguleringsinnstilte enn andre
nér det ble kontrollert for relevante variabler. Hans resultater understreker dermed
at vi bgr vere oppmerksomme pa at den enkeltes verdimessige, politiske eller
ideologiske forankring kan ha betydning for oppfatninger om Ignnsforhold. Marti-
nussen kom samtidig fram til at det i hovedsak er slik at de som opplever ulikhe-
ten tydeligst er mest innstilt pa utjevning, offentlig omfordeling og forholdsvis
store skattebyrder. Martinussen fant slik sett en sammenheng mellom egeninteres-
ser og holdninger, men sier samtidig at variasjonene er store og at det fremkom-

mer mange kombinasjoner av holdninger.

Martinussen fant ingen tydelig sammenheng verken mellom likhetsorientering og
kjgnn eller likhetsorientering og alder. Dette er ogsa i samsvar med andre studier
hvor eksistensen av kjgnnsforskjeller nar det gjelder vurderinger av Ignnsforskjel-

ler er blitt analysert (Hartman, Yrle & Galle 1999). I enkelte undersgkelser fram-
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heves det imidlertid at kvinner synes mer opptatt av prosedyrerettferdighet, mens

menn synes mer opptatt av fordelingsrettferdighet (Sweeney & McFarlin 1997).

Synspunkter knyttet til antatt gjeldende lgnnsdifferensiering er ogsa blitt studert i
en svensk undersgkelse. Anders Olsson (1991) har gjennomfgrt en undersgkelse
blant svenske arbeidstakere hvor han kommer fram til at det er variasjoner mellom
arbeidstakerne nar det gjelder ’talegrensen’ for grad av lgnnsulikheter. Olssons
resultater er basert pa en undersgkelse fra 1984 hvor 988 personer ble intervjuet
om sin stgtte til ulike lgnnsprinsipper som benyttes av svenske fagorganisasjoner.
Han finner at oppfatningene varierer etter utdanningslengde og yrkesomrade, slik
at akademikere aksepterer stgrre grad av lgnnsforskjeller enn manuelle arbeidere,

og kontorpersonale kommer midt imellom disse gruppene.

Disse resultatene er i trdd med konklusjonene fra Kelley og Evans studier (1993).
Det er imidlertid ikke kontrollert for flere variabler samtidig i denne studien. Det
er derfor en viss mulighet for at forskjeller i svargivingen ville ha forsvunnet ved
bruk av multivariat analyse. I likhet med hva som kom fram av andre undersgkel-
ser, blant annet Kelly og Evans (1993), sd gir ogsd Olssons (1991) analyse likevel

grunnlag for a ta med utdanning som aktuell uavhengig variabel i analysen.

Det er verdt & merke seg at Olsson finner samsvar mellom oppfatninger pa indi-
vidniva og pa fagorganisasjonsniva. Det er LO-organiserte innen offentlig sektor
som i minst grad anser differensierende prinsipper som aktuelle lgnnsgrunnlag.
Dette resultatet vil jeg fglge opp i den foreliggende undersgkelsen ved a anta at det

ogsa forholder seg slik i Norge.

Olsson hadde ogsa stilt spgrsmal om gnskede Ignnsgrunnlag i sin studie. Han ba

respondentene rangere fglgende prinsipper etter hva de mente var best egnet som

Ignnsgrunnlag:
e Redusere lgnnsforskjellene
o Samme prosentvis gkning til alle
o Lgnn for lederansvar
e Lonn for produktivitet
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e Lgnn for utdanning
e Lgnn for ansiennitet

Det mest slaende resultatet fra Olssons undersgkelse, ifglge han selv, var at hele
38 prosent mente at lederansvar burde anses som viktigste lgnnsgrunnlag. Dernest

var det ogsa god oppslutning om ulike varianter av likhetsprinsippet.

I en norsk undersgkelse som ble gjennomfgrt i 1980, viste det seg at formell kompe-
tanse, ansvar i jobben og dyktighet var blant de forhold flesteparten av respondente-
ne mente burde ha stgrst betydning for hvilke stillinger som skal lgnnes hgyere enn
andre. | denne undersgkelsen ble et landsdekkende representativt utvalg intervjuet
om sine holdninger til arbeid, velferd og likestilling (Lingsom 1981; Martinussen
1988). Respondentene ble blant annet bedt om a oppgi hva de mente var viktigste og
nest viktigste grunnlag for lgnnsbestemmelse. De hadde fglgende kategorier a velge

mellom:

Utdanningen, yrkesoppleeringen som kreves
Ansvaret som folger med yrket/stillingen
Dyktigheten i arbeidet

Ansiennitet i yrket eller bedriften

Den enkeltes behov for inntekt/lgpnnsnivd

Hvordan arbeidsforholdene er, hvor hardt yrket er
Andre svar

Alternativene ble rangert i den rekkefglge de er listet opp foran. Det var svert fa
som oppga at ansiennitet, behov eller arbeidsforholdene ble betraktet som enten
viktigste eller nest viktigste lgnnsgrunnlag. Samme spgrsmal ble ogsa stilt i en
stgrre representativ undersgkelse i 1986. Rangeringen viste seg da lik den man

fant i 1980 (Ingebrigtsen 1992).

I en undersgkelse jeg selv gjennomfgrte blant medlemmer av tre fagforbund i 1983
kom det fram at risiko for eget liv/egen helse ble ansett som det mest akseptable
Ignnsgrunnlaget (Ingebrigtsen 1983 og 1992). Samtidig viste det seg at det var ak-
sept for svaert mange og ulike lgnnskriterier, men ikke for markedsbaserte lgnnsfor-

skjeller.

64
URN:NBN:NO.2132



Oppfatninger om Ignnsgrunnlag ble ogsa etterspurt av Markeds- og Mediainstituttet
AS (MMI) i en representativ intervjuundersgkelse i januar 1988. I denne undersg-
kelsen ble respondentene bedt om & oppgi hvor enig de var i fglgende lgnnsgrunn-
lag: Arbeidsbelastning, behov, likelgnn, markedsverdi, innsats og utdan-
ning/erfaring. Hver kategori var relativt utfgrlig beskrevet. Det viste seg at 58 pro-
sent var helt enig i utdanning/erfaring, mens det var under 50 prosent som sa seg helt
enig i hver av de gvrige kategoriene. Det var bare ni prosent som var helt enig i be-
hovskriteriet, og heller ikke mer enn 17 prosent som var helt enig i Ignn etter mar-
kedsverdi. Det var 43 prosent, 32 prosent og 28 prosent som var helt enig i hen-

holdsvis arbeidsbelastning, innsats og likelgnn som grunnlag for Ignnsfastsettelse.

Alle de norske undersgkelsene det her er referert til viser at det er varierende opp-
fatninger om betydningen av mange av de kriteriene som er aktuelle som lgnns-
grunnlag. Uenigheten ser sarlig ut til & gjelde graden av betydning som bgr tilleg-
ges hvert av lgnnskriteriene. Det er fglgelig fa Ignnsgrunnlag det ikke er noen
oppslutning om. Ett unntak fra dette er markedsbaserte lgnnskriterier. Dette krite-
riet gis liten oppslutning i alle de norske undersgkelsene. Vi ma ellers vare klar
over at kriteriene er ulike pa den maten at enkelte er relatert til innholdet i arbeidet

mens andre er knyttet til kjennetegn ved arbeidsutgveren.

Det er i stor grad benyttet forskjellige kriterieoppstillinger i de undersgkelsene
som er gjennomfg@rt angaende arbeidstakeres oppfatninger om lgnnsgrunnlag. Det-
te, samt at referanserammen ikke alltid er definert inn i spgrsmalet, gjgr at det er
vanskelig & sammenligne resultatene fra ulike undersgkelser. Generelt sett viser
undersgkelsene oppslutning om tradisjonelle kriterier, men ogsa innsats og dyk-
tighet. Vi kan konkludere med at det i etterfglgende studier vil vere hensiktsmes-

sig at kategoriene gjgres mest mulig entydige.

Innsats som lennsgrunnlag

Ett av de kriterier som i internasjonal litteratur er ansett som det mest selvfglgeli-
ge og aksepterte grunnlaget for lgnnsdifferensiering, er innsats i arbeidet (Bowie

1971; Atkinson 1972; Thurow 1975; Greenberg 1990; Armstrong 1993; Taylor et
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al. 1995). Det heter f.eks. hos Bowie (1971) at 'Innsats er et av de grunnverdier
som rettferden skal bygge pd'. Innsats betraktes som et allment akseptert, og der-
med legitimt grunnlag for rettferdige Ignnsforskjeller og samlet sett finner vi en
positiv effekt av innsatsbasert Ignn safremt systemet oppleves som rettferdig. Det
er ogsa interessant 4 merke seg at s& mange som fo tredjedeler av respondentene i
den norske undersgkelsen om holdninger til sosial ulikhet (ISSP) fra 1992 er enig i
at 'Hvis folk far lav lgnn sammenliknet med andre, vil dette redusere deres vilje til
a gjgre en jevnt god jobb.' Verba og Orren (1985) finner pa tilsvarende vis i sin
undersgkelse at gkonomiske ulikheter er aksepterte og anses legitime nar de antas
a skyldes forskjeller i talent og innsats. Disse resultatene understreker betydningen
av a tilstrebe en Ignnsdifferensiering som oppfattes som rettferdig av de som pa-
virkes av den samt at det kan vare grunn til & anta at det er en sammenheng mel-

lom Ignnsoppfatninger og arbeidsinnsats.

Det er etter hvert gjennomfgrt mange analyser av det empiriske forholdet mellom
Ignn og innsats. I svaert mange undersgkelser er det blitt vist til at ulike former for
produktivitetstillegg eller andre typer innsatsbaserte tillegg samlet sett gir et
Ignnsmessig utbytte for arbeidstakerne (Blinder 1990; Lawler 1990; Leonard
1990; Mitchell, Lewin & Lawler 1990; Petersen 1991; Heneman 1992). I en ana-
lyse av effekter av ‘risk-sharing differentials’ blant et stgrre representativt utvalg
amerikanske arbeidere, kom Trond Petersen (1991) fram til at arbeidere som had-
de avtaler om resultatlgnn gjennomsnittlig tjente 5-12 prosent mer pr time enn de
som var fastlgnnet. Resultater fra denne analysen viser videre at en femtedel av
Ignnsforskjellen mellom fastlgnte og resultatlgnte kan tilskrives forskjeller i av-

Ignningsform.

Samtidig er det hgstet erfaringer som viser at mange betingelser skal vare til stede
for at Ignn skal virke innsatsmotiverende (Armstrong 1993). Stephen Wood
(1991) har gjennomgatt hvilke dilemmaer som oppstar ved bruk av innsatsbasert
Ignn. Dilemmaene er bade knyttet til maleproblemer og til administreringen av
systemet. Det sterkeste argumentet for fortsatt bruk av innsatsrelatert lgnn er knyt-
tet til en oppfatning om at det er rettferdig a belgnne folk nar de yter noe ekstra.

Det blir framhevet at det fra et arbeidsgiversynspunkt ogsa oppleves som mer kor-
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rekt og hensiktsmessig at lgnnsgkninger er basert pa innsats heller enn pa

tilstedevarelse alene (Cannell & Wood 1992; Armstrong 1993).

Innsats- eller prestasjonslgnn er basert pa at arbeidstakerne motiveres av lgnn.
Béde arbeidstakerne og virksomhetens eiere og ledere er gjerne tjent med et slikt
resultatbasert lgnnssystem om dette motiverer de ansatte til god innsats. Forskning
har likevel vist at ansatte kan ha behov for a beskytte seg mot den gkende pakjen-
ningen som et resultatbasert lgnnssystem kan representere. Det kan virke utar-
mende i et livslgpsperspektiv om kravet til innsats stadig gker som en konsekvens
av at dette er et viktig grunnlag for Ignnsgkning. Sverre Lysgaards (1961) analyse
av arbeiderkollektivet ved en norsk industribedrift anskueliggjgr godt de negative
sidene ved slike systemer, samt hvilke motstrategier arbeidstakerne kan komme til

a utvikle om arbeidspresset oppleves a vare for hardt.

Reaksjoner pa urettferdig lonn

Det finnes mange mulige fallgruver for den som vil gi Ignn etter innsats. Uansett
hvilke kriterier som legges til grunn for utviklingen av Ignnsforskjeller, sa vil det
kunne vare noen som mener seg urettferdig lgnnet. Det har derfor vert stor inter-
esse for kunnskap om hvordan arbeidstakerne reagerer i slike sammenhenger. Pa
denne bakgrunn er det gjennomfgrt mange studier hvor formalet har vert 4 under-
sgke hvordan arbeidstakerne reagerer nir de mener at de har urettferdig lav Ignn.
Det er eksempelvis gjennomfgrt en studie blant universitetsansatte hvor det kom-
mer frem at innsatsbasert belgnning i en konkurransesituasjon kan fgre til at man
forsgker a forhindre at andre gjgre en god innsats framfor & gke egen innsats

(McKenzie 1979).

Forskning om reaksjoner pa oppfatninger om urettferdig Ignn har i stor grad hatt et
praktisk siktemal, idet arbeidet har vert knyttet til anvendeligheten av ulike lgnns-
systemer. Formalet med undersgkelsene har i hovedsak vart a legge grunnlaget
for bruk av Ignn som virkemiddel for gkt effektivitet gjennom gkt rettferdighet.
De fleste undersgkelsene har hatt en casetiln@rming, og har vart gjennomfgrt in-

nenfor en avgrenset kontekst med et relativt lite antall respondenter. Det er imid-
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lertid blitt trukket opp noen felles konklusjoner fra flere av studiene. Samlet sett
gir de nyttig kunnskap om hvordan arbeidstakerne reagerer nar de mener de har

fatt for lav Ignn i forhold til egne rettferdsbetraktninger.

I den tidligere omtalte undersgkelsen til Scholl, Cooper og McKenna (1987) fant
man at oppfatninger om organisasjonsinterne urettferdigheter fgrer til at man re-
duserer den ekstra innsatsen i jobben, altsa det man yter utover det man er forplik-
tet til gjennom stillingsinstruks eller ut fra alminnelige forventninger. Samtidig
var det slik at en opplevelse av urettferdig lgnn i forhold til kolleger pa andre ar-
beidsplasser oftere bidro til jobbskifte enn til redusert innsats. Undersgkelsen viser
dermed at opplevelser av urettferdig Ignn kan gi ulike konsekvenser i forhold til
hvilke sammenligninger opplevelsen er basert pa. Dette er et viktig funn med tan-
ke pa de praktiske konsekvensene av a anvende et gitt Ignnssystem. Resultatene
fra Scholl et al.s (1987) undersgkelse illustrerer for gvrig godt Adams (1963) pa-
peking av at det heller er relativ Ignn enn absolutt lgnn som opptar den enkelte

arbeidstaker.

I den nevnte undersgkelsen av Scholl et al. (1987) kom det altsd fram at innsatsen
ble redusert om andre i samme jobb tjente bedre enn en selv. Undersgkelsen gir
oss dermed indikasjoner pé at opplevelse av urettferdig lgnn kan bidra til redusert
innsats heller enn gkt innsats for a sikre seg hgyere lgnn. Dette er en viktig faktor
a ta hensyn til ved utvikling og bruk av Ignnssystemer, i og med at dette er den
motsatte reaksjonen av hva vi ma anta arbeidsgiver hadde gnsket og forventet. I
Scholl et als (1987) undersgkelse var hensikten med lgnnsdifferensieringen sann-
synligvis & motivere alle til gkt innsats. Nér dette ikke skjedde, sd kan det selvfgl-
gelig skyldes at lgnnssystemet enten ikke var godt nok kjent, eller at det ble ansett
som lite akseptabelt av arbeidstakerne, eller det kan ogsa vare at de arbeidstaker-
ne som tjente mindre enn andre mente at de allerede gjorde sitt beste, og at de der-
for ikke hadde mer & gi. Kanskje var det heller ikke tilstrekkelig tydeliggjort hva
som var grunnlaget for Ignnsdifferensieringen. Reaksjonsmgnsteret viser uansett
at lgnn kan vare en komplisert motivasjonsfaktor. Samtidig er arbeidstakernes

reaksjoner pa det de oppfatter som urettferdig Ignn en indikator pa at det er grunn
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til & anta at det er en sammenheng mellom innsats og effektivitet pa individnivd, og

at dette er knyttet til lgnn.

Flere undersgkelser har bidratt til & underbygge at det er et komplisert forhold
mellom lgnn og motivasjon. Pfeffer og Davis-Blake (1992) har eksempelvis fun-
net at stgrre lgnnsforskjeller innenfor visse yrkesgrupper fgrer til stgrre ‘turnover’
blant de lavere lgnnede. Resultater fra flere studier har vist at prestasjonslgnn kan
ha ulike typer konsekvenser alt etter hvordan arbeidstakerne opplever at de kom-
mer ut av det i forhold til innsatsen i arbeidet. Dette kom ogséa fram i en undersg-
kelse gjennomfg@rt av Zenger (1992) blant 984 ingenigrer i to stgrre hgyteknologi-
bedrifter hvor man ga meget god belgnning til de arbeidstakerne som skaret aller
hgyest pa prestasjonsmalingene, men lite eller ingenting ekstra til de andre. Det
viste seg at de som kunne vise til svaert hgye og moderat lave prestasjoner hadde
en tendens til & bli vaerende i disse virksomhetene, mens de arbeidstakerne som
hadde moderat hgye og ekstremt lave prestasjoner hadde en tendens til & ville slut-
te (Zenger 1992). Denne studien viser at det ikke er tilstrekkelig bare & undersgke
hva som oppleves stgrst av output og input, fokus bgr ogsa rettes mot opplevelsen

av graden av avvik mellom innsats og lgnn.

De fleste undersgkelsene som omhandler forholdet mellom lgnn, trivsel og effek-
tivitet er basert pa erfaringer fra privat sektor. Men ogsa studier fra offentlig sektor
viser en tendens til at lgnn kan virke motiverende. Powell et al (1994) fant i sin
studie at prestasjonslgnn ga lavere 'turnover' blant ansatte i fgrskoleinstitusjoner.
Det ble vist til at institusjonenes effektivitet i betydningen & kunne vare et godt
tilbud for barna, var avhengig av relativt hgy stabilitet pa personalsiden. Spgrsma-
let som ble reist var derfor om det var stgrre stabilitet der hvor lgnningene var
hgyest. Man fikk bekreftet en slik tendens, men det var en relativt beskjeden effekt

som ble pavist.

Betydningen av a betrakte arbeidstakerne som enkeltindivider pavirket av normer
og verdier ble ogsa understreket av Miles, Hatfield og Huseman (1994). De testet
betydningen av individuell verdiorientering i en studie blant ansatte i offentlige

virksomheter i USA. De tok utgangspunkt i at arbeidstakere ser ut til & ha grunn-
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leggende forskjellige holdninger til 1gnnsrettferdighet, og at det er individuelle
forskjeller mht hvor engasjert den enkelte er i forhold til rettferdighet. De bruker

selv betegnelsen ‘Equity Sensitivity’ pa denne varheten overfor rettferdighet.

Forskerne tok utgangspunkt i en tidligere studie de selv hadde gjennomfgrt hvor
de kategoriserte arbeidstakere som enten 'Benevolents’, ’Equity Sensitives’ eller

’Entitleds’. De skriver at

‘Equity Sensitives are those individuals who adhere to the predictions of the cur-
rent equity theory model. Benevolents and Entitleds, on the other hand, represent
the two ends of the Equity Sensitivity Spectrum.

Miles, Hatfield og Huseman (1994) kom fram til at enkelte personer foretrekker at
Ignna (output) er noe lavere enn innsatsen (input), mens andre ikke er tilfreds uten
at de mottar mer enn dem de sammenligner seg med. Forskerne gnsket a undersg-
ke om arbeidstakere verdsatte henholdsvis intrinsike, symbolsk ekstrinsike og
direkte ekstrinsike typer av utbytte forskjellig alt etter hvilken grunnleggende ver-
diorientering de hadde mht eget utbytte i forhold til andre, altsa deres ‘equity sen-
sitivity’. Intrinsike faktorer er aspekter ved arbeidet som oppleves a ha en verdi i
seg selv, som f.eks. opplevelse av mestring i jobben, mens ekstrinsike faktorer er
slikt som Ignn og andre ytre paskjgnnelser. Miles et al. (1994) fikk bekreftet sine
antakelser om at enkelte arbeidstakere var mer opptatt enn andre av ytre belgnning
og lgnn, og at dette varierte i forhold til deres mer generelle rettferdsorientering.
Resultatene fra denne undersgkelsen er viktige. Den understreker tydelig at ansat-
tes mer grunnleggende verdiorientering helst bgr tas med i analyser av lgnnsopp-
fatninger. Dessverre har dette ikke vaert mulig i den foreliggende undersgkelsen

blant kommunalt ansatte.

Samlet sett viser eksisterende forskning at det kan vere vrient a skulle kontrollere
utslag av prestasjonslgnn. Dette har fgrt til at mange har oppfordret til at lgnn i
mindre grad burde brukes som motivasjonsfaktor. (Moss Kanter 1989; Hertzberg
et al. 1993). Pfeffer & Langton (1993) har gjennomfg@rt en omfattende under-
spkelse blant universitetspersonale i USA hvor det ble dokumentert at stgrre

Ignnsdifferensiering gir lavere tilfredshet, redusert produktivitet og mindre samar-
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beid. De fant ogsa at informasjon om egen plass i lgnnsstrukturen, informasjon om
Ignnsulikhet og basis for belgnningsstrukturen pavirker effekten av Ignnsspred-
ningen. Pfeffer og Langton (1993) konkluderer med at det er svart sannsynlig at
effekten av lgnnsspredning og sammenhengen mellom lgnn og innsats vil variere i
forhold til den gjensidige avhengigheten som ligger i teknologien og de oppgavene
som utfgres, og ogsa i forhold til verdiene, normene og holdningene hos arbeidstaker-

ne, samt mulighetene til 4 evaluere arbeidet.

Samtidig som vi gjennom mange undersgkelser har fatt pavist at arbeidstakerne er
opptatt av om den lgnna de far er rettferdig, sa finnes det ogsa studier som konk-
luderer med at arbeidstakerne helst ikke vil snakke om, kanskje heller ikke vite sa
mye om sine egne lgnnsforhold (Cialdini 1984; Pfeffer & Langton 1993). Carla
Dahl-Jgrgensen (1995) fant eksempelvis at dette var tilfelle blant et mindre utvalg

tilfeldig valgte arbeidstakere fra en stgrre norsk kommune.

Ut fra en samlet vurdering av de undersgkelsene det er referert til foran, kan det
slik sett synes som at arbeidstakerne heller reagerer gjennom handling enn gjen-
nom ytring om de mener seg urettferdig behandlet lgnnsmessig. Mange ser altsa ut
til & reagere med jobbskifte eller redusert innsats i stedet for a protestere pa egen
lgnn. Om det forholder seg slik, vil det vere viktig for arbeidsgivere & fa kjenn-

skap til hvilke Ignnsgrunnlag arbeidstakerne oppfatter som rettferdige.

Det synes dermed hensiktsmessig a ta hensyn bade til konteksten for arbeidet og
konteksten for utvikling av verdier ved studier av Ignnsoppfatninger. Arbeidsplas-
sen ma i denne sammenheng anses som deler av verdikonteksten. Verdikonteksten
synes ellers knyttet bade til hvilken fordelingspolitikk som fgres i det landet man
bor i, og ogsa den enkelte politiske innstilling innenfor rammen av det politiske

systemet

Uavhengig av hvilke positive og negative effekter som er funnet i analyser av inn-
satsbasert Ignn, sa anses likevel dette for & vaere et allment akseptert prinsipp for
Ignnsdifferensiering. Innsatsbasert lgnn inngar derfor som sentralt i lgnnsvurde-

ringssystemer hvor det er utfprelsen av arbeidet som males (Lawler 1990; Arm-
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strong 1993). I 1992 konstaterte Cannell og Wood at innsatsbaserte lgnnssystemer
var blitt det dominerende grunnlaget for Ignnsfastsettelse for funksjoneryrkene i
USA. I Igpet av 1980-arene hadde ner halvparten av virksomhetene som inngikk i
en stgrre survey-undersgkelse innfgrt slike systemer (Cannell & Wood 1992). Dis-

se systemene omtales gjerne som Personal Appraisal Systems.

Innen incentivforskningen er altsd sammenhengen mellom lgnn og innsats ofte
blitt tatt for gitt. Det kan likevel vare nyttig & erindre at dette er en historisk be-
tinget relasjon, hvilket blant annet framgar av Max Webers arbeider (Weber
1973(1920)). I analysen av kapitalismens and, papeker Weber at under kapita-
lismens tidligste fase hadde ikke lgnna noen annen funksjon enn a bidra til dek-
ning av arbeiderfamilienes grunnleggende behov. Han eksemplifiserer dette ved a
vise til mislykkede forsgk pa a gke produktiviteten gjennom en heving av akkord-
satsene. Arbeidere som var ansatt for & drive innhgstingsarbeid jobbet ikke fortere
selv om de fikk mer penger per enhet. Arbeiderne valgte heller a senke tempoet,
slik at daglgnna ble den samme. P4 samme mate viser norsk arbeiderhistorie at
norske arbeidere enkelte steder var motvillige til & gke innsatsen for & oppna hgye-
re lgnn om de mente de kunne klare seg med den Ignna de hadde (Bull 1955; Sei-

erstad 1982).

Om ikke gkt innsats var ngdvendig for & dekke grunnleggende behov, sa valgte
altsa den tradisjonelle arbeideren i en slik situasjon heller & arbeide mindre. Dette
har vert den vanlige holdning blant arbeidere fgr kapitalismens "gjennombrudd",
skriver Weber (1973(1920)). I dag ville vel de fleste bli overrasket om noen rea-
gerte slik pd lgnnsgkninger som den tradisjonelle arbeideren gjorde. Dagens for-
bruksmgnster synes helst & innebzare at forbruket gker i takt med Ignna (Richard-
son 1971). Samtidig er det selvfglgelig ikke gitt at det vil fortsette slik. Vi kan
allerede se tendenser til at s@rlig hgytlgnnede arbeidstakere er opptatt av alternati-
ver til lgnn som belgnning. Innen stgrre firma i USA er det av den grunn en ten-
dens til at arbeidstakere i stgrre grad kan sette sammen individuelle *belgnnings-

pakker’ hvor ulike typer service inngar pa linje med lgnn (Lawler et al 1995).
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Prosedyrer for rettferdighet

Generelt sett bestemmes lgnn og lgnnsforskjeller av de kriterier og den prosedyre
som anvendes i lgnnsbestemmelses- og lgnnsutviklingsprosessen. Dermed er det
hensiktsmessig & studere arbeidstakernes oppfatninger om disse forhold. Det er da
ogsa gjennomfgrt en god del studier som viser til betydningen av rettferdige
Ignnsprosedyrer. Jeg tar i denne sammenheng utgangspunkt i forskning omkring
bruken av arbeidsvurderingssystemer og strategisk lgnn. Dette er begge eksempler
pa mer systematiserte varianter av lgnnsbestemmelsesprosedyrer hvor ogsa betyd-
ningen av ansattes medvirkning delvis inngér. Jeg anser hovedpunktene i disse
tilnermingene som aktuelle utgangspunkt for hypoteser om oppfatninger om rett-

ferdige lgnnsgrunnlag og lgnnsprosedyre.

Arbeidsvurderingssystemer

Et stillings- eller arbeidsvurderingssystem er en metode for sammenligning av
arbeidsinnhold ved bruk av formelle og systematiske prosedyrer, slik at man etab-
lerer en rangering av jobber basert pa deres *verdi’ (Elizur 1980). Verdien av opp-
gavene betyr i denne sammenheng oppgavenes betydning i forhold til bedriftens
virksomhet. Ved arbeidsvurderinger er det innholdet i arbeidet, og ikke stillings-
betegnelsen som legges til grunn for verdivurderingen av arbeidet. Det er dermed
viktig a understreke at arbeidsvurderinger ikke omfatter en vurdering av de ar-

beidstakerne som utfgrer jobbene.

Opptattheten av rettferdige lgnninger har bidratt til gkende utbredelse av arbeids-
vurderingssystemer (Treiman 1979). Hensikten med vurderingene er som regel a
komme fram til et adekvat lgnnsniva for hver enkelt stilling i arbeidsorganisasjo-
nen. Opprinnelig ble slike systemer utviklet for a ivareta ett av flere elementer i
Ignnsfastsettelsen. Etter hvert er arbeidsvurderinger blitt innfgrt for & sikre en mest
mulig rettferdig lgnn i forhold til de hensyn man gnsker a ivareta ved lgnnsfastset-
telse. Dermed har arbeidsvurderingssystemer utviklet seg til et alternativ eller sup-
plement bade til markedslpnn hvor det tas hensyn til tilbud og etterspgrsel av ulike
typer arbeidskraft, og til forhandlinger om lgnn, hvor fagorganisasjonens organi-

sasjonsmessige posisjon kan pavirke resultatet av forhandlingene.
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Det finnes flere former for arbeidsvurderingssystemer. Felles for dem alle er at
man starter med en beskrivelse av noen utvalgte stillinger innen virksomheten.
Selve vurderingen av jobben varierer i forhold til hvilken vurderingsmetode som
brukes. Noen har en rent kvalitativ tilnerming. Da sammenlignes jobbene i for-
hold til den verdi de intuitivt oppleves & ha, mens det i de fleste systemene finnes

et stgrre eller mindre element av kvantitativ vurdering.

Det sékalte 'punktsystemet’ representerer den mest utbredte vurderingsmetoden.
De systemene som er bygd opp pa denne maten forutsetter at alle stillinger/jobber
kan deles opp i bestemte enkeltfaktorer. Det er knyttet en poengskala til hver fak-
tor, og hver stilling vurderes i forhold til hver av faktorene. Man ender opp med en
poengsum knyttet til hver stilling som representerer jobbens verdi for organisasjo-
nen. I enkelte vurderingssystemer er det lagt opp til en direkte kobling mellom
poengsum og lgnn (Treiman 1979). Som regel utgjgr imidlertid arbeidsvurdering-
en et grunnlag for forhandlinger om Ignn, eller arbeidsgiver fastsetter Ignn ut fra
en samlet vurdering av stillingens verdi og andre forhold, f.eks. Ignn for samme

stilling i konkurrerende virksomheter.

Arbeidsvurderinger er ofte benyttet som virkemiddel for & skape aksept for et gitt
Ignnssystem og resultatet av dette i form av lokal Ignnsstruktur (Treiman 1984;
Rhoads 1993; Quaid 1993). Formélet med slike systemer har som sagt samtidig
vert a rangere stillinger innen en virksomhet i forhold til verdien av de oppgavene

som tilligger stillingen.

Arbeidsvurderingssystemer er ogsa blitt mye brukt som virkemiddel for a oppna
en malsetting om 'comparable worth', dvs. lik lgnn for arbeid av lik verdi. Det er i
denne sammenheng nyttig a presisere at det ligger visse forutsetninger til grunn
for malsettingen om lgnn etter arbeidets verdi. Treiman (1979) har oppsummert

disse forutsetningene i 4 punkter. Det forutsettes

e at ikke alle jobber har lik verdi

e at jobber skal kompenseres proporsjonalt med den verdien de har

e at det finnes eller kan utvikles metoder for G bestemme verdien av jobber
uavhengig av markedet
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o at lgnnsniva som tillegges en stilling pd basis av markedsverdien ikke all-
tid reflekterer stillingens verdi for arbeidsgiver

De skisserte forutsetningene antas a stemme godt overens med de flestes alminne-
lige 'rettferdighetssans'. Det er like fullt grunn til & understreke at det ligger verdi-
baserte beslutninger bak bruken av arbeidsvurderingssystemer i den hensikt &

oppna lik Ignn for arbeid av lik verdi (Rhoads 1993; Quaid 1993).

Samtidig er det kommet fram i flere studier at valg av vurderingsfaktorer og den
relative vekt som tillegges faktorene har stor betydning for rangeringen av jobbe-
nes verdi. Det har eksempelvis vist seg at man far klart ulike resultater av vurde-
ringene alt etter hvilke faktorer som er lagt til grunn for vurderingene, og selvfgl-
gelig ogsa, den relative vektleggingen av hver enkelt faktor. Det er klart at lang
utdanning vil sla sterkere ut om utdanning har verdien 3 og ansiennitet i arbeidsli-
vet har verdien 1 enn om utdanning har verdien 1 og ansiennitet verdien 3 (Trei-

man 1984; Rhoads 1993).

Slike funn bidrar til & svekke legitimiteten av arbeidsvurderingssystemer. Man star
her overfor et delikat dilemma. Det er kjent at man ma vere papasselig med hvilke
faktorer som brukes i arbeidsvurderingssystemet, i og med at resultatet av vurde-
ringene bestemmes av faktorene. Samtidig vil dette kunne bety en preevaluering
av faktorene, hvilket igjen betyr at man 'manipulerer’ resultatet. Enkelte har sagt
det slik at du bgr vite hva du vil ha av resultater fgr du avgjer hvilke faktorer som
skal med og hvordan hver av dem skal vurderes (Rhoads 1993). Samtidig kan man

likevel fa overraskelser nar stillingenes verdi pa hver enkelt faktor summeres opp.

Uavhengig av at arbeidsvurderinger brukes som virkemiddel i Ignnsfastsettelsen,
sa hviler selve bruken av virkemiddelet ogséd pa en rekke forutsetninger. Treiman
(1979) har ogsa systematisert disse forutsetningene i 4 punker. Det forutsettes,

mener han:

o at forskjellige stillinger bgr belpnnes forskjellig
e at lgnn bgr avhenge av stillingen og ikke av karakteristika knyttet til stil-
lingsutpveren
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e at spesielle aspekter/kjennetegn ved stillingen bgr belpnnes, og at noen
aspekter bor veie tyngre enn andre.
e atdisse jobbaspektene kan males i forhold til hverandre

Dette er forutsetninger som gjerne tas for gitt innenfor europeisk arbeidsliv. De er
likevel ikke av allmenn karakter. I Japan er det eksempelvis langt mer vanlig a
verdsette arbeidstakeren pa grunnlag av personlige kjennetegn, enn det er & verd-
sette stillingen (Treiman 1979; Levine 1993; Fiirstenberg 1994). Samme tendens
er nd ogsa i ferd med a gjgre seg gjeldende innenfor bade amerikansk og europeisk
arbeidsliv, ved at det er personen med sine egenskaper og potensialer, og ikke
stillingens innhold som blir utgangspunkt for lgnna (Fletcher 1994; Krulis-Randa
1994).

Bade interessen for arbeidsvurderingssystemer og de erfaringer man har hgstet ved
bruken av dem representerer en viktig kilde til kunnskap om hva som anses a vere
relevante og aktuelle differensieringskriterier. Arbeidsvurderingssystemene viser
ogsa hvordan opptattheten av rettferdighet kobles til stillingers innhold. Den en-
kelte jobbutgvers individuelle ressurser er lite vektlagt innenfor denne tilneer-

mingen til lgnnsfastsettelse.

Studier har vist at resultatet av en arbeidsvurdering vanligvis ikke avviker vesent-
lig fra eksisterende Ignnsstruktur. Arsaken til at det blir slik, er at systemene tar
utgangspunkt i eksisterende verdivurderinger (Elizur 1980; Treiman 1984; Rhoads
1993). Dermed oppstar en ringvirkning mellom systemvurderinger og eksisterende
verdigiving. Unntaket fra denne tendensen er at en del typiske kvinneyrker kom-
mer ut med en poengverdi som skulle tilsi en betydelig Ignnsgkning. Det er imid-
letid ogsa blitt vist til at arbeidsvurderingene brukes som et politisk virkemiddel
for & fremme kvinners lgnn. Dette anses ikke & vare et problem, men det svekker
legitimiteten av arbeidsvurderingssystemene som grunnlag for Ignnsfastsettelse

(Rhoads 1993; Quaid 1993).

Analyser av konsekvenser av arbeidsvurderinger peker entydig i retning av at det

sjelden skjer en lgnnsmessig oppfglging i de tilfeller hvor det framkommer store
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avvik i forhold til eksisterende lgnnsstruktur. Arbeidsvurderinger har fglgelig sjel-
den fgrt til stgrre faktiske Ignnsendringer for de som er blitt vurdert (Sorensen
1994). Konklusjonen fra en gjennomgang av bruken av arbeidsvurderingssyste-

mer i offentlig sektor i staten Michigan var eksempelvis at

‘The institutional structure of civil service industrial relations, coupled with the
values of officials, undermined the reform process. Rather than adjusting relative
wage rates to reflect the new Equitable Classification Plan, civil service officials
reaffirmed market criteria in wage setting.' (Figart 1995)

Den treghet som finnes mht endringer av Ignnsstrukturen er a regne som en gene-
rell tendens. Det viser seg at lgnnsstrukturen endres svert langsomt i alle vestlige
land. Flere strukturelle/gkonomiske forhold i disse landene bidrar til at lgnnsstruk-
turen ikke pavirkes i serlig grad av endringer i omgivelsene (Marsden og Silvestre
1992). Lgnnsstrukturen er i denne sammenheng a betrakte som et institusjonelt
fenomen. Om en av komponentene endres, sd skjer gjerne en harmoni-
sering/utjevning i forhold til eksisterende struktur heller enn vedvarende og en

eventuell gkende endring av strukturen.

Forsgk med arbeidsvurderinger innen statlig sektor i Norge ga heller ingen endring
i rangeringen av stillinger i forhold til dagens praksis (Steen Jensen 1994). I ut-
prgvingen av et arbeidsvurderingssystem innen kommunal sektor kom man der-
imot fram til enkelte tydelige avvik i rangeringene sammenlignet med eksisterende
Ignnsstruktur (Ingebrigtsen & Bungum 1996b). Dette systemet var imidlertid til-
passet det formal a oppvurdere arbeidsfaktorer som er serlig fremtredende i kvin-
nedominerte yrker. Dette kan sies a vaere en @rlig mate a bruke arbeidsvurderinger
pa, idet systemet ikke bygger pa en illusjon om objektivitetet. Det viste seg ogsa at
de lokale prosjektgruppene som gjennomfgrte vurderingene oppnadde stor grad av
enighet om de fleste stillingene. Det var imidlertid ikke meningen at resultatene av
dette forsgket skulle fa lgnnsmessige konsekvenser. Det er derfor ikke mulig a si
noe om de lgnnsmessige effekter av den oppvurderingen av enkelte kvinneyrker som

utprgvingen av systemet fgrte til.
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Det tar mye tid a4 gjennomfgre en systematisk vurdering av alle ansatte med jevne
mellomrom. Det kreves ogsa en god del etterarbeid om man skal kunne utnytte
vurderingene fullt ut. Enkelte virksomheter har derfor valgt & basere Ignnssyste-
met sitt pa individuell kompetanse og/eller pa ulike typer bonusordninger og ut-
byttedeling. Rosabeth Moss Kanter (1989) anbefaler bruk av slike ordninger.
Moss Kanter framhever at arbeidsvurderingssystemer ikke bgr brukes fordi de
motvirker omstillingsevnen pa individuelt og organisatorisk niva. Samtidig frara-
der hun at lgnn fastsettes etter en maling av enkeltindividers innsats fordi slike
systemer i alt for stor grad er avhengig av overordnedes subjektive vurderinger.
Hun viser ogsa til at slike systemer i mange undersgkelser ikke er funnet & virke

motiverende.

Det jeg trekker ut av litteraturen om arbeidsvurderinger er dermed, for det fgrste,
at det synes a vare stor oppslutning om tradisjonelle lgnnskriterier. Dette vil jeg
benytte som grunnlag for formulering av hypoteser i den foreliggende undersgkel-
sen. Bade praktisering av og forskning om arbeidsvurderinger har ellers vist at det
er mulig & etablere en felles referanse for oppfatninger om lgnnsgrunnlag og
Ignnsprosedyre og at arbeidstakerne er positive til at det utvikles en slik felles re-
feranse. Utfordringen synes dermed a ligge i etableringen av gode prosedyrer som
gir predikerbare lgnnstillegg uten at dette gar pa bekostning av behovet for fleksi-
bilitet nar det gjelder disponering av arbeidstakernes ressurser og ogsa uten at

tidskostnadene blir alt for store.

Strategisk lonn

Blant bgkene om arbeidsmotivasjon fra nittitallet er det lagt stor vekt pa at ansatte
er sammensatte mennesker med individuelle behov, unik erfaring og kompetanse
(Blinder 1990; Heneman 1992; Lawler 1992). Det tas utgangspunkt i at oppmerk-
somheten om forvaltningen av personalressursene har til formal a sikre at ansatte
arbeider iherdig for felles mal. Det argumenteres derfor for at lgnnssystemet bgr
kobles til bedriftens strategiske mdl, slik at lgnnssystemet blir & betrakte som et
virkemiddel i forhold til strategiarbeidet. Mens bonus og akkordsystemer alene

kun Ignner kvantitet, sa retter man ved strategisk bruk av lgnn mest oppmerksom-
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het mot hva slags oppgaver som utfgres. Pa denne bakgrunn er det utviklet til dels
sveert omfattende og kompliserte belgnningssystemer hvor ansattes innsats vurde-
res av overordnede. I noen tilfeller er det ogsd utviklet systemer hvor kolleger
vurderer hverandre, eller ogsd hvor ansatte og overordnede gjensidig vurderer
hverandre (Fletcher 1994). Denne gkende oppmerksomheten rundt Ignnssystemer
som virkemiddel for oppfglging av bedriftenes strategier er a betrakte som en om-
fattende og fundamental lgnnsreform (Lawler 1990). Det kan ogsa observeres en
tendens i denne retning innen kommunal sektor i Norge (Eide, Ingebrigtsen og

Trygstad 2000).

Det gkte fokuset pa Ignn som strategisk virkemiddel har bidratt til at oppmerk-
somheten i lgnnsforskningen ogsa har dreid mer i retning av prosedyrerettferdig-
het og forholdet mellom opplevd prosedyrerettferdighet og fordelingsrettferdighet,
i og med at det siste antas & pavirkes sterkt av det fgrste. Edward E. Lawler (1990
og 1992) er blant de mest sentrale bidragsyterne innenfor dette forskningsfeltet.
Lawler vektlegger flere forhold i denne sammenheng, deriblant arbeidstakernes
medvirkning og tilslutning til det lgnnssystemet de belgnnes etter, og, ikke minst,
de enkelte virksomhetenes evne til & koble Ignnssystemet til sine strategiske mal.
Et tredje forhold som vektlegges av Lawler, er det at arbeidstakere reagerer for-
skjellig pa ulike motivasjonsfaktorer. Det vil vaere en illusjon som kan bidra til
mye frustrasjon bade hos arbeidstaker og arbeidsgiver hvis man ikke innser dette,
sier Lawler (1992), og viser samtidig til at arbeidstakere motiveres av bade intrin-

sike og ekstrinsike faktorer.

Béde norske erfaringer og internasjonal forskning om lgnnssystemer viser at pro-
sessen fram til etablering av et Ignnssystem, og ogsa administreringen av systemet,
har vesentlig betydning for systemets anvendelighet og effektivitet (Milkovich og
Newman 1990(1984), Norsk Produktivitetsinstitutt m fl 1989). Samtidig er det
slik at ett og samme Ignnssystem kan fungere godt for én virksomhet, men darlig
for en annen, og at ulike erfaringer kan skyldes maten man har innfgrt systemet pa,

eller ogsa maten systemet administreres pa.
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Det er viktig & understerke at Ignnsforstaelsen endres nar det foretas en kobling
mellom lgnn og strategi. Lgnn betraktes ikke lenger som en ngdvendig utgiftspost,
men som en positiv ressurs eller som en utgift til inntekts ervervelse. En slik end-
ring i forstaelsen har ogsa fgrt til stgrre fokus pa den lokale lgnnspolitikken, slik at
stadig flere bedrifter betrakter egen Ignnspolitikk som en sentral produksjonsfak-
tor, pa linje med organisasjonsform og det teknologiske utstyret (Lawler, Mohr-

man og Ledford 1995).

Ansatte aksepterer ogsa lettere de Ignnskriteriene som brukes for a skape lgnnsfor-
skjeller hvis de selv er informert, eller helst har deltatt i diskusjonen om valg av
kriterier (Milkovich & Newman 1990(1984); Scholl et al. 1987; Headey 1991;
Wazeter 1991). Det er derfor etter hvert blitt rettet gkende oppmerksomhet mot
betydningen av medvirkning i Ignnssammenheng. I de aller fleste bgker om lgnns-
systemer som er skrevet for dagens ledere, understrekes behovet for a informere
ansatte om lgnnsgrunnlag og begrunne de innplasseringer og lgnnsendringer som
foretas. Det er ogsa mange som oppfordrer ledelsen til & samarbeide med ansatte
om utformingen av lgnnssystemet. Oppfordringen er basert pa forskningsresultater
som peker i retning av at arbeidsinnsatsen gker med gkt innsyn og innflytelse over
egen arbeidssituasjon (Mohrman et al. 1989; Lawler 1990; Abowd 1990; Blinder
1990; Heneman 1992). Medvirkning blir dermed a regne som en aktuell motiva-

sjonsfaktor i et godt utviklet lgnnssystem.

Det som i s@rlig grad har vist seg betydningsfullt, er at lgnnssystemet er utformet
og kan kontrolleres av de det anvendes pa, altsa av de ansatte. George Milkovich
og Jerry Newman (1990(1984)) understreker at sannsynligheten for at lgnns-
spgrsmal far en positiv virkning for organisasjonen er stgrst hvis Ignnsbestemmel-
sen er i trad med organisasjonens uttalte strategi, og hvis ledelsen er lydhgr over-
for de ansatte og samarbeider med deres organisasjoner. Erfaringer viser med and-
re ord at uansett hvilket lgnnssystem man anvender, sa vil effektiviteten av syste-
met ikke bare avhenge av systemets innhold og struktur, men ogsa av hvordan
systemet relateres til den gvrige virksomheten innen organisasjonen, og hvordan
de ansatte og deres organisasjoner trekkes inn i planleggingen og bruken av sys-

temet.
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Betydningen av medvirkning i lgnnssystemet ble tydelig anskueliggjort i et feltfor-
sgk hvor man introduserte et vurderingssystem som representanter for de ansatte
selv hadde vaert med pa a utforme, og som alle ansatte fikk god informasjon om
(Taylor et al. 1995). Det viste seg at uansett om de ansatte mottok mer positive
eller negative vurderinger i forhold til tidligere, s& rapporterte bade ledere og an-
satte at de var mer tilfreds med resultatet av vurderingene nar det nye systemet ble
benyttet enn nar de benyttet en konvensjonelt vurderingssystem. Dette forsgket
illustrerer godt at tilfredshet med prosessen som leder fram til et Ignnsresultat har
stor betydning for hvorvidt resultatet i form av ny lgnn oppfattes som rettferdig og

legitimt.

Pa forskjellige mater viser forskning omkring strategisk Ignn til hvordan ansattes
motivasjon og arbeidsinnsats avhenger av at de oppfatter lgnnsforskjellene og
Ignnsprosedyren som rettferdig. Motiveringsgevinsten knyttet til lgnnsdif-
ferensiering henger saledes naert sammen med aksepten av lgnnsforskjellene og av
differensieringsprosessen. Det har med andre ord etter hvert nedfelt seg en almin-
nelig erkjennelse om at arbeidstakerne md oppfatte bdde prosess og resultat som
rettferdig om et lpnnssystem skal fungere godt. Betydningen av disse faktorene
tydeliggjgres gjerne, som tidligere nevnt, ved bruk av de to begrepene 'Procedural
Justice' (prosedyrerettferdighet) og 'Distributive Justice' (fordelingsrettferdighet).
"Procedural Justice' er et relativt nytt begrep. Det dukket opp tidlig pa 80-tallet,
som en videreutvikling av teorier om 'Distributive Justice'. Jerald Greenberg
(1987, 1990, 1996) regnes av mange som begrepets opphavsmann. Essensen i
begrepet om prosedyrerettferdighet er at arbeidstakernes motivasjon ikke bare
avhenger av hvorvidt de oppfatter eget Ignnsniva som riktig og rettferdig, men
ogsa av hvorvidt de aksepterer grunnlaget for fordelingen i form av kriterier og

prosedyre, som rettferdig.

Jeg kommer, som jeg tidligere har nevnt, til a ta utgangspunkt i dette skillet mel-
lom prosedyrerettferdighet og resultatrettferdighet ved formuleringen av hypoteser
til min egen studie av Ignnsoppfatninger blant kommunale arbeidstakere. Prosedy-

rerettferdighet vil da inkludere bade grunnlag for 1gnnsforskjeller og Ignnsprose-
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dyre. For meg blir det interessant a finne synspunkter pa ulike rettferdighetsformer

sett i relasjon til bade lgnnsgrunnlag, Ignnsbestemmelsesprosedyre og lgnnsforskjeller.

Sammenfatning

I dette kapitlet har jeg gjennomgitt litteratur fra forskningstradisjoner som har hatt
betydning for mine problemstillinger og hypoteser. Resultater fra denne forsk-
ningen har vist at oppfatninger om sosial ulikhet bade varierer mellom og innen
ulike land og forskjeller i rettferdighetsoppfatninger synes relatert til tre sentrale
forklaringsfaktorer; nasjonal velferdspolitikk, egen ’fordelingsideologi’ og egen-
interesser. Det er selviglgelig en ner sammenheng mellom disse tre forklarings-
faktorene, og betydningen av den ene framfor de @gvrige synes relatert til hva slags
fordelingsspgrsmal det er snakk om. Den enkeltes egeninteresser synes a ha stgrst
gjennomslag ved spgrsmal som kan synes a ha direkte konsekvenser for en selv.
Samtidig ser vi at forskjeller mellom land dels skyldes ulike tradisjoner, kultur og

ideologi, men ogsa nasjonal fordelingspolitikk.

Noen hovedspgrsmal framstar som s@rlig sentrale ut fra de analyser som er gjen-

nomfgrt. Dette gjelder

U Innholdet i rettferdighetsforstaelsen og hvorvidt og hvordan den varierer i
forhold til hvilke aspekter ved lgnnsproblematikken det er snakk om

U Betydningen av egeninteresser — om de ser ut til 4 ha en gjennomgéaende
innflytelse pa oppfatninger om hva som er rettferdig eller om de har stgrre
betydning for oppfatninger om enkeltes aspekter ved lgnnsforskjellene enn
andre

U Hvilke lgnnskriterier arbeidstakerne verdsetter — s@rlig hva de mener om
bruken av etablerte Ignnskriterier som ansvar og utdanning sammenlignet

med at det tas hensyn til effektivitet og innsats

Innenfor den sosialpsykologiske disiplin utgjgr forskning om Ignnsvurderinger
etter hvert et omfattende forskningsfelt, og visse forhold er ogsa blitt grundig be-

lyst i denne forskningen. Det er, for det fgrste, liten grunn til & betvile betydningen
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av at arbeidstakere oppfatter egen lgnn som rettferdig og at de er tilfreds med lgn-
na. Forskningsresultatene gir ikke grunnlag for & dra den slutning av lgnnstilfredse
arbeidstakere vil vere mer effektive enn om de er utilfredse, men det er i alle fall
ingenting som tyder pa at lgnnstilfredse arbeidstakere er mindre produktive enn
andre. Lgnnstilfredshet fremstar derfor som et sentralt element i forstaelsen av
holdninger og handlinger hos arbeidstakere. Det samme gjelder betydningen av
egeninteresser og behovet for a differensiere mellom ulike rettferdighetsforstéel-

ser, f eks basert pa hvem man sammenligner seg med.

Det synes videre & veere en sammenheng mellom opplevelser av rettferdige prose-
dyrer og opplevelse av en rettferdig lgnnsfordeling. Denne sammenhengen mel-
lom opplevelse av prosedyrerettferdighet og opplevelse av fordelingsrettferdighet
er blitt godt dokumentert. Med utgangspunkt i disse undersgkelsene vil jeg under-
spke oppfatninger om bade Ignnsgrunnlag, lgnnsprosedyre og lgnnsforskjeller for

a fa en mest mulig samlet innsikt i arbeidstakernes lgnnsoppfatninger.

Prosedyrerettferdighet bergrer bade premisser og prosess. Forskningsresultatene
viser i denne forbindelse blant annet at valg av Ignnskriterier er av stor betydning-
en for at lgnnsforskjellene skal oppfattes som rettferdige. Av de studiene som er
gjiennomfegrt kan vi imidlertid slutte at visse kriterier synes mer akseptable enn
andre. Kriterier som ansvar og utdanning synes generelt sett & vere akseptert. Det-
te er kriterier som vanligvis er tillagt stor betydning innen kommunal sektor i
Norge. Det viser seg dessuten fra undersgkelser i andre land at lgnn etter innsats
regnes blant de aller mest aktuelle og rettferdige lgnnskriterier. Dette kriteriet er

det imidlertid svert varierende oppfatninger om i de norske undersgkelsene.

Et forhold som ogsa er sentralt, men som det er mindre tydelige resultater knyttet
til, gjelder arbeidstakernes oppfatninger om omfanget av Ignnsforskjeller. De fles-
te resultater viser at det er klart ulike oppfatninger om dette blant arbeidstakerne.
Samtidig finnes ogsa forskningsresultater som peker i retning av at det er enighet
om visse aspekter ved Ignnsdifferensieringen. Det synes eksempelvis & vare stgrre

enighet om hvor minstelgnnsnivéet skal ligge enn om hvor store forskjeller man
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samlet sett kan akseptere. Forskjeller i oppfatninger om lgnnsforskjeller synes

serlig knyttet til politisk ideologi og utdanningslengde.

Spgrsmalet om i hvilken grad oppfatninger om lgnnsgrunnlag og Ignnsforskjeller
kan knyttes til egeninteresser versus mer generelle fordelingsholdninger vil fram-
sta som en gjennomgaende problemstilling i mitt arbeid. Jeg vil videre undersgke
om det synes a vere stgrre enighet om visse aspekter ved lgnnsproblematikken
enn andre, og ogsa undersgke hvordan egeninteressene synes & pavirke uttalte

oppfatninger.

I neste kapittel viser jeg hvordan resultater fra den forskningen som er gjennom-
fgrt har fatt betydning for de spgrsmal jeg har stilt i min undersgkelse. Holdninger
og reaksjoner pa urettferdigheter kan selvfglgelig variere mye i forhold til den
enkelte kontekst. Det er dermed ikke gitt at alle resultater fra forskning omkring
Ignnsoppfatninger er overfgrbare til den konteksten jeg har valgt. Eksisterende
forskningsresultater gir likevel et godt grunnlag for formulering av problemstil-
linger og hypoteser knyttet til mitt materiale fra kommunal sektor i Norge. Det bgr
samtidig understrekes at i Norge er lgnnsutviklingen i stor grad basert pa det avta-
leverk som er utviklet mellom institusjonelle parter. Dette vil jeg ta hensyn til ved

utformingen av hypoteser og ved tolkningen av analyseresultatene.
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Kapittel 3

Hypoteser og metode

Innledning

Lokale aktgrer i kommunene ser ut til & matte handtere lgnn som et lokalt tema i
tiden fremover. Det som ble innfgrt som en slags prgveordning i 1990, er etter
hvert blitt en institusjonalisert del av lgnnspolitikken innen offentlig sektor. Der-
med er ogsa utfordringene knyttet til lokale forhandlinger kommet for a bli. Dette
betyr gkt oppmerksomhet om grunnlaget for Ignnstillegg og om selve forhand-
lingsprosessen. Det betyr ogsa at bade arbeidsgiver, tillitsvalgte og ansatte ma leve

med lgnnsforskjeller som de selv er med og skaper.

Lgnnsforskjeller som skapes gjennom anvendelse av et lgnnssystem med lokal
differensiering etter nye kriterier vil fort kunne oppfattes som tilbakemelding fra
arbeidsgiver. I enkelte kommuner er det til en viss grad ogsa blitt fordelt lokale
Ignnstillegg ut fra en slik intensjon, idet man har gnsket a gi en positiv tilbake-
melding til utvalgte ansatte for at de har ytet en ekstra innsats. Ulempen med en
slik praksis er at det kan oppleves urettferdig av de som ikke nyter godt av det.
Det som er ment som en positiv tilbakemelding for god innsats, kan komme til &
bli opplevd som svert negativt blant de aller fleste. Dette kan skje om de lokale
tilleggene ikke er godt nok begrunnet, eller hvis begrunnelsen ikke aksepteres av

de ansatte.

Eksisterende forskning har vist at det er langt fra enkelt & utvikle et lokalt lgnns-
system som aksepteres av de ansatte og som de er tilfreds med. I denne sammen-
heng vil det vare nyttig med gkt kunnskap og forstaelse om arbeidstakeres opp-
fatninger om Ignnsgrunnlag og lgnnsforskjeller. Den foreliggende undersgkelsen

er ment som et bidrag i denne retning.
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I forrige kapittel presenterte jeg resultater fra forskning om arbeidstakeres betrakt-
ninger om fordelingen av lgnn og andre gkonomiske goder og deres reaksjoner pa
urettferdige lgnnsforhold. Undersgkelsene hadde forskjellige teoretiske og meto-
diske innfallsvinkler, og varierte ogsa mht tid og sted for gjennomfgringen. Pa
tvers av denne variasjonen peker enkelte av konklusjonene i samme retning, og
egner seg godt som utgangspunkt for utforming av hypoteser vedrgrende lgnnsbe-
traktninger blant kommunalt ansatte i Norge. Valg av hypoteser er i tillegg basert
péa den kjennskap til sertrekk ved norske kommuner og fylkeskommuner jeg har

ervervet meg gjennom flere undersgkelser om lokal lgnnspolitikk og lgnnspraksis.

Problemstillinger og hypoteser

Innfgringen av det nye Ignnssystemet i kommunesektoren bergrer ansattes rett-
ferdsopplevelser pa ulike mater. Det skal utvikles adekvate prosesser for gjennom-
foring av de lokale forhandlingene, og man skal velge Ignnskriterier lokalt som
man skal kunne begrunne pé en legitim mate overfor alle ansatte. Systemet med
lokale forhandlinger bergrer ogsd spgrsmalet om arbeidsgivers styringsrett, og
hvor topplgnnsnivaet skal ligge. Minstelgnnsnivaet bergres i mindre grad av de
valg man gjgr lokalt, i og med at det sentrale regulativet gir garantier om minste-

Ignnsniva for alle stillinger.

Jeg har valgt & ta utgangspunkt i at det er blitt grundig dokumentert at arbeidsta-
kerne betrakter egne lgnnsforhold i et rettferdighetsperspektiv (Adams 1963; Ri-
chardson 1971; Miles, Hatfield og Huseman 1994). Opplevelse av rettferdig lgnn
ser ut til a gi stgrre tilfredshet med bade lgnn og arbeidssituasjon, og ser ogsa ut til
a kunne pavirke arbeidstakernes arbeidsinnsats og tilknytning til arbeidsplassen

(Giacobbe 1986; Lawler 1990; Levine 1993).

Det er ogsa blitt vist til at fagorganisasjonene benytter rettferdsvurderinger i sin
argumentasjon for medlemmenes interesser (Elster 1989b). Studier har vist at rett-

ferdsbetraktninger i alle fall har meget stor betydning for de norske fagorganisa-
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sjonenes argumentasjon, selv om det legges ulike rettferdighetsforstaelser til grunn

for argumentasjonen (Ingebrigtsen 1982; Hggsnes 1991).

Jeg skiller mellom rettferdighetsbetraktninger knyttet til premissene i form av det
grunnlag og den prosedyre som er valgt i forbindelse med Ignnsfastsettelse og, pa
den andre siden, oppfatninger om rettferdigheten av resultatet av forhandlingene
og dermed fordelingen av lgnnsmidlene. Jeg formulerer fglgelig egne problemstil-
linger knyttet til oppfatninger om henholdsvis lgnnsgrunnlag, lgnnsprosedyre og
Ipnnsforskjeller. Formalet med undersgkelsen er dermed basert pa fglgende ho-

vedspgrsmal:

e Hva anser kommunale arbeidstakere som rettferdige grunnlag for lpnns-
Jorskjeller?
o Hva anser kommunale arbeidstakere som rettferdig lgpnnsprosedyre?

e Hva anser kommunale arbeidstakere som passende lgnnsforskjeller?

I tillegg til disse hovedspgrsmalene som er knyttet direkte til arbeidstakerstudien,
har jeg formulert en problemstilling som fglges opp med utgangspunkt i *Ulik-
hetsundersgkelsen’: en nasjonal studie om holdninger til ulikhet. *Ulikhetsunder-
spkelsen’ trekkes inn for & kunne drgfte representativiteten av datamaterialet fra
arbeidstakerstudien blant kommunalt ansatte. Hovedspgrsmaélet knyttet til repre-

sentativiteten blir da:

I hvilken grad synes kommunalt ansattes lgnnsoppfatninger a veere pa
linje med de oppfatninger som fremmes av offentlige ansatte og arbeids-

takere generelt i Norge.

Nedenfor presenteres hypoteser knyttet til hvert av hovedspgrsmalene. Dernest
fglger en gjennomgang av datamaterialet og de variablene som inngar i analysen
samt en redegjgrelse for metodebruken. Til sist gis en kort presentasjon av den
nasjonale undersgkelsen om holdninger til sosial ulikhet. som den foreliggende

undersgkelsen delvis sammenlignes med.
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Oppfatninger om lgnnsgrunnilag

Jeg studerer forst oppfatninger om Ignnsgrunnlag med utgangspunkt i spgrsmalet
om lIgnn fortrinnsvis relateres til rettferdighetsvurderinger eller til effektivitetsvur-
deringer. Dernest studeres respondentenes oppfatninger om ulike lgnnskriterier.
Jeg viser hvordan utvalget vurderer tradisjonelle Ignnskriterier som utdanning,
ansvar og ansiennitet, sammenlignet med mer omdiskuterte kriterier, som innsats

og dyktighet.

Retiferdighet versus effektivitet

I flere studier er forholdet mellom effektivitet og rettferdighet som lgnnsgrunnlag
blitt problematisert (Davis & Moore 1945; Stigen 1982). Denne forskningen viser
til ulike resultater nar det gjelder spgrsmalet om hvorvidt disse grunnleggende
hensyn oppfattes som motstridende eller ikke (Okun 1975; Szirmai 1988; Powell
m. fl 1994). Jeg har satt effektivitet og rettferdighet opp mot hverandre for a fa
fram motstridende holdninger til at det skal legges vekt pa effektivitet og rettfer-
dighet i lgnnssammenheng. Jeg har ogsa tatt med en mellomkategori for de som

mener det bgr legges like stor vekt pa begge hensyn.

Jeg tolker de resultatene som er fremkommet i tidligere studier i forhold til egen
kontekst og formulerer hypoteser som blir utgangspunkt for a studere hvordan
disse hensyn vurderes av kommunale arbeidstakere. Effektivitetsvurderinger peker
i denne sammenheng i retning av at resultatet av arbeidet skal ha betydning for
lgnna, idet hensikten med a fokusere pa effektivitet som regel er koblet til at man
antar at dette gir bedre tjenester i kommunal sektor. Samtidig kan det selvfglgelig
vaere ulike oppfatninger om hvorvidt effektive tjenester er ensbetydende med gode
tjenester. Svar pa spgrsmalene om rettferdighet versus effektivitet som lgnnsgrunn-
lag kan dermed anses relatert til hva man mener om hensiktsmessigheten av effektive

tjenester.

Det bgr understrekes at det er betydningen av rettferdighet som lgnnsgrunnlag, og
ikke rettferdighet som generelt fordelingsprinsipp, som fokuseres i dette arbeidet.

Drgftingene av rettferdighetsvurderinger vil derfor ikke ngdvendigvis kunne tol-
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kes som vurderinger av betingelser for en rettferdig fordeling av Ignnsmidler. Som
jeg tidligere har vert inne pa, er det et apnet spgrsmal hvorvidt oppfatninger om
Ignnsgrunnlag synes & bli betraktet fortrinnsvis som en ’fordelingssak’ eller som
en ’belgnningssak’. Det synes nerliggende & anta at om Ignninger og Ignnsfor-
skjeller fortrinnsvis vurderes som virkemiddel for best mulig utnyttelse av ar-

beidskraften, sa vil effektivitet anses som et legitimt grunnlag for Ignnstildeling.

Det kan ogsa vare at effektivitet anses som legitimt Ignnshensyn om lgnn betrak-
tes som gjenytelse for utfgrt arbeid. Dette er f eks en narliggende assosiasjon om
man mener at gjenytelsen skal relateres til resultatet av arbeidet og at gode tjenes-
ter betraktes som et aktuelt arbeidsresultat. Vektlegging av lgnn som gjenytelse
kan imidlertid ogsa knyttes opp mot rettferdighetsvurderinger. Dette kan skje i
form av en forstaelse om at alle skal ha rimelig igjen i forhold til sin investering, f
eks i form av innsats eller tilegnet kompetanse jfr. Gudmund Hernes’ (1983) be-
grep om "kompetanselikhet’ og Jon Elsters (1989b) begrep om 'strong equity'. Be-
traktninger om lgnn som gjenytelse kan fglgelig vaere knyttet enten til effektivitet

eller rettferdighet, men kan ogsa vere relatert til begge hensyn.

Om det tas utgangspunkt i en forstéelse av Ignn som grunnlag for arbeidstakernes
levekdr, sa vil nok rettferdighetsbetraktninger veere mest sentrale og det kan antas
at effektivitetsvurderinger gnskes tillagt mindre betydning. Rettferdighet og effek-
tivitet kan slik sett tenkes tillagt ulik betydning avhengig av hvilken forstaelse

man har av lgnn som fenomen og som fordelingsfaktor.

Som jeg refererte til 1 kapitlet foran, er det i tidligere forskning blitt vist til at det
ma tas hensyn til bade effektivitet og rettferdighet om et lgnnssystem skal kunne
virke pa best mulig mate (Milkovich og Newman 1990(1984); Mohrman m fl
1989; Blinder 1990; Lawler 1990 og 1992). Samtidig er det blitt papekt av andre
at dette er vanskelig, om ikke umulig, selv om det skulle vere gnskelig (Okun
1975; Szirmai 1988). Det er noe uvisst hvordan disse oppfatningene er nedfelt
blant ansatte i norske kommuner. I formuleringen av hypoteser gar jeg ut fra at
den sterke koblingen mellom likhet og rettferdighet i den norske kulturen tilsier at

de fleste kommunalt ansatte vil betrakte effektivitetsvurderinger som en motset-
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ning til rettferdighetshensyn. Jeg antar ogsa at det er stgrre oppslutning om rettfer-
dighetshensyn enn effektivitetshensyn blant denne arbeidstakergruppen. Jeg ville
undersgke hvordan respondentene forholdt seg til dette, og spurte dem derfor et
direkte spgrsmal om det. Hypotesene nedenfor viser forventninger om resultatet
basert pa foreliggende litteratur om temaet og min kjennskap til de holdninger

som gjgr seg gjeldende i kommunesektoren.

Hypotese A1
Blant kommunalt ansatte vil de fleste gi uttrykk for at rettferdighet og effektivitet

forstds som motstridende lpnnsgrunnlag.

Hypotese A2

Blant kommunalt ansatte vil det veere en stgrre andel som oppgir at det bor legges
stgrre vekt pa rettferdighet enn pa effektivitet som lgpnnsgrunnlag enn bdde a) an-
delen som oppgir at det bgr legges mest vekt pa effektivitet og b) andelen som

mener at det bor legges like stor vekt pa begge disse hensyn.

Jeg har ogsd formulert en egen problemstilling basert pa Landsorganisasjonens
motstand mot konkurranseutsetting og privatisering. Som en konsekvens av dette,
antok jeg at medlemmer av LOK (sammenslutningen av LO-forbund innen kom-
munal sektor samt Norsk Larerlag) ville vaere mer negative enn andre ansatte til at

det ble tatt hensyn til effektivitet i Ignnssammenheng.

Hypotese A3
Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel av LOK-medlemmene enn av andre

arbeidstakere oppgi at de er positive til lgnn basert pa effektivitet.

Det ligger implisitt i bade disse og de gvrige hypotesene at de ma gjelde for bade
kvinner og menn om ikke annet er eksplisitt angitt. Viser det seg at en hypotese
kun gjelder for enten kvinner eller menn nar den er forutsatt a gjelde generelt, da
vil hypotesen bli modifisert i trad med det resultat som er fremkommet. Jeg har
valgt dette som en gjennomgaende premiss pa grunn av den kjgnnsmessig skjeve

arbeidsdelingen innen kommunal sektor.

90

URN:NBN:NO.2132



Jeg har veert noe usikker pa hvorvidt jeg burde forvente forskjeller mellom kvin-
ner og menn nar det gjelder forholdet mellom rettferdighet og effektivitet idet ek-
sisterende forskning viser til ulike resultater nar det gjelder sammenhengen mel-
lom kjgnn og rettferdighetsvurderinger (Martinussen 1988; Svallfors 1997; Swee-
ney & McFarlin 1997; Hartman, Yrle & Galle 1999). Kvinners og menns hold-
ninger til forholdet mellom rettferdighet og effektivitet er ikke blitt direkte studert
i tidligere undersgkelser. I min kontakt med tillitsvalgte og ansatte i norske kom-
muner har jeg imidlertid opplevd at effektivitet har en sterkere negativ klang in-
nenfor de kvinnedominerte yrkesomradene enn ellers. Pa grunn av den svert skje-
ve kjgnnsmessige yrkesfordelingen forventer jeg derfor at vi finner en sammen-

heng med kjgnn i den foreliggende analysen av rettferdighet og effektivitet.

Hypotese A4

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel kvinner enn menn oppgi at de er

positive til lpnn basert pad effektivitet.

Om vi finner en sammenheng med kjgnn, sa vil det selvfglgelig vaere uvisst hvor-
vidt denne er relatert til forskjeller mellom kjgnn eller til forskjeller mellom yr-
kesomrader/yrkesgrupper. Dessverre har jeg ikke grunnlag i mitt materiale til a
utdype dette i den foreliggende analysen. Jeg antar at resultatene av analysen like-
vel kan veare av interesse som et eventuelt utgangspunkt for etterfglgende under-

sgkelser om temaet.

Jeg har ikke funnet grunnlag i tidligere forskning eller ut fra egne observasjoner til
a forvente variasjoner i svargivingen etter andre kjennetegn ved arbeidstakerne. I
de fleste empiriske undersgkelser er det f eks lagt liten vekt pa a undersgke om
arbeidstakernes oppfatninger om grunnleggende lgnnsvurderinger varierer etter
alder. Noe informasjon féar vi fra Willy Martinussens (1988) analyse av ulikhets-
vurderinger basert pa en undersgkelse i 1980. I denne undersgkelsen gikk det fram
at det kan vare en viss forskjell mellom aldersgrupper. Disse resultatene var like-

vel ikke entydige nok til at jeg vil formulere en hypotese om forskjeller etter alder
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nar det gjelder oppfatninger om rettferdighet og effektivitet som grunnleggende

Ignnsprinsipp.

Jeg vil nok en gang understreke at min antakelse om at kommunalt ansatte setter
rettferdighet og effektivitet opp mot hverandre ikke utelukker at effektivitetsbasert
Ignn betraktes som rettferdig. Jeg har benyttet akkurat disse begrepene og satt de
opp mot hverandre for & fa fram mer grunnleggende eller prinsipielle vurderinger

knyttet til rettferdighetsbegrepet.

Akseptable lgnnskriterier

Valg av kriterier er a regne som en del av den prosessen som skaper lgnnsforskjel-
lene i den enkelte kommune og blant kommunalt ansatte generelt. Hvilke kriterier
som vurderes som akseptable av de ansatte er derfor en av flere indikasjoner pa

hva de ansatte vurderer som rettferdige Ignnsgrunnlag.

Lgnnsstrukturen innen kommunal sektor er bygd opp over mange ar gjennom for-
handlinger mellom arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner pa nasjonalt niva.
Etter hvert er det blitt vanlig & legge visse kriterier til grunn for lgnnsfastsettelse
og lgnnsutvikling. Det er blant annet vanlig at stillinger som krever lang utdanning
Ignnes hgyere enn stillinger som krever kortere formell utdanning, og det er vanlig
at ledere Ignnes hgyere enn de som blir ledet av dem. Samtidig har den enkeltes
Ignnsutvikling vart bestemt av stgrrelsen pa de generelle tilleggene, samt ansien-

nitet og eventuelt ogsa endringer i stillingens innhold og betegnelse.

Det finnes en del forskningsresultater som bergrer hvilke Ignnskriterier arbeidsta-
kerne oppfatter som rettferdige. Flere av disse undersgkelsene viser at arbeidsta-
kerne gjerne gnsker at mange og ulike kriterier skal tas hensyn til ved lgnnsfastset-
telse (Lingsom 1981; Martinussen 1988; Olsson 1991; Ingebrigtsen 1992). @kende
bruk av arbeidsvurderingssystemer, samt det at ulike lgnnssystemer i stor grad
bruker de samme Ignnsfaktorene og dette er de faktorene som vanligvis er blitt
gjort gjeldende ved lgnnsfastsettelse, peker i retning av en antatt oppslutning om
disse 'kjente' kriteriene (Rhoads 1993; Quaid 1993; Ingebrigtsen & Bungum

1996b). Pa bakgrunn av disse undersgkelsene formulerte jeg en hypotese om at
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'kjente' kriterier ogsa oppfattes som rettferdige lgnnsgrunnlag blant kommunalt

ansatte.

Hypotese B1

Flertallet av kommunalt ansatte vil oppgi at de mener det er akseptabelt at lpnna

fortsatt skal bestemmes av utdanningslengde, lederansvar og ansiennitet.

Kommunalt ansatte er ikke vant til at det gis Ignn etter innsats. I store deler av
litteraturen som omhandler grunnlag for Ignnsdifferensiering blir det imidlertid
understreket at innsats er blant de mest akseptable lgnnsgrunnlag (Bowie 1971;
Atkinson 1972; Thurow 1975; Greenberg 1990; Armstrong 1993; Taylor et al
1995). Det er fglgelig ikke tilstrekkelig a se pa stillingsrelaterte faktorer om vi
gnsker gkt innsikt i hva arbeidstakerne anser som rettferdige lgnnsgrunnlag. Hvis
ansatte i kommunesektoren ogsa gnsker at lgnna skal variere i forhold til innsatsen
i arbeidet, sa peker dette i retning av at de gnsker en utvidelse av gjeldende
Ignnskriterier. Lgnn etter innsats er nemlig hittil sjelden blitt lagt til grunn for

Ignnsbestemmelse og lgnnsutvikling innenfor denne delen av arbeidslivet.

I faglitteraturen framstar som sagt prinsippet om Ignn etter ytelse som kanskje det
mest grunnleggende og allment aksepterte kriteriet for lgnnsrettferd. Dessuten
kom det fram gjennom studien blant tillitsvalgte og arbeidsgiverrepresentanter fra
de samme kommunene som dette utvalget til arbeidstakerstudien er hentet fra at
henholdsvis 99 prosent og 87 prosent av de som deltok i undersgkelsen gnsket at
det i stgrre grad ble gitt Ignn etter innsats (Ingebrigtsen & Dahl-Jgrgensen 1996a).
Jeg forventer derfor at ogsa en stor del av de kommunalt ansatte aksepterer a bli

Ignnet for den innsatsen de yter.

Hypotese B2

Flertallet av kommunalt ansatte vil oppgi at de aksepterer at det gis lgpnn etter

ytelse.

Som tidligere nevnt, forutsettes det at hypotesene skal gjelde bade for kvinner og

menn om ikke noe annet er spesifisert i formuleringen. Jeg forventer likevel ikke
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unisone oppfatninger om de spgrsmalene som tas opp i undersgkelsen, og pa
grunnlag av foreliggende forskningsresultater formuleres hypoteser knyttet til
hvilke variasjoner jeg forventer a finne mellom arbeidstakerne. I utgangspunktet
vil jeg anta at kommunalt ansattes oppfatninger om lgnnsgrunnlag vil variere i
forhold til hva de selv ser seg best tjent med. Denne antakelsen er utledet fra de
mange forskningsresultater som viser at holdninger til fordelinger synes a pavirkes
av egeninteresser nar det gjelder fordelingen av goder som direkte angar egen situ-
asjon (Kluegel & Smith 1986; Verba et al 1987; Olsson 1991; Kelley & Evans
1993; Svallfors 1997). Dette er utgangspunktet for den generelle hypotesen B3 og
tilhgrende underhypoteser som angir hvilke grupper jeg forventer skal slutte mest

opp om en del sentrale lgnnskriterier.

Hypotese B3
Meninger om hvor akseptabelt hvert lgnnskriterium er vil variere mellom under-
grupper av kommunalt ansatte etter hva de selv har grunn til G mene seg tjent

med.

Denne hypotesen er a betrakte som en generell antakelse og den lar seg ikke teste
direkte med stor ngyaktighet. Hypotesen er derfor presisert gjennom fglgende del-

hypoteser som testes ved hjelp av ulike teknikker.

Hypotese B3a
Kommunalt ansatte vil gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn etter utdanning jo

lengre utdanning de selv har.

Hypotese B3b
Blant kommunalt ansatte vil de med lederansvar oppgi at lederansvar bgr tilleg-

ges stgrre betydning enn hva arbeidstakere uten lederansvar vil oppgi d mene.

Hypotese B3c
Kommunalt ansatte vil gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn etter ansiennitet

jo eldre de selv er.
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Disse tre hypotesene vil bli testet ved hjelp av regresjonsanalyser. Jeg har ogsa
inkludert en hypotese som gjelder sammenhengen mellom oppfatning om Ignn for
ytelse og oppfatninger om effektivitet som lgnnsgrunnlag pa basis av en forvent-
ning om en viss konsistens i arbeidstakernes verdivurderinger. Denne antakelsen
er basert pa at fokus pa effektive tjenester gar sammen med fokus pa utgvelsen og

resultatet av det arbeid som utfgres.

Hypotese B4

Blant kommunalt ansatte vil de som er positive til lgnn basert pa effektivitet veere
mer positive til lpnn etter ytelse enn de som oppgir at de foretrekker lpnn basert

pd rettferdighet.

Hypotese B4 vil bli testet ut fra korrelasjonskoeffisienten for & unngéd at hold-
ningsvariabler inngar bade som avhengige og som uavhengige variabler i regre-
sjonsanalysen da resultatet av en slik analyse ville vaere belemret med stor grad av
statistisk usikkerhet og ville bli svert vanskelig & tolke (Ringdal 2001). Det er
ogsa grunn til a ta forbehold med hensyn til & benytte korrelasjonskoeffisienter for
a belyse sammenhenger mellom holdningsvariabler. Det er derfor viktig a under-
streke at jeg benytter disse malene som indikatorer pa hvorvidt det synes a vare en
sammenheng i trdd med forventningene og at jeg ikke vil drgfte hvor sterk en

eventuell sammenheng antas a vere.

Nar det gjelder oppfatninger om akseptable lgnnskriterier, har jeg videre grunn til
a forvente at kvinner er mest positive til Ignn for utdanning. Denne forventningen
skyldes den sterke fokus som er rettet mot kravet om lik lgnn for yrker som krever
like lang utdanning. Sykepleiernes fagforbund har f eks pa dette grunnlag sam-
menlignet seg med ingenigrer, mens hjelpepleierne har sammenlignet seg med
industriarbeidere eller med fagarbeidere innen kommunal sektor. Dette gir grunn-

lag for fglgende hypotese:

Hypotese BS
Blant kommunalt ansatte vil kvinner gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn for

utdanning enn hva menn vil gjgre.

95

URN:NBN:NO.2132



Jeg har ikke funnet grunnlag i foreliggende forskning for andre antakelser angéaen-
de variasjoner i svargivingen nar det gjelder arbeidstakerens oppfatninger om

Ignnsgrunnlag.

Det er ikke lagt opp til at resultatene fra undersgkelsen blant kommunalt ansatte
arbeidstakere skal kunne gjelde for alle arbeidstakerne i landet. Det kan likevel
vaere av interesse & undersgke hvorvidt de oppfatninger som fremmes av kommu-
nalt ansatte synes & vaere pa linje med oppfatninger blant offentlig ansatte i Norge
og blant norske arbeidstakere generelt. Ut fra gjennomgangen av sartrekk ved
kommunalt ansattes arbeidssituasjon vil jeg anta at denne arbeidstakergruppen i
stgrre grad enn andre uttrykker oppslutning om tradisjonelle Ignnskriterier og at de
er mindre apne for Ignnsforskjeller basert pa ytelse. Disse antakelsene er basert pa
at kommunale arbeidstakere arbeider innenfor en kultur som er sterkt preget av

tradisjonelle likhetsverdier og gir fglgende hypoteser:

Hypotese B6
Kommunale arbeidstakere vil synes a uttrykke stgrre oppslutning om lgnnsfor-
skjeller basert pd utdanning, ansvar og ansiennitet enn hva norske arbeidstakere

generelt sett vil synes d gjore.

Hypotese B7
Kommunale arbeidstakere vil synes d veere mindre positive til lpnn etter ytelse enn

hva norske lgnnstakere generelt sett vil synes d veere.

Hypotese B6 og B7 er gitt en mer generell formulering enn hypoteser som testes
pa bakgrunn av mitt eget empiriske materiale. Dette skyldes at en etterprgving av
de nevnte hypotesene krever sammenligning av spgrsmal fra ulike undersgkelser.
Verken spgrsmalsformuleringer eller skalaer er like i de to undersgkelsene. Det er

derfor ikke mulig & foreta en presis sammenligning.
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Oppfatninger om lgnnsprosedyre

Oppfatninger om lgnnsprosedyre gjelder framgangsmaten som brukes for & kom-
me fram til et lgnnsgrunnlag eller en lgnnsendring. Jeg har her operasjonalisert
Ignnsprosedyren til oppfatninger om lokale forhandlinger og arbeidsgivers mulig-
het til & gi lgnnstillegg uten foregdende forhandlinger med en fagorganisasjon, det
jeg omtaler som arbeidsgivers styringsrett. Det ville vert gnskelig ogséa a ta med
spgrsmal som viser betydningen av ansattes egen medvirkning i prosedyren, men
dette har vist seg a vare en lite egnet problemstilling innenfor kommunal sektor i
Norge pa bakgrunn av tradisjonene med indirekte medvirkning. Indirekte med-

virkning skjer i hovedsak via tillitsvalgte gjennom de lokale forhandlingene.

Lokale forhandlinger

For kommunalt ansatte bestemmes lgnnsforskjellene i hovedsak gjennom forhand-
linger. Forhandlingene er derfor & regne som en del av prosedyren som leder til
Ignnsforskjellene, og ansattes aksept av forhandlingene er dermed en indikasjon

pa denne gruppens oppfatninger om betingelser for prosedyrerettferdighet.

Som tidligere nevnt er omlag en tiendedel av Ignnsutviklingen innen kommunal
sektor blitt fordelt via lokale forhandlinger ved hovedoppgjgrene siden 1990. Jeg
har villet undersgke hva de ansatte mener om dette nye elementet i forhandlings-
systemet. I utgangspunktet har jeg forventet at lokale forhandlinger mgter skepsis
fra enkelte hold. Noen vil vere skeptiske rett og slett fordi det foretas en endring
av eksisterende praksis. Dernest kan enkelte ha grunn til & se sine interesser og sin
posisjon truet. Dette gjelder ikke minst fagorganisasjonene, som har gitt uttrykk
for ulike oppfatninger om denne forhandlingsformen. Blant sammenslutningene er
det LO-tilknyttede organisasjoner (LOK) som har uttrykt stgrst skepsis til lokale
forhandlinger i kommunesektoren. Dette kom blant annet frem gjennom en annon-
sekampanje foran de lokale forhandlingene i 1992. Forskjellene i sammenslut-
ningenes holdning har betydning for de hypotesene som jeg formulerer om dette
forhold idet jeg forventer samsvar mellom organisasjonens og medlemmenes ut-

talte oppfatninger.
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Hypotese C1

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel av de som er medlem av LOK enn de
som ikke er det svare bekreftende pa at de synes det bor gjennomfgres lokale for-

handlinger.

Jeg antok videre at holdninger til lokale forhandlinger blir farget av den enkeltes
erfaringer og interesser knyttet til lokale forhandlinger, slik at de som har mottatt
lokalt Ignnstillegg i stgrre grad vil vere positive til lokale forhandlinger enn hva

andre vil veare.

Hypotese C2
Blant kommunalt ansatte vil en stgrre andel av de som har mottatt lokalt lpnnstil-
legg enn de som ikke har mottatt slikt tillegg svare bekreftende pa at de synes det

bor gjennomfpres lokale forhandlinger.

Denne hypotesen er basert pa at egeninteressene vil ha betydning for oppfatninger
om lgnnsprosedyre. Jeg har ikke grunnlag for spesifikke forventninger til andre

variasjoner i oppfatninger om lokale forhandlinger blant kommunale arbeidstakere.

Arbeidsgivers styringsrett

Kommunesektoren har som sagt lang tradisjon for at lgnnsutviklingen fastsettes
gjennom forhandlinger mellom partene, bade pa sentralt og lokalt niva. I de nasjo-
nale forhandlingene kan partene ga til mekling, og fagorganisasjonen kan ogsa
velge ikke & akseptere meklingsresultatet. Dette er annerledes med de lokale for-
handlingene. Her finnes ingen meklingsinstans, og ankemuligheten er begrenset.
Partene kan melde inn resultatet av forhandlingene til rikslgnnsnemnda, men fgrst
ma de sentrale partene anbefale dette. Dette reduserer fagorganisasjonenes parts-
innflytelse lokalt. Videre er det sjelden at nemnda fatter beslutninger som bryter

mye med arbeidsgivers tilbud.

Arbeidsgiver har altsd stgrre styringsrett i disse forhandlingene enn ved sentrale
oppgjer. Lokale arbeidsgivere har i tillegg anledning til & pavirke lgnnsfastsettel-

sen direkte ved nyansettelser og gjennom stillingsendringer. De ansattes syns-
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punkter pa dette spgrsmalet representerer dermed et viktig inntak til deres oppfat-
ning om hva som er rettferdig prosedyre for lgnnsbestemmelse og lgnnsutvikling.
Pa denne bakgrunn ville jeg undersgke hva kommunalt ansatte mener om arbeids-
givers styringsrett i lgnnssammenheng. Jeg forventer at de ansatte gnsker innfly-
telse over Ignnsdannelsen lokalt, og at de derfor er negative til arbeidsgivers sty-

ringsrett.

Hypotese D1

Flertallet av kommunalt ansatte vil ikke oppgi d veere positive til at arbeidsgiver

kan gi lgnnstillegg uten foregdende forhandlinger med en fagorganisasjon.

For de uorganiserte innen kommunesektoren kan det vere nerliggende a anta at
det kunne virke mer fordelaktig om arbeidsgiver kan gi tillegg uten forhandlinger.
De kommer da noe narmere beslutningsprosessen enn nar fagorganisasjonene
forhandler. Jeg vet imidlertid fra tidligere undersgkelser at manglende fagorgani-
sering ikke ngdvendigvis er basert pa et bevisst valg (Ingebrigtsen 1983). Det kan
f eks skyldes at man 'ikke har fatt ordnet det', eller at 'man ikke er blitt spurt’, eller
at man ikke regner med a bli verende i jobben s@rlig lenge. Sett i betraktning av
at omlag 90 prosent av de kommunalt ansatte er fagorganiserte samt at det finnes
ulike begrunnelser for manglende organisering, har jeg ikke formulert noen hypo-
teser angaende forskjeller mellom uorganiserte og andre nar det gjelder oppfat-

ninger om arbeidsgivers styringsrett.

Jeg har funnet grunnlag for & anta at det er en sammenheng mellom oppfatninger
om arbeidsgivers styringsrett og de oppfatninger arbeidstakerne har om akseptable
Ignnsgrunnlag. Dette gjelder sarlig i sammenheng med at Ignn etter ytelse antas a
gke arbeidsgivers styringsrett slik ytelsesbasert lgnn praktiseres i dag. Det er ellers
ogsa grunn til & anta at de som gnsker ytelsesbasert lgnn ikke ngdvendigvis for-
venter at de tillitsvalgte skal forhandle om ytelsen. Dette kom ogsa frem i en sene-
re undersgkelse blant kommunalt ansatte (Eide, Ingebrigtsen og Trygstad 2000).
Uansett vil ytelsesbasert lgnn matte innebzre at arbeidsgivers oppfatninger om ens
innsats vil fa betydning for hvorvidt det gis lgnnstillegg pa dette grunnlag. Pa

samme mate antar jeg at de som gnsker at effektivitet skal tillegges stgrst vekt er
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mer positive til arbeidsgivers styringsrett enn andre. Jeg formulerer derfor fglgen-

de hypoteser:

Hypotese D2
Kommunalt ansatte som aksepterer lgnn basert pad effektivitet vil i stgrre grad enn

andre synes at arbeidsgiver kan gi lpnnstillegg uten forhandlinger.

Hypotese D3

Kommunalt ansatte som aksepterer ytelsesbasert lgnn vil i stgrre grad enn andre

oppgi d synes at arbeidsgiver kan gi lpnnstillegg uten forhandlinger.

De siste to hypotesene vil bli testet ved hjelp av korrelasjonskoeffisienter og ikke
gjennom regresjonsanalyser. En regresjonsanalyse ville innebzre at holdningsva-
riabler inngikk bade som avhengig og som uavhengig variabel og dette ville, som
tidligere anmerket, gi et analyseresultat beheftet med mye usikkerhet (Ringdal

2001).

Jeg har ikke funnet grunnlag for & formulere andre forventninger knyttet til ar-

beidstakernes holdning til arbeidsgivers styringsrett.

Oppfatninger om lonnsforskjeller

Graden av lgnnsdifferensiering som anses passende og legitimt har vist seg a vari-
ere bade mellom land og mellom arbeidstakergrupper (Kluegel & Smith 1986;
Verba et al 1987; Olsson 1991; Kelley & Evans 1993; Svallfors 1993 og 1997). 1
flere av disse studiene kommer det fram at ansatte aksepterer og gnsker stgrre
Ignnsforskjeller jo lengre utdanning og hgyere Ignn de har. Det har ogsa vist seg at
aksept av lgnnsforskjeller varierer i forhold til politisk verdiorientering. Det er
derimot ikke funnet tilstrekkelig grunnlag for & anta at det er forskjeller mellom
kvinners og menns oppfatninger om rettferdige Ignnsforskjeller, eller at denne

type vurderinger varierer mellom aldersgrupper.

I min studie fglger jeg opp disse funn med utgangspunkt i hypoteser som pa ulike

mater gir indikasjoner pa hvor store Ignnsforskjeller som aksepteres blant kom-
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munalt ansatte, og hvorvidt det er stgrre enighet om visse aspekter ved Ignnsfor-
skjellene enn andre. Det er ogsa formulert hypoteser knyttet til forventninger om

at kommunalt ansatte har andre oppfatninger enn norske arbeidstakere generelt.

Det er kommet frem gjennom tidligere undersgkelser at arbeidstakere vurderer
rettferdigheten av egen lgnn forskjellig alt etter hva slags referanse de legger til
grunn for vurderingen. Vurderingene kan eksempelvis variere i forhold til om man
sammenligner seg med andre innen samme organisasjon eller med arbeidstakere i
andre organisasjoner (Beatty & Beatty 1984; Scholl, Cooper og Mckenna 1987;
Blau 1994). I min studie sgker jeg & gi kunnskap om kommunalt ansattes oppfat-
ninger om lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller samtidig som referansegrunnlaget er
forsgkt kontrollert. Referansegrunnlaget sgkes kontrollert ved at respondentene er
bedt om a relatere sine vurderinger til den konteksten som de selv befinner seg i

nar det gjelder arbeidssted og lgnnssystem.

Jeg sammenligner egne resultater med resultatene fra den nasjonale representative
undersgkelsen om sosial ulikhet der dette lar seg gjgre for & kunne si noe om re-
presentativiteten av egne data. Jeg undersgker ogsa betydningen av fagforenings-
tilknytning pa grunnlag av fagorganisasjonenes fokus pa ulike rettferdighetsfor-

staelser.

Hovedspgrsmalet som drgftes i analysen av respondentenes oppfatninger om
Ignnsforskjeller gjelder hvor store lgnnsforskjeller kommunale arbeidstakere anser
som passende innenfor egen arbeidsorganisasjon. Hypoteser knyttet til hoved-
spgrsmalet vil vaere basert pa at de ansatte ikke gnsker stgrre Ignnsdifferensiering
enn de har i dag. Dernest er det tatt hensyn til at egeninteressene kan pavirke sva-

rene.

Jeg antar ut fra eksisterende forskning at oppfatninger om lgnnsforskjeller vil
kunne variere alt etter hvilke aspekter ved lgnnsforskjellene det er snakk om
(Svallfors 1997; Headey 1991; Kelley & Evans 1993;Verba et al 1987) . Jeg har

preévd a ta hgyde for denne type variasjoner i analysen av respondentenes oppfat-
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ninger om lgnnsforskjeller ved a skille mellom oppfatninger om henholdsvis minste-

Ignn, topplgnn og grad av lgnnsdifferensiering innen egen kommune.

Eksisterende forskningsresultater har blant annet pekt i retning av at det er stgrre
grad av enighet om hvor minstelgnnsnivéet bgr ligge innenfor en arbeidsorganisa-
sjon eller innen nasjonen enn det er om hvor den gvre grensen bgr ga (Headey
1991; Kelley & Evans 1993; Svallfors 1997). Jeg har derfor formulert en hypotese

hvor jeg antar at dette ogsa gjelder for kommunalt ansatte i Norge.

Hypotese E1
Blant kommunalt ansatte vil det veere stgrre enighet om minstelgnnsnivdet enn om

topplgnnsnivdet innen egen arbeidsorganisasjon.

Jeg har videre formulert to hypoteser angaende forskjeller i oppfatninger om

Ignnsforskjeller basert pa arbeidstakernes egen posisjon.

Hypotese E2
Kommunalt ansatte vil oppgi d foretrekke a) lavere nivad for lavest lgnnet, b) hpye-
re topplgnnsnivd og c) stprre grad av lgnnsdifferensiering jo lengre utdanning de

selv har.

Hypotese E3
Kommunalt ansatte vil oppgi d foretrekke a) lavere niva for lavest lgnnet, b) hpye-

re topplgnnsnivd og c) stgrre grad av lgnnsdifferensiering jo hgyere lpnnsniva de har.

Béde hypotese E2 og E3 blir delt opp i tre underhypoteser (a, b og c) avhengig av
om analysen gjelder oppfatninger om minstelgnnsnivaet, topplgnnsnivaet eller
graden av lgnnsdifferensiering. Alle disse hypotesene er basert pa antakelsen om

at egeninteresser har betydning for oppfatninger om lgnnsforskjeller.

Jeg har ogsa tatt hensyn til at sammenslutningene har ulik medlemssammenset-

ning og ulike Ignnsstrategier. LO har vart eksponent for den solidariske lgnnspoli-
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tikken, hvor ett av hovedelementene bestar i a tilstrebe lavtlgnnsoppgjgr og a unn-
ga stgrre lgnnsdifferensiering. Jeg har pa dette grunnlag formulert en hypotese
basert pa at det er overensstemmelse mellom fagorganisasjonens og medlemmenes
oppfatninger om lgnnsforskjeller. Det forventes derfor at LOK-medlemmer fore-
trekker mindre grad av lgnnsdifferensiering enn andre arbeidstakere innen kom-

munal sektor.

Hypotese E4
Blant kommunalt ansatte vil LOK-medlemmer oppgi d foretrekke mindre grad av

lgnnsdifferensiering enn hva andre ansatte vil oppgi a foretrekke.

Jeg gnsker a fglge opp undersgkelser som antyder at lgnnsforskjeller aksepteres
lettere nar bade begrunnelsen og prosessen bak lgnnsforskjellene aksepteres. Pa
denne bakgrunn har jeg formulert tre hypoteser knyttet til sammenhengen mellom
oppfatninger om Ignnsgrunnlag, lgnnsprosedyre og lgnnsdifferensiering. Disse
hypotesene er basert pa en antakelse om at arbeidstakere som slutter opp om utra-
disjonelle lgnnskriterier og lgnnsprosedyrer vil vere mest apne for stgrre grad av

Ignnsdifferensiering

Hypotese ES
Blant kommunalt ansatte vil de som oppgir at de aksepter effektivitet som lgnns-
grunnlag oppgi at de akseptere stgrre grad av lgnnsdifferensiering enn hva andre

ansatte vil oppgi a akseptere.

Hypotese E6
Blant kommunalt ansatte vil det veere en positiv sammenheng mellom aksept av

vtelsesbasert lgpnn og graden av lgnnsdifferensiering som aksepteres.

Hypotese E7
Blant kommunalt ansatte vil de som oppgir at de aksepterer arbeidsgivers sty-
ringsrett oppgi at de aksepterer stgrre grad av lgnnsdifferensiering enn hva andre

ansatte vil oppgi d akseptere.
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Jeg har valgt a formulere disse hypotesene slik fordi det synes & vere en sammen-
heng mellom oppslutning om tradisjonelle Ignnskriterier og oppslutning om eksis-
terende eller redusert lgnnsdifferensiering. Selv om dette ikke eksplisitt er blitt
drgftet i noen undersgkelser, sé synes tendensen a gé i denne retning ut fra resulta-
ter fra studier som indirekte bergrer problemstillingen (Kelley & Evans 1993;

Svallfors 1997).

Alle analyser av sammenhenger mellom oppfatning om Ignnsdifferensiering og
oppfatninger om prosedyrerettferdighet i form av Ignnsgrunnlag og lgnnsprosedy-
re vil bli studert gjennom korrelasjonsanalyser, T-tester og krysstabeller. Jeg tester
dermed ikke disse hypotesene med regresjonsanalyser fordi dette ville som tidlige-
re nevnt bety at holdningsvariabler inngar bade som avhengig og som uavhengige

variabler, hvilket ikke er tilradelig (Ringdal 2001).

I analysen av oppfatninger om lgnnsforskjeller har jeg til slutt formulert en hypo-
tese hvor kommunale arbeidstakere sammenlignes med gvrige arbeidstakere i
Norge nar det gjelder oppfatninger om lgnnsdifferensiering. Denne hypotesen er
basert pa tidligere forskning hvor det er vist til at offentlig ansatte er mer likhets-
orienterte i sine fordelingsholdninger enn andre ansatte (Kolberg & Pettersen
1981; Zetterberg 1985, Dunleavy 1986; Joppke 1987). Det er riktignok gjennom-
fgrt analyser hvor det konkluderes med at det ikke synes a vare forskjeller i forde-
lingsoppfatninger mellom ansatte i offentlig og privat sektor (Svallfors 1997). Det
er derfor med noe forbehold jeg benytter denne hypotesen. Jeg tar likevel hypote-
sen med pa bakgrunn av den sterke likhetsorienteringen innen offentlig sektor. Jeg
antar pa dette grunnlag at offentlig ansatte vil gnske mindre lgnnsdifferensiering

totalt enn hva ansatte i privat sektor vil gjgre.

Hypotese E8
Offentlig ansatte vil synes a foretrekke mindre grad av lpnnsforskjeller enn hva

ansatte i privat sektor vil synes d gjpre.

Som det fremgar av formuleringen snakker jeg her om offentlig ansatte i stedet for

kommunalt ansatte. Dette har sammenheng med at jeg vil bruke den nasjonale
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undersgkelsen om holdninger til ulikhet for a teste denne hypotesen og her har jeg
ikke funnet det metodisk forsvarlig a skille ut kommunalt ansatte spesielt. Dess-
uten er spgrsmalsstillingene sa forskjellige i de to undersgkelsene at det uansett
ikke ville veert grunnlag for a sammenligne svarene. I ’kommuneundersgkelsen’
har jeg bedt respondentene vurdere Ignnsforskjellene innen egen kommuneorgani-
sasjon, mens det ikke finnes noen angivelse av referanserammen i den nasjonale
undersgkelsen. I sistnevnte undersgkelse har man heller valgt & be respondentene
om & angi passende Ignnsniva for en del spesifikke yrker. Hypotesen er derfor

ogsa gitt en relativt generell formulering.

Arbeidstakerstudien

Nedenfor presenteres kjennetegn ved ’Arbeidstakerstudien’, som utgjgr hoved-
grunnlaget for det foreliggende arbeidet. Jeg gjgr rede for utvalgsprosedyre og de
enkelte variabler som benyttes i analysene samt valg av metodisk tilnerming. Jeg
presenterer senere ogsa i korthet studien som ble gjennomfgrt blant representanter
for arbeidsgiver og arbeidstakere i de samme kommunene som utvalget til arbeids-
takerstudien. Til sist i dette kapitlet sier jeg litt om den nasjonale undersgkelsen

om holdninger til sosial ulikhet og de spgrsmal jeg benytter fra denne undersgkelsen.

Formalet med den foreliggende arbeidstakerstudien var a belyse erfaringer med
héndteringen av lgnnsreformen fra 1990 sett ut fra arbeidstakersiden. Da jeg gjen-
nomfgrte arbeidstakerstudien hadde jeg gjennomfg@rt ’representasjonsstudien’,
hvor jeg blant annet intervjuet nar sagt alle som pa en eller annen mate hadde
deltatt i de lokale Ignnsforhandlingene i disse kommunene. Disse intervjuene om-
fattet til sammen 238 personer. Jeg kjente derfor godt til alle omstendigheter rundt
forhandlingene og de holdninger som var kommet til uttrykk i den forbindelse i
hver av kommunene. Dette har gitt meg et godt grunnlag for tolkingen av resulta-

tene fra arbeidstakerundersgkelsen.

Jeg hadde dessuten ogsa gjennomgatt skriftlig materiale knyttet til forhandlingene
i de samme kommunene. De spgrsmal som ble stilt i arbeidstakerstudien var der-

med bade basert pa tidligere forskning og mine egne resultater fra intervjurunden.
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Materialet som anvendes i analysene er basert pa en spgrreundersgkelse gjennom-
fort varen 1995 med svar fra 1379 arbeidstakere fordelt pa 5 kommuner og 2 fyl-
keskommuner>. Respondentene utgjgr 54 prosent av det opprinnelige utvalget.
Utvalget av arbeidstakere var trukket tilfeldig fra de 7 kommunene pa basis av
kommunenes personallister. Utvalget av kommuner ble trukket strategisk i samrad
med en styringsgruppe med representanter fra Landsorganisasjonen, Yrkesorgani-
sasjonenes Sentralforbund, Akademikernes Fellesorganisasjon, Administrasjons-

departementet og Kommunenes Sentralforbund.

Opprinnelig var det en malsetting a finne fram til kommuner og fylkeskommuner
som hadde forholdt seg strategisk til lokale forhandlinger, dvs. som hadde benyttet
mulighetene til & bruke lgnn aktivt i forhold til egne malsettinger. Det viste seg
imidlertid at ingen i referansegruppa kjente til kommuner eller fylkeskommuner
som hadde utmerket seg i denne retning. Jeg bestemte meg da for & plukke ut
kommuner og fylkeskommuner som ga en god spredning i forhold til stgrrelse og
geografisk lokalisering. I og med at de fleste norske kommuner har mindre enn
5000 innbyggere, valgte jeg a inkludere to slike smakommuner. En tredje kom-
mune representerer en av storkommunene vare med over 100 000 innbyggere,
mens de siste to kommunene er typiske mellomstore kommuner med vel 20 000
innbyggere. De to fylkeskommunene er ogsa av ulik stgrrelse. I den ene av dem
bor det over 200 000 innbyggere, mens det i den andre bor halvparten sa mange.
Antall personer i utvalget ble fordelt i forhold til kommunenes og fylkeskommu-
nens stgrrelse. Tabellen nedenfor viser fordelingen av utvalg og respondenter i

hver kommune. De utvalgte enhetene har god geografisk spredning.

5 Bade kommuner og fylkeskommuner omtales heretter som 'kommuner".
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Tabell 3.1 Oversikt over utvalg og respondenter med andel kvinner fra hver kom-

mune.
Kommune Utvalg Respondenter Andel kvinner Svarprosent
totalt
A 300 153 78 51
B 300 150 73 50
C 600 295 78 49
D 600 359 72 60
E 150 98 78 65
F 450 245 65 54
G 150 79 72 53
Sum 2550 1379 73 54

Tabellen viser at det er stor overvekt av kvinner innen utvalget. Andelen er imid-
lertid noenlunde lik andelen innen sektoren totalt. Som det fremgér av tabell V.1 i
tabellvedlegget, utgjgr kvinnene 71 prosent av arsverkene innen kommunesekto-
ren. Andelen kvinner blant arbeidstakerne vil imidlertid vaere noe hgyere, i og med
at en stgrre andel av kvinnene enn av mennene arbeider deltid. Kjgnnsfordelingen

innen utvalget anses dermed & vare pa linje med fordelingen innen sektoren totalt.

Vi ser ellers at det er en viss variasjon i svarprosenten blant utvalgskommunene.
Det kan vere flere grunner til dette. For det fgrste ble skjemaet distribuert pa ulike
mater. Dels ble skjemaene sendt direkte til hver arbeidstaker pa grunnlag av adres-
selister fra arbeidsgiver, og dels ble de distribuert internt via en kontaktperson i
kommunen. Det er imidlertid ingen tendens til systematisk sammenheng mellom

distribusjonsform og svarprosent.

Svarprosenten er noe pavirket av at enkelte av de arbeidstakerne som var trukket
ut ikke lenger tilhgrte populasjonen eller ikke kunne nds pa grunn av flytting. Jeg
fikk 74 skjema i retur av slike grunner. Dette var personer som hadde flyttet eller
som hadde skiftet jobb uten at dette var registrert i de listene arbeidsgiver la til
grunn for utvelgelsen. Om vi trekker disse 74 fra det opprinnelige utvalget, sa en-
der vi opp med en svarandel pa 56 prosent. Sannsynligvis er det langt flere som

ikke returnerte skjemaet fordi de ikke lenger tilhgrte populasjonen. Den reelle
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svarprosenten, altsa antall svar i forhold til antall ansatte pa undersgkelsestids-
punktet, antas derfor a vaere noe hgyere enn de 54 prosent som vi kommer fram til

1 tabellen over.

Jeg har ellers lite kjennskap til hvorfor enkelte ikke har besvart skjemaet. Det er
kjent at den ene fagorganisasjonen i en av kommunene oppfordret sine medlem-
mer til ikke a fylle ut skjemaet fordi fagforbundet var imot lokale forhandlinger og
undersgkelsen i stor grad bergrte slike forhandlinger. Enkelte arbeidstakere har
muligens fulgt denne oppfordringen. Den aktuelle kommunen har likevel ikke den
laveste svarprosenten. Jeg fikk 6 skjema i retur med den begrunnelse at arbeidsta-

keren ikke gnsket a besvare skjemaet.

Jeg har ikke funnet noen systematiske skjevheter innen utvalget og utvalgets
sammensetning anses som godt egnet til a anskueliggjgre de oppfatninger som
gjor seg gjeldende blant kommunalt ansatte generelt i og med at ulike typer kom-
muner er representert. Jeg synes imidlertid ikke at jeg pa en metodisk tilfredsstil-
lende mate kan dokumentere at de utvalgte kommunene er representative for alle
kommuner i Norge i og med at respondentene ikke er valgt tilfeldig fra hele kom-
munesektoren. Jeg kommer til a teste grunnlaget for statistisk generalisering, men
vil likevel vere forsiktig med a generalisere resultater fra dette utvalget til alle
kommunalt ansatte i Norge. Ved & sammenligne med resultater fra ’Ulikhetsun-

dersgkelsen’ far jeg likevel grunnlag for & si noe n@rmere om representativiteten.

Avhengige variabler

De fleste hypotesene vil bli testet ved gjennomfgring av regresjonsanalyser med
de samme uavhengige variablene inkludert. Bagrunnsvariabler er kjgnn, alder,
utdanningslengde, Ignnsniva og LOK-medlemskap. Dette er entydige og lett mal-
bare variabler. I enkelte tilfeller er modellen supplert med uavhengige variabler
som antas a ha s@rlig relevans for den aktuelle analysen. Nedenfor gis en kort pre-

sentasjon av egenskaper ved de variablene som inngar i analysene.
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De skisserte hypotesene testes med utgangspunkt i avhengige variabler som repre-
senterer en operasjonalisering av oppfatninger om lgnnsgrunnlag, Ignnsprosedyre

og lgnnsforskjeller.

Oppfatninger om lgnnsgrunnlag

De avhengige variablene for oppfatninger om akseptabel lgnnsgrunnlag studeres
gjennom variabelen ’Rettferdighetsfokus’ (R-fokus) og ’Effektivitetsfokus’ (E-
fokus) samt oppfatninger om aktuelle lgnnskriterier. Hver av variablene presente-

res nedenfor.

Rettferdighet og effektivitet

Variablene R-fokus og E-fokus viser til respondentenes prioritering av rettferdig-
het versus effektivitet som viktigste hensyn ved lgnnsbestemmelse. Variabelen er
basert pa et spgrsmal hvor respondentene ble bedt om a vurdere effektivitet og
rettferdighet opp mot hverandre som motstridende eller utfyllende Ignnsgrunnlag.

Det ble stilt fglgende to spgrsmal:

1. Lonninger for kommunal ansatte kan fordeles ut fra forskjellige hensyn.
Man kan f eks ta hensyn til hva som er mest rettferdig eller hva man mener
fremmer kommunens effektivitet. Mener du at det er en motsetning mellom

hva som er rettferdig og hva som er effektivt for kommunen?

Svaralternativene var ja, nei og vet ikke.

2. Mener du generelt sett at rettferdighet eller effektivitet bpr vektlegges mest

ved lgnnsfastsetting i norske kommuner og fylkeskommuner?

Svaralternativene til det andre spgrsmalet var ‘mest vekt pa rettferdighet’, ‘mest
vekt pa effektivitet’, ‘like mye vekt pa begge hensyn’ og ‘vet ikke’. Jeg konstruer-
te to dummyvariabler. For variabelen R-fokus er det slik at de som har svart at det
bgr leggest mest vekt pa rettferdighet er gitt verdien 1, mens de gvrige som har
besvart spgrsmalet er gitt verdien 0. Dummyvariabelen E-fokus er konstruert slik

at de som har svart at det bgr legges mest vekt pa effektivitet er gitt verdien 1,
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mens de gvrige svarene er gitt verdien 0. Ved & konstruere to variabler ut fra dette
ene spgrsmalet mener jeg & kunne fa fram betydningen av a ha tatt et standpunkt
mellom effektivitet og rettferdighet. Variablene burde gi gode indikasjoner pa
dette i og med at det ogsa var anledning til a svare at begge hensyn burde tillegges

like stor verdi.

De variablene som er konstruert ut fra dette spgrsmalet kan anses som lite valide
fordi det er noe uklart hva spgrsmalet om effektivitet og rettferdighet som Ignns-
grunnlag ’egentlig’ maler. Jeg har likevel tatt med disse variablene fordi det i litte-
raturen er fokusert mye pd forholdet mellom rettferdighet og effektivitet nar det
gjelder Ignnsproblematikk. Jeg er imidlertid klar over at den usikre validiteten gjgr

at resultatene ma tolkes med stgrste forsiktighet.

Innen kommunal sektor har jeg inntrykk av at det helst er forholdet mellom effek-
tivitet og likhet som er blitt diskutert. Innenfor denne sektoren er det samtidig,
som jeg tidligere har vart inne pa, en nar kobling mellom rettferdighetsbetrakt-
ninger og likhetsbetraktninger bade nar det gjelder forholdet til kunder/klienter og
i forhold til arbeidsgiverpolitikk. Spgrsmalene om effektivitet og rettferdighet kan
pa den maten komme til & bergre relativt grunnleggende verdibaserte oppfatninger
knyttet til prinsipper for hvordan ansatte og kunder/klienter skal ’behandles’. Jeg
har derfor tro pa at jeg vil kunne fa fram en interessant differensiering ved a sette
effektivitet og rettferdighet opp mot hverandre selv om jeg ikke kan definere ngy-

aktig hva denne differensieringen ’egentlig’ maler.

Oppfatninger om lgnnskriterier

Oppfatninger om aktuelle lgnnskriterier var basert pa et spgrsmal hvor responden-
tene ble bedt om a angi i hvilken grad 16 opplistede kriterier var svart akseptable,
delvis akseptable, lite akseptabel eller helt uakseptable. I analysen er de fire verdi-
ene rangert slik at jo hgyere verdien er, jo stgrre er aksepten for det gjeldende

kriteriet.
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Spgrsmalet 1gd

Man kan ha forskjellige meninger om hva som bgr avgjgre lpnnsniva og
hva som er akseptable grunner for lgnnsforskjeller. Kan du bruke skjemaet
nedenfor til d krysse av for i hvilken grad du aksepterer at de grunnene
som er fort opp skaper lgnnsforskjeller i den (fylkes)kommunen du er an-

satt i?

Kfriteriene hadde fglgende formulering:

Hvor mye utdanning som kreves for a utfpre arbeidet tilfredsstillende
Videreutdanning som gir ekstra kompetanse for a utfgre arbeidet
Ansvar for a utfgre spesielt vanskelige oppgaver

Omsorgsansvar (f eks ansvar for pasienter, klienter eller barn)
Ansvar for d lede andres arbeid

Dkonomisk ansvar (budsjettansvar)

Ansiennitet i kommunen/kommunesektoren

Ansiennitet i stillingen

Fysiske belastninger i arbeidet

Psykiske belastninger i arbeidet

Dyktighet (etter leders vurdering)

Innsatsvilje (etter leders vurdering)

Oppndadde resultater i jobben (om de kan mdles/vurderes)
Uregelmessig arbeidstid

Hvor vanskelig det er d fa besatt stillingen(e)

Det G veere fagorganisert

Jeg gjennomfgrte en faktoranalyse for & undersgke interne korrelasjoner mellom
de opplistede Ignnskriteriene. Resultat av denne presenteres i neste kapittel. Pa
grunnlag av denne analysen fant jeg det mest hensiktsmessig a teste hypotesene
knyttet til oppfatninger om ansiennitet pa grunnlag av en summering av oppfat-
ninger om stillingsansiennitet og kommuneansiennitet. Denne variabelen

(SUMANS) har fatt verdiene 2 til 8. Chronbach’s alphakoeffisient er .74.

Faktoranalysen viste videre at de to utdanningsvariablene ble vurdert svert likt.
Jeg har derfor ogsa summert disse til en ny variabel (SUMUTD) med verdiene 2

til 8. Alphakoeffisienten for disse variablene er .61.
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Det kom ogsa frem at de tre ytelsesrelaterte kriteriene innsatsvilje, dyktighet og
oppnddde resultater korrelerte svaert hgyt med en felles faktor. Disse variablene er
derfor ogsa summert til en ytelsesvariabel (SUMYTE) med verdiene 3-12. Alpha-

koeffisienten er .90.

Nar det gjaldt oppfatninger om lgnn for ansvar, sa viste det seg at to av variablene
i stor grad ble vurdert likt, nemlig lederansvar og gkonomisk ansvar. Disse er slatt
sammen til en ny variabel (SUMLED) med verdiene 2-8. Alphakoeffisienten er i
dette tilfelle .67.

Det er gjennomfgrt linezre regresjonsanalyser med hver av disse lgnnsfaktorene

som avhengig variabel.

Oppfatninger om lgnnsprosedyre

Respondentenes oppfatninger om Ignnsprosedyre er malt gjennom to indikatorer;

"Holdning til lokale forhandlinger’ og "Holdning til arbeidsgivers styringsrett’.

Holdning til lokale forhandlinger

Holdninger til lokale forhandlinger ble hentet ut fra svarene pa spgrsmalet:

Synes du at det i framtiden bgr gjennomfgres lokale forhandlinger i kom-

muner og fylkeskommuner?

Svaralternativene var ja, kanskje, nei og vet ikke. Det er konstruert en dummyva-
riabel hvor de som har svart ja er gitt verdien 1 og de gvrige som har besvart

spgrsmalet er gitt verdien O.

Jeg gjennomfgrer en logistisk regresjonsanalyse med dummyvariabelen som av-

hengig variabel.
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Holdning til arbeidsgivers styringsrett

Holdninger til arbeidsgivers styringsrett er basert pa spgrsmalet:

Synes du at arbeidsgiver/ledelsen i en kommune skal kunne gi lpnnstillegg uten at

det skjer etter forhandlinger med en eller flere fagorganisasjoner?

Svaralternativene var ja, kanskje, nei og vet ikke. Det er konstruert en dummyva-
riabel hvor de som har svart ja er gitt verdien 1 og de gvrige som har besvart
spgrsmalet er gitt verdien 0. Denne variabelen benyttes som avhengig variabel i

den logistiske regresjonsanalysen.

Oppfatninger om legnnsforskjeller

Fordelingsrettferdighet er studert ut fra tre avhengige variabler. Jeg undersgker
respondentenes oppfatninger om passende minstelgnn og passende topplgnn i
egen kommune. Videre undersgker jeg om det er systematiske variasjoner i res-
pondentenes oppfatninger om differensen mellom hgyest og lavest lgnnet. De av-

hengige variablene er:

o Passende minstelgnn i kommunen
e Passende topplgnn i kommunen

o Differansen mellom passende topplgnn og minstelpnn

Minstelgnn og topplenn
Spgrsmal om passende topp- og bunnlgnnsniva ble fanget opp gjennom spgrsma-

let

Hvor hgy lgnn synes du den lavest og hgyest lpnnede personen i den (fyl-
kes)kommunen du er ansatt i burde ha? Merk av pa de to skalaene neden-
for. Ta utgangspunkt i heltids grunnlgnn, og ta ikke hensyn til eventuelle

tillegg.

Skalaen for lavest lgnnet gikk fra under 100.000 til over 300 000 med 50 000

mellom hvert alternativ. Skalaen for hgyest lgnnet gikk fra under 200 000 til over
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500 000, ogsa med 50 000 mellom hvert trinn pa skalaen. Dette gir 7 verdier for

passende minstelgnnsniva og 8 verdier for passende topplgnnsniva.

Differensieringsgrad

I tillegg til & undersgke hva som angis som passende lgnn for lavest og hgyest
Ignnet, har jeg ogsa konstruert en variabel pa grunnlag av differansen i kroner
mellom oppgitt passende niva for hgyest og lavest lgnnet. I denne sammenheng er
de som har svart 'under’ eller "over’ et angitt belgp fatt en kode lik det angitte
belgpet. De som har svart "over 500 000’ som passende niva for hgyest lgnnet er
folgelig blitt kodet som 500 000. Variabelen som indikerer gnsket grad av diffe-
rensiering har ni verdier og ytterverdiene 0-400.000. Det er altsa minst én respon-
dent som har oppgitt samme belgp for lavest og hgyest lgnnet, mens det ogsa er

minst én som har svart slik at det gir en lgnnsdifferanse pa kr 400.000.

Uavhengige variabler og kontrollvariabler

Pa grunnlag av tidligere forskning er jeg s@rlig opptatt av om avhengige variabler
varierer 1 forhold til respondentenes kjgnn, utdanningslengde, lgpnnsnivd og fagfo-
reningstilhgrighet. 1 tillegg kontrolleres det for alder ut fra tanken om at lgnns-

oppfatninger til en viss grad ogsa kan vere alders- eller generasjonsbetinget.

Arbeidsgiver tas ikke med som kontrollvariabel, men forskjeller mellom kommu-
nene trekkes inn i drgftingen av resultatene. Jeg har dessuten hentet ut deskriptive
data for den enkelte kommune. Disse opplysningene finnes i tabellene V.2 til V.12
i tabellvedlegget og blir benyttet som referanse for drgftingene av resultatene. Ge-
nerelt sett er det visse skjevheter a finne mellom kommunene nér det gjelder en-

kelte variabler, men det er ikke funnet systematiske forskjeller basert pa stgrrelse.

Jeg hadde i tillegg gnsket a ta med intern sektortilknytning og yrke som uavhengi-
ge variabler. Variasjon i kommunenes organisasjonsstruktur tillater imidlertid ikke
en meningsfull inkludering av disse variablene. Nedenfor presenteres de uavhengige

variablene og kontrollvariablene.
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Kjgnn behandles som dummyvariabel ved at kvinner er gitt verdien 1 og menn er
gitt verdien 0. Det kontrolleres for kjgnn fordi kvinner gjennomgaende er lavere
Ignnet enn menn. Dessuten er det, som vi kan se av tabell V.1 i tabellvedlegget, en
skjev yrkesfordeling mellom kvinner og menn i kommunesektoren. Det bgr gis en
apning for at disse skjevhetene pavirker forskjeller i lgnnsoppfatning mellom
kvinner og menn. Det ma i denne sammenheng understrekes at det ikke dermed

forventes at kjgnn som biologisk faktor har betydning for lgnnsoppfatninger.

Pa grunn av den kjgnnsmessig skjeve yrkesfordelingen representerer variabelen
kjgnn en forsiktig kontroll pa sektormessige forskjeller. Forskjeller mellom sekto-
rer innen kommunen er ikke tatt med i analysen fordi kommunene har en ulik sek-
torinndeling og avdelingsstruktur. Det er samtidig sa fa ansatte i den mannsdomi-
nerte tekniske sektoren sammenlignet med de mer kvinnedominerte sektorene at

det er vanskelig a foreta analyser som er statistisk holdbare.

Alder er numerisk etter hele ar. Alder er tatt med i analysen for a kontrollere for
eventuelle utslag av alders- eller generasjonsmessige forskjeller innen utvalget.

Aldersspennet gar fra 19 til 69 ar.

Utdanningslengde er oppgitt utdanningslengde totalt. Utdanningsskalaen gar fra
7 til 29 ar. Dette er en viktig uavhengig variabel i og med at Ignnsoppfatninger i

mange undersgkelser synes relatert til arbeidstakernes utdanningslengde.

Variabelen Lgnnstrinn varierer fra 1 til 57, som tilsvarer et lgnnsspenn fra kr 124
200 til kr 334 700 (1995 kroner). Variabelen ’lgnnstrinn’ viser lgnnsniva for res-
pondenten uavhengig av arbeidstid og variable tillegg. Denne variabelen er viktig
a ha med fordi den gir en god indikasjon pa respondentenes gkonomiske posisjon i
arbeidsorganisasjonen. Dermed vil variabelen ogsa vere en indikator pa antatte

egeninteresser nar det gjelder enkelte lgnnsspgrsmal.

Betydningen av fagforeningstilknytning testes giennom en dummyvariabel (LOK-
medlem) for medlemskap i LOK fordi LOK er den eneste sammenslutningen med

tydelig uttalt holdning mot lokale forhandlinger og mot gkende lgnnsdifferensie-
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ring. Innenfor de @vrige sammenslutningene er det mer delte oppfatninger om
Ignnsgrunnlag og lgnnsdifferensiering. Totalt er 42 prosent av respondentene med-
lem av LOK, mens 10 prosent er uorganiserte og 19 prosent og 29 prosent er med-

lem av henholdsvis YS og AF.

Andre variabler i analysen

Testing av enkelte hypoteser krever at flere uavhengige variabler inkluderes ut fra
kontrollhensyn. Ved testing av hypotesen om hvorvidt respondenter med ledelses-
ansvar er mer positive til & gi 1gnn for slikt ansvar trekkes lederansvar inn som
kontrollvariabel. Dette er en dummyvariabel hvor alle med lederansvar er gitt ver-

dien 1 og de gvrige som har svart er kodet til O.

I analysene av holdninger til lokale forhandlinger har jeg trukket inn en variabel
som viser om respondentene har oppgitt at de har mottatt lokalt lgnnstillegg i
1994. Dette er en dummyvariabel hvor de som har sagt at de har mottatt slike til-

legg er gitt verdien 1 og de gvrige som har svart er kodet til 0.

Egenskaper ved variablene

I tabellen nedenfor viser jeg egenskaper ved de variablene som inngar i analyse-
modellen. Jeg har ikke tatt med alle lgnnskriteriene som respondentene har vur-
dert, bare de fire lgnnsfaktorene som er konstruert ut fra disse kriteriene. Respon-
dentenes oppfatninger om hvert av lgnnskriteriene framgar av de tabellene som

fglger drgftingen om disse.

Tabellen nedenfor viser gjennomsnitt, standardavvik, minimums- og maksimums-

verdier, samt antall respondenter som har besvart spgrsmalet (N).
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Tabell 3.2 Egenskaper ved variablene

Gjennom- | Standard- Mini- Maksi- N=
Snitt avvik mums- mums-
verdi verdi
Kvinne % 73 44 .00 1.00 1379
Alder 44.20 10.39 19.00 69.00 1378
Utdanningslengde 13.73 3.53 7.00 29.00 1377
LOK-medlem % 42 49 .00 1.00 1379
Lgnnstrinnsniva 2249 9.28 1 57 1334
Rettferdighetsfokus 33 47 .00 1,00 1245
Effektivitetsfokus A1 32 .00 1.00 1245
Aksept av lgnn for utdanning 7.20 1.03 2.00 8.00 1101
Aksept av lgnn for ledelse 6.63 1.24 2.00 8.00 1073
Aksept av ansiennitet 6.15 1.48 2.00 8.00 1092
Aksept av lgnn for ytelse 8.19 2.70 3.00 12.00 1057
Aksept av lokale forhandlinger 2.20 82 1.00 3.00 1342
Aksept av arb.givers styringsrett 1.79 85 1.00 3.00 1349
Passende minstelgnn 168 608 32 407 100 000 | 300 000 1236
Passende topplgnn 378 660 70 207 200 000 | 500 000 1216
Grad av differensiering 210 596 75 660 .00 400 000 1208
Har mottatt Ignnstillegg 1.31 46 1 2 1031
Har lederansvar 24 43 0 1 1333

Totalt har som sagt 1379 ansatte besvart skjemaet. Vi ser at det er et noe lavere
svartall for enkelte variabler. Det er likevel minst 77 prosent av respondentene
som har besvart hvert av de spgrsmalene som benyttes som avhengige variabler.
Det er ogsa minst 75 prosent som har besvart hvert av de gvrige spgrsmalene som

benyttes i analysene.

Tilsvarende modell for hver av de 7 kommunene som respondentene arbeider i er
presentert i vedleggstabellene V.2 til V.12, og da ogsa med verdier for ’skjevhet’
og ’kurtosis’. Vi ser der at det er en viss variasjon mellom kommunene nar det
gjelder antall respondenter som har besvart de ulike spgrsmalene, og ogsa nar det

gjelder spredningen i svarene.
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Metodekommentar

De fleste av hypotesene er testet ved hjelp av en lineer eller en logistisk
regresjonsanalyse. Jeg redegjgr nedenfor for hovedelementene i denne type
analyser. Dessuten sier jeg litt om hvorfor enkelte hypoteser er testet ved bruk av
korrelasjonsanalyser, t-tester og i noen tilfeller ogsa krysstabeller. Som ledd i
variabelkonstruksjonen har jeg ogsd gjennomfgrt faktoranalyser. Hovedaspekter
ved slike analyser kommenteres 1 forbindelse med presentasjonen av

analyseresultatene i kapittel 4.

Jeg har gjennomgaende utelatt ubesvarte i analysene. Dette gjgr imidlertid at svar-
tallene blir lavere enn jeg kunne gnske i enkelte sammenhenger. Jeg har i mange
tilfeller gjennomfgrt kontrollanalyser hvor ubesvarte er inkludert pa en eller annen
mate for & undersgke om resultatene da avviker i forhold til analysene uten ube-
svarte. Det er gjennomgaende slik at konklusjonene blir de samme med og uten
ubesvarte. Eneste forskjellen er at signifikansverdien kan gke eller avta litt for
signifikante variabler. Dette regnes ikke som et statistisk avvik som krever ytterli-

gere oppfolging.

Lineaer regresjon

Jeg har gjennomfgrt lineere regresjonsanalyser der det er forsvarlig ut fra egen-
skaper ved variablene. Utvalget anses & tilfredsstille vilkédr for regresjonsanalyser
ut fra den utvelgelsesprosedyre som er valgt. Nedenfor vil jeg kort skissere hvilke

krav som stilles til slike analyser og hvordan jeg har forholdt meg til dem.

Regresjonsanalyser er basert pa visse forutsetninger, som at

1. Alle relevante variabler er tatt med, og irrelevante variabler er eliminerte.
Alle uavhengige variabler oppfattes som faste, dvs. at de er uten mdlefeil.

2. Sammenhengene mellom uavhengige og avhengige variabler er linecere.

3. Modellen er additiv, dvs. at det ikke er samspill eller statistisk interaksjon

mellom de uavhengige variablene.

118

URN:NBN:NO.2132



4. Ingen perfekt korrelasjon, dvs. multikolinearitet, mellom de uavhengige vari-

ablene.

Innen gkonometrien innebarer oppfyllelse av det fgrste punktet at statistisk rele-
vante variabler er tatt med (Kennedy 1990(1979). Dette anses som en viktig forut-
setning for en god regresjonsmodell. Det er likevel viktig med en god teoretisk
begrunnelse for valg av relevante uavhengige variabler. Dette gjelder ikke minst
innen samfunnsvitenskapene (Berry & Feldman 1985; Ringdal 2001). Det er den
teoretiske begrunnelsen som i stor grad har vert avgjgrende for mitt valg av vari-
abler. Som jeg tidligere har gjort rede for, har jeg valgt uavhengige variabler pa
bakgrunn av resultater fra tidligere undersgkelser som er relevante for mine prob-
lemstillinger. Rent metodisk innebarer imidlertid dette at mine regresjons-

analyser kanskje ikke er sa gode statistisk sett som de ellers ville vert.

Det andre punktet, som gjelder kravet om linearitet, er etterprgvd ved hjelp av
plot-diagram. Dessverre har disse begrenset verdi i og med at det er fa verdier
knyttet til en god del av variablene i modellen. Jeg kan derfor ikke klart konstatere

hvorvidt denne forutsetningen fullt ut er til stede eller ikke.

Forutsetningen om manglende samspill er blant annet tatt hensyn til ved at det er
gjennomfgrt separate analyser for kvinner og menn som det henvises til underveis.
Resultater fra disse analysene finnes i *Vedleggstabeller’. Det er videre foretatt
analyser med aktuelle produktledd inkludert og resultater fra disse analysene

kommenteres der det er aktuelt.

Jeg har foretatt tester av multikolinearitet i forbindelse med analysene. Multikoli-
nearitet er definert som en lineeer sammenheng mellom uavhengige variabler. Det
oppstar serlig problemer ved korrelasjoner over 0.9 (Fox 1991). Multikolinearitet
er i tabellene malt ved hjelp av toleransefaktoren og VIF. Toleransefaktoren ma

ikke komme under 0.1. Denne forutsetningen er til stede for alle analysene.
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I tillegg til de krav som stilles til variablene og sammenhengen mellom dem 1 li-
nezre regresjonsanalyser, finnes ogsa noen forutsetninger om restleddet, eller re-

sidualene. Forutsetninger knyttet til residualene er

1. Residualene har et gjennomsnitt pd 0 i populasjonen

2. Residualene har lik varians for alle uavhengige variabler, dvs. at det er
homoskedastisitet

3. Residualene er ukorrelerte med hverandre og de uavhengige variablene,
dvs. ingen autokorrelasjon.

4. Residualene er normalfordelte

Den fgrste forutsetningen om residualene vil alltid stemme pga egenskapene til de

minste kvadraters metode, og denne forutsetningen trengs derfor ikke a testes.

Forutsetningen om lik varians, eller homoskedastisitet, er viktig for & kunne oppna
gyldig statistisk generalisering av resultatene fra utvalget til populasjonen. Denne
forutsetningen har jeg undersgkt ved bruk av residualdiagram. Det vil fremga at
det er varierende resultater a finne pa dette punkt. Dette vil det bli gjort rede for

underveis.

Den tredje forutsetningen er lite problematisk i de mest vanlige situasjonene med
tverrsnittsdata. Jeg har likevel gjennomfgrt Durbin-Watson tester for a undersgke
hvorvidt det er avhengighet mellom restleddene. Denne er oppgitt i tilknytning til
regresjonsanalysene. Slike tester er serlig relevante for tidsstudier. Nar jeg likevel
har valgt a4 gjennomfgre disse testene pa det foreliggende materialet, er det for &
identifisere eventuelle systematiske forskjeller, f eks pa grunn av kommunetil-
knytning. Vi vil kunne finne positiv autokorrelasjon hvis kommunetilknytning
eller andre variabler (som det ikke kontrolleres for i analysen) har mye a si for
fordelingen av enkelte variabler. Verdiene for Durbin-Watson ligger rundt 2, hvil-

ket betyr at det ikke er funnet autokorrelasjon.

Forutsetning nummer fire om normalfordeling av residualene er ngdvendig for

gyldig statistisk generalisering. Det er i praksis grader av avvik her, men svart
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skjeve fordelinger av residualene er problematisk. Dette gjelder serlig for mindre
utvalg. Det er samtidig grunn til & understreke at manglende normalfordeling ikke
har betydning for estimeringen av parametrene, men altsa for den statistiske gene-

raliseringen (Berry & Feldman 1985).

Forutsetningen om normalfordeling av restleddene vil bli undersgkt ved hjelp av
histogram for standardiserte restledd og ved & sammenligne fordelingen av resi-
dualene med normalfordelingen. Vi vil se at det ogsa pa dette punkt er varierende
resultater. Heldigvis er restleddene normalfordelte nar det gjelder de analysene jeg

betrakter som de mest sentrale.

Jeg har ogsa vurdert a foreta spesifikke tester av *Outsiders’. Dette er imidlertid et
mindre problem i dette materialet hvor verdiene enten er faste eller er konstruert i

ettertid. Kodingen er selvfglgelig testet mot feilslag.

Logistisk regresjon

Jeg har gjennomfgrt logistisk regresjon i de tilfeller der den avhengige variabelen
er dikotom. Mens vi i line@r regresjon benytter de minste kvadraters metode til a
estimere koeffisientene, er det sannsynlighetsmaksimering (’maximum-likelihood
method) som benyttes for dette formal i logistisk regresjon (Norusis 1999; Ringdal
2000).

I logistisk regresjon omdannes fgrst sannsynlighetsmal/’probabilities’ til *odds’
(Pampel 2000). Det er flere forskjeller mellom sannsynlighetsmal og odds. Et
sannsynlighetsmal uttrykker sannsynligheten bade for at en hendelse skal inntreffe
og for at den ikke skal inntreffe, altsa kan sannsynligheten for begge mulighetene
leses ut fra samme mal. Odds derimot, viser den relative sjansen for at en hendelse
skal inntreffe, dvs. sjansen for at den skal inntreffe relativt til sjansen for at den
ikke skal inntreffe. Videre varierer sannsynlighetsmal fra O til 1, mens odds varie-
rer fra O til uendelig. Forholdet mellom odds og sannsynlighetsmal kan ogsa ut-

trykkes gjennom at ’The probability equals the odds divides by one plus the odds’
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(Pampel 2000)°. Vanligvis uttrykkes odds som én enkelt verdi hvor raten til 1 er
implisitt. En odds pa 10 betyr dermed at en hendelse forventes a inntreffe 10 ganger

for hver gang den ikke inntreffer.

Ofte sammenlignes odds’en for to grupper som et forholdstall eller en ’rate’.
Oddsraten vil gke jo hgyere odds’en er for den fgrste gruppen sammenlignet med
den andre. En oddsrate pa 1 betyr dermed at odds’en er like hgy for begge gruppe-
ne. Mens odds viser til et forholdstall knyttet til sannsynligheter, s& viser altsa

oddsraten til et forholdstall knyttet til odds.

Andre ledd i den logistiske analysen bestar i at odds transformeres til logits. Logits
har verken en gvre eller en nedre grense. Dessuten er logit transformasjonen sym-
metrisk rundt midtpunktet for sannsynlighetsverdien 0,5. Logit er dermed O nar en
sannsynlighet er lik 0,5. Sannsynligheter under 0,5 gir negative logits fordi oddse-
ne faller under 1 og over 0. Sannsynligheter over 0,5 gir positive logits fordi odds
overstiger 1. Logits har ogsa den egenskapen at samme endring i sannsynlighet gir
ulike endringer i logits ved at en endring i sannsynlighetsverdi gir en stgrre end-

ring i logits jo n&@rmere sannsynlighetsverdien er 0 og 1.

I en logistisk regresjonsanalyse tolkes dermed predikerte y-verdier som ’sjansen
for’ i betydningen ’odds’ eller oddsrater’ og regresjonskoeffisientene tolkes som
effekter av x-variablene pa ’sjansen for’ at Y skal vere lik 1. Odds’en for at Y
skal veere lik 1 er definert som graden av sannsynlighet for at Y er lik 1 mot sann-

synligheten for at Y vil vere lik 0.

Resultatene fra de logistiske regresjonsanalysene kan tolkes i forhold til flere mal.
Jeg ser fgrst pa statistikkmalet *"Wald’ for & teste sannsynligheten for at koeffisien-
ten er signifikant forskjellig fra 0.7 Wald har dessverre den egenskapen at den blir

lite palitelig ved hgye verdier for regresjonskoeffisienter. Jeg regner derfor ogsa ut

6 (P;/(1- P)= O; implies that P; = O; (1+0;).
7 Wald er kvadratet av koeffisentens rate dividert med dens standardfeil (S-E) og den har en forde-
leing lik kjikvadratet.
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BIC-verdien for hver uavhengig variabel. BIC (Baysian information criterion?®)
representerer en alternativ mate a studere signifikansverdien pa (Raftery 1995;
Pampel 2000). Jeg finner BIC-verdien ved a subtrahere den naturlige logaritmen
av N fra Wald-verdien. En BIC-verdi ma overstige O for & kunne regnes som signi-
fikant. Raftery (1995) er kommet fram til en tommelfingerregel som sier at BIC-

verdier fra 0-2 er svake, mens de fra 2-6 er positive og fra 6-10 er de sterke. BIC-

verdier over 10 karakteriseres som meget sterke.

Jeg benytter logitskalaen (b) til & finne retningen av koeffisienten, dvs. om den er
negativ eller positiv. Jeg vurderer til sist odds’en eller oddsraten ut fra den ekspo-
nerte koeffisienten (Exp (B)). For kontinuerlige uavhengige variabler omregner
jeg Exp (B) til effekten pa oddsen/sjansen for at den avhengige variabelen er lik 1.
Dette gjores ved a trekke 1 fra Exp (B) og dernest multiplisere med 100. For uav-
hengige dummyvariabler sammenligner jeg oddsen for de to verdiene pa variabe-

len ut fra samme formel som for de kontinuerlige variablene.

Selv om den avhengige variabelen i logistisk regresjon ikke har varians pa samme
mate som kontinuerlige variabler, sa kan vi pa samme mate som i line&re regre-
sjonsanalyser komme fram til et mal pa modellens ’forklaringsgrad’ eller *'model
fit’. Jeg benytter Nagelkerke R* som mél pa *forklaringsgrad’ eller pseudo R*i de
logistiske regresjonsanalysene. Dette er ikke noe ngyaktig mal pa forklart varians,
men benyttes som en indikasjon pa dette. Jeg har videre benyttet statistikkmalet -
2LL som mal pa modellens ’Goodness of Fit’. Dette malet viser hvor sannsynlig
utvalgsresultatene egentlig er i betydningen hvor godt modellen klassifiserer de
observerte data. En god modell resulterer i en hgy likelihood av de observerte re-
sultatene. Dette fremkommer i form av en lav —2LL. Hvis modellen passer per-

fekt, vil 2LL vere lik O.

Tolkningen av de logistiske regresjonsanalysene bygger ikke pa forutsetningen om
lik varians (homoskedastisitet). Det ma imidlertid tas hensyn til samspill og kurv-

linearitet pa samme mate som nar det gjelder linezr regresjon (Ringdal 2001).

8BIC=7-Inn
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Dette kommenteres der det er aktuelt i forbindelse med presentasjonen av analyse-

resultater.

Behandling av holdningsvariabler

Den foreliggende undersgkelsen er fgrst og fremst en holdningsundersgkelse. Ved
siden av & undersgke hvordan holdninger til lgnnsgrunnlag, lgnnsprosedyre og
Ignnsforskjeller varierer i forhold til kjennetegn ved arbeidstakerne som er trukket
frem i tidligere studier, ville jeg ogsa helst ha sammenlignet svarene pa en del av
holdningsspgrsmalene. Jeg har sarlig hatt intensjoner om & ville vite noe om
hvorvidt det synes & vaere en sammenheng mellom holdninger til de ulike aspekte-
ne ved lgnnsforskjellene. Utgangspunktet for denne nysgjerrigheten ligger i at det
i en del studier er understreket en sammenheng mellom opplevelse av prosedyre-
rettferdighet og fordelingsrettferdighet, altsa slik at resultatet av en lgnnsfordeling
lettere aksepteres hvis man ogsa aksepterer premissene for fordelingen. Ved ner-
mere analyse av de spgrsmaélene jeg benyttet i undersgkelsen er jeg imidlertid
kommet fram til at spgrsmalene ikke egner seg for & kunne gjennomfgre gode ana-
lyser med utgangspunkt i en problemstilling om slike sammenhenger. Dette er

beklagelig, men kan kun imgtekommes gjennom oppfglgende undersgkelser.

For likevel & kunne si noe om hvorvidt det synes & vere en sammenheng mellom
oppfatninger om Ignnsgrunnlag, Ignnsprosedyre og lgnnsforskjeller, har jeg for-
mulert noen hypoteser som testes gjennom t-tester og korrelasjonsanalyser. Pa
denne maten unngar jeg & gjennomfgre regresjonsanalyser hvor bade uavhengige
og avhengig variabel er holdningsvariabler fra samme undersgkelse. Slike analy-
ser anbefales som sagt ikke fordi de er beheftet med mye usikkerhet (Ringdal
2001). Usikkerheten er blant annet koblet til at svar pa holdningsspgrsmal lett
pavirkes av ytre faktorer og ogsd av respondentenes ’personlighet’ og deres aktu-
elle situasjon. En del av disse faktorene vil kunne bidra til en gjennomgaende ten-
dens til a ville dreie svarene i en bestemt retning. Videre vil svarene fra enkelte
respondenter kunne pavirkes av en tendens til 4 ville framsta som konsistente i
sine holdninger. Det finnes omfattende forskningsresultater som avdekker at det
seerlig er grunn til & vaere forsiktig i tolkningen av eventuelle sammenhenger som

fremkommer mellom to eller flere holdningsspgrsmal knyttet til samme tema nar
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disse er blitt stilt i samme undersgkelse (Feldman & Lynch 1988; Schwarz 1999;
Lindell & Whitney 2001). Jeg har likevel villet si noe om det synes a forelligge en
slik sammenheng, men vil som sagt ta flere forbehold i tolkningen og begrense

meg til & sammenligne korrelasjonskoeffisienter.

Representasjonsstudien

Som jeg tidligere har vert inne pa, hadde jeg, fgr arbeidstakerundersgkelsen ble
gjennomfgrt, foretatt en egen studie i to deler blant tillitsvalgte og arbeidsgiverre-
presentanter i de kommunene som arbeidstakerutvalget er hentet fra.® Fgrste del
av denne studien ble gjennomfgrt varen 1993. Det ble i den forbindelse foretatt
intervjuer med ner sagt alle tillitsvalgte og arbeidsgiverrepresentanter i de kom-
munene som arbeidstakerstudien omfatter. Innsamling av data skjedde i hovedsak
gjennom gruppeintervjuer med 2-6 deltakere i hver gruppe, mens noen fa infor-

manter ogsa ble intervjuet individuelt.

Tema for studien var erfaringer og synspunkter knyttet til de lokale forhandlinge-
ne, med hovedvekt pa forhandlingene i 1992. Det har vert 1 eller 2 forskere til
stede ved hvert av intervjuene. De som ble intervjuet fylte i tillegg ut to skjema

hvor de oppga forventede og gnskede konsekvenser av de lokale forhandlingene.

Totalt ble det gjennomfogrt intervjuer med 238 personer. I hovedsak ble 1-2 repre-
sentanter fra hver fagorganisasjon i den enkelte kommunen/fylkeskommunen in-

tervjuet i denne studien.

De samme representantene fikk tilsendt et spgrreskjema like etter arsskiftet
1994/95. Her ble det stilt spgrsmal om den lokale forhandlingsprosessen i 1994 og

om spredningen av informasjonen til ansatte om forhandlingene.

9 I denne studien deltok ogsa representanter fra en dttende kommune, men denne kommunene kunne ikke delta i arbeids-
takerstudien pga personalmessige uroligheter (som ikke hadde noe med denne studien a gjpre) pa det aktuelle tidspunk-
tet.
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De som deltok i representasjonsstudien ble bedt om a fylle ut et skjema hvor de
skulle krysse av for hvilken betydning de gnsket at ulike Ignnskriterier skulle ha.
Svarene pa disse spgrsmalene benyttes som delgrunnlag for formulering av hypo-
teser til arbeidstakerstudien. I tillegg bidrar representasjonsstudien til & styrke den
kontekstuelle forstaelsen av resultatene fra arbeidstakerstudien. Resultater fra
"Representasjonsstudien’ er blitt presentert i to rapporter (Ingebrigtsen 1994b og

Dahl-Jgrgensen og Ingebrigtsen 1996a).

Ulikhetsundersokelsen

Undersgkelsen om holdninger til sosial ulikhet er den norske delen av en interna-
sjonal surveyundersgkelse som ble gjennomfgrt i 1992. Undersgkelsen har et brut-
toutvalg i Norge pa 2500 personer i alderen 16 til 79 ar og et nettoutvalg pa 1 538.
Jeg har fatt overfort en bearbeidet fil fra *Norsk samfunnsvitenskapelig datatjenes-
te’ (NSD). Det er tidligere blitt gjort flere analyser pa bakgrunn av dette materia-

let. Reliabiliteten ma dermed antas & vare akseptabel.

De spgrsmalene som benyttes i min undersgkelse er, for det fgrste, spgrsmalet

med fglgende formulering:

Hva synes du folk som har disse jobbene bgr tjene brutto pr. ar (fer skatt),

uavhengig av hva de faktisk tjener?

Fagleert fabrikkarbeider
Allmennpraktiserende lege
Butikkbetjening i et varehus
Styreformannen i et stort nasjonalt selskap
Advokat

Butikkeier

Skogsarbeider

Eier/direktor i en stor fabrikk
Hgyesterettsdommer
Ufagleert fabrikkarbeider
Medlem av Regjeringen
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I analysen har jeg tatt utgangspunkt i de yrkene som hadde lavest og hgyest gjen-
nomsnittsverdi, dvs. ufaglert fabrikkarbeider og eier/direktgr i en stor fabrikk. Jeg
har videre konstruert en variabel for respondentenes toleranse for lgnnsforskjeller

ut fra differansen mellom de samme to yrkesgruppene.

Svarene pa lgnnsspgrsmalene fra ’Ulikhetsundersgkelsen’ er ikke direkte sam-
menlignbare med resultatene fra tilsvarende spgrsmal i den kommunale studien i
og med at respondentene i kommunalstudien ble bedt om a vurdere nivéet for la-
vest og hgyest Ignnet innen egen kommune. Som det fremgéar av listen over, sa var
det ikke inkludert mange kommunale yrker i *Ulikhetsundersgkelsen’. Det er der-

for ikke mulig & komme narmere i sammenlignbarhet.

Jeg har benyttet et spgrsmal om lgnnsgrunnlag fra ’Ulikhetsundersgkelsen’ som

hadde formuleringen:

Hvor viktig er etter din mening hvert av de folgende punkt nar en skal be-
stemme hvor mye folk fortjener i lgnn?

Graden av ansvar som fplger med jobben

Antall ar en har brukt pa utdanning og oppleering
Om jobben medfgrer ledelse av andre

Det som er ngdvendig for d forsgrge en familie
Om en har forsgrgeransvar for barn

Hvor bra en utfgrer jobben

Hvor stor innsats en yter pd jobben

Svaralternativene var her

Helt avgjprende

Sveert viktig

Ganske viktig

lkke scerlig viktig

lkke viktig i det hele tatt
Vet ikke

Vi ser av spgrsmalsstillingen at spgrsmalene i ’Ulikhetsundersgkelsen’ og min
egen undersgkelse heller ikke er direkte sammenlignbare nar det gjelder oppfat-
ninger om lgnnsgrunnlag. Det er blant annet grunn til a legge merke til at det i

"Ulikhetsundersgkelsen’ gjennom spgrsmalet om lgnnsprinsipper er spurt etter hva
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arbeidstakerne fortjener’ i lgnn. Som jeg allerede har vert noe inne pa, er nettopp
spgrsmalet om lgnn skal gis i forhold til hva man har fortjent eller hva som gir en

rettferdig fordeling ikke ngdvendigvis ensbetydende.

’Ulikhetsundersgkelsen’ omfatter personer med og uten lgnnsarbeid. Jeg har skilt
ut de 863 respondentene som er i Ignnsarbeid og presenterer fordelingen av svar
fra undersgkelsen etter kjgnn og sektortilknytning. I tillegg gjennomfgres korrela-
sjonsanalyser mellom avhengige variabler og aktuelle bakgrunnsvariabler. Sektor-
tilknytning er inndelt i privat og offentlig sektor. Det var denne inndelingen som
fantes pa min fil. Jeg har vurdert a spgrre om det er mulig a fa skilt ut kommunalt
ansatte som egen respondentgruppe, men sa at antall respondenter da ville bli
svert lavt. Dette, sammen med det forhold at spgrsmalsstillingene ikke er identis-
ke i de to undersgkelsene og at jeg dermed likevel ikke ville oppna et godt grunn-

lag for sammenligning, gjorde at jeg avsto fra en slik forespgrsel.
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Kapittel 4

Oppfatninger om lgnnsgrunniag

Innledning

Jeg viste foran til at arbeidstakernes Ignnsniva tidligere har vert lett predikerbart
ut fra stillingsbetegnelse innen kommunal sektor. Lgnnshierarkiet har i hovedtrekk
fulgt beslutningshierarkiet, og i begge disse strukturene er det blitt lagt vekt pa
ansvar i stillingen. Ansvar i stillingen har videre i stor grad vart bestemt av kom-
petansekrav knyttet til stillingen. Foruten disse sentrale komponentene, har Ignna
variert i forhold til den enkeltes ansiennitet, arbeidstidsordninger og eventuelle

andre ulemper i arbeidet som gir grunnlag for lgnnstillegg.

Den etablerte forutsigbarheten av Ignnsstrukturen i kommunal sektor er blitt be-
traktelig redusert etter innfgringen av lokale forhandlinger om en sentralt avtalt
lgnns'pott’. Dette skyldes delvis de lokale partenes bevisste gnske om ogsa & an-
vende andre lgnnskriterier enn de mer tradisjonelle. Det skyldes ogsa at det har

vist seg umulig a fordele potten pa grunnlag av de tradisjonelle kriteriene alene.

Denne endringen i bruk av Ignnskriterier har representert en utfordring for lokale
aktgrer i alle de kommunene som det foreliggende materialet er hentet fra. Som
jeg viste til foran, har det blant annet vist seg krevende a finne fram til 1gnns-
grunnlag lokalt som de ansatte opplever som rettferdig. Noe av malsettingen med
min studie har derfor blant annet vart & undersgke hva de ansatte oppfatter som
akseptable lgnnsgrunnlag, og det er resultater fra denne delen av undersgkelsen

som presenteres i dette kapitlet.

Respondentenes oppfatninger om lgnnsgrunnlag analyseres med utgangspunkt i

fglgende hovedproblemstilling:
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e Hva anser kommunalt ansatte som akseptable grunnlag for lgnnsforskjeller?

Spgrsmalsstillingen belyses gjennom analyser fra kommuneundersgkelsen. De
fgrste analysene som indikerer oppfatninger om Ignnsgrunnlag gjelder preferanser
for rettferdighet versus effektivitet som grunnlag for Ignnsbestemmelse. I andre
del av dette kapitlet presenteres analyser av hvilke lgnnskriterier som anses ak-

septable blant respondentene.

I tabell V.13 i *Vedleggstabeller’ finnes en oversikt over korrelasjoner mellom
variabler som inngér i regresjonsanalysene som fglger. Dette inkluderer ogsa vari-
abler som er summert pa grunnlag av korrelasjoner mellom respondentenes opp-
fatninger om utvalgte lgnnskriterier. Korrelasjoner mellom oppfatninger om alle
Ignnskriteriene som respondentene har vurdert presenteres i en separat matrise

senere i dette kapitlet.

Korrelasjonsmatrisen i tabell V.13 i tabellvedlegget viser at det er til dels hgye
korrelasjoner mellom flere av variablene. Jeg kommenterer disse der det er aktuelt
etter hvert som analysene presenteres. Nar det gjelder bakgrunnsvariablene, ser vi
blant annet at det er en negativ korrelasjon mellom kvinne og lgnnsniva, utdan-
ning og medlemskap i Landsorganisasjonen/Norsk Larerlag (LOK) samt mellom
Ignnsnivda og LOK-medlemskap. Det er ogsa en negativ sammenheng mellom al-
der og antall ar utdanning. Det er videre en positiv sammenheng mellom utdan-

ning og Ignnsniva samt mellom alder og lgnn.

Resultatene fra analysene drgftes ogsa i forhold til resultater fra den norske delen
av undersgkelsen "Holdninger til sosial ulikhet’ fra 1992 i den grad det kan sies a

vere grunnlag for en sammenligning.
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Rettferdighet og effektivitet

Arbeidstakernes oppfatninger om rettferdighet og effektivitet gir informasjon om
deres oppfatninger om premissene for lgnnsforskjellene, og er dermed a regne som
en sentral indikator pa oppfatninger om prosedyrerettferdighet, slik dette begrepet
er blitt definert og brukt i forskningslitteraturen. I gjennomgangen av tidligere
forskning viste jeg til at rettferdighet anses som et grunnleggende prinsipp i forsk-
ning om fordeling av lgnn, idet det er tatt for gitt at arbeidstakerne gnsker en rett-
ferdig lgnn. I de fleste undersgkelsene har man derfor ikke spurt arbeidstakerne
hvorvidt de mener lgnna bgr veere rettferdig, men heller hvorvidt de synes egen

Ignn er rettferdig.

Jeg har som sagt ogsa tatt utgangspunkt i at arbeidstakerne vurderer lgnnsgrunnlag
og lgnnsforskjeller i et rettferdighetsperspektiv. Samtidig er jeg opptatt av a kom-
me noe videre i forstdelsen av hvordan rettferdsoppfatninger relateres til andre
grunnleggende hensyn. Jeg gnsker blant annet a rette sgkelyset mot forstaelsen av
Ignn som et gode til fordeling versus lgnn som virkemiddel og anser i denne sam-

menheng holdninger til rettferdighet og effektivitet som en aktuell indikator.

Som jeg var inne pa tidligere, er det i enkelte studier gjort et poeng av at prinsip-
per for rettferdighet og effektivitet er vanskelig a kombinere (Okun 1975; (Szirmai
1988). Andre papeker at det alltid er et spgrsmal om a finne den rette balansen
mellom de to hensyn og at det ikke er noen ngdvendig motsetning mellom disse to
prinsippene (Baily m.fl. 1993; Mohrman m fI 1989; Blinder 1990; Lawler 1990 og
1992). I de senere arene er det blitt understreket at effektivitet og rettferdighet er
supplerende verdier, serlig pa den maten at rettferdige lgnnsgrunnlag antas a bidra
til gkt effektivitet. Pa denne bakgrunn var jeg interessert i a undersgke hva kom-
munalt ansatte arbeidstakere mente om forholdet mellom disse to prinsippene i

Ignnssammenheng.

Mange forskere har foretatt en kritisk drgfting av de endringene i retning av gkt
effektivitet som observeres innenfor offentlig sektor i Norge (Christensen &

Legreid 1996; Christensen og Egeberg (red) 1997; Nilsen & @sterberg 1998). Det
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papekes blant annet at gkende bruk av konkurranseutsetting og privatisering av
offentlige etater og enkeltvise kommunale tjenester ma forstds som del av en in-
ternasjonal liberaliseringstrend hvor de historiske linjene blant annet trekkes tilba-
ke til regjeringen Thatchers privatisering av offentlig sektor i Storbritannia pa atti-

tallet.

Hovedformalet med moderniseringen av offentlig sektor anses som liberalisering i
den forstand at man opplever at det offentlige til en viss grad skyver fra seg deler
av sitt samfunnsansvar og ved at man gir avkall pd det nedfelte prinsippet om li-
kebehandling etter behov til fordel for behandling etter betalingsevne. Dette kan
vare konsekvensen, papekes det, nar det offentlige kjgper inn omsorgstjenester
uten a sikre den ngdvendige kvalitet pa tjenestene som tilbys og nar private inter-
esser overtar en stadig stgrre andel av omsorgstjenestene. Man kommer pa denne
maten inn i en bglge hvor omsorg synes erstattet av effektivitet, og hvor omsorgs-
behov sgkes dekket pd samme mate som etterspgrsel etter en hvilken som helst
vare. Effektiviseringen anses a4 kunne ha konsekvenser for de som mottar om-
sorgstjenester pa den maten av det skjer en oppdeling av de enkelte omsorgsopp-
gavene, sa som vasking, matlaging og stell, og dette mener mange er lite heldig for
mottakerne. For de som utgver tjenestene fryktes mer ensidige arbeidsoppgaver
samt stgrre kontroll og resultatfokusering. Dette antas a gi mindre tilfredsstillende

arbeidsvilkar og & redusere ansattes muligheter til & gi god omsorg.

Gjennom media har representanter for offentlige instanser som praktiserer privati-
sering og konkurranseutsetting pa sin side papekt at de pa denne maten far stgrre
mulighet til & kontrollere kvaliteten pa tjenestene. Det blir vist til at kommunene
stiller kvalitetskrav som premiss for kjgp av tjenestene og at det kontrolleres for at

den som selger tjenestene faktisk fglger kravene.

I kommunal sektor har effektivitet likevel til dels fatt en negativ klang. Dette gjel-
der serlig for omsorgssektoren, idet mange har ansett omsorg og effektivitet som
motstridende hensyn. Som jeg viste til foran, er det ogsa slik at likebehandling og
likefordeling av et gode er sentrale verdier innen store deler av kommunal sektor.

Jeg formulerte pa dette grunnlag hypotese A1 om at de fleste kommunalt ansatte
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ville mene at rettferdighet og effektivitet var a betrakte som motsatte hensyn i
Ignnssammenheng. Resultatene viser at dette ser ut til & stemme i den forstand at

hele 54 prosent av respondentene oppgir at de anser de to prinsippene som motstridende.

Tabell 4.1. Oppfatninger om hvorvidt rettferdighet og effektivitet anses som mot-
stridende hensyn fordelt etter henholdsvis hovedsammenslutning og
kjgnn. Prosent med antall svar i parentes. Kjikvadrattester.

Alle LOK YS AF Uorg. |Kvinner| Menn
Ja 54 57 53 51 49 52 58

(698) (308) | (128) | (198) (64) 491) (206)
Nei/vet ikke 47 43 47 49 51 48 42

(606) (235) | (114) | (191) (66) (455) (151)
Sum 100 100 100 100 100 100 100
Svartall 1304 543 242 389 130 946 357
Kjikvadrat hovedsammenslutning: 24,67; df=6; p<.000
Kjikvadrat kjgnn: 35,35; df=2; p<.000

Det er ikke noe overveldende flertall som har svart bekreftende pa spgrsmalet om
hvorvidt de anser effektivitet og rettferdighet som motstridende Ignnsgrunnlag.
Jeg har derfor gjennomfgrt en binomisk test for & undersgke om flertallsandelen er
tilstrekkelig hgy til at vi kan si at det er mindre enn 5 prosent sannsynlighet for at
flertallet av populasjonen ikke vil mene at det er en motsetning mellom effektivi-
tet og rettferdighet. Testen viser at det trengs mer enn 682 antall ja-svar for at min
konklusjon kan anses a vare statistisk korrekt. Antall ja-svar i tabellen er 698 og
fglgelig innenfor de marginer som kreves.!0 Jeg vil pa dette grunnlag ikke avvise
hypotese Al. Nar det foretas separate analyser av kvinner og menn, viser det seg
imidlertid at denne sammenhengen ikke er signifikant for kvinnenes vedkommen-
de. Hypotese A1 ma derfor modifiseres til a kun a gjelde for menn innen kommu-

nal sektor.

Tabell V.14 i .Vedleggstabeller’ viser at det er 29 prosent som har svart ’vet ikke’
pa spgrsmalet om hvorvidt rettferdighet og effektivitet er a forsta som motsatte
hensyn. Samtidig er det 17 prosent som oppgir at de mener at de to typene av hen-

syn ikke er & betrakte som motstridende. Dette viser at det nok er svart delte opp-

10 Jeg kommer fram til tallet 682 (681,79) via fplgende beregning: 13040,5+1,65 standardavvik
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fatninger om dette spgrsmalet blant kommunalt ansatte. Samtidig ma det, som jeg
tidligere har anmerket, tas hensyn til at det ikke virker like opplagt for alle a sette
disse hensyn opp mot hverandre. Det er ogsa mulig at enkelte har tenkt mest pa
hensynet til & oppna gode tjenester nar de svarer at det bgr tas hensyn til effektivi-
tet, mens andre f eks kan ha relatert spgrsmalet til malstyring og kontroll av resul-
tatene av eget arbeid. Uansett kommer det imidlertid fram klare motsetninger mel-
lom de to gruppene som har valgt ytterverdiene som svarkategori og det var en

slik differensiering jeg gnsket a oppna.

Ut fra tabell V.14 finner vi kjgnnsforskjeller pa den maten at en stgrre andel menn
enn kvinner har svart enten ja eller nei, mens sa mye som en tredjedel av kvinnene
har svart "vet ikke’. Forskjeller basert pa organisasjonstilknytning kommer fram i
form av at en noe stgrre andel av LOK-medlemmene svarer bekreftende samtidig
som en liten andel svarer benektende. Vi ser ogsa at det er blant AF-medlemmene
vi finner den stgrste andelen som har svart benektende. Det er likevel ingen serlig
store variasjoner a finne totalt sett. De forskjellene som fremkommer mellom de
som har svart bekreftende og de gvrige er signifikante ifglge kji-kvadrattesten i
tabell 4.1. Samtidig viser resultatene at det ikke synes a eksistere noen godt befes-
tede eller ’laste’ oppfatninger om hva som er et gnskelig eller akseptabelt forhold

mellom hensynet til effektivitet og rettferdighet i Ignnssammenheng.

Jeg formulerte flere hypoteser om kommunale arbeidstakeres oppfatninger om
Ignnsgrunnlag. I hypotese A2 antok jeg at de fleste ville gnske at det ble lagt mest
vekt pa rettferdighet om effektivitet og rettferdighet ble satt opp mot hverandre, og
at flere ville se det slik enn som at de to forhold burde telle likt, eller at effektivitet
burde telle mest. Nedenfor gjennomgar jeg analyseresultater som viser at jeg ikke

har funnet stgtte for denne hypotesen i det foreliggende materialet.
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Resultatene i tabellen nedenfor viser at noe over halvparten av respondentene
oppgir at rettferdighet og likhet bgr tillegges like stor vekt. Videre oppgir 33 pro-
sent at rettferdighet bgr telle mest, mens 11 prosent mener at effektivitet bgr telle
mest. Den siste tiendedelen svarer enten vet ikke, eller de har unnlatt & besvare

spgrsmalet.

Tabell 4.2 Svarfordeling over oppfatninger om vektleggingen av effektivitet og
rettferdighet. Antall og prosent. N=1379.

Antall | Pstav alle | Pst besvarte
Mest vekt pa rettferdighet 406 29 33
Lik vekt pa rettferdighet og effektivitet 697 51 56
Mest vekt pa effektivitet 142 10 11
Ubesvarte 134 10 -
Sum 1379 100 100

Det er altsa bare omlag 30 prosent som svarer at rettferdighet bgr tillegges mest
vekt og dette er langt under halvparten av respondentene. Pa dette grunnlag vil jeg
avvise hypotese A2 om at kommunalt ansatte gnsker at rettferdighet skal tillegges
stgrre vekt enn effektivitet alene eller bade rettferdighet og effektivitet. Det er
klart delte oppfatninger om dette, og de fleste svarer altsa at det bgr tas like mye
hensyn til begge deler. Det kommer samtidig fram at det kun er en av ti som vil
tillegge effektivitetsvurderinger stgrre vekt enn rettferdighetsvurderinger. Det er
folgelig ikke noe tydelig gnske innen utvalget om en mer ensidig effektivitetsba-
sert Ignnsprosedyre, men samtidig er det altsa heller ikke mer enn knapt en tredje-

del som oppgir at det bgr legges mer vekt pa rettferdighet enn pa effektivitet.

Resultatene kan tolkes som en reell uenighet innen utvalget nar det gjelder oppfat-
ninger om hva som er gnsket lgnnsgrunnlag. Det kan samtidig, som tidligere
nevnt, diskuteres hvilke vurderinger som males nar rettferdighet og effektivitet
settes opp mot hverandre. Det er blant annet uvisst hvorvidt respondentene har
svart ut fra sin mer generelle ideologiske verdiorientering eller om de tenker spesi-
fikt pa rettferdighet og effektivitet knyttet til lgnnsspgrsmal. I utgangspunktet vil
jeg anta at det eksisterer ulike begrepsoppfatninger innen utvalget. Jeg vil derfor

vare ytterst forsiktig med fortolkningen av resultatene. Bade effektivitet og rett-

135

URN:NBN:NO.2132



ferdighet er samtidig sterkt verdiladede begreper, i alle fall i norsk sammenheng,
og det kan forventes at enkelte vil kunne ta et klart standpunkt i retning av det ene
eller andre prinsippet. Spgrsmalet representerer pa den maten et interessant inntak
til forstaelsen av noe av grunnlaget for lgnnsoppfatninger. Det kan i denne forbin-
delse ogsa vere interessant 4 merke seg ut fra vedleggstabell V.15 at vel halvpar-
ten av respondentene bade har svart at de anser effektivitet og rettferdighet som
motsatte hensyn og at det bgr legges like stor vekt pa begge hensyn. Tabellen kan
tolkes som inkonsistens i svargivingen, men ogsa som at mange mener at selv om
disse hensyn i dag betraktes som motstridende, sa vil det vere mulig a legge til
rette for en bedre balanse mellom dem. Det ville vare interessant med en oppfgl-
gende studie av arbeidstakernes oppfatninger om denne type spgrsmal. Jeg tolker
dette som nok en indikator pa at kommunalt ansatte ikke gir uttrykk for klart "be-

festede’ eller lite pavirkelige oppfatninger om dette tema.

Ut fra eksisterende forskningsresultater fant jeg grunn til a forvente at kommunale
arbeidstakere hadde ulike oppfatninger om vektleggingen av effektivitet. Jeg antok
blant annet gjennom hypotese A3 at medlemmer av LO og Norsk Lererlag, som
til sammen utgjgr LOK, ville veere mindre positive enn andre til 1gnnsforskjeller
basert pa effektivitetsvurderinger. Denne antakelsen er begrunnet i LOKs uttrykte
misngye med konkurranseutsetting og privatisering av kommunalt tjenester. Ne-
denfor presenteres en krysstabell med tilhgrende kjikvadrattest som viser svargi-
vingen for LOK-medlemmer og andre i utvalget nar det gjelder synspunkter pa

betydningen av effektivitet i lgnnssammenheng.
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Tabell 4.3 Oppfatninger om vektlegging av rettferdighet versus effektivitet som
lgnnsgrunnlag fordelt etter hvorvidt respondentene er medlem av
LOK eller ikke. Prosent med antall i parentes. Kjikvadrattest.

Alle LOK- Ikke LOK-
medlem medlem

Mest vekt pa rettf. eller lik vekt pa begge 89 90 88

(1103) (473) (630)
Mest vekt pa effektivitet 11 10 13

(142) (52) (90)
Sum 100 100 100
Antall 1245 525 720

Kjikvadrat: 2,02; df=1; p=.155

Det er delte oppfatninger blant kommunale arbeidstakere om forholdet mellom
rettferdighet og effektivitet. Sannsynligvis er det heller ikke full enighet om hva
man tillegger disse begrepene. Tabellen over viser at det er en tendens til forskjell
i svargivingen mellom LOK-medlemmer og andre, men denne tendensen ser ikke

ut til & veere signifikant.

Jeg har ogsa gjennomfgrt en t-test for a undersgke om det er en signifikant for-
skjell i oppfatningene om rettferdighet og effektivitet mellom de som er medlem
og de som ikke er medlem av LOK. Jeg har da sammenlignet gjennomsnittstallet
for de to gruppene nar det gjelder de to dummyvariablene R-fokus og E-fokus.
Disse variablene er konstruert ut fra andelen som gnsker a legge mest vekt pa hen-
holdsvis rettferdighet (R-fokus) og effektivitet (E-fokus). Disse testene, som fin-
nes i tabell V.17 i tabellvedlegget, gir grunnlag for a avvise hypotese A3. Jeg vil
likevel vente med a trekke en endelig konklusjon omkring denne hypotesen fgr det

er kontrollert for flere variabler gjennom regresjonsanalysen som snart blir presentert.

Hypotese A4 inneholdt en antakelse om at det ville vere en forskjell i oppfat-
ningene om effektivitet blant kvinner og menn fordi jeg var kjent med at effektivi-
tet ble ansett som mer negativt innen kvinnedominerte yrkesomrader. Dette er
ogsa en antakelse som er blitt brukt som utgangspunkt i flere empiriske undersg-
kelser knyttet til oppfatninger om fordelingsgrunnlag (Svallfors 1997). Det er li-
kevel ingen entydige indikasjoner pd at kvinner og menn har ulike fordelingsopp-

fatninger om effektivitet og rettferdighet. Jeg gjennomfgrte dessuten selv en studie
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av lgnnsoppfatninger blant et mindre utvalg norske arbeidstakere i 1982 hvor jeg
fant at respondentenes kjgnn i liten grad predikerte deres oppfatninger om lgnns-
grunnlag (Ingebrigtsen 1992). Nar jeg likevel har tatt med en hypotese om at kvin-
ner og menn vil svare forskjellig mht gnsket verdsetting av rettferdighet og effek-
tivitet, sa er det altsd pa grunn av den sveart skjeve yrkesfordelingen innen kom-
munal sektor. Kvinner er i klar overvekt innen helse-, omsorgs- og undervisnings-
sektoren og dette er yrkesomrader hvor bade fagorganisasjonene og arbeidstakerne

selv ofte har gitt sterkt uttrykk for rettferdighet i form av likebehandling.

Tabellen nedenfor viser at det synes a vare en viss signifikant tendens til at kvin-

ner og menn vurderer effektivitetshensyn forskjellig.

Tabell 4.4 Oppfatninger om vektlegging av rettferdighet versus effektivitet som
lonnsgrunnlag fordelt etter kjpnn. Prosent med antall i parentes.

Kjikvadrattest.
Alle Kvinner | Menn
Mest vekt pa rettferdighet eller lik vekt pa begge 89 91 82
hensyn (1102) (823) (279)
Mest vekt pa effektivitet 11 9 18
(142) (80) (62)
Sum 100 100 100
Antall 1244 903 341

Kjikvadrat: 21,27; df=2; F=,000

Vi ser av tabellen at det er en signifikant tendens til at kvinner gjennomgéaende er
noe mindre positive enn menn til at det legges mest vekt pa effektivitet i lgnns-
sammenheng. Samtidig er det en mindre andel som gnsker at det skal legges mest
vekt pa effektivitet bade blant kvinner og menn. Som det fremgar av vedleggsta-
bell V.16 er det ogsa en noe stgrre andel av kvinnene som oppgir at rettferdighet
bgr vektlegges mest. T-testen som er gjengitt i vedleggstabell V.18 viser at det er
en signifikant forskjell mellom kvinners og menns oppfatninger om vektleggingen
av effektivitet (E-fokus). Vi kan fglgelig ikke avvise hypotese A4 ut fra de analy-
sene som sa langt er gjennomfgrt. Jeg vil imidlertid snart vise at resultatet endres
nar flere kontrollvariabler trekker inn i

analysen gjennom en logistisk

regresjonsanalyse.
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Jeg har gjennomfgrt en logistisk regresjonsanalyse med utgangspunkt i hypotesene
om forholdet mellom effektivitetsfokus og henholdsvis kjgnn og LOK-
medlemskap. Resultatet av analysen presenteres i tabellen nedenfor. Vi finner der
variasjoner i sjansen ("oddsen’) for at en person skal gnske at det legges stgrst

vekt pa effektivitet i Ignnssammenheng.

Tabell 4.5 Logistisk regresjon med effektivitetsfokus som avhengig variabel. B-
verdier, Wald statistikk med signifikansnivd, Odds, Kjikvadrattest
R’0g —2LL. N=1206.

B S.E. Wald Exp (B)
Kvinne -27 ,22 1,59 ,76
Alder -,03 ,01 5,77% ,97
Utdanning -,06 ,04 2,56 ,94
Lgnnsniva ,08 ,01 34,28%%* 1,09
LOK-medlem ,02 ,21 ,01 1,02
Konstant -1,84 ,77 5,81% ,16
Kjikvadrat 69,98%%%
Nagelkerke R* 1
-2LL 791,99

*p<.05; *¥p<.01; ***p<.001

Den logistiske regresjonsanalysen viser at verken kjennskap til arbeidstakernes
kjgnn eller hvorvidt de er LOK-medlem pavirker sannsynligheten for at de skal
vare positive til at det leggest mest vekt pa effektivitet i lgnnssammenheng. Pa
dette grunnlag vil jeg avvise hypotese A3 og hypotese A4. Vi ser samtidig at for-
klaringsgraden er om lag 11 prosent, hvilket tilsier at vel en tiendedel av variasjo-
nen innen utvalget nar det gjelder effektivitetsvurderinger er avdekket gjennom

modellen.

Regresjonsanalysen viser ellers at sjansen for at en person skal gnske at effektivi-
tetshensyn blir tillagt mest hensyn i Ignnssammenheng har signifikant sammen-
heng med vedkommendes lgnnsniva. Det er en tydelig positiv sammenheng som
viser at sannsynligheten for  stgtte effektivitetsbasert lgnn gker med Ignnsnivaet.

Oddsverdien viser at sjansen for at en person er positiv til effektivitetsbasert lgnn
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gker med 9 prosent for hvert Ignnstrinn.!! Vi ser ellers at kjennskap til en persons
alder ogsa til en viss grad kan pavirke sannsynligheten for at vedkommende er
positiv til 1gnn basert pa effektivitetsvurderinger, idet gkende alder tilsier mindre

sjanse for at effektivitetsbasert lgnn anses som gnskelig.

Det at vi ikke finner noen sammenheng med kjgnn i tabellen over er interessant ut
fra at effektivitetsvurderinger som sagt gjerne er blitt betraktet som et irrelevant
eller ugnsket mal for oppfatninger om kvaliteten pa omsorgstjenester. Dette kan
selvfglgelig fortsatt vere tilfelle, ut fra at arbeidsomrade ikke er inkludert som
egen variabel i analysen. Analysen viser imidlertid at vi ikke kan slutte at kvinner
er mer negative enn menn til effektivitetsbasert lgnn selv om det eventuelt skulle

finnes forskjeller i vurderingene knyttet til arbeidsomrade.

Det er heller ingen stgrre forskjell mellom analysene for henholdsvis kvinner og
menn ut fra denne modellen. Den eneste forskjellen er at alderskoeffisienten kun
er signifikant for kvinnenes vedkommende. Denne koeffisienten er imidlertid ikke
signifikant ut fra BIC-verdien, som ofte anvendes som indikator pa signifikans-

styrkel?

Det bgr understrekes at det selvfglgelig vil vere andre forhold enn de jeg har un-
dersgkt som har betydning for oppfatninger om lgnn basert pa rettferdighet og
effektivitet. Det kan eksempelvis vere at den enkeltes generelle ideologiske orien-
tering har en viss betydning, og at slik orientering ikke pavirkes vesentlig av yrke
eller sektor. Regresjonsanalysen har uansett vist at odds’en for at en person er po-
sitiv til effektivitetsbasert lgnn klart gker med gkende Ignnsniva bade for kvinner

og menn.

Variasjon mellom kommuner
Det er en viss forskjell mellom kommunene nar det gjelder oppgitte holdninger til

rettferdighet og effektivitet som lgnnsgrunnlag. Pa spgrsmalet om hvorvidt rett-

11 Odds’en pd 9 prosent kommer fram ved at vi trekker 1,00 fra 1,09 (Exp(B) og deretter multipli-
sere med 100.

12 Det er redegjort for utregningen av BIC i kapittel 3.
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ferdighet bgr telle mest for lgnna, varierer gjennomsnittet fra .26 til .45. mens den
tilsvarende variasjonen gar fra .07 til .14 nar det gjelder oppfatninger om hvorvidt
effektivitet bgr telle mest. Dette framgar av vedleggstabellene V.2 og V.3 i *Ved-
leggstabeller’. Det er ikke grunnlag for a si at vurderinger av effektivitet og rett-

ferdighet synes s ha sammenheng med antall ansatt i kommunen.

Vurdering av lonnskriterier

Rettferdighet og effektivitet er & anse som sveart generelle lgnnsgrunnlag. For a
gke innsikten om kommunalt ansattes lgnnsoppfatninger har jeg ogsa stilt noen
mer konkrete spgrsmal knyttet til avgrensede og mer tydelig definerte kriterier.
Ved & spgrre pa denne méten, oppnar vi stgrre kontroll med hva slags ’fenomen’

det responderes pa.

Arbeidstakernes oppfatninger om ulike Ignnskriterier er allerede blitt studert i en
del undersgkelser og enkelte konklusjoner gar igjen fra disse studiene. Jeg har tatt
utgangspunkt i resultater fra disse studiene ved utforming av hypoteser om utval-
gets kriterievurderinger. Studiene viser at det er god oppslutning om tradisjonelle
kriterier knyttet til stillingen, men at det ogsa anes rettferdig at lgnna varierer i
forhold til innsats og dyktighet. I tillegg tar jeg hensyn til hvilke kriterier som inn-
gar i oppbyggingen av arbeidsvurderingssystemer, og deriblant det systemet som
er blitt utprgvd og anbefalt benyttet innenfor kommunesektoren. En evaluering av
dette arbeidsvurderingssystemet viste at de lokale prosjektgruppene hadde stor
tiltro til legitimiteten av de kriteriene som ble anvendt (Ingebrigtsen & Bungum
1996). Som jeg tidligere papekte, er det ellers i stor grad de samme faktorene som
gar igjen i ulike arbeidsvurderingssystemer, hvilket tilsier at det forventes en gene-

rell aksept av disse kriteriene (Remic 1984; Rhoads 1993).

Jeg bygger ellers mine hypoteseformuleringer pa uttalelser om akseptable
Ignnskriterier fra tillitsvalgte som kommer fra de samme kommunene som ar-
beidstakerutvalget. Pa denne bakgrunn formulerte jeg hypotese B1 som angir en
forventning om at de fleste kommunale arbeidstakerne vil foretrekke at gjeldende

Ignnskriterier fortsatt skal legges til grunn for Ignnsfastsettelsen. Denne hypotesen
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vil jeg teste ved & undersgke om et flertall av bade kvinner og menn innen kom-
munal sektor ser ut til & mene at utdanning, lederansvar og ansiennitet er svart
eller noe akseptable lgnnskriterier. Jeg vil ellers foreta en generell drgfting av hy-

potesen ut fra de svarene som ble gitt.

Kommunalt ansattes lgnn bestemmes som sagt i hovedsak av deres stillingsbeteg-
nelse som er basert pa krav til kompetanse og ansvar i stillingen. Det er pa dette
grunnlag blant annet vanlig at en overordnet tjener mer enn de som blir ledet av
vedkommende. Det gis dessuten ansiennitetstillegg over et visst antall ar for alle
som ikke er direkte innplassert i en Ignnskode. Jeg vil forvente at det er stor opp-
slutning om alle disse lgnnskriteriene i og med den utbredte bruken av dem over
lengre tid. Analysene som fglger vil belyse hvorvidt ansatte i kommunal sektor

gnsker en viderefgring av praksis pa dette omradet.

Det er derimot ikke vanlig at kommunalt ansattes lgnn varierer etter de resultater
de oppnar i arbeidet eller andre forhold som ikke er direkte knyttet til stillingens
innhold. Det er i hovedsak kun ansiennitetstillegg som gis pa individbasis. Det er
saledes vanlig at man far lgnn etter hva man forventes a gjgre i jobben. Derimot er
det altsd mindre utbredt & gi lgnn etter hvordan arbeidet er utfgrt. Jeg har i hypo-
tese B2 antatt at de fleste kommunalt ansatte gnsker at det bgr gis lgnn for maten
arbeidet er utfgrt pa, selv om de samtidig gnsker at gjeldende kriterier fortsatt skal
gjelde. Den forventede aksepten av lgnn etter utfgrelsen av arbeidet er basert pa at
Ignn for innsats er blant de grunnleggende rettferdsbetraktninger i den vestlige
verden (Thurow 1975; Lawler 1990). Forskning har dessuten vist at arbeidstaker-
ne ser ut til 4 tjene bedre hvis de far Ignn etter innsats (Blinder 1990; Petersen

1991).

Denne type synspunkt har jeg ellers ogsa sett tydelige spor av i representasjons-
studien blant arbeidsgivere og tillitsvalgte i de kommunene og fylkeskommunene
som arbeidstakerutvalget kommer fra. I undersgkelsen blant tillitsvalgte i disse
kommunene viste det seg at hele 87 prosent av dem @gnsket at det i stgrre grad ble
gitt 1gnn etter innsats og 91 prosent gnsket mer lgnn etter dyktighet i forbindelse

med det nye lgnnssystemet. Hypotese B2 vil bli testet ved a undersgke om et fler-
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tall av respondentene, og sannsynligvis av populasjonen, vil mene at det er svaert

eller delvis akseptabelt med lgnn etter dyktighet, innsatsvilje og oppnadde resultater.

Det kan umiddelbart se ut til at en forventning om ansattes aksept av innsatslgnn
er uforenlig med hypotese B1 som tilsier at arbeidstakerne vil gnske at det gis Ignn
etter de kriteriene som vanligvis brukes. Jeg kan ikke se bort fra at noen opplever
det slik. Mitt utgangspunkt er imidlertid at arbeidstakerne ma forventes a kunne ha
sammensatte synspunkter pa hva som er akseptable lgnnsgrunnlag. Dette er i trad
med de konklusjonene Willy Martinussen (1988) har trukket pa basis av resultate-
ne fra 'Likhetsundersgkelsen' fra 1980 der han fant at det ikke syntes a vere tyde-
lig konsistens i folks holdning til fordelingsspgrsmal. Samme konklusjon trekkes
ut fra resultatene fra bade Verba et al (1987) og Svallfors (1997) sine undersgkel-
ser. Dessuten er det ogsa snakk om hvor stort utslag det enkelte kriteriet gnskes
gitt i forhold til andre. Den enkeltes lgnn er vanligvis et resultat av en viss sam-
mensetning av flere kriterier. Det synes for meg derfor ikke motsetningsfylt a ha

med begge de nevnte hypotesene.

Arbeidstakernes oppfatninger om Ignnskriterier presenteres fgrst i form av enkle
tabeller. Senere gjennomfgrer jeg regresjonsanalyser for & undersgke systematiske

variasjoner innen utvalget nar det gjelder de kriteriene det er knyttet hypoteser til.

Som det ble gjort rede for i det forrige kapitlet, ble respondentene bedt om a angi
hvor akseptable de syntes en rekke oppgitte Ignnskriterier var. Jeg har forsgkt a
formulere relativt presise lgnnskriterier. Spgrsmal om lgnnskriterier er i tidligere
undersgkelser vanligvis blitt formulert i langt mer generelle termer, blant annet
ved at utdanning og ansvar er tatt med i samme spgrsmal. For enkelte kan det
selvfglgelig nettopp vere samtidigheten av ansvarsfullt arbeid og kompetanse som
anses mest Ignnsrelevant. For andre kan det virke lite fruktbart & vurdere de to
kriteriene som deler av samme lgnnsgrunnlag. Jeg har forsgkt a finne et presi-

sjonsniva som jeg tror virker tilforlatelig for de fleste.

Formuleringen av hvert av kriteriene er gjengitt i forrige kapittel. Det ble avgitt

svar i fire kategorier; svaert akseptabelt, delvis akseptabelt, lite akseptabelt og helt
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uakseptabelt. Fgrste kolonne i tabellen nedenfor viser prosentandelen som oppga
at hvert av kriteriene er svart akseptabelt. Neste kolonne viser andelen som har
oppgitt at kriteriet er svert eller delvis akseptabelt, mens tredje kolonne viser
gjennomsnittsverdien for de som har besvart spgrsmaélet. Gjennomsnittstallet tol-

kes slik at jo hgyere tallet er, jo stgrre aksept hadde kriteriet blant respondentene.

Resultatene fra denne tabellen vil kunne gi informasjon om hvorvidt kommunalt
ansatte foretrekker at gjeldende lgnnskriterier fortsatt skal gjelde, og hvorvidt de i
tillegg, prinsipielt sett, aksepterer Ignnsendringer pa grunnlag av innsatsvurdering-
er. Jeg tolker som sagt resultatene slik at andre kolonne viser den totale andelen

som har oppgitt at kriteriet er akseptert.
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Tabell 4.6 Oppfatninger om ulike lgnnskriterier. Prosentandel som har oppgitt
at det enkelte kriteriet anses sveert akseptabelt og delvis akseptabelt,
samt gjennomsnittstall og standardavvik for hvert kriterium.

Svert Svert eller del- | Gjennom- Std. Sum
akseptabelt vis akseptabelt snitt Avvik

1 Relevant videreutdanning 68 95 3,63 .60 1157
2 Utdanning som kreves 63 95 3,57 .63 1133
3 Spesielt vanskelige opp- 58 93 3,49 .67 1119
gaver
4 Lederansvar 53 94 3,45 .66 1138
5 Ansiennitet i stillingen 40 84 3,21 .78 1153
6 @konomisk ansvar 38 84 3,19 77 1092
7 Omsorgsansvar 36 78 3,10 83 1075
8 Uregelmessig arbeidstid 31 75 2,99 .86 1108
9 Ansiennitet i kommune- 30 73 2,96 .88 1116
sektoren
10 Dyktighet 27 62 2,74 1.02 1132
11 Psykiske belastning 25 70 2,89 85 1109
12 Innsatsvilje (leders 25 59 2,68 1.01 1115
vurdering)
13 Oppnadd resultat (som 24 65 2,80 93 1088
malbart)
14 Fysiske belastninger 23 69 2,85 .83 1117
15 Vansker med & f3 stil- 12 56 2,53 .89 1099
lingen besatt
16 Det & vare fagorganisert 9 30 1,97 98 1127

Vi ser at godt over halvparten av utvalget mener at utdanning, videreutdanning,
vanskelige oppgaver og lederansvar er svart akseptable lgnnskriterier. Om vi
summerer svarene fra de som har svart *svart akseptabelt’ og ’delvis akseptabelt’,
sa kommer vi opp i en prosentandel pa over 90 prosent for hvert av disse kriterie-
ne. Det er ogsd 73 prosent som oppgir at ansiennitet i kommunesektoren og 84
prosent som oppgir at ansiennitet i stillingen er sveart eller delvis akseptable
Ignnskriterier. Det er et flertall av bade kvinner og menn som oppgir at de tradi-
sjonelle kriteriene er akseptable. Dermed er det funnet stgtte for hypotese BI om

at ansatte vil gnske at de kriteriene som gjelder i dag, fortsatt skal gjelde.
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Vi legger ellers merke til at bare 3 av 10 mener at ansiennitet er et svart aksep-
tabelt 1gnnskriterium, og det pa tross av at dette er et kriterium som gir lgnnsgk-
ning for near sagt alle ansatte i kommunesektoren. Vi kan forsta resultatet som en
oppfatning om at jobbrelaterte kriterier bgr tillegges stgrre og mer grunnleggende

betydning enn den enkeltes ansiennitet, altsa slik praksis er.

Det er videre tydelig at svart fa anser det a veere fagorganisert som et akseptabelt
Ignnskriterium. Det synes heller ikke & vere stor oppslutning om markedsrelaterte
kriterier, i og med at bare 12 prosent mener at vansker med & fa stillingen besatt er
en svart akseptabel begrunnelse for Ignnstillegg. Ogsa for dette spgrsmalet er det
imidlertid over halvparten som har svart at kriteriet er svert eller delvis aksepta-
belt. Dette er interessant, i og med at dette kriteriet allerede anvendes i norske
kommuner, og da pa den maten at lgnna gkes for a sikre tilgang pa arbeidskraft
som er vanskelig tilgjengelig. Det hender ogsa at fagorganisasjoner bruker argu-

mentet om mangel pa arbeidskraft som begrunnelse for krav om hgyere lgnn.

Det er kun en fjerdedel som anser ytelsesrelaterte kriterier som svart akseptable.
Det er likevel 65 prosent, 62 prosent og 59 prosent som oppgir at henholdsvis
oppnadde resultater, dyktighet og innsatsvilje er et svart akseptabelt eller et delvis
akseptabelt lgnnskriterium. Det er et signifikant flertall som anser disse kriteriene
som akseptable bade blant kvinner og menn. Jeg vil dermed ikke avvise hypotese
B2 om at norske kommuneansatte gnsker at det skal tas hensyn til den enkeltes

dyktighet og innsats i arbeidet.

Tabellen over viser ellers at mange av kriteriene anses som akseptable av de fleste
respondentene. Dette er i trad med resultatene fra tidligere undersgkelser. P4 den-
ne bakgrunn hadde jeg ogsa laget et spgrsmal hvor respondentene ble bedt om a
vurdere kriteriene opp mot hverandre. Respondentene ble bedt om a foreta en

rangering av fglgende kriterier:
o Ledelse av andre/ledelsesansvar
e Hvor faglig krevende/ansvarsfullt arbeidet er

e Utdanningslengden som kreves for jobben
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e Lognn for tilsvarende arbeid andre steder (markedsverdi)

o [Innsats/dyktighet
e Ansiennitet

o Fysiske eller psykiske belastninger i arbeidet
e Annet (skriv hva)

Resultatet av utvalgets prioriteringer av de omtalte lgnnskriteriene ma tolkes med
forsiktighet. Det viste seg nemlig at respondentene hadde forstatt spgrsmalet pa
forskjellige mater. Det var bare vel en fjerdedel som hadde prioritert alle de opp-
satte kriteriene i forhold til hverandre, slik jeg hadde forventet at de skulle gjgre.
Flesteparten, nesten 45 prosent, hadde vurdert to og to kriterier opp mot hverand-
re, fordi de var satt opp parvis, slik jeg har gjort det ovenfor. Den resterende grup-
pen hadde valgt andre varianter i sine svar. Dette spgrsmalet var med andre ord

ikke entydig nok formulert.

Heldigvis er svarene likevel ikke ubrukelige. Det skyldes at jeg tidlig ble klar over
tolkningsproblemene, og derfor fikk merket av hvordan den enkelte hadde besvart
spgrsmalet. Jeg har pa dette grunnlag kunnet skille mellom de ulike tolkningene
av spgrsmalet, og jeg har lagt vekt pa a tolke svarene i sammenheng med hvordan

det er svart pa de gvrige spgrsmalene om kriterievurderinger.

Tabellen nedenfor viser svarene for de som rangerte alle kriteriene. Utgangspunk-

tet for prosentueringen er alle som hadde tolket spgrsmalet pa samme méte.
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Tabell 4.7 Prosentandel som har gitt ulike kriterier henholdsvis forste prioritet
og forste eller andre prioritet ndr alle kriteriene er vurdert opp mot
hverandre. N=373.

1. prior. 1. og 2. prior.

Krevende/ansvarsfullt arbeid 31 54
Lederansvar 22 34
Utdanning 21 40
Innsats/dyktighet 16 30
Ansiennitet 5 17
Markedsverdi 5 16
Belastninger 3 9

Sum 103 200

Vi ser at det er krevende arbeid som prioriteres hgyest av de fleste!3. Det er en
tredjedel som mener dette bgr telle mest. Deretter er det to omtrent like store
grupper som mener at henholdsvis lederansvar og utdanningen som kreves til job-
ben bgr telle mest. Rangeringen mellom kriteriene endrer seg lite om vi ogsa tar
med de som oppgir at kriteriet bgr ha 2. prioritet. Den eneste forskyvningen bestar
i at utdanning prioriteres litt hgyere enn lederansvar. Dette gir et noe annet resultat
enn det Olsson (1990) fant i sitt svenske materiale. Lederansvar var der klart vur-
dert som det viktigste Ignnskriteriet. Samtidig er lederansvar et sentralt lgnnskrite-

rium ogsd i den foreliggende undersgkelsen.

Oppslutningen om ansvarsfullt arbeid som Ignnskriterium er i trad med hva jeg
opplevde som et gjennomgaende funn da jeg i en undersgkelse i 1982/83 gjen-
nomfgrte 1-2 timers personlige intervjuer og gruppeintervjuer med 91 arbeidstake-
re innenfor privat og offentlig sektor. Det kom der fram at ansvar i arbeidet var et
allment akseptert lgnnskriterium. Samtidig var det fa som viste til rasjonelle ar-
gumenter da de skulle begrunne Avorfor de mente at det burde gis lgnn for ansvar
(Ingebrigtsen 1992). Jeg har tolket dette som at oppfatninger om ansvar i arbeidet

er verdibaserte og nermest oppleves som selvfglgelige.

13 Summen i fprste kolonne overskrider 100 prosent fordi noen fi satte et ettall ved flere kriterier
selv om de ellers besvarte spgrsmdlet slik det var ment a skulle besvares.
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Dessverre gjgr skjevheter i tolkingen av spgrsmalet det uforsvarlig a analysere
forskjeller i svargivingen mellom undergrupper nar det gjelder prioriteringen av
ulike lgnnsgrunnlag. Jeg ngyer meg derfor med a legge merke til at ansiennitet,
markedslgnn og belastninger nok blir langt lavere prioritert enn de gvrige kriterie-
ne som var tatt med. Det er flere som har rangert innsatskriteriet blant de tre vik-
tigste kriteriene enn andelen som rangerer kriteriene ansiennitet, belastninger og
markedsverdi like hgyt. Dette er verdt a legge merke til, da alle de tre sistnevnte
kriteriene nok er langt hyppigere anvendt som Ignnskriterium enn innsats/dyk-
tighet. Dette resultatet kan tolkes som en bekreftelse pa at det nok er en viss dpen-

het for innsatsbasert lgnnsdifferensiering innen kommunal sektor.

Resultatene foran bekrefter at mange i hovedsak foretrekker at gjeldende kriterier
fortsatt skal legges til grunn for framtidige lgnnsendringer. Samtidig ser vi at det
langt fra er full enighet om hvilket kriterium som bgr tillegges stgrst betydning.
Det er bare ansvarsfullt arbeid som betraktes blant de to mest sentrale lgnnskrite-
riene av halvparten av respondentene. Det er samtidig to tredjedeler som ikke har
gitt dette kriteriet hgyest prioritet og det uttrykkes noe ulike oppfatninger om de

gvrige kriteriene nar det skal foretas en prioritering mellom dem.

Det mgnsteret som fremstar ved analyse av svarene fra de som har vurdert kriteri-
ene parvis bekrefter resultatet fra de gvrige kriteriespgrsmalene. Dette fremgar av
vedleggstabell V.19. Vi ser der at nar det skal prioriteres mellom ansvarsfullt ar-
beid og lederansvar, sa velger seks av ti ansvarsfullt arbeid. P4 samme vis er det
seks av ti som prioriterer utdanning foran arbeidets markedsverdi og innsats/-

dyktighet foran ansiennitet.

Resultatene fra spgrsmalene om akseptable lgnnskriterier viser altsa at det nok er
sveert delte oppfatninger om vektleggingen av enkelte kriterier. Jeg skal snart
gjennomfgre en faktoranalyse for a undersgke om enkelte kriterier vurderes sa likt
at de bgr betraktes som indikatorer pd samme fenomen. Dernest gjennomfgres
regresjonsanalyser for a avdekke eventuelle systematiske variasjoner blant respon-

dentene nar det gjelder oppfatninger om enkelte av kriteriene eller faktorene. Aller
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forst vil jeg imidlertid sammenligne resultatene fra kommuneundersgkelsen med
funn fra den nasjonale undersgkelsen om holdninger til ulikhet nar det gjelder

oppfatninger om Ignnskriterier.

Nasjonal sammenligning

Jeg har sammenlignet spgrsmal fra undersgkelsen blant kommunalt ansatte med
resultater fra *Ulikhetsundersgkelsen’ for & studere likheter og forskjeller mellom
kommunalt ansatte og andre norske arbeidstakere. Med dette som utgangspunkt
formulerte jeg hypotese B6 og B7 angaende representativiteten av resultatene fra
kommuneundersgkelsen nar det gjelder oppfatninger om Ignnsgrunnlag blant
norske arbeidstakere generelt. Hypotese B6 var basert pa likhetsprinsippets gjen-
nomslag innen offentlig sektor og inneholdt en antakelse om at kommunalt ansatte
ville vise stgrre oppslutning enn andre om tradisjonelle Ignnskriterier. Den andre
hypotesen var bygd pa samme grunnlag om likhetsprinsippet og tilsa at kommunalt

ansatte ville vaere mer negative enn andre til Ignn basert pa innsats og dyktighet.

Det ma understrekes at disse hypotesene var formulert i generelle termer ut fra
vissheten om at det er umulig a foreta en ngyaktig testing av dem. Dette skyldes at
verken spgrsmalsformuleringen eller svarkategoriene var like i de to undersgkel-
sene og dermed ikke direkte sammenlignbare. Jeg har likevel valgt & formulere og
drgfte hypoteser som angér begge undersgkelsene fordi jeg finner det interessant a
kunne fa en formening om hvorvidt kommunalt ansatte synes a skille seg mye ut
fra andre norske arbeidstakere nar det gjelder sentrale spgrsmal knyttet til oppfat-

ninger om lgnnsgrunnlag.

Resultatene fra tabellen nedenfor viser hvordan respondentene i ’Ulikhetsunder-
sgkelsen’ besvarte spgrsmal om lgnnsgrunnlag. Svarene er her kodet slik at opp-

slutningen om kriteriet er stgrre jo lavere gjennomsnittsverdien er.
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Tabell 4.8 Norske arbeidstakeres syn pa betydningen av ulike lpnnsprinsipper.
Prosent og gjennomsnitt med standardavvik. ’Ulikhetsundersgkelsen’

1992.
Helt Svert | Gjennomsnitt | Std.avvik | Sum
avgjgrende | viktig

Utfgrelse av arbeidet 21 48 2,12 ,79 851
Arbeidsinnsats 18 53 2,14 ,76 852
Graden av ansvar 11 55 2,27 ,69 859
Lederansvar 5 35 2,68 .18 848
Utdanning og oppl@ring 5 34 2,69 ,78 859
Familieforsgrgelse 11 25 2,91 1,12 838
Forsgrgeransvar for barn 5 21 3,27 1,11 843

Kilde: Norges Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste (NSD)

Vi ser at det faktisk er de innsatsrelaterte 1gnnsfaktorene som far stgrst oppslut-
ning i den nasjonale undersgkelsen. Slik var det ikke i ’Kommuneundersgkelsen’.
Der var det stgrst oppslutning om utdanning og ansvar. I *Ulikhetsundersgkelsen’
er det faktisk ikke mer enn om lag 40 prosent som svarer at henholdsvis lederan-

svar og utdanning/opplaring er helt avgjgrende eller svert viktige lgnnsgrunnlag.

Det kan vare grunn til & anta at denne tilsynelatende store forskjellen i svargi-
vingen mellom de to undersgkelsene til en viss grad skyldes forskjeller i spgrs-
malsformuleringen. I 'Ulikhetsundersgkelsen' var det som sagt spurt hva man me-
ner er grunnlaget for at noen fortjener hgyere lgnn enn andre, mens det i ’Kom-
muneundersgkelsen’ ble stilt spgrsmal om hvor akseptable man mente lgnnskrite-
riene var. Som jeg var inne pa i drgftingen av oppfatninger om rettferdighet og
effektivitet som Ignnsgrunnlag, kan nettopp spgrsmalet om hvorvidt Ignn vurderes
ut fra fortjeneste eller ut fra fordelingshensyn vare avgjgrende for den enkeltes

oppfatninger om ulike lgnnsgrunnlag.

Jeg vil uansett ikke avvise hypotese B6 og hypotese B7 om at kommunalt ansatte
er mer positive til tradisjonelle Ignnskriterier og mindre positive til ytelsesbasert
Ignn enn hva norske arbeidstakere generelt sett synes & vere pa grunnlag av de

resultatene som er kommet frem.
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Et nerliggende spgrsmal er om de forskjellene mellom undersgkelsene som er
avdekket viser til en generell forskjell i vurderingene mellom offentlig og privat
ansatte, eller om resultatene fra den kommunale undersgkelsen avviker fra de opp-
fatninger som gjelder generelt blant offentlig ansatte i Norge. Jeg har ikke formu-
lert hypoteser om forventede resultater pa dette omradet, men det kan likevel vaere
av interesse a se hva som kommer frem. Resultatene fra tabellen nedenfor viser at

det kan vare forhold som trekker i begge de retningene som her antydes.

Tabell 4.9 Offentlig og privat ansattes syn pd betydningen av ulike lpnnsprinsip-
per. Prosent og gjennomsnitt med standardavvik. ’Ulikhetsundersg-
kelsen’ 1992.

Helt avgjg- | Svert vik- | Gjennomsnitt med Sum
rende tg std.avvik i parentes
Off. | Priv. | Off. | Priv.] Privat Off
Arbeidsinnsats 11 22 53 | 53 ]2,06 (;76) |2,29 (;74) | 734
Utfgrelse av arbeidet 14 26 47 | 49 |2,01 (;78) |2,29 (,78) | 734
Graden av ansvar 4 13 56 | 53 224 (,69) |2,31 (,67) | 741
Utdanning og opple-| 6 4 38 | 32 |275 (77 260 (;77) | 741
ring
Lederansvar 6 4 36 | 34 272 (76) |2,64 (;77) | 731
Familieforsgrgelse 11 11 24 | 27 |291 (1,18) | 2,89 (1,09) | 724
Forsgrger for barn 4 6 21 | 23 }3,20 (1,16) |3,31 (1,11 | 729

Kilde: Norges Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste (NSD)

Ut fra svarene fra *Ulikhetsundersgkelsen’ synes kommunalt ansatte & ha noe mer
tradisjonelle oppfatninger enn ansatte i offentlig sektor generelt og ansatte i privat
sektor spesielt. Dette fremkommer ved at det er en stgrre andel av bade privat og
offentlig ansatte i det nasjonale utvalget som oppgir at innsats og utfgrelse av ar-
beidet er helt avgjgrende enn andelen som oppgir samme oppfatning nar det gjel-
der ansvar i arbeidet, kompetanse og lederansvar. Dette er som tidligere nevnt
ganske annerledes i ’Kommuneundersgkelsen’, der det nettopp var ansvar i arbei-
det, kompetanse og lederansvar som ble ansett som svart akseptable Ignnsgrunn-

lag av den stgrste andelen av respondentene.
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Det at ansatte bade i privat og offentlig sektor ser ut til & prioritere ytelsesbaserte
kriterier framfor kriterier relatert til stilling eller posisjon i ’Ulikhetsundersgkel-
sen’ kan vare en indikator pa at formuleringen av spgrsmalene nok har en betyd-
ning for svargivingen. Resultatene fra ’Ulikhetsundersgkelsen’ kan derfor ikke
betraktes som direkte motstridende til resultatene fra min undersgkelse. Det kan
her vaere forskjeller i synspunkter mellom ansatte i kommunal og statlig sektor,
men jeg anser det som mer sannsynlig at det forst og fremst er spgrsmalsformule-
ringene som er bakgrunnen for tilsynelatende ulike resultater mellom undersgkel-
sene. Det er uansett grunn til & konkludere med at kommunalt ansattes verdsetting
av lgnn for utfgrelse og innsats i arbeidet neppe er mindre utbredt enn hva resulta-
tene fra ’Kommuneundersgkelsen’ viser i og med at offentlig ansatte synes mindre
skeptiske til ytelsesbasert lgnn i ’Ulikhetsundersgkelsen’ enn hva kommuanalt

ansatte gjor i ’Kommuneundersgkelsen’.

Faktoranalyse

I virkeligheten tenker vi selvsagt ikke i trad med de begreper og avgrensninger
som benyttes i et spgrreskjema. Ansvar for a yte omsorg for andre kan eksempel-
vis vurderes forskjellig alt etter hvilken situasjon man har i tankene nar spgrsmalet
besvares. En person som i lengre tid har vert fast besgkende pa et sykehjem kan f
eks komme til & vurdere lgnn for omsorg annerledes enn om vedkommende aldri

har opplevd at noen i den nare familien har veart pleietrengende.

Pa tvers av alle disse variasjonene, har vi likevel en tendens til & vurdere visse
forhold mer likt enn andre. Jeg har gjennomfgrt en faktoranalyse for a undersgke
om dette gjelder for noen av de lgnnskriteriene jeg hadde bedt respondentene utta-
le seg om. De 16 kriteriene som inngér i analysen er presentert pa side 144. Som
vi ser av tabellen nedenfor, er det sterke korrelasjoner mellom flere av kriterieva-

riablene.
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Tabell 4.10  Korrelasjonsmatrise med aktuelle lpnnskriterier. N=1379.14

2 | 3| 4 | 56 | 7 8 ] 9 [10]11] 12] 13 | 14 | 15 | 16
1 |44~ 27| 30" 16" | 21+ 17" 12"*| 12"**| -.01 |.12"*| -.03 | -.03 | .07* | .05 | -.01
2 217 20| 09" | .08" | .10~ | 11| .06* |-.09"| .02 |-10"*| -01 | -.05 | .03 |-.13"*
e 27 097 (377297 | 277 107 | 207 | 26| 20~ | 23 [ 20~ | 13| 00
7 S5 57 20 197 167 5= 12 0o~ |12 | 06 [ 1177 | 02
5 09" [ 18| 25| 60"**| -.07" | 24| -.07" |-13" | .24 |- 01| 15"
6 2177 [ 4™ [ 197 | 217 | 12| 18" | 18" | 14*| 16" | 08"
= S5+ 257 097 |35~ 09~ | 09~ | 37| 0~ | 16~
8 23| -.02 |.35"] -.01 | .09" |.38"| 18| .16™
9 03 | 217 04 | -02 |.257] 06" | .22
10 57 857 | 68~ | 12 [ 217 | 157
= S5 75+ | 85 20~ 167
12 69 [ 15[ 197+ 17
13 15| 257 09"
14 9%+ 19
15 22

*p<.05; **p<.01; *#¥p<.001

Korrelasjonsmatrisen viser at det er grunn til a forvente at flere av variablene er
vurdert relativt likt. Dette gir et godt grunnlag for & gjennomfgre en faktoranalyse.
I faktoranalysen har jeg inkludert alle kriteriene som er knyttet til jobben eller per-
sonen, altsd som har direkte relevans for gjennomfgringen av arbeidet. Det betyr at
fagorganisering og etterspgrsel i markedet ikke er tatt med i analysen. Jeg har ogsa
gjennomfgrt analyser med disse variablene, men dette endrer ikke pa det mgnste-

ret vi finner i faktoranalysen som snart presenteres.

I faktoranalysen grupperes alle variablene i forhold til noen fé faktorer slik at vari-
abler som er sterkest korrelerte "havner’ i samme faktor. Pa dette grunnlag far man
synliggjort om variablene kan sies a vere indikatorer pa et sett faktorer som er
feerre enn antall variabler. Faktoranalysen blir dermed en mate & avdekke hvordan

variablene er ’tolket’ av respondentene.

I faktoranalyse angis den enkelte variabels korrelasjon med en faktor i form av
faktorladninger. Disse verdiene roteres for a gjgre det lettere a tolke dem. I tabel-

len nedenfor er variablene rotert slik at alle korrelasjonene enten er blitt stgrre

4 Tallene i venstre kolonne tilsvarer de kriteriene som er gitt tilsvarende tall i tabell 4. 3.
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eller mindre. Dette gjgr det enklere a tolke resultatene. Jeg har benyttet ’varimax’
som rotasjonsmetode fordi denne metoden stiller det strengeste krav til variasjon

mellom variablene.

Man kan enten be om et gitt antall faktorer eller man kan la statistikkprogrammet
definere antall faktorer ut fra egenverdien for hver korrelerte variabel. Egenverdi-
ene viser hvor stor andel av variasjonen mellom variablene som er fanget opp
gjennom hver faktor. Néar egenverdien blir lav, er det fglgelig liten hensikt i a
"sgke’ etter flere faktorer. I analysen som presenteres nedenfor er antall faktorer
etablert pa grunnlag av en egenverdi pa 1,00. Tabell V.20 i tabellvedlegget viser
hvor stor del av variasjonen som er ’fanget opp’ av hver faktor. Vi ser av de ku-
mulative prosenttallene at de fem faktorene ’fanger opp’ 70 prosent av variasjonen

mellom variablene.

I faktoranalysen er det kun inkludert svar fra de som har besvart alle spgrsmélene.
Vi ser at antall svar her er langt lavere enn antall respondenter pa 1379. Jeg har
derfor ogsa gjennomfgrt en faktoranalyse bade med parvis eksklusjon av variable-
ne og en analyse hvor alle ubesvarte er erstattet med gjennomsnittsverdier. Disse
analysene gir samme konklusjon som nar jeg kun tar med de som har besvart alle

spgrsmalene i faktoranalysen.
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Tabell 4.11 Faktoranalyse med aktuelle lpnnskriterier. N=877

FAKTOR FAKTOR FAKTOR FAKTOR FAKTOR
1 2 3 4 5
Innsatsvilje 94 .05 .06 .01 -.05
Dyktighet .93 .03 A2 -01 -.03
Arbeidsresultater .84 .10 .10 -.08 .01
Fysiske belastninger .10 92 -.02 A1 -.06
Psykiske belastninger .10 91 -.02 .07 .00
Omsorgsansvar ,04 .53 27 .09 15
Uregelmessig arbeidstid -02 S1 14 .29 .03
Dkonomisk ansvar 1 .08 .84 .09 -.00
Lederansvar .07 .03 .81 11 15
Ansvar for vanskelig oppgaver 21 31 47 -.08 .29
Ansiennitet i kommunesektoren .02 .16 .13 .86 .01
Ansiennitet i stillingen -.10 18 .01 .85 .10
Utdanning som kreves -.02 -.04 -00 .06 .88
Relevant videreutdanning -.07 A1 .26 .05 .76

I vedleggstabell V.21 presenteres mal for ’kommunaliteten’, som viser hvor stor
andel av variansen som avdekkes gjennom faktoranalysen for hver variabel. Vi ser
at det er relativt lite av variansen som er ’forklart’ for de tre nederste variablene,
sammenlignet med de andre. Jeg har derfor ogsa gjennomfgrt en faktoranalyse
uten de tre variablene som har lavest ’extraction’, nemlig omsorgsansvar, uregel-
messig arbeidstid og ansvar for vanskelige oppgaver. Som det fremgar av ved-
leggstabell V.22, kommer det da fram 5 meget tydelige faktorer hvor de gjenve-
rende variablene viser en hgy faktorladning pa de samme faktorene som de ogsa
korrelerer mest med i tabell 4.10. Det er dermed grunnlag for & trekke samme ho-
vedkonklusjon uansett om de variablene som viser lavest ’forklaringsgrad’ er ink-

ludert eller ikke.

Tabell 4.11 viser at det danner seg et systematisk mgnster med 5 faktorer, og for
flere av dem ser vi umiddelbart at det er snakk om hgye faktorladninger. Enkelte

av disse faktorene er det ogsa relativt uproblematisk a finne en god tolkning av.
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Den fgrste faktoren omhandler selve utfgrelsen av arbeidet. Her har de tre variab-
lene kommet ut med ladninger fra .84 til .94. Holdbarhetstest ved hjelp av Cron-
bachs alpha viser en alpha-verdi pa .90, slik at det er grunn til & feste statistisk
tillit til denne faktoren. Det er dermed tydelig at maten arbeidet skjgttes pa kan
vurderes relativt uavhengig av arbeidets art og den kompetanse som trengs for a

utfgre det.

Den andre faktoren angér belastninger i arbeidet. Kriteriet omsorgsansvar i arbei-
det er kommet med i denne faktoren. Her er det imidlertid en dobbelladning, idet
omsorgsansvar og uregelmessig arbeidstid ogsa har noe hgy ladning pa henholds-
vis Faktor 3 og Faktor 4. Jeg vil derfor ikke bruke denne faktoren videre. Belast-
ningskriterier er ellers ogsa av en noe annen karakter enn andre kriterier. Denne
faktoren anvendes f eks ikke som del av beregningsgrunnlaget i stillingsvurde-
ringssystemer fordi den i utgangspunktet betraktes som et ugnsket aspekt ved ar-
beidet. Begrunnelsen for dette er at belastninger anses som noe man vil ha fjernet

framfor a fa betalt for. Alpha-verdien er her .92.

Faktor 3 dreier seg om ansvar i jobben. Her inngar gkonomisk ansvar, lederansvar
og ansvar for spesielt vanskelige oppgaver. Vi finner en dobbelladning for vanske-
lige oppgaver. Faktor 3 er fglgelig ikke tilstrekkelig robust til at jeg vil bruke den
som utgangspunkt for en ansvarsvariabel. Alphaverdien er .65 for Faktor 3. Det er
imidlertid en sterk korrelasjon mellom lederansvar og gkonomisk ansvar. Jeg
summerer derfor disse variablene til en ledelsesvariabel som jeg tar med som uav-

hengig variabel i regresjonsanalysene. Alphaverdien for disse to variablene er ,67.

Som vi ser, er den fjerde faktoren en ansiennitetsfaktor og den siste faktoren dek-
ker oppfatninger om lgnn for utdanning. Disse to siste faktorene har en alpha-

verdi pa henholdsvis .74 for ansiennitetsfaktoren og .61 for utdanningsfaktoren.

I den videre analysen vil jeg studere oppfatninger om tre av faktorene; Faktor 1,
som jeg kaller ytelsesfaktoren, samt ansiennitets- og utdanningsfaktoren. Jeg har
valgt & summere de variablene som korrelerer hgyest med hver av disse tre fakto-

rene. Ved a gjgre det slik, oppnar jeg a fa variabler med verdier som er lettere a
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tolke enn om jeg brukte faktorvariablene i den videre analysen. I tillegg har jeg
altsa summert lederansvar og gkonomisk ansvar til en ny ledelsesfaktor fordi disse
kriteriene er vurdert sveert likt. Vi har dermed fatt med bade tradisjonelle og 'nye-
re’ lgnnsfaktorer i den videre analysen av respondentenes oppfatninger om lgnns-

kriterier.

Jeg kom etter gjennomgangen av eksisterende forskningsresultater fram til at det
var grunn til & forvente at ulike grupper av arbeidstakere har forskjellige oppfat-
ninger om hvor stor vekt som bgr tillegges hvert av lgnnskriteriene. I hovedsak
ser det ut til at oppfatningene er basert pa arbeidstakernes egeninteresser. Pa denne
bakgrunn har jeg formulert hypotese B3 om at oppfatninger om lgnnsgrunnlag vil
variere i forhold til hva respondentene selv er best tjent med. Denne hypotesen
presiserte jeg videre til & gjelde for ulike lgnnsgrunnlag. Hypotesen tilsa at kom-
munalt ansatte forventes a vare mer positive til lgnn etter utdanning jo lengre ut-
danning de har (B3a) og mer positive til lederansvar hvis de selv har lederansvar
enn om de ikke har det (B3b), samt at de vil vere mer positive til Ignn for ansien-

nitet jo eldre de er (B3c).

Alle disse delhypotesene gjelder kriterier som ligger til grunn for dagens lgnns-
struktur i kommunal sektor og er slik sett lite kontroversielle. Hypotesene testes
ved hjelp av line®re regresjonsanalyser og i alle tabellene er verdien for Durbin-
Watson testen tatt med som indikator pa regresjonsmodellens kvalitet. Durbin-
Watson har verdier fra 1 til 4. En verdi ner 2 indikerer at det ikke finnes autokor-
relasjon, mens verdier ner O indikerer positiv autorkorrelasjon og verdier ner 4
viser til negative autorkorrelasjoner. Bade for disse og de gvrige hypotesene ligger

det implisitt at de skal gjelde for bade kvinner og menn om de skal kunne opprettholdes.
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Jeg har ogsa formulert hypotese B4 som viser hvilke forventninger jeg har til vari-
asjon i svargivingen nar det gjelder oppfatninger om ytelsesbasert lgnn. Jeg har da
tatt utgangspunkt i at lgnn etter ytelse bryter med tradisjonelle vurderinger i kom-
munesektoren, og forventer at de som bryter med tradisjonelle oppfatninger nér
det gjelder rettferdsoppfatninger vil vaere mest positive til lgnn etter ytelse. Denne

hypotesen testes ut fra korrelasjonskoeffisient og T-test.

Til hver av Ignnsfaktorene knyttes kommentarer til variasjonen mellom kommuner
og til grunnlaget for gyldig statistisk generalisering. Der det er grunnlag for det,
sammenlignes ogsa resultatene med det som er kommet frem i den nasjonale
’Ulikhetsundersgkelsen’. Jeg undersgker der forskjeller mellom offentlig og privat
sektor og mellom kvinner og menn samt korrelasjoner i forhold til alder, utdan-

ningslengde og inntektsniva.

Lonn for utdanning

Vi sé foran at lgnn for utdanning er blant de lgnnskriteriene som det er mest enty-
dig oppslutning om. Det er knapt noen i det hele tatt som ikke mener at det bgr
gis noe Ignn for utdanning. Det er likevel en viss uenighet innen utvalget nar det
kommer til spgrsmélet om Avor stor vekt som skal tillegges utdanning. Her er det
klart ulike interesser ute og gir. Selv om mange av de som har kort utdanning kan-
skje har planer om, eller kan tenke seg a utdanne seg videre, sa vil det vare de
med lengst utdanning som har stgrst utbytte av at det er en sterk og effektfull
sammenheng mellom Ignn og utdanningslengde. Jeg forventet at aksepten av lgnn
for utdanning gkte med ansattes utdanningslengde, jfr hypotese B3a. Jeg forventet
videre gjennom hypotese BS at kvinner ville vaere mest positive til lgnn for ut-
danning fordi det i offentlig sektor har vaert mye fokus pa prinsippet om lik Ignn

for kvinner og menn med like lang utdanning.

I korrelasjonsmatrisen V.13 i tabellvedlegget kan vi legge merke til at utdannings-
faktoren korrelerer signifikant med flere av variablene i analysen. Som ventet, er
det en sarlig sterk korrelasjon mellom oppfatninger om Ignn etter utdanning og

respondentenes utdanningsbakgrunn (r = .28, p<.001). Tabellen nedenfor viser at
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denne sammenhengen opprettholdes i regresjonsanalysen, hvilket gir stgtte til hy-
potese B3a. Det viser seg ogsa at selv om de fleste av bade kvinner og menn er

positive til lgnn for utdanning, sa finner vi en positiv effekt av a veere kvinne.

Tabell 4.12 Regresjonsanalyse med koeffisienter av variabler som har sammen-
heng med oppfatninger om lgnn for utdanning. B-verdier, beta og T-
verdier med signifikansnivd. N=1068.

Kollinearitet

B-verdi Beta T-verdi |Toleranse| VIF
Konstant 6,30 26,29%%*
Kvinne ,32 ,14 4,47%%* 84 1,20
Alder -,01 -,09 -2,82%% ,75 1,33
Utdanning ,07 22 5,37 %% 49 2,06
Lgnnsniva L0l ,07 1,48 43 2,30
LOK-medlem -,13 -,06 -1,94 90 1,11
Multippel R 33
R? 11
Justert R? ,10
F-verdi 25,42 %%
Durbin-Watson 1,97

*p<.05; **p<.01; **#¥p<.001

Modellen avdekker 10 prosent av variasjonen innen utvalget. I tillegg til den ster-
ke sammenhengen mellom respondentenes egen utdanningsbakgrunn og oppslut-
ning om utdanning som lgnnskriterium, finner vi altsd en sterk effekt av kjgnn i
denne analysen. Det er fglgelig kvinnene som i stgrst grad slutter opp om lgnn

etter utdanning, hvilket gir stgtte til hypotese BS5.

Vi kan ikke automatisk tilskrive dette ulike verdiorienteringer mellom menn og
kvinner. Det er like sannsynlig at forskjellene skyldes parallelle kjgnnsforskjeller i
yrkestilknytning. Denne tolkningen er aktuell pa bakgrunn av gjentatte krav fra de
kvinnedominerte omsorgsyrkene om lik lgnn for like lang utdanning. Det har ser-
lig veert kjent at sykepleierne har ment seg underbetalt i forhold til ingenigrene.
Det kan likevel ikke utelukkes at effekten av kjgnn speiler en kjgnnsbasert verdi-
orientering som kan sla gjennom pa tvers av yrkestilknytning eller andre forhold.
Dette spgrsmalet apner imidlertid for en stor debatt som jeg velger a legge til side

1 dette arbeidet.
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Vi finner ellers ogsa et visst utslag av alder i tabellen over, pa den maten at res-
pondentene synes mer skeptiske til at det legges stgrre vekt pa Ignn for utdanning
jo eldre de er. Det er testet for samspill mellom aktuelle uavhengige variabler og
for en kurvlineer sammenheng mellom alder og den avhengige variabelen uten at

noe av dette har gitt signifikante effekter.

Ved a gjennomfgre separate regresjonsanalyser for kvinner og menn kommer det
fram at sammenhengen mellom alder og syn pa lgnn for utdanning kun finnes hos
menn. Det er videre en svakere signifikant sammenheng mellom utdanning og syn
pa lgnn for utdanning blant menn enn blant kvinner. For kvinner finnes dessuten
en svak signifikant sammenheng mellom LOK-medlemskap og den avhengige
variabelen. Nar det gjelder oppfatninger om Ignn for utdanning er det fglgelig en
sammenheng med kjgnn, men dessuten slik at ulike kjennetegn viser en sammen-

heng med faktoren for kvinner og menn separat. Dette fremgar av vedleggstabell V.34.

Variasjon mellom kommuner

Det er ingen overveldende stor variasjon mellom kommunene nar det gjelder opp-
fatninger om lgnn for utdanning. Gjennomsnittstallet varierer fra 7,02 til 7,38 og
det er ingen systematisk variasjon i forhold til kommunestgrrelse. Det er likevel en
viss variasjon & finne mellom kommunene néar det gjelder bruken av de laveste
verdiene. Det er kun én kommune som kommer ut med 2 og en annen som viser 3
som minimumsverdi. I de gvrige kommunene er minsteverdien 4. Det er blant de
stgrste kommunene vi finner stgrst spredning i vurderingene og dette kan tyde pa

at det her finnes noe mer differensierte oppfatninger enn ellers i kommunesektoren.

Statistisk generalisering

Det er gjennomfgrt analyser av residualene for a teste forutsetninger knyttet til
regresjonsanalysen. Som det fremgar av vedleggsfigur V.23a og V.23b i "Ved-
leggstabeller’ er ikke residualene helt normalfordelte nar det gjelder regresjons-
analysen med holdning til utdanningsfaktoren som avhengig variabel. Dette kom-
mer frem bade gjennom histogrammet og ved & studere avvik fra normalkurven.
Det er imidlertid sjelden at residualene er helt normalfordelte og avviket vurderes

ikke som dramatisk. Jeg har ellers gjennomfgrt regresjonsanalyser etter en loga-
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ritmisk transformasjon av den avhengige variabelen uten av dette bidro til mer

normalfordelte residualer.

Homoskedastisiteten er testet gjennom a studere et residualdiagram og finnes som
V.23c i tabellvedlegget. Dette viser at det er en viss variasjon av ytterverdiene,
men spredningen anses ikke som betydelig. Det er sannsynlig at noe av spredning-
en skyldes at det generelt sett er faerre som har valgt ytterverdiene i sine svar. Som
vi sa foran, sd har de fleste svart at utdanning er et svert eller ganske akseptabelt
Ignnsgrunnlag, hvilket gir en skjevhet i frekvensfordelingen som kan slé ut i resi-
dualdiagrammet (Fox 1991). Vi kan samlet sett anta at hovedtendensene i regre-
sjonsanalysen gir grunnlag for generalisering i forhold til populasjonen av kom-

munale arbeidstakere i Norge.

Nasjonal sammenligning

I presentasjonen av resultatene fra ’Ulikhetsundersgkelsen’ skiller jeg som sagt
mellom kvinner og menn og mellom offentlig og privat sektor. Jeg foretar sam-
menligninger ut fra t-tester for disse variablene og har gjennomfgrt korrelasjons-
analyser for 4 undersgke sammenhenger mellom oppfatninger om Ignnsgrunnlag
og henholdsvis alder, inntekt og utdanning. T-testen i tabellen nedenfor viser at
det er en signifikant forskjell mellom kvinners og menns oppfatninger om lgnn for

utdanning ogsa i den nasjonale undersgkelsen.

Tabell 4.13 Oppfatning om lpnn for utdanning etter kjgnn blant yrkesaktive i
"Ulikhetsundersgkelsen’. Gjennomsnitt med t-test.

Menn |Kvinner t-verdi N=

Oppfatning om lgnn for utdanning 2.78 2.60 3.39%** | 859

#i%p<.001

Forskjellen mellom de to kjgnn gér i retning av at kvinner viser stgrre oppslutning
om lgnn for utdanning. Vi har dermed fatt samme resultat fra de to undersgkelsene
og kan konkludere med at blant arbeidstakerne i Norge viser kvinner stgrre opp-
slutning om Ignn for utdanning enn hva menn gjgr. Som tidligere understreket,
kan dette ha sammenheng med kjgnnsrelaterte yrkesforskjeller, men dette er det

ikke grunnlag for & ga videre inn pa i denne sammenheng.
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Tabellen nedenfor viser at det ogsa er forskjeller etter sektortilknytning i den na-

sjonale undersgkelsen nar det gjelder oppfatninger om Ignn for utdanning.

Tabell 4.14 Oppfatning om lgnn for utdanning etter sektortilknytning blant yrkes-
aktive i *Ulikhetsundersgkelsen’. Gjennomsnitt med t-test.

Off Priv t-verdi N=

Oppfatning om Ignn for utdanning 2.60 |[2.75 |-2,75%* 741

#4p<.01

Ansatte i offentlig sektor viser en signifikant tendens til & mene at utdanning bgr
tillegges stgrre vekt sammenlignet med hva ansatte i privat sektor oppgir a mene.
Vi kan dermed konstatere at kvinner i offentlig sektor er den gruppen som viser
serlig stor oppslutning om Ignn for utdanning. Dette er ikke direkte overraskende,
i og med at svert mange av de hgyere utdannede yrkesgruppene med stor andel av

kvinner fgrst og fremt er ansatt i offentlig sektor.

Korrelasjonsmatrisen i vedleggstabell V.45 viser en negativ korrelasjon mellom
oppfatninger om Ignn for utdanning og respondentenes utdanningslengde og en
viss positiv sammenheng med inntekt, men ikke for alder. At sammenhengen med
utdanningslengde er negativ, viser at det er mer oppslutning om lgnn for utdan-
ning jo lengre utdanning respondentene har!>. Denne sammenhengen ble funnet i
begge undersgkelsene og kan dermed sies a gjelde generelt sett for norske arbeids-
takere. Sammenhengen mellom oppfatninger om lgnn for utdanning og alder fore-
kommer kun for menn i den kommunale undersgkelsen og sammenhengen mel-
lom oppfatning om lgnn for utdanning og inntektsniva er kun svakt signifikant i
den nasjonale undersgkelsen. Det er dermed grunn til 4 anta at disse sammenheng-
ene varierer i forhold til bade sektortilknytning og eventuelle aspekter ved jobbsi-

tuasjonen.

15 Grunnen til denne tolkningen ligger i at svar pa spgrsmdlet om lpnn ut fra ulike hensyn er gradert fra mest til minst
oppslutning, altsd motsatt vei i forhold til hva som er gjort i den kommunale undersgkelsen
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Lonn for ledelse

Lgnn for utfgrelse av ledelsesfunksjoner var blant de kriterier det var klarest opp-
slutning om bade i den foreliggende undersgkelsen og i andre undersgkelser
(Lingsom 1981; Olsson 1990; Ingebrigtsen 1992). Jeg hadde likevel gjennom hy-
potese B3b antatt at ogsa oppfatninger om Ignn for ledelse ville variere i forhold
til arbeidstakernes egeninteresser, og at arbeidstakere med lederansvar dermed
ville vere mest tilbgyelige til & mene at det skal gis lgnn for ledelse. Dette be-
grunnes blant annet med at en klar kobling mellom Ignn og lederansvar kan opp-
leves som en bremse for alternative karriereveier for de som ikke aspirerer til le-
derjobber. I regresjonsanalysen er det derfor kontrollert for om respondentene har
lederansvar!6. Korrelasjonsmatrisen i tabellvedlegget avdekker at oppfatning om
lgnn for ledelse korrelerer klart signifikant positivt med variabelen som maler le-

deransvar. Samme resultat finner vi fra t-testen nedenfor.

Tabell 4.15 Oppfatning om Ilpnn for ledelse etter eget lederansvar. Gjennomsnitt

med t-test.
Har ikke Har t-verdi N=
lederansvar lederansvar
Oppfatning om lgnn for ledelse 6,52 6,90 -4,36%**
SUM 771 275 1046

wtp< 001

Den observerte signifikante sammenhengen mellom de som har lederansvar og de
som ikke har det néar det gjelder oppfatninger om lgnn for ledelse opprettholdes i

regresjonsanalysen.

16 Variabelen som mdler lederansvar er en dummyvariabel. Det finnes ogsd opplysninger i materialet om antall under-
ordnede. Denne variabelen er likevel ikke brukt fordi tidligere forskning viser til at det er tilstedeveerelsen av leder-
ansvar som antas d pavirke holdninger til lpnn for ledelse. Dessuten bidrar anvendelsen av ulike grunnlag for bereg-
ning av antall underordnede til at en variabel basert pa antall underordnede ikke er tilstrekkelig palitelig.
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Tabell 4.16 Koeffisienter av variabler som har sammenheng med oppfatninger om
lonn for ledelse. B-verdier, beta og T-verdier med signifikansnivd.

N=1017.
Kollinearitet

B-verdi | Beta T-verdi Toleranse VIF
Konstant 6,47 21,05%**
Kvinne 44 16 4,76%** 83 1,20
Alder -01 -.05 -1.50 .75 1,34
Utdanning -.02 -.07 -1.55 ,49 2,04
Lennsniva .02 Jd2 2,38* ,40 2,53
LOK-medlem A2 .05 1,36 ,86 1,16
Har lederansvar 37 A3 3,82%:%% 33 1,21
Multippel R 21
R? 04
Justert R 04
F-verdi 7,54 %%
Durbin-Watson 2,11

*p<.05; **p<.01; ***¥p<.001

Resultatene av regresjonsanalysen viser at det synes a vare en tydelig sammen-
heng mellom respondentenes egeninteresser i form av a ha lederansvar og oppfat-
ninger om lgnn for ledelse. Det kan ogsa observeres en viss positiv sammenheng
mellom lgnnsniva og oppfatninger om lgnn for ledelse. Modellen avdekker imid-
lertid bare fire prosent av variasjonen i svarene. Dette er et lavt tall, og det gir oss
en indikasjon pa at det nok ogsa er andre forhold enn de vi har tatt med i modellen

som har betydning for syn pa lgnn for ledelse.

Vi finner i tillegg en positiv effekt av & vaere kvinne. Som tidligere antydet kan de
kjgnnseffektene vi finner vaere en indikator pa utslag av yrkes- og arbeidsomrade
pa grunn av den kjgnnsmessig skjeve yrkesfordelingen i Norge. Jeg vil derfor
vare forsiktig med a tolke de som effekter av & vaere kvinne. Det er ogsa grunn til
a vere varsom med tolkningen av resultatene fordi de signifikante sammenhenge-
ne som kommer fram i tabellen viser seg kun a gjelde for kvinner. Dette kommer
frem gjennom vedleggstabell V.35. Modellen avdekker med andre ord ingen signi-
fikante sammenhenger for menn. Hypotese B3b ma derfor modifiseres til kun a

gjelde for kvinner.
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Variasjon mellom kommuner

Det er svert liten variasjon mellom kommunene nar det gjelder oppfatninger om
Ignn for ledelse idet gjennomsnittet varierer fra 6,5 til 6.8. Det er dog en viss for-
skjell a finne i og med at minimumstallet varierer fra 2 til 4. Maximumstallet er

imidlertid 8 for alle kommunene.

Statistisk generalisering

Vedleggstabellene V24a-c viser blant annet at histogrammet over residualene er
noe uryddig med en liten hale mot venstre. Denne ’uryddigheten’ gir likevel ikke
noe stgrre utslag i forhold til normalkurven enn at det synes forsvarlig med en
generalisering i forhold til populasjonen. Residualdiagrammet viser imidlertid en
klart stgrre spredning av ytterverdier. Dette antas & skyldes den skjeve frekvens-
fordelingen av svarene, men det bgr likevel tas forbehold i forhold til generalise-

ring pa bakgrunn av residualdiagrammet.

Nasjonal sammenligning

I den nasjonale undersgkelsen er det ogsa spurt direkte om man mener det bgr gis
Ignn for ledelse. Resultatene av t-testen viser at det er en liten signifikant forskjell

mellom kvinner og menn nar det gjelder dette spgrsmalet.

Tabell 4.17 Oppfatning om lgnn for ledelse etter kjgnn blant yrkesaktive i ’Ulik-
hetsunderspkelsen’. Gjennomsnitt med t-test.

Menn Kvinner t-verdi N=

Oppfatning om lgnn for ledelse 2,74 2,62 2,19% 848

*p<.05

Kvinner viser altsa en noe stgrre oppslutning om lgnn for ledelse bade i den na-
sjonale og den kommunale undersgkelsen. Samtidig kan det se ut til at effekten av
kjgnn er mest tydelig i den kommunale undersgkelsen. Dette kan bety at det er
forskjeller mellom sektorene i den nasjonale undersgkelsen, eller at det serlig er
forskjeller mellom de to kjgnn innen kommunal sektor. Av t-testen i tabellen ne-

denfor ser vi at det fgrste tolkningsalternativet er lite aktuelt.
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Tabell 4.18 Oppfatning om lgnn for utdanning etter sektortilknytning blant yrkes-
aktive i *Ulikhetsundersgkelsen’. Gjennomsnitt med t-test.

Offentlig Privat  |t-verdi N=

Oppfatning om Ignn for ledelse 2,64 2,72 -1,29 731

Det er ingen signifikant forskjell mellom offentlig og privat sektor nar det gjelder
oppfatninger om Ignn for ledelse. Den signifikante forskjellen i oppfatninger om
Ignn for ledelse mellom kvinner og menn i den kommunale undersgkelsen skyldes
altsd ingen generell tendens til at dette Ignnskriteriet verdsettes klart hgyere innen
offentlig sektor. Det synes dermed & vere en viss tendens til gjennomgaende for-
skjeller i vurderingen av lgnn for ledelse mellom kvinner og menn, og dette finner

vi seerlig tydelig utslag av innen kommunal sektor.

Korrelasjonsmatrisen bakerst i *Vedleggstabeller’ viser at det er en svak negativ
korrelasjon mellom oppfatninger om lgnn for ledelse og alder. Derimot finner vi
ingen slik sammenheng med respondentenes utdanning og inntekt. Det gjorde vi
heller ikke i den kommunale undersgkelsen. Dermed kan vi konkludere med at
oppfatninger om lgnn for ledelse ikke kan anslas ut fra arbeidstakernes utdanning

og inntekt.

En t-test viser at det ikke er signifikant forskjell i svargivingen nar det gjelder lgnn
for ledelse mellom de som oppgir a ha ledernavar og de som oppgir ikke a ha det.

Blant de variabler som er trukket inn i analyser om lgnn for ledelse fra ’Ulikhets-
undersgkelsen’ og den foreliggende undersgkelsen blant kommunalt ansatte synes
det dermed fg@rst og fremst & vaere arbeidstakernes kjgnn som predikerer deres
oppfatninger. Sammenhengen med kjgnn er samtidig kun svakt signifikant i den
nasjonale undersgkelsen. Dermed ma det ogsa utgves varsomhet med & trekke en
konklusjon i den retning jeg her har antydet nar det gjelder forholdet mellom

kjgnn og oppfatninger om lgnn for ledelse.

Lonn for ansiennitet

Lgnn etter ansiennitet er svart utbredt i enkelte land, men ikke i andre. I Japan og

Norge legges det eksempelvis stor vekt pa dette kriteriet. I Norge varierer likevel
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vektleggingen av ansiennitet fra den ene delen av arbeidsmarkedet til den andre,
og fra det ene yrkesomradet til det andre. Innen kommunal sektor har det tradisjo-
nelt blitt lagt stor vekt pa ansiennitet. Dette har blant annet resultert i at yrkesut-
gvere med hgyskoleutdanning og kort ansiennitet er blitt Ignnet lavere enn ansatte
med lang ansiennitet uten hgyere utdanning. Gjennom min kontakt med arbeidsta-
kere innen kommunal sektor er jeg ofte blitt fortalt at det oppleves urettferdig at
ansiennitet skal sla sa sterkt ut pa Ignna. Dette betyr imidlertid ikke at de som utta-
ler seg slik ikke gnsker at lgnna skal variere etter ansiennitet. Det er heller snakk
om hvor stort utslag man mener ansiennitet bgr gi, og hvordan dette utslaget bgr

veere i forhold til andre kriterier som utdanning og ansvarsfullt arbeid.

I analysen av holdninger til lgnn for ansiennitet vurderte jeg a trekke inn sektoran-
siennitet som kontrollvariabel. Dette ble likevel ikke gjort fordi det er sterk korre-
lasjon mellom alder og ansiennitet. Samtidig er det ingen signifikant sammenheng
mellom respondentenes egen ansiennitet og deres oppfatninger om lgnn etter ansi-
ennitet. Det er heller ingen signifikant sammenheng mellom alder og syn pa Ignn

etter ansiennitet.

Ved a studere tabellen nedenfor, ser vi at det heller ikke er noen sammenheng
mellom alder og oppfatninger om Ignn for ansiennitet i regresjonsanalysen. Jeg vil

folgelig avvise hypotese B3c hvor jeg forventet en slik sammenheng.
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Tabell 4.19 Koeffisienter av variabler som har sammenheng med oppfatninger
om lgnn for ansiennitet. B-verdier, beta og T-verdier med signifi-
kansnivd. N=1058.

Kollinearitet

B-verdi Beta T-verdi | Toleranse VIF
Konstant 6,98 19,42%*%
Kvinne 17 ,05 1,56 834 1,20
Alder -.00 -,02 -50 ,75 1,33
Utdanning -.03 -,06 -1,33 ,49 2,04
Lennsniva -.02 -,13 -2.971%%* ,44 2,28
LOK-medlem .00 ,00 .03 90 1,12
Multippel R 20
R’ 04
Justert R? 04
F-verdi 8,79%**
Durbin-Watson 2,02

#p<.05; **p<.01; #4p<.001

Modellen avdekker 4 prosent av variasjonen i svargivingen og er dermed langt fra
utfyllende. Jeg har gjennomfgrt en analyse med annengradsleddet av alder som
uavhengig variabel i tillegg til de @gvrige variablene, men uten at dette ga noen

endring i resultatet.

Den eneste variabelen som viser en signifikant sammenheng med oppfatning om
lgnn for ansiennitet er lgnnsnivd. Sammenhengen gér i den retning at arbeidstake-
re med lavere lgnnstrinn er noe mer positive til ansiennitetslgnn enn de med hgye-
re lgnn. Separate analyser for kvinner og menn i vedleggstabell V.36 viser at mo-
dellen kun avdekker variasjoner i svargivingen for menn, og det dreier seg da kun
om en svak signifikant negativ sammenheng mellom lgnnsnivd og oppfatning om

ansiennitetsbasert lgnn.

De gvrige variablene i analysen viser ingen signifikant sammenheng med holdning
til ansiennitetsbasert lgnn. Det er fglgelig ingen signifikante sammenhenger a fin-
ne verken av kjgnn, alder, utdanning eller LOK-medlemskap. Manglende utslag
av alder er kanskje noe overraskende sett ut fra at utbyttet av ansiennitetstillegg
gker med alderen, men samtidig betyr det faktum at ansiennitetstillegg er begren-

set til et visst antall ar at en stor andel av de eldste respondentene ma forventes a
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ha nadd ansiennitetstoppen for lengst. Dermed har de ikke mer Ignn a hente gjen-

nom ansiennitetskriteriet.

Jeg hadde nok forventet at LOK-medlemmer ville vaere mer positive enn andre til
ansiennitetsbasert lgnn selv om jeg ikke hadde grunnlag for & formulere en hypo-
tese i denne retning. Gjennom samtaler med tillitsvalgte har jeg fatt inntrykk av at
LOK-medlemmer la stgrre vekt pa & beholde ansiennitetstillegg enn andre. Slik er

det altsa ikke.

Variasjon mellom kommuner

Det er svert liten variasjon mellom kommunene nar det gjelder denne lgnnsfakto-
ren. Gjennomsnittsverdien varierer fra 6.1 til 6.3 og det er samme minimumsver-
dier og maksimumsverdier i alle kommuner, unntatt en kommune som har en mi-

nimumsverdi noe hgyere enn de gvrige.

Statistisk generalisering

Histogrammet i tabell V.25a over residualene viser en uryddig svarfordeling nar
det gjelder oppfatninger om Ignn for ansiennitet. Som nar det gjelder de tidligere
omtalte lgnnsfaktorene, er det ogsa her en viss hgyredreining a finne. Venstrehalen
er likevel ikke spesielt markant for denne faktoren. Sammenligningen med nor-
malfordelingen bekrefter det som ogsa kom frem gjennom histogrammet, nemlig
at det er noen tydelige avvik fra normalkurven. Avviket vurderes ikke som drama-
tisk, men tilstrekkelig til at det bgr tas noen forbehold mht statistisk generalise-
ring. Det er dessuten funnet en viss heteroskedastisitet nar det gjelder denne ana-

lysen. Ogsé av den grunn bgr det tas forbehold mot statistisk generalisering.

Nasjonal sammenligning

Det var ikke spurt om oppfatninger om Ignn for ansiennitet i den nasjonale under-
sgkelsen om holdninger til ulikhet. Det finnes derfor ikke grunnlag for & drgfte

representativiteten av analysen av oppfatninger om ansiennitet.
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Lonn etter ytelse

Som jeg viste til tidligere, er innsats i arbeidet et opplagt legitimt lgnnsgrunnlag i
flere land. Dette forholder seg annerledes i Norge, og s@rlig innen offentlig sektor.
Det er kun gjennomfgrt noen spede ansatser til systematisk bruk av innsatsbasert
Ignn i offentlig sektor i Norge, og forsgk med innsatsbaserte lederlgnninger i stat-
lig sektor regnes f eks ikke som udelt vellykket (Laegreid 1995). Jeg formulerte
likevel hypotese B2 som gikk i retning av at jeg forventet at kommunale arbeids-
takere gnsker at det (ogsd) blir gitt lgnn etter ytelse. Denne hypotesen var begrun-
net med eksisterende forskning om legitimiteten av innsatsbasert lgnn, og ogsa
med at tillitsvalgte i de aktuelle kommunene hadde gitt uttrykk for at de gnsket
stgrre vektlegging av ytelseskriterier. Jeg viste foran til at denne hypotesen vil bli
opprettholdt i og med at bade dyktighet, innsatsvilje og oppnddde resultater ble

akseptert som lgnnskriterier blant over halvparten av respondentene.

Jeg har ikke formulert hypoteser med oppfatninger om lgnn for ytelse som av-
hengig variabel som testes gjennom regresjonsanalyse. Det kan likevel vare
interessant & se resultatene av en analyse med den samme modellen som er
anvendt i de gvrige regresjonsanalysene. Som det framgar av tabellen, finner vi en
signifikant effekt av kjgnn ogsa i denne analysen, som nar det gjaldt oppfatninger
om Ignn for utdanning og lgnn for ledelse. Samlet sett avdekker imidlertid

modellen bare 4 prosent av variasjonen i svargivingen.
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Tabell 4.20 Koeffisienter for variabler som har sammenheng med oppfatninger
om lpnn for ytelse. B-verdier, beta og T-verdier med signifikansniva.

N=1022.
Kollinearitet

B-verdi Beta T-verdi |Toleranse VIF
Konstant 8.80 13.29%%*
Kvinne -.69 =12 | -3,49%%* ,84 1,19
Alder .01 .03 92 ,75 1,33
Utdanning -10 -12 -2, 77%% ,49 2,03
Lgnnsniva 04 16 3,34 ,44 2,29
LOK-medlem -.30 -.05 -1,68 90 1,11
Multippel R 22
R’ .05
Justert R? .04
F-verdi 10,41 %%
Durbin-Watson 1,94

#p<.05; **p<.01; #*p<.001

Vi finner at menn er mer positive til lgnn etter ytelse enn kvinner. Det viser seg
ellers at oppfatninger om lgnn for ytelse er mer positive jo hgyere lgnnsnivd res-
pondentene har og mer negativ jo hgyere utdanning de har. Dette er interessant
sett i lys av at jeg gjennomgaende har forventet at ssmmenhenger mellom oppfat-
ninger om flere av lgnnsfaktorene og henholdsvis utdannings- og lgnnsniva gar i
samme retning. Slik er det altsa ikke nar det gjelder lgnn for ytelse. Jeg vil vaere
forsiktig med & tolke dette resultatet, men vil antyde at dette kan vere en indikator
pa at en del av arbeidstakerne anser lgnn for utdanning og Ignn for ytelse som del-

vis mostridende Ignnsgrunnlag.

Det er ellers meget interessante resultater a finne nar det gjennomfgres separate
regresjonsanalyser for kvinner og menn med den samme modellen. Som vi ser av
vedleggstabell V.37 viser det seg da at alle de signifikante sammenhengene som er
funnet kun gjelder for menn. Det er fglgelig ikke mulig & bruke denne modellen
for a fa gkt kunnskap om hva oppfatninger om ytelse kan ha sammenheng med for
kvinnenes vedkommende. Nar det gjelder menn i kommunal sektor, sa synes det
altsa som at skepsisen til ytelsesbasert lgnn gker med gkende utdanning, men avtar

med gkende lgnnsniva.
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Jeg hadde gjennom hypotese B4 antatt at de som foretrekker vektlegging av effek-
tivitet som aktuelt lgnnsgrunnlag ville vare mest positive til ytelsesbasert lgnn.
Denne hypotesen har jeg undersgkt med utgangspunkt i korrelasjonskoeffisienten i
og med at det er snakk om forholdet mellom to holdningsvariabler. Korrelasjons-
matrisen i V.13 i tabellvedlegget viser at vurdering av ytelseslgnn korrelerer signi-
fikant med E-fokus (r = .26; p<.001). Vedleggstabellene V.43 og V.44 viser at det
er en sterk signifikant sammenheng & finne bade for kvinner og menn. Samtidig
ser vi av tabell V.13, V.43 og V.44 at E-fokus ikke viser en tilsvarende sterk posi-
tiv sammenheng med noen av de gvrige lgnnsfaktorene. Det er ingen signifikant
sammenheng med E-fokus og syn pa utdanning og ledelse, mens det en negativ
sammenheng mellom E-fokus og syn pa ansiennitetsbasert Ignn (r = -,16; p<.001

for hele utvalget). Jeg vil pa dette grunnlag ikke avvise hypotese B4.

Variasjon mellom kommuner

Det er en viss variasjon mellom kommunene nar det gjelder denne Ignnsfaktoren
sammenlignet med de foregdende idet gjennomsnittstallet varierer fra 7.7 til 8.8,
men det er ingen systematisk variasjon etter stgrrelse. Det er samtidig ingen for-

skjell a finne nar det gjelder minimums- og maksimumstall.

Statistisk generalisering

Residualene er tilnermet normalfordelte nar det gjelder oppfatninger om Ignn for
ytelse. Det fremgar av residualdiagrammet i tabell V.26c at det ogsa er en liten
spredning av residualene for denne faktoren. Vi kan dermed konstatere at vi med
relativt hgy grad av sikkerhet kan foreta en gyldig statistisk generalisering ut fra

resultatene fra denne regresjonsanalysen.

Nasjonal sammenligning

Det var to spgrsmal i *Ulikhetsundersgkelsen” som omhandlet 1gnn for ytelse. I det
ene spgrsmalet ble respondentene bedt om a vurdere betydningen av lgnn for utfg-
relse av arbeidet og i det andre var det spgrsmal om lgnn etter arbeidsinnsats. [
korrelasjonsmatrisen V.13 i tabellvedlegget fremgar det at det ikke er noen signi-
fikant sammenheng mellom verken kjgnn, alder, utdanning eller inntekt og Ignn

for ytelse. Det samme gjelder i stor grad for spgrsmalet om lgnn for utfgrelse av
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arbeidet, men her finner vi en signifikant sammenheng med respondentenes inn-
tektsniva i den retning at aksepten av kriteriet gker med gkende inntektsniva. Det-
te er da en tendens som vi finner i den nasjonale undersgkelsen, men ikke i den
kommunale. Derimot var det en viss tendens til signifikant sammenheng mellom
utdanning og ytelse i sistnevnte undersgkelse. Denne tendensen er da ikke a be-
trakte som generelt gjeldende i norsk arbeidsliv.

I tabellen nedenfor ser vi at det heller ikke er noen signifikante kjgnnforskjeller i
oppfatninger om verken lgnn for utfgrelse av arbeidet eller lgnn for arbeidsinnsats

innen det nasjonale utvalget.

Tabell 4.21 Oppfatning om lIpnn for arbeidsutfgrelse og arbeidsinnsats etter
kjgnn blant yrkesaktive i ’Ulikhetsundersokelsen’. Gjennomsnitt med

t-test.
Menn |Kvinner |t-verdi |N=
Oppfatning om Ignn for arbeidsutfgrelse 2,09 2,16 -1,35 851
Oppfatning om Ignn for arbeidsinnsats 2,12 2,16 -,83 852

Det kan umiddelbart se ut til at det er forskjellige resultater fra de to undersgkel-
sene nar det gjelder oppfatninger om Ignn for innsats. Kvinner innen kommunal
sektor synes mer negative til lgnn for innsats enn sine mannlige kolleger, men
dette synes altsa ikke generelt sett a gjelde blant arbeidstakerne i Norge. Tabellen
nedenfor viser at det imidlertid er markante forskjeller mellom ansatte i offentlig

og privat sektor i dette spgrsmalet.

Tabell 4.22 Oppfatning om lgnn for arbeidsutfprelse og arbeidsinnsats etter sek-
tortilknytning blant yrkesaktive i ’Ulikhetsunderspkelsen’. Gjennom-
snitt med t-test.

Offentlig |Privat |t-verdi N=

Oppfatning om lgnn for arbeidsutfgrelse  |2,29 2,01 4,80%%* 734
Oppfatning om lgnn for arbeidsinnsats 2,29 2,06 4,11%%* 734
w5p< 001

Vi sé foran at det er stor oppslutning om lgnn for innsats i den nasjonale undersg-
kelsen, og at dette ogsa gjaldt for ansatte i offentlig sektor. Resultatet fra tabellen

over viser at det likevel er stgrst oppslutning om denne lgnnsfaktoren i privat sek-
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tor. Denne sektorforskjellen kan *forklare’ noe av forskjellen mellom *Kommune-
undersgkelsen’ og *Ulikhetsundersgkelsen’ nar det gjelder oppslutningen om lgnn
for ytelse. Det synes likevel & vare en stgrre forholdsmessig oppslutning om lgnn
for ytelse sammenlignet med lgnn basert pa tradisjonelle kriterier i den nasjonale
undersgkelsen. Dette kan, som tidligere nevnt, ha sammenheng med hvordan
spgrsmalene er formulert, men kan ogsa skyldes utenforliggende forhold som jeg

ikke har grunnlag for & undersgke n@rmere.

Samlet sett har jeg funnet at det er relativt stor aksept for lgnn etter innsats og re-
sultat i begge undersgkelsene, men samtidig ikke klart entydige oppfatninger.
Sammenlignet med den nasjonale undersgkelsen synes altsd kommunalt ansatte a
vare noe mindre positiv innstilt til ytelsesbasert lgnn. Videre kom det frem at an-
satte 1 privat sektor var mer positive til ytelseslgnn enn ansatte i offentlig sektor.
Dette er som ventet, i og med at ytelsesbasert lgnn lenge har vaert mer utbredt i
deler av privat sektor enn i offentlig sektor. Det er dermed mer overraskende at det
er sa vidt stor oppslutning om ytelsesbasert lgnn ogsa i offentlig sektor i den na-
sjonale undersgkelsen — og dels ogsa i undersgkelsen fra kommunal sektor. Dette
kan bety at det er gnskelig med en viss nedtoning av en tidligere ensidig fokus pa

tradisjonelle lgnnskriterier.

Jeg vil opprettholde hypotesen om at kommunalt ansatte gnsker stgrre vektlegging
av ytelsesfaktoren. Det kom videre fram at ulike synspunkter om ytelseslgnn kan
vaere knyttet til den enkeltes oppfatning om vektleggingen av effektivitet og rett-
ferdighet. Det synes a vare slik at de som mener at effektivitet er a betrakte som et
gnskelig, eller i alle fall akseptabelt grunnlag for lgnnsfastsettelse, ogsa er mest

positive til innsatslgnn.
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Sammenfatning

I dette kapitlet har jeg presentert respondentenes synspunkter pa lgnnsgrunnlag

spesifisert som

e Rettferdighet og effektivitet som Ignnsgrunnlag

e Oppfatninger om lgnnskriterier

Nar det gjaldt lgnnskriteriene, analyserte jeg sa@rlig variasjoner i svargivingen nar
det gjaldt oppfatninger om lgnn for henholdsvis utdanning, lederansvar, ansienni-
tet og ytelse. Tabell 4.22 viser hvilke variabler som viste signifikant sammenheng

med oppfatninger om ulike lgnnsgrunnlag gjennom regresjonsanalyser.

Tabell 4.23 Oversikt over signifikante koeffisienter i regresjonsmodeller med in-
dikatorer pa prosedyrerettferdighet som avhengige variabler.

E-fokus |Lgnn for Lgnn for |Lgnn for Lgnn for
utdanning |ledelse ansiennitet | ytelse

Kvinne ek degeok _ ek
Alder ik ek
Utdanning wkk ok
Lgnnsniva ek * Sk gk
LOK-medlem
Lederansvar sesfeske

*p<.05, #p<.01, #*¥p<.001

Vi ser at kjgnn og lgnnsniva er de uavhengige variablene som viser sterkest sam-
menheng med avhengig variabel i flest analyser. Kjgnn viser en klar sammenheng
med alle lgnnsfaktorene unntatt ansiennitet, mens lgnnsniva viser sterkest sam-
menheng med oppfatninger om fokus pa effektivitet og lgnn for ytelse. Dessuten
er det en tydelig sammenheng mellom utdanning og oppfatninger om lgnn for ut-
danning, og ogsa lgnn for ytelse. Dette kommer mest tydelig fram ved at jo lengre
utdanning respondentene har gjennomfgrt, jo mer positive er de til lgnn etter ut-
danning. I tillegg synes kommunale arbeidstakeres skepsis til effektivitet som

Ignnsgrunnlag & avta med gkende lgnnsniva.
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I flere av analysene har jeg altsa funnet et stgrre eller mindre utslag av kjgnn og
det synes a vare enten ingen effekt eller en tydelig effekt. Jeg hadde delvis forven-
tet det, og delvis ikke. I kommentarene har jeg antydet to mulige forklaringer; en-
ten at kvinner og menn gjennomgédende gir uttrykk for ulike verdiorienteringer
knyttet til lgnn og arbeid, eller at lgnnsoppfatninger varierer etter yrkes- eller ar-
beidsomrade, og at kjgnnseffekten er a forsta som en kamuflert yrkes- eller

sektoreffekt.

Jeg gjor ikke noe forsgk pa & finne den mest ‘riktige’ tolkningen av kjgnnsfor-
skjellene i denne sammenheng. Det er gjennomf@rt mange studier som viser at
arbeidstakerrelaterte oppfatninger varierer etter yrke. Samtidig er det ogsa gjen-
nomfgrt studier som viser at kvinner og menn har ulike erfaringsgrunnlag og gir
uttrykk for ulike verdier. For mitt formal er det tilstrekkelig a sla fast at kvinner og

menn i Norge gir uttrykk for ulike oppfatninger om Ignnsgrunnlag.

Skillelinjene etter kjgnn synes a vere sa gjennomgaende at vi ikke kan ga ut i fra
at det finnes en felles oppfatning blant kvinner og menn i norske kommuner om
hva som er rettferdige lgnnsgrunnlag. Det er ikke minst grunn til & ta hensyn til
forskjeller i oppfatninger mellom kvinner og menn fordi det har vist seg at den
anvendte regresjonsmodellen ikke alltid ’forklarer’ variasjoner i svargivingen for
begge kjonn. Nar det gjaldt lgnn for ytelse, fant jeg kun signifikante effekter for
mennenes vedkommende, mens det var motsatt nar det gjaldt oppfatninger om

lgnn for ledelse.

Det er ellers interessant & merke seg at oppfatninger om Ignnsgrunnlag ikke synes
a variere i forhold til arbeidstakernes fagforeningstilknytning. Fagorganisasjone-
nes institusjonelle styrke og posisjon ser dermed ikke ut til 4 ha gjennomgripende
innflytelse pa medlemmenes oppfatninger om grunnlaget for lgnnsforskjellene.
Dette kan synes underlig i og med at Ignnsspgrsmal er blant de viktigste funk-
sjonsomradene for en fagorganisasjon. Nar det likevel er slik, sa kan dette tilskri-
ves det forhold at det generelt sett hadde vert relativt lite diskusjon om lgnns-
grunnlag og lgnnsforskjeller i de kommunene som inngikk i undersgkelsen. I den

grad det har vert noen diskusjon, s har dette i hovedsak dreid seg om fordelingen
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av de lokale tilleggene. Resultatet kan selvfglgelig ogsa skyldes at individuelle
kjennetegn og interesser rett og slett har stgrre betydning for oppfatninger om

Ignnsgrunnlag og lgnnsforskjeller enn fagorganisasjonens standpunkter.

Til hver av analysene hadde jeg formulert hypoteser. Jeg fant ikke tilstrekkelig

grunnlag til a avvise fglgende hypoteser:

Hypotese B1
Flertallet av kommunalt ansatte vil oppgi at de mener det er akseptabelt at lpnna

fortsatt skal bestemmes av utdanningslengde, lederansvar og ansiennitet.

Hypotese B2

Flertallet av kommunalt ansatte vil oppgi at de aksepterer at det gis lgnn etter

ytelse.

Hypotese B3a

Kommunalt ansatte vil gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn etter utdanning jo

lengre utdanning de selv har.

Hypotese B4

Blant kommunalt ansatte vil de som er positive til lpnn basert pd effektivitet veere
mer positive til lpnn etter ytelse enn de som oppgir at de foretrekker lgpnn basert

pa rettferdighet.

Hypotese B5

Blant kommunalt ansatte vil kvinner gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn for

utdanning enn hva menn vil gjgre.

Hypotese B6
Kommunale arbeidstakere vil synes da uttrykke stgrre oppslutning om lgnnsfor-
skjeller basert pa utdanning, ansvar og ansiennitet enn hva norske arbeidstakere

generelt sett vil synes d gjgre.
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Hypotese B7
Kommunale arbeidstakere vil synes d veere mindre positive til lgnn etter ytelse enn

hva norske lpnnstakere generelt sett vil veere.

Det viste seg at fire av hypotesene mgtte avvises. Dette gjaldt

Hypotese A2

Blant kommunalt ansatte vil det veere en stgrre andel som oppgir at det bor legges
stgrre vekt pa rettferdighet enn pa effektivitet som lpnnsgrunnlag enn bdde a) an-
delen som oppgir at det bgr legges mest vekt pa effektivitet og b)andelen som me-

ner at det bor legges like stor vekt pd begge disse hensyn.

Hypotese A3

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel av LOK-medlemmene enn av andre

arbeidstakere oppgi at de er positive til lpnn basert pa effektivitet.

Hypotese A4

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel kvinner enn menn oppgi at de er

positive til lpnn basert pd effektivitet.

Hypotese B3c
Kommunalt ansatte vil gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn etter ansiennitet

jo eldre de selv er.

Det viste seg at to av hypotesene matte omformuleres til kun & gjelde for enten
kvinner eller menn. Dette gjaldt hypotesene Al og B3b, som dermed kan opprett-

holdes med fglgende modifiserte formulering.

Hypotese A1

Blant kommunalt ansatte menn vil de fleste gi uttrykk for at rettferdighet og effek-

tivitet forstdas som motstridende lgnnsgrunnlag.
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Hypotese B3b
Blant kommunalt ansatte kvinner vil de med lederansvar oppgi at lederansvar bgr

tillegges storre betydning enn hva arbeidstakere uten lederansvar vil oppgi d mene.

Samlet sett har analysene foran gitt stgtte til hypotesen om at respondentene helst
vil beholde eksisterende lgnnskriterier. Samtidig har jeg funnet stor stgtte for mitt
utgangspunkt om at oppfatninger om Ignnsgrunnlag i stor grad pavirkes av ar-
beidstakernes egeninteresser. Det er gjennomgaende slik at de som er tjent med at
et Ignnskriterium gis vesentlig betydning er mest positive til dette kriteriet.17 Den-
ne tendensen var ogsa tydelig i *Ulikhetsundersgkelsen’. Samtidig har det vist seg
at mange kommunalt ansatte er apne for lgnn etter ytelse. Videre synes det som at
menn er mer positive enn kvinner til lgnn for ytelse, mens kvinner synes noe mer

tradisjonsorienterte i sine oppfatninger av lgnnsgrunnlag.

17 Dette gjelder likevel ikke for ansiennitetskriteriet. Her fant jeg ikke noe direkte utslag av egen-
interesser slik jeg ville mdle dette i form av en sammenheng mellom alder og oppfatninger om
ansiennitetsbasert lgnn. Kanskje har dette sammenheng med at ansiennitet er blant de etablerte
kriteriene som det har veert reist mest skepsis mot, og som det er klart mest varierende oppfat-
ninger om.
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Kapittel 5

Oppfatninger om lgnnsprosedyre

Innledning

Lgnnsprosedyre betegner maten lgnnsforhandlingene fastsettes pa. Det kan i mer
generelle forstand dreie seg om hvorvidt lgnnsutviklingen fastsettes sentralt eller
lokalt. Lgnnsprosedyren bestemmes ogsa av hvem som deltar i forhandlingene og

hvordan forhandlingene er organisert.

Lgnnsprosedyren vil kunne variere mye pa lokalt niva. Variasjoner mellom de
enkelte kommuner som deltar i den foreliggende ’Kommuneundersgkelsen’ er
gjengitt i en egen rapport (Ingebrigtsen 1994b). Den viser at det er en viss varia-
sjon a finne nar man gér inn pa de enkelte detaljene. Variasjonene gér blant annet
pa hvordan krav og tilbud forberedes, behandles og presenteres pa arbeidsgiver-
og arbeidstakersiden. Enkelte fagorganisasjoner presenterer f eks prioriterte krav,
mens andre videresender alle krav fra medlemmene uten a foreta noen prioritering.
Pa arbeidsgiversiden er det ogsa store variasjoner, blant annet nar det gjelder in-
volveringen av linjeledere pd ulike niva. Det er ogsa noe forskjell & finne nar det
gjelder hvorvidt forhandlingene skjer samlet for alle fagorganisasjonene eller
hvorvidt hver organisasjon forhandler separat med arbeidsgiver. I de fleste kom-
muner praktiseres separate forhandlinger, men det finnes som sagt ulike varianter

ogsa pa dette punktet.

Dette er variasjoner som i prinsippet kan ha hatt betydning for de ansattes svargi-
ving. Serlig kan forhandlingsformen ha pavirket svarene avhengig av om store
deler av de ansatte er blitt inviterte til a sende inn krav om lokale tillegg. I sa fall
vil det vaere mange skuffede ansatte & finne etter at tilleggene er blitt fordelt til et

fatall av de ansatte. Data om lokale variasjoner i forhandlingsform og ansattes
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kjennskap til denne er imidlertid ikke av en slik art at de lar seg inkludere i den
aktuelle analysen pa en forsvarlig mate. Variasjonen er f eks ikke egnet til a skulle
grupperes i typologier fordi det ikke finnes variasjon rundt noen fa identifiserbare
faktorer eller dimensjoner, men heller nyanserende forskjeller knyttet til mange og
ulike dimensjoner. Jeg gjennomfgrer derfor ikke analyser hvor forskjeller i lgnns-

prosedyre innen den enkelte kommune er tatt med som variabel.

Det er utfgrt relativt lite forskning hvor man kan hente mer detaljert kunnskap om
hvilke aspekter ved lgnnsprosedyren som pavirker lgnnstakerne og hvordan de
forholder seg til gjeldende prosedyrer. Det kommer frem gjennom eksisterende
forskning at arbeidsvurderingssystemer kan bidra til en felles referanseramme for
oppfatninger om lgnnsgrunnlag. Vi vet ellers at aksepten av egen Ignn synes a gke
om ansatte har deltatt i Ignnsprosedyren (Mohrman et al. 1989; Abowd 1990;
Blinder 1990; Lawler 1990; Heneman 1992).

I den foreliggende undersgkelsen blant kommunalt ansatte kan jeg dessverre heller
ikke direkte studere betydningen av de ansattes aktive deltakelse i eller synspunk-
ter pa dette forhold. Det skyldes at det er de nasjonale partene som har avtalt valg
av lgnnssystem, og at det lokalt er de tillitsvalgte som deltar i diskusjoner om for-
handlingsformen. Blant de gvrige ansatte er de fleste svert lite direkte involvert.
Jeg har spurt ansatte hvor informert de er om Ignnssystemet og hvorvidt de har
behov for mer informasjon. Resultatene viste at det kun var vel en tindedel som
ikke hadde kjennskap til systemet med lokale forhandlinger, mens noe over halv-
parten mente at de hadde godt kjennskap til det. Det var samtidig slik at vel halv-

parten av respondentene gnsket a vite litt eller mye mer om systemet.

Jeg har gjennomfgrt regresjonsanalyser knyttet til oppfatninger om lgnnsprosedyre
hvor disse indikatorene pa kjennskap til lgnnssystemet er trukket inn som uav-
hengig variabel. Dette ga imidlertid ikke noe utslag pa resultatet av analysen. Jeg
kunne pa dette grunnlag ha konkludert med at informasjon ikke har betydning for
vurderingene. Jeg har imidlertid ikke fglt meg tilstrekkelig trygg pa robustheten av

de anvendte indikatorene til at jeg har villet trekke en slik konklusjon.
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De indikatorene jeg vil undersgke holdningene til er basert pa fglgende hoved-

spgrsmal:

e Hva anser kommunale arbeidstakere som rettferdig lonnsprosedyre?

P4 bakgrunn av de vurderingene som er gjengitt ovenfor har jeg valgt a konsentre-
re meg om to generelle indikatorer pa lgnnsprosedyre; lokale forhandlinger og

arbeidsgivers styringsrett.

Resultater fra eksisterende forskning gir uansett grunnlag for a anta at arbeidsta-
kerne bryr seg om hvilken lgnnsprosedyre som er benyttet. Det vil derfor vere av
interesse a vite hvilke oppfatninger de gir uttrykk for nar det gjelder spgrsmal om
lokale forhandlinger og arbeidsgivers mulighet til & endre lgnna uten forhandlinger

med tillitsvalgte.

Nar det gjelder kommunal sektor i Norge, sa er det grunn til a tro at arbeidstakerne
i det minste bryr seg med om lgnningene utelukkende er basert pa sentrale for-
handlinger, eller bade sentrale og lokale forhandlinger. Dette har det vert mye
snakk om, og jeg antar derfor at de fleste har en formening om hva spgrsmalet

gjelder selv om de ikke ngdvendigvis har sa sterke meninger om saken.

Spgrsmalet om arbeidsgivers styringsrett er et sentralt element knyttet til lgnns-
prosedyren innen kommunal sektor. I prinsippet har arbeidsgiver relativt stor grad
av styringsrett nar det gjelder innplassering av nyansatte og lgnnsplassering ved
stillingsendring. Det nye Ignnssystemet med flere koder knyttet til hver stillingsbe-
tegnelse, samt manglende ankemulighet knyttet til de lokale forhandlingene, gir
arbeidsgiver ytterligere stgrre styringsrett pa dette omradet. Arbeidsgiver er imid-
lertid ikke pdlagt stgrre styring. Det er dermed opp til den enkelte kommune i
hvilken grad de gnsker a benytte seg av denne retten. I og med dette valget, vil det
vare interessant a vite hva de ansatte mener om styringsretten. Slik jeg har under-
spkt dette, gjelder spgrsmalet arbeidstakernes prinsipielle stillingtaken til arbeids-

givers styringsrett.
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Nedenfor viser jeg hvilke oppfatninger respondentene har om lokale forhandlinger
og arbeidsgivers styringsrett nar det er kontrollert for de samme uavhengige vari-

ablene som i de tidligere regresjonsanalysene.

Holdning til lokale forhandlinger

Lgnnsbestemmelsesprosedyren innen kommunal sektor kan, som tidligere nevnt,
deles opp i ulike komponenter. Den komponenten som skal omtales i dette avsnit-
tet, er lokale forhandlinger om en sentralt avtalt lgnnsandel. Innenfor den konteks-
ten som norske kommuner representerer diskuterer man fremdeles om det bgr
gjennomfgres lokale forhandlinger eller ikke. Man diskuterte i alle fall dette pa det
tidspunkt undersgkelsen ble gjennomfgrt. Dette er ellers et spgrsmal som knapt er
blitt viet forskningsmessig oppmerksomhet, hvilket i hovedsak skyldes at spgrs-
malsstillingen ikke har vert ansett som spesielt kontroversielt utenom offentlig
sektor i de nordiske land. Det er gjort en del analyser av lokal Ignnsbestemmelse
innenfor denne konteksten av offentlig sektor i Norden, men det er fa om noen av
disse undersgkelsene som gir resultater som er relevante for det spgrsmalet jeg tar
opp her. Det n&rmeste vi kommer er Lagreids undersgkelse om lederlgnninger
innen statlig sektor i Norge (Lagreid (red) 1995). Denne undersgkelsen gir imid-
lertid heller ikke resultater som kan nyttes som utgangspunkt for min problemstil-

ling.

Jeg har tidligere papekt at fagforbundene har gitt uttrykk for ulike holdninger til
hvorvidt det bgr gjennomfgres lokale forhandlinger om en avtalt gkonomisk ram-
me eller ‘pott’ i kommunal sektor. Norsk Laererlag og fagforbund tilsluttet Lands-
organisasjonen har s@rlig inntatt en negativ holdning, mens andre fagorganisasjo-
ner enten har vart positive eller har inntatt en mer avventende holdning. Det var
derfor ikke uventet at det i undersgkelsen jeg gjennomfgrte blant tillitsvalgte og
arbeidsgiverrepresentanter kom fram at de tillitsvalgte til dels hadde ulike oppfat-
ninger om lokale forhandlinger avhengig av hvilken hovedsammenslutning de
tilhgrte. Tillitsvalgte tilknyttet LOK uttrykte gjennomgaende at de helst ville ha
slutt pa lokale forhandlinger. Ut fra antakelsen om at de fagorganiserte i hovedsak

vil vaere mest enig med egen fagorganisasjonen, formulerte jeg hypotese C1 om at
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en mindre andel LOK-medlemmer enn andre kommunale arbeidstakere vil oppgi a
vere positive til lokale forhandlinger. Denne hypotesen testes ved a undersgke
andelen av LOK-medlemmer og andre som ikke svarer ja pa spgrsmalet om de

gnsker at det gjennomfgres lokale forhandlinger.

Jeg antok videre gjennom hypotese C2 at holdninger til lokale forhandlinger ville
vaere farget av hva den enkelte hadde opplevd a fa ut av de lokale forhandlingene.
Denne hypotesen er basert pa at jeg antar at ansattes holdning til lokale forhand-
linger vil veere avhengig av hvorvidt de har grunn til a se seg tjent med denne type
forhandlinger. Jeg antar dermed at egeninteressene kan ha betydning for holdning-
er til lokale forhandlinger, pd samme mate som jeg tidligere antok at var tilfellet

nar det gjaldt oppfatninger om Ignnskriterier.

Begge hypotesene er belyst ved hjelp av en T-test. I tillegg har jeg ogsa gjennom-
fort en logistisk regresjonsanalyse for blant annet & presentere mer utfyllende in-
formasjon om hvilke variabler som predikerer holdninger til lokale forhandlinger.
Konklusjonen angdende de formulerte hypotesene vil vere basert pa resultatet fra

regresjonsanalysen.

T-testen viser en liten signifikant forskjell i gjennomsnittstall mellom LOK-
medlemmer og andre kommunalt ansatte nar det gjelder andelen respondenter som
oppgir at de er positive til lokale forhandlinger. (t=-2,02; p<.05). Dette fremgar av
vedleggstabell V.17 som viser resultater fra T-tester for LOK-medlemmer og and-
re nar det gjelder alle avhengige variabler i studien. Forskjellen i vurderinger gar
imidlertid motsatt vei av hva jeg forventet idet t-testen viser at LOK-
medlemmene er noe mer positive til lokale forhandlinger enn andre kommunale
arbeidstakere. I tabellen nedenfor finner vi samme tendensen til at LOK medlem-
mer synes mer positive til lokale forhandlinger. LOK-medlemmer har altsd ikke
vist seg signifikant mindre positive enn andre til lokale forhandlinger. Pa dette grunn-

lag vil jeg avvise hypotese C1.

185

URN:NBN:NO.2132



Tabell 5.1 Oppfatninger om det fortsatt bor gjennomfgres lokale forhandlinger
blant LOK-medlemmer og andre. Prosent med antall i parentes.

ALLE LOK-medlem Ikke LOK-medlem
Ja 45 (609) 49 (275) 43 (334)
Nei/kanskje/vet ikke 54 (733) 51 (286) 57 (447)
Sum 100 100 100
Svartall 1342 561 781

Dette er et noe annet resultat enn hva vi kunne forventet ut fra at det er LOK-
organisasjonene som i stgrst grad har uttrykt skepsis til lokale forhandlinger. Det
kan vere flere grunner til at vi ikke finner samme oppfatninger blant medlemmene
som blant de tillitsvalgte og det organisasjonen presenterer som sitt standpunkt.
For det fgrste kan det vere at ikke alle medlemmene er klar over at fagorganisa-
sjonen er negativ til lokale forhandlinger. Det er langt fra alle fagorganiserte som
fglger med i hva organisasjonen de er medlem av mener om dette og hint. For en-
kelte medlemmer er eksempelvis fagorganiseringen mer & betrakte som en 'natur-
lig' del av det & vaere (fast) ansatt (Ingebrigtsen 1983). For det andre kan det tenkes
at enkelte medlemmer er direkte uenig med fagorganisasjonen nar det gjelder

spgrsmalet om lokale forhandlinger.

Det kan videre veere mange grunner til at fagorganiserte eventuelt er uenige med
sin egen fagorganisasjon.!® Det kan vare at enkelte prinsipielt sett mener at for-
handlinger om Ignn bgr skje nermere den enkelte arbeidstaker og/eller at den en-
kelte lokale arbeidsgiver bgr gis en viss innflytelse over anvendelsen av lgnnsmid-
lene. Det kan ogsa vare at noen mener seg tjent med lokale forhandlinger, pa den
maten at de har erfaring med, eller antar at det vil gi dem selv hgyere Ignn enn om
forhandlingene utelukkende foregér sentralt. Vi skal snart kunne finne ut av hvor-

vidt denne koblingen til egne erfaringer synes a ha noe for seg. Tabellen nedenfor

18 Det er ikke bare medlemmer av LOK som har andre oppfatninger om lokale forhandlinger enn
fagorganisasjonen sin. En differensiering mellom de gvrige sammenslutningene er bare ikke tatt
med i resultatene fordi jeg ikke hadde formulert hypoteser om hva medlemmene av de gvrige
sammenslutningene forventes d mene om dette.
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viser svarfordelingen for de som har mottatt lokalt lgnnstillegg og de andre i ut-

valget.

Tabell 5.2 Oppfatninger om det fortsatt bor gjennomfgres lokale forhandlinger
fordelt etter hvorvidt respondenten har mottatt lokalt lgnnstillegg i
1994. Prosent med antall i parentes.

ALLE Mottatt lokalt Ikke mottatt
lgnnstillegg lokalt Ignnstillegg
Ja 46 (460) 59 (178) 40 (282)
Nei/kanskje/ vet ikke 54 (552) 41 (126) 60 (426)
Sum 100 100 100
N= 1012 304 708

Vi ser at det er en tydelig forskjell i svargivingen for de to gruppene. Forskjellen
gar i retning av at de som oppgir at de ikke har mottatt lokalt lgnnstillegg er mer
negative til lokale forhandlinger enn de som sier at de har fatt slikt tillegg. Resul-

tatet av t-testen i tabell 5.3 viser at denne forskjellen er signifikant.

Tabell 5.3 Oppfatninger om det fortsatt bor gjennomfgres lokale forhandlinger
etter hvorvidt respondenten har mottatt lokalt lpnnstillegg. Gjennom-
snitt med t-test.

Ikke mottatt | Mottatt lokalt |t-verdi N=
lokalt tillegg tillegg

Positiv til lokale forhandlinger ,40 59 -5,56%**
SUM 708 308 1012
wxtp< 001

Det synes dermed & vare grunnlag for a opprettholde hypotese C2 om at de som
oppgir a ha mottatt lokalt lgnnstillegg vil vere mer positive til lokale forhandling-
er enn de som oppgir at de har hatt eget utbytte av de lokale forhandlingene. Dette
resultatet er i stor grad i samsvar med hva jeg tidligere har funnet mht sammen-

hengen mellom lgnnsoppfatninger og egeninteresser.!® Jeg vil likevel ikke trekke

19 Det er ikke gitt at respondentene er kjent med hvorvidt deres lgnnstillegg er kommet etter lokale
forhandlinger eller ikke. I denne sammenheng er det imidlertid respondentenes egen forestilling
om dette som er det sentrale.

187

URN:NBN:NO.2132



noen endelig konklusjon om betydningen av & ha mottatt lokalt tillegg fgr jeg har

vist resultatene av den logistiske regresjonsanalysen.

Respondentenes oppfatninger om lokale forhandlinger viser elles at de gjennom-
géende ikke er direkte negative til lokale forhandlinger. Dette fremgar av ved-
leggstabell V.27 som viser at det heller ikke er et flertall av de som ikke har mot-
tatt lgnnstillegg som absolutt ikke vil ha lokale forhandlinger i fremtiden. Det er
faktisk noen flere som svarer klart ja enn nei. Samlet sett er dermed utvalget posi-

tivt innstilt til lokale forhandlinger.

Det er som nevnt gjennomfgrt en logistisk regresjonsanalyse for & undersgke om
den forskjellen som er funnet mellom undergrupper opprettholdes nar det kontrol-
leres for de samme variablene som i foregaende regresjonsanalyser. Nar det gjel-
der spgrsmalet om holdning til lokale forhandlinger har jeg som sagt i tillegg tatt
med en dummyvariabel basert pdA om respondentene oppga & ha mottatt lokalt

Ignnstillegg sist det ble gjennomfgrt lokale forhandlinger.

Som jeg tidligere har gjort rede for, ma resultatet av logistiske regresjonsanalyser
tolkes noe annerledes enn linezre regresjonsanalyser. Den store forskjellen ligger i
at vi i logistiske regresjoner ikke kan snakke om effekter av en uavhengig variabel
pa en avhengig variabel eller ssammenhenger mellom variabler, men heller snakke
om grader av sannsynlighet eller odds’en for at representanter for populasjonen vil
skare sann eller slik pa den avhengige variabelen gitt en viss verdi pa den uav-

hengige variabelen.
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Tabell 5.4  Logistisk regresjon med forhandlingsaksept som avhengig variabel.
B-verdier, Wald statistikk med signifikansnivd, Odds, Kjikvadrattest
R’ 0g —2LL. N=985

B S.E. Wald Exp (B)
Kvinne -,08 ,16 ,22 93
Alder -,02 ,01 6,57%% 98
Utdanning -,07 ,03 6,49* 93
Lgnnsniva ,00 ,01 ,01 1,001
LOK-medlem -,07 ,14 ,260 93
Mottatt Ignnstillegg .73 ,14 25,39%%* 2,07
Konstant 1,52 ,55 7,75%% 4,59
Kjikvadrat 43,33
Nagelkerke R* ,06
2LL 1314,12

*p<.05; *¥p<.01; ***p<.001

Vi finner at tre av de uavhengige variablene i modellen ser ut til a pavirke sann-
synligheten for at vi kan si noe om hva en kommunalt ansatt vil mene om lokale
forhandlinger ut fra kjennskap til vedkommendes verdi pa disse variablene. Vi ser
at odds’en for at en person er positiv til lokale forhandlinger avtar med alderen og
med gkende utdanning. Det fremgér videre av tabellen at de som har mottatt
lgnnstillegg sannsynligvis vil vere mer positive til lokale forhandlinger enn de

som ikke har mottatt slikt tillegg. Dette er i trad med hypotese C2.

BIC-verdien er meget sterk nar det gjelder variabelen *Mottatt lgnnstillegg’. Det
stiller seg annerledes for de @vrige variablene som viser en signifikant effekt i
tabellen. Her er det nemlig funnet negative BIC-verdier og ifglge Raftery (1995)

innebarer dette at variablene ikke bgr regnes som signifikante.

Pa bakgrunn av de oddsverdiene som fremkommer i tabell 5.3 er det noe overras-
kende at en separat analyse for kvinner og menn viser at det kun er alder som vi-
ser en svak signifikant oddsverdi for menn, mens det for kvinner kommer fram en
meget sterk verdi for mottatt Ignnstillegg og ellers en svak signifikant verdi for
utdanning. Det er fglgelig ikke avdekket en sammenheng mellom egeninteresser
og aksept av lokale forhandlinger for mennenes vedkommende. Pa dette grunnlag

ma hypotese C2 modifiseres til kun a gjelde for kvinner.
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Den logistiske regresjonsanalysen bekrefter ellers at tilknytning til LOK ikke ser
ut til & pavirke sannsynligheten for at en person skal vare negativ til lokale

forhandlinger.

Modellen avdekker om lag 6 prosent av variasjonen i svargivingen innen utvalget.
Dette er ikke noen spesiell hgy forklaringsgrad. Jeg vil likevel ikke karakterisere
tallet som urimelig lavt, i og med at jeg pa forhand hadde sa lite kjennskap til hva
vi kunne forvente ville ha betydning for respondentenes holdning til lokale for-

handlinger

Ut fra eksisterende forskning vurderte jeg det som nevnt ogsa som interessant a
undersgke om de med godt kjennskap til Ignnssystemet med lokale forhandlinger
ville vaere mer positive enn de med lite kjenneskap til systemet. Jeg fant imidlertid
ut at jeg manglet en god indikator for respondentenes kjennskap til lgnnssystemet.
Respondentene ble riktignok spurt direkte om de kjente til det nye lgnnssystemet,
og ogsa om de opplevde behov for mer informasjon om de lokale forhandlingene.
Jeg har likevel liten formening om hva slags informasjon som ligger til grunn for
de svarene som ble gitt. Jeg foretok som nevnt noen analyser hvor jeg inkluderte
respondentenes oppfatninger om & vare informert om systemet. Dette ga ikke noe
signifikant utslag pa svarene. Jeg vil likevel ikke avvise betydningen av informa-
sjon nar det gjelder holdning til om det fortsatt skal vare lokale forhandlinger i
kommunesektoren, men far altsa ikke klart bekreftet en slik sammenheng i mitt

materiale.

Variasjon mellom kommuner

Det er til dels stor variasjon mellom kommunene nar det gjelder holdninger til
lokale forhandlinger. Andelen som oppgir & vare klart positive til at det fortsatt
skal fgres lokale forhandlinger varierer fra 34 prosent til 61 prosent. Det er ingen
sammenheng mellom antall ansatte og holdning til lokale forhandlinger lokale. Jeg
kan heller ikke se at det har sammenheng med forhandlingsform og ma bare kons-
tatere at jeg ikke kan si noe n@&rmere om arsaken til de observerte forskjellene i

oppslutningen om lokale forhandlinger.
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Arbeidsgivers styringsrett

Arbeidstakernes Ignn bestemmes 1 stor grad av hva de organiserte partene kommer
frem til av avtaler. Som vi har sett, avgjgres lgnna i fgrste rekke gjennom forhand-
linger pa nasjonalt niva, men altsa til en viss grad ogsa pa lokalt niva. Avgjgrelser
om lgnnsinnplassering og lgnnsendring som faller utenfor det som er fremfor-
handlet, avgjgres i hovedsak av arbeidsgiver. Arbeidsgiver har styringsrett, dvs.
rett til alene a fatte beslutninger over enkelte sider ved arbeidet. Hvilke sider ved
arbeidet dette gjelder for, kan variere fra sektor til sektor. Pa enkelte omrader har
arbeidsgiver mindre styringsrett fordi den organiserte arbeidstakersiden har rett til
lokale avtaler. Denne rettigheten er ogsa regulert gjennom tilleggsavtaler, og gjel-
der f eks i forbindelse med omstillinger, permisjoner og oppsigelser, samt ved

inngéelse av produktivitetsavtaler for alle sektorer.

Det kan vere delte oppfatninger om hvor langt arbeidsgivers styringsrett bgr
strekke seg pa ulike omrader. Innen kommunal sektor har arbeidstakersiden hatt
stgrre innflytelse over ansettelser enn i andre sektorer av arbeidslivet ved at det
partssammensatte administrasjonsutvalget tradisjonelt sett har foretatt de fleste
ansettelser. Administrasjonsutvalget funksjon er noe endret gjennom den nye
kommuneloven, men fremdeles ma arbeidstakersidens deltakelse i ansettelsespro-

sesser sies a vere mer omfattende i kommunesektoren enn i statlig og privat sektor.

Det har veart rettet liten forskningsmessig oppmerksomhet mot arbeidstakernes
oppfatninger om arbeidsgivers styringsrett. Dette gjelder ogsa arbeidsgivers bruk
av retten til a gi lgnn uten forhandlinger og skyldes det enkle forhold at denne
styringsretten gjerne regnes som gitt. Man har derfor vert mer opptatt av hvordan
arbeidsgiver skjgtter sitt ansvar enn Avorvidt arbeidsgiver skulle kunne gi lgnn

uten forhandlinger.

Det er som sagt f@grst og fremst aktuelt innenfor offentlig sektor at det setter spgrs-
malstegn ved arbeidsgivers styringsrett. Men heller ikke her har man viet temaet
spesielt stor oppmerksomhet. I den grad spgrsmalet har vert diskutert, sa har det i

forste rekke dreid seg om forholdet mellom den politiske og den administrative
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nistrative arbeidsgiverrollen. Innen offentlig sektor som helhet har arbeidsgivers
styringsrett nar det gjelder Ignnsbestemmelse i hovedsak kommet til uttrykk ved
tildeling av personlige opprykk ved stillingsendring. Ogséa gjennom det nye lgnns-
systemet med lokale forhandlinger om en avtalt pott er det partene i fellesskap
som avgjgr lgnnstilleggene. Arbeidsgiver har altsd heller ikke full styringsrett i
denne sammenheng. De nye lgnnsrammene gir imidlertid arbeidsgivere en viss
styringsmulighet ved at de kan avgjgre hvilken Ignnsrammekode nyansatte skal
innplasseres i og hvilke rammer som skal gis for enkelte stillingsgrupper. Ar-
beidsgivers styringsrett kan dermed sies a ha gkt som en fglge av lgnnsreformen.
Samtidig gjgr avtaler om lokale forhandlinger om en sentralt avtalt pott det svert
tydelig at den organiserte arbeidstakersiden har stor innflytelse over Ignnsutvik-

lingen.

Arbeidsgiver kan likevel skaffe seg relativt stor innflytelse over resultatet av de
lokale forhandlingene. Dette skyldes dels at arbeidstakersiden er delt mellom
mange fagorganisasjoner som ikke utveksler informasjon eller diskuterer egne
krav og interesser seg imellom. Arbeidsgivers innflytelse er ogsa en konsekvens
av at det er apnet for lgnnstillegg basert pa vurderinger av ansattes innsats og be-
tydning for arbeidsorganisasjonen. Mange organisasjoner og tillitsvalgte vegrer

seg for a forhandle pa dette grunnlag.

Av de grunner som er anfgrt ovenfor, fant jeg det interessant & undersgke hva an-
satte mente om arbeidsgivers styringsrett i lgnnssammenheng innen kommunal
sektor. Organisasjonsgraden er meget hgy innen kommunal sektor og hele 90 pro-
sent i min undersgkelse. Pa denne bakgrunn antok jeg gjennom hypotese D1 at de
fleste kommunale arbeidstakere ikke gnsker at arbeidsgiver skal kunne fastsette
lgnn uten forhandlinger. Hypotesen etterprgves ved a undersgke andelen som sva-
rer bekreftende pa spgrsmalet om hvorvidt de mener at arbeidsgiver skal kunne gi

Ignnstillegg uten forhandlinger.

Om det er variasjon blant kommunale arbeidstakere nér det gjelder holdninger til
arbeidsgivers styringsrett, sa antok jeg i hypotese D2 og D3 at det er de som ak-

septerer lgnn basert pa henholdsvis effektivitet og ytelse som er mest positive til
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arbeidsgivers styringsrett i Ignnssammenheng. Denne antakelsen er begrunnet med
at innsats og effektivitet er lgnnsgrunnlag som det er mindre aktuelt & forhandle
om. Arbeidstakernes ytelsesbaserte lgnn blir vanligvis enten fastsatt pa grunnlag
av pa forhand avtalte mal og indikatorer, som sa vurderes etter en viss tid, eller det
er arbeidsgiver som foretar en mer subjektiv vurdering av ytelsen. Det vil med
andre ord vere mindre aktuelt at tillitsvalgte forhandler med arbeidsgiver om
hvem som skal ha Ignnstillegg hvis Ignnstillegget skal baseres pa ytelse og effek-

tivitet.

Resultatene viser at det er delte oppfatninger blant respondentene nar det gjelder
holdninger til arbeidsgivers styringsrett. Dette fremgar av tabellen nedenfor hvor
utvalget er inndelt etter deres vurdering av effektivitet og rettferdighet som Ignns-

grunnlag.

Tabell 5.5 Oppfatninger om det bgpr gis lgnnstillegg uten forhandlinger fordelt
etter respondentenes oppfatninger om rettferdighet og effektivitet.

Prosent.
ALLE Mest vekt pa Like stor vekt pa Mest vekt pa
rettferdighet begge effektivitet
Ja 29 (359) 19 30 53
Nei/kanskje | 72 (880) 81 70 47
Sum 100 100 100 100
N= 1239 405 692 142

Resultatene i tabellen over viser stgtte for hypotese DI om at kommunalt ansatte
ikke er klart positive til arbeidsgivers styringsrett. Om vi tar en titt pa vedleggsta-
bell V.28, sa ser vi imidlertid at det kun er om lag halvparten av respondentene
som er klart negative til arbeidsgivers styringsrett. Dette svekker ikke hypotesen
hvor jeg tar utgangspunkt i andelen som har svart ja pa spgrsmalet om de gnsker at
arbeidsgivers bruker sin styringsrett i Ignnssammenheng. Det er likevel verdt a
legge merke til dette med tanke pa at det synes & vare en generell tendens til at
norske kommuner anvender styringsretten. Dette er i alle fall mitt inntrykk etter
mange ars kontakt med norske kommuner og Kommunenes Sentralforbund om-

kring disse forhold.
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Korrelasjonsmatrisen i tabell V.13 i tabellvedlegget viser at holdninger til arbeids-
givers styringsrett korrelerer klart positivt signifikant bade med respondentenes
holdning til Ignn etter ytelse (r=,29; p<001) og med fokus pa effektivitet (r=,19;
p<.001). Ut fra vedleggstabellene V.43 og V.44 ser vi at samme tydelige signifi-
kante sammenheng finnes bade for kvinner og menn. Det er samtidig ingen signi-
fikant korrelasjon mellom syn pa arbeidsgivers styringsrett og de gvrige lgnnsfak-
torene. Pa dette grunnlag vil jeg ikke avvise hypotese D2 og D3 som bygger pa
antakelsen om en slik sammenheng. Som vi ser av tabellen nedenfor er det ellers
fgrst og fremst det & vaere kvinne som gker som pavirker sannsynligheten for at
man er negativ til arbeidsgivers styringsrett. Denne variabelen har imidlertid en
svak BIC-verdi, hvilket gjgr at man skal vere forsiktig med a generalisere ut fra

denne modellen.

Tabell 5.6  Logistisk regresjon med styringsaksept som avhengig variabel. B-
verdier, Wald statistikk med signifikansnivd, Odds, Kjikvadrattest R’

og —2LL. N=854.
B S.E. Wald Exp (B)

Kvinne -,40 15 7,39%* ,67
Alder -,01 ,01 2,24 99
Utdanning -,05 ,03 3,64 ,95
Lgnnsniva ,02 ,01 5,36* 1,02
LOK-medlem -,19 ,14 1,86 33
Konstant ,01 ,50 ,00 1,01
Kjikvadrat 22,27 %%

Nagelkerke R* ,02

-2LL 1530,26

#p<.05; *p<.01; *¥¥p<.00]

Vi ser at analysen av holdninger til arbeidsgivers styringsrett ogsa har meget lav
"forklaringsgrad’. Malt ut fra Nagelkerke kan vi si at bare 2 prosent av variasjonen
mellom variablene er avdekket gjennom modellen. Samtidig er det ogsa en hgy —
2LL slik at vi nok ma konstatere at dette ikke er noen god modell for analyse av

holdninger til arbeidsgivers styringsrett.
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Om vi likevel ser pa resultatene i tabellen, sa er det, i tillegg til kjgnn, kun den
enkeltes lgnnsniva som pavirker respondentenes oppfatninger om arbeidsgivers
styringsrett i Ignnsspgrsmal. Sannsynlighetsverdien er positiv, hvilket tilsier at de
sannsynligheten for at en arbeidstaker er positiv til arbeidsgivers styringsrett gker
med lgnnsnivaet. Her er imidlertid BIC-verdien negativ, hvilket tilsier at vi ikke

kan vere sikre pa at den oddsverdien er signifikant.

Det viser seg at om det gjennomfgres separate analyser for kvinner og menn, s
kommer det ikke fram noen signifikante verdier for kvinner. For menn er det
imidlertid en signifikant oddsverdi bade for utdanning, lgnnsnivd og LOK-

medlemskap. Resultater fra denne analysen er gjengitt i vedleggstabell V.39

Ut fra resultater fra foreliggende forskning kunne man tenke seg at arbeidstakerne
er mer positive til arbeidsgivers styringsrett jo mer innsyn de har i arbeidsgivers
praktisering av styringsretten. Som jeg viste til foran, er det dessverre vanskelig a
undersgke betydningen av informasjon nar det gjelder lokale forhandlinger. Dette
skyldes blant annet at det ikke er noen stor variasjon mellom kommunene nar det

gjelder spredning av informasjon om forhandlingspraksis til de ansatte.

Det er de tillitsvalgte som representerer de ansatte i de lokale forhandlingene.
Spgrsmal til de ansatte angdende informasjon om systemet med lokale forhand-
linger og om de gnsker mer informasjon blir derfor ingen god indikator pa hvor
godt informert de er. Spgrsmalene er likevel en indikator pa om de fgler seg’ in-
formert. P4 dette grunnlag har jeg undersgkt om deres opplevelse av a vare infor-
mert har pavirket svargivingen. Resultatet viser, som tidligere nevnt, at verken
respondentenes opplevelse av & ha kjennskap til Ignnssystemet eller deres behov
for informasjon viser noen signifikant effekt pa deres oppfatninger om arbeidsgi-
vers styringsrett. Jeg har heller ikke funnet noe utslag av om respondentene har
mottatt lokalt lgnnstillegg ved siste forhandlingsrunde nér det gjelder holdning til
arbeidsgivers styringsrett. Det er heller ingen effekt & finne om uorganiserte tas

med i analysen som dummyvariabel.
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Variasjon mellom kommuner

Som nar det gjaldt holdning til lokale forhandlinger, er det heller ikke mulig a
etterspore variasjonen i oppslutning mellom kommuner nér det gjelder holdninger
til arbeidsgivers styringsrett. Andelen som oppgir at de er klart positive varierer
fra 17 prosent til 40 prosent. For flere av kommunene er det slik at de enten kom-
mer ut med en relativt hgy eller en relativt lav andel som er positive bade til lokale
forhandlinger og til arbeidsgivers styringsrett. For andre kommuner er det imidler-
tid ingen slik sammenheng. Det hadde vert interessant a forfglge dette gjennom
en studie av hver av kommunenes organisasjonskultur, men dette lar seg dessverre

ikke gjennomfgre i denne sammenheng.

Sammenfatning

I dette kapitlet har jeg presentert respondentenes synspunkter pa lgnnsprosedyre

operasjonalisert som

e Holdning til lokale forhandlinger, og

e Holdning til arbeidsgivers styringsrett

Analysen av utvalgets holdninger til lgnnsprosedyre har vist at de gjennomgéaende
er noe mer positive til lokale forhandlinger enn til arbeidsgivers styringsrett. Jeg
far samtidig bekreftet at det eksisterer svert delte oppfatninger om lgnnsprosedy-
re, slik det ogsa var tilfelle for oppfatninger om Ignnsgrunnlag. Dette kan vere et
tegn pa at kommunesektoren er inne i en brytningstid nar det gjelder lgnnsproble-
matikk. Det kan selvfglgelig ogsa vaere at meningsforskjellene har vert like tyde-
lige tidligere, selv om det ikke er kommet fram verken gjennom fagorganisasjoner
eller andre. Uansett tyder resultatene pa at kommunesektoren ma kunne leve med
disse meningsforskjellene i flere ar fremover. Dette representerer selvfglgelig en
konkret utfordring for de som skal delta aktivt i valg av Ignnsgrunnlag og lgnns-

prosedyre.
Signifikante sannsynlighetsverdier som kom frem gjennom logistiske regresjons-
analyser knyttet til oppfatninger om lgnnsprosedyre er summert i tabellen nedenfor.
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Tabell 5.7 Oversikt over signifikante effekter i regresjonsmodeller med indikato-
rer pd prosedyrerettferdighet som avhengige variabler.

Lokale Arbeidsgivers

forhandlinger Styringsrett
Kvinne -HE
Alder -HE
Utdanningslengde -
Lgnnstrinnsniva *
LOK-medlemskap
Mottatt lgnnstillegg wkE

#p<.05, #p<.01, *#¥p<.001

Analysene har samlet sett bekreftet den tidligere antakelsen om tydelige menings-
forskjeller blant kommunalt ansatte. Det ser ut til at vi kan snakke om to normati-
ve ytterpunkter innenfor kommunal sektor nar det gjelder Ignnsoppfatninger, selv
om mange nok velger et stasted mellom disse ytterpunktene. Den ene gruppen
synes a ha mer tradisjonsorienterte oppfatninger enn den andre gruppen som, pa
sin side, fremstar som mer positiv til lgnn for ytelse og effektivitet, lokale for-

handlinger og arbeidsgivers styringsrett.

Jeg har gjort forsgk pa & fange opp noe mer av disse meningsforskjellene ved a
konstruere en indeks ut fra spgrsmalene om syn pa effektivitet og ytelse som
Ignnsgrunnlag samt oppfatninger om arbeidsgivers styringsrett. Da jeg gjennom-
fgrte en regresjonsanalyse med denne indeksen som avhengig variabel viste resul-
tatet at kun 6 prosent av svarvariasjonen var avdekket. Jeg har derfor konkludert
med at jeg ikke kommer lenger i denne analysen ut fra det foreliggende materialet.
Til hver av analysene hadde jeg formulert hypoteser og alle unntatt én vil bli opp-

rettholdt. Dette gjelder:

Hypotese D1

Flertallet av kommunalt ansatte vil ikke oppgi d veere positive til at arbeidsgiver

kan gi lgnnstillegg uten foregdende forhandlinger med en fagorganisasjon.

Hypotese D2

Kommunalt ansatte som aksepterer lgnn basert pa effektivitet vil i stgrre grad enn

andre synes at arbeidsgiver kan gi lgpnnstillegg uten forhandlinger.
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Hypotese D3
Kommunalt ansatte som aksepterer ytelsesbasert lpnn vil i stgrre grad enn andre

oppgi d synes at arbeidsgiver kan gi lpnnstillegg uten forhandlinger.

Jeg fant derimot ikke tilstrekkelig grunnlag til & opprettholde fglgende hypotese:

Hypotese C1

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel av de som er medlem av LOK enn de
som ikke er det svare bekreftende pa at de synes det bgr gjennomfgres lokale for-

handlinger.

Den ene hypotesen kunne kun opprettholdes med en modifisert formulering. Dette

gjaldt hypotese C2 som far fglgende formulering:

Hypotese C2

Blant kommunalt ansatte kvinner vil en stgrre andel av de som har mottatt lokalt
lgnnstillegg enn de som ikke har mottatt slikt tillegg svare bekreftende pa at de

synes det bor gjennomfgres lokale forhandlinger.

Den anvendte regresjonsmodellen har i liten grad avdekker variasjoner i vurde-
ringer for kvinner nar det gjelder arbeidsgivers styringsrett og for menn nar det
gjelder lokale forhandlinger. Jeg ma derfor altsa konkludere med at jeg nok ikke
har kommet s@rlig langt i forstaelsen av holdninger til lgnnsprosedyre som jeg
hadde hapet. Analysene viser likevel at dette er en side ved lgnnsproblematikken
som kan ha betydning for de ansatte og som vi derfor gjerne skulle hatt bedre

kjennskap til.
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Kapittel 6

Oppfatninger om lgnnsforskjeller

Innledning

For mange lgnnstakere er resultatet av lgnnsbestemmelsesprosessen det aller vik-
tigste lgnnsspgrsmalet. Det er tross alt pengene man lever av, og det er lgnnsnivéaet
som gir signaler om hvordan arbeidsgiver verdsetter ens kompetanse og arbeids-
innsats. De fleste forventes derfor a ha en mening om hva de selv bgr tjene og om
passende grad av Ignnsdifferensiering pa egen arbeidsplass. Samtidig er det slik at
maten egne lgnnsforhold kan forbedres pa, varierer mellom grupper av arbeidsta-
kere. Mens mange av de lavest lgnnede med kort utdannelse vil vaere best tjent
med at minstelgnnsnivaet er sa hgyt som mulig, vil enkelte hgytlgnnede grupper
kunne tjene mest pa en gkning av topplgnnsnivaet. Disse presumptivt ulike inter-
essene knyttet til lgnnsdifferensiering er utgangspunktet for at jeg i dette kapitlet
vil undersgke respondentenes oppfatninger om fordelingen av lgnnsmidler innen

egen kommune.

Det er relativt sma Ignnsforskjeller i kommunesektoren sammenlignet med andre
sektorer av arbeidslivet i Norge. I den foreliggende undersgkelsen varierer lgnns-
nivaet eksempelvis fra kr 124 200 til kr 334 700 (1995 kroner). Dette er langt
lavere enn avstanden mellom lavest og hgyest lgnnet i norsk arbeidsliv totalt.
Kommunal sektor representerer pa den maten en sarskilt kontekst i arbeidsmarke-
det. Dette gjgr sektoren egnet som enhet til & studere den ’nedre’ toleransen for
Ignnsdifferensiering. Det kan forventes at den differensiering som tolereres innen
kommunal sektor ogsa vil anses som akseptabel i det gvrige arbeidsmarkedet.
Hvorvidt det forholder seg slik, vil jeg ellers ogsa gjgre rede for gjennom presen-

tasjon av resultater fra Ulikhetsundersgkelsen.
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I tillegg bidrar to andre forhold ogsa til at kommunal sektor er en spesiell interes-
sant sektor nar det gjelder studier av oppfatninger om lgnnsforskjeller. Det ene er,
som jeg tidligere har vert inne pa, apenheten og predikerbarheten knyttet til lgnns-
fastsettelse og lgnnsutvikling. Lgnnsstrukturen for offentlig ansatte har i Norge
veart koblet til en stillingsstruktur med klare angivelser av et avtalt ansiennitetsba-
sert lgnnsspenn. Innplassering i stillingsstrukturen har vert basert pa den kompe-
tanse som kreves for utgvelse av stillingen, samt grad av lederansvar og eventuelle
andre serskilte vilkar. Endringer i Ignnsstrukturen har i stor grad vert formet
gjennom forhandlinger pa nasjonalt niva. Samlet sett har denne kombinasjonen av
en nasjonal stillingsstruktur og nasjonale forhandlinger skapt en apen lgnnsstruk-
tur basert pa allment kjente og oversiktlige kriterier som de fleste fagorganisasjo-
nene har oppfattet som legitime. Lgnnsnivéet for de enkelte stillingene er dessuten
blitt presentert i hovedtariffavtalen. Denne apenheten gjgr at de fleste ansatte antas a

ha relativt godt kjennskap til andre ansattes lgnnsniva.

Et annet moment som gjgr kommunesektoren godt egnet for analyser av holdning-
er til lgnnsforskjeller, er fokuset pa rettferdighet gjennom likebehandling nar det
gjelder tilbudet av kommunale tjenester og i tilknytning til kommunalt forvalt-
ningsarbeid. Forvaltningsarbeidet er basert pa lovbestemmelser med det forméal a
sikre likebehandling av innbyggerne samtidig som nasjonale interesser ivaretas.
Kommunale tjenester forventes stort sett & vare av samme omfang og pa samme
niva uansett hvor i landet man befinner seg. Dette gjelder f eks grunnskoletilbudet.
(vrige kommunale tjenester er ment a skulle veere mest mulig like, som f eks
byggesaksbehandling, eller basert pa behov, som nar det gjelder kommunale om-

sorgstjenester.

Béde innsynet i lgnnsdifferensieringen og fokuset pa rettferdighet gjennom like-
behandling gjgr at kommunesektoren fremstar som preget av relativt entydige ar-
beidsverdier. Denne antatte entydigheten gjgr som sagt at sektoren representerer
en velegnet kontekst for a teste holdbarheten av antakelser om at det finnes en
allmenn rettferdighetsoppfatning nar det gjelder fordelingsresultater. Om det viser

seg a vaere tydelige forskjeller i oppfatninger om lgnnsdifferensiering innenfor
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denne sektoren, sa svekker dette teorien om at det finnes allmenne oppfatninger

om hva som er passende lgnnsforskjeller.

Analysene av respondentenes oppfatninger om lgnnsforskjeller er avledet fra fgl-

gende hovedproblemstillinger:

e Hva anser kommunale arbeidstakere som passende lgnnsforskjeller?

Jeg vil forvente at oppfatninger om Ignnsdifferensiering kan variere etter hva slags
indikator som er brukt i spgrsmalsstillingen. Tidligere forskning har eksempelvis
vist til at det synes a veare stgrre enighet om hva som er passende minstelgnnsniva
enn hva som er passende niva for de hgyest Ignnede (Verba & Orren 1985; Kelley
og Evans 1993). Jeg har derfor stilt spgrsmél bade om passende niva for lavest og
for hgyest lgnnet i egen organisasjon. I tillegg har jeg konstruert en variabel som
indikator pa synspunkter om grad av differensiering pa bakgrunn av differensen
mellom det belgp som er angitt som passende topplgnn og det som er oppgitt som

passende minstelgnnsniva.

Problemstillingene belyses dermed med utgangspunkt i fglgende avhengige vari-

abler:

e Oppfatninger om passende minstelgnn i egen kommune
e Oppfatninger om passende topplgnnsnivd i egen kommune

o Differansen mellom oppfatninger om passende topplgnn og passende minstelgnn.

Hypotesene testes, som tidligere, i hovedsak gjennom regresjonsanalyser og ved

bruk av samme modell som tidligere.

Korrelasjonsmatrisen med alle de aktuelle variablene i tabell V.13 i tabellvedleg-
get viser at det ikke er noen signifikant sammenheng mellom oppfatninger om
passende mistelgnnsniva og passende topplgnnsniva. Dette er interessant og betyr
at vi altsa ikke kan avlede hva respondentene mener er passende topplgnnsniva ut

fra hva de mener er passende minstelgnnsniva og vice versa. Topplgnns- og min-
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telgnnsniva synes fglgelig generelt sett a bli vurdert som atskilte fenomener og
ikke som sider av samme sak, selv om variabelen som indikerer oppfatninger om

grad av differensiering korrelerer med begge de gvrige avhengige variablene.

I drgftingen nedenfor kommenteres variasjoner mellom kommunene for hver av-
hengige variabel. Det samme gjelder spgrsmalet om grunnlaget for statistisk gene-
ralisering. Representativiteten av resultatene drgftes samlet i slutten av kapitlet

gjennom at resultatene sammenlignes med resultater fra *Ulikhetsundersgkelsen’.

Oppfatninger om passende minstelonnsniva

Analysen av respondentenes oppfatninger om passende minstelgnnsniva tar ut-
gangspunkt i en antakelse om at kommunalt ansatte i stor grad vil vere enige om
hvor minstelgnnsnivaet bgr ligge innen egen kommune/fylkeskommune. Jeg for-
mulerte derfor hypotese E1 om at det ville vare stgrre grad av enighet om minste-
Ignnsnivaet enn om topplgnnsnivaet. Denne hypotesen kan f eks testes ved a
sammenligne standardavviket for oppfatninger om minstelgnnsniva og topplgnns-
niva. Egenskaper ved variablene er presentert i kapittel 3, og viser at standardav-
viket for oppfatninger om minstelgnnsnivaet er pa kr 32 410, mens det for oppfat-
ninger om passende topplgnnsniva er pa kr 70 210. Pa dette grunnlag finner vi
stptte for hypotese E1. Resultatet er dermed i trad med resultatene fra f eks Kelley
og Evans (1993) og Olssons (1991) undersgkelse.

Det er bare sma forskjeller i utvalgets oppfatninger om passende minstelgnnsniva
om vi sammenligner de oppgitte nivaene. Tabell V.29 i *Vedleggstabeller’ viser at
hele 55 prosent av respondentene mener minstelgnna i egen kommune bgr vaere
150.000 (1995)kroner, og ytterligere 37 prosent oppgir kr 200.000 som passende
Ignn for de lavest lgnnede i kommunen. Det er med andre ord kun 8 prosent som
mener lgnna bgr vere under 150 000 eller over 200 000. Det er interessant i seg
selv at det eksisterer en sa entydig forestilling om hva som er passende minste-
Ignnsniva, samtidig som det altsa ogsa kan observeres signifikante forskjeller i

synspunkter innen utvalget nar det gjelder dette spgrsmalet.
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Eksisterende forskning presenterer ikke entydige resultater mht om arbeidstakere
innenfor en organisasjon eller innenfor et land bgr forventes a ha en felles oppfat-
ning om lgnnsforskjeller. De fleste studiene konkluderer imidlertid med at det
innen en nasjon eksisterer ulike oppfatninger om dette spgrsmalet. Flere undersg-
kelser har videre vist at ansattes oppfatninger om fordelingsrettferdighet ser ut til
vare knyttet bade til mer generelle verdinormer og til egeninteresser (Verba et al
1987; Martinussen 1988; Kelley & Evans 1993; Svallfors 1997). Jeg forventer
derfor ikke at det er full enighet innen utvalget om lgnnsforskjellene innen egen
kommune. Jeg vil blant annet forvente at oppfatningene blant ansatte i kommunal
sektor i Norge, i likhet med hva blant annet Kelly og Evans (1993) fant, vil variere
i forhold til utdanningsbakgrunn. Jeg har derfor formulert hypotesene E2a og E3a
som viser at jeg forventer aksept av hgyere minstelgnnsniva jo lavere utdanning

arbeidstakerne har, og ogsa jo lavere lgnnstrinnsniva de befinner seg pa.

Nedenfor presenteres analyser som belyser variasjoner innen utvalget nar det
gjelder oppfatninger om minstelgnnsniva. Jeg anvender ulike metodiske tilner-
minger. Hypotese E2a, som bygger pa en forventning om at respondentene vil
oppgi et hgyere passende minstelgnnsniva jo kortere utdanning de har, testes fgrst
ved a studere korrelasjonsmatrisen i tabellvedlegget. Vi ser der at det er en tydelig
negativ signifikant sammenheng mellom de to variablene (r = -.16; p<.001), og
finner fglgelig stgtte for hypotese E2a ut fra korrelasjonsmatrisen. Vi finner der
ogsa stgtte for hypotese E3a, i og med at det er en signifikant negativ korrelasjon
mellom Ignnsniva og oppfatning om passende niva for lavest Ignnet (r = -.12,
p<.001). Denne sistnevnte sammenhengen opprettholdes i tabellen nedenfor. Re-
sultatet fra regresjonsanalysen med oppfatning om passende minstelgnnsniva er
dessverre ikke helt palitelig. Jeg vil likevel ikke avvise hypotese E3a i og med at
den observerte sammenhengen kommer fram gjennom ulike malemetoder. Det er

samtidig ingen grunn til & anta at det er snakk om noen sterk sammenheng.
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Tabell 6.1 Koeffisienter av variabler som predikerer oppfatninger om passende
minstelpnnsniva. B-verdier, beta og T-verdier med angitt signifi-
kansnivd. N=1198.

Kollinearitet

B-verdi Beta T-verdi Toleranse VIF
Konstant 159,33 21,83*%*
Kvinne 4,16 .06 1,87 33 1,21
Alder 47 A5 4,55%%* ,74 1,36
Utdanning -45 -.05 -1,16 A7 2,15
Lgnnsniva -.34 -10 -2,29% 44 2,26
LOK-medlem -84 -,01 -43 39 1,13
Multippel R 21
R’ .04
Justert R 04
F-verdi 10,96%+**
Durbin-Watson 1,93

#p<.05, #p<.01, **4p<.001

Det er flere grunner til a vere forsiktig med a trekke slutninger ut fra tabellen
over. Nar det gjennomfgres separate analyser for kvinner og menn, viser det seg at
den observerte effekten av alder kun finnes for kvinner. Samtidig ser vi av ved-
leggstabell V.40 at nar alder kvadrert trekkes inn, kommer det ogsd fram en svak
signifikant negativ effekt av denne variabelen for kvinner og av lgnnstrinn for
menn. Det finnes imidlertid ingen signifikant effekt verken av alder eller alder
kvadrert for mennene. Dette tyder pa at det er snakk om en kurvlineer effekt av
alder for kvinner, mens det altsa ikke kan observeres noen alderseffekt for menns

oppfatninger om passende niva for lavest lgnnet.

Vi legger ellers merke til at det kun er en liten andel av variasjonen i oppfatninge-
ne om passende Ignnsniva som er avdekket i modellen. Som det framgar av ved-
leggstabellene V.30a-c, sa tilfredsstiller analysen heller ikke regresjonsmodellens
krav til linearitet og homoskedastisitet. Jeg vil derfor konkludere med at hypotese
E2a og E3a verken kan avvises eller opprettholdes ut fra de analysene som er

gjennomfgrt.
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Variasjon mellom kommuner

Det er svert lite variasjon mellom verdiene for hver kommune nar det gjelder det-
te spgrsmalet. Gjennomsnittsverdien varierer kun med i underkant av 10 000 kro-
ner, fra 160 500 til 170 000. Medianverdiene er ogsa den samme for alle kommu-
nene. Det er variasjoner i oppgitt maksimumsverdi som i hovedsak skaper den
lille variasjonen vi finner mellom kommunene, idet denne varierer fra 250 000 til

300 000 kroner.

Statistisk generalisering

Det er som sagt ikke tilradelig & generalisere resultatet av analysen av oppfatning-
er om minstelgnnsnivaet til populasjonen. Dette skyldes meget store avvik i for-
hold til normalfordelingen av residualene samt stor grad av heteroskedastisitet. Jeg
har forsgkt & imgtekomme disse problemene ved & anvende logaritmen av syn pa
minstelgnneniviet som avhengig variabel. Dette ga dessverre ingen synlige for-

bedringer av grunnlaget for statistisk generalisering.

Oppfatninger om passende topplgnnsniva

Oppfatninger om passende topplgnnsniva er den andre variabelen jeg benytter som
indikator pa respondentenes oppfatninger om hva som er passende Ignnsforskjel-
ler. Vi sa foran at det i tidligere undersgkelser er stgrre variasjon i oppfatningene
om topplgnnsnivaet enn minstelgnnsnivaet (Kelley & Evans 1993). Jeg forventet
at egeninteressene ville sla serlig sterkt ut ved oppfatninger om passende topp-
lgnnsniva, og formulerte hypotese E2b om at kommunalt ansatte vil angi et hgye-
re niva som passende for de hgyest Ignnede jo lengre utdanning de har. Denne
hypotesen er fgrst studert ut fra resultatet av korrelasjonen mellom variablene.
Som vi ser av matrisen i tabellvedlegget, sa er det en klar signifikant sammenheng
mellom respondentenes utdanning og deres oppfatninger om passende topplgnns-
niva (r = .30, p<001). Det er folgelig funnet stgtte for hypotese E2b ut fra korre-
lasjonsmalet. Vi finner ogsa stgtte for hypotese E3b pa samme grunnlag, i og med
at lgnnstrinnsniva korrelerer positivt med oppfatning om passende niva for hgyest

Ignnet (r = .27, p<.001).
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I tabellen nedenfor er respondentenes oppfatninger om passende topplgnnsniva

studert ut fra samme regresjonsmodell som for passende minstelgnnsniva.

Tabell 6.2 Koeffisienter av variabler som predikerer oppfatninger om passende
topplgnnsnivd. B-verdier, beta og T-verdier med angitt signifikansni-

vd. N=1178.
Kollinearitet
B-verdi Beta T-verdi Toleranse 1 VIF
Konstant 323,45 21,09%**
Kvinne 3,31 .02 71 33 1,21
Alder -37 -.05 -1,68 ,74 1,35
Utdanning 3.24 16 4,02%** 47 2,15
Lgnnsniva 1,29 17 4,15%%* 45 2,25
LOK-medlem -12,86 -.09 -3,12%% 39 1,13
Multippel R 34
R’ 12
Justert R? A1
F-verdi 30,35%%*
Durbin-Watson 1,96

#p<.05, #p<.01, **4p<.001

Regresjonsmodellen fanger opp en stgrre andel av svarvariasjonen nar det gjelder
spgrsmalet om passende topplgnnsniva enn nar det gjelder oppfatninger om mins-
telgnnsniva. I tabellen viser justert R” en "forklaringsgrad’ pa 11 prosent og flere
variabler viser om lag like sterk og tydelig signifikant sammenheng med den av-
hengige variabelen. Det gjelder utdanningslengde lpnnsniva og LOK-medlemskap.
De to fgrstnevnte variablene viser en positiv sammenheng, mens LOK-
medlemskap viser en negativ signifikant sammenheng med oppfatning om pas-

sende topplgnnsniva.20

Den positive sammenhengen mellom utdanningslengde og oppfatning om passen-
de topplgnnsniva er som sagt i trad med hypotese E2b om at kommunalt ansatte
vil angi et hgyere passende topplgnnsniva jo lengre utdanning de har. Jeg finner
ogsa stotte for hypotese E3b om at det er sammenheng mellom Ignnsniva og opp-

fatning om passende topplgnnsniva ut fra regresjonsanalysen. Separate analyser av
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kvinner og menn som er gjengitt i vedleggstabell V.41 viser at de observerte
sammenhengene med den avhengige variabelen og Ignns- og utdanningsniva gjel-

der for begge kjgnn.

Vi sa tidligere at respondentene er mer positive til lgnn for utdanning jo lengre
utdanning de har, og vi ser at de ogsa aksepterer et hgyere topplgnnsniva jo lengre
utdanning de har. Samtidig som respondentene her fremstar som konsistente i sine
uttrykte oppfatninger, sd underbygger de ogsa den antakelsen jeg tidligere har
gjort om at arbeidstakerne vil ha en tendens til & gi uttrykk for oppfatninger som i
praksis vil gagne dem selv. Dette kommer ogsa frem ved at de aksepterer hgyere

Ignnsniva jo hgyere lgnn de selv har.

Vi ser ellers at medlemmer av LOK har en signifikant tendens til & oppgi et lavere
passende niva for hgyest lgnnet enn andre kommunale arbeidstakere. Denne sam-
menhengen gjelder imidlertid kun for kvinner. At det finnes en slik sammenheng
for kvinner er interessant sett i relasjon til at jeg ikke har funnet noen signifikant
sammenheng mellom lgnnsvurderinger og LOK-medlemskap nar det gjelder opp-
fatninger om lgnnsgrunnlag og lgnnsprosedyre. Som jeg tidligere har vart inne pa,
har imidlertid LOK vert aktiv med a uttrykke sine oppfatninger om Ignnsdifferen-
siering, blant annet gjennom tilslutning til den solidariske lgnnspolitikken med
tanke pa a redusere lgnnsdifferensieringen. Den foreliggende analysen viser at
LOKSs engasjement pa dette omradet er i trad med de oppfatninger som finnes ut-
bredt hos deres kvinnelige medlemmer. Det kan likevel ikke med sikkerhet sies a

vere en slik sammenheng generelt sett, i og med at dette ikke gjelder for menn.

Min tidligere antakelse om at oppfatninger om passende niva for hver av ytterver-
diene i lgnnsstrukturen kan vare basert pa ulike Ignnsbegreper er styrket gjennom
de resultatene som hittil er fremkommet i og med at det ikke er de samme variab-
lene som pavirker oppfatninger om minste- og topplgnnsnivéet. Jeg tolker resulta-
tene i retning av at egeninteresser ser ut til & gjgre stgrre utslag pa topplgnnsvurde-
ringer enn pa oppfatninger om minstelgnnsniva. Dette kan skyldes at minstelgnns-
nivaet vurderes ut fra en forstéelse av lgnn som grunnlag for velferd og levekar,

mens topplgnnsnivaet i stgrre grad vurderes ut fra en forstaelse av “equity’, dvs.
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Ignnsforskjeller basert pa hva som er rettferdig og rimelig ut fra forskjeller i kom-

petanse og ytelse.

Det er imidlertid ingen positiv korrelasjon mellom oppfatninger om ytelsesfakto-
ren og oppfatninger om topplgnnsnivaet, samtidig som det er en slik positiv korre-
lasjon mellom oppfatninger om passende topplgnnsniva og oppfatninger om de
gvrige lgnnsfaktorene. Dette tyder pa at man ikke kan forvente at arbeidstakerne
gnsker et hgyere topplgnnsniva jo mer positive de er til ytelsesbasert lgnn. Jeg
anser dette som et svart interessant resultat fordi det avspeiler manglende sam-
menfall mellom aksept av ytelsesbasert lgnn og gkende grad av lgnnsdifferensie-
ring. Jeg finner resultatet serlig interessant fordi jeg har fatt inntrykk av at mange
av de som er negative til ytelsesbasert lgnn innen kommunesektoren argumenterer
ut fra at dette vil gi stgrre lgnnsforskjeller. Jeg har ikke grunnlag for & si noe om
hvorvidt dette vil komme til & skje. Resultatene over viser at dette i sa fall ikke
skyldes dpenhet for stgrre lgnnsforskjeller blant de som gnsker stgrre samsvar

mellom lgnn og ytelse.

Variasjon mellom kommuner

Det er en god del variasjon mellom kommunene nar det gjelder oppfatninger om
passende topplgnnsniva i egen kommune. Gjennomsnittstallet varierer fra vel 342
500 til om lag 403 000. Det er likevel ingen systematisk sammenheng mellom
kommunestgrrelse og gjennomsnittsvurderinger. Medianverdien varierer fra 350
000 til 400 000, mens minimumsverdien varierer fra 200 000 til 240 000. Maksi-
mumsverdien er 500 000 eller hgyere for alle kommunene. Dette var ogsa den
hgyeste verdien som kunne velges. Fglgelig vet vi ikke hvilken maksimumsverdi

som ville blitt valgt hvis vi hadde differensiert ytterligere.

Statistisk generalisering

Fordelingen av residualene avviker lite fra normalfordelingen for denne analysen.
Det er heller ingen stor spredning av residualene for de enkelte uavhengige variab-
ler, slik det fremgér av vedleggstabell V.31a-c. Det er derfor godt grunnlag til a

generalisere resultatet av modellen til populasjonen.
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Oppfatninger om lonnsdifferensieringsgrad

Variasjoner innen utvalget angaende oppfatninger om passende niva for lavest og
hgyest lgnnet i egen kommune gir hver for seg indikasjoner pa hvor store lgnns-
forskjeller respondentene aksepterer og gnsker. Vi far en tredje indikasjon pa om-
fanget av lgnnsforskjeller som anses passende ved a se pa avstanden mellom de
verdier som er angitt for lavest og hgyest lgnnet, altsd mini-maxi raten. Vi vil da
fa et differensieringsmal uavhengig av hvilket niva respondentene mener lgnning-

ene bgr ligge pa innen egen kommune.

Som for de andre indikatorene pa oppfatninger om fordelingsrettferdighet, har jeg
ogsa her formulert hypotese E2¢ om at kommunale arbeidstakere ville foretrekke
stgrre grad av Ignnsdifferensiering jo lengre utdanning de har. Det fremgar av kor-
relasjonsmatrisen i tabellvedlegget at korrelasjonskoeffisienten er klart signifikant
for disse variablene (r = .34, p<.001). Hypotese E2c gis derfor stgtte ut fra dette
malet. Det samme gjelder forholdet mellom lgnnstrinnsniva og aksept av 1gnnsdif-
ferensiering (r=.30; p<001). Dermed er det heller ikke funnet grunnlag for a avvise
hypotese E3c ut fra korrelasjonsmatrisen. Som vi snart vil se, opprettholdes disse

sammenhengene i regresjonsanalysen.

I norsk sammenheng vil det vere aktuelt a ta hensyn til fagorganisasjonenes pro-
klamerte oppfatninger om lgnnsdifferensiering. Jeg har derfor formulert en hypo-
tese som angir betydningen av hvilken fagorganisasjon man er tilknyttet. Som jeg
viste til foran, har szrlig LO-tilknyttede fagforbund vert negative til lgnnsdiffe-
rensiering ut fra nye kriterier. Dette er kommet frem gjennom utspill fra sentrale
tillitsvalgte, og ble ogsa bekreftet pa lokalt niva i min egen studie blant tillitsvalg-
te. Det samme gjelder Norsk Lererlag, som altsd sammen med LO-forbundene
utgjgr sammenslutningen LO Kommune (LOK). LO har ellers vert initiativtaker
til en utjevning av lgnnsforskjellene gjennom ’‘den solidariske lgnnspolitikken’.
Den solidariske lgnnspolitikken tilsier ansvarlige og ikke for hgye lgnnsgkninger
for a holde priser og renter pa et lavt nivd. Som ledd i den solidariske lgnnspoli-
tikken oppfordres serlig grupper som ut fra sin posisjon ville kunne klart a heve

Ignnsnivaet ganske betydelig likevel & motsta denne 'fristelsen’.
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Pa grunnlag av LOs og LOKs fokus pa lgnnsutjevning formulerte jeg hypotese E4
om at LOK-medlemmer ville foretrekke mindre grad av lgnnsdifferensiering i
egen kommune enn andre arbeidstakere. Jeg har vurdert a undersgke betydningen
av tilslutning til de gvrige sammenslutningene YS-K og AF-K. Nér jeg har latt det
vare, sa er det fordi disse sammenslutningene har inntatt en mindre entydig hold-
ning til Ignnsdifferensiering generelt enn hva LOK har gjort. YS-K og AF-K har
dessuten i mindre grad en felles plattform for sitt lgnnspolitiske syn. Det er fglge-
lig grunn til & anta at LOK-organiserte vil vaere mer tilbgyelige til & foretrekke

mindre grad av lgnnsdifferensiering enn andre.

T-testen i tabell V.17 viser en signifikant forskjell i svargivingen mellom LOK-
medlemmer og andre, slik tilfellet ogsa var nar det gjaldt oppfatninger om passen-
de topplgnnsnivéaet. Gjennomsnittsverdien for Ignnsdifferensieringsgraden blant
LOK-medlemmer er pa kr 193 056, mens den er pa kr 223.153 for de andre res-
pondentene. Det er altsa en tendens til at LOK-medlemmer oppgir & foretrekke
mindre grad av lgnnsdifferensiering enn andre, hvilket gir stgtte til hypotese E4.
Regresjonsanalysen viser at denne sammenhengen opprettholdes nar flere variab-

ler trekkes inn samtidig.

Tabell 6.3 Koeffisienter av variabler som predikerer oppfatninger om differen-
sieringsgrad. B-verdier, beta og T-verdier med angitt signifikansnivd.

N=1170.
Kollinearitet
B-verdi Beta T-verdi

Toleranse VIF
Konstant 164,00 10,04+
Kvinne 23 .00 .05 32 1,21
Alder -83 -11 -3,60%** ,74 1,35
Utdanning 3,56 16 4,14%%* 47 2,15
L@nnsniva 1,69 21 5,10%** 44 2,27
LOK-medlem -11,98 -.08 -2,72%% .39 1,13
Multippel R 38
R? 15
Justert R? 14
F-verdi 40,03 %**
Durbin-Watson 1,93

#p<.05, #p<.01, ***p<.001

210

URN:NBN:NO.2132



Tabellen viser at modellen avdekker 14 prosent av variasjonen i svargivingen. Vi
finner en positiv sammenheng med respondentenes utdanning og lgnnsnivd. Det
fremgéar av vedleggstabell V.42 at dette gjaldt for begge kjgnn. Jeg vil pa dette
grunnlag ikke avvise hypotese E2¢ og hypotese E3c som viser til at det forventes
preferanse for stgrre grad av Ignnsdifferensiering jo lengre utdanning og hgyere

lgnn de ansatte har.

Det er videre kommet fram en negativ sammenheng med alder og LOK-
medlemskap. Nar det gjelder LOK-medlemskap, far vi imidlertid et noe annet re-
sultat nar vi gjennomfgrer separate analyser for kvinner og menn. Det viser seg ut
fra vedleggstabell V.42 at det kun er en svak sammenheng mellom oppfatning om
differensiering og LOK-medlemskap for kvinner og ingen signifikant sammen-
heng i det hele tatt for mennenes vedkommende. I og med at det 1a implisitt at
dette skulle gjelde for begge kjgnn, vil jeg pa dette grunnlag modifisere hypotese
E4 hvor jeg forventet at LOK-medlemmer skulle foretrekke lavere grad av lgnns-

differensiering enn andre til kun & gjelde for kvinner.

Som nar det gjaldt oppfatninger om passende niva for hgyest lgnnet, fant jeg ingen
signifikant effekt av respondentenes kjgnn. Respondentenes kjgnn ser dermed ut
til & veere lite relevant predikator for oppfatninger om akseptabel Ignnsdifferensie-

ring selv om denne variabelen predikerte oppfatninger om de fleste lgnnsfaktorene.

Hypoteser om sammenheng mellom aksept av lgnnsdifferensiering og prosedyre-
variabler er testet ut fra korrelasjonskoeffisienter. Jeg hadde formulert tre hypote-
ser som anga retning av sammenhenger nar det gjaldt gnsket lgnnsdifferensie-
ringsgrad. Hypotese ES tilsa at kommunalt ansatte som gnsker stgrst vektlegging
av effektivitet i forhold til rettferdighet vil foretrekke stgrre grad av Ignnsdifferen-
siering enn andre. Hypotese E6 tilsa at arbeidstakernes oppslutning om Ignn for
ytelse viser en positiv sammenheng med vurderinger grad av Ignnsdifferensiering,
mens hypotese E7 gikk pa at kommunalt ansatte som er positive til arbeidsgivers

styringsrett vil akseptere stgrre grad av Ignnsdifferensiering enn andre.

211

URN:NBN:NO.2132



Om vi farst ser pa korrelasjonskoeffisientene i vedleggstabell V.13, sa finner vi en
tydelig positiv korrelasjon mellom oppfatninger om Ignnsdifferensieringsgrad og
henholdsvis E-fokus (r=.16; p<.001) og arbeidsgivers styringsrett (r=13; p<.001).
Det er ogsa en viss signifikant sammenheng mellom oppfatninger om lgnnsdiffe-
rensiering og holdning til lgnn for ytelse (p=.11; p<.05). Separate korrelasjonsana-
lyser for kvinner og menn viser at det er en positiv sammenheng mellom oppfat-
ninger om differensieringsgrad og henholdsvis fokus pa effektivitet og holdning til
arbeidsgivers styringsrett blant begge kjgnn. Nar det gjelder ssmmenhengen med
oppfatning om lgnn for ytelse er det imidlertid kun en slik signifikant sammen-
heng a finne for mennenes vedkommende. Pa dette grunnlag vil jeg opprettholde

hypotese E5 og E7, men modifisere hypotese E6.

Variasjonen i svargivingen viser samlet sett at det er avdekket store meningsfor-
skjeller nar det gjelder oppfatninger om passende grad av Ignnsdifferensiering.
Grunnen til at oppfatningene varierer, synes blant annet a vaere knyttet til den en-
keltes egeninteresser. Det er de som er n@rmest til a dra nytte av stgrre lgnnsdif-
ferensiering som i stgrst grad synes a akseptere stgrre differensiering. Dette blir
seerlig tydelig i og med at differensieringen fgrst og fremst knyttes til topplgnnsni-
vaet, og ikke til minstelgnna. Dette er helt i trdd med Kluegel & Smith (1986),
Kelley & Evans (1993) og Svallfors (1997) sine resultater. Ogsa de kom som sagt
fram til at respondentene var langt mer enige om hvor minstelgnnsnivaet skulle

ligge enn hvor stor differensiering de ville akseptere totalt sett.

Variasjon mellom kommuner

Det er 60 000 kroner forskjell i gjennomsnittsverdien for de to kommunene som
kommer ut med lavest og hgyest verdi, dvs. 171 000 og 230 000. Medianverdien
varierer samtidig likevel en del. Alle kommunene unntatt to kommer ut med en
medianverdi pa 200 000. Av de gvrige to kommunene, kommer den ene ut med
150 000 og den andre med 250 000. Det er en av de minste kommunene som har
den laveste medianverdien og en av de stgrre kommunene som har den hgyeste
verdiene. Det er likevel ikke den aller stgrste kommunen som har hgyest giennom-
snittsverdi og hgyest median. Vi kan derfor ikke si at det er en direkte sammen-

heng mellom kommunestgrrelse og toleranse for lgnnsdifferensieringsgrad.
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Statistisk generalisering

Det fremgar av vedleggstabell V.32a-c at bade histogrammet og normalforde-
lingskurven viser at residualene for denne analysen er tiln@rmet normalfordelte.
Dette er en god indikator pa modellens gyldighet for statistisk generalisering. Det
viser seg ogsa at modellen er preget av liten grad av heteroskedastisitet, i og med

at det er liten spredning av residualene ut fra residualdiagrammet,

Nasjonal sammenligning

I "Ulikhetsundersgkelsen’ er respondentene bedt om & vurdere passende niva for
en rekke stillinger. Jeg har tatt utgangspunkt i ufaglert arbeider, som var den stil-
lingen som ble angitt med lavest gjennomsnittsverdi som sammenligningsgrunn-
lag for lavest Ignnet i kommunal sektor. Hgyest Ignnet innen kommunal sektor
sammenlignes med det yrket som ble gitt hgyest passende niva i Ulikhetsundersg-
kelsen, nemlig industrileder. Differensieringsgraden blir i 'Ulikhetsundersgkelsen'

definert ut fra forskjellen i passende lgnnsniva for ufaglert arbeider og industrileder.

Det ma bemerkes at kommunale stillinger ikke var tatt med i dette spgrsmalet. I
"Ulikhetsundersgkelsen’ er dessuten respondentene bedt om a vurdere Ignnsfor-
skjeller i generell forstand uten at det er oppgitt en definert referanseramme. I og
med at det stilles spgrsmal om svert ulike typer stillinger i forskjellige bransjer er
det grunn til & tro at respondentene i stgrre grad har tatt utgangspunkt i ’external
equity’ i denne undersgkelsen. Dette kan vi likevel ikke vite med sikkerhet i og
med at referanserammen ikke er definert. Det er derfor grunn til & tro at referanse-

rammen nok har variert en god del fra den ene til den andre.

Det er fglgelig ikke grunnlag for en direkte sammenligning av svarene fra de to

undersgkelsene. Det er likevel av interesse a studere variasjonen i svarene i den
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nasjonale undersgkelsen, og ogsa undersgke om det er forskjeller etter inntekt?!,

utdanningslengde og kjgnn samt mellom offentlig og privat sektor.

P& grunn av de angitt forskjellene mellom undersgkelsene hadde jeg ikke formu-
lert hypoteser som bergrte begge undersgkelsene. Jeg hadde i dette tilfellet formu-
lert hypotese ES som gikk pa forskjeller mellom offentlig og privat ansatte og
ville undersgke dette ut fra resultatene fra ’Ulikhetsundersgkelsen’. Jeg antok at
ansatte i offentlig sektor ville foretrekke mindre grad av lgnnsforskjeller enn an-

satte i privat sektor.

Resultatene fra undersgkelsen viser at gjennomsnittsverdien for passende lgnn for
ufaglert arbeider angis til kr 170 577 med et standardavvik pa kr 30 562. Gjen-
nomsnittstallet er svert nar gjennomsnittet for lavest lgnnet i kommuneundersg-
kelsen. De to undersgkelsene er gjennomfgrt pa noenlunde samme tidspunkt, og vi

kan dermed konstatere stor grad av sammenfall.

Det er ogsa sammenfall mellom de to undersgkelsene pa den maten at det er stgrre
enighet om nivaet for lavest lgnnet enn for hgyest Ignnet. Dette fremkommer f eks
ved at standardavviket for hgyest Ignnet er langt stgrre enn for lavest Ignnet i

’Ulikhetsundersgkelsen’. Standardavviket for hgyest Ignnet er kr 199 445.

Jeg har gjennomfort t-tester for a vurdere forskjeller mellom kvinner og menn nar
det gjelder oppfatninger om minstelgnnsnivaet, topplgnnsnivaet og differensie-
ringsgraden i den nasjonale undersgkelsen. Resultatet av disse testene presenteres

1 tabellen nedenfor.

21 Det er dessverre ikke spurt etter lgnnsniva i *Ulikhetsundersgkelsen’. Det er imidlertid grunn til
a anta at en eventuelle sammenheng mellom inntektsniva og lgnnsniva vil vaere svert hgy.
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Tabell 6.4 Oppfatning om passende niva for lavest lgnnet, hgyest lgnnet og
lgnnsdifferensiering blant yrkesaktive i ’Ulikhetsundersgkelsen’ etter
kjgnn. Gjennomsnitt med t-test

Menn Kvinner t-verdi |N=
Passende niva for lavest lgnnet 168 257 172 063 -1,77 810
Passende niva for hgyest Ignnet 480 542 442 025 2,75%% 802
Passende grad differensiering 312 164 270 077 2,98*%* 802

**p<.01

Det er visse forskjeller i svargivingen mellom den kommunale og den nasjonale
undersgkelsen. En av ulikhetene gar pa at det er forskjeller i svarene mellom
kvinner og menn bade nar det gjelder hgyest Ignnet og grad av differensiering i
den nasjonale undersgkelsen. I den kommunale undersgkelsen fant jeg derimot at
respondentenes kjgnn ikke hadde effekt pa svarene noen av variablene som skulle
male syn pa lgnnsforskjellene. Jeg har ikke grunnlag for & ’forklare’ denne for-
skjellen, men det kan veare at nettopp forskjeller i referanserammen gjgr at vi fin-
ner forskjellige sammenhenger i de to undersgkelsene. Betydningen av & ta hensyn
til arbeidstakernes kjgnn i forstaelsen av deres oppfatninger er imidlertid tydelig
ogsa i den kommunale undersgkelsen i og med at oppfatningene om Ignnsforskjel-
ler ikke kan predikeres like godt bade for kvinner og menn ut fra samme modell.
Som jeg har gjentatt mange ganger, sa er jeg usikker pa om de forskjellene som er
kommet frem mellom kvinner og menn bgr relateres til deres kjgnn eller til deres

yrkestilknytning.

Av tabellen nedenfor ser vi at det er forskjeller mellom privat og offentlig sektor
nar det gjelder niva for hgyest lgnnet og grad av Ignnsdifferensiering. Resultatene
viser at ansatte i privat sektor gnsker og aksepterer hgyere niva for hgyest Ignnet
og stgrre grad av lgnnsdifferensiering. Dette er i trdd med de vurderingene jeg la
til grunn da jeg valgte a studere ansattes Ignnsoppfatninger innen kommunal sek-
tor. Jeg antok at i den grad jeg fant aksept for differensiering innen denne sekto-
ren, sa ville det ogsa gjelde for privat sektor. Resultatene bidrar ogsa til & stgtte
opp under hypotese E8 som tilsa en slik forskjell mellom ansatte i offentlig og

privat sektor.
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Tabell 6.5 Oppfatning om passende nivd for lavest lpnnet, hoyest lgpnnet og
lgnnsdifferensiering blant yrkesaktive i *Ulikhetsunderspkelsen’ etter

sektor. Gjennomsnitt med t-test.

Offentlig | Privat t-verdi N=
Passende niva for lavest Ignnet 172 283 169192 |1,35 701
Passende niva for hgyest Ignnet 437 542 485353 |-3,26%** 694
Passende grad differensiering 265 014 316494 | -3,48*%*%* |694

wtp< 001

Vi ser at det er signifikante forskjeller mellom privat og offentlig sektor nar det
gjelder passende niva for hgyest lgnnet og grad av Ignnsdifferensiering. Disse to
variablene korrelerer for gvrig sa sterkt (r=.99) at de er a betrakte som narmest
ensartede. Nar det gjelder passende niva for lavest lgnnet er det derimot ingen
forskjell. Det er interessant at ogsa tallstgrrelsene er sa like mellom kommuneun-
dersgkelsen og den nasjonale undersgkelsen. Dette understreker aktualiteten av a
kunne undersgke hvorvidt oppfatninger om passende minstelgnnsniva er en indi-
kator pa oppfatninger om passende nedre gkonomisk velferdsnivd i Norge. Jeg
kommer ikke lenger i analysen av dette fenomenet i denne undersgkelsen, men

haper resultatene i dette arbeidet kan inspirere til videre studier om emnet.

Korrelasjonsmatrisen viser at det er en tydelig signifikant sammenheng mellom
respondentenes syn pa Ignnsdifferensiering og deres eget inntektsniva. Det er der-
imot kun en svak sammenheng mellom syn pa lgnnsdifferensiering og utdannings-
lengde. Her finner vi altsa ogsa et avvik mellom de to undersgkelsene i og med at
resultatene fra kommuneundersgkelsen klart viste stgrre aksept for stgrre grad av
Ignnsdifferensiering jo lengre utdanning respondentene hadde. Det at vi finner
slike forskjeller i svarene kan som sagt skyldes formuleringen av spgrsmalene. Jeg
vil derfor avsta fra a spekulere noe mer i arsakene til eventuelle forskjeller i resul-

tatene i denne type spgrsmal.

Undersgkelsene er som sagt ikke direkte sammenlignbare. Det er likevel verdt a
merke seg at det synes & vere sektorbaserte forskjeller i oppfatningene om pas-

sende niva for hgyest Ignnet og grad av lgnnsdifferensiering.
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Sammenfatning

Resultater fra analysene av oppfatninger om lgnnsforskjeller bekrefter at det er
mer enighet om minstelgnnsnivaet enn om topplgnnsnivaet. Dette kan tolkes som
at minstelgnnsniva og topplgnnsniva/graden av lgnnsdifferensiering vurderes ut
fra ulike lgnnsbegreper. En mulig forklaring’ er at minstelgnnsnivaet kan synes
vurdert ut fra hva man anser som passende gkonomisk velferdsgrunnlag, mens
oppfatninger om passende topplgnnsniva kan synes relatert til respondentenes
'toleranse for lpnnsdifferensiering’. Det er med andre ord sarlig nar det gjelder
topplgnnsnivaet og graden av lgnnsdifferensiering at synspunktene er basert pa
hva man anser som legitime grunnlag for Ignnsforskjeller. Spgrsmal om passende
minstelgnnsnivaet er i et slikt perspektiv mer & betrakte som en indikator pa hva
man mener folk trenger av gkonomiske ressurser for a kunne leve et anstendig liv
i landet. Ogsa det at omtrent samme belgp ble oppgitt som passende niva for la-
vest lgnnet i begge undersgkelsene peker i denne retning. En slik tolkning er ogsa
i trad med konklusjonen fra de undersgkelsene som ble presentert i kapittel 2

(Verba et al 1987; Svallfors 1997)

Jeg har ellers funnet sveart delte oppfatninger om lgnnsforskjeller, og jeg har fun-
net at synspunktene, som ventet, synes koblet til respondentenes verdimessige
stasted og deres egeninteresser. I tabellen nedenfor har jeg oppsummert de signifi-

kante sammenhengene jeg har funnet gjennom de analysene som er gjennomfgrt.
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Tabell 6.6 Oversikt over signifikante koeffisienter i regresjonsmodeller med in-
dikatorer pd oppfatninger om rettferdige lpnnsforskjeller som av-
hengige variabler.

Minstelgnn Topplgnn Differ.-grad
Kvinne
Alder kst ks
Utdanning ek sk
Lgnnsniva s ek sk
LOK-medlem K ke

#p<.05, #p<.01, ***p<.001

Oversikten viser tydelig at alle de uavhengige variablene unntatt kjgnn viser en
sammenheng med syn pa lgnnsforskjeller. Alle sammenhenger gér i den retning
jeg hadde forventet ut fra tidligere forskning der jeg hadde oppgitt slike forvent-
ninger. Sammenhengen med utdanningslengde og lgnnsniva er i trad med resulta-
ter fra tidligere undersgkelser hvor det er anvendt ulike indikatorer pa syn pa
Ignnsdifferensiering; (Kluegel & Smith 1986; Kelly og Evans 1993; Svallfors
1997). Sammenhengen mellom LOK-medlemskap og syn pa Ignnsdifferensiering

er videre i trad med resultatet fra Olssons (1991) undersgkelse.

Jeg hadde ikke forventet noen sammenheng mellom respondentenes alder og deres
syn pa lgnnsforskjeller. Analysene vise imidlertid at det er tydelig sammenheng
mellom disse variablene og denne sammenhengen gar i den retning at kommunalt
ansatte gnsker hgyere minstelgnnsniva og mindre grad av Ignnsdifferensiering jo

eldre de er.

Det er grunn til a legge merke til at det ikke er de samme variablene som viser
sammenheng med oppfatninger om passende minstelgnnsniva og topplgnnsniva.
Dette har jeg tolket som at indikatorene vurderes ut fra forskjellige lgnnsbegreper.
Jeg har antatt at denne forskjellen bestar i at oppfatninger om minstelgnnsnivaet
vurderes ut fra en forstaelse av lgnn som grunnlag for levekar og velferd, mens
oppfatninger om topplgnnsniva vurderes ut fra hva man kan akseptere av grad av
Ignnsdifferensiering ut fra de forskjeller man observerer i kompetanse, ansvar og

ytelse.
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Det er ellers verdt & merke seg at kjgnn ikke viser sammenheng med noen av indi-
katorene pa syn pa lgnnsforskjellene og dermed pa syn pa fordelingsrettferdighet i
Ignnssammenheng. Dette kan nok synes noe uventet i og med de mange oppslag
om at kvinner er lavere lgnnet enn menn. I den grad det opprinnelig kunne obser-
veres en sammenheng mellom kjgnn og hver av de anvendte indikatorene, sa har
denne sammenhengen forsvunnet nar det kontrolleres for andre aktuelle variabler.
Undersgkelsen viser dermed at arbeidstakernes kjgnn kan predikere deres syn pa
Ignnsgrunnlag og Ignnsprosedyre, men ikke deres syn pa lgnnsforskjellene. Til-
knytning til LOK viser pa motsatt vis ingen sammenheng med oppfatninger om
Ignnsgrunnlag og lgnnsprosedyre. Det er derimot en viss sammenheng mellom
tilknytning til LOK og oppfatninger om passende topplgnnsniva og Ignnsdifferen-

siering for kvinner.

Samtidig har det vist seg at flere av analysene gir forskjellig resultat for kvinner
og menn nar det gjennomfg@res separate analyser etter kjgnn. Av dette kan vi slutte
at det er viktig a ta hensyn til kjgnn pa ulike mater ved studier av oppfatninger om
Ignnsspgrsmal. Det er ogsa grunn til & sette spgrsmalstegn ved hvorvidt resultater
fra undersgkelser som kun omfatter enten kvinner eller menn kan sies a gjelde for
begge kjgnn. Dette er en viktig refleksjon i og med at mange av de undersgkelsene
det er referert til foran enten kun gjelder for menn eller det er ikke angitt hvorvidt
begge kjonn er representert i utvalget. Min begrunnelse for a gjennomfgre separate
analyser for kvinner og menn har hatt sammenheng med den markante kjgnnsba-
serte yrkesfordelingen innen kommunal sektor. Jeg kan likevel ikke si om de for-
skjeller som er kommet frem mellom kvinner og menns oppfatninger kan tilskri-
ves kjgnn, yrke eller sektor i kommunen. Det synes dermed pa sin plass a papeke
at man ved framtidige undersgkelser om lgnnsoppfatninger gjerne bgr rette stgrre

fokus mot dette forhold.

Jeg fant ogsa en signifikant sammenheng mellom syn pé lgnnsdifferensiering og
holdning til henholdsvis effektivitet og arbeidsgivers styringsrett. Sammenhengen
mellom arbeidsgivers styringsrett og oppfatninger om lgnnsdifferensiering er ikke
blitt studert i tidligere undersgkelser. Det kan vere relevant a tolke dette som at

respondentene antar at stgrre grad av styringsrett for arbeidsgiver vil kunne gi
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stgrre lgnnsdifferensiering gjennom en gkning av topplgnnsnivaet uten at dette
ngdvendigvis bergrer nivaet for de lavest Ignnede. Dette er i sa fall i trdd med hva
som i realiteten kan forventes i og med at lokale arbeidsgivere ikke har anledning
til & sette noen ned i lgnn, men kun kan gi tillegg ut over det lgnnsnivaet den en-

kelte er plassert i ut fra hovedtariffavtalen.

Analysene av det innsamlede materialet om oppfatninger om lgnnsforskjeller vis-

te at fglgende hypoteser ikke kunne avvises:

Hypotese E1
Blant kommunalt ansatte vil det veere stgrre enighet om minstelgnnsnivdet enn om

topplgnnsnivdet innen egen arbeidsorganisasjon.

Hypotese E2b
Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke et hgyere topplgnnsniva jo lengre ut-

danning de har.

Hypotese E3b
Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke hgyere topplgnnsniva jo hgyere lgnns-

niva de har.

Hypotese E2c

Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke stgrre grad av lgnnsdifferensiering jo

lengre utdanning de har.

Hypotese E3c

Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke storre grad av lgnnsdifferensiering jo

hgyere lpnnsnivd de har.

Hypotese ES

Blant kommunalt ansatte vil de som oppgir at de aksepter effektivitet som lgnns-
grunnlag oppgi at de akseptere stgrre grad av lgnnsdifferensiering enn hva andre

ansatte vil oppgi d akseptere.
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Hypotese E7
Blant kommunalt ansatte vil de som oppgir at de aksepterer arbeidsgivers sty-
ringsrett oppgi at de aksepterer stgrre grad av lpnnsdifferensiering enn hva andre

ansatte vil oppgi d akseptere.

Hypotese E8
Offentlig ansatte vil synes a foretrekke mindre grad av lgnnsforskjeller enn hva

ansatte i privat sektor vil synes d gjgre.

Det viste seg at to av hypotesene verken kunne avvises eller bli gitt stgtte pa grunn

av heteroskedastisitet og samspill. Dette gjaldt

Hypotese E2a
Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke lavere nivad for lavest lgnnet jo lengre

utdanning de selv har.

Hypotese E3a
Kommunalt ansatte vil oppgi d foretrekke lavere nivd for lavest lgnnet jo hgyere

lpnnsniva de selv har.

I tillegg ble to hypoteser modifisert pa grunnlag av resultatet av de separate regre-

sjonsanalysene for kvinner og menn:

Hypotese E4
Blant kommunalt ansatte kvinner vil LOK-medlemmer oppgi d foretrekke mindre

grad av lgnnsdifferensiering enn hva andre ansatte vil oppgi d foretrekke.

Hypotese E6
Blant kommunalt ansatte menn vil det veere en positiv sammenheng mellom aksept

av ytelsesbasert lgnn og graden av lpnnsdifferensiering som aksepteres.

Vi ser at resultatene fra analysen av oppfatninger om lgnnsforskjeller ikke avviker
i forhold til resultatet fra tidligere undersgkelser. Dermed har jeg igjen fatt bekref-
tet mitt utgangspunkt om at lgnnsoppfatninger i stor grad péavirkes av arbeidsta-

kernes egeninteresser. Om vi skal kunne snakke om en allmenn oppfatning om
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Ignnsspgrsmal, sa synes dette kun a gjelde oppfatninger om passende niva for la-
vest Ignnet. Oppfatninger om minstelgnnsnivaet synes samtidig a nerere relatert
betraktninger om hva som er passende gkonomisk grunnlag for levekar og er der-
med mindre knyttet til oppfatninger om lgnnsspgrsmal som sadan. Det ville vert
interessant & sammenligne det nivaet som angis med hva som anses som passende
niva for sosialhjelps- eller trygdesatser for en gjennomsnittsfamilie, men disse

tallene har jeg dessverre ikke tilgjengelig.

Nar det gjelder resultatene av analysen av lgnnsdifferensiering, synes jeg ellers det
er interessant & merke seg at vi ikke finner forskjeller mellom kvinners og menns
oppfatninger om lgnnsforskjeller samtidig som vi fant slike forskjeller nar det
gjaldt oppfatninger om de fleste lgnnsfaktorene. Dette er i trad med resultatene fra
Sweeney & McFarlins (1997) undersgkelse der de fant at kvinner synes mer opp-
tatt av prosedyrerettferdighet, mens menn synes mer opptatt av fordelingsrettfer-

dighet.

Det er videre grunn til 4 merke seg at betydningen av LOK-medlemskap synes a
pavirke oppfatninger om fordelingsrettferdighet, men ikke prosedyrerettferdighet.
Det er mulig dette avspeiler fagorganisasjonenes, i alle fall LOKs, fokus i lgnns-
debatten. Det har vert rettet langt mer oppmerksomhet mot den generelle Ignnsut-
viklingen og pa Ignnsforskjellene enn pa grunnlaget for lgnnsforskjellene. Dette
kan se ut til & ville endres pa lokalt niva etter hvert som en ser at man lokalt ma
prioritere mellom ulike Ignnsgrunnlag og dermed ogsa finner behov for a drgfte

hva som er gnskelig og aktuelle grunnlag for Ignn i egen kommune.
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Kapittel 7

Avslutning

Innledning

Dette arbeidet er blitt gjennomfgrt ut fra en malsetting om a utvikle ny kunnskap
knyttet til arbeidstakeres oppfatninger om lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller. Un-
dersgkelsen bygger pa eksisterende forskning om rettferdighetsvurderinger, og om
oppfatninger om betydningen av rettferdige Ignninger spesielt. Analysene er basert

pa uttalte oppfatninger blant et utvalg kommunalt ansatte.

Jeg tok utgangspunkt i at en gjennomgang av eksisterende forskning viste at ar-
beidstakere har en meget sterk tendens til 4 vurdere egne og andres lgnnsniva ut
fra rettferdighetshensyn. Det viste seg samtidig at oppfatninger av hva som er rett-
ferdig kan forventes a variere i forhold til den aktuelle situasjonen eller den kon-
teksten vurderingene skjer innenfor. Det var videre slik at reaksjoner pa manglen-
de rettferdighet kunne variere i forhold til hvor urettferdig man opplevde seg be-
handlet eller ogsa i forhold til sammenligningsgrunnlaget. Det kom ogsa frem at
oppfatninger om rettferdighet varierte i forhold til egeninteresser om disse interes-

sene kunne synes bergrt.

Resultater fra flere studier pekte dessuten i retning av at man i forskningen bgr
skille mellom oppfatninger om vilkdr for Ignnsforskjeller og oppfatninger om uz-
fallet av lgnnsfordelingen. De to formene for rettferdighetsvurderinger er gitt be-
tegnelsene "Procedural Justice’ og ’Distributive Justice’. Oversatt til norsk blir det
snakk om et skille mellom rettferdighet i forhold til premisser/prosedyre og i for-
hold til resultat/fordeling. Jeg fant det hensiktsmessig & splitte prosedyrerettfer-
dighet i to, slik at jeg skiller mellom oppfatninger om rettferdigheten av henholds-

vis lgnnsgrunnlag, lgnnsprosedyre og lgnnsforskjeller.
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De analysene som er gjennomfgrt har i hovedtrekk bekreftet de antakelser jeg
formulerte pa bakgrunn av tidligere forskning om arbeidstakeres oppfatninger om
Ignnsgrunnlag og lgnns- og inntektsforskjeller. Jeg har sarlig fatt bekreftet at
egeninteresser synes a ha vesentlig betydning for lgnnsoppfatninger. Det er mer
varierende resultater a finne nar det gjelder resultatenes samsvar med antakelser
om betydningen av kjgnn og fagorganisasjonstilknytning. Samtidig gir resultatene
grunnlag for & oppfordre til en nyansering av enkelte begreper og forstaelser av

sammenhenger innenfor forskningsfeltet.

Nedenfor gjennomgér jeg hovedresultatene fra de analysene som ble gjennomfgrt
og drgfter resultatene i lys av de forskningsresultatene jeg tok utgangspunkt i. Jeg
har sammenlignet resultater fra den foreliggende undersgkelsen blant kommunale
arbeidstakere med det som kom fram om arbeidstakernes lgnnsoppfatninger i den
nasjonale ’Ulikhetsundersgkelsen’. Det som kom ut av disse sammenligningene
presenteres til sist i oppsummeringen. Dernest konkluderer jeg med a vise til hvil-
ke hvor jeg finner samsvar mellom den foreliggende undersgkelsen og tidligere
studier og hvor det er grunn til & nyansere eller supplere de tiln@rminger som tid-
ligere er blitt anvendt. Helt til slutt viser jeg til aktuelle tema for oppfglging av

den foreliggende undersgkelsen.

Oppsummering

Analysene som er gjennomfgrt i dette arbeidet bygger pa resultater fra en spgrre-
skjemaundersgkelse blant et tilfeldig utvalg med 1379 ansatte fra fem kommuner
og to fylkeskommuner i Norge. Jeg hadde tidligere gjennomfgrt personlige inter-
vjuer med nar sagt alle tillitsvalgte og arbeidsgiverrepresentanter som var invol-
vert i lgnnsforhandlingene i disse kommunene og fylkeskommunene. Jeg hadde
dermed god innsikt i det praktiske lgnnsarbeidet og de holdninger som eksisterte

blant sentrale aktgrer i kommunene.

Undersgkelsen var koblet til institusjonelle endringer i det kommunale Ignnssys-
temet. Hovedelementene i disse endringene bestar i at de sentrale partene fra og

med oppgjgret i 1990 avtalte at deler av Ignnsoppgjgret skulle fordeles gjennom
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lokale forhandlinger, samt at det ble knyttet ulike lgnnsalternativer til hver stil-

lingskategori.

Spgrsmalene som ble stilt i undersgkelsen var knyttet til fglgende hovedproblem-

stillinger:

e Hva anser kommunale arbeidstakere som rettferdige grunnlag for lgnnsfor-
skjeller?

e Hva anser kommunale arbeidstakere som rettferdig lpnnsprosedyre?

e Hva anser kommunale arbeidstakere som passende lgnnsforskjeller?

Til hver problemstilling ble det formulert hypoteser basert pa resultater fra eksiste-
rende forskning og min kjennskap til kommunesektoren. Jeg benyttet flere indika-
torer i tilknytning til hver problemstilling og anvendte ulike metodiske tilneer-
minger, deriblant korrelasjonsanalyser og t-tester samt linere og logistiske regre-
sjonsanalyser. 1 alle regresjonsanalysene inngikk kjgnn, alder, utdanningsbak-
grunn, lgnnsniva og medlemskap i LOK (Landsorganisasjonen/Norsk Larerlag for
kommunal sektor) som uavhengige variabler. Jeg gjennomfgrte dessuten separate
analyser for kvinner og menn pa bakgrunn av den kjgnnsmessig skjeve yrkesfor-

delingen.

Nedenfor gjgr jeg forst rede for hovedresultater fra analysene knyttet til hvert av
hovedspgrsmalene. Senere drgfter jeg den femte problemstillingen jeg har koblet

til analysen, nemlig:

o [ hvilken grad synes kommunalt ansattes lgnnsoppfatninger a veere pad linje

med de oppfatninger som fremmes av norske arbeidstakere generelt?

Denne siste problemstillingen ble fulgt opp ved at resultatene fra min egen under-
sgkelse ble relatert til resultater fra den nasjonale surveyundersgkelsen "Holdning-

er til sosial ulikhet’ fra 1992.
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Oppfatninger om akseptable lonnsgrunnlag

Jeg studerte respondentenes oppfatninger om akseptable lgnnsgrunnlag ut fra fgl-

gende indikatorer:

e Preferanse for vektlegging av rettferdighet i forhold til effektivitet

e  Vurdering av aktuelle lpnnskriterier

Rettferdighet versus effektivitet

Jeg ville undersgke kommunale arbeidstakeres oppfatninger om effektivitet og
rettferdighet som lgnnsgrunnlag fordi disse hensyn er blitt tatt opp i flere studier.
Tidligere studier hadde dels vist til at det synes lite gnskelig og lite realistisk a
kombinere rettferdighet og effektivitet (Okun 1975; Szirmai 1988). Andre studier
hadde derimot vist til at det bade er hensiktsmessig og godt mulig & ta hensyn
bade til effektivitet og rettferdighet i Ignnssammenheng (Mohrman m fl 1989;
Blinder 1990; Lawler 1990 og 1992; Baily et al 1993).

Jeg presenterte ingen n@rmere definisjon av begrepene ’rettferdighet’ og ’effekti-
vitet’ i spgrsmalsformuleringen, men ba respondentene oppgi om de mente det var
en motsetning mellom hva som er rettferdig Ignn og hva som er effektivt for
kommunen. Jeg anser ikke dette spgrsmalet som godt nok presisert til at jeg skal
kunne vite hvilke forstaelser av effektivitet og rettferdighet som ligger bak svare-
ne. Det er imidlertid nerliggende a tenke seg at effektivitet kobles til kvaliteten av
tjenestene og dermed til tjenestemottakernes interesser og behov, mens rettferdig-
het synes n&rmere koblet til arbeidstakernes interesser og behov. Det er selvfglge-
lig likevel ikke grunn til & anta at de som har svart at det bgr legges stgrst vekt pa

effektivitet ikke mener at det bgr tas hensyn til rettferdighet og vice versa.

Det er mitt inntrykk etter mange ars forskning i forhold til kommunal sektor at
uttrykket effektivitet synes a ha fatt en spesiell klang innenfor enkelte deler av
kommunesektoren. Det synes s@rlig & vaere slik at effektivitet forbindes med noe
negativt innenfor de kvinnedominerte yrkesomradene. Effektivitet assosieres der

gjerne med gkonomisk innstramming, oppsigelser, privatisering og andre spare-
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motiverte tiltak. Dette kan ogsa skyldes at effektivitet assosieres med ytelses-
Ignn/resultatbasert Ignn og at fokus pa malbare resultater anses & ga pa bekostning
av kvalitet. Innenfor andre deler av sektoren er effektivitet mer & regne som ut-

trykk for en malsetting om a forbedre kommunale tjenester.

Ut fra de uttalelser og forstaelser jeg har mgtt knyttet til effektivitetsvurderinger i
kommunesektoren, antok jeg at enkelte ville se rettferdighet og effektivitet som
likeverdige hensyn, mens de fleste ville gnske en forholdsmessig sterkere vektleg-
ging av rettferdighet framfor effektivitet. En av hovedhypotesene mine knyttet til
analysen av lgnnsgrunnlag var derfor at de fleste kommunalt ansatte ville mene at
effektivitet og rettferdighet var a betrakte som motsatte hensyn og at de fleste ville

oppgi at det bgr legges stgrst vekt pa rettferdighet som Ignnsgrunnlag.

Jeg antok videre at LOK-medlemmer ville veere mest negative til effektivitetsba-
serte Ignnsforskjeller ut fra LOK-organisasjonenes uttalelser om dette, blant annet
i form av motstand mot konkurranseutsetting av kommunale tjenester. P4 grunn-
lag av tidligere forskning om at LOK-medlemmer hadde oppfatninger i trad med
sin fagorganisasjon (Olsson 1991) forventet jeg at LOK-medlemmer ville vare
mer negative til effektivitet enn andre. Jeg antok ogsa at kvinner ville vere mer
negativt innstilt til lgnn basert pa effektivitet fordi de i hovedsak jobber innenfor

helse-, sosial- og undervisningssektoren.

Spgrsmalet om respondentenes vektlegging av rettferdighet og effektivitet ble
studert ut fra to dummyvariabler basert pa samme spgrsmal samt ut fra svar pa et
spgrsmal om hvorvidt man ansa rettferdighet og effektivitet som motsatte hensyn.
Jeg hadde formulert hypoteser som ble testet gjennom krysstabeller og logistisk

regresjon.

Resultater

Jeg fikk delvis bekreftet at de fleste anser rettferdighet og effektivitet som motsat-
te hensyn. Blant kvinnene var det imidlertid ingen majoritet som oppga at de sa en
motsetning mellom de to hensyn og det var mange som svarte ’vet ikke’. Analyse-

ne viste videre at det var delte oppfatninger om hvilket hensyn det burde legges
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mest vekt pa i lgnnssammenheng. De fleste oppga at begge hensyn bgr tillegges
betydning, mens en tredjedel mente at rettferdighet burde tillegges stgrst vekt og
en tiendedel mente at hensynet til effektivitet burde telle mest. Det var med andre
ord ikke noe flertall som oppga at rettferdighet burde tillegges mest vekt, slik jeg
hadde antatt. Det er dermed ikke grunnlag for & opprettholde antakelsen om ar-

beidstakernes sterkere vektlegging av rettferdighet uten hensyn til effektivitet.

Jeg fant heller ikke stgtte for forventningen om at LOK-medlemmer og kvinner i
stgrre grad enn andre ville tillegge effektivitetshensyn stgrst vekt. Regresjonsana-
lysen viste videre at sannsynligheten for at effektivitet gnskes tillagt stgrst vekt
gker med ansattes Ignnsniva. Det kom ogsé fram en viss sannsynlighet for at opp-
fatning om effektivitet varierer etter alder blant kvinner slik at dette hensyn tilleg-

ges mer vekt blant yngre enn blant eldre kvinner.

Resultatet av analysene av holdninger til effektivitet og rettferdighet bidro til at tre

av hypotesene ble forkastet. Dette gjaldt:

Hypotese A2

Blant kommunalt ansatte vil det veere en stgrre andel som oppgir at det bor legges
stgrre vekt pa rettferdighet enn pa effektivitet som lgpnnsgrunnlag enn bdde a) an-
delen som oppgir at det bgr legges mest vekt pa effektivitet og b) andelen som
mener at det bor legges like stor vekt pa begge disse hensyn.

Hypotese A3

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel av LOK-medlemmene enn av andre
arbeidstakere oppgi at de er positive til lgnn basert pad effektivitet

Hypotese A4

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel kvinner enn menn oppgi at de er
positive til lgnn basert pa effektivitet.

Ingen av hypotesene ble opprettholdt med sin opprinnelige formulering, mens hy-
potese Al ble reformulert til kun & gjelde for menn:

Hypotese A1

Blant kommunalt ansatte menn vil de fleste gi uttrykk for at rettferdighet og effek-
tivitet forstdas som motstridende lgnnsgrunnlag.
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Diskusjon

Analysene fra den foreliggende studien har bekreftet at det kan vare vanskelig a
vite hvorvidt arbeidstakere anser det som mulig og hensiktsmessig & kombinere
effektivitet og rettferdighet. P4 den ene siden oppgir mange at rettferdighet og
effektivitet betraktes som motstridende lgnnsgrunnlag. I den samme studien opp-
gir samtidig de fleste at det bgr legges like stor vekt pa bade rettferdighet og effek-
tivitet. Vel halvparten hadde bdde svart at de ansa rettferdighet og effektivitet som
motstridende hensyn og at det bgr legges like mye vekt pa begge hensyn. Dette
kan pa den ene siden vise at enkelte ikke har svart ut fra noen gjennomtenkt vur-
dering av innholdet i og konsekvensen av de to hensyn. Resultatet kan imidlertid
tid ogsa bety at mange mener de to hensyn helst bgr kombineres, men at de anser

dette som vanskelig a fa til.

Det kan videre vere grunn til & framheve at svarene kan ha vart pavirket av res-
pondentenes rettferdighetsoppfatning. Jeg vil f eks anta at en rettferdighetsforsta-
else som inkluderer lgnn etter ytelse kan kombineres med en oppfatning om lik
vektlegging av rettferdighet og effektivitet. Om rettferdige lgnnsforskjeller inne-
barer lgnn basert pa stilling og ansiennitet, sa er det derimot ikke like innlysende
at hensynet til rettferdighet kan kombineres med like sterk vektlegging av effekti-

vitet.

Spgrsmalet om sammenhengen og betydningen av rettferdighet og effektivitet har
som sagt vert et giennomgaende tema innenfor deler av rettferdighetsforskningen.
Resultatene fra den foreliggende undersgkelsen gir ikke noe entydig svar pa kom-
munale arbeidstakeres oppfatninger om dette, men understreker heller at forholdet
mellom rettferdighet og effektivitet er en utfordring for den som vil bruke lgnn
som aktiv motivasjonsfaktor for a fremme effektive tjenester. Samtidig viser res-
pondentenes uttrykte oppfatninger at de fleste er apne for at det ogsa tas hensyn til
effektivitet i lgnnssammenheng. Utfordringen ligger dermed i a fa dette til pa en

slik mate at det ikke oppleves a ga pa bekostning av rettferdighetshensyn.
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Vurdering av lgnnskriterier

Hovedproblemstillingen knyttet til arbeidstakernes oppfatninger om akseptable
Ignnsgrunnlag ble ogsa belyst ved at de ble bedt om a vurdere utvalgte lgnnskrite-
rier. Jeg tok utgangspunkt i kriterier jeg antok var aktuelle i lgnnssammenheng ut
fra tidligere forskning om Ignnsoppfatninger samt ut fra forskning om arbeidsvur-
deringssystemer. Jeg tok ogsa hensyn til resultater fra mine egne studier blant til-
litsvalgte og arbeidsgiverrepresentanter innen kommunesektoren. Tidligere forsk-
ning har blant annet vist at bade kompetanse, ansvar og ytelse gnskes tillagt be-
tydning som Ignnsgrunnlag. Studier av arbeidsvurderingssystemer har ogsa vist at

det er oppslutning om kompetanse og ansvar som Ignnsgrunnlag.

Jeg antok at flertallet av kommunalt ansatte ville synes at det er mest akseptabelt
at lgnna fortsatt skal bestemmes av de kriteriene som hittil i hovedsak har pavirket
Ignnas stgrrelse i kommunal sektor, sd som utdanningslengde, lederansvar og an-
siennitet. Jeg forventet samtidig at flertallet av kommunalt ansatte vil oppgi at de
aksepterer at det gis Ignn etter ytelse, i og med at dette anses som et allment ak-
septert lgnnskriterium i forskningslitteraturen (Greenberg 1990; Armstrong 1993;
Taylor et al 1995). Denne antakelsen var dessuten basert pa at tillitsvalgte i de

samme kommunene hadde oppgitt at de var positive til Ignn basert pa ytelse.

Jeg formulerte videre flere hypoteser som gikk pa at meninger om hvor aksepta-
belt det enkelte lgnnskriteriet er vil variere mellom undergrupper av kommunalt
ansatte ut fra hva de selv har grunn til 4 mene seg tjent med. Jeg antok at det for-
holdt seg slik mht Ignn for ledelse, ansiennitet og utdanning slik at de som hadde
lederansvar ville vere mest positive til lgnn for ledelse, de som hadde lang utdan-
ning ville vere mest positive til at det ble gitt lgnn for utdanning og at aksept av
Ignn for ansiennitet ville gke med gkende alder. Til sist hadde jeg ogsa en antakel-
se om at de som ga uttrykk for en positiv holding til Ignn basert pa effektivitet
ville veere positive til lgnn etter ytelse i og med at fokus pa effektivitet gjerne gar
sammen med resultatvurderinger. Jeg forventet videre at kvinner ville vere sarlig
positive til Ignn for utdanning i og med den fokus som er blitt rettet mot likelgnn i
forhold til hva som kreves av utdanning innen mannsdominerte og kvinnedomi-

nerte arbeidsomrader.
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Resultater

Resultatet av analysene viste, som forventet, at de aller fleste mente at det var
sveert akseptabelt med lgnnsforskjeller basert pa etablerte posisjonsrelaterte
Ignnskriterier som formell kompetanse, lederansvar og ansvarsfullt arbeid. Det var
ogsa aksept for ansiennitetsbasert lgnn. Jeg fikk dermed i stor grad bekreftet at
gjeldende kriterier var akseptert blant de ansatte. Dette er i trad med grunnlaget for
arbeidsvurderingssystemer og resultater fra evalueringen av slike systemer (Elizur
1980; Treiman 1984; Rhoads 1993; Quaid 1993). Den noe lavere oppslutningen
om ansiennitet som lgnnskriterium kan ha sammenheng med at ansiennitet er et
annerledes kriterium enn de gvrige som vanligvis gjelder, i og med at det gis ansi-

ennitetstillegg relativt uavhengig av arbeidets art innen kommunal sektor.

Det var samtidig ogsa et betydelig flertall som oppga at ytelsesbaserte lgnnskrite-
rier som innsatsvilje, dyktighet og oppnadde resultater var akseptable Ignnsgrunn-
lag. Samlet sett var det imidlertid mer skepsis knyttet til ytelsesbaserte enn til po-

sisjonsrelaterte kriterier.

Jeg gjennomfgrte en faktoranalyse for a finne ut om enkelte av kriteriene korreler-
te serlig hgyt med en felles faktor, og dermed burde behandles som en og samme
Ignnsfaktor. Pa dette grunnlag konstruerte jeg fire nye variabler ved & summere
henholdsvis lgnn for utdanning og videreutdanning til en ny utdanningsvariabel,
stillingsansiennitet og total ansiennitet til en ny ansiennitetsvariabel, lederansvar
og gkonomisk ansvar til en ledelsesvariabel, samt dyktighet, oppnadde resultater
og innsatsvilje til en ny ytelsesvariabel. Jeg forventet at kommunalt ansattes opp-
fatninger om de enkelte lgnnsfaktorene ville avhenge av hva de selv sannsynligvis

ville vere best tjent med.

Jeg gjennomfgrte linexre regresjonsanalyser med hver av disse nye variablene
som avhengig variabel. Uavhengige variabler var kjgnn, alder, utdanningsar,
Ignnsniva og LOK-tilknytning. For analysen av oppfatning om lederansvar inklu-

derte jeg ogsa en variabel som indikerte om respondenten hadde lederansvar.
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Analysene viste at oppfatninger om gnskeligheten av lgnn for utdanning hadde
signifikant positiv sammenheng med respondentenes kjgnn og utdanningslengde
samt en negativ signifikant sammenheng med alder. Da jeg gjennomfgrte separate
analyser for kvinner og menn endret bildet seg imidlertid noe. Det viste seg da at
alderseffekten kun gjaldt for menn og at sammenhengen med utdanning var ster-
kest for kvinner. Det kom ogsa frem en positiv sammenheng mellom LOK med-
lemskap og oppfatning om lgnn for utdanning for kvinnenes vedkommende. Ingen
av disse forskjellene mellom kvinner og menn fikk imidlertid betydning for de

konklusjonene jeg trakk nar det gjaldt hypotesene.

Analysen viste at oppfatninger om lgnn for ledelse hadde en tydelig positiv signi-
fikant sammenheng med Ignnsnivd. Det kom videre fram en viss positiv signifi-
kant sammenheng med kjgnn samt med en kontrollvariabel basert pa om respon-
denten selv hadde lederansvar. Separate analyser for kvinner og menn viste imid-
lertid at alle signifikante sammenhenger kun gjaldt for kvinner. Hypotesen om at
de som har lederansvar vil vaere mer positive til 1gnn for ledelse métte fglgelig

modifiseres til kun a gjelde for kvinner.

For oppfatninger om ansiennitetsbasert lgnn viste det seg kun en negativ sam-
menheng med lgnnsnivd. Separate analyser viste videre at denne sammenhengen

kun gjaldt for menn.

Oppfatninger om den siste av de summerte variablene, ytelsesfaktoren, viste en
positiv signifikant sammenheng med Ignnsnivd og utdanning og en negativ sam-
menheng med kjgnn. Som nar det gjaldt analysen av oppfatning om lgnn for ansi-
ennitet, viste det seg ogsa her at de signifikante sammenhengene kun kom fram for
mennenes vedkommende da jeg gjennomfgrte separate analyser for kvinner og
menn. Jeg fant ogsa en positiv korrelasjon mellom oppfatning om lgnn for ytelse
og en positiv holdning til effektivitet som lgnnsgrunnlag. Denne sammenhengen
ble funnet bade for kvinner og menn.

Pa grunnlag av disse resultatene ble felgende hypoteser opprettholdt:
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Hypotese B1

Flertallet av kommunalt ansatte vil oppgi at de mener det er akseptabelt at lpnna
fortsatt skal bestemmes av utdanningslengde, lederansvar og ansiennitet.

Hypotese B2

Flertallet av kommunalt ansatte vil oppgi at de aksepterer at det gis lgnn etter
ytelse.

Hypotese B3a

Kommunalt ansatte vil gi uttrykk for en sterkere aksept av lgpnn etter utdanning jo
lengre utdanning de selv har.

Hypotese B4

Blant kommunalt ansatte vil de som er positive til lgnn basert pa effektivitet veere
mer positive til lpnn etter ytelse enn de som oppgir at de foretrekker lpnn basert
pda rettferdighet.

Hypotese BS

Blant kommunalt ansatte vil kvinner gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn for
utdanning enn hva menn vil gjgre.

Det var bare en av hypotesene knyttet til analysene av holdninger til Ignnsfaktorer

som ble avvist, nemlig:

Hypotese B3c

Kommunalt ansatte vil gi uttrykk for en sterkere aksept av lgnn etter ansiennitet jo
eldre de selv er.

Videre matte hypotese B3b reformuleres til kun & gjelde kvinner:

Hypotese B3b

Blant kommunalt ansatte kvinner vil de med lederansvar oppgi at lederansvar bgr
tillegges stgrre betydning enn hva arbeidstakere uten lederansvar vil oppgi d
mene.

Det viste seg dermed at kjgnn hadde en tydelig signifikant sammenheng med opp-
fatning om flere av de summerte kriterievariablene. Effekten av kjgnn gikk imid-
lertid i ulik retning. Kjgnn var malt gjennom dummyvariabelen kvinne og denne
hadde positiv effekt ndr det gjaldt Ignn for utdanning og ledelse, mens den var

negativ for ytelsesfaktoren. Det ser dermed ut til at kvinnene i utvalget i stgrre
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grad enn mennene har uttrykt seg til stgtte for tradisjonelle lgnnsgrunnlag. Som
jeg har vert inne pa tidligere, vil det likevel ikke vere korrekt a konkludere med
at det dermed er respondentenes kjgnn som er utslagsgivende for deres Ignnsopp-
fatninger. Dette skyldes den nere sammenhengen mellom kjgnns- og yrkesforde-
lingen innen kommunal sektor. Selv om vi ikke vet om kjgnnseffekten i virkelig-
heten er en ’yrkeseffekt’ eller ikke, sa viser imidlertid resultatene at oppfatninger

om lgnnsfaktorene varierer etter kjgnn.

Diskusjon

Analysene som er gjennomfgrt i denne studien viser at kommunale arbeidstakere i
hovedsak er positive til etablerte lgnnsfaktorer, men at de fleste samtidig ogsa er
positive til at Ignna skal kunne varierer etter ytelsen. Ut fra de forskjellene jeg fant
i oppfatninger, fikk jeg i hovedsak bekreftet forventningen om at respondentene
ville vurdere lgnnskriteriene ut fra egne interesser. Dette er i trad med flere tidli-
gere undersgkelser, blant annet Kluegel og Smith (1986), Kelly og Evans (1993)
og Svallfors (1997).

Resultatene av oppfatninger om lgnnsfaktorer, peker i retning av en tydelig skille-
linje mellom de som gnsker fokus pa posisjonsbaserte Ignnsgrunnlag og de som er
mer apne for lgnn basert pa ytelse. De som heller sterkt i retning av a gnske opp-
rettholdelse av eksisterende Ignnsgrunnlag, synes a vare de stgrste tilhengerne av
posisjonsrelaterte Ignnsgrunnlag. Dette er vurderinger som er i trad med de stgrre
fagorganisasjonenes malsettinger om lgnnsforskjeller pa bakgrunn av utdanning
og ansvar i stillingen og etter ansiennitet, kombinert med liten grad av lgnnsdiffe-
rensiering mellom og innen arbeidstakergrupper basert pa hvordan arbeidet er ut-
fgrt. Den andre gruppen viste seg mer apen for Ignn basert pa oppfatninger om
ytelse og effektivitet, men uten a ville fjerne betydningen av utdanning og ansvar.

Med utgangspunkt i Elsters (1989b) inndeling i ulike former for lgnnsrettferdig-
het, kan det se ut til at de fleste helst slutter seg til normen om 'strong equity'.
Denne normen innebarer at det gis lgnn etter en malbar X, som kan vere ytelse,
utdanning eller annet. Min undersgkelse viser at denne normen ma nyanseres i
forhold til hva X er nar det gjelder enkeltindividers Ignnsoppfatninger. En aktuell

nyansering ville vaere a skille mellom posisjons- og ytelsesbaserte Ignnsfaktorer.
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Utdanning og ansvar i stillingen er lgnnsgrunnlag som kan *males’ ved a se pa
hvilken posisjon eller stilling en arbeidstaker har. Om Ignna gis pa dette grunnlag
alene, s vil den vare uavhengig av hvordan arbeidet er utfgrt. Det blir mer snakk
om lgnn ut fra hva man forventes a gjgre enn hva man faktisk har gjort. Ytelsesba-
serte Ignnsgrunnlag er da faktorer som 'males’ ut fra ytelsen, enten det er i form

av resultater, observert innsatsvilje eller annet.

Oppfatninger om lgnnsprosedyre

Tidligere forskning har vist at informasjon om den Ignnsprosedyre som anvendes
er viktig for at lgnnsdifferensieringen skal aksepteres av arbeidstakerne (Milko-
vich og Newman 1990 (1984); Lawler (1990). Det har ogsa kommet fram i flere
studier at arbeidstakerne er mer tilfreds med egen lgnn nar de kjenner til, og helst
bifaller, Ignnsprosedyren (Scholl et al. 1987; Mohrman et al. 1989; Abowd 1990;
Blinder 1990; Headey 1991; Wazeter 1991: Heneman 1992).

I en tidligere rapport fra det foreliggende arbeidet, foretok jeg en grundig drgfting
av de prosedyrene som var valgt i hver kommune i forbindelse med de lokale
Ignnsforhandlingene. Det viste seg & vare variasjoner pa mange punkter. Det
gjaldt blant annet til en viss grad selve forhandlingsformen, f eks om alle fagfor-
bund forhandlet med arbeidsgiver hver for seg. Det gjaldt ogsa behandlingen og
presentasjonen av krav og tilbud, hvor det ogsa viste seg & vere store variasjoner a

finne mellom fagforbund innen hver kommune.

Jeg fant det likevel ikke hensiktsmessig & spgrre arbeidstakerne hva de mente om
de enkelte komponentene i den lokale Ignnsprosedyren fordi jeg visste at svert fa
arbeidstakere hadde innsyn i dette. Jeg valgte derfor heller a be de foreta en prin-

sipiell vurdering av fglgende to sentrale aspekter ved lgnnsprosedyren:

e Oppfatning om fortsatt lokale forhandlinger

o Oppfatning om arbeidsgivers styringsrett
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Jeg sa det slik at dette var forhold ved Ignnsprosedyren som enhver ville kunne ha
en oppfatning om uavhengig av kjennskapet til hvordan forhandlingene foregikk i

praksis.

Jeg hadde forventet at arbeidstakerne ville vere negative til at arbeidsgiver skulle
gi lgnn uten forutgaende forhandlinger fordi det ikke var utviklet noe system i de
aktuelle kommunene som sikret forutsigbarhet i forhold til arbeidsgivers lgnns-
praksis. Forutsigbarheten ligger enten i a redusere lokale forhandlinger mest mulig
eller utvikle forutsigbarhet ved & etablere en lgnnspolitikk som viser arbeidsgivers

preferanser. Det samme gjelder anvendelsen av lgnnstillegg uten forhandlinger.

Analysen av oppfatninger om arbeidsgivers styringsrett var ogsa basert pa en an-
takelse om at de fleste kommunalt ansatte ville vere negative til dette fordi de
tillitsvalgte dermed fikk redusert sin innflytelse over lgnnsutviklingen. Samtidig
hadde jeg ogsa tatt med en hypotese som tilsa at de som aksepterer Ignn basert pa
effektivitet og de som aksepterer ytelsesbasert lgnn ville vaere mest positive til
arbeidsgivers styringsrett ut fra at anvendelsen av disse lgnnsgrunnlag gjerne er

koblet til arbeidsgivervurderinger av arbeidet.

Nar det gjaldt oppfatninger om lokale forhandlinger, tok jeg utgangspunkt i en
hypotese om at medlemmer av LOK ville vaere mer negative til lokale forhand-
linger enn andre kommunalt ansatte, i og med at LOK som organisasjon hadde
uttrykt motstand mot lokale forhandlinger i kommunal sektor. Jeg antok samtidig
at de som hadde mottatt lgnnstillegg lokalt ville vaere mer positive til lokale for-

handlinger enn de som ikke hadde fatt denne type tillegg.

Hypotesene ble testet ved bruk av korrelasjonsanalyser, t-tester og logistiske re-

gresjonsanalyser.

Resultater
Resultatene fra den logistiske regresjonsanalysen med aksept av lokale forhand-
linger som avhengig variabel viste at det er langt stgrre sjanse for at de som har

mottatt lokalt lpnnstillegg vil vaere positive til lokale forhandlinger, sammenlignet
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med de som ikke har mottatt et slikt tillegg. En separat analyse for kvinner og
menn viste imidlertid at dette kun gjaldt for kvinner. Gjennom en t-test fant jeg at
LOK-organiserte ikke var mer negative til lokale forhandlinger enn andre, slik jeg
hadde forventet, men derimot en viss signifikant tendens til sammenheng i motsatt

retning.

Betydningen av a ha mottatt lokalt lgnnstillegg blant kvinner kan selvsagt skyldes
at de som har fatt lgnnstillegg lokalt har satt seg mer inn i hva som foregar nar det
er lokale forhandlinger, men det kan ogsa bety at de som allerede har fatt tillegg i
disse forhandlingene har tro pa at de ogsa vil kunne fa det ved en senere anled-
ning. Jeg fant ellers at sjansen for at en person skulle vere positiv til lokale for-

handlinger avtok noe med gkende alder og gkende utdanning.

Jeg fikk ogsd bekreftet at ansatte flest ikke er positive til at arbeidsgiver kan gi
Ignn uten forhandlinger, selv om det heller ikke var et flertall som svarte at de var

klart negative til dette.

Ved bruk av den samme modellen for analyse av variabler som har sammenheng
med holdning til arbeidsgivers styringsrett kom det fram at det var mindre sann-
synlig at en kvinne enn en mann ville vaere positiv til arbeidsgivers styringsrett.
Det viste seg ogsa at sannsynligheten for & vaere positiv til dette gkte med arbeids-
takernes Ignnsnivd. En separat analyse for kvinner og menn avdekket imidlertid at
det ikke var noen signifikante verdier a finne for kvinnenes vedkommende. For
menn var det videre slik at sannsynligheten for & vare positiv til arbeidsgivers
styringsrett gkte med Ignnsnivaet, men avtok med bade alder og utdanning.

Gjennom korrelasjonskoeffisienten fikk jeg klart bekreftet at de som var positive
til effektivitetshensyn ogsa var mest positive til at arbeidsgiver kunne gi lgnnstil-
legg uten foregdende forhandlinger. Det var ogsa en positiv korrelasjon mellom
oppfatning om lgnn for ytelse og holdning til arbeidsgivers styringsrett. Disse sig-
nifikante sammenhengene gjaldt for bade kvinner og menn. Det kan slik sett sies &
vare en viss konsistens i respondentenes oppfatninger pa dette omradet. Lgnn
etter ytelse kan riktignok drgftes i forhandlinger. I praksis er det imidlertid ofte

snakk om at arbeidsgiver vurderer om ytelsen om denne skal kobles til Ignn.
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Pa grunnlag av resultatene kom jeg fram til at fglgende hypoteser ikke kunne avvises:

Hypotese D1

Flertallet av kommunalt ansatte vil ikke oppgi d veere positive til at arbeidsgiver
kan gi lgnnstillegg uten foregdende forhandlinger med en fagorganisasjon.

Hypotese D2

Kommunalt ansatte som aksepterer lgnn basert pad effektivitet vil i stgrre grad enn
andre synes at arbeidsgiver kan gi lpnnstillegg uten forhandlinger.

Hypotese D3

Kommunalt ansatte som aksepterer ytelsesbasert lgnn vil i stgrre grad enn andre
oppgi d synes at arbeidsgiver kan gi lpnnstillegg uten forhandlinger.

Det var bare en av hypotesene som ble avvist pa grunnlag av analysene, og det

gjaldt:

Hypotese C1

Blant kommunalt ansatte vil en mindre andel av de som er medlem av LOK enn de
som ikke er det svare bekreftende pa at de synes det bor gjennomfgres lokale for-
handlinger.

Den siste hypotesen ble reformulert til kun a gjelde for kvinner:

Hypotese C2

Blant kommunalt ansatte kvinner vil en stgrre andel av de som har mottatt lokalt
lgnnstillegg enn de som ikke har mottatt slikt tillegg svare bekreftende pa at de
synes det bpr gjennomfgres lokale forhandlinger.

Arbeidstakernes skepsis til arbeidsgivers styringsrett kan tolkes som et gnske om
innsyn og pavirkning enten direkte eller, kanskje helst, gjennom fagorganisasjo-
nen. Holdningen til arbeidsgivers styringsrett kunne vist et annet resultat om
grunnlaget for Ignnsendringene hadde vert kjent pa forhand og dermed lettere
forutsigbare, og ogsd om anvendte lgnnsgrunnlag var utarbeidet i et samarbeid
med fagorganisasjonene. Slik var det ikke i de aktuelle kommunene pa det tids-

punktet undersgkelsen ble gjennomfgrt.
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Diskusjon

Resultatene fra analysene av oppfatninger om Ignnsprosedyre forsterker antakel-
sen jeg presenterte foran om at det er klart ulike syn pa lgnnsspgrsmal innen
kommunesektoren. Vi sa foran at det later til & vaere grunnleggende forskjellig
holdning til hvorvidt det burde tas hensyn til hva som gir effektivitet og hvorvidt
det er gnskelig med Ignn etter ytelse. Etter & ha gjennomgatt resultater fra analysen
av respondentenes oppfatninger om Ignnsprosedyre, ser vi at den samme skillelin-
jen ser ut til & gjelde ogsa her. De som aksepterer lgnn basert pa effektivitet og
ytelse, ser ut til ogsa a akseptere arbeidsgivers styringsrett i stgrre grad enn de som

gnsker at det fortsatt forst og fremst skal tas hensyn til tradisjonelle lgnnsgrunnlag.

Det viser seg dermed at oppfatninger om lgnnsprosedyre synes relatert til hvorvidt
man mener at kun posisjonsrelaterte forhold bgr legges til grunn for Ignnsdifferen-
sieringen, eller om man ogsa er dpen for lgnnsforskjeller basert pa arbeidsresulta-
ter og/eller hvordan arbeidet er utfgrt. Dette forsterker inntrykket av at det finnes
grunnleggende ulike oppfatninger om hvorvidt lgnnsgrunnlag utelukkende bgr
vare basert pa posisjonsrelaterte kriterier, eller om det ogsa er gnskelig at ytelses-
baserte kriterier tas i bruk i stgrre grad enn hva som i dag er vanlig. Bade de som
legger stor vekt pa en fortsettelse av etablert praksis og de som klart gnsker en
endring av denne praksisen kan forventes & vere til stede i de fleste norske kom-
muner og fylkeskommuner. Jeg vil pa dette grunnlag, slik det ogsa er fremholdt i
flere tidligere undersgkelser, oppfordre til videre studier av forholdet mellom

Ignnsprosedyre og aksept av lgnnsforskjeller og lgnnsgrunnlag.

Jeg synes ikke a ha funnet grunnlag for & bekrefte Olssons (1991) utledninger
knyttet til sammenhengen mellom fagorganisasjonenes handlinger og strategier og
medlemmenes oppfatninger nar det gjelder lgnnsprosedyre. At jeg ikke har funnet
en slik sammenheng i den foreliggende undersgkelsen kan imidlertid skyldes at
det var liten kjennskap til eksisterende lgnnsprosedyre blant de ansatte pa det tids-
punktet studien ble gjennomfgrt. Vi kan samtidig ikke utelukke at de fleste LOK-
medlemmene er uenige med sin egen fagorganisasjon nar det gjelder holdning til

lokale forhandlinger.
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Det er ellers noe vanskelig a koble disse resultatene til eksisterende forskning for-
di det ikke tidligere er gjennomfgrt analyser med lignende problemstillinger. Det
vi kan slutte, er at resultatene fra det foreliggende arbeidet bekrefter at det synes
viktig & informere ansatte om lgnnsgrunnlag og at arbeidstakerne kan ha ulike,
men samtidig konsistente, oppfatninger om grunnlaget for og prosedyren fram til

egen lgnn.

Oppfatninger om lonnsforskjeller

Tidligere forskning har vist at oppfatninger om hva som er passende Ignnsforskjel-
ler varierer fra land til land og innen hvert land. Det har videre kommet fram vari-
erende oppfatninger basert pa hvilke indikatorer som er benyttet. Det synes f eks a
vare stgrre enighet om hva som er passende niva for lavest lgnnet enn for hgyest
Ignnet (Verba & Orren 1985; Headey 1991; Kelly & Evans 1993; Svallfors 1997).
Jeg valgte derfor a skille mellom tre ulike indikatorer pa respondentenes betrakt-

ninger om hva som er passende lgnnsdifferensiering innen egen kommune:

e Oppfatninger om passende topplgnn i egen kommune
o Oppfatninger om passende minstelgnn i egen kommune

o Differansen mellom oppgitt passende nivad for hgyes tog lavest lgnnet

Analysene bygde blant annet pa en hypotese om at det ville vaere stgrre enighet om
minstelgnnsnivaet enn om topplgnnsnivaet innen egen arbeidsorganisasjon. I til-
legg hadde jeg formulert hypoteser pa bakgrunn av at arbeidstakerne i hovedsak
ville gi uttrykk for meninger som var i trdd med hva de selv var best tjent med. Jeg
forventet fglgelig a finne aksept for stgrre grad av lgnnsdifferensiering og hgyere
topplgnnsniva jo lengre utdanning og hgyere lgnnsniva arbeidstakerne hadde. Pa
bakgrunn av LOKs fokus pa Ignnsutjevning, forventet jeg videre at LOK-

medlemmer ville foretrekke mindre grad av lgnnsdifferensiering enn andre.

Resultater fra tidligere forskning har gitt indikasjoner pa at det kan vere en sam-

menheng mellom oppfatninger om henholdsvis lgnnsgrunnlag, Ignnsprosedyre og
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Ignnsforskjeller. Dette er kommet frem pa den maten at ansatte som har kjennskap
til og aksepterer anvendte prosedyrer ogsa lettere aksepterer de Ignnsforskjellene
som skapes gjennom anvendelse av prosedyren (Mohrman et al. 1989; Lawler
1990; Abowd 1990; Blinder 1990; Heneman 1992). Jeg viste tidligere i arbeidet
videre til at det kan forventes en viss konsistens i arbeidstakernes lgnnsoppfat-
ninger pa den maten at de som er apne for ytelsesbaserte Ignnsforskjeller ogsa

lettere aksepterer arbeidsgivers styringsrett og lgnn knyttet til effektivitet.

Det er samtidig indikasjoner fra tidligere forskning pa at arbeidstakernes oppfat-
ninger ikke er gjennomgéaende konsistente (Verba et al 1987; Martinussen 1988;
Svallfors 1997). Det var derfor med noe uvisshet jeg formulerte tre hypoteser om
sammenhenger mellom variabler som gir indikasjoner pa arbeidstakernes oppfat-
ninger om Ignnsforskjeller og deres holdning til lgnn basert pa effektivitet, ytel-
sesbasert Ignn og arbeidsgivers styringsrett. Disse hypotesene ble testet gjennom
korrelasjonsanalyser fordi antakelsen gjelder forholdet mellom to holdningsvari-

abler og det dermed er lite hensiktsmessig a benytte regresjonsanalyse.

Resultater

Resultatet av analysene viste at det, som forventet, var langt stgrre enighet om hva
som er passende minstelgnnsniva enn hva som er passende topplgnnsniva i egen
kommune. Det var dessverre vanskelig a finne holdbare resultater fra analysen av
oppfatninger om passende minstelgnnsniva, blant annet pa grunn av heteroske-
dastisitet. Av de resultatene som kom fram, viste det seg at respondentenes alder
hadde en tydelig signifikant sammenheng med den avhengige variabelen. I tillegg
fant jeg en viss negativ sammenheng med Ignnsnivd. Separate analyser for kvinner
og menn viste imidlertid at det kun var lgnnsniva som viste en signifikant sam-
menheng med den avhengige variabelen blant menn. For kvinner kom det ikke
fram noen signifikant sammenheng med lgnnsniva, men en positiv sammenheng

med alder og en negativ sammenheng med alder kvadrert.

Jeg oppnadde en klart hgyere forklaringsgrad for den anvendte modellen med opp-
fatning om passende topplgnnsniva som avhengig variabel. Det kom her fram at

utdanning og lgnnsnivd hadde positiv signifikant sammenheng med den avhengige
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variabelen. Dette gjaldt for begge kjgnn. I tillegg fant jeg en negativ sammenheng
med LOK-medlemskap, men dette gjaldt kun for kvinner, hvilket tilsier at kvinner
med LOK-medlemskap gjennomgaende har angitt et noe lavere passende niva for

hgyest Ignnet innen egen kommune.

Analysen av passende grad av lgnnsdifferensiering viste sammenheng med alle
de vavhengige variablene som viste en sammenheng med enten syn pa passende
minstelgnnsniva eller passende topplgnnsniva. Det var dermed en tydelig positiv
sammenheng med utdanningslengde og lpnnsnivd samt en negativ sammenheng
med alder. Det kom ogsa fram en negativ sammenheng med LOK-medlemskap,

men separate analyser for de to kjgnn viste at dette kun gjaldt for kvinner.

Jeg testet mulige sammenhenger mellom oppfatninger om lgnnsdifferensiering og
indikasjoner pa holdninger til lgnnsgrunnlag og lgnnsprosedyre gjennom korrela-
sjonskoeffisienter. Korrelasjonskoeffisientene viste tydelige sammenhenger med
alle de angitte variablene for mennenes vedkommende. Blant kvinner var det posi-
tiv sammenheng med fokus pa effektivitet og holdning til arbeidsgivers styrings-

rett, men ikke i forhold til oppfatning om lgnn for ytelse.

Om vi ser disse resultatene i lys av de hypotesene jeg hadde tatt utgangspunkt i, sa

finner vi grunnlag for at fglgende hypoteser opprettholdes:

Hypotese E1

Blant kommunalt ansatte vil det veere stprre enighet om minstelpnnsnivdet enn om
topplgnnsnivdet innen egen arbeidsorganisasjon.

Hypotese E2b

Kommunalt ansatte vil oppgi d foretrekke et hgyere topplgnnsniva jo lengre ut-
danning de har.

Hypotese E2c

Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke stgrre grad av lgnnsdifferensiering jo
lengre utdanning de har.
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Hypotese E3b

Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke et hgyere topplgnnsniva jo hgyere
lgnnsniva de selv har.

Hypotese E3c

Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke stgrre grad av lgnnsdifferensiering jo
hoyere lpnnsniva de selv har.

Hypotese ES

Blant kommunalt ansatte vil de som oppgir at de aksepter effektivitet som lgnns-
grunnlag oppgi at de akseptere stgrre grad av lgnnsdifferensiering enn hva andre
ansatte vil oppgi a akseptere.

Hypotese E7

Blant kommunalt ansatte vil de som oppgir at de aksepterer arbeidsgivers sty-
ringsrett oppgi at de aksepterer stgrre grad av lpnnsdifferensiering enn hva andre
ansatte vil oppgi d akseptere.

To av hypotesene ble opprettholdt med en modifisert formulering fordi de viste

seg kun a gjelde for enten kvinner eller menn. Dette gjaldt:

Hypotese E4

Blant kommunalt ansatte kvinner vil LOK-medlemmer oppgi d foretrekke mindre
grad av lgnnsdifferensiering enn hva andre ansatte vil oppgi a foretrekke.

Hypotese E6

Blant kommunalt ansatte menn vil det veere en positiv sammenheng mellom aksept
av ytelsesbasert lgpnn og graden av lgnnsdifferensiering som aksepteres.

Det viste seg at to av hypotesene verken kunne avvises eller ble gitt stgtte pa

grunn av heteroskedastisitet og samspill. Dette gjaldt

Hypotese E2a

Kommunalt ansatte vil oppgi d foretrekke lavere niva for lavest lgnnet jo lengre
utdanning de selv har.

Hypotese E3a

Kommunalt ansatte vil oppgi a foretrekke lavere nivd for lavest lgnnet jo hgyere
lpnnsnivd de selv har.
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Resultatene viser som forventet ut fra tidligere forskning at arbeidstakerne har
ulike oppfatninger om graden av Ignnsforskjeller som er akseptabelt og gnskelig.
Dette gjelder likevel i liten grad for oppfatninger om passende nivéa for lavest 1gn-
net. Jeg har tolket den stgrre samstemmigheten om minstelgnnsnivaet i retning av
at dette gjenspeiler oppfatninger om et passende nedre velferdsniva, slik det ogsa
blitt antydet ut fra en del tidligere studier (Verba & Orren 1985; Kelley & Evans
1993). Oppfatninger om minstelgnnsnivaet blir dermed ikke a betrakte som lgnns-

oppfatninger, men heller som oppfatninger om nivaet for minimumsinntekt.

Diskusjon

Det at enkelte arbeidstakere synes klart mer opptatt enn andre av & unnga store
Ignnsforskjeller vil kunne fa stor betydning for lgnnsarbeidet lokalt. Dette gjelder
ikke minst fordi det ma forventes at LOK-tillitsvalgte og LOK-medlemmer vil
kunne motsette seg en lgnnspolitikk de mener bidrar til gkende lgnnsdifferensie-
ring. LOK-organisasjonene er den stgrste sammenslutningen innen denne sekto-
ren, og de kvinnelige medlemmenes synspunkter er her i trad med organisasjone-
nes uttalte politikk, selv om de signifikante forskjellene mellom LOK-medlemmer

og andre ikke er spesielt store.

Resultatene fra undersgkelsen gar ellers i retning av at enkelte arbeidstakere gns-
ker en mer aktiv bruk av lgnn som virkemiddel og er apne for stgrre grad av
Ignnsdifferensiering. Skillelinjen mellom hovedkategoriene som jeg har benevnt
som posisjonsorienterte og ytelsesorienterte synes dermed & vere gjennomgaende
i forhold til de aspekter ved Ignnsproblematikken som er tatt opp i denne undersg-
kelsen. Den kategorien av ansatte som gnsker at arbeidsgiver anvender sin sty-
ringsrett i lgnnssammenheng, gnsker ogsa at lgnnsutviklingen baseres noe mer pa
hensynet til effektivitet og aksepterer stgrre grad av lgnnsdifferensiering. Den and-
re kategorien representerer motsatte synspunkter og tenderer mer i retning av a
foretrekke posisjonsbaserte lgnnsforskjeller uten hensyn til effektivitet og uten

anvendelse av arbeidsgivers styringsrett.
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Den posisjonsorienterte gruppen synes a foretrekke mindre grad av Ignnsdifferen-
siering enn den ytelsesorienterte gruppen. Selv om de fleste nok vil uttrykke hold-
ninger som kan knyttes til begge de omtalte hovedkategoriene, sa vil de variasjo-
nene som finnes nar det gjelder Ignnsoppfatninger kunne komme til bade & utford-
re og pavirke lgnnspolitikken i den enkelte kommune. Det er samtidig viktig a
understreke at det ikke synes a vare nar samsvar mellom oppfatninger om ytel-
sesbasert lgnn og grad av lgnnsdifferensiering blant kvinner. Det er dermed ikke
grunnlag for & konkludere med at de som aksepterer ytelsesbasert lgnn ogséa gns-

ker eller aksepterer stgrre grad av lgnnsdifferensiering enn andre.

Forskjellen mellom arbeidstakerne kan forstas som meningsforskjeller varierende
'ulikhetstoleranse’. Alternativt kan vi forstd meningsforskjellene som uttrykk for
grad av tradisjonsorientering, hvilket ogsa kan anses som en generell verdiorien-
tering, prinsipielt sett. En tredje tolkningsmulighet er at meningsforskjellene spei-

ler mer eller mindre reelle forskjeller i egeninteresser.

Det er ellers grunn til & merke seg at det ikke er funnet like tydelige kjgnnsfor-
skjeller nar det gjelder oppfatninger om lgnnsforskjeller som nar de gjaldt Ignns-
grunnlag. Tidligere sa vi imidlertid at det var klare forskjeller mellom kvinners og
menns oppfatninger om lgnnsgrunnlag, til dels ogsa lgnnsprosedyre. Dette er en
meget interessant observasjon sett i betraktning av at det ogsa i enkelte tidligere
undersgkelser er vist til at kvinner synes mer opptatt av prosedyrerettferdighet,
mens menn synes mer opptatt av fordelingsrettferdighet (Sweeney & McFarlin
1997). Det ville vart interessant & vite noe mer om disse observerte forskjellene

gjennom etterfglgende studier.

Samtidig var det slik at kvinners oppfatninger om passende topplgnnsniva og grad
av lgnnsdifferensiering viste sammenheng med LOK-medlemskap, mens det ikke
var noen slik sammenheng for menn. Samlet sett viser resultatene at det ikke er
grunn til & forvente at kvinners og menns Ignnsoppfatninger kan etterspores gjen-

nom de samme uavhengige variablene.
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Kommunale arbeidstakere en saergruppe?

Jeg viste innledningsvis til at kommunal sektor var sterkt preget av likhetstenk-
ning pa den maten at arbeidet er basert pa likebehandling. Dette antas ogsa a prege
ansattes lgnnsoppfatninger ved at de generelt sett er mindre apne til Ignnsforskjel-
ler som ikke er basert pa etablerte lgnnsgrunnlag. Av denne grunn ansa jeg ogsa
kommunal sektor som en egnet kontekst for analyse at ulikhetstoleranse i lgnns-
sammenheng. Med dette som utgangspunkt formulerte jeg hypoteser som antydet
forskjeller i lgnnsoppfatninger mellom kommunale arbeidstakere og norske ar-
beidstakere generelt og benyttet datamateriale fra den nasjonale undersgkelsen om

sosial ulikhet fra 1992 som sammenlignende datagrunnlag.

Det har ikke vist seg enkelt a foreta slike sammenligninger. Dette skyldes at
spgrsmalsformuleringene har veart forskjelllige i de to undersgkelsene som ble
sammenlignet. Ut fra de indikatorene jeg har anvendt, er det likevel mitt inntrykk
at kommunalt ansatte er noe mindre positivt innstilt til lpnnsdifferensiering enn
arbeidstakere flest. Det kommer ogsa frem en tendens i retning av at kommunalt
ansatte er mindre dpne for ytelsesbaserte lgnnsforskjeller, selv om det, som sagt,
ogsa er en gruppe blant ansatte i denne sektoren som klart gnsker dette. Det var
riktignok ulike spgrsmalsformuleringer omkring dette tema. Forskjellene er like-
vel s& markante at jeg velger a anta at de gjenspeiler reelle ulikheter i synspunkter.
Det som var majoritetsoppfatningen i den nasjonale undersgkelsen, sa ut til a vere
pé linje med minoritetsoppfatninger i den kommunale undersgkelsen nar det gjel-

der oppfatninger om lgnn for ytelse.

Alle hypotesene angaende forholdet mellom resultatet fra den foreliggende under-
sokelsen fra kommunesektoren og ’Ulikhetsundersgkelsen’ vil dermed bli opp-

rettholdt:

Hypotese B6

o

Kommunale arbeidstakere vil synes d uttrykke stgrre oppslutning om lgnnsfor-
skjeller basert pa utdanning, ansvar og ansiennitet enn hva norske arbeidstakere
generelt sett vil synes d gjore.
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Hypotese B7

Kommunale arbeidstakere vil synes d veere mindre positive til lgnn etter ytelse enn
hva norske lgnnstakere generelt sett vil synes d veere.

Hypotese E8

Offentlig ansatte vil synes a foretrekke mindre grad av lgnnsforskjeller enn hva
ansatte i privat sektor vil synes d gjgre.

Kommunalt ansattes relativt mindre aksept av ytelsesbasert Ignn kan ha sammen-
heng med de sertrekk ved sektoren som jeg var inne pa innledningsvis. Arbeid
innen kommunal sektor er preget av prinsippet om likebehandling og til dels ogsa
tildeling etter behov, ikke minst innen sosial- og helsesektoren. Flere forskere har
veart inne pa at den sterke vektleggingen av likhet som observeres innen offentlig
sektor, har bidratt til at ansatte innen offentlig sektor vil vare mer opptatt av like-
behandling og predikerbare lgnnsforhold enn andre arbeidstakergrupper (Kolberg
& Pettersen 1981; Zetterberg 1985; Joppke 1987). Det kan dermed se ut som dette
serlig gjelder for kommunal sektor. Samtidig er som sagt denne sektoren inne i en
brytningstid og resultatene fra den foreliggende undersgkelsen viser da ogsa at en
stor del av arbeidstakerne foretrekker at tradisjonelle lgnnskriterier som utdan-
ning, lederansvar og ansiennitet som alle viser til hva som kan forventes av den
enkelte, suppleres med kriterier som er nermere relatert til ytelse og dermed til

hva man faktisk har utfgrt av arbeid.

Dette skillet mellom vektlegging av likhet og potensialer, pa den ene siden, og pa
den andre siden, fokus pa hva som faktisk er utfgrt, kan sies a vere i trad med den
institusjonelle endringen av offentlig sektor som er blitt observert og kommentert
gjennom flere analyser (Christensen & Lagreid 1996; Christensen og Egeberg
(red) 1997; Nilsen & @sterberg 1998). Sett i et slikt perspektiv vil lgnnssystemet
vare en av systemfaktorene i den institusjonelle endringen som delvis kan pavirke
endringer i andre ledd, f eks pa tjenestesiden, men som ogsa selv endres nettopp

som del av en stgrre og grunnleggende systemendring.

Resultater fra den foreliggende undersgkelsen peker altsa i retning av at ogsa

kommunal sektor er i endring, eller at en stor andel kommunalt ansatte i alle fall er
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apne for lgnnsforskjeller ut fra nye kriterier og nye prosedyrer. Min antakelse gar
derfor i retning av at de mer generelle endringene vi har sett av praksis og av
holdninger til arbeid og Ignn ogsa etter hvert vil komme mer tydelig fram innen
kommunal sektor. Det er samtidig grunn til & tro at denne endringen gar noe mer
langsomt i denne sektoren enn i andre deler av arbeidslivet pga institusjonell treg-
het basert pa at kommunal sektor har vert preget av likebehandling og lite konkur-

ranseutsetting.

Konklusjon

Gjennom den foreliggende undersgkelsen om Ignnsoppfatninger blant kommunalt
ansatte har jeg fatt bekreftet mange av de forventningene jeg hadde formulert pa

bakgrunn av tidligere forskning:

e Den foreliggende undersgkelsen bekrefter resultater fra tidligere undersg-
kelser om at rettferdighetsaspektet er viktig som grunnlag for oppfat-
ninger om lgnnsgrunnlag og Ignnsforskjeller. Samtidig ser det ut til at det
finnes ulike oppfatninger om hva som er rettferdig i Ignnssammenheng. De
fleste mener at det bade bgr tas hensyn til hva som er rettferdig og hva som

gir effektive tjenester for kommunen.

e Det har vist seg hensiktsmessig a skille mellom oppfatninger om hva som
er rettferdig lgnnsgrunnlag, hva som er rettferdig prosedyre og hva som er
rettferdige lgnnsforskjeller. Det synes dermed hensiktsmessig a opprett-
holde skillet mellom *Procedural Justice’ og *Distributive Justice’, kan-
skje helst med en ytterligere differensiering mellom henholdsvis grunnlag
og prosedyre for fordeling, slik det er gjort i den foreliggende undersgkel-

sen.

e Resultatene har som forventet vist oppslutning om etablerte lgnnskriteri-
er. Jeg har vist til at dette i all hovedsak er posisjonsrelaterte kriterier, dvs
kriterier basert pa innholdet i jobben, og som ikke er relatert til utfgrelsen

av arbeidet. Jeg fikk ogsa bekreftet at mange av de ansatte i kommunesek-
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toren samtidig er apne for ytelsesrelaterte Kriterier som innsatsvilje, dyk-

tighet og resultater.

Det kom tydelig frem at det er mer enighet om minstelgnnsnivaet enn ni-
vaet for hgyest Ignnet og grad av lgnnsdifferensiering. Dette synes dermed

a veere et gjennomgaende trekk fra flere undersgkelser i ulike land.

Undersgkelsen bekrefter ogsa tidligere forskningsresultater pa den maten
at det er tydelige forskjeller i lgnnsoppfatninger og at disse forskjellene i

stor grad er knyttet til egeninteresser.

Samtidig som undersgkelsen i hovedsak ga resultater som forventet ut fra tidligere

studier, kom det ogsa fram forhold som var mindre ventet:

URN:NBN:NO.2132

Arbeidstakernes oppfatninger om lgnnsgrunnlag og Ignnsprosedyre synes
til en viss grad a kunne relateres til en orientering mot henholdsvis posi-
sjon eller ytelse. I tillegg er det kommet fram at ansatte i kommunal sektor
synes mer posisjonsorienterte enn ansatte i statlig og privat sektor. Dette
kommer serlig sterkt fram gjennom uttrykte oppfatninger om Ignnsfakto-
rer. Jeg har understreket at de observerte forskjellene kan skyldes for-
skjeller mellom den kommunale undersgkelsen og ’Ulikhetsundersgkel-
sen’ nar det gjelder spgrsmalsformuleringene. Videre kan de observerte
forskjellene selvfglgelig skyldes en sektorbasert sammensetning av ar-
beidstakere nar det gjelder utdanning, lgnnsnivé eller andre faktorer. De
observerte variasjonene kan dermed ikke utelukkende knyttes til organisa-

sjonskulturelle forskjeller mellom sektorene.

Betydningen av kjgnnsforskjeller er mer framtredende i den foreliggende
undersgkelsen enn hva som er kommet frem i tidligere undersgkelser. Det-
te kan skyldes store kjgnnsmessige skjevheter i yrkesstrukturen innen

kommunal sektor. Samtidig viste det seg ogsa a vere betydelige kjgnnsfor-

skjeller i den nasjonale undersgkelsen. Dette tilsier gkt oppmerksomhet
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rettet mot betydningen av kjgnn og forhold som samvarierer med kjgnn i

etterfglgende undersgkelser.

e Kjgnnsforskjellene var sa@rlig knyttet til oppfatninger om lgnnsfaktorer.
Kjgnnsforskjellene gér i den retning at kvinner synes mer ’tradisjonelle’ og
posisjonsorienterte enn menn nar det gjelder lgnnsoppfatninger. Menn sy-
nes klart mer apne for ytelsesbasert lgnn og lgnn knyttet til effektivitets-
vurderinger. Det kan videre synes som at kvinner er mer engasjert i grunn-
laget for prosedyrerettferdighet enn hva menn er. Dette er ogsa blitt antydet
i en tidligere undersgkelse, men det foreligger ellers lite forskning om
kjgnnsrelaterte lgnnsoppfatninger. Det har dessuten kommet fram ulike re-

sultater i de studiene som tidligere er blitt gjennomfgrt.

e Den foreliggende undersgkelsen avdekker at det synes a vare liten sam-
menheng mellom lgnnsoppfatninger og tilknytning til fagorganisasjon
blant kommunalt ansatte. I den grad det er funnet en sammenheng mellom
lgnnsoppfatninger og LOK-medlemskap, sé gjeldet dette dessuten kun for
kvinner. Betydningen av institusjonelle forhold anses pa dette grunnlag a
vare noe mindre enn hva som er blitt antydet gjennom tidligere studier.

Dette kan det imidlertid vaere grunn til & utforske n@rmere.

Resultatene fra den foreliggende undersgkelsen utfordrer ikke direkte de tilneer-
minger som er blitt anvendt i tidligere studier av Ignns- og fordelingsoppfatninger.
Det er samtidig avdekket et behov for en videre utvikling av eksisterende tilner-
minger basert pa de nyanseringer og presiseringer som er anfgrt. Ut fra formalet
om a avdekke arbeidstakernes lgnnsoppfatninger, vil det serlig vere aktuelt & ta
mer systematisk hensyn til variasjoner blant arbeidstakerne nar det gjelder kjgnn,
yrke og organisasjonskultur. En slik tilneerming innebzrer ogsa at man ser nerme-

re pa forholdet mellom arbeidsorganisasjon, arbeidstakerkollektiv og individ.

Resultatene fra den foreliggende undersgkelsen har ellers forsterket min fornem-
melse, som jeg nevnte innledningsvis, om at lgnnsoppfatninger av og til kan virke

mer emosjonelle enn rasjonelle. Etter & ha gjennomfgrt den foreliggende undersg-
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kelsen, har jeg selv et bestemt inntrykk av at arbeidstakernes lgnnsoppfatninger er
preget av bade gkonomiske, sa vel som emosjonelle betraktninger. At det forhol-
der seg slik, antar jeg har a gjgre med at Ignn bade er penger a leve for og et sym-
bol pa posisjon og ’verdi’ i arbeidslivet. Lgnnsgrunnlag og lgnnsforskjeller kan
dermed i stor grad komme til & bergre den enkeltes selvfglelse. Om lgnnsproble-
matikken betraktes i et slikt perspektiv, sa vil vi se at lgnn ikke er a anse som et
ensidig gkonomisk fenomen, men ogsa har elementer av etikk og emosjonalitet i
seg. Forskning ut fra et slikt perspektiv ville, slik jeg ser det, kunne bidra til gkt
kunnskap ikke bare om Ignnsoppfatninger, men ogséd om lgnnas samfunnsmessige

betydning i videre forstand.
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Vedleggstabeller

Tabell V.1 Arsverk innen utvalgte yrkesomrader innen kommunal sektor (unntatt Oslo)
pr 1.10.1996 fordelt etter kjonn. Antall og prosent.
Alle Kvinner Menn

Antall Antall Prosent | Antall | Prosent
Arsverk totalt 243 821 | 174 188 71 69 631 29
Ledere 1732 282 16 1450 84
Adm. funksj. med rutinepreget arbeid 20932 | 19690 94 1242 6
Adm. funksjon. Totalt 43981 | 31899 73 12 081 28
Tekn. funks;j. i alt 14 029 4223 30 9 805 70
Arbeidere i alt 26 820 1423 5 25397 95
Overordn. med behandl. av klienter 8613 3475 40 5138 60
Arb.tak. med behandl. av klienter totalt 85400 | 72964 85 12 437 15
Underordn. I tjen.yt. arb. 54470 | 49435 91 5034 9
Tjen.ytende arbeidstak. i alt 71859 | 63397 88 8 461 12

Kilde: PAI-registeret, Kommunenes Sentralforbund

Tabell V.2  Egenskaper ved variabelen 'Fokus pa rettferdighet’ for hele utvalget og for

hver kommune

Hele Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.

utvalget A B C D E F G
Ant. svar 1245 135 136 266 325 87 226 70
Val. Pros. 90 88 91 90 91 89 92 89
Gjm.snitt 33 ,26 37 ,27 32 A5 ,39 ,29
Std-err. 01 ,04 ,04 ,03 ,03 ,05 ,03 ,05
Varians 22 ,19 ,23 ,20 ,22 ,25 ,24 ,21
Std-avv. A7 A4 A48 44 A7 ,50 49 ,46
Minim. 0 0 0 0 0 0 0 0
Maxim. 1 1 1 1 1 1 1 1
Skjevhet ,90 1,11 ,56 1,06 ,78 ,21 A48 ,97
Std-err. ,07 ,21 ,21 ,15 ,14 ,26 ,16 ,29
Kurtosis -1,19 -,78 -1,72 -,88 -1,41 -2,00 -1,79 -1,09
Std.err. 13 41 A1 ,30 27 ,51 ,32 ,57
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Tabell V.3 Egenskaper ved variabelen 'Fokus pa effektivitet’ for hele utvalget og for
hver kommune

Hele Komm. Komm. Komm. Komm. Komm. Komm. Komm.

utvalget A B C D E F G
Ant. svar | 1245 135 136 266 325 87 226 70
Val. 90 88 91 90 91 89 92 89
Pros.
Gjm.snitt 11 ,14 ,11 ,14 09 07 ,12 ,14
Std-err. ,01 ,03 ,03 ,02 02 ,03 ,02 ,04
Varians ,10 ,12 ,10 ,12 ,08 06 ,10 ,12
Std-avv. ,32 ,35 ,31 ,35 28 25 ,32 ,35
Minim. 0 0 0 0 0 0 0 0
Maxim. 1 1 1 1 1 1 1 1
Skjevhet ,74 2,09 2,52 2,05 2,96 3,46 2,43 2,09
Std-err. ,07 21 21 ,15 ,14 ,26 ,16 ,29
Kurtosis -1,45 2,40 4,39 2,23 6,82 10,22 3,94 2,42
Std.err. ,14 41 41 ,30 ,27 51 32 57

Tabell ,V.4 Egenskaper ved variabelen 'Lgnn for utdanning’ for hele utvalget og for hver

kommune
Hele Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.
utvalget A B C D E F G
Ant. svar 1101 123 119 235 297 78 188 61
Val. Pros. 80 80 79 80 83 80 77 77
Gjm.snitt 4,20 7,21 7,03 7,01 7,32 7,26 7,34 7,10
Std-err. ,00 ,09 ,09 ,08 ,06 ,11 ,06 ,13
Varians 1,06 ,96 1,03 1,45 ,98 ,89 ,78 1,09
Std-avv. 1,03 ,98 1,02 1,21 ,99 ,95 ,38 1,04
Minim. 2 4 4 2 3 4 4 4
Maxim. 8 8 8 8 8 8 8 8
Skjevhet -1,46 -1,03 -,66 -1,64 -1,75 -1,20 -,93 -,93
Std-err. ,07 ,22 ,22 ,16 ,14 ,27 ,18 ,31
Kurtosis 2,55 ,40 -,57 345 3,33 -,96 ,74 ,04
Std.err. ,15 43 44 ,32 ,28 ,54 ,36 ,60
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Tabell V.5 Egenskaper ved variabelen 'Lenn for ledelse’ for hele utvalget og for hver

kommune
Hele Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.
utvalget A B C D E F G

Ant. svar 1073 122 115 230 291 75 180 60
Val. Pros. 78 80 77 78 81 77 74 76
Gjm.snitt 6,63 6,82 6,48 6,70 6,64 6,59 6,51 6,53
Std-err. ,04 ,09 ,12 ,87 7,26 ,13 ,10 ,15
Varians 1,54 1,08 1,64 1,73 1,53 1,25 1,78 1,27
Std-avv. 1,24 1,04 1,28 1,31 1,24 1,12 1,33 1,13
Minim. 2 3 2 2 2 4 2 4
Maxim. 8 8 8 8 8 8 8 8
Skjevhet -,54 -,54 -,71 -1,01 -,38 -,13 -,93 -,38
Std-err. ,22 ,22 ,23 ,16 ,14 ,28 ,18 ,31
Kurtosis 24 ,24 49 ,83 ,62 -,38 ,74 -,49
Std.err. 44 44 A5 »32 ,29 ,54 ,36 ,61

Tabell V.6 Egenskaper ved variabelen ’Lenn for ansiennitet’ for hele utvalget og for
hver kommune

Hele Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.

utvalget A B C D E F G
Ant. svar 1092 121 116 238 296 76 187 58
Val. Pros. 79 79 77 81 83 78 76 73
Gjm.snitt 6,15 6,14 6,20 6,18 6,11 6,29 6,10 6,14
Std-err. ,04 ,14 A5 11 ,09 ,16 ,10 ,18
Varians 2,20 2,16 2,49 2,69 2,15 1,94 1,77 1,88
Std-avv. 1,48 1,47 1,58 1,64 1,47 1,39 1,33 1,37
Minim. 2 2 2 2 2 2 2 3
Maxim. 8 8 8 8 8 8 8 8
Skjevhet -,53 -,59 -,71 -,63 -,46 -72 -,22 -,30
Std-err. ,07 ,22 23 ,16 ,14 ,28 ,18 ,31
Kurtosis -,15 ,28 -,04 -,45 -,12 ,84 -,39 -,44
Std.err. 15 44 45 ,31 ,28 ,55 ,35 ,62
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Tabell V.7  Egenskaper ved variabelen 'Lenn for innsats’ for hele utvalget og for hver

kommune
Hele Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.
utvalget A B C D E F G

Ant. svar 1057 118 116 230 282 72 180 59
Val. Pros. 77 77 77 78 79 74 74 75
Gjm.snitt 8,19 8,77 7,97 7,99 8,24 7,68 8,21 8,49
Std-err. ,08 ,25 ,25 ,19 ,16 ,29 ,19 ,36
Varians 7,29 7,41 7,45 7,88 7,13 6,11 6,67 7,84
Std-avv. 2,70 2,72 2,73 2,81 2,67 2,47 2,58 2,80
Minim. 3 3 3 3 3 3 3 3
Maxim. 12 12 12 12 12 12 12 12
Skjevhet -,30 -,51 -,36 -,23 -,33 -,21 -,33 -,16
Std-err. ,08 ,22 ,23 ,16 ,15 ,28 ,18 ,31
Kurtosis -,85 -,79 -,86 -,90 -84 -,61 -,71 -1,13
Std.err. ,15 44 A5 ,32 ,29 ,56 ,36 ,61

Tabell V.8  Egenskaper ved variabelen ’Positiv til lokale forhandlinger’ for hele utvalget
og for hver kommune

URN:NBN:NO.2132

Hele Komm. Komm. Komm. Komm. Komm. Komm. Komm.
utvalget A B C D E F G
Ant. svar 1342 147 146 289 348 97 238 77
Val. Pros. 97 96 97 98 97 99 97 98
Gjm.snitt 45 ,61 ,53 ,54 ,39 ,34 35 ,46
Std-err. ,01 ,04 ,04 ,03 ,03 ,05 ,03 ,06
Varians ,25 ,24 ,25 ,25 ,24 ,23 23 ,25
Std-avv. ,50 ,49 ,50 ,50 ,49 48 48 ,50
Minim. 0 0 0 0 0 0 0 0
Maxim. 1 1 1 1 1 1 1 1
Skjevhet ,19 -,47 -,11 -,16 47 ,69 62 ,19
Std-err. ,07 ,20 ,20 ,14 ,13 ,25 ,16 ,27
Kurtosis -1,97 -1,81 -2,02 -1,99 -1,79 -1,56 -1,63 --2,02
Std.err. ,13 ,40 ,40 ,29 ,26 ,49 31 ,54
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Tabell V.9 Egenskaper ved variabelen ,Positiv til arbeidsgivers styringsrett’ for hele

utvalget og for hver kommune

Hele Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.

utvalget A B C D E F G
Ant. svar 1349 147 147 290 352 98 238 77
Val. Pros. 98 96 98 98 98 83 97 98
Gjm.snitt 28 ,40 ,20 27 »32 ,17 23 ,30
Std-err. 01 ,04 ,03 ,03 ,02 ,04 ,03 ,05
Varians ,20 ,24 ,16 ,20 ,22 ,15 ,18 ,21
Std-avv. A5 ,49 ,40 44 A7 ,38 42 ,46
Minim. 0 0 0 0 0 0 0 0
Maxim. 1 1 1 1 1 1 1 1
Skjevhet 1,00 44 1,48 1,05 .17 1,75 1,31 ,90
Std-err. 07 ,20 ,20 ,14 ,13 ,24 ,16 27
Kurtosis -1,00 -1,84 ,20 -,91 -1,42 1,09 -,28 -1,23
Std.err. ,13 40 ,40 ,29 ,26 48 31 ,54

Tabell V.10 Egenskaper ved variabelen 'Passende minstelgnn’ for hele utvalget og for
hver kommune

URN:NBN:NO.2132

Hele Komm. | Komm. | Komm. Komm. | Komm. | Komm. | Komm.
utvalget A B C D E F G
Ant. svar 1236 137 133 267 327 85 219 68
Val. Pros. 90 90 89 91 91 87 89 86
Gjm.snitt 168 608 | 161,68 | 172,93 172,47 168,65 170,59 | 165,07 167,65
Std-err. ,93 2,50 2,59 2,06 1,89 3,16 2,08 4,42
Varians 1050,21 | 855,25 | 890,58 | 112845 | 1169,35 | 850,84 | 941,62 | 1325,72
Std-avv. 2,70 29,24 29,84 33,59 34,20 29,17 30,69 36,41
Minim. 100 100 100 100 100 100 100 100
Maxim. 300 300 250 300 300 250 250 300
Skjevhet A7 81 ,05 ,15 87 -,02 ,20 77
Std-err. ,07 521 ,21 ,15 ,14 ,26 ,16 ,29
Kurtosis 1,02 2,85 -,38 ,29 2,14 -,47 ,01 1,80
Std.err. ,14 41 42 ,30 27 52 ,33 57
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Tabell V.11 Egenskaper ved variabelen 'Passende topplann’ for hele utvalget og for hver

kommune

Hele Komm. Komm. Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.

utvalget A B C D E F G

Ant. svar 1216 134 128 265 327 83 211 68
Val. Pros. 88 88 85 90 91 85 86 86
Gjm.sn. 378,66 | 39590 | 357,03 | 373,02 | 392,97 | 351,20 | 389,57 |338,24
Std-err. 2,01 5,78 2,89 4,16 4,10 6,36 4,72 6,47
Varians 4928,98 | 4475,51 | 44438,36 | 4581,76 | 5502,52 | 3352,19 | 4700,29 | 2844,60
Std-avv. 70,21 66,90 66,62 67,69 74,18 57,90 71,94 53,33
Minim. 200 250 000 | 200 000 200 200 250 250 250
Maxim. 500 500 000 | 500 000 500 500 500 500 500
Skjevh. ,15 ,08 39 ,21 -,15 ,08 ,07 ,26
Std-err. ,07 21 ,21 ,15 ,14 ,26 ,17 ,29
Kurtos. -,66 -,90 -,07 -,16 -,75 52 75 ,06
Std.err. ,14 42 A3 ,30 27 52 33 ,57

Tabell V.12 Egenskaper ved variabelen gnsket differensiering for hele utvalget og for
hver kommune

URN:NBN:NO.2132

Hele Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm. | Komm.
utvalget A B C D E F G
Ant. svar 1208 134 128 262 323 83 211 67
Val. Pros. 88 88 85 89 90 85 86 85
Gjm.snitt 210 596 | 233,58 184,38 | 201,15 | 225,70 181,33 | 224,41 171,64
Std-err. 2,18 6,57 6,72 4,51 4,39 6,28 4,95 6,57
Varians 5724,42 | 5781,06 | 5777,56 | 5324,35 | 6216,52 | 3275,05 | 5175,24 | 2895,75
Std-avv. 75,66 76,03 76,01 72,97 78,84 57,23 71,94 53,81
Minim. 0 50,00 ,00 50,00 ,00 50,00 50,00 50,00
Maxim. 400 400,00 400,00 | 400,00 | 400,00 350,00 | 400,00 | 300,00
Skjevhet 15 ,08 ,29 31 -,09 ,28 -,06 25
Std-err. ,07 ,21 ,21 15 ,14 ,26 17 ,29
Kurtosis -,35 -,49 ,25 -,26 -,44 42 -,29 -,30
Std.err. ,14 42 43 ,30 27 ,52 ,33 ,58
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Tabell V.14 Oppfatninger om hvorvidt rettferdighet og effektivitet anses som motstridende hensyn
fordelt etter henholdsvis hovedsammenslutning og kjgnn. Prosent med antall svar i pa-

rentes.
Alle LOK YS AF Uorg. Kvinner Menn
Ja 54 (698) 57 53 51 49 52 58
Nei 17 (225) 13 14 24 19 15 24
Vet ikke 29 (381) 30 33 25 32 33 18
Sum 100 100 100 100 100 100 100
Svartall 1304 543 242 389 130 946 357

Tabell V.15 Oppfatninger om vektleggingen av effektivitet og rettferdighet etter hvorvidt rettferdighet

og effektivitet anses som motstridende hensyn.

Anses rettferdighet og effektivitet som motstridende
Alle Ja Nei Vet ikke
Mest vekt pa rettferdighet 33 35 25 33
Lik vekt pa begge hensyn 56 51 63 61
Mest vekt pa effektivitet 11 14 13 6
Sum 100 100 100 100
Svartall 1245 668 216 319

Tabell V.16 Oppfatninger om vektleggingen av rettferdighet og effektivitet fordelt etter kjgnn og hoved-
sammenslutning. Prosent.

URN:NBN:NO.2132

Alle LOK YS AF Uorg. Kvinner Menn
Mest vekt pa rettferdighet 33 31 36 34 28 34 28
Lik vekt pa begge hensyn 56 59 57 50 58 57 54
Mest vekt pa effektivitet 11 10 7 16 14 9 18
Sum 100 100 100 | 100 100 100 100
Svartall 1245 525 239 | 367 114 903 342
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Tabell V.17 Avhengige variabler etter LOK-medlemskap. T-tester med gjennomsnitt.

Tkke LOK-medlem LOK-medlem t-verdi N=
Rettferdighetsfokus ,34 31 1,25 1245
Effektivitetsfokus ,13 ,10 1,42 1245
Lgnn for utdanning 7,32 7,01 4,91**%* | 1101
Lgnn for ledelse 6,58 6,70 -1,50 1073
Lgnn for ansiennitet 6,09 6,24 -1,71 1092
Lgnn for innsats 8,29 8,01 1,66 1057
Positiv til lokale forhandlinger 43 49 -2,27% 1342
Positiv til arbeidsgivers styringsrett ,28 ,27 ,77 1349
Passende niva for lavest lgnnet 167 292 170 446 -1,69 1236
Passende niva for hgyest lgnnet 389 887 363 065 6,69%*%* | 1216
Passende grad differensiering 223153 193 056 6,95%** | 1208

*p<.05; **p<.01; **+*p<.001

Tabell V.18 Avhengige variabler etter kjgnn. T-tester med gjennomsnitt.

Menn Kvinner t-verdi N=
Rettferdighetsfokus ,28 ,34 -2,24% 1245
Effektivitetsfokus ,18 ,09 4,63%** 1245
Lgnn for utdanning 7,03 7,27 -3,39%**% | 1101
Lgnn for ledelse 6,40 6,72 -3,75%%*% | 1073
Lgnn for ansiennitet 5,87 6,26 -4,03%**% | 1092
Lgnn for innsats 8,85 7,91 5,22%%% 1057
Positiv til lokale forhandlinger 44 ,46 -,64 1342
Positiv til arbeidsgivers styringsrett »35 ,25 3,82%%** 1349
Passende niva for lavest lgnnet 164 815 170 113 -2,60%* 1236
Passende niva for hgyest Ignnet 385 897 375723 2,29% 1216
Passende grad differensiering 221 203 206 286 3,12%* 1208

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Tabell V.19 Prosentandel som har gitt ulike kriterier 1. prioritet nar de er vurdert parvis i forhold til et
annet kriterium. N=603.

Andel som har gitt alternativet
Lgnnsgrunnlag 1. prioritet
Ansvarsfullt arbeid 61
Lederansvar 39
Utdanning 58
Markedsverdi 41
Innsats/dyktighet 58
Ansiennitet 41
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Tabell V.20 Egenverdier

Komponent Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Totalt % varians Kumm. pst. Totalt % varians Kumm. pst.
1 341 24,38 24,38 2,55 18,21 18,21
2 2,46 17,56 41,93 2,40 17,13 35,34
3 1,76 12,60 54,53 1,79 12,78 48,12
4 1,19 8,48 63,01 1,61 11,51 59,64
5 1,01 7,23 70,24 1,49 10,61 70,24
Tabell V.21 Kommunalitet i faktoranalysen
Extraction
Utdanning som kreves 217
Relevant videreutdanning ,06
Lederansvar ,69
(konomisk ansvar ,74
Ansiennitet i kommunesektoren ,79
Ansiennitet i stillingen ,78
Fysiske belastninger ,87
Psykiske belastninger ,83
Dyktighet ,38
Innsatsvilje ,39
Arbeidsresultater ,73
Omsorgsansvar ,39
Uregelmessig arbeidstid ,37
Ansvar for vanskelig oppgaver ,46
Tabell V.22 Faktoranalyse med aktuelle lgnnskriterier. N=930
FAKTOR FAKTOR FAKTOR FAKTOR FAKTOR

1 2 3 4 5
Innsatsvilje 94 .05 .01 .05 -.06
Dyktighet 93 .04 -,01 11 -.03
Arbeidsresultater 84 .09 -,09 -.08 .01
Psykiske belastninger .09 95 11 .09 ,04
Fysiske belastninger .08 95 15 .04 -,01
Ansiennitet i kommunesektoren .02 .10 .88 12 ,02
Ansiennitet i stillingen -,10 15 .87 .03 .09
@konomisk ansvar 13 .06 .07 .86 .03
Lederansvar -.08 .02 .08 83 .19
Utdanning som kreves -.01 -.07 ,05 -,01 .88
Relevant videreutdanning -.05 .10 .05 .26 78
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Tabell V.23a  Vurdering av lgnn for utdanning. Histogram.
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Tabell V.23b Vurdering av lgnn for utdanning. Normal P-P plot med standardiserte residualer.
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Tabell V.23c Vurdering av lenn for utdanning. Scatterplot med standardiserte residualer.
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Tabell V.24a  Vurdering av lonn for ledelse. Histogram.
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Tabell V.24b Vurdering av lgnn for ledelse. Normal P-P Plot med standardiserte residualer.
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Tabell V.24c Vurdering av lgnn for ledelse. Scatterplot med standardiserte residualer.
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Tabell V.25a  Vurdering av lonn for ansiennitet. Histogram.
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Tabell V.25b Vurdering av lonn for ansiennitet. Normal P-P Plot med standardiserte residualer.
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Tabell V.25c Vurdering av lgnn for ansiennitet. Scatterplot med standardiserte residualer.
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Tabell V.26a  Vurdering av lgnn for innsats. Histogram.
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Tabell V.26b Vurdering av lgnn for innsats. Normal P-P Plot med standardiserte residualer.
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Tabell V.26¢c Vurdering av lgnn for innsats. Scatterplot med standardiserte residualer.
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Tabell V.27 Oppfatninger om det fortsatt bar gjennomferes lokale forhandlinger fordelt etter hvorvidt
respondenten har mottatt lokalt lannstillegg i 1994. Antall og prosent.

Alle Mottatt lokalt lgnnstillegg Ikke mottatt lokalt lgnnstillegg
ANT PST ANT PST ANT PST
Ja 460 46 178 59 282 40
Kanskje 277 27 76 25 201 28
Nei 275 27 50 16 225 32
SUM 1012 100 304 100 708 100

Tabell V.28 Oppfatninger om det bar gis lgnnstillegg uten forhandlinger fordelt etter oppfatninger om
rettferdighet og effektivitet. Antall og prosent.

Alle Mest vekt pa Lik vekt pa Mest vekt pa
rettferdighet begge hensyn effektivitet
ANT PST ANT PST ANT PST ANT PST
Ja 373 28 78 19 206 30 75 53
Kanskje 319 24 74 18 171 25 34 24
Nei 657 49 253 63 315 46 33 23
SUM 1239 100 405 100 692 100 142 100

Tabell V.29 Oppfatninger om passende niva for hgyest og lavest Ignnet i egen kommune. Prosent

Lavest lgnnet Hgyest lgnnet

Inntil 100 000 5
150 000 55
200 000 37
250 000 eller mer 3
250 000 eller mindre 6
300 000 17
350 000 28
400 000 25
450 000 11
500 000 eller mer 13
Sum 100 100
N= 1236 1216

275

URN:NBN:NO.2132




Tabell V.30a

Vurdering av lavest lgnnet. Histogram.
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Tabell V.30b  Vurdering av lavest lgnnet. Normal P-P Plot med standardiserte residualer.
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Tabell V.30c  Vurdering av lavest lonnet. Scatterplot med standardiserte residualer.
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Tabell V.31a  Vurdering av hgyest lonnet. Histogram.
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Tabell V.31b  Vurdering av hgyest lonnet. Normal P-P Plot med standardiserte residualer.
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Tabell V.31c  Vurdering av hgyest lonnet. Scatterplot med standardiserte residualer.
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Tabell V.32a  Vurdering av lonnsdifferensiering. Histogram.
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Tabell V.32b Vurdering av lennsdifferensiering. Normal P-P Plot med standardiserte residualer.
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Tabell V.32c  Vurdering av lennsdifferensiering. Scatterplot med standardiserte residualer.
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Tabell V.33 Logistisk regresjon blant kvinner og menn med effektivitetsfokus som avhengig variabel.
B-verdier, Wald statistikk med signifikansniva, Odds, Kjikvadrattest R2 og —2LL. N=1206.

B S.E. Wald Exp (B)

Menn Kvinner Menn | Kvinner Menn Kvinner | Menn | Kvinner
Alder -,02 -,03 ,02 ,01 1,74 4,33* ,98 97
Utdanning -,03 -,09 ,06 ,05 ,27 2,70 97 92
Lgnnsniva ,08 ,08 ,02 ,02 14,50%%* | 17,14%** | 1,08 1,09
LOK-medlem -,03 ,07 ,38 ,25 ,01 ,09 97 1,08
Konstant -2,34 -1,70 1,20 ,96 3,81 3,15 97 ,18
Kjikvadrat 29,73%:%% 19,44%**
Nagelkerke R* ,14 ,05
-2LL 288,73 502,23

p<.05; #*p<.01; #**p<.001

Tabell V.34 Regresjonsanalyse med koeffisienter av variabler som har sammenheng med oppfat-
ninger om lgnn for utdanning blant kvinner og menn. B-verdier, beta og T-verdier med

signifikansniva. N=1068.

B-verdi Beta T-verdi

Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Konstant 6,88 6,33 15,60%** 23,02%:%%*
Alder -,02 -,01 -,17 -,07 -2,62°%% -1,66
Utdanning ,05 ,08 ,18 ,24 2,13% 4,97%**
Lonnsniva ,01 ,01 ,08 ,08 ,96 1,68
LOK-medlem -,08 -,16 -,04 -,08 -,58 -2,12%
Multippel R ,30 33
R’ ,09 11
Justert R? ,08 ,10
F-verdi 7,80%:*% 22,52% %%
Durbin-Watson 1,91 1,99

#p<.05; #*p<.01; ***p<.001

Tabell V.35 Regresjonsanalyse med koeffisienter av variabler som har sammenheng med oppfat-
ninger om lgnn for ledelse blant kvinner og menn. B-verdier, beta og T-verdier med signi-

fikansniva. N=1068.

B-verdi Beta T-verdi
Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Konstant 6,87 6,71 11,83%%:* 19,15%*:*
Alder -,01 -,00 -,09 -,04 -1,27 -,92
Utdanning -,05 -,02 -13 -,05 -1,45 -,98
Lonnsnivai ,02 ,02 ,16 11 1,72 2,07*
LOK-medlem ,23 ,05 ,09 ,02 1,28 ,54
Lederansvar ,25 42 ,10 ,14 1,54 3,46%**
Multippel R ,19 ,19
R ,04 ,04
Justert R ,02 ,03
F-verdi 2,13 5,16%**
Durbin-Watson 2,03 2,15
*p<.05; #*p<.01; ***p<.001
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Tabell V.36 Regresjonsanalyse med koeffisienter av variabler som har sammenheng med oppfat-
ninger om lgnn for ansiennitet blant kvinner og menn. B-verdier, beta og T-verdier med

signifikansniva. N=1068.

B-verdi Beta T-verdi

Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Konstant 6,80 7,21 10,82%** 17,18%**
Alder -,00 -,00 -,01 -,02 -,15 -,52
Utdanning -,01 -,03 -,02 -07 -,29 -1,40
Lgnnsniva -,03 -,02 -,20 -,09 -2,35% -1,77
LOK-medlem ,06 -,02 ,02 -,01 ,33 -17
Multippel R ,23 ,14
R’ ,05 ,02
Justert R ,04 ,01
F-verdi 4,23%* 3,67%*
Durbin-Watson 2,16 1,95

#p<.05; #p<.01; #¥p<.001

Tabell V.37 Regresjonsanalyse med koeffisienter av variabler som har sammenheng med oppfat-
ninger om lgnn for ytelse blant kvinner og menn. B-verdier, beta og T-verdier med signifi-

kansniva. N=1068.

B-verdi Beta T-verdi
Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner

Konstant 10,13 7,47 9,21 % %% 9,50%**
Alder -,02 -,02 -,09 ,08 -1,36 1,86
Utdanning -18 -,05 =27 -,06 -3,09%* -1,84
Lgnnsniva ,09 ,02 39 ,05 4,51%%* 1,01
LOK-medlem -,08 -,33 -,02 -,06 -23 -1,55
Multippel R ,26 ,12
R 07 ,02
Justert R ,06 ,01
F-verdi 6,56%%* 2,75%
Durbin-Watson 2,18 1,86

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Tabell V.38 Logistisk regresjon blant kvinner og menn med forhandlingsaksept som avhengig varia-
bel. B-verdier, Wald statistikk med signifikansnivd, Odds, Kjikvadrattest R2 og —2LL.

N=1206.
B S.E. Wald Exp (B)
Menn Kvinner Menn | Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Alder -,03 -,02 ,02 ,01 5,30%* 2,94 97 99
Utdanning -,06 -07 ,05 ,03 1,39 4,28* ,94 93
Lonnsniva ,02 -,01 ,02 ,01 1,33 ,62 1,02 99
LOK-medlem ,31 -,16 ,30 17 1,02 ,99 1,36 85
Mottatt tillegg 42 ,85 ,29 17 2,15 25,20%%* 1,53 2,33
Konstant 1,37 1,51 1,01 ,64 1,84 5,56* 3,93 4,53
Kjikvadrat 10,89 38,53 %%
Nagelkerke R? ,05 ,07
-2LL 387,14 920,59
*p<.05; *¥p<.01; ***p<.001
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Tabell V.39 Logistisk regresjon blant kvinner og menn med styringsaksept som avhengig variabel. B-
verdier, Wald statistikk med signifikansniva, Odds, Kjikvadrattest R2 og —2LL. N=85.

B S.E. Wald Exp (B)

Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Alder -,04 ,00 ,01 0,01 8,88** ,09 ,96 1,00
Utdanning -15 -,01 ,05 ,03 8,41%* ,07 ,87 ,99
Lonnsniva ,05 ,00 ,02 ,01 10,96%** ,03 1,06 1,00
LOK-medlem -,51 -,05 ,28 ,16 3,29 ,09 ,60 95
Konstant 1,99 -1,14 93 ,59 4,62% 3,76 7,34 32
Kjikvadrat 19,08%** 1,15
Nagelkerke R* ,08 00
-2LL 416,96 1020,17

p<.05; #¥p<.01; #**p<.001

Tabell V.40 Koeffisienter av variabler som predikerer oppfatninger om passende minstelgnnsniva
blant kvinner og menn. B-verdier, beta og T-verdier med angitt signifikansniva. N=1198.

B-verdi Beta T-verdi
Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner

Konstant 117,82 126,41 3,66%%* 7,06%%%
Alder 2,24 2,27 ,70 ,76 1,52 3,02%*
Utdanning ,18 -,71 ,02 -07 ,26 -1,54
Lgnnsniva -,49 -31 -,07 -,07 -2,05% -1,56
LOK-medlem 2,14 -1,50 ,03 -,02 ,52 -,67
Alder2 -,02 -,02 -,59 -,60 -1,30 -2,41%
Multippel R ,18 223
R? ,03 ,05
Justert R ,02 ,05
F-verdi 2,20 9,26%*%
Durbin-Watson 1,89 1,95

#p<.05; #*p<.01; ***p<.001

Tabell V.41 Koeffisienter av variabler som predikerer oppfatninger om passende topplennsniva for
kvinner og menn. B-verdier, beta og T-verdier med angitt signifikansniva. N=1178.

B-verdi Beta T-verdi
Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Konstant 313,17 334,62 11,36%** 18,83%#*:*
Alder -,74 -,26 -,10 -,04 -1,79 -1,00
Utdanning 4,89 2,55 ,26 12 3,44%%* 2,60%*
Lgnnsniva 1,39 1,11 ,21 ,12 2,91%* 2,67%%
LOK-medlem -11,66 -11,79 -,08 -,09 -1,40 -2,46%*
Multippel R 48 ,26
R? 23 07
Justert R ,22 ,06
F-verdi 25,44%** 14,50%%*
Durbin-Watson 2,06 1,95
*p<.05; #*p<.01; ***p<.001
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Tabell V.42 Koeffisienter av variabler som predikerer oppfatninger om differensieringsgrad for kvinner
og menn. B-verdier, beta og T-verdier med angitt signifikansniva. N=1178.

B-verdi Beta T-verdi
Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Konstant 158,31 170,24 5,28%:*% 9,06%**
Alder -1,10 -,75 -,14 -,11 -2,46* -2,77%*
Utdanning 4,48 3,18 ,22 ,14 2,90%* 3,05%*
Lgnnsniva 1,89 1,43 ,27 ,14 3,63%** 3,22%%*
LOK-medlem -14,18 -10,08 -,09 -07 -1,57 -1,99*
Multippel R ,50 w31
R’ 25 ,09
Justert R ,24 ,09
F-verdi 27 ,41%%* 21,56%**
Durbin-Watson 2,02 1,93
*p<.05; #*p<.01; ***p<.001
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