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Förord

Löneskillnadsutredningens uppgift har varit utredaatt arten av
och orsakerna till löneskillnader mellan kvinnor och män samt
olika möjligheter komma tillatt med förekommanderätta lönedis-
kriminering kvinnor arbetsmarknaden.av Utredningen redovi-

i sitt betänkande Löneskillnadersar och lönediskriminering SOU
19937 dels sina analyser och kommentarer, dels sina övervägan-
den och förslag. Utredningen redovisar i denna bilagedel SOU
19938 ytterligare material. Vare sig utredaren eller de sakkun-
niga har tagit ställning till innehållet i dessa bilagor i månannan

deän funnit detatt värdefullt redovisa också dettaatt material.
För innehållet utredningens sekreteraresvarar Margareta
Wadstein, såvittutom avsnitt 1.3, författatsavser utred-som av
ningens sakkunniga Anita Harriman.
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Exempel på svenska arbetsvärderings-
m.m.system

1.1 Arbetsvärderingssystem fabriksyrken

I tabell 1.1 återges översikt över värderingsfaktorer,en ochpoäng
poängtabeller i det arbetsviirderingssystem överenskommitssom
mellan Almega och Svenska Fabriksarbetareförbundet.

ÖversiktTabell I.l värderingsfaktorer och poäng-
HUVUDFAKTORER VÄRDERINGSFAKTORER POÄNG

1 Yrkeskunskaper 11 Allmänna yrkeskunskaper hI
Specialkunskaper12
121 Företagskännedom
122 Varukännedom
123 Skyddskunskaper

2 Praktisk färdighet 21 Rörelseteknlk
Snabbhet22

3. Fysisk arbetsinsats 31 Arbetstyngd a
32 Temperatur L

Synkrav33

4 Psykisk arbetsinsats 41 Uppmärksamhet, koncentration
411 Teknisk utrustning
412 Råvaror och material
413 Kvalitet
414 Arbetsförlopp
415 Egen och andras säkerhet l

5 Arbetsförhállanden 51 Smutsighet
52 lâuller, vibrationer

Ovriga53 olägenheter I531 Allmänna olägenheter
532 EnformighetBundenhet I533 Kvarst r l

Källa Arbctsviirdcring fubriksyrken. femte upplagan
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grundpåharfaktoruppdelat poängsystem, avSystemet, är ettsom
kollektivsidan.utbredningfåttkaraktärallrnängiltiga storsin

ellerocksåharvärderingsgrademaoch merVärderingsfaktorema
Nedantabeller.i flerabeskrivitsoch gesdefinieratsutförligtmindre
betydligtinnehållerunderstrykas systemetbörexempel. Det attnågra

utdrag.endaståtergeshärochtabellerfler att

vrkeskunskaperAllmänna11Tabell
fortlöpandedeutöverArbetsuppgifter
SvåraMåttligtellerInga svåraenklaarbetsuppgifterFortlöpande
poängpoängpoäng

kanuppgifter.enklaEndast soma. 31instruktion.kort -efterutföras en
uppgifterenklaHuvudsakligenb. uppgifter,svårarevissaävenmen måstesärskiltkunskapervarom 1063förvärvas.

svårareflertalSåvälenkla ettsomc. särskildakräveruppgiftersom dockUppgifternakunskaper. rymskunskapsom-begränsatinomett uppgifterlikartaderådeeftersom 15106återkommer.
svårare,regelbun-antald. Ettstort uppgifterförekommandedet somUpp-kunskaper.särskildakräver siginomrör stortgifterna ett 201510kunskapsområde.

uppgifter.svårareantalEttstorto. mycketsiginomDessarör ett innebärkunskapsområdeochstort 252015variationer.ständiga
uppgifter.svårareantalEttstort mycketsiginomDessarör ett innebärkunskapsområdeochstort oftaochärvariationerständiga avsåvälförvdekräverkaraktärden att specialist-kompetensdjupad som 2520 -kunskaper.

antalsvåraremycketEtt stortg. siginomröruppgifter.Dessa ettochkunskapsområdemycketstort medvariationerständigainnebär komplexalörutsägbaraoftaicke karak-ofta denärochfaktorer avfördjupadsåvälkrävertär deatt specialistkunvkompetenssom 25 -skaper. -

1poängminstalltidItabell11ges

upplaganfemtefabriksyrken,Arbetsvärdering,Källa
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l8 Tabeller

Tabell 31 A Afb9S1Yn9d
Mycketlätt arbetea. løoäng

Sittandearbete.Passnings-och skrivarbete. arbetemed arbetsstycke.verktygellerreglage.

Lätt arbete 2 poäng
Arbetemedlättaarbetsstycken,verktyglupptill 1kg ellerdäremotsvarandereglage. påfrestande.statiskarbetsställning, ensidigellerstatiskbelastning.

Lätt till medeltungtc. arbete 5 poängArbetemedlätta till medeltungaarbetsstycken,verktyg 1 kg 2till kguppellerdäremotsvarandereglage
arbeteförenatmedlångvarigtstillaståendeellerständigaförflyttningar;
arbete lyfta ochbäralättaatt bördorlupptill 5 kg
eller
arbete lättamed arbetsstycken,verktygupp till kg ellerdäremotsvarandereglage måsteutföras i påfrestande.som statisk arbetsställning, ned-t exböjd,ellermedensidigbelastning hand-ochunderarmsmuskler.av

Medeltungta. arbete 10poängArbetemedmedeltungaverktyg2 5 kg eller reglage;tunga—arbetemed lyfta ochbäraatt medeltungabördor5 -15 kg i plan;sammaarbete. innebärständigförflyttningsom bördautan mellanolikaplan
eller
arbetemedlätta till medeltungaarbetsstycken.verktyg l kg 2lll kguppeller däremotsvarandereglage. måste utföras i påfrestande.som statiskarbetsställningellermedensidigbelastning hend-ochunderarmsmuskleravellermed särskilt starkt tryck respektivemotháll, arbetevid slipsten.t exmeddrillborrellermedhandborrmaskin.

Tungtarbeteo. 19poängArbetemedtungaverktygöver 5kg. skyffel,tex hackaellermaskinverktygmedstarkrekyl;
arbetemed lyfta och bäraatt bördortunga 15-30 kg i planellersammamedeltungabördor5- 15kg i stigning
eller
arbetemedmedeltungaverktyg2-5 kg eller reglage måstetunga som ut-förasi särskiltpåfrestande.statiskarbetsställning, nedböjd.knäståendet exellerliggande.

Mycket arbetetungt 3 poängArbetemedmycket redskap,tunga korp.slägga;t ex
lyfta eller bäramycket bördorövertunga 30 kg i planellersamma tungabördoröver 5 kg i stigning
eller
arbetemed verktygtunga över 5 kg, måsteutföras i särskiltsom påfres-tande,statiskarbetsställning, nedböid,t knästáendeex ellerliggande.

I tabell31 A alltidminst lges poäng
Källa Arbctsvärdcrirtg, fubriksyrken, femte upplagan
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arbetsvärderingsresulta-konstateras attbeskrivningen systemetI av
dessilönensåpå sättlönesättningen attförgrundtillaldrig läggstet
förslutpoängenerhållnadentillhänsynmedenbartfastställshelhet

lönen,delendastpåverka somfårResultatet avenarbeten.respektive
lönesättnings-Även andrai arbetet.ställsmed kravvarierabör som

vidprestationsfaktom ac-på lönen,inverkaböra t.ex.faktorer sägs
arbetet,iuppvisar t.ex.arbetarenduglighetdenochkordsarbete, som

kvalifika-arbetarenstillanknytertillägg,individuellaformi somav
påalltsåberortill lönfrån poängskall skeöversättningHurtioner.

inne-Beskrivningenföretag.varjevidkommer överensvad omman
tillkommentarerjämteexempel jämtetvåföljandeocksåhåller

lönedel.motsvarandetillfrån slutpoängöversättning

horison-nedredenpåinläggs1.1diagramlönediagraml ett ivarierarDessavärderats.arbetendeförslutpoängenlinjen somtella
lö-axeln utgörlodräta65. Den enoch15mellanfallettänktahärdet

träffasmellanförhandlingar parternaVidtimme.neskala i öre per arbetedetförtimlönenackordsriktpunkten somöverenskommelse att
55erhållitdetföroch po-Xskall öre somA15erhållit poäng vara

diagrammetiutlägges somlönerDessatimme.B Z öreäng per bådadessalinjedrages rätDärefter genomoch Bl.A1 enpunkterna
arbetenvärderadesamtligaförlönelinjenlinje utgörDennapunkter.
erhållitarbeten,förTimlönenackordsriktpunkten somföretaget.vid

erhålles attP,41 genompoäng65,och15mellanpoängtal t.ex.ett
1Diagram

öretim

Z B1

Q §._ P1

fastläggesförhandlingGenomX timlönernaackordsriktpunkternaA1- B1ochA1

|Il l
poäng65554541352515

BPA

upplaganfemtefabriksyrken,Arbetsviirdering,Källa
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på lönelinjen avläser vilketman lönebelopp, det ak-som motsvarartuella poängtalet. Mot 41t.ex. poäng Q timmeöre Pl.svarar perEn lönelinje samtligasom representerar värderade arbeten kan
också erhållas först beräknar medelpoängenom man för dessa arbe-

här till 31ten, antagen M.poäng Förhandlingsvis fastställes timlö-
nenackordsriktpunkten för denna medelpoäng till M timmeöre perM1. Härutöver kommer överens lönen förman arbetenatt medom
högre respektive lägre slutpoäng medelpoängenän skall variera i för-
hållande till denna med visst örestal Därmedpoäng. har timlö-per
nenackordsriktpunkten med resultat i exempelsamma 1 fast-somställts för och de värderadeettvar arbetena vid företaget.av Se dia-

1.2.gram

Diagram I.2

öretim

Z

ä 1

Genomförhandlingfastlägges
dengenomsnittligatimlönen
ackordsriktpunktenM, samtlönelinienslutning.

l l l l l l
15 25 31 35 45 55 65 poäng

M

Källa Arbetsvärdering, fabriksyrken. femte upplagan

1.2 Befattningsnomenklatur tjänstemän BNT

Befattningsnomenklatur tjänstemän BNT är exempel klas-ett ett
sificeringssystem skall användas för lönejämförelsersom tjänste-
mannasidan.

Enskilda befattningar klassas efter funktion och svårighetsgrad.
Funktionen uttrycks befattningsfamilj.som 51 befattningsfamiljeren
fördelade de 10 befattningsområden ingår i BNT. Varje befatt-
ningsfamilj består till sju bcfattningsskikt.av betecknadeupp 2-8. son]
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befattningsfamilj ochKombinationensvårighetsgraden. avuttrycker
fyrsiffrigiuttrycksbefattningstyp, enbefattningsskikt somenger

befattningsskiktvarjeFörbefattningstyper.285innehållerBNTkod.
tillsam-dragkännetecknandenågra sombefattningstypvarjei anges

Ar-klassificeringen.underlättarobjektarbetsinnehåll ochmedmans
inomvariantförarbetsuppgiftertypiskabeskriver enbetsinnehållet

slag,olikaobjekt t.ex.arbetsinnehållet hörTill avbefattningstyp.en
objektochArbetsinnehållanställdaantalanläggningar, etc.produkter,

befattningstyp.isvårighetsgradochfunktion entillsammansuttrycker
befatt-inombefattningsskiktjämföra envidare ettintekanMan utan

familjer.andrainommotsvarandemedningsfamilj
BNThjälpmed stor ge-görsvärderingarna avfårpraktikenI som
likartademedindivider ar-statistikeneftersomnomslagskraft, ger

medlönersinajämföramöjlighetererfarenheter attochbetsuppgifter
i löne-hjälpmedlenblikommitalltså etthar attBNT avvarandra.

företagen.enskildai detjänstemänförsättningen
användsCFochHTFSALF,SIP,SAF, menförBNT är gemensam
försäk-ochbank-avtalsområden,andra t.ex.inomäven parternaav

CF.ochSALFuppsagdDenringsomrädet. är avnu
Sekre-025befattningsfamiljer,BNTspåexempelNedan avenges

översättning.ochmaskinskrivningterararbete,
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025 Sekreterararbete, maskin-

skrivning och översättning

AHBETSINNEHÄLLINOM025

A Sekreterararbeteochmaskinskrivning
Hithörtex planeraatt sammanträdenkonferenserod, beredaärenden
för föredragning,följa arenden,sammanställaupp Översikterredogö-
relser,föraprotokoll.utformakorrespondens,redigerautskrifter.skriva
maskinellerbearbeta hjälptextmed ordbehandlingsutrustningav efter
stenogram,diktafondiktatellerkonceptkallatill sammanträden.ordna
biljetterochhotellrum,registrera förvaraoch dokumentmm.

ÖversättningB
Hit höratt översattaföredrag,tidskriftsartiklar,tekniskabeskrivningar.
skrivelser,brevod till frånoch främmandespråk.

Sekrelerararbeteochmaskinskrivningoftaär kombineramedarbetsupp-gifterinomandrabefattningsfamiter,texpersonal-,administrativt,order-,faklurerings-,bokföringsarbote.Befattningenklassificerasdåi denfamItidsmässigtdominerar.som Seanvisningar Blandadebefattningaromméngsidgherpéoch sid21.
Omskrivmaskin,ordbehandlingsutrustningd används0 ett rentsomhjälpmedel,förtexarbete speditionsverksamhetinom skerklassificeringidenfamilj syftetsom mot medbefattningen,svarar idettafattSpeditions-
arbete,890.
Befattningmedhuvudsakliginriktningpå göraatt och förprogram systemordbehandtingsutrustningförstittfamilj070,Systemeringochprogram-merng.
Befattningmedhuvudsakiginriktningpaattutvärderaföretagetsskrivbe-hov,medverkavidval skrivutrustning,utarbetaav rutinerförtextbehand-páting ordbehandingsutrustningtorstillfamilj050Administrativrationa-tisering.

SVÅRIGHETSKHITEHIERINOM025
Befattningsskiktetsammanhängermed
arbetsinnehállo
texternaskomplexitet. förekomsttexo utländskaspråk,kompli-avceradterminologi
användning stenografi.o maskindiktat.av konceptellertexthand-bok
självständighetfrågai arbetsuppgifternas- om utförande
antalunderställdaochderas- arbetsuppgifter
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025INOMBEFATTNINGSTYPEH
0258

masklnskrlvnlngUtförA
påkravsvensktextutangivna Avsereller 1odfakturor,telexmeddelanden.skriver text,texuto redigering.underlag.t

handlingar.kopieraochofta sorteraattHardessutom

0257

sekreterararbetemasklnskrlvnlngUtförA
ingarvarvidsvensktext,Avserefterkoncept. 1odsammanställningarPM.affärsbrev.skriverut- redigeringtmaskindiktatellerstenogram eller paIrämmanvredigeradspråkligt textocheller språkdetordbehandlingsutrustninghjälpmedbearbetartext av ellero omlat-medtabellersvensktext.texformatlagratväljerlagradtext.söker teknisk.veten-lältindelning.tandeoduppställningarkodartext. dia-skriver ochformlermedskapligtext

instruktioner gram.enligtlagradtextkorrigerarochredigerar utländsktextsvenskSåväl2 somutskriftframtar lormuellerefterkoncept egenefterrelerensdo- sä-textunderlag. meddelanden.magnetband,disketter. kortareibland leringarkiverar avbekräftelserosomdkumento
ocheller

2påteleprinterskriver-
tillkallaiordningställapost.och sam-ofta sorteraattdessutomHar

informationetc.lämnainhämta.manträden.

0256

sekreterararbeteUtförA
uppgifterliknandeföljandeellermed

brevutformningArbetet av1 avser1korrespondensutformaro innehåll.återkommandelikartatmedsammanställ-görod ellerPMskrivelser.enklaretillutkast utredningsarbeteskergör Ertorderligto anvisningar.utredningsmaterial allmännaefterförelagtningarav
hänförstillKorrespondenssomärendenföljerochbevakar uppo Irantallformuleras02550256ochären-handläggningfördokument avkompletterarochförbereder brevförfrág-ellerBrevsvarfall.tillo 0257.törstillmallefterningarden

MARK
Regelmñsslgt

minståterkommerarbetsuppgifternaregelmässigt attMed avses, periodicitet.omfattningochmotsvarandeivecka ellergångperen tidpunkterdelarellertillvissakoncentreradeuppgifternaäratttex
áret.av

Redigering
interpunkleringochbrev.uppställninghärredigering avMed avses ochskrivreglerinternaföretagetsspräkreglersamttillämpningav ordbehandlingsutrustning.medi arbetetmomentmotsvarande
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0256

UtförsekreterararbeteA
skriver efteruttext maskindiktatochellero stenogramt Svenskl och påtext text elleretttvâocheller främmandespråk.

2 Konceptskriver medutländskefteruttext koncept textdär2o språkligredigeringfärdigtill texthleller krävs.L
bearbetartextmedhjälp ordbehandlingsutrustning Ingårav eftero attregelmässigtl ruUgöramaskindiktat översättningarocheller avseendebrevstenogram1 ellerefterkoncept2 odmed innehållvarierande tillochfråntvafrämmandespråkskallklas-iblandHar vissauppgifter detslag i första siliceringav skei0255.som variantenanges

FörestårskrlvcentraIsekreterararbeteA 4-canounderstalldabefattnings-It7 na.smfördelarochföljer ocutskriftsarbete0 upp
harhärutöverungefär uppgiftersammaI i 0257som ochanges0258.

A Utförsekreterararbete
medföljandeellerliknandeuppgifter
utformarsvenskochiblandävenutländsko korrespondenst Svenskt korrespondensmedvari-avfattar-.självständigt~ innehåll.enklare erande vidskrivelser.-o PMod utländskkone-eller .. utkasttill.gor smndenskan lege,svårare Vägledningsådana sompábasis förelagtutredningsmaterialav 2 benänanaeutformning- ;w.bevakarochföljer ärendenoch mmso beslut ° åupp °‘&quot;°&quot;~tidigarekorrespondeca.refererarochkommenterartidskrittsartiklar.o utredningarodsamt 2 jmommmGianniochUMPgörsammandrag,Översikterdo dering uuvuningsmatgyiala.,medverkariblandi utredningsarbeteo
arrangerarsammanträden.konferensero ochiblandävenstyrelse-
sammanträdenod ochföroftaprotokoll

A Utförsekreterararbete
skriveruttexteftermaskindiktato ochellerstenogram3 a Utländskpåminsttext trefräm-ocheller 3; 59
bearbetartextmedhjälp ordbehandlingsutrustningo av etter påminsttvâfrämmandespråkommaskindiktatochellerstenogram3 detiuppgitlemaregelmässigtingårattgöraöversättningarbrevodavmedvarierandeinnehåll.Hariblandvissauppgifter detslagav i förstasom varianten.anges

B Utföröversättnlngsarbete Avserbrevtexterellermotsvarandemedvarierandeinnehålltill frånochminsttvâfrämmandespråkeller
löredrag,tidskriftsaniklaellermot-svarande fránlilloch främmandeettspråk.

Å Förestårskrivcentralsekreterararbete Minst3underslålldaibefattningsfördelar skiktochföljer 6o utskriftsarbeteupp ellerharhärutöverungefäro uppgiftersamma i minst0257som 10anges underställdaca totalt.ocheller0258
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0254

sekreterararbeteUtförA
oftapäsvenskaochSjälvständigtt1korrespondensutformar språk.främmandePM2skrivelser,avfattar skrivelser,svårareArbetet2 avseravtalodutredningar.yttranden inrsjälvständigttillförslag innebärattom PMochgör utvärderaochanalyserasamlaulred-deltarireferat,sammanställningar,Översikter.utarbetar utredningsmalerial.ningsarbete

styrelse,direktions-.vidföredragningförärendenbereder
sammanträdenmotsvarandeellerstämmo-

ellerlidskritlsantklarföredrag.AvseröversättnlngsarbeteUtförB tváellerfrånochmotsvarandetill
språkfrámma.deflera

eller från mim-tilloch ettoversâttning fullstän-sprák.varvidfordrasmande ochin-språketmedförtrogenhetdig kännedomterminologiskgående
område, betextendetinom som

handlar.

befattnings-underställdai3MinstsekreterararbeteLederA.B 5skiktarbeteföljerochsamordnar upp ellerplanerar,. sammansättning‘ ‘därmedi förstauppgifterungefär angesofta somdessutom sammahar underställdait 50 befattningarexavi 0255varianten 0256.0255och

0253

sekreterararbeteUtförA
ellerventenskapligasociala.politiska.ekonomiska,utarbetaro Översiktermotsvarande

motsvarandeellerkongresserpolitiskavetenskapliga,planeraro

lrämmandtvåfránminstTiltochöversättnlngsarbeteUtförB lör-fullständigspråk. fordrasvarvid ingåen-ochspråkentrogenhelmed inomkännedomterminologiskde behandlar.omrâde. textendet som

befattnings-underställdaiMinst3sekreterararbeteLederA,B skikt4arbeteföljerochsamordnar upp ellerplanerar,o sammansättningjltmlorbardärmedvari-i tredjeuppgifterungefär angessomhårutöverhar samma understalldaio 5belatlningartexavi 0254 och0255.anten 0254

upplugzmfjiirdcFjiinstcmämBefattningsrtomenklutttrKälla
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1.3 LOzs svärighetsskala för lönestatistiska ändamål

1.3.1 Bakgrund

Under 1970-talet pågick arbete under ledningett SCB och AMSav att
tillsammans med arbetsmarknadens fram svenskparter syssel-ta en
sättningsnomenklzitur. det s.k. SYN-projektet. Efter utvecklatatt man

svensk yrkesnomenklaturen gemensam skulle arbetsmarknadens par-
tillsammans konstruerater svårighetsskala skulle kompletteraen som

nomenklaturen och täcka hela arbetsmarknaden. I slutet 1970-taletav
lades dock SYN-projektet för de inblandade intressentemaatt intener
kunde framkomstväg.enas om en gemensam
Det bakgrundenär till LO startadeatt projekt, internt inomett eget

organisationen, för utreda förutsättningarnaatt för generelltett sys-
för svårighetsgraderadtem lönestatistik.

I början år 1984 avslutades utredningsarbetetav med svårighets-en
skala konstruerad för kunna omfattasom var hela arbetsmarkna-att
den, både arbetar- och tjänstemannabefattningar, både privat of-och
fentlig sektor.
Systemet användas för lönestatistiskavsettvar att uppdelningen

efter arbetets svårighetsgrad. Avsikten svårighetsgraderadattvar en
lönestatistik skulle bli och möjliggörapartsgemensam jämförelser
mellan olika grupperavtalsområdenförhandlingskollektiv.
Den svårighetsgraderade lönestatistiken kan beskrivas in-ettsom

formationssystem användas vidatt centrala förhandlingar och för att
bättre kunskaper hurge löneskillnademastoraom mellanär olika

och arbetengrupper typer arbetsmarknaden. Den kanav också ut-
underlaggöra för fördelning löneutrymmet mellan löntagarkol-av

lektiv.
En stridsfråga 1980-taletstor just många yrkesgrupperattvar

ansåg sig felavlönade ha klart förvara sig iutan förhållandeatt till
vad. Detta utlöste lönespiral och medföljande löneinflation.en

1.3.2 Skalans uppbyggnad

Svårighetsskalan bygger på arbetsvärderingsnormer och kan liknas
vid klassificeringssystemett faktorvärderingtyp med poängskala.
Konstruktionen möjligär använda föratt grund utarbetasom att ett
systematiskt arbetsvärderingssystem.
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arbetsvärderingssystemochsvårighetsskala ettmellanSkillnaden en
olikaexakthet är stor.där kravenanvändningsområdetfrämstär

lö-påverkandirektharallmänhetiarbetsvärderingen enMedan
lö-informationbarasvårighetsgradering omnesättningen enger

inestrukturen.
detkonstruktion ärsvårighetsskalans att somförUtgångspunkten

arbeteförmåste göra att ettlöntagareninsatsdenvärderasskall är
ochkompetenshuvudelement.tvåbestårutfört. insatsenbli avsom

ansträngning.
utbild-huvudfaktor,undersamlasKompetensdelen en

huvudfakto-olikafördelasansträngningochninguppläming, sex
fysisk ansträng-tvåochansträngningpsykiskfyra avservaravrer,

ning.
följande sättbeskrivaskanhuvudfaktoremasjuDe

Antal
skalsteg

Kompetens
l5tid dettill denhänsyn atttarUtbildninguppliirning -tar
udda-utbildning vägerpraktiski arbetet,prestationnormalnå en talteoretisk.lika tungt som

Ansträngning
3denvärderaruppmärksamhetoch an-Problemlösning - arbetsmetoder,utformailiggersträngning att egnasom

intensiv koncentra-eller kräveranalyserkompliceradegöra
tion.

5belastningpsykiskadenvärderarrisk somochAnsvar - självellerskadaundvika attledningsansvar,hailigger att
arbetet.risk iförutsattvara

3belastningpsykiskadenvärderarrelationerMänskliga — arbetet.ikontakterpåfrestande t.ex.följdär avensom
vårdarbete.konfliktfylltellermyndighetsutövning

4belastningpsykiskadenvärderar somArbetsvariation - möjlighetintearbetsuppgifterutförailigger gersomatt
enformig-stimulans,ochutvecklingpersonlig t.ex.till som

antal arbetsupp-litetellerarbetsuppgifterhårt styrdahet,
gifter.

4sinnesorganenansträngningochMuskelansträngning av
hainnebärdetpåfrestning attfysiskadenvärderar som-
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arbete eller ensidig belastning,tungt obekväma arbets-
ställningar eller ansträngning och hörselav syn etc.

Fysisk miljö värderar den fysiska påfrestning det 4som-innebär arbeta i onormalatt högt ljud, för-temperatur,
oreningar olika slag eller arbeta under jord ellerav höga
höjder.

Varje huvudfaktor innehåller flera delfaktorer ärsom noggrant
definierade. Det innebär huvudfaktorns benämningatt bara ska ses

rubrik. I underbilagasom 1.1 beskrivsen grov varje huvudfaktor
med respektive delfaktor.
De sju huvudfaktorema i skalan har olika antal skalsteg och väger

därmed olika i den slutliga summeringen. De ansträngningsfakto-sex
har mellan 3-5 skalsteg där nivårema l alltid den lägsta.är Kompe-

tensfaktom har 15 skalsteg.
En klassificering går till så varje befattningatt värderas med av-

seende på de olika huvudfaktorema. Värdena för sedansummeras att
överföras till tabell se nedan för bedömaen den totalaatt arbets-
svårigheten. Den totala arbetssvårigheten delas i nio nivåer där deupp
enklaste arbetena kommer i nivå l och de svåraste i nivå

Total arbetssvårighet

Svårighetsgrad

i .

1.3.3 Exempel på värdering

För illustrera huratt värdering efter svårighetsskalanen går till, be-
skrivs här arbetet för undersköterska på medicinavdelningen en

sjukhus. Det arbeteett är huvudsakligenett omfattar sjukvårds-som
och vårdnadsarbete. l arbetet ingår också viss arbetsledning och över-
vakning svårt sjuka och döende människor.av
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skalsteg.3uppmärksamhet harochproblemlösningHuvudfaktorn
iblandochbeslutsfattandeofta innebärarbetetgrundPå attav

ofta krävs, vär-uppmärksamhetliksom gerproblemlösning, storatt
nivåderingen

värderingenskalsteg,5risk haroch gerHuvudfaktorn ansvar
ochsäkerhetandrasförmedförarbetetSkäletnivå är ansvaratt

svåra.blikonsekvensernauppstår kanskadaom
värderingenochskalsteg3harrelationermänskligaHuvudfaktom

vård-innebärdeldominerandetillarbetetberoendenivå attger
arbete. . värderingenskalsteg,4hararbetsvarialion gerHuvudfaktorn

ochhårtintearbetet är styrtföljdvärdetlåga är attnivå Det aven
arbetsuppgifter.fåtalmedenfonnigthellerinte ettochbundet

sinnesorga-ansträngningochmuskelansträngningHuvudfaktom av
värderingenhöganivå Denvärderingenskalsteg,4har gernen

arbetsställningar.svåraarbetstyngd,innebärarbetetpå storberor att
ofta i arbetet.förekommerdessamuskelanspänning attsamtstor

värderingenochskalsteghar 4miljöfysisk gerHuvudfaktorn
in-sjukhusmiljönvärdering ärdennaavgörande för somnivå Det

människor.frånsådanakemiska ochbådeföroreningar,nehåller
ochskalstegl5 vär-harupplärningochutbildningHuvudfaktorn

bådebehövsårantaleträknarHärnivå somderingen man —ger
bliFöri arbetet.normalt attförpraktisktoch presterateoretiskt att-

gymnasie-vårdlinje2-åriggenomgåbehöverundersköterska man
erfarenhet.tillräckligfåförår2arbetasedanoch attskola ca

hu-sjuför denivåernaolikadevärderingdennaEfter summeras
svårighettotalnivå förtilloch översättsvudfaktorerna ensumman

arbetssvårighettotaltabellenenligt över ovan.
svårig-medicinavdelningenundersköterskanfickexemplet1

fårundersköterskebefattningarallainteDärmedhetsnivå attsagt
klassificerade arbetet.det härjustgällerdettavärdering, utansamma

motsvarandepåklassificeratshararbetenbefattningarhundratalEtt
hjälpmedelochriktexempelingårarbetsstudier. Dessa somsätt genom

skalan.svårighetsgraderadei den
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1.3.4 Ett Iönepolitiskt hjälpmedel

Svårighetsskalan således ingetär lönepolitiskt styrmedel in-utan ett
formationssystem. Svårighetsskalan beskrivning hur svårager en av
olika arbeten Den intetyper är. på frågan hur löne-av ger svar stora
skillnadema ska inom viss svårighetsnivå eller mellan olikavara en
svårighetsnivåer. Svårighetsskalan utvecklades för hjälp-att ettvara
medel för den solidariska lönepolitiken där lika lön för likvärdigt ar-
bete målen.är ett av -

Förutsättningen för sådant skulle kunnaatt ett användassystem
hela arbetsmarknaden,över på det detsätt tänkt,som attvar var an-

dra också intresserade. I praktikenparter betyder det LO ivar att
överläggningar med arbetsgivarsidan och med andra löntagarorgani-
sationer skulle försöka bli Man kanöverens. konstatera sådanatt en
vilja till inte fanns skalan färdig.när Den fannssamsyn inte dåvar
och finns i mindreännu utsträckning i dag.
Arbetet visar dock det tekniskt möjligtäratt konstrueraatt ett

övergripande värderingssystem för hela arbetsmarknaden.

1.3.5 Framtiden

Det såg länge LOs svårighetsskalaut enbart skulle blisom om ett te-
oretiskt Men börjar intressetsystem. öka för använda det lokaltnu att
för värdering olika arbetsuppgifter. l avsnitt 8.4 harav beskri-t.ex.
vits Svenska Kommunalarbetareförbundets Östergöt-att avdelning i
land inför revisionsförhandlingai 1992 års löner gjort försök medom

värdera kvinno- ochatt mansdominerade arbeten i nio kommuner.
Det värderingssystem LOs svårighetsskalaanvänt är för löne-man
statistiska ändamål. Den arbetsgrupp utfört värderingensom menar

svårighetsskalan gåratt alldeles utmärkt använda arbetsvär-att som
dering för identifiera arbetsinnehålletatt i olika befattningar. Arbets-

analys visar uppvärdering fleragruppens kvinnligt domine-en av
rande befattningar. En sammanfattning resultaten finns i bilagaav
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LOs svårighetsskala

HUVUDFAKTORER MED RESPEKTIVE DELFAKTORER

Problemlösning och uppmärksamhet

Följande delfaktorer ingår

Beslutsfattande
Problemlösning
Uppmärksamhetkoncentration
Nyskapande

Ansvar riskoch

Följande delfaktorer ingår

Ansvar för utveckling ocheller behandlingO människorav
Ansvar för tillvarata ekonomiska värdenO att

iatt sitt arbete utnyttja den förfogar överresurs man genom
producera eller sälja föjligaatt mesta

Ansvar för tillvarata vetenskapliga värdenatt
Ansvar för miljöskador
Ansvar för ekonomisk skada

i sittatt arbete handha värdehandlingzir. dyrbarpengar. utrust-
ning etc.
Ansvar för andras säkerhetO
Risk för arbetsolycksfallO
Risk för arbetssjukdomO

Mänskliga relationer

Följande delfaktorer ingår

Samordning- ocheller förhandlingsarbete
Service ocheller kommersiella kontakter
Ledningsarbete
Myndighetsutövning
Vårdarbete
Undervisningsarbete
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Arbetsvariation

ingårdelfaktorerFöljande

ormi ghetfEn
Bundenhet
Styrningg

längdArbetscykelns
personkontakterBegränsade

sinnesorganansträngningMuskelansträngning och av

ingårdelfaktorerFöljande

Arbetstyngd
Arbetsställning
Muskelanspänning

hörselsåsomsinnesorgan,Ansträngning syn.av

miljöFysisk

ingårdelfaktorerFöljande

förhållandenfysiskaOnormala0
Föroreningar0
Onormal vistelse0

Utbildningupplärning

olikavärderasställetIdelfaktorer.iindeladintefaktornhärDen är
tidsåtgångslag Lex.av

påbörjandeutbildningensförålderskravuppnåförTid att
förpraktikförTid

utbildningskolmässigTid för
befattningunderliggandeiarbeteTid för

normalprestationuppnåförbefattningarbete iför attTid egen
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Internationella erfarenheter arbets-av

värdering för jämställdhetsändamål

2.1 USA

2.1.1 Delstaten Washington

Lönerna för delstatsanställda bestäms inte kollektivavtal. Degenom
bestäms delstatskongressen lag och baserasav resultatetgenom av

undersökning marknadslöner, dvs.en vilka lönerav betalassom av
olika arbetsgivare i delstaten Washington. Lönen skall högst motsvara
genomsnittet för de rådande lönesatsema hos olika arbetsgivare i del-
staten.
År 1974 lät. dåvarande på begäranguvemören den fack-störstaav

liga organisationen AFSCME American Federation of State, County
and Municipal Employees, AFL-CIO genomföra studie bland del-en

anställda för jämförastatens lönerna i kvinnodomineradeatt och
mansdominerade arbeten. AFSCME ville verka för uppvärderingen

kvinnodominerade arbeten. Begäranav stöddes också delstatensav
jämställdhetskommitté. De arbeten valdes sådana in-utsom var som
nehades större antal delstatsanställdaettav och där arbetet till minst
70 domineradesprocent kön. Projektetav personer av samma genom-
fördes konsult. Norman D.Willis,av en använde sitt poäng-som eget
faktorsystem. liknade den s.k. Hay-metoden 600som l delstatsan-
ställda valdes för pâ frågeformulärut att sinaett arbets-svara om
uppgifter och ungefär hälften dessa intervjuades också personligen.av
Arbetenas svårighetsgrad värderades utifrån faktorerna kunskap,
färdighet, psykiska krav. för arbetsresultatet och arbetsförhål-ansvar
landen.
Resultatet Willis studie visade genomsnittslönenav i visstatt ett

kvinnodominerat arbete inte i något fall motsvarade lönen i likvärdiga
mansdominerade arbeten. Som helhet uppgick lönen i de vanligaste
kvinnodominerade befattningama lägre nivåer bara till omkring
80 lönen i mansdomineradeprocent befattningar.av fåttsom samma
poängtal vid arbetsvärderingen. På högre nivåer lönen i de kvin-var
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likvärdigalönen75 mans-baraarbetenanodominerade procent av
Resultaten1980.1979 och1976,uppdateradesStudiendominerade.
korrigeraförnågotändå integjorde attdelstateninteändrades men

studierna.enligtanställdasinablandlöneskillnadema
År anmälde1981uppvärdering.förverkaAFSCME fortsatte att en

jäm-förorganisationenfederalaEEOC, denförAFSCME saken
ocharbetmarknaden,pååtgärderminoritetsfrämjandeochställdhets-

för brottdomstolfederalinför1982, delstatenårdärefter,stämde
i för-biföllsTalanVII.Titleikönsdiskrimineringförbudet motmot

delstaten.överklagadesdomen1983,årinstans, avmensta
dockuppmuntrademålAFSCMEsiinstansförstaiFramgången

uppvärderingståndtillfåföransträngningarsinaöka enattandra att
i sinbörjadedelstaterMångaarbeten. egen-kvinnodominerade nuav

löne-analyseraskullekommittéer,inrättaarbetsgivareskap somav
hjälpmedarbetenmansdominerade ar-och avi kvinno-sättningen

för-börjadeochlikalönelagstiftning ävengenomfördebetsvärdering,
arbeten,kvinnodomineradeianställda somtilllöneförhöjningardela
krävadockdelstatsparlament attsteget upp-uppvärderats. Inget tog
arbetsgi-privatahosarbetenkvinnodomineradeocksåvärdering av
det.hade övervägtCalifomien,bl.a.delstater,någraäven omvare,

blilikalöneprincipen attgenomförandefråganHärefter kom avom
Reaganadministrationen,nivå.federal sompåfrågapartipolitisken

tillmotståndareaktivblevpassivförhållit sighadebörjantill nuen
presidentkandida-demokratiskamedanworthcomparablemedidén

federaladetrekommenderade1984januaristöd. Iaktivasittter gav
stödjaaktivtskulleReaganadministrationenjustitiedepartementet att
Alter-dom.underinstansensöverklagandeWashingtonsdelstaten av

arbetstagarsidaninuppdragiEEOCvarit atthadenativet att ge
medarbetettidigare attalltså stöttEEOC,sak.stödja derasoch som

inte1985börjanibeslutade attlikalöneprincipen,genomföra av
avsiktligdirekt,rördeintedelikalönefall,medsigbefattalängre om

könsdiskriminering.
förloradeAFSCMEmedsammanföllstödfederalt attFörlusten av

siniochdomunderinstansensändradeDennaöverinstansen.imålet
bifall.talanAFSCMEsdenlämnade utan1985årdomegen

Innandomstolen.till högstamåletsiniöverklagadeAFSCME tur
delsta-församlingenlagstiftandetvingade dendärkommitmålet upp

träffades.förlikningEnförlikningsförhandlingar. somiinattten
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berörde 35 000 zmställda. Den innebar stegvis höjning lönenen av
under sexârsperiod för alla delstatsanställdaen i kvinnodominerade
befattningar, visat sig tidigare undervärderade. Höjningamasom be-
hövde dock ske inte ända i nivå med lönen för likvärdigaupp mans-
dominerade arbeten. Delstatens kostnader för genomföra förlik-att
ningen har beräknats till 482 miljoner dollar. Höjningama skulle vara
genomförda den l juli 1992.

2.1.2 Minnesota

l Minnesota har arbetet med genomföra likalöneprincipenatt bedri-
vits bland de offentligt anställda både delstatsnivå och på lokal
nivå. Arbetet delstatsnivån flöt mycket smidigt och latt medan det i
flera städer och kommuner komplicerat och konfliktfyllt.var

Av delstatens två miljoner arbetstagare cirka 14ar offent-procent
liganställda. Det finns delstatsnivån cirka 34 000 heltidsanställda
fördelade på omkring 800l befattningstyper. Storleken dessa vari-

från till 0001övererar airställda. Samtidigten ingår 25 procent av
alla anställda i endast 20 befattningstyper. Hays arbetsvåirderingsme-
tod infördes år 1979 arbetsgivaren hjälpmedel vidav lönesätt-som
ningen.
Genomsnittslöneit för heltidsanstallda kvinnor uppgick år 1976 till

69 mannens och årprocent 1983, före genomförandetav Iikalöne-av
Årprojektet. till 73 1986procent. motsvarande andel 83var procent.

44 de offentliganställdaprocent fackligtär anslutna.av Motsva-
rande siffra den privata sektorn 21är Sedan âr 1971procent.
bestäms lönerna för offentliganställda kollektivavtal. Degenom an-
ställda indeladeär i 16 förhandlingsområden bargaining units. base-
rade yrkestillhörighet. Dessa företräds elva fackförbund. Ettav
fackförbund. AFSCME. företräder förhandlingsområden. Om-sex
kring 86 de delstatsanståilldaprocent omfattas kollektivavtal.av av
Införande och val arbetsvärderingssystem betraktasav dock fortfa-
rande fråga för arbetsgivarensom en ensam.
För de delstatsanställdas del infördes likalönelag år 1982. Stateen

Employees Pay Equity Act. För de lokalt offentliganställda utfärdades
år 1984 Local Government Pay Equity Act. Lagama lagfäste princi-

tillratten lika lön till kvinnorpen om och för arbeteman likaav
värde. l-ör delstatens ainstalltlzt följdes lagen år I983 och 1985upp ge-



19938SOU2Bilaga28

prin-förbudgetdelstatensireserverades attmedelsärskildaattnom
omkringTotaltpraktiken.i avsattesgenomförasskulle kunnacipen

kollektivavtals-därefterfördeladesMedlendollar. genommiljoner33
förhandlingarnaI parternafyraårsperiod. varunderförhandlingar en

förgenomsnittslönenmanligafrån den normutgå somöverens attom
totala kostna-Denarbeten.kvinnodomineradeilönernahöjningen av

löne-4 procentkomlöneförhöjningama avatt motsvaraförden
5008slutförts.arbetethade1987junisista1983. Denårsumman

höjdalönersinafåtthadearbetenkvinnodominerade200ianställda
Dedessa män.tioUngefärarbetet. procent varresultat avett avsom

sjukvårdsar-ochkontorsarbeteiåterfannshöjdlönfick sinflesta som
2002blevberördadeförlöneförhöjningengenomsnittligaDenbete.

år.dollar per
delstats-hadeÅr infördes,delstatslageninnanredan en1981, dvs.
arbetetDetlöner.arbetevärdetanalys motkommitté gjort avaven

ochkvinnodomineradesammanställa alla mans-påförstgick attut
befattningardefinieradesvarvid dessabefattningar,dominerade som

flereller80respektivekvinnor procentflereller70med procent
tidigareredanhade nämnts ge-arbetsvärderingenSjälva sommän.

redandenresultatetdärförblevNästa att avnomförts. ursteg
kvinnodomineradelikvärdigahämtaarbetsvärderingengenomförda

delönegraderjämföra deochbefattningar sommansdomineradeoch
placeradevar

visadegenomgåendearbetenkvinnodomineradeblevResultatet att
mansdomi-likvärdigabetalda än20omkring sämresig procentvara

Uppgifternaresultatet.delåskådliggör om2.1Tabellnerade. aven
lämnatsharBefattningsbenämningamadollar.amerikanskalön avser

motsvarigheterrelevantahittasvårtdeteftersom är attoöversatta,
svenska.
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Tabell 2. De tio kvinnodomineradestörsta och mansdominerade
befattningarna hos delstaten Minnesota rangordnade efter
svårighetsgrad. 98 I

Antal % Befattning Hay- Utgående månadslön
ibefatt- kvin- Högsta lön USDpo-ningen nor äng Kvinno- Mans-

iobb iobb
448 97,8 Clerk-typist 1 100 1 039
411 88.1 Clerk 2 117 1 115
805 98,8 Clerk-typist 2 117 1 115
135 0,7 General repair worker 134 1 564
303 99,7 CIerk-stenographer 2 135 1 171
192 99.5 CIerk-typist3 141 1 171

Human services
485 74,6 technician, senior 151 2741

1 335 0,1 Highway maintenance
1 335 0,1 worker, senior 154 1 521
184 99,5 Clerk—stenographer 4 162 1 307
310 100 Clerk-typist 4 169 2741

401 72,1 Human services specialist 177 3431
Highway technician,

462 6,3 intermediate 178 1 646282 94,7 Licensed practical 2 183 3821nurse
393 15.8 Correctional counselor 188 1 656

Highway technician.
518 2,1 senior 206 1 891

Heavy equipment
128 0 mechanic 237 1 757

Natural specialist,resources
132 0.8 conservation 238 8081

Principal engineering
169 0,6 specialist 298 2 347165 2,4 Engineer, senior 382 2 619
180 0 Engineer principal 479 2 923

Källa MinnesotaCommission theEconomicStatusof Womenon

I underbilaga 2.1, figur har varje arbete med ojämntyp köns-av
fördelning placerats på axlar redovisar arbetsvärderingspoängsom
och lön. Inte enda kvinnodomineratett arbete nådde till denupp
manliga lönelinjen. Som jämförelse framgår underbilaga 2.l,figurav

resultatet sedan löneförhöjningar genomförts.
Arbetet med genomföra lagens intentioneratt underlättades attav

resultatet den redovisade studienav redan förelåg. Mennu flera om-
ständigheter ha bidragit till det smidigaanses genomförandet i delsta-

För det förstaten. Hays arbetsvärderingsmetod redan infördvar för
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inteansåg systemetbeslöt, attMandelstatsanställda. atttrots manalla
lö-värdearbetets motanalyssinfördetanvändakönsneutralt. avvar

heltinföramed nyttett sys-attslappPå detta sätt processenmanner.
befattningama.arbetsvärderapåoch nytttem

fackliga representanterocharbetsledningbådeandradetFör var
nöd-uppvärderingtankenaccepterade varattochinställda enpositivt
kvin-traditionelladiskrimineringhistoriskavhjälpaför avvändig att

också in-skapadesmedelsärskilda avsattesGenomnoarbeten. att
skulle haintetillskjutitshademedel annarsytterligare somtrycket att

vik-förblev denPartsförhandlingargodo.tillanställdakommit de
uppställdavissainommedeldessafördelaförmetodentigaste att

riktlinjer.
syfteisidorbådaneduppvärderingsprocessentonades avSlutligen

samtidigtDetta tveeg-oenighet.och enmotsättningar varundvikaatt
bedömtsefteråtharochuppnåddessyftettillleddeDenpolicy.gad att
delstats-medtelefonintervjuerdetharSamtidigtnödvändig. genom
berördesfaktisktanställdade43sig somvisatanställda procentatt av

kanerfarenhetsådanEndetta.omedvetnauppvärderingen omvarav
utgångs-uppvärderingsstrategiförsvåra somEvans—lclsonenligt en

förändringspolitik.socialförpunkt en
offentliganställda000163omkringfinnsnivånlokaladenPå

855bl.a.förvaltningsområden,600omkring 1delstatensfördelade
dehälftenOmkringskoldistrikt. an-435 avoch87 kommunerstäder,
medan20endastdock procentdestäderna utgörlkvinnor.ställda är

60skoldistrikten utgör procent.de i
allaålade1984årförvaltningarlokalaförinfördeslagDen som

kvinno-likvärdigaanalyseraarbetsvärderinghjälpmeddessa att av
utgick.lönerdearbetenmansdominerade sommotochdominerade

arbetsmarknadsdeparte-delstatenstillutfalletskulleDe rapportera
könsdiskriminerandeför hurplanerockså göraåladesDe attment.

denavslutatskulleArbetetbort.skulle varapåträffades taslöner som
förvaltning-90hadetidpunkten procentVid den av1987.augustil

därefter,fastställdestidsgränserVissakrav.lagensuppfyllt nyaarna
kravuppfyllt lagensinte t.ex.fortfarandearbetsgivarevilkaefter som

femprocentigsig ifinnafickellervitebetala enåläggaskunde att
anslag.sinanedskäming av

in-fråganimotsättningar atttydliga områddenivånlokalaPå den
delstatenshälftenUngefärvärde.lika avarbeteförlika lönföra av
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förvaltningsområden införde delstatens Hay-metod för sin jämförelse,
medan andra införde helt I många fall visserligensystem.nya var ar-
betsledningen inriktad på uppfylla lagens bokstav ovilligatt attmen

den underliggande utgångspunktenacceptera den historiskt köns-om
diskriminerande lönesättningen för kvinnor. Den också tillvaratog
tillfället rationalisera och fannatt omfördelavägar lönehöjningaratt

höja lönenivåer.än Ständiga diskussioner,snarare att med förvillande
och ofullständig information metod inte arbetsled-om en som ens
ningen förstod, också näring farhågor bland de anställdagav och
ledde till konflikter. Bl.a. försökte de fackliga organisationerna för
polisen och brandmännen våren 1985 genomdriva försvagningar i
lagstiftningen. något såg kunna lyckas. Samtidigtett tagsom ut att
blev det tydligt kön grundläggandeär faktoratt det gäller frå-nären

har med lönerelationer och den hierarkiskagor som uppbyggnaden av
de flesta arbetsplatser l mindregöra. stad i Minnesotaatt vägradeen

poliskåren undertecknat.ex. avtalatt det stod klartnär för denett att
kvinnliga kontorsanställdatre skulle få avsevärda löneförhöjningar
resultat analys den existerandesom lönesättningen.av en Enav av

polisfackets företrädare yttrade vi inte medvetnaatt devar storaom
löneförhöjningar skulle gå till kvinnliga anställda. l stadensom St.
Paul skämtade brandmännen bittert det farligtär bi-attom att vara
bliotekarie. Alla kan få bok i huvudetvet att helst.närman en som
Trots problemen har lönerna lokal nivå i de lägst betalda kvin-

nodominerade arbetena höjts och signännat Resultatetmännens. har
påverkats negativt bl.a. minimerasträvan kostnadema. 1 Min-attav
neapolis skoldistrikt skedde det beslutade lönerna iattgenom attman
kvinnodominerade arbeten skulle höjas till snittlönen för alla arbeten.
inte snittlönen för de mansdominerade. Samtidigt skulle med lika
lön avvikelser på ända till knappt 8avses snittlönen.upp procent av

2.1.3 Oregon

Lönerna för delstatsanställda i Oregon sätts kombinationgenom en av
kollektivavtal och beslut i delstatens kongress. Olika befattningar de-
las i i lönegrader i tariflöneliknandeett Lönerevidering skersystem.

år. Delstatenvartannat själv denär arbetsgivarenstörsta i Oregon
med 35 000över anställda. Dessa fanns år 1981 i l 775 olika befatt-
ningstyper. i sin indelade i 32 olika lönegrader.tur Varje lönegrad
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abetsvärderingSystematisknivåer.olikaindelad imest sexsomvar
chefs-för högreförekomDetlöner.förlitemycket sättaanvändes att

fortfarande,och vartan-Delstatskongressen antarbefattningar. antog,
förslaginnehållerBudgetenlönehöjningar.förtvåårsbudgetårnat en

förtill lönerarbete, typerbestämdaför nyalönerhöjdatill typer av
arbeten.allaförlönepåslaggenerellatill typeroch avarbetenav

fackligtinnehasarbetenförlönejusteringar an-till avFörslagen som
förhandlingariöverenskommelserresultatensig pågrundarslutna av

förlöneförändringarmedanorganisationerfackliga ar-berördamed
del-olikadeensidigtföreslåsoorganiseradeinnehas avbeten avsom

godkännasalltsåmåsteförslagBådastatsmyndighetema. typema av
kon-sittinlägga motvetokan guvernörenHärutöverkongressen.av

förslag.frånavviker guvemörensgressbeslut egnasom
för sigförhandlarorganisationerfackliganiofinns varDet som
UnionEmployeesPublicOregonDen ärdelstaten. störstamed

anställda.000l7organiserarOPEU, som
kvinnornadelstatsanställdadehälften om-tjänadeI983-84 över av

fyraendastmedan procentmånadenimindreeller100 dollarkring l
min-tjänadekvinnorna52inkomst.så låghade procent avmännenav

l3med endastjämfört procentntånaden,i avdollar250dre län
för dettamåttEttkönsuppdelad.starktArbetskraften varmännen. var

bytabehövtellerkvinnorna männen68l984 hadeår procent avatt
uppnås.skullekönsfördelningjämnförarbete att en

ivärdelikaför arbetelika löninföraföråtgärdenförstaDen avatt
med-delstatensinfördes iprincipdå denna1981,årvidtogsOregon

praktiken. Av störreDen igenomslagfögadockfickborgarrättslag.
eftertill1983. Den komlagblev denbetydelse antogs sommarensom

dockLagenkvinnogrupper.frånansträngningar tog upp ar-aktiva
endalagenkrävdeförstadet ettFör atttvå aspekter.betsvärdering ur

iarbetenför allainförasskulle typerkönsneutralt avpoängsystem
klas-iarbetenrangordning nyttfördelstatsförvaltningen, bl.a. ettav
skulleenligt lagenarbetsvärderinginnebarDetsificeringssystem. att

hjälpmedel för sättatraditionella attdetanvändas sättet.börja som
löner.

medarbetsgruppsärskildenligt lagenskulle utsesandraFör det en
klassifice-dåvarandedelstatensanalyseraochigenomuppgift att

be-löneskillnaderidentifieraochlönesättningssystem somochrings-
Vissakvinnodominerade arbeten. typerLtndervärderingpårodde av
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arbeten undantogs dock från analysen,av läkare, domare, högret.ex.
universitetslärare och delstatens polis. Orättvisa löneskillnader mellan
kvinno- och mansdominerade arbeten, träffadesom man som re-
sultat analysen skulle lösas. Arbetsgruppen skulleav också utarbeta
förslag till det klassificeringssystemet.nya
Fackföreningamas inställning till lagen positiv frånochvar ar-

betsgivarsidan hade inga hörbara invändningar Mycketrests. av par-
stöd dockternas stöd för införande klassifice-var snarare ett nyttav

ringssystem stöd förän likalöneprincipen.ett
Arbetsgruppen fick bara drygt år på sig hinna samla inett ochatt

analysera uppgifter arbetsinnehåll från 32 000 zmställda, 80ellerom
det totala antalet,procent och arbetsvärdera 2 000av olika befatt-

ningstyper, bestämma omfattningen könsrelalerade löneskillnaderav
och utarbeta förslag till plan för hur ändringar orättvisa löneren av
skulle genomföras. Den började dock sitt arbete fylld entusiasm.av
För analysarbetet anlitades konsultfim1an Hay Associates, bl.a. för

de hade bäst förutsättningaratt utföra sitt arbete inom denatt utsatta
tiden. Arbetsgruppens arbete försvårades dock bl den skulleatta av
arbeta med flera mål. visade sig svåra förena. Tidigtsom attvara
uppstod motsättningar i arbetsgruppen i fråga enbart kvinno-ettom
perspektiv skulle läggas likalönefrågan. Enighet nåddes snabbt om

också i sådanaatt man kvinnodominerade arbeten, visade sigsom un-
dervärderade, skulle få del lönejusteringar. Arbetsgivarsidan villeav
dock också mansdominerade arbetenatt och arbeten med jämn köns-
fördelning skulle ingå i studien. Arbetsgruppen enades så småningom

låta arbetsvärderingspoängenattom påverka lönen för alla arbeten
ingick i analysen. Bara detsom kundesättet få rättvist lö-ettman

Det handlade alltså intenesystcm. längre rättvisa för vissa kvin-om
nodominerade arbeten och kvinnoperspektivet förlorades till del.stor
Arbetsgruppen bestod sju Fyra dem utsågs påav personer. av

grund sin erfarenhet och kunskapav jämställdhetsfrågor.av Deom
utsågs de två ordförandena i delstatensav och kongress. Ensenat av
dem kom från den fackligastörsta organisationen. Tre ledamö-av

i arbetsgruppen företräddeterna närmast arbetsgivarperspektivet och
utsågs En referensgruppguvemören. knöts tillav arbetsgruppen. Den
bestod l8 företrädde arbetsgivaren.av personer fackligadesom or-
ganisationerna och det allmänna.
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arbetetförriskenmedvetna attmedlemmarArbetsgruppens omvar
ochbefattningamai allaarbetsinnehålluppgiftersamlamed omatt

kvin-könsdiskrimineringinnehållakundevärderingsarbetet avsjälva
samtidigtdärför övermåstevärderingsinstrumentetSjälva sesnor.

arbetsbeskrivningama ut-förfrågeformuläret upprättamed attatt
hänsynskullearbetsvärderingenville taOmvecklades. attt.ex.man
fråge-måsteosynliga,ofta ärarbeten,kvinnorsifaktorertill som

också fångaarbetsanalysen,förgrundtill uppliggerformuläret, som
uttrycktereferensgruppenimedlemmarnainformation. Ensådan av
kvinnornakultur harvåri40 årenDeföljandesaken sätt senaste
påståenderiktigtdetOm ärbestämts.har ettlönerdiskriminerats när
fångathardetbra.detHay-metoden, är uppomkan säga att omman
könsdis-troligtvis ärriktigt sätt,värderingarnakulturellade ett

könsdiskriminering.innefattarsigikultureneftersomkriminerande.
arbetsvärderings-Haysdärförföretog översynArbetsgruppen aven

find-någontillintepraktikenileddetidlångmetod. Arbetet tog men
ring.

jämför-existerande lönendenvärdearbetetsVid analysen motav
arbetenmansdomineradeochkvinnodominerade somi delönernades
definierararbetelikvärdiga. Ettbetraktatsarbetsvärderingenvid som

inne-eller70tilldetkön procentdominerat merdes ett omavsom
blivitavgränsningdenkön. Det somhades varsammaavpersonerav

avgränsningen ärpåpekatsharDetanalyser. atti dennavanlig typ av
traditio-arbeten ärvissaoch kan somgodtycklig utestänga typer av

socialsekrete-medfalletOregonSå blev ikvinnodominerade.nellt
dettakompraktikenIkvinnor.dominerastill 65 procent avsomrare,

nämnts.arbetsgruppen,eftersomrollnågonspela somintedock att
medarbetenarbetenalla ävenförsigbestämmatidigt kom attatt -

lön.värdeanalyseningå i motskullekönsfördelningjämn av-
ändringarförslagsinaigenomfickintearbetsgruppen omTrots att

i kvinnoar-återspegla kravenskullebättredensåHay-metoden,i att
Det harutslagsgivande.metodenhjälpmedanalysenblevbetena av

iblivithadehögremycket poängenhuruppskattainte gåttdock att
hademodifieraförsöken systemetarbeten,kvinnodominerade attom

lyckats.
enligtklassificeradebefattningaruppställning2.2 visarTabell aven

iPoängenHay-metoden.hjälpmedvärderadeochplanenden avnya
kolum-lkolumnerna.dei denarbetsvärderingen vänstra treavanges
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till höger andelen kvinnor inema denanges procent samt genom-
snittliga månadslönen år 1984 för respektive befattning.

Tabell 2.2 KViIlI1- och mansdominerade befattningar hos delstaten
Oregon rangordnade efter .rvårighetsgrazt 1984

Klassificering Hay- Andel Mánadslön
befattningar ooändav lginnor USD

Laundry worker 2 95 78,6 973
Laborer 3 98 11,1 2141

Administrative 125 90,14 1 030
specialist 4
Hospital Worker 3 127 81,25 1 069
Printer 1 124 28,57 2991
Equipment
technician 1 125 O 1 507

Administrative 143 81,96 1 170
specialist 5
Dental assistant 1 143 100 979
Bindery worker 2 142 21,43 5261

Secretary 1 165 100 1.218
Administrative 165 97,55 1 128
specialist 7
Locksmith 166 0 1 616
Equipment
technician 2 165 7,1 5811

Administrative 203 60,87 1 475
specialist 9
Dental Assistant 2 203 100 1271
Electrician 208 O 9521
Carpenter 208 1,39 8091

Registered Nurse 3 275 92,1 8821
Engineer 3 275 3 7 8861
Källa Acker
Arbetsgruppen lämnade till delstatskortgressenrapport år 1985en

förslagmed till åtgärder. Förslagen innebar bl.a. 9 000 arbetsta-att
måste sina löner höjda resultatgare analysen värde lön.som av mot

Arbetsgruppen föreslog plan för höjningen och kongressenen avsatte
25 miljoner dollar för finansiera höjningar. Somatt riktpunkt för
höjning lönema föreslogs den manliga genomsnittslönenav i de arbe-

fått till 250ten vidpoäng arbetsvêirderiitgettsom och förupp arbe-
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bådeförgenomsnittslönendenmed högre poäng gemensammatena
nivå.högredennakvinnor och män

kongressenbeslutademotsättningardiskussioner ochmångaEfter
arbetetochin sittlade vetoåtgärder, guvernörenfortsatta menom

arbetsgruppeninriktningdelvis änårentvåföljandefick de annanen
klassi-med denarbetefortsattbeordradeGuvernörenföreslagit. nya
beslu-Guvernören1987.färdig årskulleficeringsplanen, varasom
lönerutbetalninganslås förskulledollarmiljoner5också avtade att

arbetetdelDenarbeten.undervärderadetidigare somihöjts avsom
medfortsattevärdelikaarbetelön förlikagenomförandeavsåg avav
kom-ochförhandlandeEfteraktörer.konstellationdelvis avnyen

organisationenfackligadenarbetsgivaren, störstamellanpromissande
rättvisanåprioriteradeochkvinnor attdvs. mänfeministeroch som

lika-omdefinieradesdelstatskongressen.utanförochikvinnorna,för
undervärderadei allahöja lönersyfta tilltill ar-löneprojektet attatt

Årjämställdhetsåtgärder.påinriktatfrämstbeten än varasnarare
utbetal-tilldollarmiljoner22kongressen avsättabeslutade1987

jämställdhetsprojektetursprungligadethadestrejkEfterningar. en
1987.oktoberIlåglöneprojekt.tillomdefinieratsytterligare ett rent

utbetalningenbörjadeinletts,projektetår efter det avfyradrygt
arbetenabetaldalägsti deanställda. Lönerna0006tilllönerhöjda

tiocirkamed ihöjdes procent.
tid-vilken1989, vidårtill kongressenåterkommaskulleFrågan

1987årlåglöneszttsningenskulle stå klart en-endet varpunkt om
likaavbetalning vägenförsta moteller endastgångsföreteelse en

slutligNågonvärde.lika ut-för arbeteochför kvinnor mänlön av
föreligger inte.värdering ännu

fasenförstatill denanledningartvåframstAcker attenligtDet var
frånlyckadesinteår 1985.tillframpågickOregonprojektet, somav

fåmåletprioriterades nyttförsta ettdet attjämställdhetssynpunkt. För
innefattadeandradetlikalönemålet. Förframförklassificeringssystem

fackligadetillvägagick sätt,likalöneprojektsant ett somattett
intressenfacketsuppfattade stredorganisationerna som ar-menmot

stödde arbe-organisationernafackligavälkomnade. Debetsledningen
fram-fördelarrelativanågra medlemmarsinte hotadedetså längetet

likalönepro-santEttförhandlingsrätt.hotade derasellerför andra
tillätDetavseendena.i bådahotemellertid innebära t.ex.ansågsjekt

ochhöjasskullelönerlägremedanfrysasskullelönervissa högaatt



SOU 19938 Bilaga 2 37

sågs inblandning Äveni förhandlande.som denen parternas om nya
klassificeringsplanen lyckats helt, vilket den inte gjorde, hade de
fackliga organisationerna därför enligt Acker ändå sig denmotsatt ur-
sprungliga uppläggningen likalöneprojektet.av
De fackliga organisationerna sig löner, visat sigmotsatte att som

för höga i några arbeten. skulle frysas efter arbetsvärderingen.vara
Men inte åtminstone slår på löneökningstakten för sådanaom man av
arbeten kommer lönegapet aldrig minska, ansåg flera i arbets-att

De fackliga organisationemas motstånd i dettagruppen. hänseende
har, i klassperspektiv,sett ett exempel deangetts sättettsom som
underordningen kvinnomas intressen har inneburitav männensatt
intressen har identifierats klassintressen. Ackersom attmenar en an-

på klassintressen skulle kunna uppstå kvinnornanan ansågssyn om
arbetarklassen. Att frysarepresentera vissa löner i rättvisans in-t.ex.

skulle då kunna uppfattastresse väsentligt för facklig solidaritetsom
och styrka.
Den politiska annorlunda 1987 1985, vilketänprocessen var ansetts

förklara mycket skillnaden mellan framgång och katastrof. Deav
viktigaste skillnaderna mobiliseringen kvinnorna självaattvar av var

effektiv och pragmatisk politikmer att gjorde planman genom en
inte hotade någons eller lön.som status

Till skillnad från vad gällt under förstaden fasen skullesom ar-
betsvärderingspoäng endast föranvändas identifiera undervärde-att
rade befattningar. Det blev resultatet sedan arbetsgivaren släppt sitt
krav på arbetsvärdering också hjälpmedel för löner, vil-sättasom att
ket facketsmötts krav inga löner i så fall skulle frysas.attav
Också i den andra fasen, från år 1985, det tydligt kvinnligaattvar

och manliga arbetstagare ofta hade motstående intressen. En fråga
diskuterats i Oregon kvinnligaär arbetstagaressom intressen bästom
tilltas solidariskär med manligavara att arbetstagaregenom man

inom de fackliga organisationerna. Några har frågat sig det kan-om
inteske bättre skapa kontroller hindraratt bådevore arbetsgiva-som
och de fackliga organisationema från fortsättaren kvin-sättaatt att
löner under deras värde.nors

För de fackliga organisationerna gällde det balansera medlem-att
motstående intressen i fråga lika lön.mamas Det gällde för-om att

söka undvika risken förlora aktiva medlemmar, främstatt högre av-
lönade manliga arbetstagare och samtidigt vinna möjliga förmesta
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hjälpaskullebästpolicyDenkvinnliga arbetstagare.betaldalågt som
ifeministerBlandför några männen.försämraskullekvinnorna av

stödfacketshävdadefanns de attorganisationerna varfackligade som
långaIkvinnor.förförbättringarbehållanå ochförnödvändigt att

föranledningocksåEmellertid fannsendadet den vägen.loppet var
heltlitakundedetill taletskeptiska attkvinnorna omatt vara

organisationernafackligadehadelika lönlagenfacket. Före t.ex.om
kvinnolö-förhandlagälltdetoengageradevarit när att uppi Oregon
fackligamanligadeigångintehadelikalöneprojektNågot satts avner.

inombådefeminister,arbeteresultatetProjektetledarna. avavvar
utanför facket.och

påfinnsorganisationernafackligadeeftersom ar-Acker attmenar
lönebildningenpåverkapositivtskickadede bättrebetsplatsen är att

Menutanför denna.stårorganisationer omockså för kvinnor än som
organisationerna,fackligainom demaktnågonharintekvinnorna

facketkanfunktionärer,kvinnligaochförtroendevaldakvinnligamed
för kvinnororättvisorpå vilketställe,ytterligarevällika ettvara

återskapas.strukturkönsuppdeladvidmakthålls och en
organisationerfackligaiÄven inflytandehadefeminister somom

analysenligtdilemman,kvarstår någralikalöneprojektförgått in en
förteknikbraarbetsvärdering attOregonierfarenheterna är enav
käns-genomföraslikalöneprojekt attlön Kan utanrättvisuppnå nya
harskilda arbetenSå längeuppstårmotståndorättvisor ochlor av

sker,lönerutjämningradikalnågonintelängesåskilda löner, av
lö-delpågåvärderingunderförståddnågon avattkommer som en

Arbetsvärde-kollektivavtal.skerdennebildningen, näräven genom
metodochrättvis öppenanalysen,enligtdå,verkarring en mervara

yttringarandraellermarknadenvärderelativt avåsätta änför ettatt
fack-förfrågornasvåraDekön.medförknippademakt, t.ex.ärsom

företrädsvärderingarfeministeroch ärorganisationerliga somvems
dragitOregon harden. lkontrollerararbetsvärdering ochi manvem
likalö-genomföraframgångsrika vägen ettden attslutsatsen mestatt

underminerarintetillämpning öppetgradvisneprojekt är somen
ochkvinnormellanJämställdhetanställd.någonförlönochstatus

omfördelning löner,möjligintelönehänseendei är utan avmän en
Iegitim.uppfatta denanställdamåste denågotpå sätt sommen
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2.1.4 någraYtterligare exempel

AFSCME den fackligaär organisation aktivt drivit fråganmestsom
lika lön för likvärdigt arbete. AFSCME organiserarom delstatligt

och kommunalt anställda hela USA. Organisationenöver har cirka en
miljon medlemmar, 400 000 kvinnor. AFSCMEär har oftavarav an-

resultatetvänt arbetsvärderingsstudier underlag i förhand-av som
lingar löneförhöjningar. AFSCME har också förhandlat framom och
deltagit i arbetsvärderingsstudier bland delstatsanställda i flera delsta-

de tidigareutöver nämnda, bl.a.ter, i New York, Florida, Michigan
och Wisconsin, och i några städer, bl.a. i San José. Organisationen har
gjort anmälningar till EEOC följts i domstolsprocessersom upp mot
bl.a. Connecticut, Los Angeles och Chicago. Uppgörelser har träffats
varefter AFSCME återkallat talan.
Under påtryckning AFSCME uppdrog staden San José kon-av

sultfinnan Hay Associates utföra detaljerad arbetsvärderingatt en
ungefär 300 olika befattningstyper. fanns 1979av i stadens för-som

valtning. Genom studien kom uppmärksamheten riktas mångaatt mot
uppenbara skillnader mellan lönerna för det arbete kvinnor ut-som
förde staden och de löner fick för sitt.männen Borgmästarens se-
kreterare fick 47 mindre i lönt.ex. erfaren installa-procent än en
tionsmekaniker. Sjuksköterskor tjänade 9 000 dollar mindre årper
än på brandstationerna.reparatörer Bibliotekarier övervägande-
kvinnor hade mycket lägre lön hadeän tillmän uppgiftsom att-

och avläsa för Vattenförbrukning.runt mätare Resultaten arbets-av
värderingen och analysen utgående löner visade tydligtmot mön-ett

undervärdering kvinnodomineradester arbetenav staden ochav men
AFSCME kunde inte i vilken utsträckning skillnaderna skulleenas om

bort. AFSCME inledde därförtas strejk, fick publicitet.en storsom
Det något helt i USA med strejk för lika lön förnytt likvärdigtvar en
arbete. Publiciteten staden. Strejkensatte avbröts efterextra press

dagar11 förhandlingaroch återupptogs, varvid staden gick med
höja de betalda kvinnodomineradesämstatt befattningama närmare

genomsnittslönen för både kvinnor och Resultatet sågsmän. av
AFSCME endast första i riktning, eftersomett rätt måletstegsom
måste uppnå medellönenivå.männens Denatt överenskommelsevara

träffades är l98l innebar lönen under tvåårsperiodsom skulleatt en
höjas mellan 5 och 15 för anställda i 60 kvinnodomineradeprocent
befattningar. Ytterligare avtal höjning träffades år 1983.ett Denom
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1,8till cirkauppgicklöneökningamaavtaladeför dekostnadentotala
dollar.miljoner

kollektivavtalAFSCMEträffadeAngelesLosMed staden ett om
be-lika löngenomföra gemensamtförlöneökningar attutan manatt

arbetsvärdering.medoch dyrtidsödandeigenomhövde processen
omfat-handAFSCMEgenomfördeår 1981börjanMed enegen

iarbetsuppgifter ocholikamellankönsuppdelningenanalystande av
könsdiskriminering. lberoddelöneskillnaderutsträckningvilken

mansdo-respektivei kvinno-ingångslönerocksåjämfördesanalysen
yrkeserfarenhetochutbildningpåkravendärarbeten,minerade var

proble-till lösaså fögabidragitsjälvstadenEftersom attdesamma.
inledde dom-EEOC ochtillockså sakenAFSCMEanmälde enmen,

sinochhäravhjälpMedkönsdiskriminering.stolsprocess egenavom
1984.årförhandlingarpåmedAFSCME stadenfickanalys att

utvecklalyckadesunderlaganalysAFSCMEs parternaMed somegen
ochmansdominerade arbetenochkvinno-jämförelseförmetod aven

bibliote-ochkontorister0004Den innebarnåddes.uppgörelse atten
fyrahöjda ifå sina lönerskullel985-88 etapperårenkarier under

skeskullehöjningenDenniosammanlagtgenomsnittimed procent.
medlemmarAFSCMEsförlönepâslagengenerelladevid sidan av

ochIkr.12 miljonerkostade stadenAvtaletperiod.under samma
domstolen.italanåterkalladesuppgörelsenmed

anställdakvinnligasina rättenförvägratlängehadeStaden Chicago
antalunderstadenkollektivavtal,träffa ettförhandla och trots attatt

manligarepresenteradefackförbund,förhandlat med an-år som
uniformeradförträffadeslönerKollektivavtalställda. perso-t.ex.om

och konto-bibliotekspersonalvägradegatupersonalochnal manmen
stödMedorganisationer.fackligaföreträdaslåta sigrister av enatt av

lö-könsuppdelning och1982årAFSCME låtitanalys göra avsom
anmältårAFSCMEChicago hadenediskriminering hos staden samma

hävdadeAFSCMEkönsdiskriminering.EEOC för att sta-tillstaden
arbetsmarknad och köns-könsuppdeladupprätthöllinte baraden en

Staden brötarbeten.kvinnodomineradelöner i motdiskriminerande
tillåta fack-endastdiskrimineringslagenfederalaockså den attgenom

yrkesområden.mansdomineradeförhandla förförbunden att
för fleraförhandlingsrätt1984slutligen årfickAFSCME grupper,

tidigarearbetsvärderingsstudieMed hjälpkontorister.bl.a. somenav
fram1985sig årförhandladeAssociates.Haygjortshade manav
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till kollektivavtal, innebarett lika förlönvägenettsom steg mot
likvärdigt arbete. Avtalet innebar lönen för 79 kvinnodomineradeatt
befattningar skulle höjas femmed de generella löne-utöverprocent
lyft gick till alla anställda. Medel för de särskilda likalöneåtgär-som
dema kom från särskilt anslag på 1.2 miljoner dollar. Staden Chi-ett

samtyckte också till arbetsvärderings-cago att partssammansatten
kommitté skulle studera lönesystemet och befattningsnomenklaturen
och därefter föreslå ytterligare åtgärder. Anmälan hos EEOC drogs
tillbaka.
CWA Communications Workers of America, AFL—CIO företrä-

der 600000 medlemmar. Av dessa 85 anställda telefon-är procent
bolaget AT uppdelat på flera regionalaär telefonbo-som numera
lag. Omkring hälften medlemmarna kvinnor. CWA har lagtär nedav

hel del arbete på utbilda sina medlemmar och anställda ien att likalö-
nefrågan de har också lagt mycket arbete på den i sambandmen ner

Årmed förhandlingar med ATT. 1975 deltog CWA i klassifice-en
ringsstudie omfattade kontorsarbete i försök införa enhet-som ett att
lighet Åri den flora befattningbenämnningar fanns. 1977av som re-
sulterade förhandlingarna i alla kvinnodominerade befattningaratt
uppvärderades. Det fortsatta arbetet mellan innebarparterna att man
år 1983 införde arbetsvärderingssystem,ett nytt partsgemensamt ge-

för alla anställda. Systemet hademensamt utarbetats av en grupp om
tio representerade Gruppenspersoner, sammansättningsom partema.
i övrigt avvägd med hänsyn till kön, och yrkeskategorier. Ti-var ras
digare hade två skilda för arbetsledandeanvänts,system personalett -
huvudsakligen och förmän övrig personal huvudsakligenett kvin-- -

CWA hade från början varit skeptisk till arbetsvärdering,nor. men
tio års utredningsarbete medförde de ändrade uppfattning.att
IUE International Union of Electrical, Radio and Machine Wor-

kers, AFL-ClO har 300 000 medlemmar. Omkring 35 procent av
dem kvinnor.är lUE kunde konstatera kollektivavtalsförhand-att
lingar ofta inte för komma könsdiskriminering. Sedanvar attnog
början 1970-talet har IUE därför arbetat aktivt inom sin organisa-av
tion med frågor könsdiskriminerande löner för lära sigom att att
motverka könsdiskriminering. De har samarbetatockså mycket med
federala lUE har anmält fleraäven arbetsgivare till EEOCorgan. för
könsdiskriminerande lönesättning kvinnodominerade befattningar,av

General Electric ocht.ex. Westinghouse. De flesta tvister har slutat
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retroak-löner,inneburit höjda ävenlösningarmed rätta,utom som
villigablivitarbetsgivarna attharagerandeGenom lUEstivt. mer

blivit benägnaharorganisationernafackligalokalaförhandla, de mer
förhand-fåttharochuppvärderingfrågordriva parterna enatt om

lön.likatvistermeditulingsordning för att ta om
för arbetelönlikadelstatslagargällandefrånskillnad avTill om

till denbegränsadevaritUSA inteidomstolstvistemavärde harlika
vil-åberopats.lagfederali allmänhetharfallensektorn. Ioffentliga
dedrivitIUE harBl.a.arbetsgivare. ettprivataomfattar avken även
tillframlettroll ochvissspelatarbetsvärderingfå fall där somen

gälldeMåletC0rprat1on.ElectricWcninghousc ar-IUE omdom, v.
könsdiskriminering bl.a.till direktskyldigsiggjort ge-betsgivaren

fabriksarbe-ochlagerarbetarebl.a.anställda,kvinnligabetalaattnom
företa-vadlönlägre änNew Jersey,lampfabrik i Trenton.tare en

arbetsgivarensvidanställda i arbetenmanliga egenbetalade somget
iLöneskillnadenfåtthade poäng.arbetsvärdering genom-varsamma

härle-enligt IUEkundenackdel. Denkvinnornastillsnitt 20 procent
arbetsgivareförhandledinggammal30 år angavtill somdas överen

haderedanföretagetTrotslägrebetalasskulle män.kvinnor än attatt
efter-efter.fortfarandelönerkvinnornassläpadedentillämpaslutat

könsdis-ansågUnderinstansenvarit lägre. atthadeutgångslägetsom
vidintearbetelikavidenbartförbjudenkriminering menvar

målet.iintearbetelikaFråganarbete.likvärdigt uppevarom
Överinstansen undan-överklagades.talan. DomenogilladesDärför

Motive-underinstansen.tillmåletåterförvisadeochdomenröjde
gjorthadeunderinstansenåterförvisadesmålettillringen attvaratt

utgångs-medkönsdiskrimineringfråganhadefel inte prövat omsom
underinstansenförelåg. Innanarbetelikvärdigtfråganipunkt om

1982.årförlikning,träffademålet påhunnit parternapröva nytt en
retroaktivfickanställdatidigarenuvarande och600innebarDen att

flestaanställda, de85dollar och000totalt 75medlöneförhöjning att
uppvärderade.arbetensinafickkvinnor,

både1981årBrothersCharleyTaylor atti ar-domstol faimEn v.
gjortorganisationenfackligadenochspecerigrossist,betsgivaren. en

lagerarbetareKvinnligakönsdiskriminering.avsiktligskyldiga tillsig
arbetadelagerarbetare,manligalönlägrefickavdelning änpå somen

visserligenfannDomstolenavdelning.med andra annanenvaror
ändå hadearbetenauttaladelikainte sammaarbetena attmenatt var
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drag. Skillnaden i timlönen mellan kvinnorna och kunde intemannen
motiveras med skillnader i arbetsuppgifter. Den kunde bara tillskrivas

diskriminerande syfte hosett arbetsgivaren. Detta syfte hade först och
främst kommit till uttryck i det mönster kunde i arbetsgi-som man se

anställningspolitik. Under de 16varens åren hade inga kvin-senaste
anställts på avdelning.männens Ansökningarnor från kvinnor beak-

tades inte På motsvarande hade det gåttsätt tillens. på kvinnornas av-
delning. Vidare hade arbetsgivaren inte genomfört någon arbetsvär-
dering. Den skulle ha visat värdet i de arbeten utfördes kvin-som av

och män.nor

2.2 Canada

2.2.1 Manitoba

År 1986 uppgick kvinnornas förvärvsintensitet i provinsen Manitoba
till 56 För kvinnorna i åldern 35-44procent. år andelen 75var pro-

Knappt 70cent. kvinnorna arbetar iprocent traditionella kvinno-av
arbeten. Provinsanställda heltidsarbetande kvinnors lön uppgick år
1985 till 68 männens.procent av
I Manitoba ingår arbetet med genomföra likalöneprincipenatt

bland de anställda på provinsnivå del i kollektivav-parternassom en
talsförhandlingar.
Antalet anställda i olika provinsorgan uppgår till 57 000. 55varav

kvinnor.är De provinsanställdaprocent återfinns. förutom i olika
förvaltningsorgan knutna till provinsregeringen, bl.a. 23 sjukhus,
fyra universitet, två affärsdrivande verk tele och vattenkraft och i
18 andra enheter verksamhet spänner rad olikaöver områden,vars en

samhällsservice, försäkring,t.ex. hotell, handel, jordbruk och dator-
industri.

Manitobas likalönelag från år 1985 ålade arbetsgivarna i de olika
och enheterna provinsnivå tillsammansorganen med de fackligaatt

organisationerna undersöka sin lönesättningspraxis från jämställdhets-
synpunkt. Jämförelsen skulle endast omfatta arbeten hos samma ar-
betsgivare med tio befattningshavare eller och till 70mer som pro-

eller domineradescent tillhördemer kön.av personer som samma
Den skulle ske med hjälp arbetsvärdering. faktorerDe skulleav som
ingå i också i lagensystemet färdighet. ansträngning.angavs ansvar
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lönesättningkönsdiskriminerandeEventuellarbetsförhållanden.och
avhjälpas.däreftermåste

1987. hajuni30denen enatsfas,första omskulle i senastParterna
och till-arbetsplatsenför helaarbetsvärderingssystemkönsneutraltett

Omkönsfördelning.ojämnmedarbetenallaarbetsvärderatsammans
arbetsvärde-kunde komma gemensamtöverens ettinte omparterna

bestämdehandsistaoch imedling,tillfråganhänskötsringssystem
ålåg detHärefteranvändas.skulle par-vilketmedlaren system som

denvärdetanalyseraocharbetsvärderingen motgenomföraattterna
måste1988september30denFörelönesättningen. par-existerande

behövslönejusteringarexaktafram deförhandlat somha somtema
bli nöd-medlarebeslutkundeOckså häranalysresultatet.följd avav

i sinskulleLönejusteringama tur genom-hand.i sista varavändigt
lönejusteringaröverenskommelsenefter detårfyrainomförda om

1992.september30denträffats eller senast
arbetsgi-lönesummandelhurbestämdes förtak enEtt somstor av
arbetenaskvinnodomineradedeföranvända närmabehövde attvare

Höjningarnaarbeten.mansdomineradelikvärdigaitill lönernalöner
iårlönesummaninte än procent perbehövde avmotsvara enmer

år.fyrahögst
åtgärderdeberördesanställda000de 57000Ungefär 38 avav
lagen.enligtvidtamåsteManitobaprovinsnivå iarbetsgivarnasom

provinsförvaltningen.egentligai deni gångsnabbastArbetet kom
Enkvinnor.44 äranställda,000 procent17har drygtDen varav

Association.EmployeesGovernmentManitobaorganisation.facklig
provinsför-ianställdasamtliga90förhandlar för än procent avmer

82tilluppgicklönkvinnors procentHeltidsanställda avvaltningen.
påbörjades.arbetetnärmännens

olika850omkringåterfinns iprovinsförvaltningenianställdaDe
skerbefattningstyperi olikaarbetenIndelningenbefattningstyper. av

arbetsgivarenochklassificeringssystem görs en-hjälpmed avettav
överklagas.kanarbetevisstklassificeringbeslutEtt ettavomsam.
anställda.tio280 fleromkring änharbefattningstypemaolikaAv de

kvinnodomi-Omkring 50könsfördelning. är200 ojämnhardessaAv
idelasBefattningstypemamansdominerade.ochnerade resten

där-bestämsgrademaocholikaför degrader. Lönemaolika typerna
främstdetsåförefallerDetförhandlingar. attkollektivaiefter vara
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arbetetsär svårighetsgrad påverkar lönerna. Viss hänsyn harsom
också tagits till marknadskrafter.
Analysen arbetets värde utgående löner i den egentligaav mot

provinsförvaltningen visade omkring 5 000 anställda i kvinnodo-att
minerade arbeten hade lägre lön betalades förän likvärdigasom
mansdominerade arbeten. dessaAv åtta Lönejuste-män.procentvar
ringar gjordes under åren 1987-1990. De medförde löneökningar i
vissa fall till 24 Skillnaden i genomsnittslön för kvin-upp procent.

i lön beräknadesmännens minskaprocent från 18nor till 13av pro-
följd de lönejusteringarcent lagen krävde.som av som

2.2.2 Ontario

l Ontario utgjorde kvinnorna år 1984 drygt 43 arbetskraften.procent
Deras antal uppgick då till drygt två miljoner. Det motsvarade en
förvärvsintensitet bland kvinnorna 57 åldersgruppenIprocent.om
25-44 år förvärvsintensiteten bland kvinnorna 74var Knapptprocent.
24 kvinnorna arbetade deltid.procent Genomsnittslönen förav samt-
liga heltidsanställda kvinnor utgjorde 62 och förmännensprocent av
offentliganställdzt kvinnor arbetade heltid 77som männens.procent av
År 1985 uppskattades drygt miljon arbetstagareatt eller 30en pro-

samtliga arbetstagare i Ontariocent omfattadesav kollektivavtal.av
Motsvarande andel för kvinnorna 22 arbetstagareFör iprocent.var
den offentliga sektorn andelen drygt 50 Arbetstagare ivar procent.
arbetsledande ställning eller förtroendeställning omfattas inte kol-av
lektivavtal.
Också Ontario har infört lag ålägger vidta ak-en som parterna att

tiva åtgärder för minska lönegapet mellanatt kvinnor och Enmän.
utgångpunkten för lagen lönediskrimineringär kvinnoratt ärav sys-
tematisk, inbyggd. Avsikten med lagen inteår någon skuldenatt ge
för historiskt betingad lönediskriminering tillhanda-utan attsnarare
hålla effektiv teknik för bort den. En utgångspunkten att ta ärannan

den vanliga lönebildningenatt inte har förmått erkänna elleratt av-
hjälpa systematisk lönediskriminering kvinnor. Denna tillav anses

del bero institutionellstor praxis och inte så mycket individers
handlande. Lagen skall försök komma tillett medses rättasom att ett
historiskt problem. Arbetsgivaren enligt lagenär skyldig under-att
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förrättvisa lönerupprätthållaochgenomföraochlönebildningensöka
medjämfört män.kvinnor

offentligaallaomfattar1988årgällabörjade ar-lagOntarios som
Föranställda.tiomedarbetsgivare änprivataochbetsgivare mer

förhandlafacketocharbetsgivarenmåsteanställdaanslutnafackligt
enig-Omarbetsgivaren.förbindandeblirlikalöneplan.fram somen

li-inrättadsärskilttillsigvändafacketplan kannåsinte enhet enom
frågaTribunal. IEquityPaykallad oor-Ontario omkalönenämnd i

framhand arbetapåarbetsgivaren enmåsteanställdaganiserade egen
påsynpunkterlämnaanställda har rätt enEnskilda attlikalöneplan.

li-hosmed planenmissnöjeanmälaellerarbetsgivarentillplansådan
in-Om ingafärdig.blivitplanentid sedanvissinomkalönenämnden

godkänd.deni tidplanenvändningar görs mot anses
ochkvinnodomineradevilkaförstskall avgöraArbetsgivaren

möjliga jäm-bestämmaoch sedanfinnsarbetenmansdominerade som
skallarbetsvärderingsmetodkönsneutrallämpligEnarbeten.förbara
förlönernaskalldärefterocharbetsvärderasskallväljas. Arbetena

lönejusteringztrskall deSlutligenjämföras.likvärdigaarbeten ärsom
likalöneplan.uppnås. Denskalllikalönför sombehövs attgöras som

arbetsplatsen.anslåsskallutvecklas
frivil-detanställda100 ärmindremed änarbetsgivareprivataFör
skullearbetsgivareoffentligalikalöneplan. Förligt göraatt enupp
kundelönejusteringamaså1990.januarilklar den attplanen vara

fler500 ellermedarbetsgivareför privatatidMotsvarandedå.börja
arbetsgivareprivataövriga1991. Förjanuari somden lanställda var

den ldocktidpunkter,något senastgällerplanålagts göra senareen
på-intebehöversektornprivatadenLönejusteringar1994.januari
harför arbetetplanenobligatoriskadet denår efterförränbörjas ett

upprättats.
60tillsådanajämförelseningå i ärskall pro-arbeten somDe som
arbetsgi-Privata70 män.tillochkvinnor procentinnehas avcent av
de be-lönejusteringargenomförasigpålång tidså somhar attvare
beloppdockmåste avsättauppnås. Deskall ettlika lönförhöver att

användaochlönesummanminstårvarje procent avmotsvarar ensom
itill lönernaarbetenkvinnodomineradeilönernafördet närmaatt

gäl-arbetsgivareoffentligaFörarbeten.mansdomineradelikvärdiga
1995.åruppnåttsmåste halika lönenligt lagenf.n.dockler att



SOU 19938 Bilaga 2 47

För privata arbetsgivare med mindre 100 anställdaän detär som
frivilligtnämnts plangöra de måste ändåatt genomföra lika-en men

löneprincipen. Annars riskerar de anställda anmäler könsdiskrimi-att
nering. Om anmälan arbetsgivarenvisar sig underbyggd kanen
tvingas justera lönen omedelbart, medäven retroaktiv verkan och
även än lönesumman behöver iom anspråk.mer procenten av tas
Även Ontarioi skall, redan könsneutralanämnts, arbetsvärde-som

ringssystem användas vid jämförelsen. Där fackförening finns skall
förhandlas fram mellansystemet Om överenskommelse inteparterna.

träffas, eller ifrågasättsett anställd påsystem arbetsplatsom av en en
fackförening. kan fråganutan Payavgöras Equity Tribunal. Enav

plan måste finnas för varje avtalsområde och särskild för arbetenen
inte omfattas kollektivavtal. Omsom manlig jämförelsepersonav en

saknas inom avtalsområdet kan jämförelser utanförgöras detta.
För varje kvinnodominerad befattning skall söka framman en

likvärdig mansdominerad befattning. Maximilönen i den kvinnodomi-
nerade befattningen skall höjas till maximilönen för den mansdomine-
rade befattningen, undervärderixig påträffas. Om det finnsom änmer

likvärdig mansdominerad befattning. skallen den lönemässiga jämfö-
relsen ske med det lägst betalda dessa arbeten. Om det inte finnsav
något likvärdigt mansdominerat arbete skall jämförelsen ske med det
högst betalda de lägre mansdominerade befattningarna. Lönejuste-av
ringar skall i samtliga fall grundas på den lön den högsta iärsom en
befattning. Justeringar skall också innefatta naturaförmåner.
Ontarios lag ingetsäger vilken arbetsvärderingssystemtypom av

skall användas, bara det skallsom könsneutraltatt ochvara partsge-
Lagen slår fastmensamt. väl lika lönnär har uppnåttsatt kan lö-

neskillnader mellan kvinno- och mansdominerade arbeten ändå tillåtas
uppstå därefter. Detta eftergift till arbetsgivarsidan.anses vara en
Ontario använder, tidigare olika procenttal försom de-angetts, att

finiera vad med kvinnodominerade och vadsom menas som menas
med mansdominerade arbeten. Motiveringen härför eftersomär att,
män delutgör större arbetskraften det rimligtären de tillåtsav att
utgöra delstörre yrke innan detett mansdominerat.en av Utö-anses

dessa kvantitativa definitioner används i Ontariosver lag två kvali-
tetskriterier för ojämn könsfördelning. Dessa har delvis tillkommit
för förhindra arbetsgivare frånatt kringgå lagenatt attgenom
manipulera med sin statistik. Ett arbete kan domineratanses ettav
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eller fler60varitharhistoriskt procentfördelningenlkön settom
traditionelltdet2ochflereller70 män an-ellerkvinnor omprocent

intearbetsgivareenskilddet hosköndominerat atttrots enettavses
så.är

förskallhur göra attuppmärksammatsocksåOntario harI man
därarbetsplatser.kvinnodomineradepåkvinnorkompenserakunna

lagenmansdominerad attsådannågon angerfinnsinte somdet grupp
lågtredankvinnornaarbetsplatser ärPå sådanamed.jämföra lönen

miljonfinnslagenomfattasarbetsgivarede enHosbetalda. avsom
ändånärvarandefördessahälftenuppskattasDet overkvinnor. att av

uppmärk-Problemetskälet.angivnadetlagenomfattasinte nuavav
förslagtilllettharochOntarios lag,utarbetandetvidsammades nuav

arbetsgivareflerblirändringarnaföljdEn attlagändringar.till av
lagen.beröraskommerockså fler arbetstagare attdärmed avoch
underprovinsförsamlingenbliberäknasLagändringarna antagna av

föreslås,jämförelsemetoderkompletterande omTvå en1993.våren
proxyjämförelser.för s.k.metodochvärdenproportionella en

användasmåstevärdenproportionellafastställa avförMetoden att
värderadeller lägrelikvärdignågonfinnsdet intedärarbetsgivare

kvinnodomineradeijämföra lönernabefattningmansdominerad att
detföranvändagårmetodenden atthellerinteOm attmed.arbeten

måstearbete.mansdomineratrepresentativ ar-saknas grupp aven
särskildaOffice, denEquityPayförhållandet tillanmälabetsgivaren

ställetdå idetkanarbetsgivareoffentligaFörlikalönemyndigheten.
proxyjämförelser.användaaktuelltbli att

mellanlagförslagetenligt göraskanlönejämförelserProportionella
värdeolikahararbetenmansdomineradeochkvinnodominerade som

likvärdigamellanlönejämförelserförutsätterhuvudmetodenmedan
jämfö-Proportionellaarbeten.mansdomineradevärderadeeller lägre

dendeldennaföreslåsDärförOntario.vanliga i attredan avrelser är
of-för1993januarifrån den lretroaktivtgällaskall börjalagennya

anställda. Förfler50 ellermedarbetsgivareprivata ar-ochfentliga
börjalagändringenföreslås49 anställdamellan lO ochmedbetsgivare

januari 1994.den lgälla
arbetsgi-offentligaanvändasskall baraproxyjämförelserS.k. av

lanvisats.metoderandradenågonanvändakaninte somavsomvare
efter be-användasskallendastmetodenförslagetgårkorthet ut att

skallarbetsgivare. A.bestämdförEquity OfficePay somslut enav
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undersöka sina löner från jämställdhetssynpunkt. För jämförelser en-
ligt denna metod hämtas befattningar från arbetsgivare, B,en annan
proxyarbetsgivare, A får välja B måste finnas isom ut. samma
kommun eller län och skall väljas efter vissa ytterligare kriterier, som
kommer slås fast i särskilda tillämpningsföreskrifter.att

När harA valt B möjlig proxyarbetsgivare,ut måste Bsom en
efter begäran Pay Equity Office inom viss tid lämnaen in-av en ut
fonnation till A kvinnodominerade befattningar, med arbets-om ett
innehåll påminner det i de kvinnodominerade befattningarom som
jämförelsen skall hos A. Det sig hos B kvinnodomineraderöravse om
befattningar. löner B redan har jämfört med mansdomineradevars
befattningar i sin organisation och löner redan justerats i nivåvars
med dessa, i enlighet med resultatet Bzs jämförelser A värderarav
därefter dessa s.k. proxybefattningar fun-sätt desamma som om
nits i den organisationen antingen enligt huvudmetodenegna där-
likvärdiga eller lägre värderade arbeten med högre lön skall sökas,
eller med hjälp proportionalitetsmetoden och jämför därefterav lö--

i dessa lönernamed i sina kvinnodomineradenerna befattningar. Jam-
förelser enligt denna metod föreslås ske med början från den janu-l
ari 1994.

Enligt lagförslaget senareläggs den tidpunkt vid vilken likasenaste
lön genomförd hos offentliga arbetsgivare.vara Den tidpunkt försom
närvarande gäller, år 1995, inte längre realistisk. Den föreslåsanses
ändrad till den l januari 1998.

2.3 Storbritannien

I fallet med kokerskan arbetade i kantinen på skeppsvarvsom ett
Hayward Cammell Laird Shipbuilders Ltd. valdev. den oberoende

anlitades förexpert, värderingen arbetsuppgifternasom fem fakto-av
för sin bedömning. Faktorernarer viktades inte varandra.mot

Experten försökte också till inga faktorer överlappade.attse
Experten jämförde de fyra befattningarna med varandra två och två
och bedömde vid jämförelsen varje faktor kraven i nivåer, eftertre

kraven låga, medelhöga ellerom höga. Expertenvar valde följande
faktorer fysiskal krav, dvs. kraven på fysisk ansträngning och be-
hov mänsklig energi för utföraav arbetsuppgiften,att 2 arbets-
miljöbetonade krav, dvs. krav följer de fysiska villkorensom av
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skallför denarbetsförhållandena somallmännadearbetsstället och
3fuktochrök, värmevåta,damm,kyla,buller,arbetet.utföra t.ex.

dynamiska elementetdetdvs.beslutsfattande,ochplaneringkrav
inklu-arbetsuppgiften,tillförhållandebeslut ifattagällerdetnär att

valfrihetgradenbedömningar,ochtankearbete avöverväganden,sive
4 kravöverordnadefrånledninggradenochbedömningenvid av

kunskapdenbreddochdjup somdvs.färdigheter,ochkunskaper
godkändintygframgårdessaarbetsuppgiften omför avkrävs som

verk-förkrav5kvalifikationergodkända ansvarochuppläming
be-faktorerdessaochFörmateriel.ochutrustning en avvartyg,

låga.ellernormalahöga,deefterkravendömdes varom
lik-arbetekvinnanstillframyttrande vari sitt attkomExperten
fak-gälldedetNär2.2.undcrbilagamed de männens.värdigt tre se

konsta-meddocksig attnöjdefärdighet expertenochutbildningtorn
arbetsgivarengrundkraven.fylldeinnehavare somarbetenasatttera

resultatetsammanfattning2.3 ex-avTabell är avställthade enupp.
be-följdeinstanseralla expertensiDomstolarnabedömning.pertens
devad70tjänat procentbaratidigarehade avKvinnandömning.

medfördeDomstolsprâivningeni lön.hadearbetskamraternamanliga
nivå med männens.ihöjdeslönhennesatt nu

oberoendeSanzmanställning expertensK0ker.s‘kefallct.2.3Tabell av
värdering.

KokerskaMålareSnickareIsolerings-Yrken
tekniker

nivåKravensFaktorer
medelmedelmedelmedelFysiska krav
medelmedelmedelmedelArbetsmiljö
medellåglåglågaochBeslut

planering
grundkravdefyllerarbetenainnehavareallaUtbildning avo.

ställtarbetsgivaren uppfärdighet
låqmedelmedellåoAnsvar

kravenSummering av
1112lágantal
3332medel
O00Ohöu
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falletI Wells m.fl. F. Smales Son Fish Merchants Ltd..v. det
s.k. fiskpackarfallet, gällde jämförelsen arbetsuppgifter 14som
kvinnliga fiskpackare och Kvinnornamanlig arbetare utförde.en
hade lägre lön än ansåg sina arbeten likvärdigamannen men med

Arbetsvärdering hade inte tidigaremannens. införts arbetsplatsen.
Den oberoende anlitades gjordeexpert sin bedömningsom med hjälp

fyra traditionella arbetsvärderingsfaktorer,av och indelad ivar en
två delfaktorer. Varje delfaktorer kunde frånpoängsättas 0 till
Maximal alltsåpoäng 32. Följande faktorer ochvar delfaktorer an-
vändes l Erfarenhet och färdighet dvs. a fingerfärdighet och psy-
kisk färdighet och b erfarenhet och yrkesutbildning krävs försom att

bedömningargöra och initiativfömiåga nödvändigaär för arbe-som
2 Ansvar förtet. a materiel och produkter b för arbetsprocesser

eller utrustning 3 Arbetsförhållanden dvs. a den omgivande ar-
betsmiljön och b andra förhållanden arbetetgör riskfyllt ochsom
farligt, monotoni, påverkaretc., arbetet negativt. 4som Ansträng-
ning dvs. a fysiska krav och b visuella och psykiska krav. Varje del-
faktor kunde åsättas från 0poäng till Maximal totalpoäng såle-var
des 64. Faktorerna sinsemellan lika vikt. l tabellgavs 2.4 finns en
sammanställning värderingspoängen för deav olika befattningama.
Mannens befattning har 14 i tabellen. Det börnr nämnas att experten
härutöver också togviss hänsyn till hur arbetstiden fördelades
procentuellt olika huvudmoment i de befattningar arbetsvär-som
derades. Slutpoängernzt avviker därför i mindre mån från dem i un-
derbilagan överensstämmer i allt väsentligt.men Experten ansåg att
nio de kvinnliga arbetstagarna utfördeav arbete åtmin-som var av

lika värdestone Övrigadet utförde.som fem kvinnligamannen
arbetstagare utförde enligt arbete inteexperten likasom vara av
värde med Domstolen fann för sinmannens. del skillnadernaatt
mellan och dessa fem kvinnorsmannens arbetsuppgifter med hänsyn
till arbetsvärderingspoâingen så små de i lagens meningatt ocksåvar

likvärdiga medvar mannens.
1 fiskpackztrfztllet användes traditionellanämnts arbetsvärde-som

ringfaktorer hjälpmedel vid kartläggningensom lönesättningenav om
könsdiskriminerande.var
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oberoendedenSammanfattningFiskpackarfallet. av2.4Tabell
värdering.expertens

Sub—factor3byScoresJobTitleJ.D. v
No.1

Total4b4a3b3a2b2albla
MachineBreading1

22l6152232OperativeInput
MachineBreading2

25254 12245Packer
BaggingBoxing3

19244 12 123Operative
2923l6O665TrimmerPacker4
25246 10444WeigherPacker5

FreezerContinuos6
16054600 10Feeder
1503470100OperativeBrining7

Continuous8
170556O10OFreezer

OperativeOutput
MachineGlazing9

19236 11222Operative
Auto-grading10

19246 l0222Machine
Operative

25226 10545‘V’ Boner11
MachineSkinning12

153 16 12101Operative
15l3160211PackerBlock13
2108272011Comparator14

ExpertIndependenttheby10701-1584. ReportNos.CasesKälla

1 arbetsbeskrivning nr
2 befattning
3 delfuktorviirderingspoiing per
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2.4 Australien

2.4.1 Nya Sydwales

l delstaten Nya Sydwales uppgick offentliganställda heltidsarbetande
kvinnors lön år 1990 till 84 männens.procent av
De offentliga myndighetema i delstaten Nya Sydwales beslutade år

1989 arbetsvärdera vissa befattningar på delstatsnivå.att En arbets-
bildades, i vilken fackliga företrädare ingick. Facket har dockgrupp

varit bestämd motståndare till arbetsvärdering poängsystemgenom
införs. Grunden för det sådanaär någotmäta detatt änanses annat
arbetets värde myndigheterna bestämmer.som
Arbetsgivarsidan drog sig därför arbetsgruppen och har däref-ur
fortsatt uppläggningenter projekt på hand. Visst samrådettav egen

har skett med de fackliga organisationerna efter hand plane-som
ringen fortskridit. Genomförandet projektet påbörjades höstenav
1990. En ledningsgrupp bildades då, i vilken också de fackliga orga-
nisationema ingick. Dessa ville dock endast ingå observatörersom
och inte fullt deltagande.som
Bland fackligt aktiva kvinnor råder delade meningar projektet.om

Några delar sina manliga kollegors uppfattning det vilket desättatt
lönebestämmande arbetets värdeavgör det på vilketär sättorganen
också frågan värdet kvinnors arbete skall behandlas. Någraom av av
dessa påpekar också de traditionella arbetsvärderingssystemenatt är
könsdiskriminerande. Andra kvinnor det värderingenärattanser som

de lönesattandegörs könsdiskriminerande.är Arbets-av organen som
värderingssystemen åtminstone erbjuder systematiserad ochen
förhand bestämd grund för lönesättning. De också det gåratt attanser
minska de könsdiskriminerande inslagen i och arbets-attprocessen
värderingssystemen medger bredare jämförelser de vidän görssom
de grupperingama yrken i det nuvarandeav systemet.
Syftet med projektet med hjälpär arbetsvärderingatt av systema-

tiskt igenom, klassificera och lönegradera vissa tjänstemannabe-
fattningar hos delstatens olika myndigheter. Projektet berör cirka
53 000 anställda. Projektet indelat i två faser.ar I den första fasen
skulle antal riktarbeten väljas analyserasett och värderas. Dennaut,
fas avslutades i början år 1991. I den andra fasen skall arbetsvär-av
dering genomföras enskilda myndigheter. Den andra fasen hade

i september l99lännu inte påbörjats.
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uppdragifickkonsultfirmormedbörjadefasen att treförstaDen
resul-likvärdigamedförderespektivederas systemundersökaatt om
fort-ocksåskulleDenyckelbefattningar.100värderingenvid avtat

slutsatersinaresultatetredovisa avochtillsammans avarbetasätta
värde-Vidriktarbeten.utvalts000 arbetenl somvärdering somav

sinaanvända system.deskulleringen egna
nyckelbefattningama testaatt100de varvärderingenmedSyftet av

detsamma oavsettskullevärderingenresultatet varahypotesen att av
tidigarehadehypotesDennaanvändes.devilket systemen somtreav
påvissa kravbl.a.EftersomUSA.i sam-Michigandelstatenitestats

slut-säkradramöjligtintedetblev attbrastvärderingenvidordning
satser.

fasenförstai attdenarbctsvärderingsprocessen varmål medEtt
tillfällefickkonsultfirmorkönsneutralt. De sotnskulleresultatet vara
gälldedetgranskades närprojektetimedverkanpåanbudlämnaatt

förfarandendeochhjälpmedelDemålet.nå detförmågaderas att
desåändradesdataoch attinformationsamla införanvändes attsom

riske-kvinnoarbeten,typiska annarsaspekter somsådanabeaktade av
arbetsbe-upprättandetgälldeDetsammaförbisedda. avblirade att
olikade sättinformeradesi arbetetdeltog omDeskrivningarna. som
och träna-iinkunde kommakönsdiskriminering processenvilket
kravskullevärderingenoch motsvaraarbetsanalysensådes att

rättvisa.könsmässig
måstekravdeinformationingående somfickKonsultfirmoma om
sinasynpunkterkritiskafickochjämställdhetssynpunktfrånställas

värderings-hurexempelgranskadesSlumpmässigtresultat.tidiga
arbetetsunderinsamladesarbetsbeskrivningarochbedrevsarbetet

kon-kundeochhjälpmedgjordes enChecklistor vargång. varsupp,
jämställdhets-frånriktigtarbetesittbedrevhonellerhantrollera att

synpunkt.
analyseratspreliminärt motharfasiArbetsvärderingsresultaten ett

olikaigrupperadestilldelade poängen sexDeutgående lönema.de
Påiföllarbetenantal grupp.sammaiså settstort sammaattgrupper

analyserasundergrupperskildaförgenomsnittslönenkundedetta sätt
antyderResultaten attvärderingen.enligtsvårighetsgradarbetetsmot
ochkvinnor mänfördiskriminerandelönesättningspraxis ärgällande

arbe-kvinnodomineradeinnebärDetarbeten. attkvinnodomineradei
mansdo-likvärdigaförlönen85genomsnittibetalas procent avten
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minerade arbeten. Resultatet har erhållits med hjälp de tradi-treav
tionella arbetsvärderingsystem, inte hade ändrats i någotsom avse-
ende där själva tillämpningsprocessen hade Nedan föl-men anpassats.
jer uppställning resultatet. De angivna snittlönemaen av avser aus-
traliensiska dollar.

Tabell 2.5 Genomsnittslöner i likvärdiga kvinnodominerade och
mansdominerade arbeten antal innehavare de olikasamt av
befattningarna

Snittlön Poäng erhållits vid arbetsvärderlngensom
ÅAUSD 0-150 150-250 200-250 250-350 350-450 450 +
Kvinno-
domin. 21 336 20 506 25 604 28 637 33 764 40 536
Antal 103 61 18 13 6 2
Mans-
domin. 25 254 28 469 30 980 34 774 39 293 48 256
Antal 25 71 114 191 158 153
Källa Burton, 1991

2.5 Hay-metoden

2.5.1 Beskrivning frånoch analys jämställdhetssynpunkt

Hay-metoden har utvecklats under många år med början under 1940-
talet. Det har användsuppgetts 4 000att företagsystemet änav mer
och organisationer i 30-tal länder. En undersökningett år 1976 av
brittiska arbetsgivare visade 79 använde arbetsvärdering.att procent
Hay-metoden det enskilda hade störst användning.systemvar som
ILO har Hay-metoden användes i 40uppgett att amerikan-procent av

företagska för värdera högre tjänstemannabefattningar,att tekniska
och arbetsledande befattningar. Metoden har vid fleraanvänts deav
utländska analyserna lönerna värderingen kvinnodomine-motav av
rade och mansdominerade arbeten. Den har analyserats från jäm-
ställdhetssynpunkt i studier gjorts bl.a. i Australien Canada ochsom
USA. Det betyder dock inte Hay-metoden skulle frånatt sämrevara
denna synpunkt andra traditionellaän arbetsvärderingssystem. Efter-

den också användes i det svenska ASG-projektet kan detsom emeller-
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delredovisaochpå denin att enanledning närmarefinnastid att
jämställdhetssynpunkt. följandeDen re-frångjortsanalysden somav

framställningAckers tarpåfrämst mensiggrundardovisningen
Labour.Manitobafrån bl.a.synpunkterockså upp

kunnande know-faktorerfyra.iblandbedömerHay-metoden tre,
accountabi-resultatansvarsolving,problemproblemlösninghow,

faktorVarjeconditions.workingarbetsförhållandeniblandochlity
arbetsinnehållomdömenolikaelvasådelfaktorer, ombestår attav
delfaktoremain idelasKunnandevärderas.arbetevarjeförgörs som
relationer.mänskligasocial kompetensocharbetsledningteknik,

deneftersomkunnandefaktornfunktionroblemlösning är aven
förhål-iproblem,dehossvårighetsgradensig tillhänförförstnämnda

ihär mäterdelfaktorematvåDeanvänds.kunnandetvilkatilllande
tänkandekreativtoberoendeeller krävertillåtermån arbetetvad

tänkandekreativtförbegränsningar somoch detänkafrihet att
avtallagar,regler.arbetsledning,i formbefattningvarjeifinns av

handlingsfrihet,delfaktoremaiindeladresultatansvar ärFaktornetc.
ochslutresultatetinverkanindirektaellerdirektabefattningens

befattningen.påverkasområdedetstorlekendvs. avmagnitud. som
destoresultatpåverkan störredirektareochhandlingsfrihetJu större

arbetsförhållanden,Faktornorganisationen.ibefattningenfårtyngd
fysiskarbetsmiljö,delfaktoremahuvudsak an-iinnefattarslutligen,

ansträngning.psykiskochsträngning
värderingsschemanfinnsHay-metodenihuvudfaktorvarjeFör

be-huvudfaktor,varjeidelfaktorema sevilkaChartsGuide mäter
Manitoba,provinsenfrånexempel2.3 ochmzderbilagaiskrivning

allmäntdelsdelfaktorvarje ärförNivån2.4.underbilagaCanada
tillsärskilt anpassatär endefinierad sätt,delsdefinierad. ett som
beslutkvalitativamedbörjarVärderingsarbetetarbetsgivare.speciell
frågaivisst arbeteikrävskunnandeomfattande etthur somt.ex. om

förenasbeslutDessakompetens.socialocharbetsledningteknik.om
placeringenkvantitativa,särskilda.den avtillsammansför att ange

bedömningar görsLiknandekunnande.för faktornschematarbetet
faktoremafyradeförpoängochfaktorernaandraför de avsumman

adderas.
inbe-Denkunnande.faktorniflestteknik kan poängDelfaktom ge
Del-arbetsledning.ochobjekt,ifrågakunnandegriper personerom

arbetsledningskttnnandetillämpninginnebärarbetsledningfaktom av
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redan finns med under teknik;som den främstmäts dengenom
mångfald funktioner skall samordnas. Arbetsledningsom motsvarar
ofta ställningen i hierarkin. Social kompetens tillför det minsta
antalet till faktornpoäng kunnande. Som helhet betonar faktorn
kunnande arbetsledning och därför mansdomineradeanses gynna
arbeten.
Poängberäkningen för faktorn kunnande komplex.är Poängen i

schemat ökar med 15 procentenheter svårighetsgradennär ökar. När
schemat används för värderingen arbete, bestäms först vilkenettav

tillämplig,ruta är därefter identifierassom den tillämpliga poängen
inom Bedömningama för båderutan. teknik och arbetsledning är

delfaktomsignifikanta för slutpoängenmer bedömningenän socialav
kompetens. Varje ändring i bedömningen kraven på kunnande iav
fråga teknik eller arbetsledning, frånom till påver-rutaen en annan,
kar förpoängen denna faktor med 32 medan motsvarandeprocent
ändring från till för socialruta kompetensen ändrar slut-en annan

med endast 15 En dimensionsumman kanprocent. ha särskildsom
betydelse i kvinnodomineratett arbete har minst möjlighet bidraatt
med i denpoäng grundläggande strukturen i metoden.
svårighetsgraden i faktorn problemlösning förefaller enligt Acker

öka på sätt sammanfallerett med sedvanliga hierarkiskasom nivåer.
Skalan för delfaktorn frihet tänka går från liten frihet,att arbeten

strikta reglerstyrs och förfaranden,som tillav frihet, arbetenstor
inte den allmännasom styrs organisatoriskaens mest policyav och

beskrivning Verksamhetsmål.av
Faktorn resultatansvar är faktornän Lik-mer sammansatt ansvar.

faktorn kunnandesom också resultatansvar ipresenteras värde-
ringschemat och omdömen behövs förtre separata placeraatt ett ar-
bete i på schemat. Ett slutomdömeruta lederen till de siff-treen av

i I likhet med faktornrutan. kunnanderorna återskapar både pro-
blemlösning och resultatansvar till sin konstruktion hierarkin i de
flesta organisationer.
Viktningen de olika faktorerna inbyggd iär varjeav schemas

struktur. Faktorn kunnande förefaller ha vikt. I olikastörst arbeten
kan viktningen ske olika Problemlösningsätt. bestäms i procent av
färdighet. Om färdigheter och vissa kunskaper osynligaär eller un-
dervärderade under faktorn kunnande blir värderingen problem-av
lösning också för låg, bl.a. Acker. Som exempel honmenar attanger
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formellvärdesällani arbetet somförvärvatskunskap sammagessom
arbetetiförvärvadkunskap,kvinnorsriskfinnsutbildning. Det att

arbetsvärderingsproces-imindreannat uppmärksammaspåoch sätt,
Detofta har.arbetskamratermanligautbildningformellän somsen

förvärvadutbildning,formellakvinnorssåmedtill ochkan attvara
be-sällanmaskinskrivning,ikunskaputbildningsväsendet,inom t.ex.

vilkabedömningensigfärgarkunnande. Det avtraktas avsom
arbeten.kvinnodomineradeiställskunnandepåkrav som

defini-framhållitsundervärderingpåexempel avserEtt somannat
Ansvarutesluter.deoch vadsocial kompetens,delfaktomtionerna av

egendom,förhögtlikavärderasintebrukarför ansvarsompersoner
andrakontrollerochmotiverainbegriper perso-intedetså länge att

värderasmålverksamhetensnåförandraarbetaAtt attgenomner.
relationergodatillbidraeller sättför andra,arbetaAtt annathögt.

arbe-kvinnodomineradeitypisktvilketarbetar, ärdemmellan som
lågt.värderasten,

ochuppåt ioftaarbetarkvinnorframhållitocksåharAcker att
ledningnågons änunderoftarehierarkier. De arbetar somtvärsöver

kun-social kompetensdelfaktomSamtidigt framhäverarbetsledare.
nivånivån,högstabeskrivning denhierarki. Ennedåt inande aven

in-Dettagöra.villintehelstdevadfå andraattinnefattar göraatt
deEftersomorganisationen.iställningochmaktvissbegriper haatt

handlingar,sinabakommaktorganisationensinte harkvinnorflesta
intevad deutförafå andrafördemkunnande annarskrävs attattav

andrafåskallställning attunderordnadikvinnaNärskulle göra. en
behövsvalt,haskullesjälvadessa yr-något änutföra sättannatett

sekre-ställningi denkvinnaförsvårtDetkeskunnande. enär t.ex. en
för denochkunnandesådantföruppskattningfåhar, ettattterare

strategi.sådananvändakanhonkunskap, gör att ensom
kandetpåpekatsharresultatansvarfaktorn att varagällerdetNär

medinverkandelfaktomkvinnor mätadiskrimineringindirekt attav
kvinnodomineradeAntaunderställdaantalet ar-hjälp attpersoner.av

ocharbeteandraplaneringochsamordningkräverbeten personersav
arbets-arbeten krävermansdomineradelikvärdigaövrigtmedan itid

låterdåOmplanering.ochsamordning ar-ledning än mansnarare
ipåbliplaneringoch mätarensamordningintebetsledning och ansvar

Effektenundervärderas.dessablir tendensenkvinnoarbetena att
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skulle bli ännu försämre människor inte värderas likaom ansvar
högt för egendom.som ansvar
Mycket kvinnors arbete innebär inte arbeta hie-av att ner genom

rarkin sidan och uppåt. Ackerutan kvinnor, oftareattmenar som
återfinns i stödjande eller underordnad ställning, arbetar för sina
överordnade eller har kontakter med allmänheten på intesättett som
tillräckligt beaktas i Hay-metoden. Arbete, kvinnor utför i för-som
hållande till sina överordnade beaktas inte i grad arbetesamma som

övervaka underordnade. Det medförsom att faktornavser resul-att
i kvinnodomineradetatansvar tonas arbeten, eftersom detner teo-

retiskt någonär högre i hierarkin ansvarig förär arbetetsupp som
utförande. Detta gäller hur sällan det arbetet övervakasän och hur
mycket den underordnade arbetarän med kunskap vilken inver-om
kan misstag henne kan få och sålunda hon arbetarävenav medom en
känsla hon har omedelbart resultatansvaratt i sitt dagligaav arbete.
Några arbeten kräver i fråga resultatansvar och andramer om mer

omi fråga problemlösning. Det har det finns tendensangetts att atten
kunnande iväger arbeten lägre nivåer medan problem-tyngre
lösning och resultatansvar förhållandevis fler till arbe-poängger

högre i organisationen.ten Faktom arbetsförhållanden har högreupp
vikt och bidrar till totalpoängen i arbeten på lägre nivå arbe-mer än

högre nivåer. En undersökningten totalpoängen för 355 riktar-av
beten i Oregonprojektet följande förhållande mellan faktorerna igav
genomsnitt Kunnande 60,9 problemlösning 17,3procent, procent,
resultatansvar 20,4 och arbetsförhållanden 1,4procent procent.
Faktom arbetsförhållanden värderar, redan i huvud-nämnts,som

sak fysisk ansträngning, psykisk ansträngning och arbetsmiljöförhål-
landen. Faktom bara med, och används lämpligttas för arbe-sätt,

med dålig arbetsmiljöten och hälsorisker och där arbetena ställer
vissa påtagliga fysiska krav. Om faktom överhuvudtaget med be-tas

ofta kunden. Delfaktorema inom faktornror kan också variera
något från fall till fall. På tid har bl.a. krav uppmärksamhetsenare
ibland tagits med delfaktor. Det har diskuterats intesom en om upp-
märksamhet, kräver visst kunnande, bör med under faktornsom tas
kunnande och inte under faktorn arbetsförhållanden.
Sammanfattningsvis bl.a. Acker det i Hay-metodensmenar att vär-

deringsscheman och definition faktorer finns stark övervikt förav en
kunnande i fråga teknik och zirbetsledning. Båda dessa dimensio-om
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manlig arbetstagare,bildenåterspeglarkunnandefaktorn av enner av
arbetsle-elleringenjöryrkesarbetare,sigsig det rör enom envare

delfaktorer Fak-faktor.dennaitillbidrar poängenDessadare. mest
iberäknasproblemlösning, procentfaktornpå iräknas somnytttorn

resultatansvar är närafaktornNågra delarkunnande.faktorn avav
di-ocksåfaktisktkan rörakunnande ochtill faktorn sammaknutna

hierarkisktpå sättVarje schema ettmension är arrangeratnytt.
struktur.byråkratiskbildoch enavger en

ipaketheltHay-metoden köperanvändavill ettarbetsplatsEn som
i arbetsvär-olikadeförhandledningaringårockså momentenvilket

förformulär upprättautbildningsprogram, attderingsprocessen, ar-
i be-användasbörförteckningbetsbeskrivningar, över termer som
gjortshakanmetoden,i självamodifieringardeskrivningama, som

vägledningtillhandlingarytterligareocharbetsplatsenför att passa
materialdettaundersökningVidmetoden.tillämpningenför avenav

mansperspektiv.skrivna iutformade ochdelarallabefanns ettatt var
därarbetsvärderingsprocess,iarbetsanalysengällerdetNär en

ispråket arbets-gjortsundersökningaranvänds, harHay-metoden av
mansdomine-förbeskrivningarnaEnligt dessabeskrivningama. är

påskrivnaochuppgiftsorienterade ettprecisa,rade arbeten mer
metoden.i självaanvändstill detspåras tillbakakanspråk, somsom

verkararbetendessai beskrivningarnastilen görSpråket och meratt
kräverkvinnodominerade,ochkrävande än sammasammansatta som

Undersökningarnaövrigt.ikravinnehållerkunnande och an-samma
påundervärderasdelviskvinnoarbetentraditionellavidaretyder att

inteochoch allmännabredaarbetsbeskrivningarna ärgrund attav
förtjäna högreförkonstruerade poäng.att

tillämpningenkönsneutral. MenytligtHay-metoden avär sett om
ochför kvinnoreffektfår olikaallmäntreglerneutralatill mersynes

människor,föremålefter änvärderinghögre attmän set.ex. av-
värde-ansträngning, högrepsykiskfysiskuppmärksamhet änmer

formellautanförutveckladkompetensutbildningformellring änav
diskrimine-exempel på indirektdetutbildningsanstalter utgör ett-

värderingar kaniskillnadersådanaintegäller dockring. Det om
hartillämpatsHay-metoden harnågot Närmotiveras påobjektivt sätt.

förekommit.diskrimineringdirektsåväl indirekt som
ijäm-år deras använtsunder deAssociates harHay systemsom

brittiska kon-Haysmetoden.anpassningar igjort vissastâilldhetssyfte
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har utarbetatäventor vägledning för arbetsgivare. vilkenen egen tar
jämställdhetsaspekter arbetsvärdering.upp

2.5.2 Försök modifiera Hay-metoden frånatt jämställdhets-
synpunkt

Delstaten Minnesota modifierade Hay-metoden år l985, för göraatt
den balanserad i förhållande till kvinnodomineratmer arbete. Ytterli-

lades tillpoäng för möjliggöra högregare värderingatt arbetenav
kräver små repetitiva muskelrörelser,som krävs för arbetet.ex.som

vid bildskämi.
Oregonprojektet det första i USA där kvinnoperspektivvar ett

medvetet lades själva arbetsvärderingen. Mot bakgrund attav
analyser Hay-metoden antydde metoden hierarkiskav ochatt var ten-
derade arbetsledande befattningaratt de företräddegynna var som
kvinnoperspektivet i arbetsgruppen oroliga för metoden undervär-att
derade aspekter i typiska kvinnoarbeten. Faktom social kompetens,
liksom den sinnesansträngning behövs för arbeta vidt.ex.som att
bildskärm och den mentala följer med många delstatstjän-stress som

de förbisedda faktorer,ster oroade denvar Faktom socialsom mest.
kompetens hade bara nivåer, medan faktornt.ex. frihettre handlaatt
hade 26. Social kompetens kunde alltså inte påverka slutpoängen i

grad frihet handla. Ocksåsamma definitionenatt de olikasom ni-av
våerna behövde modifieras.
Några i arbetsgruppen ville med kunnande krävs förta attsom

medla mellan arbetstagare, arbetsledare och allmänhet och be-som
hövs för upprätthålla goda relationeratt med ilskna kunder och störda
patienter. De särskilt bekymrade den definitionöver konsul-var som

givit den lägsta nivåntema öppen vänlighet och allmänt tillmötesgå-
ende. Med tregradig skala hamnar de flesta kontors-och vårdarbe-en

på den lägsta nivån.ten Det skulle dock innebära undervärderingen
kunnande krävs för bibehålla allmäntav tillmötesgåendeattsom när

innehavaren arbetet ställs vrede, fruktan och fientlighetmot och
skulle det omöjligtgöra skilja mellan arbeten medatt och sådanautan
krav. Hays definition social kompetens föreföll kopplad till olikaav
nivåer i byråkrati, med focus arbetsledande uppgifteren moti-att

och lära där de i och för sig ocksåvera hör hemma.upp,
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lik-Hay-metodenidefinieradarbetsförhållandenfaktomSom var
mansdomineradeivillkorendenåterspegladeflestai de system,som

faktorerinnehållsittansträngning fickFysiskfabriksarbeten. av
och far-obehagligdefinieradesarbetsmiljönlyft, och somtungasom
giftigasådantförexponeringellerkyla, somlig bara värme,när regn
vanligaDenarbete.ikomponenternödvändigakemikalier ettvar
Sådanagod.huvudsaknormal, idefinieradeskontorsmiljön som

enligtutgjordeHay-metodenförunikainte ar-definitioner utanvar
tagitsarbeteuppfattningarenkeltheltOregoni sombetsgruppen om

i arbetsgruppenkvinnoperspektivetföreträddegivna. Deför som
handrö-återkommandeoftalyft,återkommande lättaoftaville att
i faktorningåskulledataskärmpåtittandekoncentreratrelser och en
ventile-dåligtpåställepåstillsitta ettansträngning. Attfysisk samma

arbetsför-faktorndimensionerandrabullrigt kontoroch avrat var
få med.försöktedessahållanden, som

socialförnivåerantaletökningansågföreträdareHays att aven
skulleföreslagit,hadei arbetsgruppenmajoritetenkompetens, som
befatt-arbetsledandeochchefs-mellanpoängavståndetmedföra att

ansåg deminskade. Dettanivåbefattningar på lägreoch somningar
i derasredan,befattningar ögon,eftersom högreicke önskvärt var

föreslagitsAtt,befattningar.jämfört med lägreunderbetalda avsom
kompetens,socialnivåer förinföra femnågra i arbetsgruppen,
ansåg HaysDettadelstatliga arbeten.rangordningenskulle ändra av

före-arbetsgivarenshelleroch inteönskvärtinte hellerkonsulter som
förförställetnivåer, ifyratillkompromiss ledde tre,trädare. En att

Hay-metoden.infördes ikompetenssocial
arbetsgruppenhävdadearbetsförhållandengällde faktorndetNär

denocharbetenkvinnodominerade attingår i lägreoftaatt stress
i fak-ingickHayEnligtarbetsvärderingen.vid stressskulle bedömas
krävskunnandedetförgrundenEn delkunnande. somtorer avsom

människormed ärarbetapsykologs arbete,för är somattt.ex. en
dubbel-undvikaviktenunderströkstörda. Hayemotionellt attav

före-Haysvärderingsprocessen.underi arbetenvissa dragräkning av
ochi arbetetmellan kravskiljamåsteansåg dessutomträdare att man

Arbetsvärderingarbetet.utföraskallhos deegenskaper personer som
arbetekanEninnehar dem. ettinte dearbeten, ansepersonsomavser

utmaningen ityckerenkeltheltmedanstressfyllt sammaomannanen
lönekompensa-för kravgrundStress kanarbetsuppgifter. envara
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tion. Arbetsgivarsidan uttryckte för delstaten kunde råka i svå-attoro
righeter i arbetsvärderingsprocessen med denom man tog stress som
finns i vissa arbeten.
Arbetsgruppen beslutade till sist med arbetskrav work de-att ta

mands fjärde delfaktor i faktorn arbetsförhållanden. Dettasom en
uttryck verkade tillräckligt neutralt för skulle undvikaatt man att
delstaten skulle sina anställda förutsätta risken för psykologiskanses
skada. Innehållet i arbetskrav tycktes också fånga in några deav
element i kvinnoarbeten hade identifierats dolda och under-som som
värderade. Sekreterare måste ofta samtidigt följa order frånt.ex.
flera chefer eller i telefoner och följa tidsgränser för utskriftersvara

handlingar. Psykiatrisk vårdpersonal utför mycketav sitt arbeteav
öga allvarligtöga störda patienter.mot Faktornmot arbetskrav defi-
nierades den mentala beredskap och mentala energisom krävssom

intensiteten, kontinuiteten och komplexiteten iav den arbetsuppgift
utförs. Arbetskrav specificerades ytterligaresom tidskravsom

anhopningen arbete måste slutföras inom allmänt fasta tids-av som
Frekventagränser. avbrott kan, de kännetecknar arbete, bidraom ett

till arbetskraven. Arbetskrav innefattade också rollbelastning
role loading behöva fullgöra flertal kritiskaatt roller, eller tvåett
eller fler oförenliga roller och belastning sinnesrörelserav
emotion loading direkt betjäna individeratt upplever fysisksom
eller psykisk smärta. Som följd majoritetsbeslut i arbets-etten av

kom faktorn arbetskrav till slut ingågruppen att .I diskussionerna hade Hay-konsultemas bekymmer främst frå-rört
metodens legitimitet vad verkar rimligt,gan om vad trovärdigt.är

De föreföll särskilt känsliga för reaktioner från arbetsledning och
högre tjänstemän sig förändringar kunde minskamotsattesom som
poängskillnadema i hierarkin liksom förändringar den rangord-av
ning rimlig. Bl.a.antogs fann de sådanasom förändringarvara
omöjliga kunde placera arbeten vårdmed människor högresom änav
vissa tekniskt betonade arbeten. Skälet för det sådana föränd-attvar
ringarinte rationella och inte överensstämde medvar vad någon
kunde rimligt.anse
De i arbetsgruppen, betonade kvinnoperspektivet. å sinsom mötte

sida andra krav från den lokala och nationella kvinnorörelsen. Bety-
delsen dessa motstående krav från olika håll understryksav den tidav
och den ansträngning arbetsgruppen, referensgruppen och Hay-som
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ändringar i Hay-met0-smårelativtutarbetakonsulterna ägnade att
delstatenrådde iförhållandeninternakompliceradeMed deden. som

Hay-konsultemas Varteftervälgrundade.bekymmerOregon pro-var
legi-desshotetnämligen detvisade sigutvecklades störstajektet mot

skikt-rådande internarubbade dende ändringartimitet somvara
önskemå-sidapålegitimitetenbefann sigSåledesningen. somsamma

förmotsägelsedärmedskapadeochskulle ändraslen inget enatt
framgångsriktförändring. Förarbetade förfeminister att varasom

skildaprojektet behövthade accepteras grupper.av
slutTillmodesta.Play-metodeniändringarnaslutligaDe se-var

ochArbetsgivarenpraktiken.arbetsgivarinställningen iändågrade
ändring-minimeramåländå sittnämligennåddeHay-konsultema att

social kompe-definieradekonsulternasitti attsystem genomarna
användes,kunnandenivåerbarapå sådanttens sätt var-treattett av

liknandePånivån.utvidgadedeneffekten blevvid övergavatt man
fåför mycketsist baratillför arbetskravkunde poängsätt ges

så debaradefinieradesfaktordenna mestarbeten, eftersom att
beaktas.förhållanden kundeextrema

ellernedvärderatenderarTraditionella2.6 attsystern
arbetei kvinnorsbeakta kraveninte

arbets-traditionellaPaddisonbrittisk analysfrånTvå exempel aven
återges här.värderingssystem

ochvczrdering.sfakt0rer maximipoängSammanställningTabell 2.6 av
Storlondonförvikming arbetsVärderingssystenzi

nivåför varieMaximiboänoFaktorer
8 96 7542 3Faktornivå 1

10585554520 30Utbildning 10
160120 140 15080 10020 40 60Erfarenhet
807248 56 6424 32 4016Arbetslednings-

ansvar
10080 90706040 5020 30Beslut

43 5025 3712 18 31Beroende av
arbetsledning

80706040 5020 30Komplexitet i
arbetet

15Ansvar
8070605020 30 40Kontakter 10
806Q 705Q20 4030Kreativt arbete 10

PaddisonKälla
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Detta har Storlondonsystem vid lönesättninganvänt för högre
tjänstemän och kontorspersonal för administrativ och teknisksamt
personal på olika lokala förvaltningar. Systemet har ersattsnumera

annat.ettav
Faktorerna utbildning och erfarenheter har kraftig vikt. Tyngd-

punkten ligger på formell högre utbildning. Erfarenhetsfaktom mäter
den tid går för nå godkänd nivå arbetetssom att utförande.en
Båda faktorerna kan medföra indirekt diskriminering kvinnor iav
den mån kvinnor i större utsträckning saknarän högremän utbild-
ning och har kortare tjänstgöringstid. Ingen hänsyn till dettas att
finns andra den relevantasätt erfarenhetenatt icke-betaltgenom
arbete.
Faktorn kontakter definieras funktion i inneha-som en statusenav

arbete. Den värderar intevarens syftet med kontakternat.ex. eller
deras svårighetsgrad. Kvinnor på lägre nivå har kontakter sin egen
nivå och många kvinnor har krävande kontakter med allmänhe-tex.
ten.
Faktorn arbetsledningsansvar använder formel för jämföraatten

arbetsledning arbetare, kontorspersottal. teknisk personalav och hö-
tjänstentän. Nivå 5 med maximalt 48gre till arbetepoäng in-ges som

nebär arbetsledning 21-50 arbetare. Samma värde får arbetsled-av
ning 7-12 tillhör kontorspersonalen.av 4-6 tillhörpersoner som som
teknisk personal och 1-4 högre tjänstemän. Kvinnor sällan arbets-är
ledare för de två sist.nämntsgrupper sotn
Med de faktorer definierats det svårtär värdera vårdsom att t.ex.

och andra mänskliga relationer. Det också svårtär värdera kravatt
utföra volymeratt rutinarbete. Bådastora typiska för kvinnoar-är

bete.
Det fanns också tendens hos dem utförde värderingenen som att

använda färre nivåer inom faktor för kvinnodominerade fören än
mansdominerade arbeten.
Det andra exemplet används för arbetsvär-ett systemavser som att

dera arbeten i grossiströrelse. Systemet användes dock inte fören ar-
beten ledningsnivå. Detta poängfaktorsystem ganska Detnytt.var
hade utformats direkt för företaget. Faktorerna därför i hög gradvar
relevanta för de arbeten avsågs täcka. Mensystemetsom närmareen
granskning avslöjar det finns antal svagheter från jämställdhets-att ett
synpunkt. Huvuddragen i följande.systemet var
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grossiströrelseiArbetsvärdcringssystemTabell 2.7 en
nivåerAntalMaxooänoDelfaktorerHuvudfaktorer

780UtbildningKunnande
5100Erfarenhet
560Upplärning
430Kontakter
430färdighetMekanisk

440KomplexitetAnsträngning
430intensitet
440Arbetspress
340ansträng-Fysisk

ning

570ArbetsledningAnsvar
220säkerhetAndras
425Diskretion
440Integritet
540Personligt ansvar

310ArbetsmiljöArbetsförhállanden
315Arbetsställnino

KällazPaddison

enligtutbildning kandelfaktomförnivåernaochDefinitionen av
Erfarenhet,överbetonas.meriterakademiska sompåtydaanalysen att

Me-arbete.liknandeerfarenhettidigareenbartvikt,höghar rör av
användninghelt idefinieras avkanisk färdighet nästan termer av

maximaltfårnivå 3 ochkontorist placeraskontorsutrustning. En
fråganivå ichaufförjämfört med30 sammapoäng somt.ex. en

mekaniskDelfaktom40maximalafår poäng.ansträngningfysiskom
tämligenkrav ärfingerfärdighet,ocksåinnefattar ettfärdighet som

viktade faktor.lågti dennadolt
Detkoncentration. äransträngning mäter van-intensitet i faktorn
30. ArbetetÄndå baramöjligahögsta poängarbete.kvinnors ärligt i

för-för dechaufförarbetet trefick flerkontorist poäng än somsom
fickkontoristArbetetansträngning.underdelfaktorerna somsta

kvinnoar-ivanligarekravAlla dessa ärförsteg.30ändå bara poängs
chaufförensplaceradesdelfaktomfjärdegällde den ar-detNärbeten.

20detfick poängsArbetetkontoristen.nivå trotshögrebete änen
ansträngningfysisknivåernaolikaför deDefinitionernaförsteg. av

lyft.olikavärderar endast tunga
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l Säkerhet i faktorn har bara två nivåer. Arbetet chauf-ansvar soml för vinner igen 20 nivåspoäng skillnad i Diskretion de-poäng.en
finieras grad förtroende. Det utmärker kvinnors arbete.som Dis-av
kretion lägre vikt maximalt 25 jämfört med integritet.ges t.ex.- -
Integritet definieras för Här får chauffören högresom ansvar varor.

Något skälpoäng. för skilda viktningen kan inte ges.

2.7 Strategier föreslagits för könsneutral arbets-som
värdering

2.7.1 Systemen och deras måsteanvändning göras könsneu-
trala

Som följd arbetsvärdering föratt kommaen använts tillav rättaatt
lågamed kvinnolöner har också omfattande litteraturrätt uppståtten

kring frågor hur arbetsvärderingen kan könsneutral.göras Den inne-
håller vägledning för dem arbetar med arbetsvärderingsprojektsom
grundad på de erfarenheter gjorts. I tysk studie utfördessom en som
år 1977 Rohnert och Rutenfranz de utförde uppdragav som av ar-
betsmarknadsdepartementet i förbundsrepubliken Tyskland diskuteras
olika drag utmärker arbete visar på könsskillnader på föl-som som
jande sätt .Lätt respektive arbete. Mansdominerade arbetentungt utmärks
ofta krav lyfta föremål. Värderingssystematt tunga innehållerav som
faktorn arbetsförhållanden för kravpoäng lyft. Kvin-tungager
nodominerade arbeten emellertid inteär alltid fria från krav lyft.
De fordrar ofta upprepade lyft lättare föremål. Sådana upprepadeav
lyft ingen i mångapoäng arbetsvärderingssystem. Ett diskrimi-ger
neringsfritt skulle kunna för den totalasystem viktpoäng lyftsge som
under dag. De skulle också kunna för den totalaen poäng energige

går för sådana lyft. Typiskt manliga arbetensom utmärks också av
hela kroppen i anspråk.att l typiskt kvinnliga arbetentas ingår upp-

repad och begränsad användning endast några få muskler. Värde-av
ringssystemen bör utformas så båda slagen muskelanvändningatt av
värderas.

påKrav hastighet och finmotorik. Typiskt kvinnliga arbeten
utmärks ofta krav på hastighet och finmotorik. Manliga arbetenav
inrymmer sällan dessa element. Värderingssystemen lägger sällan vikt
vid dessa faktorer. Maskinskrinving bra exempelär detta. Ettett
godkänt 50 ord i minuten i femminuterstest kräverprov om ett över
l 250 individuella fingerrörelser och tillåter totalt endast fem fel. En
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minuterfem90 ord ilätthetskriver medmaskinskriverskarutinerad
fingerrörelserindividuelladå 7,5Medelhastighetfel. är se-perutan

Ettfem minuter.under250 rörelser2Ofelfrekvensenkund och per
och kravhastighetförskullediskrimineringsfritt poängsystem ge

rörelser.motoriskakontroll av
löpandevidArbetesinnesfrnimmelser.pågrundadeBeslut

skalldefekterförmaterialgranskningvisuellkräver attband avsom
förmågakräverarbeteSådantkvinnor.vanligenutförsupptäckas av

givnavissagranskas,föremål,debesluta motsvararsnabbt somatt om
Ettfärdighet.inte dennavärderarvärderingssystemflestaDenormer.

faktor.sådaninkluderaskulle kunnadiskrimineringsfritt ensystem
högoftautmärksManliga arbetenfysisk fara.Grad4. av enav

dennainbegripasällanarbetenKvinnligafara.fysiskgrad ansesav
fak-förvanligendock poängArbetsvärderingssystemenfaktor. ger

torn.
Arbetenmänniskor.föregendomförAnsvar somcontra ansvar
Ju vär-vanligen störreinnehas män.för egendominnebär avansvar

in-försannolikhetendestoegendomen är attdet störreär manenav Å innebärarbetetroligaresidan detandranehar arbetet. är att som
Arbetsvär-kvinnor.innehassärskilt barn,människor,för avansvar

för egendomförtraditionelltderingssystem poäng menansvarger
diskriminering.fritt frånmänniskor. Ett ärförinte system som

förrutinbetonatfrånpoängskala,omfattaskulle kunna ansvarmeren
in-död,liv ochförtilldagbamvård,människor t.ex.ett ansvart.ex.

tensivvård.
budge-analysförmåga ochpåbeslutsfattande, krav6,7,8. Grad av

nivåer ifrågaklart lägreåterfinns påKvinnliga arbeten omtansvar.
arbeten.manligaanalysarbeteoch änbeslutsfattande, budgetansvar
försik-bordearbetsvärderingssystemtillämparNär varaett manman

beslutsfat-ifråganivålägrehararbeteutgå fråntig med omatt ettatt
kvinno-för detanalysförmåga bara ärochbudgetansvar atttande,

dominerat.
simultankapacitet.arbetsprocessoch samtidigavbrottMängden

kravavbrott ochutmärksarbetenkvinnodomineradeMånga av
samtidigt. Kon-informationolikafortsätta hanteraförmåga sortsatt

finmotoriskifråganoggrannhetinte barakrävertorsarbeten omt.ex.
männis-ochskall besvarastelefonersamtidigtkräverkontroll. De att
frågaifelfrekvensenmåsteAvbrott göraskor att omutanemot.tas
arbets-ibordeSådantuppgiften får öka. poängfinmotoriskaden ge
fakto-sådanabörSkäletvärderingssystemen. är garantera attatt man

rättvist värde.simultankapacitetochavbrott ettgessomrer
tenderarKvinnodominerade arbetenSamarbetsförrnåga. att10.

arbeten.mansdomineradesamarbetsförmågagradhögre änkräva av
arbetsvär-i mångahögtsärskiltSamarbetsförmåga inte värderatshar

möjligtföruppvärderasbordesådantEtt kravderingssystem. att om
högre poiing.ge
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ll. Utbildzzirzgsnivd. För mansdominerade arbeten har tidigare
funnits tendens kräva högre utbildning föratt kvinnligaen än arbeten.
Många innehavare kvinnliga arbeten har dock utbildningsnivåerav

vida överstiger minimikraven. Omsom värderingssystem införsett
bör de krav ställts viss utbildningsnivå kontrolleras. Dåsom kan

kan fastställa kravet blivit under- ellerman övervärderat. Enom ut-
veckling mindre betoning på utbildningmot t.ex. för ochmänunga
starkare betoning för kvinnor skulle kunna påverka vilka utbild-
ningskrav ställs olika arbetsplatsema.som

12. Internmbildzzing. l allmänhet ingår för manliga arbeten merinternutbildning och uppläming för kvinnligaän arbeten. Kvinnliga
arbeten kräver förkunskaper. Arbetsvärderingssystemen börmer
kontrolleras med avseende den relativa vikt fäster vid intem-man
utbildning jämfört med redan i förväg förvärvad utbildning.

13. Tolkning negativa arbetsjförhillandcen. Arbetsvärderingssys-av
har tradition fästtemen avseende vid kalla. våta, bullrigaav stort och

smutsiga arbetsplatser, förhållanden, oftast ingår i manliga arbe-som
I många kvinnodomineradeten. arbeten ingår hänvisad tillatt vara

små arbetsutrymmen för arbetets utförande. ha begränsad rörelsefri-
het. arbeta med förstoringsinstrument t.ex. sammansättning mi-avkrokretsar, och för buller från maskinerutsatt skrivmaski-vara som

och dammsugare. Sådana faktorerner. inte hänsyn till. Bull-tar man
borde bådemätas. denret Övrigagenomsnittliga och högsta nivån.

faktorer vanligen inte beaktas bör läggas till värderingssystemen.som
14. Krav på viss klädsel. För de flesta typiskt manliga arbeten är

kostnaden för klädsel proportionell lönen. Vaktmästare och fa-mot
briksarbetare har uniformer kostar mycket mindre denänsom

Åklädsel krävs affärsmän. andra sidan har kontorsanställdztsom av
och receptionister löner i nivå med eller lägre vaktmästare.än De
måste ändå hålla klädstandard deras högre betaldaen motsvararsom
Chefers. I de fall arbetsgivaren inte står för uniformer bör faktorenläggas till för kravet hålla den klädstandard arbetsgivarenatt kräver.

15. Avvikelse från standardveckoarbetstiden. Många manliga arbe-
har fått inbyggdaten faktor i lönen för avvikelse från denen

normala arbetsveckan måndag till fredag. Många kvinnoarbeten, till
exempel sjuksköterskearbete, har inte obetingat sådan faktor. I denen
mån sådan faktor inte täcks löneavtal bören de läggas till iav ar-betsvärderingssystemen.

16. Ny teknologi. Införande teknologi tenderar höja lönenav ny att
för manliga arbeten. Denna nyhetsfaktor ökarnya inte alltid kvinnor-

löner i utsträckning. Systemerarenas harsamma dragit förhål-t.ex.
landevis större datatekniken dataoperatörernytta än och magnet-av
bandskrivare. En uttrycklig nyhetsfaktor bör komma alla anställda
till del.

Brittiska EOC har sammanställt lista kontrolleröver bören som
ske under arbetsvärderingsarbetet, underbilcigct 2.5.
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informationsamlaanvändas förskallfrågeformulärPreciserade att
arbetena.om

arbets-informationsamla införanvändsteknikerolika omFlera att
arbetsför-undersökningintervjuer,iakttagelser,alltifråninnehåll, av

frågeformulär.tillhållandena
ingåbrukarfaktorerförbiseddaoftalistaföljerNedan över somen
for-amerikanskatvåsammanställtsListan hararbete.kvinnorsi av

Steinberg.Haignere ochskare

fingerfärdighetrörelser såsomFinmotoriska
expertanvändningellerkroppsrörelsersamordningpå avKrav av

signeringinjicering,maskinskrivning,och händer t.ex.fingrar
Planering mötenav
Samordning mötenav
Dagbokföring
Aktbildning

standardiserade brevUtskrift av
blanketterLäsning av

hemligheterBevarande av
kontorsmaskinermedArbete

Rengöring efter andra
Långvarigt sittande
Tidsstress

personerilsknahanteringkommunikationermänskligaStress i av
eller sjukailsknafråninformationInsamling personerav

Lugnande ilskna personerav
distraktionStress av
bildskärmsarbeteStress av

handikappadesjuka ochobotligtförexponeringStress av
personerfleraerhållnaflerfaldiga kravStress avav

ochsnabbtarbetaombeddblirollerfrån flerakravStress attav
personeråtskilligatillservicebättreatt ge

bullerständigtunderArbete
sigavskärmamöjlighetellermedkontorslandskap,i attArbete utan

personligavidallmänheten,frånfrågorBesvarande samman-av
telefonellerträffanden per

allmänhetenklagomål frånBesvarande av
påborellerpatienterintagna,förAnsvar sompersoner

institutioner
ellerpatienterintagna,problem hosallvar iGraden personerav

institutionerpåborsom
arbetetiuppkommerproblemoväntadeochGraden somav nya
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Skada egendom beror misstagsom

2.7.3 måsteFaktorerna väljas definierasoch köns-utan att
diskriminering uppstår

Bl.a. Manitoba Labour och brittiska EOC framhåller det är sär-att
skilt allvarligt könsmässig snedvridning sker, faktorernanärom en

skall ingå i arbetsvärderingssystemet väljs. Detsamma gällersom om
avviker från kravet på könsneutralitet faktorerna skall defi-man när

meras.

Brittiska EOC har utarbetat riktlinjer

Även arbetsvärderingssystem inte kan helt fria från värde-om vara
ringar bör de inte ha olika inverkan beror på kön. Faktorersom som

kvinnodominerade arbeten måste med likaväl faktorergynnar tas som
mansdominerade arbeten. Brittiska EOC har utarbetatsom gynnar

riktlinjer för hur väljer faktorer i arbetsvåirderingssystem.man ett
någorlundaär fritt från könsdiskriminering. Till handledningensom

har EOC fogar uppställning faktorer innehålleröver bådeen som
traditionella delfaktorer och andra, EOC rekommenderarsom att

använder, underbilaga 2.6.man
EOC följande kommentarer till uppställningen i sammanfatt-ger

ning och fri översättning
Uppställningen kan användas för välja lämpliga rubriker underatt

vilka kan de krav arbetet ställer. Följandesortera kommenta-man
kan kanske till hjälprer vara
Sektion I Faktorerna under sektion harl med vadgöraattsnarare

typiskt för individenarbetstagaren,är vad typisktsom förän ärsom
själva arbetet. Faktorer denna brukar finnas i arbetsvärde-typav
ringssystem. De antingenersätter den färdighetsnivå, det kunnande
eller den förmåga krävs för skall klara arbetet eftersomattsom man
detta svårtär ellermäta finns med därför dennaatt fakto-att typ av

speglar rådande värderingar viss aspekt arbetet,rer av en av som
traditionellt värd högre lön. Dessa faktoreransetts börvara en man

försiktig med använda efter arbetsvärde-vara att strävarom man en
ring könsneutral. Skälenar till det följandesom är

Genomsnittsmannena tenderar ha arbetat längre tid ochatt utan
avbrott sin befattning genomsnittskvinnan.än Därmed har man-

också hunnit skaffa sig bredare erfarenhet och kan visanen en upp en
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därför deslagdettaflesta faktorernameritlista. Delängre gynnarav
befattningama.mansdominerade

arbets-såsomlättastEftersom de faktorer mätab är t.ex.attsom
blir dessabefattningar,mansdomineradeocksålivserfarenhet gynnar
särskiltnågotlängreinteharövervärderade. Faktorernafaktorer lätt
erfaren-i frågakräverarbetsuppgifternavadsamband medstarkt om

inskolninghet, etc.
tidsdimensionen överbetonassannoliktc Det är om merattytterst

arbetsvärderingen.med isektion finnsfaktor från dennaän en
ni-kunnandeaspektenöverbetonarfinns riskd Det att omen man

särskildaeller delvis,in, heltockså täcksvån på kunnandet av
de flestaEftersomrubrik.kunnande- faktorer under avannanen

dessasåför kunnande. kommerkriterierunderfaktorerna l ersätter
medöverdrivas,starkt änaspekter arbetet tar enatt mermanom

från sektionfaktor
församtliga högasektion 2 har poäng2. Faktorerna underSektion

underordnade arbeten.förlägrebefattningar ochöverordnade poäng
innehava-kravställa högrei hierarkin brukarArbeten högre upp

så. Närdet verkligenkontrolleranödvändigt ärdet är attattren, men
överbetonaskall intebefattningaricke-administrativadet gäller man

faktorereller tvåhierarki.organisationens Högstplaceringen i en
befattningar med starkaNär det gällerfrån sektion 2 bör finnas med.

någotkanadministrativa arbetenchefsskap eller störreinslag ettav
motiverat.inslag dessa faktorerav vara

medrelationerinbegripersektion 3Sektion 3 Faktorerna under
utåt. fak-eller Dessaorganisationenmänniskor, antingen inomandra

viktigt inslainteskall inte användas social kompetens ärnär etttorer å
Då blir resultateti befattningar skall arbetsvärderas.de snett.som

intearbetsvärderingssystemvanligt fel iandra sidan detär attett man
visstrelationsfaktorer itillräckligt betydelsen dessaerkänner ettav

inslag ibetydelsefulltoftagäller särskilt dettaarbete. Det är ettsom
domineras kvinnor.befattningar, som av

fysiskmedallasektion 4 harSektion 4 Faktorerna under göraatt
många vanliga arbets-hittarform. Häraktivitet i eller manen annan

beskrivaganska heltäckandeförvärderingsfaktorer. De bra attpassar
Även såslagsida påfinnshär sättmånga fysiskt betonade arbeten. en

mansdominerade arbe-förtypiskfysisk aktivitetden äratt typ somav
arbetsmiljö ochlyft, smutsigtillfälligavärderas,ten t.ex. tunga an-

iaktivitetfysisktypiskt förför maskiner. Detsköta äratt somsvar
heltutelämnasofta ellerarbeten undervärderaskvinnodominerade

tröttande. En-precis lika ochhållet, det kanoch tungttrots att vara
fingerfär-små detaljer,ständig uppmärksamhetformighet, krav

vidarbetetlämnarhondighet ställer sådana krav arbetstagaren att
blirSlutsatsenprecis lika utmattaddagens slut att manmannen.som
rättvistfaktorer,fysiska måste väljavid värdering krav spe-somav

får inteDetarbete.aktiviteterna i bådaglar och täcker typerna av
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finnas flera faktorer i högre relaterargrad till densom typenena av
arbete till den andra.än
Sektion 5 Faktorema under sektionen har alla med psykiskgöraatt

aktivitet. Sådana faktorer används endast i begränsad omfattning i ar-
betsvärderingssystemen. Detta beror främst på många arbeten,att

kräver hög mental aktivitet inte har arbetsvärderats. Uppenbarli-som
det nödvändigtär täcka denna aspekt arbetet riktiggen att ett
aspektensätt, typisk för något de arbetenär skall värde-om av som

Man får dock till faktorerna inte i oproportionellt hög gradras. attse
beskriver det inte det andra arbetet. Andra betydelsefullaena men
skillnader mellan arbeten får inte heller komma i skymundan.
Sektion 6 Faktorema under sektion 6 sikte användningentar av

våra sinnen hörsel, lukt, smak och känsel. De också siktesyn, tar
estetisk känsla, musikalitet och kreativitet. Faktorer sådanamätersom
dimensioner hos arbete ovanliga i arbetsvarderingssystem.är Deett

inte desto mindreär nödvändiga skall jämföra arbeten. därom man
eller flera har viktig sinneskvalitet.ett Vid val faktorer hären av

skall efter balans,sträva vid val faktorerna underman samma som av
sektionerna 4 eller
Om poängberäkningen för arbeten domineras kvinnor in-som av

nehåller många låga kan det antydapoäng könsmässigtäratt systemet
snedvridet. Det kan också så i orimligt hög gradatt systemetvara

typiska manliga arbeten jämfört med typiska kvinnliga arbetengynnar
för kvinnor har sökt sig till arbeten mindreatt Envärde.av noggrann
undersökning krävs för anledningen till de lågaavgöra poängtalen.att
EOC har också exempel diskriminerande och icke diskrimi-gett

nerande faktorer. De återges i tabell 2.8 2.9och i svensk översätt-
ning. I båda exemplen kan varje faktor skala l 10.poäng en -
För enkelhetens skull har inga vikter förstal det exempletanvänts. är
de valda faktorerna diskriminerande för de innehåller mångaatt
aspekter i typiskt manliga arbeten och mycket få i typiskt kvinnliga.
Dubbelräkning förekommer också det manliga arbetet.som gynnar
Det gäller delfaktorema krav fysisk styrka och fysisk ansträngning
i faktorn påfrestning. Höga för den lederpoäng antagligen tillena
höga för den andra.poäng Detsamma gäller också delfaktorema lyft
och fysisk styrka. Dessutom faktorn erfarenhetöverväger i jobbet
helt den påtagliga skillnaden i för delfaktom utbildning.poängmer
Om poängberäkningen för arbeten domineras kvinnor in-som av

nehåller många låga kan det antydapoäng könsmässiäratt systemet
snedvridet.
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arbetsvärderingsfaktorer2.8 DiskriminerandeTabell
kkrhf kVr rin rrrnr r

Färdigheter
110Erfarenhet i jobbet
75Utbildning

Ansvar
30Pengar
38Utrustning
63Säkerhet
O3andraarbete utförtFör av

Pátrestning
24Lyft
27Nödvändig styrka
15Långvarig fysisk ansträngning

Arbetsförhállanden
06miljöFysisk
06Arbetsställning
O7Faror

2264Total
EOC, StorbritannienKälla

värderingsfaktorerdiskriminerandeTabell 2.9 Mindre
SiuksköterskaUnderhállsarbetareVärderinqstaktorer

86Grundläggande kunskaper
76komplexitetArbetets
75Utbildning
83för människorAnsvar

ochAnsvar för material
68maskiner
65Mental ansträngning
66uppmärksamhetVisuell
58Fysisk aktivitet
16Arbetsförhållanden

5453Total
StorbritannienEOC,Källa

Å gradorimligt högisåsidan kan detandra systemetattvara
arbetenkvinnligatypiskajämfört medarbetentypiska manligagynnar

Enmindre värde.sig till arbetenkvinnor har söktför noggrannatt av
poängtalen.lågatill deanledningenundersökning krävs för avgöraatt
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Figur I Fördelning kvinna- och mansdominerade arbeten blandav
delstaten Minnesotas anställda efter arbetsvärderingspoäng och
utgående löner. l 981
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Figur 2 Fördelning kvinna- och mansdominerade arbeten blandav
delstaten Minnesotas anställda efter arbetsvärderingspoäng och
utgående löner efter höjning lönerna tidigarei undervärderadeav
kvinnodominerade arbeten. 1985
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Anm Fkvinnodominerad befat1ningmer 70% kvinnor,än mansdominerad
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Den oberoende slutsatser iexpertens
kokerskemålet
Hayward Cammell Laird Shipbuilders Ltd.v.

Job Comparison Methods

Job factors The jobs under consideration be viewed thecan as-
of ofnumber key demands those who do them. lnsource a upon or-

der reflect these. unweighted factors have been selected. each hav-to
ing relationsship job difficulty value. Consideration hassome to or
been given overlap of factors, double-count-to toensure preventno
ing features of the jobs. To reach decision, when comparing thea
applicants job with job. judgments have been made incomparatora

of whether demand under each factor of three levels.terms at one
low, moderate high.and

The factors are
Physical demands the need for physical effort and stamina and the—

application of human in applying the skills theenergy tonecessary
performance of the tasks.
Environmental demands which arise from the physical conditions—

of the work station, and the general conditions of whichwork apply
the job holder that job, for example noise,to cold, dust. fumes.

heat and humidity.wetness,
Planning and Decision making demands the dynamic element—

carrying the decisions related the work tasks, includingout to reason-
ing, thinking and judgment, the level of discretion, level ofthe su-
pervision received.
Skill and Knowledge demands the depth and breadth of know-—

ledge required for doing the actual job indicated by possession ofas
recognised training and qualifications.
Responsibility demands for tools. equipment and materials.—
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partiesthefromreceiveddescriptionsdetailed jobJob Descriptions —
21, withtogetherAppendixincluded inbeen commentshave any

respondent’stheAdditionalopposingthem by themade toparty.on
TrainingTechnicalCraft andfrom thedescriptionsjob extractsare

log book.

Physical demandsFactor —
makingmind wheninborneconsiderations have beengeneralTwo
similarrequirejobsFirstly,this heading.judgments under two may

Secondly,differentexerted inoffort beeffort, though the ways.may
whichactivityofperformancesporadicoccasional,the re—mayanor

offindingjustifyitselfinwouldphysical exertionquire notextra a
dissimilar effort.

signi-indicatedhasrespondentreceived from theevidenceThe not
eachmadedemandsphysicaloveralldifferences theficant com-on

of allTakingapplicants job.job, compared the averagestoparator
in thedifferencelittlebecarried thereworkthe toout appears
eachbycookexpended by thestaminaof basic effort and oramount

subjectedtradesmen.....althoughjobs,of the to morecomparator are
differ-doesapplicant’s evidencepostures. Thein awkwardwork not

demandsenvironmentalandphysicalsufficiently between toentiate
jobapplicantscontention that theits conclusions. Thepinpoint

is, how-jobsof theeachdemanding thanphysically comparatormore
submission.applicant’simplicit theever,

CookandJoiner

Shesnacks.andCooking mealsandpreparingstands whenThe cook
ingredi-slicingcutting andmixing,of effort whenlow levelsexerts

andcarryinglifting,forof effort neededlevelswith moderateents,
finishedandsemi-preparedfoodstuffs,sliding items of equipment,

which in-duties,cleaningdaily and weeklyShe routinedishes. has
cleaningweeklydaily andeffort. Thelevels ofvolve moderate rota

33.Appendixinset out

1 med här
2 och kokerskasnickare
3 med här



SOU 19938 Underbilaga 2.2 79

The joiner works vessel, in the joinery shop, about theon a or
yard, required. Much of his activity in cutting, shaping fixingandas
involves low levels of effort, although these tasks require moder-can

and sometimes high levels of effort when working in awkwardate
board vessel. The higher level of effort requiredpostures on a on oc-

casions by the joiner is, in judgment, counter-balanced by themy
stamina required by the applicant, each day, during the periodextra

of increased working and level of activity preceding thepace
mealtime deadline.
Level of demand

Cook moderate-
Joiner moderate—

Painter4 and Cook

Some of the painter’s involveswork high physical effort, for
example, when required work in awkward and whento postures
erecting trestles, ladders and staging, plus of the relatingworksome

the removal of wall-coverings and old paint. These bouts of heavyto
work have be balanced against his routine work where lowto more
levels of effort expended; materials, tools and other painting andare
scraping equipment being generally light in weight and toeasy use.
Comparing his work overall with the cooks there little difference
in the physical effort and stamina demanded.

Level of demand

Painter moderate—
Cook moderate—

5Thermal Insulation Engineer T.I Cook.E. and

Most of the materials used by the T.l.E. light weight andare easy
handle. The work involves using small hand tools for cutting. shap-to

ing, stitching and fitting insulation material. Some high physical ef-
fort and stamina required when plastering and working with large

of heavy insulation material, although fitting and cuttingamounts on
this scale done in co—operation with others. In general, the T.l.E.

4 målare
5 isoleringstekniker
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whensignificantlyeffort increaselevels off butlowexperts can
Balanc-confinesawkward positions,inundertakenwork spaces.

cookcomparing theandstamina demands,physical anding theout
job.demand in eachlevel ofequalT.I.E.with the suggests an

demandLevel of

moderateT.I.E. -
Cook moderate—

Environmental demandsFactor —
respondentenvironmental hazards thepresented underthe evidenceIn
exposedall tradesmenThe cook and threeconcluded that,has toare

unavoidablecondition andenvironmentalunpleasantdegree tosome
with theequivalent,probablyof conditionshazards. The arerange
The haz-tradesmen.by theoutside elementsexception of toexposure

leadsexposedof the tradesmenwhich eachards greatertoto are
repeatedsubmission placesapplicantsrisk of minor injury. The
kitchen.conditions in thehumidand sometimesemphasis the hoton

of jobs.conditions thecomparing environmentalwhen the

and CookPainter

beof environments andwith wideThe painter has to canrangecope a
offrequencyand Thefumes, coldsubject noise, heat, dust, wetness.to

vessel,i.e. thework location,and within thevaries betweenexposure
facedof hazardspaint shop. The numberthe yard and the at oneany

hoses.cables andfloor hazards,time varies, and includealso e.g.can
constituteconfronting the cookenvironmental hazardsThe morea
Whilst she doesstation.feature of her workenduring and permanent

boardexistwhichconditionstheexperience extreme onnot canmore
closeworking time inconstruction, spends hervessel under shea

kitchenliquids, inandboiling fatshot plates,proximity to aovens,
humid.which usually hot and

the ele-outside, exposedpainter’s timeofMuch the tospent
strictTherethis intohave had takeand l account. notoments,

insideworkingandoutsidepossible between workingcomparison ex-
disadvantages.against theof weighing the advantagesincept terms

jobsin bothdemandsenvironmentalconclude that theOn balance. I
the same.are
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Level demand

Painter moderate-—
Cook moderate—

Joiner and Cook

The joiner has contend with ofto environmental difficultiesa range
when working; dust, heat, cold, noise and paint fumes being the main

Working conditions vessel,ones. although in the joineryvary on a
shop they generally good. In comparing the joiner’s environmentare
with that of the cook, I have taken into the slightly li-account more
mited but of the environmentalrange, permanent haz-more nature,
ards faced by the cook. Also noted the level of work pressure,
which for the cook, and the relationshipgreater of this environ-to
mental demand.
I conclude. balance, that the level of demand under this headingon
equal.

Level of demand

Joiner moderate—
Cook moderate-

Thermal Insulation Engineer T.I.E. and Cook
The T.I.E. spends 80 % of his time working och vessels. and in-
tennittently exposed the full of hazards associatedto with ship-range
building, vis, noise, heat, cold, dust and He also haswetness. to con-
tend with various floor hazards, such hoses, welding cables,as tem-

walkways and lighting cables, whichporary feature of shipare a
construction. Conditions generally good when working theare
workshop. The T.I.E. subject considerable variation in environ-to
mental demands, depending where he working, but overall I doon

feel that his environmentnot arduous than the cooks.any more
Level of demand

T.I.E. moderate—-
Cook moderate-—
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demandsmakingDecisionandPlanningFactor -
andthesupervisors comparatorsgiven byinstructions toGeneral are

mak-decisionandplanningThebasis.dailynormallycook,the aon
followsdemandsing asare —

.ET.lPainterJ 0iner .
relatingPlanninga to

task.completerequiredoperationsofthe to asequence
relatingDecisionsb to

workingofmethodsappropriatethe
materialsofandeconomicaltheii. useproper

practiceworkingsafeiii.
ofquality workiv.

trades.with otherC0-ordinationv.

Cook

relatingPlanninga to
timereadyitemsdeadlines onto areensure menu

thefortime,ahead ofitemsofpreparationii. useeg.menu
following day.

relatingDecisionsb to
and mixesportions

equipmentofoptimalii. use
of foodpresentation andiii. taste

requirementshygieneiv.
practicesafe workingv.

ingredients.ofeconomical andvi. proper use

thesupervised thancloselycooktheaccepted thatI have morenot
criti-theGivenengineer.insulationthermalthejoinerpainter. the or

supervi-detailedjobcooksthetimingandofcal importance pace
supervisorclose theof howirrespectivepractical,would besion not

physical terms.
andkindlimitedofmakingdecisionandplanningMuch of the a

responsibili-planningtheButfour jobs.all respectto onecommon
decid-andorganizinginShe hasof the cookties meet,togreater.are
Herdeadline.dailyworking,ofmethodsandprioritiesing her a
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planning decisions inmade the of workcontextare greater pressure.
The work without thiscomparators deadline relatingpressure any—

the completion of shipbuildingto re-fitting given thea contract,or
long cycle times, effect the day day decision mak-too toremote to
ing of the tradesmen.
Level of demand

Cook moderate—
Painter low—
Joiner low—
T.I.E. low—

Factor Skill and Knowledge demands—
The respondent has presented in evidence details of the Local
Agreement for the revision of working practices negotiated with the
constituent unions of the C.S.E.U. known the Phase V Agreement.as
I have been able take this intonot reachingto agreement account

conclusions, because fully implemented andmy not yet
unclear exactly how the affecting the demands of theagreement
jobs under consideration.

In order reach conclusions about skills and knowledgeto haveI
applied determine the level of demand, i.e.test whethertoa notor
the job holder possession of recognised qualifications trainingor

that level. The applicant and ofto each the has either thecomparators
recognised City Guildsand qualification training that level oftoor
skill and knowledge.

Factor Responsibility demands—
In summarising the position after presenting evidence relating thisto
factor, the respondent A comparison between the actualstates, po-
tential caused by failure work efficiently,costs into out termscarry
of damage plant equipment, the ofto materials, indicatesor or use
that the cooks work probably similar the thermal insulationto
engineer, but less likely lead losses than the work of the joinerto to

the painter carried efficiently. The applicants submis-or not out
sion factor headed tools and equipment, but mentionuses a no
made of materials. accepted in the submission that the joiner
responsible for larger number of tools than the cook and that hisa re-
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thatdemanding thanmaintaining themforsponsibility more
cookthecontended thatfurthercook.of the arequired uses

ofthebutpaintertheequipment thantools andofwider userange
widerthedemandmuchmakesprobablyplatfonnsladders and asas

kitchen.in theequipmentof therange

CookandJoiner
allowancetoolreceivesandof toolspersonal kit tohasjoinerThe aa

of his work hethelnmaintenance.provision and usescoursecover
joinerytheprovidedequipmentwoodworkinggeneralof thesome

circularmachines anddrillingfor example,shop, saws.
oftools andhandof herprovidescookThe rangeausesownsome

machines.slicingandmixersexample,forequipment,catering
ofquantitieslargeincludingingredientsthe cookAlthough per-uses
is.joinerused by thematerialsof thefoodstuffs. valuetheishable on

compared.of workfullthebalance, greater range
demandLevel

Joiner moderate—
Cook low—

CookandPainter
of value.which. intoolsof handpainterThe terms arerangeuses a

wall-paints andof theSomecook.theused bydissimilar thosetonot
ingredientsof thevaluewould, also,coverings to somecompare
likelihoodtherecook. However,prepared by theand food more
ofmaterialswithworkcalled greaterwill bepainterthat the toupon

cook.by theusedvalue than those

demandLevel

moderatePainter —
Cook low—

CookandT.I.E.ln..s‘ulation EngineerThermal
used.materialsand thebasicby the T.l.E.tools usedThe hand onare

value.lowwhole.the are
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Level of demand

T.I.E. low—
Cook low—

Decision

The applicant employed work of equal valueon to —
Mr. Paul Brady Painter
Mr. Derek Gilbert Thermal Insulation Engineer
Mr. Tim Cox Joiner
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BEFATININGSVÃRDERING ENLIGT HAY-NIETODEN

ÄR BEFKITNINGSVKRDERINGVAD

Befattningsvärderingår struktureradmetodför jämföra olika befattningarsatten relativavärde
inom företag.Det mäter denbetydelseolika befattningarett har för företagetskauppnåatt
sinaresultat.Befattningsvårderinginnebär värderarbefattningaratt intemänniskor.man -
Befattningsvårdering sigi bestämmerinte lönens hjälpmedelstorlek, kanutgöra vidmen ett
lönesättningen.

ÄRVAD HAY-METODEN

Bay-metoden ursprungligeni USAskapades EdwardN Hay ochhar sedanvidareutvecklatsav
inomHay världensGroup.Hay~mctodcniir spriddabefattningsvârderingsmetodmest ochöver
4 miljoner idagolika befattningarhar värderats den.med -
Hay-metoden det åstadkomnaresultatetifokuserar varje befattningoavsett resultatetär- omsälja transportlösningarellerkompletta leverera städatkontorsrum.att att ett

befattningenPlay-metoden intevärderar och hur väl befattningshavarenutför sitt jobb.-
somHay-mctoden på olika befattningarinnebär del i helhet,att inteochman ser~ en en

isolerat

MedHay-metoden påskapasmöjlighet konsekventsätt,jämföraett befattningaratt, inom och-
det företaget.utom egna

GÅRBEFATININGSVKRDERINGHUR ENLIGT HAY-METODEN TILL I PRAKTIKEN

Befattningsbeskrivning

Processen in informationinledsmed samla de befattningar skaanalyserasatt ochom som
värderas. antingenDetta kan skepå olika sätt, intervjuermedmedarbetareochellergenom
chefeller skriver befattningendessa nedvad innehåller.Den insamladeattgenom
informationen i standardiseradbefattningsbeskrivning.dokumenteras en

HayGroup
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Befattningsvirderingspanel

panelmed företagsrepresentantermedgörsvärderas.Dettabefattningen enNästa är avattsteg Hav-konsult ii Hay-systemetoch deltagerutbildasförstPanelenföretaget.kunskap enstor om förtrogenmedsigheltkänner systemet.panelendesstillsvärderingarna

Värdering

värderarpanelensjälv,ellerföretagetsin kunskapochbefattningsbeslcrivningarna omUtifrån
använder värderingsschemanDärvidbefattningar-na.Hay-konsulten, manmedtillsammans

i värderingsarbetet.grundläggandeverktygetdetvilka årCharts,Guide
faktorernaibefattningen de olika meddeiställskravdejämförsvärderingenVid som

ochdengradväljs bästrespektivefaktor,igraderolikafinns för sombeskrivningarsom befattningen.imedkravetöverensstämmer

nämligenbctattnings-virdcringsmetod,i Hay’faktorernadeinnehåller treVärderingsschemat PROBLEMLÖSNING solving ochRESULTATANSVARProblemKnow-how,KUNNANDE
accountability

PROBLEMLÖSNING RESULTATANSVAROCHKUNNANDE,

Kunnande
praktiskakunskaperförvärvade ochellerformellafärdigheterallaKunnandeär summanav befattning.vissklarakrävsförerfarenheter, att ensom

dimensioneriindelatKunnandeär tre

krävs klaraerfarenhet förkunskapochbred attochdjupHurerfarenhet.ochKunskap
befattningen

breadth.engelskabefattningeni managementledarskapetellerrnångsidighetBefattningens

uppföljningochutförande,kontroll,planering,form,i någonåterfinns,befattningvarjeI
arbetet.utvärderingav

följandefrågorblställsmángsidighetenfastställaFör aatt
långsiktig planeringenärbefatttningen HuriplaneringskerVilken form av- företagetdelföretagethelaförkonsekvenser avplaneringenHar -- befattningeninomfinnsarbetsuppgifterVilka olika-
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Socialkompetens

Med hursocialkompetensförstås viktigt det är klara mänskligaatt kontakterför uppnåattförväntaderesultati befattningen.

Problemlösning

Faktumproblemlösning indeladi två dimensioner.är

Det kravpå kreativt ivarjetänkande finns befattning.som

De begränsningar kreativaför det tänkandet finns ivarje befattningi formsom avarbetsledning,regler, lagar,avtalm. m.

Exempelpå frågor ställa för fastställarått grad.att att
Är problemen från till dagliknandeslag dagav-
Hur tillgåmyckettidigareerfarenhetfinns att-
Ge inför iexempelpå problemDu ställs arbetet.-

Resultatansvar

Resultatansvarinnebärdet finns i varjebefattningför åstadkommaattansvarsom resultat.ettDet är därför viktigt utgå ifrån syftetmedbefattningenför fastställaatt resultatansvareL
Resultatansvaret dimensioner.mätsi tre

Handlingsfrihet.

Befattningens indirektpå slutresultatet direkt.inverkan -
områdeområdenMagnitud.Storlekenpå det påverkas befattningen.Magnitudmätsisom av

kronorår innehåller grader,från Mycket liten tilloch 5 Mycket stor, där varjegrad
10-dubblingi storlek.motsvararen

Ju störrehandlingsfrihetochdirektareresultatpâverkandestostörre tyngdfår befattningeni
organisationen.

HayGroup
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VÃRDERINGSRESULTAT

Summanvärderingssdiemat. delpoängenföriutläsespoängsätts avvarje faktorFör somen RESULTATANSVAR befattningensPROBLEMLOSNINGochKOMPETENS, ger
ibefattningar någonskillnadmellan olikabedömsvärderingenviddetOmtotalsumma. vara en

respektivebefattning.faktorn iåsåttspoängi denåterspeglasdettaska somfaktorerna,av såhäruti Bay-systemetDe olika serstegen

skillnadmärkbarknapptHay-steg1
skillnadmärkbarklartHay-steg2

skillnadklarmycketKay-steg3
skillnad4 Hay-steg ytterst stor

i poäng.skillnad15%innebärEtt Hay-steg
mindrerespektive Ray-poängär600 680befattningarpåtvåmellanskillnadeninnebärDet att Play-poäng.135respektivepå 100befattningartvåänmellan

olika sinkaraktärmycket tilldetkanHay-poång trotshar varabefattningarTvå sammasom heltbefattningarBay-metodenfår dessautredarbefatming.Isäljarbefarmingochent exen olika.i de olika faktorernaärpoängenmellanförhållandetinnebärvilket attolika profiler, tilläggsinformationvärdefullmycketfår omprofilernaanalysera enGenom manatt
organisationen.

ochProñlinformationkombination Poäng-unikasin eninnebär avHay-metoden genom
kvalitetskontroll.inbyggd
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EOCs checklista

GOOD EQUAL OPPORTUNITIES

PRACTICE IN ANALYTICAL

JOB EVALUATION

A CHECKLIST

SCHEME DESIGN
O D0 the of referenceterms recognisethat avoiding biaswill challengingsex meanexisting relativities
O the schemeappropriate jobstheto covers
O Are job categoriesexcludedfrom the schemeandany what the rationale forso

this
O there unbiased of genericbenchmark jobsan use
O ls the steeringcommittee representativeof the jobs coveredby the schemeand

trained in job evaluationand avoiding biassex
O ls the chair likely be impartial andto of equality issuesaware
O Are there representativesof recognisedtrade unions the steeringcommitteeon
O How might equal opportunity specialists the organisation,contributeany
O If proprietary scheme useddoesthe firm haveequala opportunitiesguidelines

Factors
O Are the factor definitions and levelsprecise unambiguousand
O D0 the factors omit important job demandsany
O Is there double—countingany
O Does knowledge and skill factor unfairlyany operate
O Are the numbers of factor levels realistic
O Do the points reflect real in demandstepsgaps

Weighting
O Do factor weights fairly reflect the importanceof jobthe demands theto

organisations wholeasa
O there rationale for the weightingsa
O Have the weightings beenderived explicity implicity the existingto perpetuateor

hierarchy
O Do high low weightsaffect predominantlyany womenor men or
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IMPLEMENTATIONSCHEME

Scheme awareness
purposeitsbe coveredby ofO the people the schemeAre to aware

infonned of the of the schemeO theyAre progress

DescriptionsJob
job descriptionsO there much reliance generictoo on

objectiveO job descriptionsconsistent,realistic andAre
O planDoes the format reflect the factor
O job involvedAre trained analysts
O guidance provided the completionof job descriptionsWhat on
O job titles basedAre gender
O of job holdersidentifiedthe sex
O writing descriptionthe job hølder involved in the

Appeals
appealsO there equal proceduretoaccess any

monitoredO appeal resultsAre

Maintenance
allocatedresponsibilityfor the schemeclearlyO future

decidedbeenO Has reviewprogrammea

Scheme Impact
existingonethe theO the job evaluatedhierarchy sameas

hierarchyoppositeendsof thejobs clusterO jobs and womensDo mens at

BenefitsandPay
fairlyboundaries drawngrade beenO theHave

built into the schemealreadyreward demandsspecialO D0 paymentsany
biasred-circling free ofO sexany - inconsistency the relation ofjustifiable forobjectivelyO thereAre payanyreasons

evaluationresultsjoband benefitsto

E3C
Commission.Equal Opportunities

Telephone06l-8339244.M33HN.Overseas Street,ManchesterHouse,Quay
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Några svenska projekt kring kvinnors
löner

Under den tid utredningsarbetet har pågått har flertal projekt påett
arbetsplatsnivå eller i övrigt lokal nivå igång där arbetet ofta påsatts

eller kopplats till principensätt likaett lön för arbeteannat om av
lika värde kön. De flesta projekten pågår fortfarande,oavsett av an-
dra har avslutats. Många projekten har också någon anknytning tillav
arbetsvärdering metod fastställa olika arbeten har likaattsom om
värde och har aktualiserat frågor traditionellt kvinnoarbete ärom un-
dervärderat. Andra har inriktning. De flesta projektengetts en annan
bedrivs arbetsgivaren i samverkan med de lokala fackliga organi-av
sationema. Några projekt, ASGs och Växjö kommuns, hart.ex. re-
dovisats i huvuddelen betänkandet. Här kommer ytterligare någraav
exempel på pågående och avslutade projekt kring kvinnors löner och
värderingen kvinnors arbete redovisas. Den redovisningattav som
lämnas inte uttömmande.är

3.1 Arbetsvärderingsprojekt

3.1.1 Projekt avslutatssom

Svenska Komnmnalarbezareförbundets avdelning 45 i Linköping

I betänkandets huvuddel har redovisats Kommunals avdelning 45 iatt
Linköping inför lokala löneförhandlingar 1992 års lönerom genom-
förde arbetsvärdering de befattningar där medlemmar fanns ien av
syfte komma till med förrätta löneskillnaderatt mellan kvinn-stora
liga och manliga medlemmar. Resultatet arbetsvärderingen förav
vissa befattningar med sned könsfördelning utfalletoch i förhandling-

redovisas i tabell 3.1.arna
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befattningarmansdomineradeKvinnodominerade ochTabell 3.1
1990.sviirighetsgrad.efterrangordnade

snitt-snittBefattning summa
löne-svárighets- Iöne-anger
gradgradgradmajoritet

kvinnor
19921990

A 13A1414Nivå Vaktmästare4
A 9A 6Städerska 15
A 9ASkolmáItidsbiträde16 6
A 9A 8Dagbarnvårdare 16

A 15A 1417ParkarbetareNivá 5
A 16A 1517Bilförare
A 17A 16Förrádsarbetare 17
A 13A 1118Barnskötare

A 13A 10Elevassistent 19Nivå 5
A 16A 11Kokerska 19

Anläggnings-
A 17A 1619arbetare

12 A 16AKokerskahusmor 20Nivå 6
A 17A 1720Brandman
A 15A 11vårdbiträde 21
17A A1721Ambulansiörare

12AA 10Totalsnitt kvinnor
A 17A 17män

ingick198990statliga sektorndenavtalsuppgörelsemaI en
arbeteskulle inledapartemainnebaröverenskommelse ettattsom

jämföraför kunnametoder ochutvecklasyftar till attsystemattsom
kommitfallvärde. I de överenslikaarbeten ge-parterna om enav

mellanlöneskillnaderocheller konstateratarbetsvärderingmensam
ändamåletdetlöneinsatser Förvärde skullelika göras.arbete av-av

vissaför60 miljoner kr lönesummanellerhögst procentsattes aven
hänvi-uppgörelsemaALVA-medel. Is.k.kvinnodominerade yrken,

MBA-Sjämställdhetsavtalet ienligttill åtgärdersade attparterna
för arbetekvinnor ochlön föruppnå lika mänvidtas förskall avatt

medlendedärefter huröverenskomlika värde. Parterna avsattaom
myndigheteroch vilkaåtgärderolikafördelasskulle somtyper av

följdarbetsvärderingsprojekt. Somförmedlen bl.a.användakunde en
utvecklaförprojektinlettmyndigheterantalharavtalet attettnuav
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sådana och metoder i avtalet. Några projekten ärsystem som avses av
inriktade på arbetsvärdering, endast få avslutade redan. Ettärmen
exempel återges i avsnitt.detta Andra i avsnitt 3.1.2. finnsDettas upp
emellertid också projekt fast de arbete lika värde,som, anges avse av

inriktade löneutveckling för kvinnor jämfört medär män,snarare
med eller samband med karriärutveckling. Exempel sådanautan
projekt återges i avsnitt 3.2.

Inom regeringskansliet har olika ALVA-projekt genomförts,tre
samtliga med syfte bl.a. undersöka det finns könsrelaterade lö-att om
neskillnader bland de anställda inom regeringskansliet. Av dessa un-
dersökningar hade den regeringskansliets ADB-tjänstemän störstom
inslag arbetsvärdering. Den omfattade anställda till minst 50av som

arbetade ADB-frågor.med För studera arbete likaprocent att av
värde använde sig i undersökningen modell med huvud-man av en
sakligen följande variabler a varje arbetsuppgifts andel tjänsten.av
b självständigheten i varje arbetsuppgift och c arbetsuppgiftemas
klassificering olika nivåer, i assistentuppgifter, handläggaruppgif-

eller chefsuppgifter. En slutsatserna i undersökningenter attav var
kvinnorna hade lägre löneläge det inte enbartän männen attmen
förklarades kvinnorna dominerade i de lägre befattningama.attav
Generellt gällde kvinnor hade högre självständighetsgrad läg-att men

lön.re
Man diskuterade emellertid också för framtiden till modellenatt

föra variabeln skicklighet, alltså meritvärderingsvariabel. Därmeden
skulle skapa kombination arbets- och meritvärde-närmastman en av
ringsmodell.

3.1.2 pågårArbetsvärderingsprojekt som

Målet med Arbetsmarknadsverkets AMV ALVA-projekt är att ut-
veckla faktorbaserat, könsneutralt arbetsvärderingssystem förett ver-
ket. Systemet skall fungera effektiv instrument användasett attsom

grund för rättvist lönesystem för verket, könsdiskrimi-ettsom utan
nering vad gäller löner och anställningsvillkor i enlighet med jäm-
ställdhetslagens definition. Ett mål medärannat att systemetman
måste kunna analysera, och jämföra skillnader och likhetermäta
mellan olika arbeten inom AMV med faktoreravseende på som spe-
glar AMVs uppdrag, strategier och grundläggande värderingar. De
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projektplanenenligtmåsteanvändsanalysfaktorermetoder och som
ensidigtintedvs.könsneutrala,långt det möjligtså är gynnavara

Arbetsvärderingssystemetbefattningshavare.manligakvinnliga eller
aktivt in-användasoch kunnaaktuelltskall hållas levande och ettsom
medarbe-enskildaorganisation, deutveckla arbetetsför attstrument

Strävanindividplanering. ärpersonal- ochlångsiktig attochtarna
projektarbetetSjälvainom verket.förankringbredprojektet ges en

förutbildning ochsigvärde ii projektplanen ha attsägs ett stort som
kvinnor ochmellanjämställdhet män.frågormedvetandegöra i om

förståeligt ochtydligt,måsteslutliga resultatet accepteratDet avvara
1993.vårenslutfört underskallmedverkande. Arbetetalla vara
ALVA-pro-FOAforskningsanstaltsför FörsvaretsInom ramen

inriktad destudientvå studier planerats. Den ärjekt har cen-ena
och lönesystemet.avtals-lokala löneförhandlingamatrala och samt

debakomverklighetenfram tillSyftet allmänt sta-trängaär sett att
redanlöner,ochundersökningar kvinnors ut-mänstistiska somom
jämförametoderpåinriktadstudienFOA. Den andraförts attär

ochstudienidelmomenti befattningama. Ett ärkraven att parterna
teknikoch densig in det tankesättjämställdhetskommittén sätter som

olikadiskuteraroch sättarbetsvärderingsssystem attrepresenterar
och nack-för-lönesättningsprocessenarbetsvärdering ianvända samt

Andra delmomentarbetsvärderingssystem. äranvändadelar med att
fö-utifrån de kravbl.a.antal existerandegranska somsystem,ettatt

användaerfarenheteranalyserapå FOA ochrekommer attatt av
jämställdhetssynpunkt.analyseraBVT-systemet systemetsamt att ur

finansierasprojektet1992. delunder Enprojekt inleddesFOAs avav
arbetsmiljöfonden.

LuleåhögskolanUmeå iochLinköpingUniversiteten i sam-samt
ochutveckling pröv-ALVA-projektflerårigtiarbetar ett som avser

värde.likajämföra arbetenförochning metoder system att avav
lönesättningrättvisunderlag förlångsiktigtbl.a.Syftet är ettatt enge

förkönstillhörighet. Inomanställdaspåverkas deinte ramenavsom
och derasarbetsvärderingssystemolikaundersökasskallprojektet om

löner,könsdiskriminerandeleda tilltillämpning tenderar t.ex. om
arbetsorganisationföreställningsvärldfrån manligutgår omman en

arbetuppgifterlikaellerarbetsuppgiftervärderingocheller omav
könsbaseratgrund sättolika påklassificeras atttenderar att av

avsiktensistaarbetsuppgifterna. I är attbeskrivaspråkligt etappen
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diskutera och alternativa metoder tillpröva arbetsvärderingssystem
för arbeten lika värde.mätaatt av
På regeringens uppdrag tillkom inom arbetsmiljöfonden år 1989

det s.k. KOM-programmet Kvinnor och i samverkan. Pro-män
avslutas 1993,under har haft totalt 75 miljoner krgrammet, som att

fördela till olika jämställdhetsprojekt. Programmet leds arbets-av
marknadens i samverkan. Ett de fyra prioriterade områdenparter av

KOM-programmet stödjer värdering kvinnors ochsom mänsavser av
arbete. Exempel projekt stöds studier orsaker tillärsom attav
kvinnligt och manligt arbete värderas olika och försök finna möj-att
ligheter bort könsrelaterade löneskillnader. Gävle kommunatt ta ge-
nomför projekt bland sina anställda. syfte hitta könsneu-ett är attvars
trala modeller för arbetsvärdering. Inom projektets kommerram

granska de värderingar ligger bakom lönesättningenatt förman som
typiskt kvinnligt och typisk manligt yrke inomett vardera SKAFsett

och SKTFs område diskutera och analysera könsdiskrimine-samt att
rande värderingar.
Några arbetsvärderingsprojekt pågår finansieras medelsom genom
regeringen kulturdepartementet beviljat det anslagsom genom av som

riksdagen årligen brukar anvisa till Särskilda jämstålldhetsâtgärder
ÖrebroEtt dem läns landsting för. Landstingetav svarar att taavser

fram modell för könsneutral arbetsvärdering landstingens vård-en av
yrken. sinl projektansökan har landstinget bl.a. villangett att man
fundera vilka värderingaröver arbete döljer sig bakom deav som
olika lönerna. Avsikten studera kvinnodomineratar ochatt ett ett
mansdominerat yrke kräver jämförbara utbildningarsom gymna-
sienivå respektive mellanlång högskolenivå. De yrken inom
landstinget valts i det första fallet undersköterska ochärsom
vaktmästarereparatör och i det andra sjuksköterska tekniker.och

Övriga3.2 projekt

Här några ytterligare exempel på studier kring kvinnors ochanges
löner genomförtsmäns eller pågår.som som

Sociologen Joan Acker, studier likalöneprojekt i Oregonettvars av
har refererats i bilaga har också undersökt varför löneskillnadema
mellan bankan.sti1l1a kvinnor och i Sverige började öka igenmän år
1983 efter dessförinnan under följd år ha minskat.att Ackeren av
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förutsättningamahistoriskaoch delönebildningsprocessenstuderade
organisationensfackligaoch denarbetsgivarensBåde stra-för denna.

oföränd-visslokalatillgång tillochlöneglidningtegier potter enav-
ökat. Hontill lönegapetbidragitAckerenligtstorlek harrad att—

organisation ochfackligstarkarbetsgivaren, cen-trotsatt enmenar
beslut lö-skönsmässigafattaensidigt kanlönesättning,traliserad om

1983Sedankvinnor.jämfört medförhöjningar mängynnarsomner
fack-denliksombanksektorninomavregleringochkonkurrenshar

andelökandemöjliggjortvillkorstrategin skapatliga att avensom
enligtharDettaskönsmässigtfördelats satt.löneökningarårliga ett

uppfattningHennes ärökning lönegapet.till attAcker lett enen av
börförhållande tillilöner mänskvinnorsför höjastrategifacklig att

lönesättningindividuellförminskateftersträvan utrymmeenvara
arbetsgiva-medlöneförhandlingargenerellaföroch större utrymme

ren.
blandgenomförtsnyligenALVA-studiemaEn de an-tre somav

departements-handlaggarkarriärenavsågregeringskanslietställda i -
löneskill-visadeUD. Denkanslirådrespektivesekreterare attutom-
beroendevarieradehandläggaremanligakvinnliga ochmelannaderna
handläg-kvinnligaOftast låg dockvariabel studerats.på vilken som
Skillna-betydlig.skillnadeniblandlönemässigt ochlägre vargare

handläggarekvinnligamedförklaragick intederna yngre,attatt var
manligautbildningsnivåanställningstid eller lägre änkortarehade

förgenomsnittliga lönensig bl.a. denvisadeDethandläggare. att
deunderutbildningsnivåer låginom samtligahandläggarekvinnliga

meddepartementssekreteraremanligaochhandläggamasmanliga att
kvinnliga depar-genomsnittslönhade högre ängrundkolekompetens

iingårenkäthögskoleutbildning. lmedtementssekreterare en som
arbetadehandläggare intekvinnligaframkomundersökningen att
hellerIntegraddeltid i högreeller än män.gradövertid i lägre var
handläg-Kvinnligakollegor.manligasinaföräldraledigaoftarede än

manliga. Somomfattningiockså karriärville göra somsammagare
faktornendaststudienenligtåterstodlöneskillnademaförklaring till

kön.
Karriärutvecklingenkalladkvinnors löner,tredje studienDen om

bl.a. lö-kartläggningutrikesförvaltningen baseradesinom aven
utrikesdepartementet.inomför kvinnor ochneutveckling män

s
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SKTFs avdelning I99 Oxelösundi har studerat löneutvecklingen
för dels kvinnliga kanslister jämförda med manliga tjänstemän, dels
kvinnliga arbetsledare jämförda med manliga arbetsledare i Oxelö-
sunds och Flens kommuner under tidsperioden 1982-1990. Ett av
resultaten de kvinnliga arbetsledama hade haftattvar en gynnsam-

löneutveckling under perioden sina manliga kollegoränmarc men
fortfarande hade lägre lön dessa, betydligtän fler underställda.trots
Statistikern Harry Lütjøhann har gjort statistisk studie kringen

kvinnors och löner bland de anställda Statistiskamäns centralbyrån
baserad 1987 års löner. Den metod deskriptivanvänts är ut-som
jämning i korstabeller med utgångspunkt i multipel regressionsanalys
med dummyvariabler. Enligt studien förefaller kvinnliga och manliga
assistenter jämställda. Kvinnliga handläggare ligger dock klartvara
under sina manliga kollegor i lönenivå. Men detta beror enligt studien
inte på lönediskriminering följdär s.k. jobbdis-närmastutan en av
kriminering, dvs. kvinnor placeras mindre ofta i eller befor-än män
das sällan till högre tjänst.än mänmer

Under ledning sociologen Rita Liljceström bedriver sociologiskaav
institutionen vid Göteborgs universitet med stöd KOM-program-av

flerårigt projekt uppdrag Stockholmsmet läns landsting.ett av
Projektets övergripande syfte studera klyftanär mellan kvinnorsatt
och lönermäns jämföra kvinnors och yrkes- ochatt mänsgenom
familjekarriärer mellannivân och basen vårdhierarkintoppen, av
inom landstinget. Följande befattningar ingår jämförande studieren

kvinnliga och manliga läkare, sjuksköterskor och laboratorieassis-av
undersköterskor inom psykiatrisktenter vård långvård.ochsamt

Syftet också belysa kvinnorsär förhandlingssituation arbets-att
marknaden och beskriva de underhandlingar mellanatt ägersom rum
kvinnor och skallmän vad i hushållet.göraom vem som
Ekonomhistorikern Irma Irlinger har inlett forskning kring arbets-

och meritvärderingssystem och könsdiskriminering. Syftet bl.a.ärom
klarlägga hur centrala strävanden iämställaatt kvinnors löner medatt

enligt likalöneprincipenmans lokal nivå. Avsiktenomsätts är att ge
ökad kunskap vilka faktorer i arbets- och meritvarderingenom som

upphov till könsberoende löneskillnader kunskap socialager samt om
normers eller marknadskraftemas inverkan kan urskiljas som orsa-
ker respektive förklaringar till könsberoende löneskillnader.
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avhandlingspro-påarbetarSvenssonLars ettEkonomhistorikern
frånprivat sektorirelativa lönerkvinnorsutvecklingenjekt avom

åt analy-sigfrämsthittills ägnat attharidag. Han1920 tillomkring
privattjänstemän.blandutvecklingstendenserochförhållandensera

och lö-lönebildningtvärsnittsanalysiresulteratharDetta aven
under-longitudinelloch1930-taletkontorsyrkeninestruktur en
1955-företagSAF-anslutnaiför tjänstemänutvecklingensökning av

undersökningmednärvarande ut-förarbetarSvensson av1990. en
tillverkningsindu-irelativa lönerarbetareskvinnligavecklingen av

1920-1985.strin
förtidsperspektivetlånga attdetbetydelsenbetonarSvensson av

ekonomisk-historiskianalysenförankramöjligt m0-detgöra att en
modell därekonomi,svenskförändringstrukturellfördell enav

Detvarandra. äravlöserkrisochrationaliseringomvandling,faser av
dettamellan mönstersambandenklargöraförsökaavsiktSvenssons att

relativa löner.kvinnorsiförändringsmönstretoch
undersökningar ärSvenssonsimetodisktframträdandeEtt grepp

föränd-tillbidragdeterminantersstrukturellaolikaberäkning av
undersökningarItidsperioder.olikaunderrelativlönen avringen av

befattnings-förändringar isigdettjänstemannalöner kan röra om
föränd-denna,fördelningoch överkvinnors mänsstrukturen samt

i strukturenbefattningarnivåer ochmellanlönerelationeriringar
Irelativa löner.befattningsspecifikanivå- ochiförändringarsamt om

detkanlöneförhållanden röraindustriarbetamasundersökningar av
ochkvinnorsibranschsammansättningi samtförändringarsig om

i löne-förändringardelbranscher,ochbranscherfördelningmäns
branschspeci-i deförändringarbranschermellanrelationer samt om

ocksåanalyssådanocksåSvenssonlönerna.relativa attfika enmenar
lika lönbetydelsenijämställdhetliteinsikt i hurbetydsefullkan ge en
kvin-förjämställdhetenförbetydakanenligt honomlika arbeteför

helhet.nokollektivet i dess
centralbyrån iStatistiskaregeringenSlutligen kan gettnämnas att

i le-ochkvinnorför mänlönerkartläggninguppdrag göraatt aven
bliberäknasDensektor.offentligochprivatinomställningdande

1993.vårenunderklar
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