iy

WEEY] Statens offentliga utredningar
MY 1993:8
By Kulturdepartementet

Loneskillnader och
l16nediskriminering

Om kvinnor och min pé
arbetsmarknaden

Ur KB:s samlingar

Digitaliserad ar 2014

Bilagedel till betankande av Loneskillnadsutredningen
Stockholm 1993



AN
{! }\ Statens offentliga utredningar

BYRY| 1993:8
&Y Kulturdepartementet

Loneskillnader och
l6nediskriminering

Om kvinnor och min pa
arbetsmarknaden

Bilagedel

Bilagedel till betinkande av Loneskillnadsutredningen
Stockholm 1993



et KI5 OG



Gy

L EEY] Statens offentliga utredningar

YY) 1993:8
By Kulturdepartementet

Loneskillnader och
16nediskriminering

Om kvinnor och mén pé
arbetsmarknaden

Bilagedel

Bilagedel till betinkande av Loneskillnadsutredningen
Stockholm 1993



SOU och Ds kan kopas fran Allminna Forlaget som ingar i C E Fritzes AB. Allmédnna
Forlaget ombesorjer ocksd, pd uppdrag av Regeringskansliets forvaltningskontor,
remissutsiandningar av SOU och Ds.

Bestillningsadress: Fritzes kundtjanst
106 47 Stockholm
Fax: 08-20 50 21
Telefon: 08-690 90 90

REGERINGSKANSLIETS
OFFSETCENTRAL ISBN 91-38-13273-7

Stockholm 1993 ISSN 0375-250X



Forord

Léneskillnadsutredningens uppgift har varit att utreda arten av
och orsakerna till Ioneskillnader mellan kvinnor och min samt
olika mdjligheter att komma till ritta med férekommande l6nedis-
kriminering av kvinnor p4 arbetsmarknaden. Utredningen redovi-
sar i sitt betinkande Loneskillnader och I6nediskriminering (SOU
1993:7) dels sina analyser och kommentarer, dels sina overvigan-
den och forslag. Utredningen redovisar i denna bilagedel (SOU
1993:8) ytterligare material. Vare sig utredaren eller de sakkun-
niga har tagit stillning till innehéllet i dessa bilagor i annan mén
an att de funnit det virdefullt att redovisa ocks& detta material.
For innehdllet svarar utredningens sekreterare Margareta
Wadstein, utom savitt avser avsnitt 1.3, som forfattats av utred-
ningens sakkunniga Anita Harriman.
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Bilaga 1

Exempel pé svenska arbetsvirderings-

system m.m.

1.1 Arbetsvirderingssystem fabriksyrken

[ tabell 1.1 aterges en oversikt 6ver viirderingsfaktorer, poéng och
podngtabeller i det arbetsvirderingssystem som Gverenskommits
mellan Almega och Svenska Fabriksarbetareforbundet.

Tabell 1.1 Oversikt - varderingsfaktorer och poding

HUVUDFAKTORER

1 Yrkeskunskaper

2 Praktisk fardighet

3. Fysisk arbetsinsats

4 Psykisk arbetsinsats

5 Arbetsférhallanden

VARDERINGSFAKTORER
11 Allménna yrkeskunskaper

12 Specialkunskaper
121 Foretagskannedom
122 Varuk&nnedom
123 Skyddskunskaper

21 Rorelseteknik
22 Snabbhet

31 Arbetstyngd
32 Temperatur
33 Synkrav

41 Uppmérksamhet, koncentration
411 Teknisk utrustning
412 Ravaror och material
413 Kvalitet
414 Arbetsforiopp
415 Egen och andras sikerhet

51 Smutsighet

52 Buller, vibrationer

53 Ovriga olagenheter
531 Allménna ol&genheter
532 Enformighet/Bundenhet
533 Kvarstaende oldgenheter

|

|
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-
|

~
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Killa: Arbetsviirdering fabriksyrken, femte upplagan
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Systemet, som #r ett faktoruppdelat poangsystem, har pa grund av
sin allmangiltiga karaktér fatt stor utbredning pa kollektivsidan.

Virderingsfaktorerna och virderingsgraderna har ocksd mer eller
mindre utforligt definierats och beskrivits i flera tabeller. Nedan ges
nigra exempel. Det bor understrykas att systemet innehéller betydligt
fler tabeller och att hér aterges endast utdrag.

Tabell 11 Allmanna yrkeskunskaper
Arbetsuppgifter utover de fortiopande

Inga eller Mattligt Svara
Fortlopande arbetsuppgifter enkla svara

poang poang poang

a. Endast enkla uppgifter, som kan
utfores efter en kort instruktion. 1 3 =

b. Huvudsakligen enkla uppgifter
men aven vissa svdrare uppgifter,
varom kunskaper sarskilt maste
forvarvas. 3 6 10

c. Saval enkla som ett flertal svarare
uppgifter som kraver sarskilda
kunskaper. Uppgifterna ryms dock
inom ett begransat kunskapsom-
rade eftersom likartade uppgifter
aterkommer. 6 10 15

d. Ett stort antal svarare, regelbun-
det forekommande uppgifter som
kraver sarskilda kunskaper. Upp-
gifterna ror sig inom ett stort
kunskapsomrade. 10 15 20

e. Ett stort antal svarare uppgifter.
Dessa ror sig inom ett mycket
stort kunskapsomrade och innebar
standiga variationer. 15 20 25

f. Ett stort antal svarare uppgifter.
Dessa rér sig inom ett mycket
stort kunskapsomrade och innebar
standiga variationer och ar ofta av
den karaktar att de kraver saval for-
djupad kompetens som specialist-
kunskaper. 20 25 =

g. Ett mycket stort antal svarare
uppgifter. Dessa ror sig inom ett
mycket stort kunskapsomrade och
innebar standiga variationer med
ofta icke forutsagbara komplexa
faktorer och ar ofta av den karak-
tar att de kraver saval fordjupad
kompetens som specialistkun-
skaper. 25 - -

| tabell 11 ges alltid minst 1 poang

Killa: Arbetsvirdering, fabriksyrken, femte upplagan
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18 Tabeller

Tabell 31 A Arbetstyngd

a. Mycket latt arbete 1 podng
Sittande arbete. Passnings- och skrivarbete. Ej arbete med arbetsstycke,
verktyg eller reglage.

b. Latt arbete 2 poang
Arbete med latta arbetsstycken, verktyg (upp till 1 kg) eller daremot svarande

reglage. Ej pafrestande, statisk arbetsstalining, ej ensidig eller statisk belast-

ning.

c. Latt till medeltungt arbete 5 poang
Arbete med latta till medeltunga arbetsstycken, verktyg (1 kg upp till 2 kg)

eller daremot svarande reglage;

arbete forenat med langvarigt stillastdende eller standiga forflyttningar;

arbete att lyfta och bara latta bérdor (upp till 5 kg)

eller

arbete med latta arbetsstycken, verktyg (upp till 1 kg) eller daremot svarande
reglage som maste utféras i pAfrestande, statisk arbetsstallning, t ex ned-
bdjd, eller med ensidig belastning av hand- och underarmsmuskler.

d. Medeltungt arbete 10 poang
Arbete med medeltunga verktyg (2—5 kg) eller tunga reglage;

arbete med att lyfta och bara medeltunga bordor (5— 15 kg) i samma plan;

arbete, som innebar sténdig forflyttning utan bérda mellan olika plan

eller

arbete med latta till medeltunga arbetsstycken, verktyg (1 kg upp till 2 kg)
eller déremot svarande reglage, som maste utféras i pafrestande, statisk
arbetsstélining eller med ensidig belastning av hand- och underarmsmuskler
eller med sarskilt starkt tryck respektive mothall, t ex arbete vid slipsten,
med drillborr eller med handborrmaskin.

e. Tungt arbete 19 poang
Arbete med tunga verktyg (6ver 5 kg), t ex skyffel, hacka eller maskinverktyg

med stark rekyl;

arbete med att lyfta och bara tunga bérdor (15— 30 kg) i samma plan eller

medeltunga bérdor (56— 15 kg) i stigning

eller

arbete med medeltunga verktyg (2—5 kg) eller tunga reglage som maste ut-
foras i sarskilt pafrestande, statisk arbetsstallning, t ex nedbdjd, knastdende
eller liggande.

f. Mycket tungt arbete 31 poéng
Arbete med mycket tunga redskap, t ex korp, sladgga;

lyfta eller bara mycket tunga bérdor (6ver 30 kg) i samma plan eller tunga

bordor (6ver 15 kg) i stigning

eller

arbete med tunga verktyg (6ver 5 kg), som maste utfdras i sarskilt pafres-
tande, statisk arbetsstallning, t ex nedbojd, knastdende eller liggande.

I tabell 31 A ges alltid minst 1 poang
Killa: Arbetsviirdering, fabriksyrken, femte upplagan
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[ beskrivningen av systemet konstateras att arbetsvirderingsresulta-
tet aldrig liggs till grund for lonesittningen pa s4 sitt att lonen i dess
helhet faststills enbart med hinsyn till den erhallna slutpodngen for
respektive arbeten. Resultatet fér pdverka endast en del av 16nen, som
bor variera med krav som stills i arbetet. Aven andra loneséttnings-
faktorer sigs bora inverka péd lonen, t.ex. prestationsfaktorn vid ac-
kordsarbete, och den duglighet som arbetaren uppvisar i arbetet, t.ex.
i form av individuella tilligg, som anknyter till arbetarens kvalifika-
tioner. Hur éversdttning skall ske frdn podng till lon beror alltsa pa
vad man kommer éverens om vid varje foretag. Beskrivningen inne-
haller ocksd foljande tvA exempel jimte pd jamte kommentarer till
oversittning frin slutpoing till motsvarande lonedel.

I. 1 ett lonediagram (diagram 1.1) inldggs p& den nedre horison-
tella linjen slutpoangen for de arbeten som vérderats. Dessa varierar i
det hir tinkta fallet mellan 15 och 65. Den lodrita axeln utgor en 16-
neskala i ore per timme. Vid forhandlingar mellan parterna triaffas
dverenskommelse att timldnen/ackordsriktpunkten for det arbete som
erhdllit 15 poing (A) skall vara X ore och for det som erhallit 55 po-
ing (B) Z ore per timme. Dessa Ioner utligges 1 diagrammet som
punkterna Al och B1. Direfter drages en rdt linje genom dessa bdda
punkter. Denna linje utgor l6nelinjen for samtliga virderade arbeten
vid foretaget. Timlonen/ackordsriktpunkten for arbeten, som erhallit
ett poingtal mellan 15 och 65, t.ex. 41 podng (P), erhalles genom att

Diagram 1.1

ore/tim
Z
B1
(@] b o Pl e ke i
I P1
S e O Genom forhandling fastlagges
A1 timlonerna/ackordsriktpunkterna
A1 och B1
|
| I ] |

15 25 35 4145 55 65 poing
A p B

Kiilla: Arbetsviirdering, fabriksyrken, femte upplagan
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man pé lonelinjen avliser vilket I6nebelopp, som svarar mot det ak-
tuella podngtalet. Mot t.ex. 41 poing svarar Q dre per timme (P1).

2. En lonelinje som representerar samtliga virderade arbeten kan
ocksd erhallas om man forst berdknar medelpoidngen for dessa arbe-
ten, hidr antagen till 31 podng (M). Forhandlingsvis faststilles timlo-
nen/ackordsriktpunkten fér denna medelpoing till M 6re per timme
(M1). Hédrutover kommer man 6verens om att lnen for arbeten med
hogre respektive ldgre slutpoing in medelpodngen skall variera i for-
héllande till denna med visst Grestal per podng. Dirmed har timlo-
nen/ackordsriktpunkten med samma resultat som i exempel 1 fast-
stéllts for var och ett av de virderade arbetena vid foretaget. Se dia-
gram 1.2.

Diagram 1.2
ore/tim

Zi=

=<
I

Genom forhandling fastlagges
den genomsnittliga timlénen/
ackordsriktpunkten M, samt

|
\
|
!
‘{ I6nelinjens lutning.

| | 1 | | |
15 255311885 45 55 65 poang
M

Killa: Arbetsvirdering, fabriksyrken, femte upplagan

1.2 Befattningsnomenklatur tjinstemin (BNT)

Befattningsnomenklatur tjanstemiin (BNT) iir ett exempel pa ett klas-
sificeringssystem som skall anvindas for I6nejamforelser pd tjdnste-
mannasidan.

Enskilda befattningar klassas efter funktion och svérighetsgrad.
Funktionen uttrycks som en befattningsfamilj. 51 befattningsfamiljer
fordelade pa de 10 befattningsomraden ingdr i BNT. Varje befatt-
ningsfamilj bestar av upp till sju befattningsskikt, betecknade 2-8, som

11
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uttrycker svérighetsgraden. Kombinationen av befattningsfamilj och
befattningsskikt ger en befattningstyp, som uttrycks i en fyrsiffrig
kod. BNT innehéller 285 befattningstyper. For varje befattningsskikt
i varje befattningstyp anges ndgra kidnnetecknande drag som tillsam-
mans med arbetsinnehdll och objekt underlittar klassificeringen. Ar-
betsinnehéllet beskriver typiska arbetsuppgifter for en variant inom
en befattningstyp. Till arbetsinnehdllet hor objekt av olika slag, t.ex.
produkter, anldggningar, antal anstéllda etc. Arbetsinnehdll och objekt
uttrycker tillsammans funktion och svarighetsgrad i en befattningstyp.
Man kan inte utan vidare jaimfora ett befattningsskikt inom en befatt-
ningsfamilj med motsvarande inom andra familjer.

[ praktiken far virderingarna som gors med hjilp av BNT stor ge-
nomslagskraft, eftersom statistiken ger individer med likartade ar-
betsuppgifter och erfarenheter mojligheter att jimfora sina loner med
varandra. BNT har alltsd kommit att bli ett av hjilpmedlen i lone-
sittningen for tjinstemin i de enskilda foretagen.

BNT ir gemensam for SAF, SIF, SALF, HTF och CF men anvinds
dven av parterna inom andra avtalsomrdden, t.ex. bank- och forsik-
ringsomradet. Den 4r nu uppsagd av SALF och (CIF

Nedan ges exempel pd en av BNT:s befattningsfamiljer, 025 Sekre-
terararbete, maskinskrivning och oversattning.
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Bilaga 1

Sekreterararbete, maskin-
skrivning och 6versattning

ARBETSINNEHALL INOM 025

Sekreterararbete och maskinskrivning

Hit hor tex att planera sammantraden, konferenser od, bereda arenden
for foredragning, folia upp arenden, sammanstalla oversikter/redogo-
relser, fora protokoll, utforma korrespondens, redigera utskrifter, skriva
maskin eller bearbeta text med hjalp av ordbehandlingsutrustning efter
stenogram, diktafondiktat eller koncept, kalla till sammantraden, ordna
bilietter och hotellrum, registrera och forvara dokument mm.

Oversittning

Hit hor att Gversatta foredrag, tidskriftsartiklar, tekniska beskrivningar,
skrivelser, brev od ill och fran frammande sprak.

Sekreterararbete och maskinskrivning &r ofta kombinerat med arbetsupp-
gifter inom andra befattningsfamiler, tex personal-, administrativt, order-,
fakturerings-, bokféringsarbete. Befattningen klassificeras d4 i den familj
som tidsméssigt dominerar. Se anvisningar om "Blandade befattningar"
och “mangsidighet” pa sid 21.

Om  skrivmaskin, ordbehandlingsutrustning od anvands som ett rent
hjdlpmedel, for tex arbete inom speditionsverksamhet sker klassificering i
den familj som svarar mot syftet med befattningen, i detta fall "Speditions-
arbete", 890.

Befattning med huvudsaklig inriktning pa att gdra program och system fér
ordbehandlingsutrustning férs till familj 070, "Systemering och program-
mering".

Befattning med huvudsakiig inriktning pa att utvérdera foretagets skrivbe-
hov, medverka vid val av skrivutrustning, utarbeta rutiner f6r textbehand-
ling p& ordbehandlingsutrustning fors till familj 060 "Administrativ rationa-
lisering".

SVARIGHETSKRITERIER INOM 025
Befattningsskiktet sammanhanger med
» arbetsinnehall

e lexternas komplexitet, tex férekomst av utlandska sprak, kompli-
cerad terminologi

¢ anvandning av stenografi, maskindiktat, koncept eller texthand-
bok

« sjalvstandighet i fraga om arbetsuppgifternas utférande
e antal understélida och deras arbetsuppgifter

13
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BEFATTNINGSTYPER INOM 025

0258

A Utfér maskinskrivning

« skriver ut text, tex meddelanden, fakturor, telex od efter givna
underlag, (1)

Har dessutom ofta att sortera och kopiera handlingar.

1) Avser svensk text utan krav pa
redigering.

0257

A Utfér sekreterararbete/maskinskrivning
« skriver ut affirsbrev, PM, sammanstaliningar od efter koncept,
maskindiktat eller stenogram (1)
och/eller
« bearbetar text med hjalp av ordbehandlingsutrustning (1)
« soker lagrad text, valjer lagrat format
« skriver in text, kodar uppstéliningar od
« redigerar och korrigerar lagrad text enligt instruktioner
o tar fram utskrift

« arkiverar ibland magnetband, disketter, textunderlag. referensdo-
kument od

och/eller
« skriver pa teleprinter (2)

Har dessutom ofta att sortera och iordningstalla post. kalla till sam-
mantréden, inhdmta, I4mna information etc.

1) Avser svensk text, varvid ingar
redigering

eller

sprakligl redigerad text pa framman-
de sprak

eller

svensk text, Lex labeller med omfat-
tande faltindelning, teknisk, veten-
skaplig lext med formler och dia-
gram.

2) Saval svensk som utlandsk text
efter koncept eller efter egen formu-
lering av kortare meddelanden, sa-
som bekraftelser od.

0256

A Utfér sekreterararbete

med féljande eller liknande uppgifter

« utformar korrespondens (1)

« gor utkast till enklare skrivelser, PM od eller gor sammanstall-
ningar av férelagt utredningsmaterial

« bevakar och foljer upp drenden

« forbereder och kompletterar dokument for handiaggning av aren-
den

MARK

Regelmaissigt

Med regelméssigt avses, att arbetsuppgifterna aterkommer “minst
en gang per vecka" eller i motsvarande omfattning och periodicitet,

tex att uppgifterna ar koncentrerade till vissa delar eller tidpunkter
av aret.

Redigering

Med redigering avses har uppstalining av brev, interpunktering och
tilampning av sprakregler samt foretagets interna skrivregler och
motsvarande moment i arbetet med ordbehandlingsutrustning.

1) Arbetet avser utformning av brev
med terkommande likartat innehall.
Erforderligt utredningsarbete sker
efter allmanna anvisningar.

Korrespondens som hanfors till
0256 och 0255 formuleras fran fall
1ill fall. Brevsvar eller breviorirag-
ningar efter mall fors till 0257.
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0256

A

Utfor sekreterararbete

« skriver ut text efter maskindiktat och/eller stenogram (1)

och/eller

« skriver ut text efter koncept (2)

och/eller

« bearbetar text med hjalp av ordbehandlingsutrustning efter
maskindiktat och/eller stenogram (1) eller efter koncept (2)

Har ibland vissa uppgifter av det slag som anges i forsta varianten

Forestar skrivcentral/sekreterararbete
« fordelar och féljer upp utskriftsarbete

e har harutéver ungefar samma uppgifter som anges i 0257 och
0258.

1) Svensk text och text pa et! eller
tva frammande sprak.

2) Koncept med utlandsk text dar
spréklig redigering till fardig text
kravs.

Ingar i uppgifterna att regelmassigt
gora dversaliningar avseende brev
od med varierande innehall till och
fran tva frammande sprak skall klas-
sificering ske i 0255.

4-ca 10 underslallda i befattnings-
skikt 7 och 8.

0255

A

Utfor sekreterararbete
med féljande eller liknande uppgifter

utformar svensk och ibland dven utlandsk korrespondens (1)
avfattar sjalvstandigt enklare skrivelser, PM od eller gor utkast till
svarare sddana p4 basis av forelagt utredningsmaterial (2)

bevakar och féljer upp arenden och beslut

refererar och kommenterar tidskriftsartiklar, utredningar od samt
g0r sammandrag, éversikter od

medverkar ibland i utredningsarbete

arrangerar sammantraden, konferenser och ibland dven styrelse-
sammantréden od och fér ofta protokoll

Utfér sekreterararbete

o skriver ut text efter maskindiktat och/eller stenogram (3)
och/eller

* bearbetar text med hjalp av ordbehandlingsutrustning efter
maskindiktat och/eller stenogram (3)

Har ibland vissa uppgifter av det slag som anges i forsta varianten.

Utfér 6verséttningsarbete

Férestar skrivcentral/sekreterararbete
« fordelar och féljer upp utskriftsarbete

e har harutéver ungefar samma uppgifter som anges i 0257
och/eller 0256

1) Svensk korrespondens med vari-
erande innehall. Vid utlandsk korre-
spondens kan som regel vagledning
betréffande utformning, terminologi

od erhéllas fran dokument, tidigare

korrespondens od.

2) | arbelet ingar ej analys och utvar-
dering av utredningsmaterial.

3) Utlandsk text pa minst tre fram-
mande sprak

eller

pa minst tva frammande sprak om
deti uppgifterna regeimassigt ingar
att géra éversattningar av brev od
med varierande innehall.

Avser breviexter eller motsvarande
med varierande innehall till och fran
minst tva [rAmmande sprak

eller

foredrag, tidskriftsartiklar eller mot-
svarande lill och fran ett frammande
sprak.

Minst 3 understalida i befaltnings-
skikt 6

eller

minst ca 10 understalida totalt.
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0254

A Utfor sekreterararbete

« utformar korrespondens (1)

avfattar skrivelser, PM (2)

gor forslag till yttranden om utredningar, avtal od

utarbetar dversikter, sammanstéliningar, referat, deltar i utred-
ningsarbete

bereder drenden for foredragning vid direktions-, styrelse-,
stammo- eller motsvarande sammantraden

B Utfor dversattningsarbete

A,B Leder sekreterararbete
o planerar, samordnar och f6ljer upp arbete

« har dessutom ofta ungefar samma uppgifter som anges i forsta
varianten i 0255

1) Sjalvslandigt pa svenska och ofta
{rammande spréak.

2) Arbetet avser svarare skrivelser,
PM och innebaér att sjalvstandigt in-
samla, analysera och utvardera
utredningsmaterial.

Avser foredrag, lidskriftsartiklar eller
motsvarande till och fran tva eller
flera frammande sprak

eller

Gversattning till och (ran ett fram-
mande sprak, varvid fordras fullstan-
dig fortrogenhet med spraket och in-
gaende terminologisk kannedom
inom det omrade, som texten be-
handlar.

Minst 3 understéllda i befattnings-
skikt 5

eller

darmed jamférbar sammansattning
av befattningar (tex 5 understallda i
0255 och 0256).

0253

A Utfér sekreterararbete

« utarbetar ekonomiska, politiska, sociala, ventenskapliga eller
motsvarande 6versikter

« planerar vetenskapliga, politiska kongresser eller motsvarande

B Utfor dversiattningsarbete

A,B Leder sekreterararbete
« planerar, samordnar och foljer upp arbete

« har harutéver ungefar samma uppgifter som anges i tredje vari-
anten i 0254

Killa: Befattningsnomenklatur Tjinstemin, fjérde upplagan

Till och fran minst tva frammande
sprak, varvid fordras fullstandig for-
trogenhet med spraken och ingéen-
de terminologisk kannedom inom
det omrade, som texten behandlar.

Minst 3 understalida i befattnings-
skikt 4

eller

darmed jami6rbar sammansattning
av befattningar (tex 5 understélida i
0254 och 0255).
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1.3 LO:s svérighetsskala for lonestatistiska indamal

1.3.1 Bakgrund

Under 1970-talet pagick ett arbete under ledning av SCB och AMS att
tillsammans med arbetsmarknadens parter ta fram en svensk syssel-
sdttningsnomenklatur, det s.k. SYN-projektet. Efter att man utvecklat
en gemensam svensk yrkesnomenklatur skulle arbetsmarknadens par-
ter tillsammans konstruera en svérighetsskala som skulle komplettera
nomenklaturen och ticka hela arbetsmarknaden. I slutet av 1970-talet
lades dock SYN-projektet ner for att de inblandade intressenterna inte
kunde enas om en gemensam framkomstvig.

Det ar bakgrunden till att LO startade ett eget projekt, internt inom
organisationen, for att utreda forutsittningarna for ett generellt sys-
tem for svarighetsgraderad lonestatistik.

I borjan av &r 1984 avslutades utredningsarbetet med en svdrighets-
skala som var konstruerad for att kunna omfatta hela arbetsmarkna-
den, bade arbetar- och tjdnstemannabefattningar, bide privat och of-
fentlig sektor.

Systemet var avsett att anvindas for en lonestatistisk uppdelning
efter arbetets svérighetsgrad. Avsikten var att en svdrighetsgraderad
lonestatistik skulle bli partsgemensam och mojliggora jimforelser
mellan olika grupper/avtalsomriden/forhandlingskollektiv.

Den svérighetsgraderade lonestatistiken kan beskrivas som ett in-
formationssystem att anvindas vid centrala forhandlingar och for att
ge bittre kunskaper om hur stora l6neskillnaderna ir mellan olika
grupper och typer av arbeten pd arbetsmarknaden. Den kan ocksé ut-
gora underlag for fordelning av I6neutrymmet mellan lontagarkol-
lektiv.

En stor stridsfriga pd 1980-talet var just att ménga yrkesgrupper
ansdg sig vara felavlonade utan att ha klart for sig i forhéllande till
vad. Detta utléste en Iénespiral och medféljande l6neinflation.

1.3.2 Skalans uppbyggnad

Sviérighetsskalan bygger p arbetsvirderingsnormer och kan liknas
vid ett klassificeringssystem (typ faktorvirdering med poingskala).
Konstruktionen dr mojlig att anviinda som grund for att utarbeta ett
systematiskt arbetsvirderingssystem.

17
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Skillnaden mellan en svarighetsskala och ett arbetsvarderingssystem
4r framst anvindningsomridet ddr kraven pa exakthet dr olika stor.

Medan arbetsvirderingen i allmédnhet har en direkt paverkan pé 1o-
nesittningen ger en svarighetsgradering bara information om 16-
nestrukturen.

Utgdngspunkten for svarighetsskalans konstruktion &r att "det som
skall virderas dr den insats lontagaren méste gora for att ett arbete
som bli utfort”. Insatsen bestdr av tvd huvudelement, kompetens och
anstrangning.

Kompetensdelen samlas under en huvudfaktor, utbild-
ning/upplirning, och anstringning fordelas pd sex olika huvudfakto-
rer, varav fyra avser psykisk anstringning och tvd fysisk anstring-
ning.

De sju huvudfaktorerna kan beskrivas pd foljande satt:

Antal
skalsteg
Kompetens:

Utbildninglupplirning — tar hinsyn till den tid det tar att 15
nd en normal prestation i arbetet, praktisk utbildning vager (udda-
lika tungt som teoretisk. tal)

Anstrangning:

Problemlésning och uppmdérksamhet — virderar den an- 3
strangning som ligger i att utforma egna arbetsmetoder,

gora komplicerade analyser eller krdver intensiv koncentra-

tion.

Ansvar och risk — virderar den psykiska belastning som 5)
ligger i att ha ledningsansvar, undvika skada eller att sjalv
vara utsatt for risk 1 arbetet.

M inskliga relationer — virderar den psykiska belastning 3
som ir en foljd av péfrestande kontakter i arbetet, t.ex.
myndighetsutovning eller konfliktfyllt vérdarbete.

Arbetsvariation — virderar den psykiska belastning som 4
ligger i att utfora arbetsuppgifter som inte ger mojlighet

till personlig utveckling och stimulans, som t.ex. enformig-

het, hart styrda arbetsuppgifter eller litet antal arbetsupp-

gifter.

Muskelanstrdngning och anstrangning av sinnesorganen 4
— viirderar den fysiska péfrestning som det innebir att ha
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tungt arbete eller ensidig belastning, obekvima arbets-
stallningar eller anstriingning av syn och hérsel etc.

Fysisk miljo — virderar den fysiska pafrestning som det 4
innebir att arbeta i onormal temperatur, hogt ljud, for-

oreningar av olika slag eller arbeta under jord eller pé hoga
hojder.

Varje huvudfaktor innehiller flera delfaktorer som ir noggrant
definierade. Det innebir att huvudfaktorns bendmning bara ska ses
som en grov rubrik. I underbilaga 1.1 beskrivs varje huvudfaktor
med respektive delfaktor.

De sju huvudfaktorerna i skalan har olika antal skalsteg och viger
ddrmed olika i den slutliga summeringen. De sex anstrangningsfakto-
rerna har mellan 3-5 skalsteg dir niva | alltid ir den lagsta. Kompe-
tensfaktorn har 15 skalsteg.

En klassificering gr till s& att varje befattning virderas med av-
seende pé de olika huvudfaktorerna. Virdena summeras for att sedan
overforas till en tabell (se nedan) for att bedéma den totala arbets-
svdrigheten. Den totala arbetssvarigheten delas upp i nio nivéer dir de
enklaste arbetena kommer i nivd 1 och de svéraste i nivi 9.

Total arbetssvarighet: Summa
Svirighetsgrad 1 7-10
2 11 -12
3 13-14
4 15 -16
5 7-19
6 10 - 22
7 23 -25
8 26 - 28
9 29 - 38

1.3.3 Exempel pa virdering

For att illustrera hur en virdering efter svérighetsskalan gér till, be-
skrivs hir arbetet for en underskoterska pi en medicinavdelning pé
ett sjukhus. Det ir ett arbete som huvudsakligen omfattar sjukvards-
och vérdnadsarbete. | arbetet ingar ocksa viss arbetsledning och 6ver-
vakning av svért sjuka och déende ménniskor.
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Huvudfaktorn problemlésning och uppmdrksamhet har 3 skalsteg.
P& grund av att arbetet ofta innebdr beslutsfattande och ibland
problemlosning, liksom att stor uppmérksamhet ofta kravs, ger vir-
deringen niva 2.

Huvudfaktorn ansvar och risk har 5 skalsteg, virderingen ger
niva 3. Skilet ir att arbetet medfor ansvar for andras sdkerhet och
om skada uppstar kan konsekvenserna bli svéra.

Huvudfaktorn mdénskliga relationer har 3 skalsteg och virderingen
ger nivd 2, beroende pé att arbetet till dominerande del innebar véird-
arbete.

Huvudfaktorn arbetsvariation har 4 skalsteg, virderingen ger
nivé 1. Det laga virdet dr en foljd av att arbetet inte dr hart styrt och
bundet och inte heller enformigt med ett fatal arbetsuppgifter.

Huvudfaktorn muskelanstrdngning och anstrdngning av sinnesorga-
nen har 4 skalsteg, virderingen ger nivd 3. Den hoga virderingen
beror pi att arbetet innebir stor arbetstyngd, svdra arbetsstéllningar,
stor muskelanspinning samt att dessa forekommer ofta i arbetet.

Huvudfaktorn fysisk miljo har 4 skalsteg och virderingen ger
nivé 2. Det avgorande for denna virdering @r sjukhusmiljon som in-
nehaller fororeningar, bide kemiska och sddana frin ménniskor.

Huvudfaktorn utbildning och uppldrning har 15 skalsteg och var-
deringen ger niva 5. Hir ridknar man antalet dr som behévs — béde
teoretiskt och praktiskt — for att prestera normalt i arbetet. For att bli
underskoterska behover man genomgd 2-arig vérdlinje pd gymnasie-
skola och sedan arbeta ca 2 4r for att fa tillricklig erfarenhet.

Efter denna virdering summeras de olika nivderna for de sju hu-
vudfaktorerna och summan Gversitts till en nivéd for total svarighet
enligt tabellen Gver total arbetssvarighet ovan.

I exemplet fick underskoterskan pd medicinavdelningen svarig-
hetsnivi 5. Dirmed inte sagt att alla underskoterskebefattningar far
samma virdering, utan detta giller just det hir klassificerade arbetet.

Ett hundratal arbeten/befattningar har klassificerats pi motsvarande
sitt genom arbetsstudier. Dessa ingér som riktexempel och hjilpmedel
i den svarighetsgraderade skalan.
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1.3.4 Ett lonepolitiskt hjialpmedel

Svérighetsskalan ir siledes inget lonepolitiskt styrmedel utan ett in-
formationssystem. Svérighetsskalan ger en beskrivning av hur svara
olika typer av arbeten ir. Den ger inte svar pa frigan hur stora lone-
skillnaderna ska vara inom en viss svarighetsniva eller mellan olika
svérighetsnivéer. Svarighetsskalan utvecklades for att vara ett hjilp-
medel for den solidariska lonepolitiken dar lika lon for likvirdigt ar-
bete dr ett av mélen.

Forutsittningen for att ett sidant system skulle kunna anvindas
over hela arbetsmarknaden, pa det sitt som det var tinkt, var att an-
dra parter ocksa var intresserade. I praktiken betyder det att LO i
overldggningar med arbetsgivarsidan och med andra lontagarorgani-
sationer skulle forsoka bli 6verens. Man kan konstatera att en sidan
vilja till samsyn inte fanns nir skalan var fardig. Den fanns inte da
och finns i dnnu mindre utstrickning i dag.

Arbetet visar dock att det #r tekniskt mojligt att konstruera ett
overgripande virderingssystem for hela arbetsmarknaden.

1.3.5 Framtiden

Det sdg linge ut som om LO:s svarighetsskala enbart skulle bli ett te-
oretiskt system. Men nu borjar intresset oka for att anviinda det lokalt
for virdering av olika arbetsuppgifter. I avsnitt 8.4 har t.ex. beskri-
vits att Svenska Kommunalarbetareforbundets avdelning i Ostergot-
land infor revisionsforhandlingar om 1992 ars loner gjort forsok med
att vérdera kvinno- och mansdominerade arbeten i nio kommuner.
Det virderingssystem man anvint dr LO:s svarighetsskala for 16ne-
statistiska dndamal. Den arbetsgrupp som utfort virderingen menar
att svirighetsskalan gar alldeles utmirkt att anvinda som arbetsviir-
dering for att identifiera arbetsinnehéllet i olika befattningar. Arbets-
gruppens analys visar pd en uppvirdering av flera kvinnligt domine-
rande befattningar. En sammanfattning av resultaten finns i bilaga 3.
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LO:s svérighetsskala

HUVUDFAKTORER MED RESPEKTIVE DELFAKTORER

Problemlosning och uppmirksamhet

Foljande delfaktorer ingér:

(e =ll= e

Beslutsfattande
Problemlosning
Uppmirksamhet/koncentration
Nyskapande

Ansvar och risk

Foljande delfaktorer ingér:

0
0

o

(¢
(€]
(0]

Ansvar for utveckling och/eller behandling av ménniskor
Ansvar for att tillvarata ekonomiska virden

(att i sitt arbete utnyttja den resurs man forfogar 6ver genom
att producera eller silja mesta fojliga)

Ansvar for att tillvarata vetenskapliga virden

Ansvar for miljoskador

Ansvar for ekonomisk skada

(att i sitt arbete handha pengar, virdehandlingar, dyrbar utrust-
ning etc.)

Ansvar for andras sikerhet

Risk for arbetsolycksfall

Risk for arbetssjukdom

Minskliga relationer

Foljande delfaktorer ingér:

Samordning- och/eller forhandlingsarbete
Service och/eller kommersiella kontakter
Ledningsarbete

Myndighetsutovning

Vardarbete

Undervisningsarbete

03
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Arbetsvariation
Foljande delfaktorer ingdr:

Enformighet

Bundenhet

Styrning

Arbetscykelns lingd
Begrinsade personkontakter

SNONON D @D

Muskelanstrangning och anstriangning av sinnesorgan

Foljande delfaktorer ingér:

0 Arbetstyngd

0 Arbetsstillning

0 Muskelanspénning

0 Anstringning av sinnesorgan, sdsom syn, horsel

Fysisk miljo

Foljande delfaktorer ingdr:

0 Onormala fysiska forhdllanden
0 Fororeningar
0 Onormal vistelse

Utbildning/uppliarning

Den hir faktorn ir inte indelad i delfaktorer. I stéllet virderas olika
slag av tidsdtgdng tex.:

Tid for att uppna dlderskrav for utbildningens péborjande

Tid for forpraktik

Tid for skolmissig utbildning

Tid for arbete i underliggande befattning

Tid for arbete i egen befattning for att uppnd normalprestation

© O O 0 ©o
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Internationella erfarenheter av arbets-
véardering for jamstilldhetsindamal

2.1 USA

2.1.1 Delstaten Washington

Lénerna for delstatsanstillda bestims inte genom kollektivavtal. De
bestams av delstatskongressen genom lag och baseras pé resultatet av
en undersokning av marknadsloner, dvs. vilka l6ner som betalas av
olika arbetsgivare i delstaten Washington. Lonen skall hogst motsvara
genomsnittet for de ridande I6nesatserna hos olika arbetsgivare i del-
staten.

Ar 1974 lit davarande guvernodren pd begiran av den storsta fack-
liga organisationen AFSCME (American Federation of State, County
and Municipal Employees, AFL-CIO) genomfdra en studie bland del-
statens anstillda for att jimfora lonerna i kvinnodominerade och
mansdominerade arbeten. AFSCME ville verka for en uppvirdering
av kvinnodominerade arbeten. Begiran stoddes ocksd av delstatens
Jamstélldhetskommitté. De arbeten som valdes ut var sidana som in-
nehades av ett storre antal delstatsanstillda och dir arbetet till minst
70 procent dominerades av personer av samma kon. Projektet genom-
fordes av en konsult, Norman D.Willis, som anvinde sitt eget podang-
faktorsystem, som liknade den s.k. Hay-metoden 1 600 delstatsan-
stidllda valdes ut for att svara pa ett frigeformulir om sina arbets-
uppgifter och ungefir hilften av dessa intervjuades ocksa personligen.
Arbetenas svirighetsgrad virderades utifrin faktorerna kunskap,
firdighet, psykiska krav, ansvar for arbetsresultatet och arbetsférhal-
landen.

Resultatet av Willis studie visade att genomsnittslénen i ett visst
kvinnodominerat arbete inte i nagot fall motsvarade l6nen i likvardiga
mansdominerade arbeten. Som helhet uppgick lénen i de vanligaste
kvinnodominerade befattningarna pa ligre nivéer bara till omkring
80 procent av I6nen i mansdominerade befattningar, som fitt samma
poangtal vid arbetsvirderingen. P4 hogre nivder var l6nen i de kvin-
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nodominerade arbetena bara 75 procent av lonen likviirdiga mans-
dominerade. Studien uppdaterades 1976, 1979 och 1980. Resultaten
indrades inte men delstaten gjorde @ndd inte ndgot for att korrigera
loneskillnaderna bland sina anstéllda enligt studierna.

AFSCME fortsatte att verka for en uppvirdering. Ar 1981 anmiilde
AFSCME saken for EEOC, den federala organisationen for jim-
stilldhets- och minoritetsfrimjande &tgdrder pa arbetmarknaden, och
stimde direfter, r 1982, delstaten infor federal domstol for brott
mot forbudet mot konsdiskriminering i Title VII. Talan bifolls 1 for-
sta instans, 4r 1983, men domen overklagades av delstaten.

Framgangen i forsta instans i AFSCME:s mal uppmuntrade dock
andra att 6ka sina anstringningar for att fa till stind en uppvirdering
av kvinnodominerade arbeten. Méinga delstater borjade nu 1 sin egen-
skap av arbetsgivare inrdtta kommittéer, som skulle analysera lone-
sittningen i kvinno- och mansdominerade arbeten med hjdlp av ar-
betsvirdering, genomforde likalonelagstiftning och bérjade dven for-
dela loneforhdjningar till anstillda i kvinnodominerade arbeten, som
uppvirderats. Inget delstatsparlament tog dock steget att krdva upp-
virdering ocksd av kvinnodominerade arbeten hos privata arbetsgi-
vare, diven om ndgra delstater, bl.a. Californien, hade overvagt det.

Hirefter kom frigan om genomforande av likaloneprincipen att bli
en partipolitisk fréga pa federal nivd. Reaganadministrationen, som
till en borjan hade forhallit sig passiv blev nu aktiv motstdndare till
idén med "comparable worth” medan demokratiska presidentkandida-
ter gav sitt aktiva stod. I januari 1984 rekommenderade det federala
justitiedepartementet att Reaganadministrationen skulle aktivt stodja
delstaten Washingtons 6verklagande av underinstansens dom. Alter-
nativet hade varit att ge EEOC i uppdrag att gé in pa arbetstagarsidan
och stodja deras sak. EEOC, som alltsa tidigare stott arbetet med att
genomfora likaloneprincipen, beslutade i borjan av 1985 att inte
lingre befatta sig med likalonefall, om de inte rorde direkt, avsiktlig
konsdiskriminering.

Forlusten av federalt stod sammanfoll med att AFSCME forlorade
malet i 6verinstansen. Denna indrade underinstansens dom och i sin
egen dom 4r 1985 limnade den AFSCMEs talan utan bifall.

AFSCME overklagade i sin tur mlet till hogsta domstolen. Innan
mélet kommit upp dir tvingade den lagstiftande forsamlingen delsta-
ten att gi in i forlikningsforhandlingar. En forlikning triffades. som
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berdrde 35 000 anstillda. Den innebar en stegvis hojning av 16nen
under en sexérsperiod for alla delstatsanstillda i kvinnodominerade
befattningar, som visat sig tidigare undervirderade. Hojningarna be-
hovde dock ske inte dnda upp i nivd med l6énen for likvardiga mans-
dominerade arbeten. Delstatens kostnader for att genomfora forlik-
ningen har beriknats till 482 miljoner dollar. Hojningarna skulle vara
genomforda den 1 juli 1992.

2.1.2 Minnesota

I Minnesota har arbetet med att genomfira likaloneprincipen bedri-
vits bland de offentligt anstillda bide pi delstatsniva och pé lokal
nivd. Arbetet pa delstatsnivén flot mycket smidigt och ldtt medan det i
flera stider och kommuner var komplicerat och konfliktfyllt.

Av delstatens tvd miljoner arbetstagare ir cirka 14 procent offent-
liganstallda. Det finns pd delstatsnivin cirka 34 000 heltidsanstillda
fordelade pd omkring 1 800 befattningstyper. Storleken pé dessa vari-
erar fran en till 6ver 1 000 anstillda. Samtidigt ingdr 25 procent av
aila anstillda i endast 20 befattningstyper. Hays arbetsvirderingsme-
tod infordes dr 1979 av arbetsgivaren som hjilpmedel vid lonesitt-
ningen.

Genomsnittslonen for heltidsanstillda kvinnor uppgick ar 1976 till
69 procent av miinnens och ar 1983, fore genomforandet av likalone-
projektet, till 73 procent. Ar 1986 var motsvarande andel 83 procent.

44 procent av de offentliganstillda dr fackligt anslutna. Motsva-
rande siffra pd den privata sektorn dr 21 procent. Sedan ar 1971
bestdms I6nerna for offentliganstillda genom kollektivavtal. De an-
stillda dr indelade i 16 forhandlingsomraden (bargaining units), base-
rade pd yrkestillhorighet. Dessa foretrids av elva fackforbund. Ett
fackforbund, AFSCME, foretrider sex forhandlingsomraden. Om-
kring 86 procent av de delstatsanstillda omfattas av kollektivavtal.
Inférande och val av arbetsvirderingssystem betraktas dock fortfa-
rande som en friga for arbetsgivaren ensam.

For de delstatsanstilldas del infordes en likalonelag 4r 1982, State
Employees Pay Equity Act. For de lokalt offentliganstillda utfiardades
ar 1984 Local Government Pay Equity Act. Lagarna lagfdste princi-
pen om ritten till lika [6n till kvinnor och min for arbete av lika
varde. For delstatens anstillda foljdes lagen upp ar 1983 och 1985 ge-

27



28

Bilaga 2 SOU 1993:8

nom att sirskilda medel reserverades i delstatens budget for att prin-
cipen skulle kunna genomforas i praktiken. Totalt avsattes omkring
33 miljoner dollar. Medlen fordelades dérefter genom kollektivavtals-
forhandlingar under en fyradrsperiod. I forhandlingarna var parterna
overens om att utgd frin den manliga genomsnittslonen som norm tor
hojningen av lonerna i kvinnodominerade arbeten. Den totala kostna-
den for loneforhdjningarna kom att motsvara 4 procent av lone-
summan ar 1983. Den sista juni 1987 hade arbetet slutforts. 8 500
anstillda i 200 kvinnodominerade arbeten hade fétt sina loner hojda
som ett resultat av arbetet. Ungefir tio procent av dessa var mén. De
flesta som fick sin 1on hojd aterfanns i kontorsarbete och sjukvardsar-
bete. Den genomsnittliga 16neforhojningen for de berdrda blev 2 200
dollar per éar.

Ar 1981, dvs. redan innan delstatslagen infordes, hade en delstats-
kommitté gjort en analys av virdet av arbete mot loner. Det arbetet
gick forst ut pd att sammanstélla alla kvinnodominerade och mans-
dominerade befattningar, varvid dessa definierades som befattningar
med 70 procent eller fler kvinnor respektive 80 procent eller fler
min. Sjilva arbetsvirderingen hade som ndmnts redan tidigare ge-
nomforts. Nista steg blev dirfor att ur resultatet av den redan
genomforda arbetsvirderingen hiamta likvirdiga kvinnodominerade
och mansdominerade befattningar och jimfora de lonegrader som de
var placerade i.

Resultatet blev att kvinnodominerade arbeten genomgdende visade
sig vara omkring 20 procent simre betalda dn likvirdiga mansdomi-
nerade. Tabell 2.1 &skadliggor en del av resultatet. Uppgifterna om
lon avser amerikanska dollar. (Befattningsben@mningarna har limnats
odversatta, eftersom det 4r svért att hitta relevanta motsvarigheter pd
svenska.)
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Tabell 2.1 De tio stérsta kvinnodominerade och mansdominerade
befattningarna hos delstaten Minnesota rangordnade efter
svarighetsgrad. 1981

Antal % Befattning Hay- Utgaende manadsién
i befatt-  kvin- po- (Hogsta 16n) USD
ningen nor ang  Kvinno- Mans-
jobb jobb
448 97,8 Clerk-typist 1 100 1039
411 88,1 Clerk 2 75115
805 98,8 Clerk-typist 2 7 SRS
185 - 0.7 General repair worker 134 1 564
303 99,7 Clerk-stenographer 2 188" Lel 17
192 99,5 Clerk-typist 3 141 1171
Human services
485 74,6 technician, senior 151 SeeE274
1385 0,1 Highway maintenance
14885 0,1 worker, senior 154 18524
184 99,5 Clerk-stenographer 4 162 \+1.307
310 100 Clerk-typist 4 169 1274
401 72,1 Human services specialist 177 1 343
Highway technician,
462 6,3 intermediate 178 1 646
282 94,7 Licensed practical nurse 2 183 1 382
393 158 Correctional counselor 188 1 656
Highway technician,
518 2. senior 206 1 891
Heavy equipment
128 0 mechanic 237 15757
Natural resources specialist,
132 0.8 conservation 238 1 808
Principal engineering
169 0,6 specialist 298 2 347
165 2,4 Engineer, senior 382 2619
180 0 Engineer, principal 479 2 923

Kiilla: Minnesota Commission on the Economic Status of Women

L underbilaga 2.1, figur 1, har varje typ av arbete med ojimn kons-
fordelning placerats in p4 axlar som redovisar arbetsvirderingspoing
och 16n. Inte ett enda kvinnodominerat arbete nidde upp till den
manliga l6nelinjen. Som jamforelse framgér av underbilaga 2.1, figur
2, resultatet sedan l6neforhajningar genomforts.

Arbetet med att genomfora lagens intentioner underlittades av att
resultatet av den nu redovisade studien redan foreldg. Men flera om-
standigheter anses ha bidragit till det smidiga genomforandet i delsta-
ten. For det forsta var Hays arbetsvirderingsmetod redan inford for
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alla delstatsanstillda. Man beslét, trots att man ansig att systemet inte
var konsneutralt, anvinda det for sin analys av arbetets virde mot 16-
ner. P4 detta sitt slapp man processen med att infora ett helt nytt sys-
tem och pa nytt arbetsvirdera befattningarna.

Eor det andra var bide arbetsledning och fackliga representanter
positivt instillda och accepterade tanken att en uppvirdering var nod-
viindig for att avhjélpa historisk diskriminering av traditionella kvin-
noarbeten. Genom att sirskilda medel avsattes skapades ocksé in-
trycket att ytterligare medel hade skjutits till som annars inte skulle ha
kommit de anstillda till godo. Partsforhandlingar forblev den vik-
tigaste metoden for att fordela dessa medel inom vissa uppstillda
riktlinjer.

Slutligen tonades uppvirderingsprocessen ned av bada sidor i syfte
att undvika motsittningar och oenighet. Detta var samtidigt en tveeg-
gad policy. Den ledde till att syftet uppnéddes och har efterdt bedomts
nodvindig. Samtidigt har det genom telefonintervjuer med delstats-
anstillda visat sig att 43 procent av de anstéllda som faktiskt berordes
av uppvirderingen var omedvetna om detta. En sddan erfarenhet kan
enligt Evans-Nelson forsvara en uppvirderingsstrategi som utgdngs-
punkt for en social forandringspolitik.

P4 den lokala nivan finns omkring 163 000 offentliganstillda
fordelade pa delstatens omkring 1 600 forvaltningsomréden, bl.a. 855
stider, 87 kommuner och 435 skoldistrikt. Omkring hilften av de an-
stillda dr kvinnor. 1 stiderna utgér de dock endast 20 procent medan
de i skoldistrikten utgor 60 procent.

Den lag som infordes for lokala forvaltningar ar 1984 dlade alla
dessa att med hjilp av arbetsvirdering analysera likvirdiga kvinno-
dominerade och mansdominerade arbeten mot de loner som utgick.
De skulle rapportera utfallet till delstatens arbetsmarknadsdeparte-
ment. De 4lades ocksd att gora planer for hur konsdiskriminerande
loner som pétriiffades skulle tas bort. Arbetet skulle vara avslutat den
1 augusti 1987. Vid den tidpunkten hade 90 procent av forvaltning-
arna uppfyllt lagens krav. Vissa nya tidsgranser faststilldes déarefter,
efter vilka arbetsgivare som fortfarande inte uppfyllt lagens krav t.ex.
kunde &liggas att betala vite eller fick finna sig i en femprocentig
nedskirning av sina anslag.

P4 den lokala nivan ridde tydliga motsittningar i frigan om att in-
fora lika lon for arbete av lika virde. Ungefir hilften av delstatens
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forvaltningsomréaden inférde delstatens Hay-metod for sin jamforelse,
medan andra inforde helt nya system. I ménga fall var visserligen ar-
betsledningen inriktad pa att uppfylla lagens bokstav men ovillig att
acceptera den underliggande utgdngspunkten om den historiskt kons-
diskriminerande lonesittningen for kvinnor. Den tog ocksé tillvara
tillfdllet att rationalisera och fann vigar att omfordela lonehdjningar
snarare dn att hoja Ionenivder. Stindiga diskussioner, med forvillande
och ofullstindig information om en metod som inte ens arbetsled-
ningen forstod, gav ocksa néring &t farhdgor bland de anstillda och
ledde till konflikter. Bl.a. forsokte de fackliga organisationerna for
polisen och brandminnen véren 1985 genomdriva forsvagningar i
lagstiftningen, nigot som ett tag sdg ut att kunna lyckas. Samtidigt
blev det tydligt att kon dr en grundliggande faktor nir det giller fra-
gor som har med Ionerelationer och den hierarkiska uppbyggnaden av
de flesta arbetsplatser att géra. I en mindre stad i Minnesota vigrade
t.ex. poliskéren att underteckna ett avtal nir det stod klart for den att
tre (kvinnliga) kontorsanstillda skulle f4 avsevirda Ioneforhoningar
som resultat av en analys av den existerande lonesittningen. En av
polisfackets foretriadare yttrade att "vi var inte medvetna om de stora
loneforhojningar som skulle gé till kvinnliga anstillda”. T staden St.
Paul skidmtade brandminnen bittert om att "det ir farligt att vara bi-
bliotekarie. Alla vet att man kan fa en bok i huvudet niir som helst".
Trots problemen har Iénerna pa lokal niva i de ligst betalda kvin-
nodominerade arbetena hojts och nirmat sig minnens. Resultatet har
pdverkats negativt bl.a. av strivan att minimera kostnaderna. I Min-
neapolis skoldistrikt skedde det genom att man beslutade att lonerna i
kvinnodominerade arbeten skulle hojas till snittlénen for alla arbeten.
inte snittlonen for de mansdominerade. Samtidigt skulle med “lika
I6n" avses avvikelser pa dnda upp till knappt 8 procent av snittlonen.

2.1.3 Oregon

Lonerna for delstatsanstillda i Oregon siitts genom en kombination av
kollektivavtal och beslut i delstatens kongress. Olika befattningar de-
las i i lonegrader i ett tarifloneliknande system. Lonerevidering sker
vartannat &r. Delstaten ir sjilv den storsta arbetsgivaren i Oregon
med 6ver 35 000 anstillda. Dessa fanns &r 1981 i 1 775 olika befatt-
ningstyper. i sin tur indelade i 32 olika loénegrader. Varje lonegrad
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var som mest indelad i sex olika nivder. Systematisk abetsvérdering
anviindes mycket lite for att sitta 16ner. Det forekom for hogre chefs-
befattningar. Delstatskongressen antog, och antar fortfarande, vartan-
nat ir en tvidrsbudget for 1onehojningar. Budgeten innehdller forslag
till hojda loner for bestimda typer av arbete, till [oner for nya typer
av arbeten och till generella lonepéslag for alla typer av arbeten.
Forslagen till lonejusteringar for arbeten som innehas av fackligt an-
slutna grundar sig pd resultaten av dverenskommelser i forhandlingar
beten som innehas av oorganiserade foreslds ensidigt av de olika del-
statsmyndigheterna. Bida typerna av forslag maste alltsd godkénnas
av kongressen. Hirutover kan guvernoren inldgga sitt veto mot kon-
gressbeslut som avviker frn guverndrens egna forslag.

Det finns nio fackliga organisationer som forhandlar var for sig
med delstaten. Den storsta dr Oregon Public Employees Union
(OPEU), som organiserar 17 000 anstéllda.

1983-84 tjinade over hilften av de delstatsanstillda kvinnorna om-
kring 1 100 dollar eller mindre i minaden medan endast fyra procent
av minnen hade si 1g inkomst. 52 procent av kvinnorna tjénade min-
dre in 1 250 dollar i minaden, jimfort med endast 13 procent av
minnen. Arbetskraften var starkt konsuppdelad. Ett métt for detta var
att 4r 1984 hade 68 procent av kvinnorna eller mannen behovt byta
arbete for att en jimn konsfordelning skulle uppnés.

Den forsta dtgirden for att infora lika 16n for arbete av lika virde 1
Oregon vidtogs &r 1981, dd denna princip inférdes i delstatens med-
borgarrittslag. Den fick dock féga genomslag i praktiken. Av storre
betydelse blev den lag som antogs sommaren 1983. Den kom till efter
aktiva anstringningar frin kvinnogrupper. Lagen tog dock upp ar-
betsvirdering ur tvd aspekter. For det forsta krivde lagen att ett enda
konsneutralt poingsystem skulle inforas for alla typer av arbeten i
delstatsforvaltningen, bl.a. for rangordning av arbeten i ett nytt klas-
sificeringssystem. Det innebar att arbetsvirdering enligt lagen skulle
borja anvindas pd det traditionella sittet, som hjdlpmedel for att sétta
loner.

For det andra skulle enligt lagen en sirskild arbetsgrupp utses med
uppgift att gi igenom och analysera delstatens ddvarande klassifice-
rings- och lonesttningssystem och identifiera I6neskillnader som be-
rodde p4 undervirdering av kvinnodominerade arbeten. Vissa typer
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av arbeten undantogs dock fran analysen, t.ex. likare, domare, hogre
universitetslirare och delstatens polis. Orittvisa loneskillnader mellan
kvinno- och mansdominerade arbeten, som man triffade pd som re-
sultat av analysen skulle 16sas. Arbetsgruppen skulle ocksi utarbeta
forslag till det nya klassificeringssystemet.

Fackforeningarnas instillning till lagen var positiv och frdn ar-
betsgivarsidan hade inga horbara invindningar rests. Mycket av par-
ternas stod var dock snarare stod for inforande av ett nytt klassifice-
ringssystem in ett stod for likaléneprincipen.

Arbetsgruppen fick bara drygt ett ir pa sig att hinna samla in och
analysera uppgifter om arbetsinnehall fran 32 000 anstillda, eller 80
procent av det totala antalet, och arbetsvirdera 2 000 olika befatt-
ningstyper, bestimma omfattningen av kénsrelaterade l6neskillnader
och utarbeta forslag till en plan for hur dndringar av orittvisa loner
skulle genomféras. Den borjade dock sitt arbete fylld av entusiasm.
For analysarbetet anlitades konsultfirman Hay & Associates, bl.a. for
att de hade bist forutsittningar att utfora sitt arbete inom den utsatta
tiden. Arbetsgruppens arbete forsvérades dock bl a av att den skulle
arbeta med flera mal, som visade sig vara svéra att forena. Tidigt
uppstod motsittningar i arbetsgruppen i friga om enbart ett kvinno-
perspektiv skulle liggas pé likalonefrigan. Enighet niddes snabbt om
att ocksd min i sddana kvinnodominerade arbeten, som visade Sig un-
dervirderade, skulle f del av l6nejusteringar. Arbetsgivarsidan ville
dock ocksd att mansdominerade arbeten och arbeten med jamn kons-
fordelning skulle ingd i studien. Arbetsgruppen enades sd smaningom
om att ldta arbetsvirderingspoidngen piverka Ionen for alla arbeten
som ingick i analysen. Bara pd det sittet kunde man fa ett rittvist 16-
nesystem. Det handlade alltsd inte lingre om riittvisa for vissa kvin-
nodominerade arbeten och kvinnoperspektivet forlorades till stor del.

Arbetsgruppen bestod av sju personer. Fyra av dem utsdgs pa
grund av sin erfarenhet av och kunskap om jamstilldhetsfragor. De
utsdgs av de tvé ordforandena i delstatens senat och kongress. En av
dem kom fran den storsta fackliga organisationen. Tre av ledamd-
terna i arbetsgruppen foretridde nirmast arbetsgivarperspektivet och
utsdgs av guvernoren. En referensgrupp kndts till arbetsgruppen. Den
bestod av 18 personer som foretridde arbetsgivaren, de fackliga or-
ganisationerna och det allméinna.

(O8]
(S8
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Arbetsgruppens medlemmar var medvetna om risken for att arbetet
med att samla in uppgifter om arbetsinnehall i alla befattningarna och
sjilva virderingsarbetet kunde innehdlla konsdiskriminering av kvin-
nor. Sjilva virderingsinstrumentet maste dirfor ses dver samtidigt
med att frigeformuliret for att uppritta arbetsbeskrivningarna ut-
vecklades. Om man t.ex. ville att arbetsvidrderingen skulle ta hdnsyn
till faktorer i kvinnors arbeten, som ofta dr osynliga, méste frige-
formuliret, som ligger till grund for arbetsanalysen, ocksd fanga upp
sidan information. En av medlemmarna i referensgruppen uttryckte
saken pa foljande sitt: "De senaste 40 dren i vér kultur har kvinnorna
diskriminerats nér loner har bestamts. Om det ér ett riktigt pastdende
kan man siga att Hay-metoden, om det ar bra, om det har fadngat upp
de kulturella virderingarna pa ett riktigt sitt, troligtvis dr konsdis-
kriminerande, eftersom kulturen i sig innefattar konsdiskriminering”.
Arbetsgruppen foretog dirfor en oversyn av Hays arbetsvirderings-
metod. Arbetet tog ling tid men ledde i praktiken inte till ndgon ind-
ring.

Vid analysen av arbetets virde mot den existerande lonen jamfor-
des lonerna i de kvinnodominerade och mansdominerade arbeten som
vid arbetsvirderingen betraktats som likvirdiga. Ett arbete definiera-
des som dominerat av ett kon om det till 70 procent eller mer inne-
hades av personer av samma kon. Det var den avgrdnsning som blivit
vanlig i denna typ av analyser. Det har pdpekats att avgransningen ar
godtycklig och kan utestinga vissa typer av arbeten som dr traditio-
nellt kvinnodominerade. S& blev i Oregon fallet med socialsekrete-
rare, som till 65 procent domineras av kvinnor. I praktiken kom detta
dock inte att spela ndgon roll eftersom arbetsgruppen, som namnts,
tidigt kom att bestimma sig for att alla arbeten — dven arbeten med
jamn konsfordelning — skulle ingd i analysen av virde mot 1on.

Trots att arbetsgruppen inte fick igenom sina forslag om édndringar
i Hay-metoden, s att den bittre skulle dterspegla kraven 1 kvinnoar-
betena blev analysen med hjilp av metoden utslagsgivande. Det har
dock inte gtt att uppskatta hur mycket hogre podngen hade blivit i
kvinnodominerade arbeten, om forsoken att modifiera systemet hade
lyckats.

Tabell 2.2 visar en uppstillning av befattningar klassificerade enligt
den nya planen och virderade med hjilp av Hay-metoden. Podngen i
arbetsvirderingen anges i den vinstra av de tre kolumnerna. [ kolum-
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nerna till hoger anges andelen kvinnor i procent samt den genom-
snittliga mdnadslonen &r 1984 for respektive befattning.

Tabell 2.2 Kvinno- och mansdominerade befattningar hos delstaten
Oregon rangordnade efter svarighetsgrad. 1984

Klassificering Hay- Andel Manadsl6n
av befattningar poéng Kvinnor USD
Laundry worker 2 95 78,6 973
Laborer 3 98 1115, 1214
Administrative 125 90,14 1 030
specialist 4

Hospital Worker 3 127 81,25 1 069
Printer 1 124 28,57 1299
Equipment

technician 1 125 0 1 507
Administrative 143 81,96 1170
specialist 5

Dental assistant 1 143 100 979
Bindery worker 2 142 21,43 1526
Secretary 1 165 100 1.218
Administrative 165 97,55 1128
specialist 7

Locksmith 166 0 1616
Equipment

technician 2 165 7 1 581
Administrative 203 60,87 1475
specialist 9

Dental Assistant 2 203 100 1127
Electrician 208 0 14952
Carpenter 208 1,39 1 809
Registered Nurse 3 275 923 1882
Engineer 3 275 S 1886

Killa: Acker

Arbetsgruppen limnade en rapport till delstatskongressen &r 1985
med forslag till dtgirder. Forslagen innebar bl.a. att 9 000 arbetsta-
gare mdste f4 sina loner hojda som resultat av analysen viirde mot lon.
Arbetsgruppen foreslog en plan for hojningen och kongressen avsatte
25 miljoner dollar for att finansiera héjningar. Som riktpunkt for
h6jning av I6nema foreslogs den manliga genomsnittslonen i de arbe-
ten som fatt upp till 250 poing vid arbetsvirderingen och for arbe-
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tena med hogre poing den gemensamma genomsnittslonen for bide
kvinnor och min pd denna hogre niva.

Efter manga diskussioner och motsittningar beslutade kongressen
om fortsatta atgirder, men guverndren lade in sitt veto och arbetet
fick de foljande tva dren en delvis annan inriktning dn arbetsgruppen
foreslagit. Guvernoren beordrade fortsatt arbete med den nya klassi-
ficeringsplanen, som skulle vara firdig r 1987. Guvernoren beslu-
tade ocksé att 5 miljoner dollar skulle anslds for utbetalning av loner
som hojts i tidigare undervirderade arbeten. Den del av arbetet som
avsig genomforande av lika lon for arbete av lika vérde fortsatte med
en delvis ny konstellation av aktorer. Efter forhandlande och kom-
promissande mellan arbetsgivaren, den storsta fackliga organisationen
och feminister, dvs. kvinnor och mén som prioriterade att n réttvisa
for kvinnoma, i och utanfor delstatskongressen, omdefinierades lika-
I6neprojektet till att syfta till att hoja loner i alla undervirderade ar-
beten snarare dn vara framst inriktat pd jamstilldhetsdtgérder. Ar
1987 beslutade kongressen avsitta 22 miljoner dollar till utbetal-
ningar. Efter en strejk hade det ursprungliga jamstilldhetsprojektet
ytterligare omdefinierats till ett rent lagloneprojekt. I oktober 1987,
drygt fyra ar efter det projektet inletts, borjade utbetalningen av
hojda loner till 6 000 anstillda. Lonerna i de ldgst betalda arbetena
hojdes med i cirka tio procent.

Fragan skulle aterkomma till kongressen dr 1989, vid vilken tid-
punkt det skulle std klart om liglonesatsningen &r 1987 var en en-
gangsforeteelse eller endast en forsta avbetalning pd vigen mot lika
I6n for kvinnor och min for arbete av lika virde. Nagon slutlig ut-
virdering foreligger dnnu inte.

Det var enligt Acker framst tvd anledningar till att den forsta fasen
av Oregonprojektet, som pdgick fram till r 1985, inte lyckades fran
jamstilldhetssynpunkt. For det forsta prioriterades mélet att fa ett nytt
klassificeringssystem framfor likalonemalet. For det andra innefattade
ett "sant" likaloneprojekt att gick tillviga pd ett sitt, som de fackliga
organisationerna uppfattade stred mot fackets intressen men som ar-
betsledningen vilkomnade. De fackliga organisationerna stodde arbe-
tet s4 linge det inte hotade nigra medlemmars relativa fordelar fram-
for andra eller hotade deras forhandlingsritt. Ett "sant” likalonepro-
jekt ansags emellertid innebira hot i bida avseendena. Det tillat t.ex.
att vissa hoga loner skulle frysas medan ligre I6ner skulle hdjas och
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sdgs som en inblandning i parternas forhandlande. Aven om den nya
klassificeringsplanen lyckats helt, vilket den inte gjorde, hade de
fackliga organisationerna dirfor enligt Acker dnd4 motsatt sig den ur-
sprungliga uppliggningen av likaloneprojektet.

De fackliga organisationerna motsatte sig att loner, som visat sig
vara "for hoga" i ndgra arbeten, skulle frysas efter arbetsvirderingen.
Men om man inte 4tminstone slér av pa l6neokningstakten for sddana
arbeten kommer lonegapet aldrig att minska, ansdg flera i arbets-
gruppen. De fackliga organisationernas motstind i detta hinseende
har, sett i ett klassperspektiv, angetts som ett exempel pi de sitt som
underordningen av kvinnornas intressen har inneburit att minnens
intressen har identifierats som klassintressen. Acker menar att en an-
nan syn pa klassintressen skulle kunna uppstd om kvinnorna ansigs
representera arbetarklassen. Att t.ex. frysa vissa loner i rittvisans in-
tresse skulle dd kunna uppfattas som visentligt for facklig solidaritet
och styrka.

Den politiska processen var annorlunda 1987 in 19835, vilket ansetts
forklara mycket av skillnaden mellan framging och katastrof. De
viktigaste skillnaderna var att mobiliseringen av kvinnorna sjilva var
mer effektiv och att man genom pragmatisk politik gjorde en plan
som inte hotade ndgons status eller lon.

Till skillnad fran vad som gillt under den forsta fasen skulle ar-
betsviirderingspodng endast anvindas for att identifiera undervirde-
rade befattningar. Det blev resultatet sedan arbetsgivaren slappt sitt
krav pa arbetsvirdering ocksé som hjilpmedel for att sitta loner, vil-
ket motts av fackets krav att inga loner i s fall skulle frysas.

Ocksd i den andra fasen, fran r 1985, var det tydligt att kvinnliga
och manliga arbetstagare ofta hade motstiende intressen. En fraga
som diskuterats i Oregon dr om kvinnliga arbetstagares intressen biist
tas till vara genom att man dr solidarisk med manliga arbetstagare
inom de fackliga organisationerna. Nigra har frigat sig om det kan-
ske inte vore bittre att skapa kontroller som hindrar bide arbetsgiva-
ren och de fackliga organisationerna fran att fortsitta att sétta kvin-
nors l6ner under deras "virde".

For de fackliga organisationerna gillde det att balansera medlem-
marnas motstdende intressen i friga om lika lon. Det gillde att for-
soka undvika risken att forlora aktiva medlemmar, frimst hogre av-
I6nade manliga arbetstagare och samtidigt vinna mesta méjliga for
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ldgt betalda kvinnliga arbetstagare. Den policy som bist skulle hjdlpa
kvinnorna skulle forsimra for nigra av méannen. Bland feminister i
de fackliga organisationerna fanns de som hivdade att fackets stod var
nodvindigt for att nd och behdlla forbittringar for kvinnor. I ldnga
loppet var det den enda vigen. Emellertid fanns ocksa anledning for
kvinnorna att vara skeptiska till talet om att de kunde lita helt pd
facket. Fore lagen om lika 16n hade t.ex. de fackliga organisationerna
i Oregon varit oengagerade nir det gillt att forhandla upp kvinnolo-
ner. Nigot likaloneprojekt hade inte satts igdng av de manliga fackliga
ledarna. Projektet var resultatet av arbete av feminister, bdde inom
och utanfor facket.

Acker menar att eftersom de fackliga organisationerna finns pé ar-
betsplatsen ir de bittre skickade att positivt paverka l6nebildningen
ocksa for kvinnor 4n organisationer som star utanfor denna. Men om
kvinnorna inte har nigon makt inom de fackliga organisationerna,
med kvinnliga fortroendevalda och kvinnliga funktionérer, kan facket
lika vil vara ytterligare ett stille, pd vilket orattvisor for kvinnor
vidmakthills och en konsuppdelad struktur dterskapas.

Aven om feminister hade inflytande i fackliga organisationer som
gatt in for likaloneprojekt kvarstir nigra dilemman, enligt en analys
av erfarenheterna i Oregon: ir arbetsvirdering en bra teknik for att
uppnd rittvis 1on? Kan likaloneprojekt genomforas utan att nya kans-
lor av orittvisor och motstdnd uppstdr? S& linge skilda arbeten har
skilda Ioner, si linge inte nigon radikal utjimning av loner sker,
kommer nigon underforstidd vérdering att pdgé som en del av 16-
nebildningen, dven nir den sker genom kollektivavtal. Arbetsvirde-
ring verkar dé, enligt analysen, vara en mer rittvis och 6ppen metod
for att Asitta ett relativt virde dn marknaden eller andra yttringar av
makt, som ir forknippade med t.ex. kon. De svéra frigorna for fack-
liga organisationer och feminister dr vems vérderingar som foretrads
i arbetsvirdering och vem kontrollerar den. I Oregon har man dragit
slutsatsen att den mest framgangsrika vigen att genomfora ett likalo-
neprojekt dr en gradvis tillimpning som inte Oppet underminerar
status och 16n for nigon anstilld. Jamstilldhet mellan kvinnor och
min i l6nehinseende dr inte mojlig utan en omfordelning av loner,
men pé ndgot sitt méste de anstillda uppfatta den som legitim.
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2.1.4 Ytterligare nagra exempel

AFSCME ir den fackliga organisation som mest aktivt drivit frigan
om lika 16n for likvirdigt arbete. AFSCME organiserar delstatligt
och kommunalt anstillda 6ver hela USA. Organisationen har cirka en
miljon medlemmar, varav 400 000 ir kvinnor. AFSCME har ofta an-
vant resultatet av arbetsvirderingsstudier som underlag i férhand-
lingar om l6neférhojningar. AFSCME har ocksé forhandlat fram och
deltagit i arbetsvirderingsstudier bland delstatsanstillda i flera delsta-
ter, utover de tidigare ndimnda, bl.a. i New York, Florida, Michigan
och Wisconsin, och i ndgra stider, bl.a. i San José. Organisationen har
gjort anmélningar till EEOC som f6ljts upp i domstolsprocesser mot
bl.a. Connecticut, Los Angeles och Chicago. Uppgérelser har triiffats
varefter AFSCME éterkallat talan.

Under pétryckning av AFSCME uppdrog staden San José &t kon-
sultfirman Hay & Associates att utfora en detaljerad arbetsvirdering
av ungefdr 300 olika befattningstyper, som fanns 1979 i stadens for-
valtning. Genom studien kom uppmirksamheten att riktas mot manga
uppenbara skillnader mellan 16nera for det arbete som kvinnor ut-
forde &t staden och de I6ner minnen fick for sitt. Borgmiistarens se-
kreterare fick t.ex. 47 procent mindre i 16n #n en erfaren installa-
tionsmekaniker. Sjukskoterskor tjdnade 9 000 dollar mindre per 4r
dn reparatorer pd brandstationerna. Bibliotekarier — dvervigande
kvinnor — hade mycket ligre 16n &n min som hade till uppgift att gé
runt och avldsa mitare for vattenforbrukning. Resultaten av arbets-
virderingen och analysen mot utgdende loner visade ett tydligt mén-
ster av undervirdering av kvinnodominerade arbeten men staden och
AFSCME kunde inte enas om i vilken utstrickning skillnaderna skulle
tas bort. AFSCME inledde dirfor en strejk, som fick stor publicitet.
Det var ndgot helt nytt i USA med en strejk for lika lon for likvirdigt
arbete. Publiciteten satte extra press pé staden. Strejken avbrots efter
I'l dagar och forhandlingar aterupptogs, varvid staden gick med pa
att hoja de siimst betalda kvinnodominerade befattningarna nirmare
genomsnittslonen for bade kvinnor och min. Resultatet sigs av
AFSCME endast som ett forsta steg i ritt riktning, eftersom malet
mdste vara att uppnd minnens medellonenivd. Den Gverenskommelse
som triiffades dr 1981 innebar att 16nen under en tvaarsperiod skulle
hojas mellan 5 och 15 procent for anstillda i 60 kvinnodominerade
befatiningar. Yuterligare ett avtal om hajning triffades dr 1983. Den
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totala kostnaden for de avtalade l6neskningarna uppgick till cirka 1.8
miljoner dollar.

Med staden Los Angeles triffade AFSCME ett kollektivavtal om
16neskningar for att genomfora lika 16n utan att man gemensamt be-
hovde ga igenom en tidsodande och dyr process med arbetsvérdering.
Med bérjan ar 1981 genomforde AFSCME pé egen hand en omfat-
tande analys av konsuppdelningen mellan olika arbetsuppgifter och i
vilken utstrickning loneskillnader berodde pa konsdiskriminering. I
analysen jimfordes ocksa ingéngsloner i kvinno- respektive mansdo-
minerade arbeten, dir kraven pd utbildning och yrkeserfarenhet var
desamma. Eftersom staden sjilv bidragit sd foga till att 16sa proble-
men, anmilde AFSCME ocksa saken till EEOC och inledde en dom-
stolsprocess om konsdiskriminering. Med hjalp hirav och av sin egen
analys fick AFSCME staden att gd med pa forhandlingar dr 1984.
Med AFSCME:s egen analys som underlag lyckades parterna utveckla
en metod for jamforelse av kvinno- och mansdominerade arbeten och
en uppgorelse niddes. Den innebar att 4 000 kontorister och bibliote-
karier under dren 1985-88 skulle f4 sina loner hojda i fyra etapper
med i genomsnitt sammanlagt nio procent. Den hojningen skulle ske
vid sidan av de generella Ionepdslagen for AFSCME:s medlemmar
under samma period. Avtalet kostade staden 12 miljoner kr. I och
med uppgorelsen aterkallades talan i domstolen.

Staden Chicago hade linge forvdgrat sina kvinnliga anstéllda rétten
att forhandla och triffa kollektivavtal, trots att staden under ett antal
ar forhandlat med fackforbund, som representerade manliga an-
stillda. Kollektivavtal om loner triffades t.ex. for uniformerad perso-
nal och gatupersonal men man viigrade bibliotekspersonal och konto-
rister att lata sig foretridas av fackliga organisationer. Med stod av en
analys som AFSCME latit gora ar 1982 av konsuppdelning och 16-
nediskriminering hos staden Chicago hade AFSCME samma &r anmalt
staden till EEOC for konsdiskriminering. AFSCME hivdade att sta-
den inte bara upprittholl en konsuppdelad arbetsmarknad och kons-
diskriminerande loner i kvinnodominerade arbeten. Staden brét mot
ocksé den federala diskrimineringslagen genom att endast tillata fack-
forbunden att férhandla foér mansdominerade yrkesomréden.
AFSCME fick slutligen &r 1984 forhandlingsritt for flera grupper,
bl.a. kontorister. Med hjilp av en arbetsvirderingsstudie som tidigare
hade gjorts av Hay & Associates, forhandlade man sig &r 1985 fram
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till ett kollektivavtal, som innebar ett steg pd vigen mot lika 16n for
likvardigt arbete. Avtalet innebar att 16nen for 79 kvinnodominerade
befattningar skulle héjas med fem procent utéver de generella lone-
lyft som gick till alla anstillda. Medel for de sirskilda likalonedtgar-
derna kom frdn ett sirskilt anslag p4 1,2 miljoner dollar. Staden Chi-
cago samtyckte ocksé till att en partssammansatt arbetsvirderings-
kommitté skulle studera I6nesystemet och befattningsnomenklaturen
och direfter foresla ytterligare tgirder. Anmilan hos EEOC drogs
tillbaka.

CWA (Communications Workers of America, AFL-CIO) foretri-
der 600 000 medlemmar. Av dessa ér 85 procent anstillda pa telefon-
bolaget AT&T, som numera ir uppdelat pd flera regionala telefonbo-
lag. Omkring hiilften av medlemmarna ar kvinnor. CWA har lagt ned
en hel del arbete p4 att utbilda sina medlemmar och anstillda i likalo-
nefrdgan men de har ocksa lagt ner mycket arbete pa den i samband
med forhandlingar med AT&T. Ar 1975 deltog CWA i en klassifice-
ringsstudie som omfattade kontorsarbete i ett forsok att infora enhet-
lighet i den flora av befattningbendmnningar som fanns. Ar 1977 re-
sulterade forhandlingarna i att alla kvinnodominerade befattningar
uppvirderades. Det fortsatta arbetet mellan parterna innebar att man
dr 1983 inforde ett nytt partsgemensamt arbetsvirderingssystem, ge-
mensamt for alla anstillda. Systemet hade utarbetats av en grupp om
tio personer, som representerade parterna. Gruppens sammansittning
1 dvrigt var avvigd med hinsyn till kén, ras och yrkeskategorier. Ti-
digare hade tvd skilda system anvints, ett for arbetsledande personal -
huvudsakligen mén - och ett for 6vrig personal - huvudsakligen kvin-
nor. CWA hade fran borjan varit skeptisk till arbetsvirdering, men
tio drs utredningsarbete medférde att de dndrade uppfattning.

IUE (International Union of Electrical, Radio and Machine Wor-
kers, AFL-C10) har 300 000 medlemmar. Omkring 35 procent av
dem ir kvinnor. IUE kunde konstatera att kollektivavtalsférhand-
lingar ofta inte var nog for att komma 4t konsdiskriminering. Sedan
borjan av 1970-talet har IUE dirfor arbetat aktivt inom sin organisa-
tion med frigor om konsdiskriminerande loner for att lira sig att
motverka konsdiskriminering. De har ocksd samarbetat mycket med
federala organ. IUE har dven anmilt flera arbetsgivare till EEOC for
konsdiskriminerande I6nesittning av kvinnodominerade befattningar,
t.ex. General Electric och Westinghouse. De flesta tvister har slutat
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med l6sningar utom ritta, som inneburit hojda loner, dven retroak-
tivt. Genom IUE:s agerande har arbetsgivarna blivit mer villiga att
forhandla, de lokala fackliga organisationerna har blivit mer bendgna
att driva frigor om uppvirdering och parterna har fitt en forhand-
lingsordning for att ta itu med tvister om lika 16n.

Till skillnad frin gillande delstatslagar om "lika 16n for arbete av
lika virde" har domstolstvisterna i USA inte varit begrdnsade till den
offentliga sektorn. I fallen har i allminhet federal lag dberopats, vil-
ken omfattar dven privata arbetsgivare. Bl.a. IUE har drivit ett av de
fA fall dir arbetsvirdering spelat en viss roll och som lett fram till
dom, IUE v. Westinghouse Electric Corporation. Milet gillde om ar-
betsgivaren gjort sig skyldig till direkt konsdiskriminering bl.a. ge-
nom att betala kvinnliga anstillda, bl.a. lagerarbetare och fabriksarbe-
tare p4 en lampfabrik i Trenton, New Jersey, ligre 16n @n vad foreta-
get betalade manliga anstillda i arbeten som vid arbetsgivarens egen
arbetsviirdering hade fitt samma poing. Loneskillnaden var i genom-
snitt 20 procent till kvinnornas nackdel. Den kunde enligt IUE hiirle-
das till en 6ver 30 dr gammal handleding for arbetsgivare som angav
att kvinnor skulle betalas ligre dn man. Trots att foretaget redan hade
slutat tillimpa den slipade kvinnornas loner fortfarande efter, efter-
som utgingsliget hade varit lagre. Underinstansen anséig att konsdis-
kriminering var forbjuden enbart vid "lika arbete” men inte vid
"likvirdigt arbete”. Frigan om "lika arbete” var inte uppe i mélet.
Dirfor ogillades talan. Domen overklagades. Overinstansen undan-
rojde domen och Aterforvisade malet till underinstansen. Motive-
ringen till att mélet Aterforvisades var att underinstansen hade gjort
fel som inte hade provat frigan om konsdiskriminering med utgéngs-
punkt i frigan om "likvirdigt arbete” féreldg. Innan underinstansen
hunnit prova mélet pd nytt triffade parterna en forlikning, dr 1982.
Den innebar att 600 nuvarande och tidigare anstillda fick retroaktiv
l6neférhojning med totalt 75 000 dollar och att 85 anstillda, de flesta
kvinnor, fick sina arbeten uppvirderade.

En domstol fann i Taylor v. Charley Brothers ar 1981 att bdde ar-
betsgivaren, en specerigrossist, och den fackliga organisationen gjort
sig skyldiga till avsiktlig konsdiskriminering. Kvinnliga lagerarbetare
pa en avdelning fick ligre 1on dn manliga lagerarbetare, som arbetade
med andra varor pa en annan avdelning. Domstolen fann visserligen
att arbetena inte var lika men uttalade att arbetena dndd hade samma
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drag. Skillnaden i timlénen mellan kvinnorna och ménnen kunde inte
motiveras med skillnader i arbetsuppgifter. Den kunde bara tillskrivas
ett diskriminerande syfte hos arbetsgivaren. Detta syfte hade férst och
fraimst kommit till uttryck i det monster som man kunde se i arbetsgi-
varens anstdllningspolitik. Under de senaste 16 &ren hade inga kvin-
nor anstiillts pd minnens avdelning. Ansokningar frén kvinnor beak-
tades inte ens. P4 motsvarande sitt hade det gétt till p4 kvinnoras av-
delning. Vidare hade arbetsgivaren inte genomfort ndgon arbetsvir-
dering. Den skulle ha visat virdet i de arbeten som utférdes av kvin-
nor och min.

2.2 Canada

2.2.1 Manitoba

Ar 1986 uppgick kvinnornas férvirvsintensitet i provinsen Manitoba
till 56 procent. For kvinnorna i aldern 35-44 4r var andelen 75 pro-
cent. Knappt 70 procent av kvinnorna arbetar i traditionella kvinno-
arbeten. Provinsanstillda heltidsarbetande kvinnors 16n uppgick 4r
1985 till 68 procent av minnens.

I Manitoba ingdr arbetet med att genomfira likaloneprincipen
bland de anstillda p4 provinsnivd som en del i parternas kollektivav-
talsforhandlingar.

Antalet anstillda i olika provinsorgan uppgar till 57 000, varav 55
procent dr kvinnor. De provinsanstillda dterfinns, forutom i olika
forvaltningsorgan knutna till provinsregeringen, bl.a. pa 23 sjukhus,
fyra universitet, tva affirsdrivande verk (tele och vattenkraft) och i
I8 andra enheter vars verksamhet spinner Gver en rad olika omraden,
t.ex. samhillsservice, forsikring, hotell, handel, jordbruk och dator-
industri.

Manitobas likalonelag fran ar 1985 dlade arbetsgivarna i de olika
organen och enheterna pé provinsniva att tillsammans med de fackliga
organisationerna undersoka sin l6neséttningspraxis fran Jamstalldhets-
synpunkt. Jamforelsen skulle endast omfatta arbeten hos samma ar-
betsgivare med tio befattningshavare eller mer och som till 70 pro-
cent eller mer dominerades av personer som tillhérde samma kon.
Den skulle ske med hjilp av arbetsvirdering. De faktorer som skulle
ingd i systemet angavs ocksd i lagen: firdighet, anstrangning, ansvar



44

Bilaga 2 SOU 1993:8

och arbetsforhallanden. Eventuell konsdiskriminerande I6neséttning
mdste dérefter avhjilpas.

Parterna skulle i en forsta fas, senast den 30 juni 1987, ha enats om
ett konsneutralt arbetsvirderingssystem for hela arbetsplatsen och till-
sammans arbetsvirderat alla arbeten med ojamn konsfordelning. Om
parterna inte kunde komma Gverens om ett gemensamt arbetsvirde-
ringssystem hinskots frégan till medling, och i sista hand bestamde
medlaren vilket system som skulle anvidndas. Hirefter dlg det par-
terna att genomfora arbetsvirderingen och analysera virdet mot den
existerande l6nesittningen. Fére den 30 september 1988 mdste par-
terna ha forhandlat fram de exakta Ionejusteringar som behovs som
foljd av analysresultatet. Ocksd hir kunde beslut av medlare bli nod-
vindigt i sista hand. Lonejusteringarna skulle i sin tur vara genom-
forda inom fyra r efter det 6verenskommelsen om lonejusteringar
triffats eller senast den 30 september 1992.

Ett tak bestimdes for hur stor del av lonesumman som en arbetsgi-
vare behovde anvinda for att nirma de kvinnodominerade arbetenas
loner till 16nerna i likvirdiga mansdominerade arbeten. Hojningarna
behvde inte motsvara mer dn en procent av lonesumman per dr i
hogst fyra ar.

Ungefir 38 000 av de 57 000 anstillda berordes av de atgdrder
som arbetsgivarna pa provinsnivd i Manitoba miste vidta enligt lagen.

Arbetet kom snabbast i ging i den egentliga provinsforvaltningen.
Den har drygt 17 000 anstillda, varav 44 procent dr kvinnor. En
facklig organisation, Manitoba Government Employees’ Association,
forhandlar for mer dn 90 procent av samtliga anstillda i provinstor-
valtningen. Heltidsanstillda kvinnors 16n uppgick till 82 procent av
minnens nér arbetet pdborjades.

De anstillda i provinsforvaltningen dterfinns i omkring 850 olika
befattningstyper. Indelningen av arbeten i olika befattningstyper sker
med hjilp av ett klassificeringssystem och gors av arbetsgivaren en-
sam. Ett beslut om klassificering av ett visst arbete kan dverklagas.
Av de olika befattningstyperna har omkring 280 fler é@n tio anstillda.
Av dessa har 200 ojimn konsfordelning. Omkring 50 ir kvinnodomi-
nerade och resten mansdominerade. Befattningstyperna delas in i
olika grader. Lonerna for de olika typerna och graderna bestams dar-
efter i kollektiva férhandlingar. Det forefaller vara sa att det frdmst
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dr arbetets svarighetsgrad som péverkar l6nerna. Viss hinsyn har
ocksé tagits till marknadskrafter.

Analysen av arbetets virde mot utgdende loner i den egentliga
provinsforvaltningen visade att omkring 5 000 anstillda i kvinnodo-
minerade arbeten hade ligre 16n dn som betalades for likvirdiga
mansdominerade arbeten. Av dessa var dtta procent min. Lonejuste-
ringar gjordes under &ren 1987-1990. De medfsrde lonedkningar i
vissa fall pd upp till 24 procent. Skillnaden i genomsnittslon for kvin-
nor i procent av minnens lon beriknades minska fran 18 till 13 pro-
cent som foljd av de lonejusteringar som lagen krivde.

2.2.2 Ontario

I Ontario utgjorde kvinnorna ar 1984 drygt 43 procent arbetskraften.
Deras antal uppgick di till drygt tvd miljoner. Det motsvarade en
forvirvsintensitet bland kvinnorna om 57 procent. I aldersgruppen
25-44 &r var forvirvsintensiteten bland kvinnorna 74 procent. Knappt
24 procent av kvinnorna arbetade deltid. Genomsnittslénen for samt-
liga heltidsanstillda kvinnor utgjorde 62 procent av ménnens och for
offentliganstillda kvinnor som arbetade heltid 77 procent av ménnens.

Ar 1985 uppskattades att drygt en miljon arbetstagare eller 30 pro-
cent av samtliga arbetstagare i Ontario omfattades av kollektivavtal.
Motsvarande andel for kvinnorna var 22 procent. For arbetstagare i
den offentliga sektorn var andelen drygt 50 procent. Arbetstagare i
arbetsledande stillning eller fortroendestillning omfattas inte av kol-
lektivavtal.

Ocksd Ontario har infort en lag som 4ldgger parterna att vidta ak-
tiva dtgirder for att minska lénegapet mellan kvinnor och min. En
utgdngpunkten for lagen dr att lonediskriminering av kvinnor &r Sys-
tematisk, inbyggd. Avsikten med lagen ir inte att ge nigon skulden
for historiskt betingad lonediskriminering utan snarare att tillhanda-
hélla en effektiv teknik for att ta bort den. En annan utgdngspunkt ar
att den vanliga lénebildningen inte har formatt att erkinna eller av-
hjdlpa systematisk lonediskriminering av kvinnor. Denna anses till
stor del bero pd institutionell praxis och inte sd mycket p4 individers
handlande. Lagen skall ses som ett forsck att komma till ritta med ett
historiskt problem. Arbetsgivaren #r enligt lagen skyldig att under-
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soka lonebildningen och genomfora och uppritthalla rittvisa 16ner for
kvinnor jamfort med min.

Ontarios lag som borjade gilla r 1988 omfattar alla offentliga ar-
betsgivare och privata arbetsgivare med mer dn tio anstillda. For
fackligt anslutna anstillda maste arbetsgivaren och facket forhandla
fram en likaloneplan, som blir bindande for arbetsgivaren. Om enig-
het inte nds om en plan kan facket vinda sig till en sirskilt inréttad li-
kalonendmnd i Ontario kallad Pay Equity Tribunal. I frdga om oor-
ganiserade anstillda méste arbetsgivaren pd egen hand arbeta fram en
likaloneplan. Enskilda anstillda har rétt att limna synpunkter pa en
sddan plan till arbetsgivaren eller anmila missnoje med planen hos li-
kalonendmnden inom viss tid sedan planen blivit fardig. Om inga in-
viindningar gors mot planen i tid anses den godkénd.

Arbetsgivaren skall forst avgora vilka kvinnodominerade och
mansdominerade arbeten som finns och sedan bestimma mojliga jim-
forbara arbeten. En limplig konsneutral arbetsvirderingsmetod skall
viljas. Arbetena skall arbetsvirderas och darefter skall lonerna for
arbeten som ir likvirdiga jamforas. Slutligen skall de l6nejusteringar
goras som behovs for att likalon skall uppnds. Den likaloneplan, som
utvecklas skall anslds pa arbetsplatsen.

For privata arbetsgivare med mindre dn 100 anstillda &r det frivil-
ligt att gora upp en likaloneplan. For offentliga arbetsgivare skulle
planen vara klar den 1 januari 1990, sd att [onejusteringarna kunde
borja di. Motsvarande tid for privata arbetsgivare med 500 eller fler
anstillda var den 1 januari 1991. For dvriga privata arbetsgivare som
flagts gora en plan giller nigot senare tidpunkter, dock senast den 1
januari 1994. Lonejusteringar pd den privata sektorn behdver inte pa-
borjas forrin ett ar efter det den obligatoriska planen for arbetet har
upprattats.

De arbeten som skall ingd i jimforelsen édr sddana som till 60 pro-
cent innehas av kvinnor och till 70 procent av min. Privata arbetsgi-
vare har sa ldng tid pi sig att genomfora lonejusteringar som de be-
hover for att lika lon skall uppnds. De méste dock avsitta ett belopp
varje r som minst motsvarar en procent av lonesumman och anvinda
det for att nirma lonerna i kvinnodominerade arbeten till [6nerna i
likvirdiga mansdominerade arbeten. For offentliga arbetsgivare gil-
ler dock f.n. enligt lagen att lika 16n maste ha uppndtts dr 1995.
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For privata arbetsgivare med mindre dn 100 anstillda ir det som
namnts frivilligt att géra en plan men de méste 4nda genomfora lika-
I6neprincipen. Annars riskerar de att anstillda anmiler konsdiskrimi-
nering. Om en anmilan visar sig underbyggd kan arbetsgivaren
tvingas justera lonen omedelbart, dven med retroaktiv verkan och
dven om mer dn en procent av lonesumman behéver tas i ansprak.

Aven i Ontario skall, som redan nimnts, kénsneutrala arbetsvirde-
ringssystem anvindas vid jimforelsen. Dir fackforening finns skall
systemet forhandlas fram mellan parterna. Om dverenskommelse inte
traffas, eller om ett system ifrigasitts av en anstilld pi en arbetsplats
utan fackforening, kan fragan avgoras av Pay Equity Tribunal. En
plan mdste finnas for varje avtalsomride och en sirskild for arbeten
som inte omfattas av kollektivavtal. Om en manlig jdmforelseperson
saknas inom avtalsomradet kan jimforelser goras utanfor detta.

For varje kvinnodominerad befattning skall man soka fa fram en
likviirdig mansdominerad befattning. Maximilonen i den kvinnodomi-
nerade befattningen skall hojas till maximilonen for den mansdomine-
rade befattningen, om underviirdering patriffas. Om det finns mer iin
en likvirdig mansdominerad befattning, skall den Ionemissiga jamfo-
relsen ske med det ligst betalda av dessa arbeten. Om det inte finns
ndgot likvirdigt mansdominerat arbete skall jimforelsen ske med det
hogst betalda av de ligre mansdominerade befattningarna. Lonejuste-
ringar skall i samtliga fall grundas pa den l6n som ir den hogsta i en
befattning. Justeringar skall ocksd innefatta naturaférmaner.

Ontarios lag siger inget om vilken typ av arbetsvirderingssystem
som skall anvindas, bara att det skall vara konsneutralt och partsge-
mensamt. Lagen slér fast att niir vl lika lon har uppnatts kan 16-
neskillnader mellan kvinno- och mansdominerade arbeten inda tillitas
uppstd dérefter. Detta anses vara en eftergift till arbetsgivarsidan.

Ontario anviinder, som tidigare angetts, olika procenttal for att de-
finiera vad som menas med kvinnodominerade och vad som menas
med mansdominerade arbeten. Motiveringen hiirfor ir att, eftersom
man utgor en storre del av arbetskraften dr det rimligt att de "tillats"
utgora en storre del av ett yrke innan det anses mansdominerat. Uto-
ver dessa kvantitativa definitioner anviinds i Ontarios lag tva kvali-
tetskriterier for "ojamn konsfordelning". Dessa har delvis tillkommit
[6r att forhindra arbetsgivare fran att kringgd lagen genom att
"manipulera” med sin statistik. Ett arbete kan anses dominerat av ett
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kon 1) om fordelningen historiskt sett har varit 60 procent eller fler
kvinnor eller 70 procent eller fler mén och 2) om det traditionellt an-
ses dominerat av ett kon trots att det hos en enskild arbetsgivare inte
ar sd.

I Ontario har ocksd uppmirksammats hur man skall gora for att
kunna kompensera kvinnor pd kvinnodominerade arbetsplatser, ddr
det inte finns nigon sidan mansdominerad grupp som lagen anger att
jamfora 1onen med. P4 sidana arbetsplatser &r kvinnorna redan lagt
betalda. Hos de arbetsgivare som omfattas av lagen finns en miljon
kvinnor. Det uppskattas att over hilften av dessa for nirvarande éndd
inte omfattas av lagen av det nu angivna skilet. Problemet uppmark-
sammades vid utarbetandet av Ontarios lag, och har nu lett till forslag
till lagandringar. En f6ljd av dndringarna blir att fler arbetsgivare
och dirmed ocksa fler arbetstagare kommer att berdras av lagen.
Lagindringarna beriknas bli antagna av provinsférsamlingen under
varen 1993. Tva kompletterande jimforelsemetoder foreslds, en om
proportionella virden och en metod for s.k. proxyjamforelser.

Metoden for att faststilla proportionella virden méste anvindas av
arbetsgivare dér det inte finns nigon likvirdig eller ligre virderad
mansdominerad befattning att jimfora lonerna i kvinnodominerade
arbeten med. Om inte heller den metoden gir att anvinda for att det
saknas en "representativ’ grupp av mansdominerat arbete, maste ar-
betsgivaren anmila forhallandet till Pay Equity Office, den sédrskilda
likalonemyndigheten. For offentliga arbetsgivare kan det dé i stillet
bli aktuellt att anvinda proxyjamforelser.

Proportionella lonejimforelser kan enligt lagforslaget goras mellan
kvinnodominerade och mansdominerade arbeten som har olika virde
medan huvudmetoden forutsitter lonejamforelser mellan likvirdiga
eller ligre virderade mansdominerade arbeten. Proportionella jamfo-
relser ir redan vanliga i Ontario. Dirfor foreslds att denna del av den
nya lagen skall borja gilla retroaktivt frdn den 1 januari 1993 for of-
fentliga och privata arbetsgivare med 50 eller fler anstillda. For ar-
betsgivare med mellan 10 och 49 anstillda foreslds lagéndringen borja
gilla den 1 januari 1994.

S.k. proxyjamforelser skall bara anvindas av offentliga arbetsgi-
vare som inte kan anvinda nigon av de andra metoder som anvisats. I
korthet gar forslaget ut p& att metoden endast skall anviindas efter be-
slut av Pay Equity Office for en bestimd arbetsgivare, A, som skall
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undersoka sina loner fran jamstilldhetssynpunkt. For jimforelser en-
ligt denna metod hamtas befattningar frin en annan arbetsgivare, B,
"proxyarbetsgivare", som A fir vilja ut. B maste finnas i samma
kommun eller ldn och skall viljas efter vissa ytterligare kriterier, som
kommer att slés fast i sdrskilda tillimpningsforeskrifter.

Ndr A har valt ut B som en méjlig "proxyarbetsgivare", miste B
efter en begiran av Pay Equity Office inom en viss tid limna ut in-
formation till A om kvinnodominerade befattningar, med ett arbets-
innehdll pAminner om det i de kvinnodominerade befattningar som
Jamforelsen skall avse hos A. Det ror sig hos B om kvinnodominerade
befattningar, vars Iéner B redan har jamfért med mansdominerade
befattningar i sin organisation och vars I6ner redan justerats i nivd
med dessa, i enlighet med resultatet av B:s jimforelser A virderar
dérefter dessa s.k. proxybefattningar pa samma sitt som om de fun-
nits 1 den egna organisationen — antingen enligt huvudmetoden dir
likvirdiga eller ligre virderade arbeten med hogre 16n skall sokas,
eller med hjilp av proportionalitetsmetoden — och jamfor darefter 16-
nema i dessa med l6nerna i sina kvinnodominerade befattningar. Jim-
forelser enligt denna metod foreslds ske med borjan fran den 1 janu-
ari 1994,

Enligt lagforslaget senareliggs den senaste tidpunkt vid vilken lika
I6n vara genomford hos offentliga arbetsgivare. Den tidpunkt som for
ndrvarande giller, r 1995, anses inte lingre realistisk. Den foreslas
andrad till den I januari 1998.

2.3 Storbritannien

I fallet med kokerskan som arbetade i kantinen pé ett skeppsvarv
Hayward v. Cammell Laird Shipbuilders Ltd. valde den oberoende
expert, som anlitades for virderingen av arbetsuppgifterna fem fakto-
rer for sin bedomning. Faktorerna viktades inte mot varandra.
Experten forsokte ocksd se till att inga faktorer overlappade.
Experten jimférde de fyra befattningarna med varandra tva och tvé
och bedémde vid jimférelsen varje faktor kraven i tre nivder, efter
om kraven var laga, medelhiga eller hoga. Experten valde foljande
faktorer: 1) fysiska krav, dvs. kraven pé fysisk anstrdngning och be-
hov av minsklig energi for att utfora arbetsuppgiften, 2) arbets-
miljobetonade krav, dvs. krav som fsljer av de fysiska villkoren p
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arbetsstillet och de allminna arbetsforhdllandena for den som skall
utfora arbetet, t.ex. buller, kyla, damm, rok, vita, virme och fukt 3)
krav pa planering och beslutsfattande, dvs. det dynamiska elementet
nir det giller att fatta beslut i forhallande till arbetsuppgiften, inklu-
sive dverviganden, tankearbete och bedomningar, graden av valfrihet
vid bedomningen och graden av ledning frén 6verordnade 4) krav pd
kunskaper och firdigheter, dvs. djup och bredd pa den kunskap som
krivs for arbetsuppgiften som dessa framgdr av intyg om godkiind
upplirning och godkinda kvalifikationer 5) krav pd ansvar for verk-
tyg, utrustning och materiel. For var och en av dessa faktorer be-
domdes kraven efter om de var hoga, normala eller liga.

Experten kom i sitt yttrande fram till att kvinnans arbete var lik-
virdigt med de tre minnens, se underbilaga 2.2. Nir det gillde fak-
torn utbildning och firdighet ndjde sig experten dock med att konsta-
tera att arbetenas innehavare fyllde grundkraven, som arbetsgivaren
hade stillt upp. Tabell 2.3 dr en sammanfattning av resultatet av ex-
pertens bedomning. Domstolarna i alla instanser foljde expertens be-
démning. Kvinnan hade tidigare bara tjénat 70 procent av vad de
manliga arbetskamraterna hade i 1on. Domstolsprovningen medforde
att hennes 16n nu hojdes i nivd med méinnens.

Tabell 2.3 Kokerskefallet. Sammanstillning av oberoende experiens
virdering.

Yrken: Isolerings- Snickare  Malare Kokerska
tekniker

Faktorer Kravens niva
Fysiska krav medel medel medel medel
Arbetsmiljo medel medel medel medel
Beslut och laga lag lag medel
planering
Utbildning o. alla innehavare av arbetena fyller de grundkrav
fardighet arbetsgivaren stallt upp
Ansvar lag medel medel lag
Summering av kraven
antal lag 2 1 1
medel 2 8 3 3

hég 0 0 0 0
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[ fallet Wells mfl. v. F. Smales & Son (Fish Merchants Ltd.). det
s.k. fiskpackarfallet, gillde jimfcrelsen arbetsuppgifter som 14
kvinnliga fiskpackare och en manlig arbetare utforde. Kvinnorna
hade lagre 16n dn mannen men ansig sina arbeten likvdrdiga med
mannens. Arbetsvirdering hade inte tidigare inforts pa arbetsplatsen.
Den oberoende expert som anlitades gjorde sin bedomning med hjilp
av fyra traditionella arbetsvirderingsfaktorer, var och en indelad i
tvd delfaktorer. Varje delfaktorer kunde podngsittas frdn 0 till 4.
Maximal poing var alltsi 32. Foljande faktorer och delfaktorer an-
vindes: 1) Erfarenhet och firdighet dvs. a) fingerfirdighet och psy-
kisk fardighet och b) erfarenhet och yrkesutbildning som krivs for att
gora bedomningar och initiativformaga som r nodvindiga for arbe-
tet. 2) Ansvar a) for materiel och produkter b) for arbetsprocesser
eller utrustning 3) Arbetsforhillanden dvs. a) den omgivande ar-
betsmiljon och b) andra forhdllanden som gor arbetet riskfyllt och
farligt, monotoni, etc., som paverkar arbetet negativt. 4) Anstring-
ning dvs. a) fysiska krav och b) visuella och psykiska krav. Varje del-
faktor kunde dsittas poing fran 0 till 8. Maximal totalpodng var sdle-
des 64. Faktorerna gavs sinsemellan lika vikt. I tabell 2.4 finns en
sammanstillning av virderingspoingen for de olika befattningarna.
Mannens befattning har nr 14 i tabellen. (Det bor nimnas att experten
hirutover ocksd tog viss hinsyn till hur arbetstiden fordelades
procentuellt pd olika huvudmoment i de befattningar som arbetsviir-
derades. Slutpoangerna avviker dirfor i mindre man frin dem i un-
derbilagan men Gverensstimmer i allt viisentligt.) Experten ansdg att
nio av de kvinnliga arbetstagarna utforde arbete som var av &tmin-
stone lika virde som det mannen utférde. Ovriga fem kvinnliga
arbetstagare utférde enligt experten arbete som inte vara av lika
virde med mannens. Domstolen fann for sin del att skillnaderna
mellan mannens och dessa fem kvinnors arbetsuppgifter med hidnsyn
till arbetsvirderingspoidngen var si sma att de i lagens mening ocksa
var likvirdiga med mannens.

I fiskpackarfallet anviindes som nimnts traditionella arbetsvirde-
ringfaktorer som hjilpmedel vid kartliggningen av om I6nesitmingen
var konsdiskriminerande.

o
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Tabell 2.4 Fiskpackarfallet. Sammanfattning av den oberoende
expertens vdrdering.

J.D.  Title? Job Scores by Sub-factor3
No.!

1a 1b 2a 2b 3a 3b 4a 4b Total

Y T

s Wbt e e WS ALl e e SR Dttt e e

1 Breading Machine
Input Operative 2 3 2 2 5 [EGRNNT S0,
2 Breading Machine

Packer S oSS A S B S OS2
35 Bagging/Boxing
Operative BEESONEO TR AR D

(O8]
[§8)

4 Trimmer/Packer 5 6 6 0 6 1 29
S Weigher/Packer 4 4 4 0 Gl s SR S
6 Continuos Freezer

Feeder i A | St S S |
7 Brining Operative 0 0 1 0 7 4 3 (Rl
8 Continuous

Freezer e e (TR S T | R ¢

Output Operative
9 Glazing Machine

Operative L MG el G R | U RN
10 Auto-grading

Machine o e R G T

Operative
11 *V’ Boner o i GG i R
12 Skinning Machine

Operative [ (| O R G S R 15
13 Block Packer 1 IRRIRD S (RN GRS M l5)
14 Comparator SN 2T 8

Kiilla: Cases Nos. 10701-15/84. Report by the Independent Expert

1 arbetsbeskrivning nr
2 befattning
3 virderingspoiing per delfaktor
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2.4 Australien

2.4.1 Nya Sydwales

[ delstaten Nya Sydwales uppgick offentliganstillda heltidsarbetande
kvinnors 16n ar 1990 till 84 procent av ménnens.

De offentliga myndigheterna i delstaten Nya Sydwales beslutade &r
1989 att arbetsvirdera vissa befattningar pa delstatsniva. En arbets-
grupp bildades, i vilken fackliga foretridare ingick. Facket har dock
varit bestdmd motstandare till arbetsvirdering genom poingsystem
infors. Grunden for det ér att sddana anses mita nigot annat in det
arbetets viirde som myndigheterna bestimmer.

Arbetsgivarsidan drog sig dérfor ur arbetsgruppen och har diref-
ter fortsatt upplidggningen av ett projekt pa egen hand. Visst samrad
har skett med de fackliga organisationerna efter hand som plane-
ringen fortskridit. Genomférandet av projektet piborjades hosten
199C. En ledningsgrupp bildades da, i vilken ocks de fackliga orga-
nisationerna ingick. Dessa ville dock endast ingd som observatorer
och inte som fullt deltagande.

Bland fackligt aktiva kvinnor rader delade meningar om projektet.
Ndgra delar sina manliga kollegors uppfattning att det sitt p vilket de
I6nebestimmande organen avgor arbetets virde ér det sitt pa vilket
ocksd frigan om virdet av kvinnors arbete skall behandlas. Nigra av
dessa pdpekar ocksd att de traditionella arbetsvirderingssystemen ir
konsdiskriminerande. Andra kvinnor anser att det dr virderingen som
gors av de Ionesittande organen som ér konsdiskriminerande. Arbets-
virderingssystemen atminstone erbjuder en systematiserad och pa
forhand bestdmd grund for lonesitining. De anser ocks att det gér att
minska de konsdiskriminerande inslagen i processen och att arbets-
vdrderingssystemen medger bredare jimforelser 4n de som gors vid
de grupperingarna av yrken i det nuvarande systemet.

Syftet med projektet dr att med hjilp av arbetsvirdering systema-
tiskt g& igenom, klassificera och lonegradera vissa tjinstemannabe-
fattningar hos delstatens olika myndigheter. Projektet beror cirka
53 000 anstillda. Projektet ir indelat i tva faser. I den forsta fasen
skulle ett antal riktarbeten viljas ut, analyseras och virderas. Denna
fas avslutades i borjan av ar 1991. I den andra fasen skall arbetsvir-
dering genomforas pa enskilda myndigheter. Den andra fasen hade
dnnu 1 september 1991 inte paborjats.
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Den forsta fasen borjade med att tre konsultfirmor fick i uppdrag
att undersoka om deras respektive system medforde likvirdiga resul-
tat vid virderingen av 100 nyckelbefattningar. De skulle ocksd fort-
gitta arbeta tillsammans och redovisa resultatet av sina slutsater av
virdering av 1 000 arbeten som utvalts som riktarbeten. Vid virde-
ringen skulle de anvinda sina egna system.

Syftet med virderingen av de 100 nyckelbefattningarna var att testa
hypotesen att resultatet av vérderingen skulle vara detsamma oavsett
vilket av de tre systemen som anvindes. Denna hypotes hade tidigare
testats i delstaten Michigan i USA. Eftersom bl.a. vissa krav pé sam-
ordning vid viirderingen brast blev det inte mojligt att dra sdkra slut-
satser.

Ett mil med arbetsvirderingsprocessen i den forsta fasen var att
resultatet skulle vara kénsneutralt. De konsultfirmor som fick tillfdlle
att lamna anbud pi medverkan i projektet granskades nar det gillde
deras forméga att nd det malet. De hjilpmedel och de forfaranden
som anvindes for att samla in information och data dndrades sd att de
beaktade sddana aspekter av typiska kvinnoarbeten, som annars riske-
rade att bli forbisedda. Detsamma gillde uppriittandet av arbetsbe-
skrivningarma. De som deltog i arbetet informerades om de olika sdtt
pa vilket konsdiskriminering kunde komma in i processen och trina-
des si att arbetsanalysen och virderingen skulle motsvara krav pé
konsmassig rittvisa.

Konsultfirmorna fick ingéende information om de krav som maste
stillas fran jamstilldhetssynpunkt och fick kritiska synpunkter pé sina
tidiga resultat. Slumpmiissigt granskades exempel pd hur virderings-
arbetet bedrevs och arbetsbeskrivningar samlades in under arbetets
ging. Checklistor gjordes upp, med vars hjilp var och en kunde kon-
trollera att han eller hon bedrev sitt arbete riktigt frdn jimstilldhets-
synpunkt.

Arbetsvirderingsresultaten i fas ett har preliminért analyserats mot
de utgiende lonerna. De tilldelade podngen grupperades i sex olika
grupper s att i stort sett samma antal arbeten foll i samma grupp. P
detta sitt kunde genomsnittslonen for skilda undergrupper analyseras
mot arbetets svirighetsgrad enligt virderingen. Resultaten antyder att
gillande lonesittningspraxis dr diskriminerande for kvinnor och mén
i kvinnodominerade arbeten. Det innebir att kvinnodominerade arbe-
ten betalas i genomsnitt 85 procent av lonen for likvirdiga mansdo-
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minerade arbeten. Resultatet har erhallits med hjilp av de tre tradi-
tionella arbetsvirderingsystem, som inte hade 4ndrats i nagot avse-
ende men dar sjilva tillimpningsprocessen hade anpassats. Nedan f51-
Jer en uppstillning av resultatet. De angivna snittlonerna avser aus-
traliensiska dollar.

Tabell 2.5 Genomsnittsloner i likvirdiga kvinnodominerade och
mansdominerade arbeten samt antal innehavare av de olika
befattningarna

Snittlén _Poang som erhallits vid arbetsvéarderingen
(AUSD) 0-150 150-250 200-250 250-350 350-450 450 +

Kvinno-
domin. 21336 20506 25604 28637 33764 40 536

Antal 103 61 18 18 6 2
Mans-

domin. 25254 28469 30980 34774 39293 48 256
Antal 25 7 114 191 158 163

Killa: Burton, 1991

2.5 Hay-metoden

2.5.1 Beskrivning och analys fran jamstilldhetssynpunkt

Hay-metoden har utvecklats under ménga ar med bérjan under 1940-
talet. Det har uppgetts att systemet anvinds av mer dn 4 000 foretag
och organisationer i ett 30-tal linder. En undersokning &r 1976 av
brittiska arbetsgivare visade att 79 procent anviinde arbetsvirdering.
Hay-metoden var det enskilda system som hade storst anvindning.
ILO har uppgett att Hay-metoden anviindes i 40 procent av amerikan-
ska foretag for att virdera hogre tjinstemannabefattningar, tekniska
och arbetsledande befattningar. Metoden har anvints vid flera av de
utlandska analyserna av lonerna mot virderingen av kvinnodomine-
rade och mansdominerade arbeten. Den har analyserats frin jim-
stilldhetssynpunkt i studier som gjorts bl.a. i Australien Canada och
USA. Det betyder dock inte att Hay-metoden skulle vara simre frin
denna synpunkt dn andra traditionella arbetsvirderingssystem. Efter-
som den ocksa anviindes i det svenska ASG-projektet kan det emeller-
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tid finnas anledning att gi nirmare in pa den och att redovisa en del
av den analys som gjorts frin jimstilldhetssynpunkt. Den foljande re-
dovisningen grundar sig framst pd Ackers framstdllning men tar
ocksd upp synpunkter frén bl.a. Manitoba Labour.

Hay-metoden beddmer tre, ibland fyra, faktorer: kunnande (know-
how), problemlésning (problem solving), resultatansvar (accountabi-
lity) och ibland arbetsforhdllanden (working conditions). Varje faktor
bestar av delfaktorer, sd att elva olika omdémen om arbetsinnehall
gors for varje arbete som virderas. Kunnande delas in i delfaktorerna
teknik, arbetsledning och social kompetens (minskliga relationer).
roblemlésning dr en funktion av faktorn kunnande eftersom den
forstnamnda hinfor sig till svarighetsgraden hos de problem, i torhal-
lande till vilka kunnandet anviinds. De tvd delfaktorerna hér miter i
vad mén arbetet tilliter eller kriver oberoende kreativt tinkande
("frihet att tinka") och de begrinsningar for kreativt tankande som
finns i varje befattning i form av arbetsledning, regler, lagar, avtal
etc. Faktorn resultatansvar ir indelad i delfaktorerna handlingsfrihet,
befattningens direkta eller indirekta inverkan pé slutresultatet och
magnitud, dvs. storleken pd det omridde som péverkas av betattningen.
Ju storre handlingsfrihet och direktare resultatpiverkan desto storre
tyngd far befattningen i organisationen. Faktorn arbetsforhéllanden,
slutligen, innefattar i huvudsak delfaktorerna arbetsmiljo, fysisk an-
strangning och psykisk anstrangning.

For varje huvudfaktor i Hay-metoden finns virderingsscheman
(Guide Charts) vilka miter delfaktorerna i varje huvudfaktor, se be-
skrivning i underbilaga 2.3 och exempel (frén provinsen Manitoba,
Canada) underbilaga 2.4. Nivin for varje delfaktor &r dels allmént
definierad, dels definierad p# ett sitt, som dr sirskilt anpassat till en
speciell arbetsgivare. Virderingsarbetet borjar med kvalitativa beslut
t.ex. om hur omfattande kunnande som krivs i ett visst arbete i friga
om teknik, arbetsledning och social kompetens. Dessa beslut forenas
for att tillsammans ange den sirskilda, kvantitativa, placeringen av
arbetet pa schemat for faktorn kunnande. Liknande bedomningar gors
for de andra faktorerna och summan av poing for de fyra faktorerna
adderas.

Delfaktorn teknik kan ge flest poing i faktorn kunnande. Den inbe-
griper kunnande ifrdga om objekt, personer och arbetsledning. Del-
faktorn arbetsledning innebir tillimpning av arbetsledningskunnande
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som redan finns med under "teknik"; den miits frimst genom den
maéngfald funktioner som skall samordnas. "Arbetsledning" motsvarar
ofta stillningen i hierarkin. "Social kompetens" tillfér det minsta
antalet podang till faktorn kunnande. Som helhet betonar faktorn
kunnande arbetsledning och anses dirfor gynna mansdominerade
arbeten.

Poéngberikningen for faktorn kunnande #r komplex. Poidngen i
schemat okar med 15 procentenheter niir svérighetsgraden okar. Nir
schemat anvinds for vérderingen av ett arbete, bestims forst vilken
ruta som dar tillimplig, ddrefter identifieras den tillimpliga podngen
inom rutan. Bedomningarna for bide "teknik" och "arbetsledning" #r
mer signifikanta for slutpodngen 4n bedomningen av delfaktorn social
kompetens. Varje dndring i bedomningen av kraven pad kunnande i
frdga om teknik eller arbetsledning, frén en ruta till en annan, paver-
kar podngen for denna faktor med 32 procent medan motsvarande
andring frdn en ruta till en annan for "social kompetens” 4ndrar slut-
summan med endast 15 procent. En dimension som kan ha sirskild
betydelse i ett kvinnodominerat arbete har minst mojlighet att bidra
med podng i den grundlidggande strukturen i metoden.

Svérighetsgraden i faktorn problemlosning forefaller enligt Acker
oka pd ett sdtt som sammanfaller med sedvanliga hierarkiska nivier.
Skalan for delfaktorn frihet att tinka gér frén liten frihet, arbeten
som styrs av strikta regler och forfaranden, till stor frihet, arbeten
som inte ens styrs av den mest allminna organisatoriska policy och
beskrivning av verksamhetsmal.

Faktorn resultatansvar dr mer sammansatt 4n faktorn ansvar. Lik-
som faktorn kunnande presenteras ocksi resultatansvar i virde-
ringschemat och tre separata omdémen behdvs for att placera ett ar-
bete i en ruta pa schemat. Ett slutomdome leder till en av de tre siff-
rorna i rutan. I likhet med faktorn kunnande dterskapar bade pro-
blemlosning och resultatansvar till sin konstruktion hierarkin i de
flesta organisationer.

Viktningen av de olika faktorerna ir inbyggd i varje schemas
struktur. Faktorn kunnande forefaller ha storst vikt. I olika arbeten
kan viktningen ske pa olika sitt. Problemlgsning bestims i procent av
fardighet. Om firdigheter och vissa kunskaper ir osynliga eller un-
dervirderade under faktorn kunnande blir virderingen av problem-
16sning ocksa for 14g, menar bl.a. Acker. Som exempel anger hon att
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kunskap som forvirvats i arbetet sillan ges samma vérde som formell
utbildning. Det finns risk att kvinnors kunskap, forviarvad i arbetet
och pa annat sitt, uppmirksammas mindre i arbetsvirderingsproces-
sen in formell utbildning som manliga arbetskamrater ofta har. Det
kan till och med vara s att kvinnors formella utbildning, forvérvad
inom utbildningsvisendet, t.ex. kunskap i maskinskrivning, séllan be-
traktas som kunnande. Det firgar av sig p4 bedomningen av vilka
krav p4 kunnande som stills i kvinnodominerade arbeten.

Ett annat exempel p& undervirdering som framhdllits avser defini-
tionerna av delfaktorn social kompetens, och vad de utesluter. Ansvar
for personer brukar inte virderas lika hogt som ansvar for egendom,
s linge det inte inbegriper att motivera och kontroller andra perso-
ner. Att arbeta genom andra for att nd verksamhetens mdl virderas
hogt. Att arbeta fér andra, eller pi annat sitt bidra till goda relationer
mellan dem som arbetar, vilket dr typiskt i kvinnodominerade arbe-
ten, vérderas lagt.

Acker har ocksd framhéllit att kvinnor arbetar ofta uppdt i och
tvirsover hierarkier. De arbetar oftare under nigons ledning &n som
arbetsledare. Samtidigt framhiver delfaktorn social kompetens kun-
nande nedat i en hierarki. En beskrivning av den hogsta nivan, nivd 3,
innefattar "att fi andra att gora vad de helst inte vill gora”. Detta in-
begriper att ha viss makt och stillning i organisationen. Eftersom de
flesta kvinnor inte har organisationens makt bakom sina handlingar,
krivs kunnande av dem for att fi andra att utféra vad de annars inte
skulle gora. Nir en kvinna i underordnad stillning skall f& andra att
utfora ndgot pa ett annat sitt in dessa sjilva skulle ha valt, behdvs yr-
keskunnande. Det ir t.ex. svart for en kvinna i den stillning en sekre-
terare har, att fi uppskattning for ett sddant kunnande och for den
kunskap, som gor att hon kan anvinda en sidan strategi.

Nir det giller faktorn resultatansvar har papekats att det kan vara
indirekt diskriminering av kvinnor att méta delfaktorn inverkan med
hjdlp av antalet understillda personer. Anta att kvinnodominerade ar-
beten kriver samordning och planering av andra personers arbete och
tid medan i ovrigt likvirdiga mansdominerade arbeten krdver arbets-
ledning snarare @n samordning och planering. Om man da ldter ar-
betsledning och inte samordning och planering bli mitaren pa ansvar i
kvinnoarbetena blir tendensen att dessa undervirderas. Effekten
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skulle bli 4nnu sdmre om ansvar for manniskor inte virderas lika
hogt som ansvar for egendom.

Mycket av kvinnors arbete innebir inte att arbeta ner genom hie-
rarkin utan 4t sidan och uppdt. Acker menar att kvinnor, som oftare
dterfinns i stodjande eller underordnad stillning, arbetar fér sina
overordnade eller har kontakter med allminheten pi ett sitt som inte
tillrdckligt beaktas i Hay-metoden. Arbete, som kvinnor utfér i for-
héllande till sina 6verordnade beaktas inte i samma grad som arbete
som avser att overvaka underordnade. Det medfor att faktorn resul-
tatansvar tonas ner i kvinnodominerade arbeten, eftersom det teo-
retiskt dr ndgon hogre upp i hierarkin som &r ansvarig for arbetets
utforande. Detta giller hur sillan det arbetet 4n Gvervakas och hur
mycket den underordnade dn arbetar med kunskap om vilken inver-
kan misstag av henne kan f4 och silunda sven om hon arbetar med en
kénsla av att hon har omedelbart resultatansvar i sitt dagliga arbete.

Négra arbeten kridver mer i friga om resultatansvar och andra mer
i frdga om problemldsning. Det har angetts att det finns en tendens att
"kunnande" vager tyngre i arbeten pd ligre nivder medan "problem-
16sning" och "resultatansvar" ger forhillandevis fler poédng till arbe-
ten hégre upp i organisationen. Faktorn arbetsforhillanden har hogre
vikt och bidrar mer till totalpodngen i arbeten p ligre niv4 4n arbe-
ten pd hogre nivéer. En undersokning av totalpoingen for 355 riktar-
beten i Oregonprojektet gav foljande forhillande mellan faktorerna i
genomsnitt: Kunnande 60,9 procent, problemlosning 17,3 procent,
resultatansvar 20,4 procent och arbetsférhillanden 1,4 procent.

Faktorn arbetsforhallanden virderar, som redan nimnts, i huvud-
sak fysisk anstringning, psykisk anstringning och arbetsmiljoforhal-
landen. Faktorn tas bara med, och anvinds pa limpligt siitt, for arbe-
ten med délig arbetsmiljo och hilsorisker och dir arbetena stiller
vissa patagliga fysiska krav. Om faktorn verhuvudtaget tas med be-
ror ofta pd kunden. Delfaktorerna inom faktorn kan ocksa variera
ndgot frén fall till fall. Pi senare tid har bl.a. krav pi uppmirksamhet
ibland tagits med som en delfaktor. Det har diskuterats om inte upp-
mérksamhet, som kridver visst kunnande, bor tas med under faktorn
kunnande och inte under faktorn arbetsférhallanden.

Sammanfattningsvis menar bl.a. Acker att det i Hay-metodens vér-
deringsscheman och definition av faktorer finns en stark évervikt for
kunnande i friga om teknik och arbetsledning. Bida dessa dimensio-
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ner av faktorn kunnande dterspeglar bilden av en manlig arbetstagare,
vare sig det ror sig om en yrkesarbetare, en ingenjor eller arbetsle-
dare. Dessa delfaktorer bidrar mest till podngen i denna faktor. Fak-
torn riknas pa nytt i faktorn problemldsning, som berdknas i procent
av faktorn kunnande. Ndgra delar av faktorn resultatansvar dr ndra
knutna till faktorn kunnande och kan faktiskt ocksd rora samma di-
mension pa nytt. Varje schema #r arrangerat pa ett hierarkiskt sitt
och ger en bild av en byrdkratisk struktur.

En arbetsplats som vill anvinda Hay-metoden koper ett helt paket i
vilket ocksd ingir handledningar for de olika momenten i arbetsvir-
deringsprocessen, utbildningsprogram, formuldr for att uppritta ar-
betsbeskrivningar, forteckning dver termer som bor anvandas i be-
skrivningarna, de modifieringar i sjidlva metoden, som kan ha gjorts
for att passa arbetsplatsen och ytterligare handlingar till vigledning
for tillimpningen av metoden. Vid en undersokning av detta material
befanns att alla delar var utformade och skrivna i ett mansperspektiv.

Nir det giller arbetsanalysen i en arbetsvirderingsprocess, dér
Hay-metoden anvinds, har undersokningar gjorts av spréket 1 arbets-
beskrivningarna. Enligt dessa édr beskrivningarna for mansdomine-
rade arbeten mer precisa, uppgiftsorienterade och skrivna pa ett
sprik, som kan spéras tillbaka till det som anvinds i sjilva metoden.
Spraket och stilen i beskrivningarna gor att dessa arbeten verkar mer
krivande och sammansatta dn kvinnodominerade, som krdver samma
kunnande och innehéller samma krav i dvrigt. Undersokningarna an-
tyder vidare att traditionella kvinnoarbeten delvis undervirderas p&
grund av att arbetsbeskrivningarna #r breda och allménna och inte
konstruerade for att fortjana hogre poidng.

Hay-metoden dr ytligt sett konsneutral. Men om tillimpningen av
till synes neutrala regler mer allmint fir olika effekt for kvinnor och
min — t.ex. hogre virdering av att se efter foremal dn ménniskor,
mer uppmirksamhet 4t fysisk dn psykisk anstrdngning, hogre viirde-
ring av formell utbildning 4n kompetens utvecklad utanfor formella
utbildningsanstalter — utgor det ett exempel pa indirekt diskrimine-
ring. Det giller dock inte om sddana skillnader i virderingar kan
objektivt motiveras pd ndgot sitt. Nar Hay-metoden har tillimpats har
savil indirekt som direkt diskriminering forekommit.

Hay & Associates har under de ar som deras system anvénts 1 jam-
stilldhetssyfte gjort vissa anpassningar i metoden. Hays brittiska kon-
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tor har dven utarbetat en egen vigledning for arbetsgivare, vilken tar
upp jamstalldhetsaspekter pd arbetsvirdering.

2.5.2 Forsok att modifiera Hay-metoden frin jamstilldhets-
synpunkt

Delstaten Minnesota modifierade Hay-metoden &r 1985, for att gora
den mer balanserad i forhdllande till kvinnodominerat arbete. Ytterli-
gare podng lades till for att mojliggora hogre virdering av arbeten
som krdver smé repetitiva muskelrorelser, som t.ex. krivs for arbete
vid bildskdrm.

Oregonprojektet var det forsta i USA dir ett kvinnoperspektiv
medvetet lades pa sjilva arbetsvirderingen. Mot bakgrund av att
analyser av Hay-metoden antydde att metoden var hierarkisk och ten-
derade att gynna arbetsledande befattningar var de som foretridde
kvinnoperspektivet i arbetsgruppen oroliga for att metoden undervir-
derade aspekter i typiska kvinnoarbeten. Faktorn social kompetens,
liksom den sinnesanstringning som t.ex. behdvs for att arbeta vid
bildskdrm och den mentala stress som foljer med manga delstatstjan-
ster var de forbisedda faktorer, som oroade den mest. Faktorn social
kompetens hade t.ex. bara tre nivder, medan faktorn frihet att handla
hade 26. "Social kompetens" kunde alltsa inte paverka slutpodngen i
samma grad som frihet att handla. Ocks4 definitionen av de olika ni-
vderna behovde modifieras.

Négra i arbetsgruppen ville ta med kunnande som krivs for att
medla mellan arbetstagare, arbetsledare och allminhet och som be-
hovs for att uppritthalla goda relationer med ilskna kunder och stoérda
patienter. De var siirskilt bekymrade 6ver den definition som konsul-
terna givit den ligsta nivan: "oppen vinlighet och allmint tillmétesgé-
ende”. Med en tregradig skala hamnar de flesta kontors-och vardarbe-
ten pd den ldgsta nivdn. Det skulle dock innebira en undervirdering
av kunnande som kridvs for att bibehalla allmint tillmotesgéende nir
innehavaren arbetet stills mot vrede, fruktan och fientlighet och
skulle gora det omgjligt att skilja mellan arbeten med och utan sidana
krav. Hays definition av "social kompetens" forefoll kopplad till olika
nivder i en byrékrati, med focus pa arbetsledande uppgifter att moti-
vera och ldra upp, dir de i och for sig ocksd hor hemma.
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Som faktorn arbetsforhallanden var definierad i Hay-metoden lik-
som i de flesta system, dterspeglade den villkoren i mansdominerade
fabriksarbeten. "Fysisk anstringning” fick sitt innehdll av faktorer
som tunga lyft, och arbetsmiljon definierades som obehaglig och far-
lig bara nér virme, kyla, regn eller exponering for sddant som giftiga
kemikalier var nodvindiga komponenter i ett arbete. Den vanliga
kontorsmiljon definierades som "normal”, i huvudsak god. Sddana
definitioner var inte unika fér Hay-metoden utan utgjorde enligt ar-
betsgruppen i Oregon helt enkelt uppfattningar om arbete som tagits
for givna. De som foretridde kvinnoperspektivet i arbetsgruppen
ville att "ofta aterkommande litta lyft", ofta dterkommande handro-
relser och koncentrerat tittande p& en dataskdrm skulle ingd i faktorn
fysisk anstringning. Att sitta still pA samma stille pa ett daligt ventile-
rat och bullrigt kontor var andra dimensioner av faktorn arbetsfor-
hallanden, som dessa forsokte fi med.

Hays foretridare ansdg att en 6kning av antalet nivder for "social
kompetens", som majoriteten i arbetsgruppen hade foreslagit, skulle
medfora att poingavstindet mellan chefs- och arbetsledande befatt-
ningar och befattningar p ligre nivd minskade. Detta anség de som
icke onskvirt eftersom hogre befattningar redan, i deras dgon, var
underbetalda jimfort med ldgre befattningar. Att, som foreslagits av
nigra i arbetsgruppen, inféra fem nivéer for "social kompetens”,
skulle indra rangordningen av delstatliga arbeten. Detta ansdg Hays
konsulter inte heller som onskvirt och inte heller arbetsgivarens fore-
tridare. En kompromiss ledde till att fyra nivder, i stillet for tre, for
"social kompetens" infordes i Hay-metoden.

Nir det gillde faktorn arbetsforhallanden hdvdade arbetsgruppen
att stress ofta ingdr i ligre kvinnodominerade arbeten och att den
skulle bedémas vid arbetsvirderingen. Enligt Hay ingick stress i fak-
torer som kunnande. En del av grunden for det kunnande som krévs
for t.ex. en psykologs arbete, ér att arbeta med manniskor som dr
emotionellt storda. Hay understrok vikten av att undvika dubbel-
rikning av vissa drag i arbeten under virderingsprocessen. Hays fore-
tridare ansdg dessutom att man médste skilja mellan krav i arbetet och
egenskaper hos de personer som skall utfora arbetet. Arbetsvdrdering
avser arbeten, inte de som innehar dem. En person kan anse ett arbete
stressfyllt medan en annan helt enkelt tycker om utmaningen i samma
arbetsuppgifter. Stress kan vara en grund for krav pd 1onekompensa-
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tion. Arbetsgivarsidan uttryckte oro for att delstaten kunde réka i sva-
righeter om man i arbetsvirderingsprocessen tog med den stress som
finns i vissa arbeten.

Arbetsgruppen beslutade till sist att ta med "arbetskrav" (work de-
mands) som en fjarde delfaktor i faktorn arbetsforhillanden. Detta
uttryck verkade tillrackligt neutralt for att man skulle undvika att
delstaten skulle anses utsitta sina anstillda for risken for psykologisk
skada. Innehallet i "arbetskrav" tycktes ocksd finga in nigra av de
element i kvinnoarbeten som hade identifierats som dolda och under-
virderade. Sekreterare mdste t.ex. ofta samtidigt folja order frén
flera chefer eller svara i telefoner och folja tidsgrinser for utskrifter
av handlingar. Psykiatrisk vdrdpersonal utfor mycket av sitt arbete
6ga mot 6ga mot allvarligt storda patienter. Faktorn arbetskrav defi-
nierades som "den mentala beredskap och mentala energi som krivs
av intensiteten, kontinuiteten och komplexiteten i den arbetsuppgift
som utfors”. "Arbetskrav" specificerades ytterligare som “tidskrav:
anhopningen av arbete som mdste slutforas inom allmint fasta tids-
granser. Frekventa avbrott kan, om de kinnetecknar ett arbete, bidra
till arbetskraven. "Arbetskrav" innefattade ocksd “rollbelastning"
(role loading): att behdva fullgora ett flertal kritiska roller, eller tva
eller fler oftrenliga roller och "belastning av sinnesrorelser”
(emotion loading): att direkt betjina individer som upplever fysisk
eller psykisk smirta”. Som en foljd av ett majoritetsbeslut i arbets-
gruppen kom faktorn "arbetskrav” till slut att ing4 .

I diskussionerna hade Hay-konsulternas bekymmer frimst rort fra-
gan om metodens legitimitet: vad verkar rimligt, vad ir trovirdigt.
De forefoll sarskilt kinsliga for reaktioner fran arbetsledning och
hogre (jédnstemidn som motsatte sig forindringar som kunde minska
podngskillnaderna i hierarkin liksom fordndringar av den rangord-
ning som antogs vara rimlig. Bl.a. fann de sidana fordndringar
omdjliga som kunde placera arbeten med vérd av minniskor hogre én
vissa tekniskt betonade arbeten. Skilet for det var att sddana forind-
ringar inte var rationella och inte Gverensstimde med vad nigon
kunde anse rimligt.

De 1 arbetsgruppen, som betonade kvinnoperspektivet, métte & sin
sida andra krav frdn den lokala och nationella kvinnorérelsen. Bety-
delsen av dessa motstdende krav frén olika hall understryks av den tid
och den anstringning som arbetsgruppen, referensgruppen och Hay-
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konsulterna dgnade 4t att utarbeta relativt smé dndringar i Hay-meto-
den. Med de komplicerade interna forhdllanden som rédde i delstaten
Oregon var Hziy-konsultemas bekymmer vilgrundade. Vartefter pro-
jektet utvecklades visade sig ndmligen det storsta hotet mot dess legi-
timitet vara de dndringar som rubbade den ridande interna skikt-
ningen. Siledes befann sig legitimiteten p4 samma sida som 6nskema-
len att inget skulle #ndras och skapade dirmed en motsigelse for
feminister som arbetade for fordndring. For att vara framgangsrikt
hade projektet behdvt accepteras av skilda grupper.

De slutliga dndringarna i Hay-metoden var modesta. Till slut se-
grade @nda arbetsgivarinstillningen i praktiken. Arbetsgivaren och
Hay-konsulterna nidde nidmligen @nd4 sitt mdl att minimera &ndring-
arna i sitt system genom att konsulterna definierade "social kompe-
tens" pa ett sdant sitt att bara tre nivéer av kunnande anvéndes, var-
vid effekten blev att man dvergav den utvidgade nivdn. P& liknande
sitt kunde poing for "arbetskrav” till sist bara ges for mycket f&
arbeten, eftersom denna faktor definierades s& att bara de mest
extrema forhéllanden kunde beaktas.

2.6 Traditionella system tenderar att nedvirdera eller
inte beakta kraven i kvinnors arbete

Tva exempel frén en brittisk analys (Paddison) av traditionella arbets-
virderingssystem dterges hir.

Tabell 2.6 Sammanstdillning av virderingsfaktorer maximipodng och
viktning i arbetsvirderingssystem for Storlondon

Faktorer Maximipoang for varje niva

Faktor/niva 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Utbildning HOREREONSE 0 s d s 550085 X105

Erfarenhet 20 40 60 80 100 120 140 150 160

Arbetslednings- 16 24 32 40 48 56 64 72 80
ansvar

Beslut 2083008140, 950 60 70 80 90 100
Beroende av 12 18 25 31 37 43 50
arbetsledning

Komplexitet i 2080530540 HE50 60 70 80

arbetet

Ansvar 115

Kontakter {I0F 208 1 3040 50 60 70 80

Kreativt arbete 10 20 30 40 50 60 70 80
Killa: Paddison
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Detta system har Storlondon anvint vid lonesittning for hogre
tjdnstemin och kontorspersonal samt for administrativ och teknisk
personal pé olika lokala forvaltningar. (Systemet har numera ersatts
av ett annat.)

Faktorerna utbildning och erfarenheter har kraftig vikt. Tyngd-
punkten ligger pa formell hogre utbildning. Erfarenhetsfaktorn miter
den tid som gér 4t for att nd en godkind nivd pa arbetets utforande.
Béda faktorerna kan medfora indirekt diskriminering av kvinnor i
den mén kvinnor i storre utstrickning dn min saknar hogre utbild-
ning och har kortare tjdnstgoringstid. Ingen hinsyn tas till att det
finns andra sitt att f4 den relevanta erfarenheten genom icke-betalt
arbete.

Faktorn kontakter definieras som en funktion av statusen i inneha-
varens arbete. Den virderar t.ex. inte syftet med kontakterna eller
deras svdrighetsgrad. Kvinnor pa ligre nivd har kontakter pd sin egen
nivd och ménga kvinnor har kriavande kontakter t.ex. med allminhe-
ten.

Faktorn arbetsledningsansvar anviinder en formel for att jimfora
arbetsledning av arbetare, kontorspersonal, teknisk personal och ho-
gre tjanstemén. Nivd 5 med maximalt 48 poing ges till arbete som in-
nebdr arbetsledning av 21-50 arbetare. Samma viirde far arbetsled-
ning av 7-12 personer som tillhér kontorspersonalen, 4-6 som tillhér
teknisk personal och 1-4 hogre tjinstemin. Kvinnor ir sillan arbets-
ledare for de tvad grupper som nimnts sist.

Med de faktorer som definierats dr det svart att virdera t.ex. vard
och andra miénskliga relationer. Det ir ocksd svdrt att virdera krav pé
att utfora stora volymer rutinarbete. Bida ir typiska for kvinnoar-
bete.

Det fanns ocksé en tendens hos dem som utforde virderingen att
anvanda firre nivder inom en faktor for kvinnodominerade in for
mansdominerade arbeten.

Det andra exemplet avser ett system som anvinds for att arbetsviir-
dera arbeten i en grossistrorelse. Systemet anvindes dock inte for ar-
beten pé ledningsnivé. Detta poingfaktorsystem var ganska nytt. Det
hade utformats direkt for foretaget. Faktorerna var dirfor i hog grad
relevanta for de arbeten som systemet avsigs ticka. Men en nirmare
granskning avslgjar att det finns ett antal svagheter fran jimstilldhets-
synpunkt. Huvuddragen i systemet var féljande.
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Tabell 2.7 Arbetsvirderingssystem i en grossistrorelse

Huvudfaktorer Delfaktorer Maxpodng _Antal nivaer

Kunnande Utbildning 80 7
Erfarenhet 100 5
Upplarning 60 5
Kontakter 30 4
Mekanisk fardighet 30 4

Anstrangning Komplexitet 40 4
Intensitet 30 4
Arbetspress 40 4
Fysisk anstrang- 40 3
ning

Ansvar Arbetsledning 70 (5)
Andras sakerhet 20 2
Diskretion 25 4
Integritet 40 4
Personligt ansvar 40 5)

Arbetsforhallanden Arbetsmiljo 10 3
Arbetsstéllning 15 3

Kiilla:Paddison

Definitionen av och nivderna for delfaktorn utbildning kan enligt
analysen tyda pa att akademiska meriter 6verbetonas. Erfarenhet, som
har hog vikt, ror enbart "tidigare erfarenhet av liknande arbete". Me-
kanisk firdighet definieras nistan helt i termer av anvidndning av
kontorsutrustning. En kontorist placeras pd nivd 3 och fér maximalt
30 poing jimfort med t.ex. en chauffor som pd samma niva 1 friga
om fysisk anstringning fir maximala 40 poing. Delfaktorn mekanisk
fardighet innefattar ocksd fingerfirdighet, ett krav som &r tamligen
dolt i denna lagt viktade faktor.

"Intensitet" i faktorn anstringning méter koncentration. Det dr van-
ligt i kvinnors arbete. And4 dr hogsta mojliga poéng bara 30. Arbetet
som kontorist fick fler poing @n arbetet som chauffor for de tre for-
sta delfaktorerna under "anstringning”. Arbetet som kontorist fick
4inda bara 30 poings forsteg. Alla dessa krav dr vanligare i kvinnoar-
beten. Nir det gillde den fjirde delfaktorn placerades chaufférens ar-
bete en nivd hogre dn kontoristen. Arbetet fick trots det 20 podngs
forsteg. Definitionerna for de olika nivderna av fysisk anstrangning
virderar endast olika tunga lyft.
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Sékerhet i faktorn ansvar har bara tva nivder. Arbetet som chauf-
for vinner igen 20 podng pd en nivés skillnad i poiing. Diskretion de-
finieras som grad av fortroende. Det utmirker kvinnors arbete. Dis-
kretion ges ligre vikt — maximalt 25 — jamfort t.ex. med integritet.
Integritet definieras som ansvar for varor. Hir fir chaufféren hogre
podang. Négot skil for skilda viktningen kan inte ges.

2.7 Strategier som foreslagits for konsneutral arbets-
véardering

2.7.1 Systemen och deras anvindning maste goras konsneu-
trala

Som en f6ljd av att arbetsvirdering anvints for att komma till ritta
med laga kvinnoloner har ocksa en ritt omfattande litteratur uppstatt
kring frdgor hur arbetsvirderingen kan géras konsneutral. Den inne-
hdller vigledning for dem som arbetar med arbetsvirderingsprojekt
grundad pa de erfarenheter som gjorts. I en tysk studie som utfordes
ar 1977 av Rohnert och Rutenfranz som de utforde pa uppdrag av ar-
betsmarknadsdepartementet i férbundsrepubliken Tyskland diskuteras
olika drag som utmirker arbete som visar pd konsskillnader pi fol-
jande sitt .

L. Létt respektive tungt arbete. Mansdominerade arbeten utmiirks
ofta av krav att lyfta tunga foremal. Virderingssystem som innehéller
faktorn "arbetsforhdllanden” ger poing for krav p4 tunga lyft. Kvin-
nodominerade arbeten dr emellertid inte alltid fria frin krav pi lyft.
De fordrar ofta upprepade lyft av littare féremal. Sddana upprepade
lyft ger ingen podng i ménga arbetsvirderingssystem. Ett diskrimi-
neringsfritt system skulle kunna ge poiing for den totala vikt som lyfts
under en dag. De skulle ocksd kunna ge poing for den totala energi
som gér dt for sidana lyft. Typiskt manliga arbeten utmirks ocksa av
att hela kroppen tas i ansprak. I typiskt kvinnliga arbeten ingér upp-
repad och begrinsad anvindning av endast nigra fA muskler. Virde-
ringssystemen bor utformas si att bdda slagen av muskelanvindning
virderas.

2. Krav pa hastighet och finmotorik. Typiskt kvinnliga arbeten
utmdirks ofta av krav pd hastighet och finmotorik. Manliga arbeten
inrymmer sillan dessa element. Virderingssystemen ligger sillan vikt
vid dessa faktorer. Maskinskrinving &r ett bra exempel pi detta. Ett
godkant prov om 50 ord i minuten i ett femminuterstest kriver éver
1 250 individuella fingerrorelser och tilldter totalt endast fem fel. En
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rutinerad maskinskriverska skriver med litthet 90 ord i fem minuter
utan fel. Medelhastighet dr d& 7,5 individuella fingerrorelser per se-
kund och felfrekvensen O per 2 250 rorelser under fem minuter. Ett
diskrimineringsfritt system skulle ge podng for hastighet och krav pd
kontroll av motoriska rorelser.

3. Beslut grundade pd sinnesfornimmelser. Arbete vid 16pande
band som kriver visuell granskning av material for att defekter skall
upptickas utfors vanligen av kvinnor. Sddant arbete kréver forméga
att snabbt besluta om de féremél, som granskas, motsvarar vissa givna
normer. De flesta virderingssystem virderar inte denna fardighet. Ett
diskrimineringsfritt system skulle kunna inkludera en sddan faktor.

4. Grad av fysisk fara. Manliga arbeten utmirks ofta av en hog
grad av fysisk fara. Kvinnliga arbeten anses sillan inbegripa denna
faktor. Arbetsvirderingssystemen ger dock vanligen poidng for fak-
torn.

5. Ansvar for egendom contra ansvar for mdnniskor. Arbeten som
innebir ansvar for egendom innehas vanligen av mén. Ju storre var-
det av egendomen ir desto storre dr sannolikheten for att en man in-
nehar arbetet. A andra sidan ar det troligare att arbete som innebér
ansvar for manniskor, sirskilt barn, innehas av kvinnor. Arbetsvir-
deringssystem ger traditionellt poing for ansvar for egendom men
inte for minniskor. Ett system som ér fritt frdn diskriminering,
skulle kunna omfatta en poingskala, frin mer rutinbetonat ansvar for
minniskor t.ex. dagbarnvard, till ett ansvar for liv och dod, t.ex. in-
tensivvard.

6,7,8. Grad av beslutsfattande, krav pd analysformaga och budge-
tansvar. Kvinnliga arbeten aterfinns pé klart lagre nivéer ifriga om
beslutsfattande, budgetansvar och analysarbete dn manliga arbeten.
Nir man tillimpar ett arbetsvirderingssystem borde man vara forsik-
tig med att utgd frén att ett arbete har ligre niva ifriga om beslutsfat-
tande, budgetansvar och analysférmaga bara for att det dr kvinno-
dominerat.

9. Mdéngden avbrott och samtidig arbetsprocess (simultankapacitet).
Minga kvinnodominerade arbeten utmirks av avbrott och krav pd
formaga att fortsitta hantera olika sorts information samtidigt. Kon-
torsarbeten t.ex. kriver inte bara noggrannhet ifriga om finmotorisk
kontroll. De kriver samtidigt att telefoner skall besvaras och ménnis-
kor tas emot. Avbrott miste goras utan att felfrekvensen i frdga om
den finmotoriska uppgiften fir oka. Sddant borde ge poing i arbets-
virderingssystemen. Skiilet dr att man bor garantera att sddana fakto-
rer som avbrott och simultankapacitet ges ett rittvist varde.

10. Samarbetsformdga. Kvinnodominerade arbeten tenderar att
kriva hogre grad av samarbetsforméga dn mansdominerade arbeten.
Samarbetsformdga har inte virderats sirskilt hogt i mnga arbetsvar-
deringssystem. Ett sidant krav borde uppvirderas for att om majligt
ge hogre poing.
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I1. Utbildningsnivd. For mansdominerade arbeten har tidigare
funnits en tendens att kriiva hogre utbildning in for kvinnliga arbeten.
Ménga innehavare av kvinnliga arbeten har dock utbildningsnivéer
som vida Gverstiger minimikraven. Om ett virderingssystem infors
bor de krav som stillts pd viss utbildningsnivé kontrolleras. D4 kan
man kan faststilla om kravet blivit under- eller 6vervirderat. En ut-
veckling mot t.ex. mindre betoning pé utbildning for unga mén och
starkare betoning for kvinnor skulle kunna piverka vilka utbild-
ningskrav som stiills pa olika arbetsplatserna.

12. Internutbildning. 1 allminhet ingdr for manliga arbeten mer
internutbildning och upplirning in for kvinnliga arbeten. Kvinnliga
arbeten kridver mer forkunskaper. Arbetsvirderingssystemen bor
kontrolleras med avseende pé den relativa vikt man fister vid intern-
utbildning jamfort med redan i forvig forvirvad utbildning.

13. Tolkning av negativa arbetsforhdllanden. Arbetsvirderingssys-
temen har av tradition fist stort avseende vid kalla, véta, bullriga och
smutsiga arbetsplatser, férhallanden, som oftast ingar i manliga arbe-
ten. I ménga kvinnodominerade arbeten ingér att vara hinvisad till
smad arbetsutrymmen for arbetets utforande, ha begrinsad rorelsefri-
het, arbeta med forstoringsinstrument (t.ex. sammansattning av mi-
krokretsar), och vara utsatt for buller frin maskiner som skrivmaski-
ner, och dammsugare. Sddana faktorer tar man inte hinsyn till. Bull-
ret borde mitas, bide den genomsnittliga och hogsta nivén. Ovriga
faktorer som vanligen inte beaktas bor liggas till vdrderingssystemen.

14. Krav pa viss kldidsel. For de flesta typiskt manliga arbeten ér
kostnaden f6r klidsel proportionell mot Iénen. Vaktmistare och fa-
briksarbetare har "uniformer” som kostar mycket mindre in den
klddsel som krivs av affirsmén. A andra sidan har kontorsanstillda
och receptionister loner i nivd med eller ligre 4n vaktmistare. De
méste dndd hélla en kliddstandard som motsvarar deras hogre betalda
chefers. I de fall arbetsgivaren inte stir for uniformer bor en faktor
laggas till for kravet att hilla den klidstandard arbetsgivaren kriver.

I5. Avvikelse fran standardveckoarbetstiden. Minga manliga arbe-
ten har fitt inbyggda en faktor i lonen for avvikelse frin den
“normala” arbetsveckan mandag till fredag. Ménga kvinnoarbeten, till
exempel sjukskoterskearbete, har inte obetingat en sddan faktor. I den
mén en sddan faktor inte ticks in av léneavtal bor de liggas till 1 ar-
betsvirderingssystemen.

16. Ny teknologi. Inforande av ny teknologi tenderar att hoja lonen
for nya manliga arbeten. Denna nyhetsfaktor okar inte alltid kvinnor-
nas loner i samma utstrackning. Systemerare har t.ex. dragit forhal-
landevis storre nytta av datatekniken dn dataoperatorer och "magnet-
bandskrivare". En uttrycklig "nyhetsfaktor" bor komma alla anstillda
till del.

Brittiska EOC har sammanstillt en lista 6ver kontroller som bér
ske under arbetsvirderingsarbetet, underbilaga 2.5.
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Preciserade frageformulir skall anvéindas for att samla information

om arbetena.

Flera olika tekniker anvinds for att samla in information om arbets-
innehall, alltifrén iakttagelser, intervjuer, undersokning av arbetsfor-
héllandena till frageformular.

Nedan féljer en lista over ofta forbisedda faktorer som brukar ingd
i kvinnors arbete. Listan har sammanstillts av tvd amerikanska for-
skare (Haignere och Steinberg).

Finmotoriska rorelser sdsom fingerfardighet

Krav pi samordning av kroppsrorelser eller expertanvindning av
fingrar och hinder (t.ex. maskinskrivning, injicering, signering)
Planering av moten

Samordning av moten

Dagbokforing

Aktbildning

Utskrift av standardiserade brev

Lésning av blanketter

Bevarande av hemligheter

Arbete med kontorsmaskiner

Rengoring efter andra

Langvarigt sittande

Tidsstress

Stress i ménskliga kommunikationer (hantering av ilskna personer)
Insamling av information fran ilskna eller sjuka personer
Lugnande av ilskna personer

Stress av distraktion

Stress av bildskdrmsarbete

Stress av exponering for obotligt sjuka och handikappade

Stress av flerfaldiga krav (erhdllna av flera personer)

Stress av krav fran flera roller (bli ombedd att arbeta snabbt och
att ge biittre service till dtskilliga personer)

Arbete under stindigt buller

Arbete i kontorslandskap, med eller utan mojlighet att avskédrma sig
Besvarande av frigor frén allminheten, vid personliga samman-
triffanden eller per telefon

Besvarande av klagomal fran allmédnheten

Ansvar for intagna, patienter eller personer som bor pd
institutioner

Graden av allvar i problem hos intagna, patienter eller personer
som bor pd institutioner

Graden av nya och ovintade problem som uppkommer i arbetet
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Skada p4 egendom som beror p4 misstag

2.7.3 Faktorerna maste viljas och definieras utan att kons-
diskriminering uppstar

Bl.a. Manitoba Labour och brittiska EOC framhéller att det #r sir-
skilt allvarligt om en kénsméssig snedvridning sker, nir faktorerna
som skall ingd i arbetsvirderingssystemet viljs. Detsamma giller om
man avviker frén kravet p& konsneutralitet nir faktorerna skall defi-
nieras.

Brittiska EOC har utarbetat riktlinjer

Aven om arbetsvirderingssystem inte kan vara helt fria frin virde-
ringar bor de inte ha olika inverkan som beror pi kén. Faktorer som
gynnar kvinnodominerade arbeten méste tas med likavil som faktorer
som gynnar mansdominerade arbeten. Brittiska EOC har utarbetat
riktlinjer for hur man viljer faktorer i ett arbetsvirderingssystem,
som dr ndgorlunda fritt frin konsdiskriminering. Till handledningen
har EOC fogat en uppstillning over faktorer som innehller bide
traditionella delfaktorer och andra, som EOC rekommenderar att
man anvinder, underbilaga 2.6.

EOC ger foljande kommentarer till uppstillningen i sammanfatt-
ning och fri oversittning:

Uppstillningen kan anvindas for att vilja limpliga rubriker under
vilka man kan sortera in de krav arbetet stiller. Féljande kommenta-
rer kan kanske vara till hjilp:

Sektion I: Faktorerna under sektion 1 har snarare att gora med vad
som dr typiskt for individen/arbetstagaren, dn vad som ir typiskt for
sjdlva arbetet. Faktorer av denna typ brukar finnas i arbetsvirde-
ringssystem. De ersitter antingen den firdighetsniva, det kunnande
eller den forméga som krivs for att man skall klara arbetet (eftersom
detta dr svért att mita) eller finns med dérfor att denna typ av fakto-
rer speglar rddande virderingar av en viss aspekt av arbetet, som
traditionellt ansetts vara vird en hogre 16n. Dessa faktorer bor man
vara forsiktig med att anvinda om man strivar efter en arbetsvirde-
ring som ar konsneutral. Skilen till det 4r foljande:

a) "Genomsnittsmannen” tenderar att ha arbetat langre tid och utan
avbrott pd sin befattning dn "genomsnittskvinnan”. Dirmed har man-
nen ocksd hunnit skaffa sig en bredare erfarenhet och kan visa upp en

7



2

Bilaga 2 SOU 1993:8

lingre meritlista. De flesta faktorerna av detta slag gynnar ddrfor de
mansdominerade befattningarna.

b) Eftersom de faktorer som ir littast att méta (sdsom t.ex. arbets-
livserfarenhet) ocksd gynnar mansdominerade befattningar, blir dessa
faktorer litt overvirderade. Faktorerna har inte lingre ndgot sérskilt
starkt samband med vad arbetsuppgifterna krdver i friga om erfaren-
het, inskolning etc.

¢) Det iir ytterst sannolikt att tidsdimensionen 6verbetonas om mer
4n en faktor frin denna sektion finns med i arbetsvirderingen.

d) Det finns en risk att man dverbetonar kunnandeaspekten om ni-
vin pd kunnandet ocksd ticks in, helt eller delvis, av sirskilda
"kunnande"- faktorer under en annan rubrik. Eftersom de flesta av
faktorerna under 1 ersitter kriterier for kunnande, s& kommer dessa
aspekter pé arbetet att starkt 6verdrivas, om man tar med mer dn en
faktor fran sektion 1.

Sektion 2: Faktorerna under sektion 2 har samtliga hga poidng for
overordnade befattningar och ligre poidng for underordnade arbeten.
Arbeten hogre upp i hierarkin brukar stilla hogre krav pd innehava-
ren, men det dr nodvandigt att kontrollera att det verkligen dr sd. Nir
det giller icke-administrativa befattningar skall man inte dverbetona
placeringen i organisationens hierarki. Hogst en eller tvd faktorer
frin sektion 2 bor finnas med. Nir det giller befattningar med starka
inslag av chefsskap eller administrativa arbeten kan ett négot storre
inslag av dessa faktorer vara motiverat.

Sektion 3: Faktorerna under sektion 3 inbegriper relationer med
andra minniskor, antingen inom organisationen eller utdt. Dessa fak-
torer skall inte anviindas nir social kompetens inte @r ett viktigt inslag
i de befattningar som skall arbetsvirderas. DA blir resultatet snett.
andra sidan ir det ett vanligt fel i arbetsvirderingssystem att man inte
tillriickligt erkédnner betydelsen av dessa "relations"faktorer i ett visst
arbete. Det giller sirskilt som detta ofta dr ett betydelsefullt inslag i
befattningar, som domineras av kvinnor.

Sektion 4: Faktorerna under sektion 4 har alla att gora med fysisk
aktivitet i en eller annan form. Hir hittar man manga vanliga arbets-
virderingsfaktorer. De passar bra for att ganska heltickande beskriva
ménga fysiskt betonade arbeten. Aven hir finns en slagsida pa s sitt
att den typ av fysisk aktivitet som &r typisk for mansdominerade arbe-
ten virderas, tex. tillfilliga tunga lyft, smutsig arbetsmiljo och an-
svar for att skota maskiner. Det som dr typiskt for fysisk aktivitet i
kvinnodominerade arbeten undervirderas ofta eller uteldimnas helt
och héllet, trots att det kan vara precis lika tungt och trottande. En-
formighet, krav pé stindig uppmirksamhet p& sma detaljer. fingerfar-
dighet stiller sddana krav pé arbetstagaren att hon lamnar arbetet vid
dagens slut precis lika utmattad som mannen. Slutsatsen blir att man
vid viirdering av fysiska krav méiste vilja faktorer, som rittvist spe-
glar och tidcker aktiviteterna i bdda typerna av arbete. Det fir inte
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finnas flera faktorer som i hogre grad relaterar till den ena typen av
arbete &n till den andra.

Sektion 5: Faktorerna under sektionen har alla att gora med psykisk
aktivitet. Sddana faktorer anvinds endast i begrinsad omfattning i ar-
betsvirderingssystemen. Detta beror frimst pd att minga arbeten,
som krdver hog mental aktivitet inte har arbetsvirderats. Uppenbarli-
gen dr det nodvandigt att ticka in denna aspekt pd arbetet pé ett riktig
sdtt, om aspekten dr typisk for ndgot av de arbeten som skall virde-
ras. Man fdr dock se till att faktorerna inte i oproportionellt hog grad
beskriver det ena men inte det andra arbetet. Andra betydelsefulla
skillnader mellan arbeten far inte heller komma i skymundan.

Sektion 6: Faktorerna under sektion 6 tar sikte pa anvindningen av
véra sinnen: horsel, syn, lukt, smak och kinsel. De tar ocksa sikte pa
estetisk kédnsla, musikalitet och kreativitet. Faktorer som miter sddana
dimensioner hos ett arbete 4r ovanliga i arbetsvirderingssystem. De
ar inte desto mindre nodvindiga om man skall jimfora arbeten, dir
ett eller flera har en viktig sinneskvalitet. Vid val av faktorer hir
skall man striva efter samma balans, som vid val av faktorerna under
sektionerna 3, 4 eller 5.

Om poidngberikningen for arbeten som domineras av kvinnor in-
nehdller ménga ldga poidng kan det antyda att systemet dr konsmiissigt
snedvridet. Det kan ocksd vara sd att systemet i orimligt hog grad
gynnar typiska manliga arbeten jamfort med typiska kvinnliga arbeten
for att kvinnor har skt sig till arbeten av mindre virde. En noggrann
undersokning krivs for att avgora anledningen till de laga poingtalen.

EOC har ocksa gett exempel pd diskriminerande och icke diskrimi-
nerande faktorer. De terges i tabell 2.8 och 2.9 (i svensk Gversiitt-
ning). I bdda exemplen kan varje faktor fi poing pa en skala 1 - 10.
For enkelhetens skull har inga vikter anvints. [ det forsta exemplet ir
de valda faktorerna diskriminerande for att de innehaller manga
aspekter i typiskt manliga arbeten och mycket f i typiskt kvinnliga.
Dubbelrikning forekommer ocksd som gynnar det manliga arbetet.
Det giller delfaktorerna krav pa fysisk styrka och fysisk anstringning
i faktorn pafrestning. Hoga poing for den ena leder antagligen till
hoga poing for den andra. Detsamma giiller ocksd delfaktorerna lyft
och fysisk styrka. Dessutom Gverviger faktorn erfarenhet i jobbet
helt den mer pétagliga skillnaden i poing for delfaktorn utbildning.

Om podngberikningen for arbeten som domineras av kvinnor in-
nehdller ménga ldga podng kan det antyda att systemet ar konsmissigt
snedvridet.
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Tabell 2.8 Diskriminerande arbetsvirderingsfaktorer

Varderingsfaktorer

Underhallsarbetare

SOU 1993:8

Sjukskoterska

Fardigheter
Erfarenhet i jobbet
Utbildning

Ansvar
Pengar
Utrustning
Sakerhet
For arbete utfort av andra

Pafrestning
Lyft
Noédvandig styrka
Langvarig fysisk anstréangning

Arbetsforhallanden
Fysisk miljo
Arbetsstalining
Faror

Total

10
5
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Killa: EOC, Storbritannien

Tabell 2.9 Mindre diskriminerande vdrderingsfaktorer

Vérderingsfaktorer Underhallsarbetare Sjukskoterska
Grundlaggande kunskaper 6 8
Arbetets komplexitet 6 i
Utbildning 5 7
Ansvar for manniskor 3 8
Ansvar for material och

maskiner 8 6
Mental anstréangning 5 6
Visuell uppmarksamhet 6 6
Fysisk aktivitet 8 5
Arbetsforhallanden 6 1
Total 53 54

Killa: EOC, Storbritannien

A andra sidan kan det vara si att systemet i orimligt hog grad
gynnar typiska manliga arbeten jimfort med typiska kvinnliga arbeten
for att kvinnor har sokt sig till arbeten av mindre virde. En noggrann
undersokning krivs for att avgora anledningen till de ldga podngtalen.
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Figur | Férdelning av kvinno- och mansdominerade arbeten bland
delstaten Minnesotas anstillda efter arbetsvirderingspodng och
utgdende loner. 1981.
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Figur 2 Fordelning av kvinno- och mansdominerade arbeten bland
delstaten Minnesotas anstillda efter arbetsvirderingspoing och
utgdende loner efter hdjning av lonerna i tidigare undervirderade
kvinnodominerade arbeten. 1985
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Killa: Minnesota Commission on the Economic Status of Women
Anm: F=kvinnodominerad befattning(mer in 70 % kvinnor), *= mansdominerad

befattning (mer dn 80 % miin). De vertikala axlarna i bida figurerna anger hégsta
ménadslon i sental USD, de horisontella arbetsvirderingspoiing for olika arbeten.
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Den oberoende expertens slutsatser i

"kokerskemélet"
(Hayward v. Cammell Laird Shipbuilders Ltd.)

Job Comparison Methods

Job factors — The jobs under consideration can be viewed as the
source of a number of key "demands" upon those who do them. In or-
der to reflect these, unweighted factors have been selected, each hav-
ing some relationsship to job difficulty or value. Consideration has
been given to ensure no overlap of factors, to prevent double-count-
ing features of the jobs. To reach a decision, when comparing the
applicant’s job with a comparator job, judgments have been made in
terms of whether demand under each factor is at one of three levels,
low, moderate and high.

The factors are:

Physical demands — the need for physical effort and stamina and the
application of human energy in applying the skills necessary to the
performance of the tasks.

Environmental demands — which arise from the physical conditions
of the work station, and the general conditions of work which apply
to the job holder in that job, for example noise, cold, dust, fumes,
wetness, heat and humidity.

Planning and Decision making demands — the dynamic element in
carrying out the decisions related to the work tasks, including reason-
ing, thinking and judgment, the level of discretion, the level of su-
pervision received.

Skill and Knowledge demands — the depth and breadth of know-
ledge required for doing the actual job as indicated by possession of
recognised training and qualifications.

Responsibility demands — for tools, equipment and materials.



78

Underbilaga 2.2 SOU 1993:8

Job Descriptions — detailed job descriptions received from the parties
have been included in Appendix 2!, together with any comments
made on them by the opposing party. Additional to the respondent’s
job descriptions are extracts from the Craft and Technical Training
log book.

Factor — Physical demands

Two general considerations have been borne in mind when making
judgments under this heading. Firstly, two jobs may require similar
effort, though the offort may be exerted in different ways. Secondly,
the occasional, or sporadic performance of an activity which may re-
quire extra physical exertion would not in itself justify a finding of
dissimilar effort.

The evidence received from the respondent has not indicated signi-
ficant differences in the overall physical demands made on each com-
parator job, compared to the applicant’s job. "Taking averages of all
the work carried out there appears to be little difference in the
amount of basic effort and stamina expended by the cook or by each
of the comparator jobs, .....although tradesmen are subjected to more
work in awkward postures." The applicant’s evidence does not differ-
entiate sufficiently between physical and environmental demands to
pinpoint its conclusions. The contention that the applicant’s job is
physically more demanding than each of the comparator jobs is, how-
ever, implicit in the applicant’s submission.

Joiner and Cook?

The cook stands when preparing and cooking meals and snacks. She
exerts low levels of effort when mixing, cutting and slicing ingredi-
ents, with moderate levels of effort needed for lifting, carrying and
sliding items of equipment, foodstuffs, semi-prepared and finished
dishes. She has routine daily and weekly cleaning duties, which in-
volve moderate levels of effort. (The daily and weekly cleaning rota
is set out in Appendix 33.)

! ej med hiir
2 snickare och kokerska
3 ej med hir
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The joiner works on a vessel, in the joinery shop, or about the
yard, as required. Much of his activity in cutting, shaping and fixing
involves low levels of effort, although these tasks can require moder-
ate and sometimes high levels of effort when working in awkward
postures on board a vessel. The higher level of effort required on oc-
casions by the joiner is, in my judgment, counter-balanced by the
extra stamina required by the applicant, each day, during the period
of increased working pace and level of activity preceding the
mealtime deadline.

Level of demand

Cook — moderate
Joiner — moderate

Painter® and Cook

Some of the painter’s work involves high physical effort, for
example, when required to work in awkward postures and when
erecting trestles, ladders and staging, plus some of the work relating
to the removal of wall-coverings and old paint. These bouts of heavy
work have to be balanced against his more routine work where low
levels of effort are expended; materials, tools and other painting and
scraping equipment being generally light in weight and easy to use.
Comparing his work overall with the cook’s there is little difference
in the physical effort and stamina demanded.

Level of demand

Painter — moderate
Cook — moderate

Thermal Insulation Engineer (T.1.E.)S and Cook

Most of the materials used by the T.LE. are light in weight and easy
to handle. The work involves using small hand tools for cutting, shap-
ing, stitching and fitting insulation material. Some high physical ef-
fort and stamina is required when plastering and working with large
amounts of heavy insulation material, although fitting and cutting on
this scale is done in co-operation with others. In general, the T.LE.

4 malare
5 isoleringstekniker
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experts low levels off effort but it can increase significantly when
work is undertaken in awkward positions, in confines spaces. Balanc-
ing out the physical and stamina demands, and comparing the cook
with the T.LE. suggests an equal level of demand in each job.

Level of demand

T.ILE. — moderate
Cook - moderate

Factor — Environmental demands

In the evidence presented under environmental hazards the respondent
has concluded that, "The cook and all three tradesmen are exposed to
some degree to unpleasant environmental condition and unavoidable
hazards. The range of conditions are probably equivalent, with the
exception of exposure to outside elements by the tradesmen. The haz-
ards to which each of the tradesmen are exposed ..... leads to greater
risk of minor injury." The applicant’s submission places repeated
emphasis on "the hot and sometimes humid conditions in the kitchen,
when comparing the environmental conditions of the jobs.

Painter and Cook

The painter has to cope with a wide range of environments and can be
subject to noise, heat, fumes, dust, cold and wetness. The frequency of
exposure varies between and within the work location, i.e. the vessel,
the yard and the paint shop. The number of hazards faced at any one
time also varies, and can include floor hazards, e.g. cables and hoses.

The environmental hazards confronting the cook constitute a more
enduring and permanent feature of her work station. Whilst she does
not experience the more extreme conditions which can exist on board
a vessel under construction, she spends her working time in close
proximity to ovens, hot plates, boiling fats and liquids, in a kitchen
which is usually hot and humid.

Much of the painter’s time is spent outside, exposed to the ele-
ments, and | have had to take this into account. There is no strict
comparison possible between working outside and working inside ex-
cept in terms of weighing the advantages against the disadvantages.

On balance, I conclude that the environmental demands in both jobs
are the same.
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Level of demand

Painter — moderate
Cook — moderate

Joiner and Cook

The joiner has to contend with a range of environmental difficulties
when working; dust, heat, cold, noise and paint fumes being the main
ones. Working conditions vary on a vessel, although in the joinery
shop they are generally good. In comparing the joiner’s environment
with that of the cook, I have taken into account the slightly more li-
mited range, but more permanent nature, of the environmental haz-
ards faced by the cook. Also noted is the level of work pressure,
which is greater for the cook, and the relationship of this to environ-
mental demand.

I conclude, on balance, that the level of demand under this heading
is equal.

Level of demand

Joiner — moderate
Cook — moderate

Thermal Insulation Engineer (T.1.E.) and Cook

The T.LE. spends 80 % of his time working och vessels. and is in-
termittently exposed to the full range of hazards associated with ship-
building, vis, noise, heat, cold, dust and wetness. He also has to con-
tend with various floor hazards, such as hoses, welding cables, tem-
porary walkways and lighting cables, which are a feature of ship
construction. Conditions are generally good when working in the
workshop. The T.LE. is subject to considerable variation in environ-
mental demands, depending on where he is working, but overall I do
not feel that his environment is any more arduous than the cooks.

Level of demand

T.I.LE. — moderate
Cook — moderate
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Factor — Planning and Decision making demands

General instructions are given by supervisors to the comparators and
the cook, normally on a daily basis. The planning and decision mak-
ing demands are as follows: —

Painter/Joiner/T I .E.

(a)  Planning relating to

1. the sequence of operations required to complete a task.
(b)  Decisions relating to

i the appropriate methods of working

ii.  the economical and proper use of materials

iii.  safe working practice
iv.  quality of work

v.  co-ordination with other trades.

Cook

(a)  Planning relating to

10 deadlines to ensure menu items are ready on time

ii.  preparation of menu items ahead of time, e.g. for use the

following day.
(b) Decisions relating to
it portions and mixes
ii.  optimal use of equipment
iii.  presentation and taste of food
iv.  hygiene requirements
v.  safe working practice
vi. economical and proper use of ingredients.

I have not accepted that the cook is more closely supervised than the
painter, the joiner or the thermal insulation engineer. Given the criti-
cal importance of pace and timing in the cook’s job detailed supervi-
sion would not be practical, irrespective of how close the supervisor
is in physical terms.

Much of the planning and decision making is of a limited kind and
common to all four jobs. But in one respect the planning responsibili-
ties of the cook are greater. She has to meet, in organizing and decid-
ing her priorities and methods of working, a daily deadline. Her
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planning decisions are made in the context of greater work pressure.
The comparators work without this pressure — any deadline relating
to the completion of a shipbuilding or re-fitting contract, given the
long cycle times, is too remote to effect the day to day decision mak-
ing of the tradesmen.

Level of demand

Cook — moderate
Painter — low
Joiner — low
T.LE. — 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 as the Phase V Agreement.
[ have not been able to take this agreement into account in reaching
my conclusions, because it is not yet fully implemented and it is
unclear exactly how the agreement is affecting the demands of the
jobs under consideration.

In order to reach conclusions about skills and knowledge I have
applied a test to determine the level of demand, i.e. whether or not
the job holder is in possession of recognised qualifications or training
to that level. The applicant and each of the comparators has either the
recognised City and Guilds qualification or training to that level of
skill and knowledge.

Factor — Responsibility demands

In summarising the position after presenting evidence relating to this
factor, the respondent states, "A comparison between the actual po-
tential costs caused by failure to carry out work efficiently, in terms
of damage to plant or equipment, or in the use of materials, indicates
that the cook’s work is probably similar to the thermal insulation
engineer, but less likely to lead to losses than the work of the joiner
or the painter if not carried out efficiently.” The applicant’s submis-
sion uses a factor headed "tools and equipment”, but no mention is
made of materials. It is accepted in the submission that the joiner is
responsible for a larger number of tools than the cook and that his re-
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sponsibility for maintaining them is more demanding than that
required of the cook. It is further contended that the cook uses a
wider range of tools and equipment than the painter ... "but the use of
ladders and platforms probably makes as much demand as the wider
range of the equipment in the kitchen."

Joiner and Cook

The joiner has a personal kit of tools and receives a tool allowance to
cover provision and maintenance. In the course of his work he uses
some of the general woodworking equipment provided in the joinery
shop, for example, drilling machines and circular saws.

The cook provides some of her own hand tools and uses a range of
catering equipment, for example, mixers and slicing machines.
Although the cook uses ingredients including large quantities of per-
ishable foodstuffs, the value of the materials used by the joiner is, on
balance, greater if the full range of work is compared.

Level of demand

Joiner — moderate
Cook — low

Painter and Cook

The painter uses a range of hand tools which, in terms of value, are
not dissimilar to those used by the cook. Some of the paints and wall-
coverings would, also, compare in value to some of the ingredients
and food prepared by the cook. However, there is more likelihood
that the painter will be called upon to work with materials of greater
value than those used by the cook.

Level of demand

Painter — moderate
Cook — low

Thermal Insulation Engineer (T.1.E.) and Cook

The hand tools used by the T.LE. are basic and the materials used. on
the whole, are low in value.
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Level of demand

T.ILE. — low
Cook — low
Decision

The applicant is employed on work of equal value to —
Mr. Paul Brady (Painter)
Mr. Derek Gilbert (Thermal Insulation Engineer)
Mr. Tim Cox (Joiner)
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BEFATTNINGSVARDERING ENLIGT HAY-METODEN

VAD AR BEFATTNINGSVARDERING?

Befattningsvirdering dr en strukturerad metod for att jimfora olika befattningars relativa virde
inom ett foretag. Det miter den betydelse olika befattningar har for att foretaget ska uppni
sina resultat. Befattningsvardering innebdr att man virderar befattningar - inte manniskor.

Befattningsvirdering i sig bestimmer inte I6nens storlek, men kan utgdra ett hjilpmedel vid
l6nesdttningen.

VAD AR HAY-METODEN

Hay-metoden skapades ursprungligen i USA av Edward N Hay och har sedan vidareutvecklats
inom Hay Group. Hay-metoden &r varldens mest spridda befattningsvirderingsmetod och dver
4 miljoner olika befattningar har idag varderats med den. :

- Hay-metoden fokuserar det dstadkomna resultatet i varje befattning (oavsett om resultatet ir
att silja kompletta transportldsningar eller att "leverera” ett stidat kontorsrum).

- Hay-metoden virderar befattningen och inte hur vil befattningshavaren utfér sitt jobb.

- Hay-metoden innebir att man ser p4 olika befattningar som en del i en helhet, och inte
isolerat

- Med Hay-metoden skapas mdjlighet att, pa ett konsekvent sitt, jaimfora befattningar inom och
utom det egna foretaget.

HUR GAR BEFATININGSVARDERING ENLIGT HAY-METODEN TILL I PRAKTIKEN?
Befattningsbeskrivning

Processen inleds med att samla in information om de befattningar som ska analyseras och
virderas. Detta kan ske pa olika sitt, antingen genom intervjuer med medarbetare och/eller

chef eller genom att dessa skriver ned vad befattningen innehaller. Den insamlade
informationen dokumenteras i en standardiserad befattningsbeskrivning.

HayGroup
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Befattningsvirderingspanel
Nista steg r att befattningen vérderas. Detta gors av en panel med foretagsrepresentanter med

stor kunskap om foretaget. Panelen utbildas forst i Hay-systemet och en Hay-konsult deltager i
virderingarna tills dess panelen kanner sig helt fortrogen med systemet.

Virdering

Utifran befattningsbeskrivningarna och sin kunskap om foretaget varderar panelen sjilv, eller
tillsammans med Hay-konsulten, befattningarna. Dérvid anvander man vérderingsscheman
(Guide Charts), vilka 4r det grundldggande verktyget i varderingsarbetet.

Vid virderingen jimfors de krav som stills i befattningen (i de olika faktorerna) med de
beskrivningar som finns for olika grader i respektive faktor, och den grad viljs som bast
dverensstimmer med kravet i befattningen.

Virderingsschemat innehdller de tre faktorerna i Hay’s befattnings-varderingsmetod, nimligen

KUNNANDE (Know-how), PROBLEMLOSNING (Problem solving) och RESULTATANSVAR
(accountability)

KUNNANDE, PROBLEMLOSNING OCH RESULTATANSVAR
Kunnande

Kunnande ir summan av alla fardigheter (formella eller forvirvade kunskaper och praktiska
erfarenheter), som krivs for att klara en viss befattning.

Kunnande 4r indelat i tre dimensioner:

Kunskap och erfarenhet. Hur djup och bred kunskap och erfarenhet kravs for att klara
befattningen?

Befattningens mangsidighet eller ledarskapet i befattningen (engelska= management breadth).

I varje befattning aterfinns, i nigon form, planering, utforande, kontroll, uppf6ljning och
utvirdering av arbetet.

For att faststilla mangsidigheten stalls bl a foljande frégor:
- Vilken form av planering sker i befatttningen? Hur lingsiktig ar planeringen?

- Har planeringen konsekvenser for hela foretaget - del av foretaget?
- Vilka olika arbetsuppgifter finns inom befattningen?

HayGroup
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Social kompetens

Med social kompetens forstds hur viktigt det &r att klara minskliga kontakter for att uppnd
férvintade resultat i befattningen.

Problemldsning
Faktorn probleml6sning ar indelad i tvd dimensioner.
1. Det krav pa kreativt tinkande som finns i varje befattning.

2. De begrénsningar for det kreativa téinkandet som finns i varje befattning i form av
arbetsledning, regler, lagar, avtal m. m.

Exempel pa fragor att stalla for att faststilla ratt grad.
- Ar problemen av liknande slag frdn dag till dag?

- Hur mycket tidigare erfarenhet finns att tillgd?
- Ge exempel pa problem Du stalls infor i arbetet.

Resultatansvar

Resultatansvar innebér det ansvar som finns i varje befattning for att 4stadkomma ett resultat.

Det dr darfor viktigt att utgd ifrdn syftet med befattningen for faststilla resultatansvaret.

Resultatansvaret mits i tre dimensioner.

1. Handlingsfrihet.

2. Befattningens inverkan pa slutresultatet (indirekt - direkt).

3. Magnitud. Storleken pa det omride/omriden som paverkas av befattningen. Magnitud mits i
kronor/ér och innehller 5 grader, frin "Mycket liten" till "Mycket stor”, dir varje grad
motsvarar en 10-dubbling i storlek.

Ju storre handlingsfrihet och direktare resultatpéverkan desto stdrre tyngd far befattningen i
organisationen.

HayGroup
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VARDERINGSRESULTAT

For varje faktor sitts en poing som utldses i vérderingsschemat. Summan av delpoéngen for
KOMPETENS, PROBLEMLOSNING och RESULTATANSVAR ger befattningens
totalsumma. Om det vid virderingen beddms vara en skillnad mellan olika befattningar i nigon
av faktorerna, ska detta dterspeglas i den podng som asitts faktorn i respektive befattning.

De olika stegen i Hay-systemet ser ut s har:

1 Hay-steg = knappt mérkbar skillnad
2 Hay-steg = klart mirkbar skillnad

3 Hay-steg = mycket klar skillnad

4 Hay-steg = ytterst stor skillnad

Ett Hay-steg innebar 15% skillnad i poang.

Det innebir att skillnaden mellan tvi befattningar pa 600 respektive 680 Hay-poing ar mindre
in mellan tva befattningar pa 100 respektive 135 Hay-podng.

Tvi befattningar som har samma Hay-podng kan trots det vara mycket olika till sin karaktar
t ex en siljarbefattning och en utredarbefattning. I Hay-metoden far dessa befattningar helt
olika profiler, vilket innebir att forhillandet mellan podngen i de olika faktorerna @r olika.
Genom att analysera profilerna far man en mycket virdefull tilliggsinformation om
organisationen.

Hay-metoden innebir genom sin unika kombination av Podng- och Profilinformation en
inbyggd kvalitetskontroll.

HayGroup
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EOC:s checklista

GOOD EQUAL OPPORTUNITIES
PRACTICE IN ANALYTICAL
JOB EVALUATION

A CHECKLIST

SCHEME DESIGN

® Do the terms of reference recognise that avoiding sex bias will mean challenging
existing relativities?

@® Is the scheme appropriate to the jobs it covers?

@® Are any job categories excluded from the scheme and if so what is the rationale for
this?

® Is there an unbiased use of generic/bench mark jobs?

® Is the steering committee representative of the jobs covered by the scheme and
trained in job evaluation and avoiding sex bias?

® Is the chair likely to be impartial and aware of equality issues?

® Are there representatives of recognised trade unions on the steering committee?

® How might any equal opportunity specialists in the organisation, contribute?

® If a proprietary scheme is used does the firm have equal opportunities guidelines?

Factors i

® Are the factor definitions and levels precise and unambiguous?
® Do the factors omit any important job demands?

@ Is there any double-counting?

® Does any knowledge and skill factor operate unfairly?

® Are the numbers of factor levels realistic?

@® Do the points gaps reflect real steps in demand?

Weighting

® Do factor weights fairly reflect the importance of the job demands to the
organisations as a whole?

@® Is there a rationale for the weightings?

® Have the weightings been derived explicity or implicity to perpetuate the existing
hierarchy?

® Do any high or low weights affect predominantly men or women?
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SCHEME IMPLEMENTATION

Scheme awareness

@ Are the people to be covered by the scheme aware of its purpose?
® Are they informed of the progress of the scheme?

Job Descriptions

@ Is there too much reliance on generic job descriptions?

@® Are job descriptions consistent, realistic and objective?

@ Does the format reflect the factor plan?

@ Are trained job analysts involved?

@® What guidance is provided on the completion of job descriptions?
@ Are job titles gender based?

@ Is the sex of job holders identified?

@ Is the job holder involved in writing the description?

Appeals
@ Is there equal access to any appeals procedure?
@ Are appeal results monitored?

Maintenance
@ Is future responsibility for the scheme clearly allocated?
@ Has a review programme been decided?

Scheme Impact
@® Is the job evaluated hierarchy the same as the existing one?
® Do ‘men’s jobs’ and ‘women’s jobs’ cluster at opposite ends of the hlcrarchy'7

Pay and Benefits

@ Have the grade boundaries been drawn fairly?

@ Do any special payments reward demands already built into the scheme?

@ Is any red-circling free of sex bias? -

@ Are there objectively justifiable reasons for any inconsistency in the relation of pay
and benefits to job evaluation results?

E@C

Equal Opportunities Commission
Overseas House, Quay Street, Manchester M3 3HN. Telephone: 061-833 9244.
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Négra svenska projekt kring kvinnors
16ner

Under den tid utredningsarbetet har pagétt har ett flertal projekt pa
arbetsplatsnivd eller i 6vrigt lokal niva satts igdng dir arbetet ofta pa
ett eller annat sitt kopplats till principen om lika 16n for arbete av
lika virde oavsett kon. De flesta av projekten pigar fortfarande, an-
dra har avslutats. Minga av projekten har ocksd négon anknytning till
arbetsvirdering som metod att faststidlla om olika arbeten har lika
virde och har aktualiserat frigor om traditionellt kvinnoarbete 4r un-
dervérderat. Andra har getts en annan inriktning. De flesta projekten
bedrivs av arbetsgivaren i samverkan med de lokala fackliga organi-
sationerna. Ndgra projekt, t.ex. ASG:s och Vixjo kommuns, har re-
dovisats i huvuddelen av betinkandet. Hir kommer ytterligare nigra
exempel pé pdgéende och avslutade projekt kring kvinnors loner och
virderingen av kvinnors arbete att redovisas. Den redovisning som
ldmnas 4r inte uttommande.

3.1 Arbetsviarderingsprojekt
3.1.1 Projekt som avslutats

Svenska Kommunalarbetareforbundets avdelning 45 i Linkiping

I betdnkandets huvuddel har redovisats att Kommunals avdelning 45 i
Linkoping infor lokala Iéneférhandlingar om 1992 ars I6ner genom-
forde en arbetsvirdering av de befattningar didr medlemmar fanns i
syfte att komma till rdtta med for stora loneskillnader mellan kvinn-
liga och manliga medlemmar. Resultatet av arbetsvirderingen for
vissa befattningar med sned konsfordelning och utfallet i forhandling-
arna redovisas i tabell 3.1.
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Tabell 3.1 Kvinnodominerade och mansdominerade befattningar
rangordnade efter svarighetsgrad. 1990.

Befattning summa snitt snitt-

(* anger svarighets- lone- I6ne-

| majoritet grad grad grad

| kvinnor)

1990 1992

Nivd 4  Vaktmastare 14 Al4 A13

Staderska*® s A6 A9

Skolmaltidsbitrade*16 A6 A9

Dagbarnvardare* 16 A8 A9

Niva 5 Parkarbetare 167 A 14 A 15

Bilférare 17 A 15 A 16

Forradsarbetare 17 A 16 A17

Barnskotare* 18 A 11 A13

Niva 5 Elevassistent” 19 A 10 A 13

Kokerska* 19 A 11 A 16
Anlaggnings-

arbetare 19 A 16 A17

Niva 6 Kokerska/husmor* 20 A2 A 16

Brandman 20 A17 A17

Vardbitrade* 21 A1 A 15

Ambulansférare 21 A17 A 17

Totalsnitt kvinnor A 10 Al12

man A7 A17

I avtalsuppgorelserna pd den statliga sektorn 1989/90 ingick en
dverenskommelse som innebar att "parterna skulle inleda ett arbete
som syftar till att utveckla metoder och system for att kunna jamfora
arbeten av lika virde". I de fall parterna kommit dverens om en ge-
mensam arbetsvirdering och/eller konstaterat loneskillnader mellan
arbete av lika virde skulle Ioneinsatser goras. For det andamdlet av-
sattes hogst en procent eller 60 miljoner kr av Ionesumman for vissa
kvinnodominerade yrken, s.k. ALVA-medel. I uppgorelserna hénvi-
sade parterna till att Atgirder enligt jamstilldhetsavtalet i MBA-S
skall vidtas for att uppné lika 16n for kvinnor och min for arbete av
lika virde. Parterna 6verenskom direfter om hur de avsatta medlen
skulle fordelas pé olika typer av dtgirder och vilka myndigheter som
kunde anvinda medlen for bl.a. arbetsvirderingsprojekt. Som en foljd
av avtalet har nu ett antal myndigheter inlett projekt for att utveckla
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sddana system och metoder som avses i avtalet. Nigra av projekten ar
inriktade pa arbetsvirdering, men endast fa dr avslutade redan. Ett
exempel dterges i detta avsnitt. Andra tas upp i avsnitt 3.1.2. Det finns
emellertid ocksa projekt som, fast de anges avse arbete av lika virde,
snarare dr inriktade pd loneutveckling for kvinnor jimfort med min,
med eller utan samband med karridrutveckling. Exempel pd sddana
projekt dterges i avsnitt 3.2.

Inom regeringskansliet har tre olika ALVA-projekt genomforts,
samtliga med syfte bl.a. att undersoka om det finns konsrelaterade 16-
neskillnader bland de anstillda inom regeringskansliet. Av dessa un-
dersokningar hade den om regeringskansliets ADB-tjinstemin storst
inslag av arbetsvirdering. Den omfattade anstillda som till minst 50
procent arbetade med ADB-fragor. For att studera arbete av lika
vidrde anvidnde man sig i undersokningen av en modell med huvud-
sakligen foljande variabler: a) varje arbetsuppgifts andel av tjinsten.
b) sjdlvstindigheten i varje arbetsuppgift och c) arbetsuppgifternas
klassificering pd olika nivder, 1 assistentuppgifter, handlidggaruppgif-
ter eller chefsuppgifter. En av slutsatserna i undersokningen var att
kvinnorna hade ligre loneldge 4n minnen men att det inte enbart
forklarades av att kvinnorna dominerade i de ligre befattningarna.
Generellt gillde att kvinnor hade hogre sjélvstindighetsgrad men lidg-
re 1on.

Man diskuterade emellertid ocksa att for framtiden till modellen
fora variabeln skicklighet, alltsd en meritvirderingsvariabel. Diarmed
skulle man ndrmast skapa en kombination av arbets- och meritvirde-
ringsmodell.

3.1.2 Arbetsvarderingsprojekt som pagar

Milet med Arbetsmarknadsverkets (AMV) ALV A-projekt ir att ut-
veckla ett faktorbaserat, konsneutralt arbetsvirderingssystem for ver-
ket. Systemet skall fungera som ett effektiv instrument att anvindas
som grund for ett rattvist lonesystem for verket, utan konsdiskrimi-
nering vad giller 16ner och anstillningsvillkor i enlighet med jim-
stdlldhetslagens definition. Ett annat mél dr att man med systemet
maste kunna analysera, mita och jimfora skillnader och likheter
mellan olika arbeten inom AMV med avseende pa faktorer som spe-
glar AMV:s uppdrag, strategier och grundliggande virderingar. De
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metoder och analysfaktorer som anvidnds méste enligt projektplanen
s& langt det dr mojligt vara konsneutrala, dvs. inte ensidigt gynna
kvinnliga eller manliga befattningshavare. Arbetsvirderingssystemet
skall héllas levande och aktuellt och kunna anvidndas som ett aktivt in-
strument for att utveckla arbetets organisation, de enskilda medarbe-
tarna och langsiktig personal- och individplanering. Strdavan ar att
projektet ges en bred forankring inom verket. Sjilva projektarbetet
sdgs i projektplanen ha ett stort virde i sig som utbildning och for att
medvetandegora i frigor om jimstilldhet mellan kvinnor och mén.
Det slutliga resultatet maste vara tydligt, forstdeligt och accepterat av
alla medverkande. Arbetet skall vara slutfort under varen 1993.

Inom ramen for Forsvarets forskningsanstalts (FOA) ALV A-pro-
jekt har tvd studier planerats. Den ena studien ar inriktad p& de cen-
trala och lokala loneférhandlingarna samt avtals- och lonesystemet.
Syftet dr allmint sett att tringa fram till verkligheten bakom de sta-
tistiska undersokningar om kvinnors och méins loner, som redan ut-
forts pA FOA. Den andra studien ir inriktad pd metoder att jimfora
kraven i befattningarna. Ett delmoment i studien &r att parterna och
jamstilldhetskommittén sitter sig in det tankesitt och den teknik som
arbetsvirderingsssystem representerar och diskuterar olika sitt att
anvinda arbetsvirdering i l6nesittningsprocessen samt for- och nack-
delar med att anvinda arbetsvirderingssystem. Andra delmoment &dr
att granska ett antal existerande system, bl.a. utifrin de krav som fo-
rekommer pd FOA och att analysera erfarenheter av att anviinda
BVT-systemet samt att analysera systemet ur jamstéilldhetssynpunkt.
FOA:s projekt inleddes under 1992. En del av projektet finansieras av
arbetsmiljofonden.

Universiteten i Linkoping och Umed samt hogskolan i Luled sam-
arbetar i ett flerfrigt ALVA-projekt som avser utveckling och prov-
ning av metoder och system for att jamfora arbeten av lika virde.
Syftet ir bl.a. att ldngsiktigt ge ett underlag for en rittvis lnesittning
som inte paverkas av de anstilldas konstillhorighet. Inom ramen for
projektet skall undersokas om olika arbetsvirderingssystem och deras
tillimpning tenderar leda till konsdiskriminerande loner, t.ex. om
man utgdr frin en manlig forestillningsvirld om arbetsorganisation
och/eller virdering av arbetsuppgifter eller om lika arbetuppgifter
tenderar att klassificeras olika pd grund av konsbaserat sdtt att
sprikligt beskriva arbetsuppgifterna. I en sista etapp &r avsikten att
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diskutera och prova alternativa metoder till arbetsvirderingssystem
for att mita arbeten av lika viirde.

P4 regeringens uppdrag tillkom inom arbetsmiljofonden &r 1989
det s.k. KOM-programmet (Kvinnor och min i samverkan). Pro-
grammet, som avslutas under 1993, har haft totalt 75 miljoner kr att
fordela till olika jamstdlldhetsprojekt. Programmet leds av arbets-
marknadens parter i samverkan. Ett av de fyra prioriterade omriden
som KOM-programmet stodjer avser virdering av kvinnors och mins
arbete. Exempel pd projekt som stods dr studier av orsaker till att
kvinnligt och manligt arbete virderas olika och forsok att finna maj-
ligheter att ta bort konsrelaterade 16neskillnader. Gévle kommun ge-
nomfor ett projekt bland sina anstéllda, vars syfte ir att hitta konsneu-
trala modeller for arbetsvirdering. Inom projektets ram kommer
man att granska de vérderingar som ligger bakom lonesittningen for
ett typiskt kvinnligt och ett typisk manligt yrke inom vardera SKAF:s
och SKTF:s omrade samt att diskutera och analysera konsdiskrimine-
rande virderingar.

Négra arbetsvirderingsprojekt som pdgér finansieras genom medel
som regeringen genom kulturdepartementet beviljat av det anslag som
riksdagen érligen brukar anvisa till Sdrskilda jimstilldhetsitgirder
Ett av dem svarar Orebro lins landsting for. Landstinget avser att ta
fram en modell for kénsneutral arbetsvirdering av landstingens vard-
yrken. I sin projektansokan har landstinget bl.a. angett att man vill
fundera 6ver vilka virderingar av arbete som déljer sig bakom de
olika Ionerna. Avsikten dr att studera ett kvinnodominerat och ett
mansdominerat yrke som kriver jimforbara utbildningar pd gymna-
sienivd respektive pd "mellanldng” hogskolenivd. De yrken inom
landstinget som valts i det forsta fallet #r underskoterska och
vaktmistare/reparator och i det andra sjukskoterska och tekniker.

3.2 Ovriga projekt

Hiér anges négra ytterligare exempel pa studier kring kvinnors och
méns loner som genomforts eller som pagér.

Sociologen Joan Acker, vars studier av ett likaloneprojekt i Oregon
har refererats i bilaga 2, har ocksd undersokt varfor loneskillnaderna
mellan bankanstdllda kvinnor och min i Sverige borjade oka igen ar
1983 efter att dessforinnan under en foljd av ar ha minskat. Acker
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studerade Ionebildningsprocessen och de historiska forutsdttningarna
for denna. Bade arbetsgivarens och den fackliga organisationens stra-
tegier — loneglidning och tillgéng till lokala potter av en viss ofordnd-
rad storlek — har enligt Acker bidragit till att lonegapet 6kat. Hon
menar att arbetsgivaren, trots en stark facklig organisation och cen-
traliserad lonesittning, ensidigt kan fatta skonsmissiga beslut om 16-
ner som gynnar hojningar fér min jimfort med kvinnor. Sedan 1983
har konkurrens och avreglering inom banksektorn liksom den fack-
liga strategin skapat villkor som mojliggjort att en dkande andel av
arliga loneokningar fordelats pé ett skonsmissigt sitt. Detta har enligt
Acker lett till en okning av lonegapet. Hennes uppfattning dr att en
facklig strategi for att hoja kvinnors loner i forhdllande till mins bor
vara en strivan efter minskat utrymme for individuell 16nesittning
och storre utrymme for generella loneforhandlingar med arbetsgiva-
ren.

En av de tre ALVA-studierna som nyligen genomforts bland an-
stillda i regeringskansliet avsig handliggarkarridren — departements-
sekreterare respektive kanslirdd — utom UD. Den visade att 16neskill-
naderna melan kvinnliga och manliga handldggare varierade beroende
pé vilken variabel som studerats. Oftast lag dock kvinnliga handlig-
gare ligre lonemissigt och ibland var skillnaden betydlig. Skillna-
derna gick inte att forklara med att kvinnliga handldggare var yngre,
hade kortare anstillningstid eller ligre utbildningsnivd dn manliga
handlidggare. Det visade sig bl.a. att den genomsnittliga lonen for
kvinnliga handliggare inom samtliga utbildningsnivder lag under de
manliga handliggarnas och att manliga departementssekreterare med
grundkolekompetens hade hogre genomsnittslon dn kvinnliga depar-
tementssekreterare med hogskoleutbildning. I en enkit som ingar i
undersokningen kom fram att kvinnliga handliggare inte arbetade
overtid i ligre grad eller deltid i hogre grad dn min. Inte heller var
de oftare forildralediga in sina manliga kollegor. Kvinnliga handldg-
gare ville ocksd gora karridr i samma omfattning som manliga. Som
forklaring till loneskillnaderna &terstod enligt studien endast faktorn
kon.

Den tredje studien om kvinnors loner, kallad "Karridrutvecklingen
inom utrikesforvaltningen" baserades pé en kartliggning av bl.a. 16-
neutveckling for kvinnor och mén inom utrikesdepartementet.
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SKTF:s avdelning 199 i Oxelosund har studerat l6neutvecklingen
for dels kvinnliga kanslister jamforda med manliga tjinstemin, dels
kvinnliga arbetsledare jimforda med manliga arbetsledare i Oxelo-
sunds och Flens kommuner under tidsperioden 1982-1990. Ett av
resultaten var att de kvinnliga arbetsledarna hade haft en gynnsam-
mare l6neutveckling under perioden dn sina manliga kollegor men
fortfarande hade lagre 1on @n dessa, trots betydligt fler understillda.

Statistikern Harry Liitjohann har gjort en statistisk studie kring
kvinnors och mins loner bland de anstillda p4 Statistiska centralbyran
baserad p& 1987 ars loner. Den metod som anviints dr deskriptiv ut-
jamning i korstabeller med utgédngspunkt i multipel regressionsanalys
med dummyvariabler. Enligt studien forefaller kvinnliga och manliga
assistenter vara jamstillda. Kvinnliga handldggare ligger dock klart
under sina manliga kollegor i lonenivd. Men detta beror enligt studien
inte pd I6nediskriminering utan &r ndrmast en foljd av s.k. jobbdis-
kriminering, dvs. kvinnor placeras mindre ofta 4n min i eller befor-
das mer sillan @n mén till hogre tjinst.

Under ledning av sociologen Rita Liljestrém bedriver sociologiska
institutionen vid Goteborgs universitet med stéd av KOM-program-
met ett flerdrigt projekt pd uppdrag av Stockholms léins landsting.
Projektets Gvergripande syfte dr att studera klyftan mellan kvinnors
och mins loner genom att jamfora kvinnors och mins yrkes- och
familjekarridrer p& toppen, mellannivan och basen av vérdhierarkin
inom landstinget. Foljande befattningar ingir: en jimforande studier
av kvinnliga och manliga likare, sjukskéterskor och laboratorieassis-
tenter samt underskoterskor inom psykiatrisk vard och langvard.
Syftet dr ocksa att belysa kvinnors forhandlingssituation pa arbets-
marknaden och att beskriva de underhandlingar som Zger rum mellan
kvinnor och midn om vem som skall géra vad i hushallet.

Ekonombhistorikern /rma Irlinger har inlett forskning kring arbets-
och meritvirderingssystem och om konsdiskriminering. Syftet 4r bl.a.
att klarlagga hur centrala strivanden att jimstilla kvinnors [6ner med
mans enligt likaloneprincipen omsiitts pa lokal nivd. Avsikten ir att ge
okad kunskap om vilka faktorer i arbets- och meritviirderingen som
ger upphov till konsberoende loneskillnader samt kunskap om sociala
normer(s) eller marknadskrafternas inverkan kan urskiljas som orsa-
ker respektive forklaringar till konsberoende loneskillnader.
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Ekonombhistorikern Lars Svensson arbetar pa ett avhandlingspro-
jekt om utvecklingen av kvinnors relativa loner i privat sektor fran
omkring 1920 till idag. Han har hittills frimst dgnat sig t att analy-
sera forhallanden och utvecklingstendenser bland privattjansteman.
Detta har resulterat i en tvirsnittsanalys av lonebildning och 16-
nestruktur i kontorsyrken p 1930-talet och en longitudinell under-
sokning av utvecklingen for tjdnstemin i SAF-anslutna foretag 1955-
1990. Svensson arbetar for nidrvarande med en undersokning av ut-
vecklingen av kvinnliga arbetares relativa loner i tillverkningsindu-
strin 1920-1985.

Svensson betonar betydelsen av det ldnga tidsperspektivet for att
gora det majligt att forankra analysen i en ekonomisk-historisk mo-
dell for strukturell forindring av svensk ekonomi, en modell ddr
faser av omvandling, rationalisering och kris avloser varandra. Det dr
Svenssons avsikt att forsoka klargora sambanden mellan detta monster

Ett framtridande metodiskt grepp i Svenssons undersokningar dr
berikning av olika strukturella determinanters bidrag till fordnd-
ringen av relativlonen under olika tidsperioder. I undersckningar av
tjinstemannaloner kan det rora sig om forandringar i befattnings-
strukturen samt kvinnors och mins fordelning over denna, fordnd-
ringar i lonerelationer mellan nivder och befattningar i strukturen
samt om forindringar i nivd- och befattningsspecifika relativa loner. I
undersokningar av industriarbetarnas 16neforhallanden kan det rora
sig om forindringar i branschsammansittning samt i kvinnors och
miins fordelning pa branscher och delbranscher, fordandringar i lone-
relationer mellan branscher samt om fordndringar i de branschspeci-
fika relativa lonerna. Svensson menar ocksé att en sadan analys ocksd
kan ge en betydsefull insikt i hur lite jamstilldhet i betydelsen lika 16n
for lika arbete enligt honom kan betyda for jamstilldheten for kvin-
nokollektivet i dess helhet.

Slutligen kan nimnas att regeringen gett Statistiska centralbyrdn i
uppdrag att gora en Kartliggning av loner for kvinnor och man ile-
dande stillning inom privat och offentlig sektor. Den berdknas bli
klar under védren 1993.
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Statens offentliga utredningar 1993

Kronologisk forteckning

1. Styrnings- och samarbetsformer i bistandet. UD

2. Kursplaner for grundskolan. U.

3. Ersittning for kvalitet och effektivitet.
— Utformning av ett nytt resurstilldelningssystem for
grundldggande hogskoleutbildning. U.

4. Statligt stod till rehabilitering av tortyrskadade
flyktingar m. fl. S.

5. Bensodiazepiner — beroendeframkallande psykofar-
maka. S.

6. Livsmedelshygien och smaskalig livsmedelsproduk-
tion. Jo.

7. Loneskillnader och lonediskriminering.
Om kvinnor och mén pé arbetsmarknaden. Ku.

8. Loneskillnader och Ionediskriminering. Om kvinnor
och min pa arbetsmarknaden. Bilagedel. Ku.




Statens offentliga utredningar 1993

Systematisk forteckning

Utrikesdepartementet
Styrnings- och samarbetsformer i bistdndet. [1]

Socialdepartementet

Statligt stod till rehabilitering av tortyrskadade
flyktingar m. fl. [4]

Bensodiazepiner — beroendeframkallande psykofarmaka.
(5]

Utbildningsdepartementet

Kursplaner for grundskolan. [2]

Ersittning for kvalitet och effektivitet.

— Utformning av ett nytt resurstilldelningssystem for
grundldggande hogskoleutbildning. [3]

Jordbruksdepartementet
Livsmedelshygien och sméskalig livsmedelsproduktion.
[6]

Kulturdepartementet

Loneskillnader och lonediskriminering.

Om kvinnor och mén pé arbetsmarknaden. (7]
Loneskillnader och lonediskriminering. Om kvinnor
och min pa arbetsmarknaden. Bilagedel. [8]




