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Sammanfattning

Denna uppsats handlar om ett jamstélldhetsinstrument av hog aktualitet i
dagens svenska samhdlle. Systematisk arbetsvérdering & dess namn.

Systematisk arbetsvardering anvands for att utrona omfattningen av olika
arbetens arbetskrav, det vill ségavilkakrav ett arbete stéller pa dess utdvare.
For att denna metod skall kunna verka for jamstalldhet - i samband med
exempelvis |6nesattning - krévs att bade uppbyggnad och tillampning
préglas av kénsneutralitetstéankande. Vad som krévs for att uppna detta
redogors for i denna uppsats. Dar redovisas ocksa for vilka typer av
arbetsvarderingssystem som finns — med betoning lagd pa den typ som
passar bast utifran ett jamstalldhetsperspektiv.

| uppsatsen skildras hur ett val utfort arbetsvarderingsprojekt — det s.k.
lansstyrel seprojektet — tedde sig. Min uppfattning av att det &r ett val utfort
arbetsvarderingsprojekt & baserat pa att man just i detta projekt tycks ha
varit mer noggrann med att analysera, korrigera och utvérdera varje steg

- under projektets gang - an vad som normalt sett &r fallet vid de
arbetsvarderingsprojekt som jag tagit del av. Detta projekt ger darfér en
mycket god uppfattning om vad ett arbetsvarderingsprojekt kréver i
praktiken.

Vidare sétts arbetsvardering in i sitt sammanhang — sin kontext!
Tyngdpunkten harvidlag & baserad pa vad arbetsvardering kan anvandastill.
Anvandningsomradena for systematisk arbetsvardering ar flera. Jag har valt
att agna speciellt intresse & arbetsvardering som instrument for
grundl&ggande av jamstalld |6nesattning mer generellt, samt som metod for
att uppfyllajamstalldhetslagens | 6nekartl&ggningskrav. Arbetsvérdering och
dess betydelse i 16nediskrimineringsmdl infor arbetsdomstolen berors ocksa.

Avslutningsvis resoneras kring betydel sen av arbetsvérdering inklusive de
forutséttningar som jag upplever att det finns for en bredare implementering
av metoden.



Forord

Mitt forord ar kortast majligt, dajag anser att jag har fétt sagt det som jag
onskar i uppsatsen som foljer. Det finns dock manga som jag &r ett tack
skyldig — som stéd och uppmuntran under arbetets gang. Ingen namnd ingen
glémd, eftersom de som tacket ber6r & medvetna darom.



Forkortningar

AD Arbetsdomstolen, Arbetsdomstolens domar

EOC Equal Opportunities Commission
( " Den engelska kommissionen for likaréttigheter” )

JamL Jamstélldhetslagen

LOV Arbetdivsinstitutets forsknings- och utvecklingsprogram om
16nebildning och arbetsvérdering

Prop. Proposition

SCB Statistiska centralbyran

SFS Svensk forfattningssamling

SSYK Standard for svensk yrkesklassificering

SOuU Statens offentliga utredningar

WLB National War Labor Board

! Bergvall, s. 56.



1 Inledning

1.1 Syfte

Denna uppsats & i sin vidaste bemarkel se en exposeé 6ver vad
arbetsvardering® innebér och har for historia. Framfor allt &
ambitionen/syftet med uppsatsen att ge en bild av hur man i dagens svenska
samhalle kan anvanda systematisk arbetsvardering, hur anvandandet blir sa
konstruktivt som majligt —i synnerhet sett i ett jamstall dhetsperspektiv. For
att denna bild skall bli s& heltédckande som mgjligt uppmarksammar jag i
forsta hand

- hur ett modernt kdnsneutralt och verksamhetsanpassat
arbetsvéarderingssystem kan se ut,

- passager i arbetsvarderingsprocessen som innebér risk for att - om det
inte tacklas pa rétt sétt - arbetsvarderingsinstrumentet anvands pa ett st
som inte & i 6verensstdmmel se med den ambition som man téankt sig,

- den kontext inom vilken arbetsvardering rér sig och & som mest |ampat
att anvanda,

- ett synnerligen gott exempel pa genomforandet av ett
arbetsvérderingsprojekt.

Slutligen ar syftet med uppsatsen att ge |ésaren beslutsunderlag for
anvandande av systematisk arbetsvérdering i det sammanhang dar man
befinner sig.

1.2 Problemstéallningar

For att na syftet enligt ovanstaende amnar jag att - jamsides med uppsatsens
deskriptiva sida - besvara ett antal fragor. Frégorna aterkommer jag till
nedan efter en kort resumé av orsakssambandet till varfor jag valt detta
uppsatsamne.

Sverige har en arbetsmarknad, som &r en av vastvarldens mest
konssegregerade. Dettainnebar att man och kvinnor sdllan arbetar pa samma
arbetsplats respektive sdllan utfor ssmmartyp av arbete. Segregationen finns
bade vertikalt och horisontellt. Mans och kvinnors val av yrke tycks folja ett
monster av konsspecifika koder. De flesta ungdomar véljer traditionel It
manligt respektive kvinnligt i sin utbildningsinriktning. Nagra enastaende
undantag finns déribland inom yrkeskategorierna |akare och jurister.

2 Arbetsvardering &r ett samlingsbegrepp som ibland betecknar tillvagagangsséttet for
véarderingen, ibland metoden eller systemet som tillampas for att vardera arbeten och ibland
resultatet av genomford véardering.” Prop. 1999/2000:143, s. 69.

3 LOV slutrapport, s. 47 1.



Overlag & det anda sd att kvinnor framfor allt &terfinns i 1agl6neyrken
respektive utgor en majoritet inom olika kollektivavtals lagre
kvalifikationsgrupper. Det &r vidare endast undantagsvis som kvinnor -
vilket yrkesomrade man &n véjer att studera - har sammal6n som man.

L 6neskillnaderna mellan mén och kvinnor kan haflera orsaker, dér en av
huvudorsakerna & vardediskriminering. Detta & ett begrepp som omfattar
strukturellt betingade |6neskillnader som har sin grund i att typiskt
mansdominerade respektive kvinnodominerade arbeten varderas utifran
olika varderingsskalor, dér véarderingsskalan for kvinnodominerade arbeten
ger ett utfall som visar pa ett mindre véarde &ven om relevanta
ingangsparametrar & samma som vid vardering i enlighet med
vérderingsskalan fér mansdominerade arbeten.*

Har & det pasin plats att klargora vilka réttsregler somi synnerhet &r av
betydelse i Sverige, ndr det gdller likalGneprincipen. Inom EG-rétten &r det i
forstahand artikel 141 (f.d. 119) i EG-fordraget, liksom likal 6nedirektivet
75/117/EEG, och EG-domstolens praxisi sammanhanget®. P& det nationella
planet &r det diskrimineringsstadgandenai den svenska jamstélldhetslagen.
Vidare finns forbudet mot |6nediskriminering aven pa den internationella
nivan. ILO-konventionen nr 100 &r ett exempel harpé’.

Y tterligare bakgrundsaspekt till uppsatsenstillblivelse &r foljande:

" Eftersom méan och kvinnor vanligtvis inte har ssmma arbete &r det av
synnerligen stor vikt att det utvecklas arbetsvarderingssystem som kan
jamfoéra och bedoma likvardigt arbete.”” S& formul erade man dndamalet med
att ”gosatta’ en mangd intressanta arbetsvarderingsprojekt under LOV -
programmets duration. LOV &r forkortningen for Arbetslivsinstitutets
forsknings- och utvecklingsprogram om |6nebildning och arbetsvardering.
Programmet 1&g ursprungligen pa Arbetsmilj6fondens bord fran medio
1994, varpa Arbetslivsinstitutet fick ansvaret fran 1/7 1995 till programmets
avslutning & 1999.2

Ett antal LOV -rapporter finns bland inspirationskalornatill denna uppsats,
och det gor &en en mangd litteratur. Jag vill speciellt lyftafram verket
"Lonediskriminering” av Susanne Fransson. Detta verk har namligen gett
manga bra och inspirerande infallsvinklar av bakgrundskaraktar till denna
uppsats. Ett exempel harpa ar foljande citat: ” Kvinnor och méan har idag
olikaloner trots att de utfor likaeller likvéardigt arbete. Det &r ett empiriskt
belagt faktum.”®

* Westerberg (red.), s. 151 f.
® Fransson, s. 190.

®Aa,s 22.

"LOV sutrapport, s. 48.
8A.a,s. 8f.

® Fransson, s. 21.



Diskrepansen i mans och kvinnors |6nekuvert aven om de utfor lika eller
likvardigt arbete & en hdggradig oréttvisa. Likt alla andra oréttvisor behdver
den bli belyst om och om igen for att béattring skall maéjliggoras. Med hjalp
av nedanstaende fragor sétts sokarljuset pa. Det sker fran infallsvinklar dar
arbetsvérdering och dess betydelse i sammanhanget & ledmotiv.

Vad ar arbetsvéardering?

Vilka ar de framsta anvandningsomradena for arbetsvardering?
Vad menas med konsneutral arbetsvéardering?

Hur formas och tillampas ett kdnsneutralt ar betsvarderingssystem?
Vilka fallgropar finns da man skapar och anvander ett systemati skt
arbetsvarderingssystem?

Vilken ar arbetsvarderingensrelation till |16nesattning?

Avslutningsvis stélls den alra viktigaste fragan:
Ar systematisk arbetsvardering ett bra jamstall dhetsinstrument?

1.3 Disposition

Uppsatsens andra kapitel &gnasinledningsvis at en betraktel se dver
arbetsvardering utifran ett historiskt perspektiv, vilket foljs av en narmare
analys av vad arbetsvardering innebar och amvandstill.

- Kapitel tre fokuserar pa hur ett konsneutralt arbetsvarderingssystem
skapas.

- Hur man sedan brukar ett kdnsneutralt systematiskt arbetsvarderingssystem
som ett |6nesattningsinstrument & temat for kapitel fyra.

- | kapitel fem redogors for hur ett synnerligen illustrativt och vardefullt
arbetsvéarderingsprojekt tilldrog sig.

- Arbetsvéardering i samband med |6nekartlaggning &r infallsvinkeln pa
kapitel sex.

- Kapitd gu till&gnas arbetsvardering som verktyg for att avslgja

|6nedi skriminering.

- Kapitel dtta utgors av analys och s utsatser.



1.4 Metod och avgransningar

Metod

Detta examensarbete har formats genom att extrahera relevant information
genom jamforande litteraturstudier - dar just LOV-rapporterna och verket
"Lonediskriminering” haft speciell betydel se och aktualitet — parallellt med
studium av foérarbeten och lagtext.

Avgransning

Aldre typer av arbetsvarderingssystem och deras brister kan man skriva
mycket om. Detta berdr jag endast kortfattat, eftersom jag valt att avgransa
denna uppsats till att framfor alt betrakta den typ av kdnsneutrala
arbetsvarderingssystem som kommit i bruk alltsedan 1990-tal ets borjan.
Denna avgransning beror pa att jag anser att det intressantaste &r hur
arbetsvérdering bast fyller en funktion i dagens situation.

Arbetsvardering i dess nuvarande kontext kan leda extremt 1angt om man
foljer vissa extraintressanta spar. Av utrymmesskéa har jag trots det
forhallandet avgransat denna uppsats skarpt — &ven om exempelvis en
redogorel se for teorin om genuskontrakt vore oerhort spannande.

Arbetsvardering i den kontext dar den utgér rattsfaktum och bevismede i
|6nedi skrimineringsmdl har inte fangat mitt huvudintresse. Relevantamal i
arbetsdomstolen berdrs dock. Orsaken till att jag inte fordjupar mig riktigt
mycket i dessa &r att jag framfor allt vurmar for hur arbetsvardering lampar
sig som metod for att forebygga [6nediskriminering. Med andra ord &r mitt
huvudintresse hur vé arbetsvardering lampar sig som aktivt
jamstalldhetsinstrument bade i en mindre sdval som i en storre organisation.



2 Arbetsvardering —en
Introduktion

Arbetsvardering som systematisk metod att granska och jamféra vilka krav
olika arbeten/befattningar stéller pa arbetstagaren/befattningshavaren har
foljande kannetecken:

Arbetskraven och deras svarighetsgrad beskrivs utifran en fastlagd mall, och
bedomningen sker efter vissa faststallda kriterier. Den sprakliga formalia
man arbetar med banar vag for ett klargorande av dels vad for slag av
arbete/arbetsuppgifter som utforsi den verksamhet som arbetsvérderas, dels
vilka krav som &r forknippade med arbetsuppgifterna. Beskrivningarna av
arbetenal/befattningarna och jamférel serna mellan de olika
arbetenalbefattningarna forlaggs pa en allmén niva, dar man kan bedoma
om arbete av olika karaktéar anda eventuellt &r likvardigt nér man summerar
kravens storlek.™

Innan vi betraktar systematisk arbetsvardering mer ingaende &r det pasin
plats att avgransa dess betydelse i forhallande till tva andra metodol ogiska
foreteel ser dar viss forvaxlingsrisk réder. Det ar i forhallandetill

1) arbetsstudier samt till 2) meritvardering:

1) Arbetsstudier faststéller en arbetstagares/befattningshavares
prestationer.™* Dennatyp av arbetsmétning innebér understkning av
arbetsmetoder och framtagning av tidsunderlag for att ”fangain”
prestationsaspekter hos befattningshavare?. Det var F. W. Taylor som i
slutet av 1800-talet utvecklade en metod som byggde pa” en analys av
forutsattningarna for arbetsuppgifternas utférande, en bestémning av
arbetsmetoden och en tidmatning med hjalp av stoppur”®=.

2) Meritvardering & en metod for att faststélla befattningshavares
duglighetsstatus, det vill saga hur kvalificerade personernai fragaar.
Utgangspunkten for meritvardering &r att olika manniskor svarar upp mot
arbetskraven i fragai olika hdg grad. Tanken &r att man med hjép av
meritvardering kan faststalla denna gradskillnad i duglighet™*. Se vidare
under avsnitt 4.1.

10 Cedersund/K ullberg (red.), s. 176.

" Bergvall, s. 9.

12 Fortsattningsvis skriver jag vanligtvis befattningshavare istéllet for det mer heltackande
arbetstagare/befattningshavare — allt i syfte att gora texten mer |&ttl&st.

13 Bra Béckers Nationalencyklopedi, band 1, & 1989, s. 504.

4 \Vad man traditionel It sett inkluderar i meritvérderingssystem — for att faststélla
dugligheten - & foljande parametrar: utbildning/kunskap, ansvar, arbetseffektivitet,
arbetskvalitet, anvandbarhet, nérvaro och anstéliningstid. Se Bergvall, s. 9.



Arbetsvardering uttalar sig daremot inte alls om personen som utfor arbetet
utan &r helt och hallet inriktat pa vilkakrav som arbetet stéller pa utévaren,
vem det &nh mande vara.

Vid en ytlig betraktel se av arbetsvardering &r det 14t att fa uppfattningen att
det & en objektiv metod, men inget & mer felaktigt. Manga moment i
arbetsvérderingsprocessen &r avhéngiga av subjektiva stallningstaganden.
Kardinalexemplet pa detta ar valet av faktorer som skall ingai systemet, och
dessa & forvisso grundkriterierna for kraven.*®

2.1 Arbetsvarderingshistorik

Arbetsvarderingens historia fortloper parallellt med den senare utvecklingen
av industrialismen alltsedan slutet av 1800-talet och borjan av 1900-talet.

2.1.1 Hur det egentligen borjade

| slutet av 1800-talet inledde man forsok att gora systematisk
arbetsvardering i USA. Ar 1871 foreslogs en metod for att klassificera
arbeten av de amerikanska federala myndigheterna. Denna
klassificeringsmetod betraktas som ett pionjarexempel pa systematisk
arbetsvéardering. Det dréjde dock till 1920-talet innan utvecklingen av
arbetsvarderingssystem tog fart pa allvar. En milstolpe hérvidlag var nér
Charles E Bedaux, just 1920, hdll pa med att utveckla analytisk
arbetsvardering inom American Management Association. Tre ar senare
propagerade F A Kingsbury for ett faktorsystem. 1923 var ocksa aret da man
i USA inforde ett klassificeringssystem — genom 1923 ars Classification Act
— i syfte att darigenom skapa forutsattning for harmonisering av [6nerna
inom USAs federalaforvaltning. Y tterligare en milstolpe infogades i
historiens vagnéat nér handboken ”Wage Scales and Job Evaluation” utgavs
&r 1926. Den var forfattad av Merrill R Lott. Han presenterade ett
faktorsystem om 13 faktorer. Under 1926 kom " faktorjamf érel semetoden”
att utvecklas av E JBenge. Né&r 1920-talet ndrmade sig sitt slut hade man i
USA utvecklat och genomfort tester med samtliga fyra huvudmetoder for
systematisk arbetsvardering som &r aktuella alltsedan dess.™®

Dessa fyra system presenteras narmare under avsnittet 2.3.

LoV 28, s. 80.
16 Cedersund/K ullberg (red), s. 21.



2.1.2 Fortsatt utveckling

Genom ikrafttradandet av 1942 &rs Act on Economic Stabilisation fick
spridningen av arbetsvérderingssystem en forsta” boom” i USA. Denna
stadgade |6nestopp, men 6ppnade samtidigt upp en majlighet for att gora ett
undantag fran |6nestoppet. Undantaget méjliggjordes om man, i aktuellt
foretag, infor National War Labor Board (WLB) kunde styrka att man — efter
att hainfort systematisk arbetsvardering — bevisligen hade underbetalda
kategorier arbetstagare. Loneskillnader som alltsa borde réttas till i enlighet
med resultatet av genomford arbetsvardering som fastslagit visst varde for
det arbete som arbetstagarkategorierna utfoérde. Ett stort antal amerikanska
foretag tog tacksamt emot denna m¢jlighet att héjaloner med hjdlp av
genomford systematisk arbetsvardering. Dettaldgi sin tur helt i linje med
myndigheternas ambition att framja inforandet av systematisk
arbetsvardering, da det underl&tade WLB:s arbete med |6nekontroll.
Ytterligare ett skdl till att myndigheterna 6nskade att arbetsvérdering
infOrdes var att man ansag att anvandningen av arbetsvarderingssystem
minskade konfliktbenégenheten pa arbetsmarknaden —i synnerhet inom
industrin.'’

2.1.3 Utvecklingen i Europa och Sverige

Anvandandet av arbetsvarderingssystem i Europainleddesi Osteuropa
under mellankrigstiden. | Vasteuropatog man forst efter andra varldskrigets
dlut tag i anvandandet av arbetsvarderingssystem i en omfattning som ar
namnvérd. Ar 1947 kom Surte Glasbruk att bli férst i Sverige med att
anvanda ett arbetsvarderingssystem. Det var ett system som man utvecklat
sidv inom foretaget. Detta anvandes som instrument i |8nessttningen. ™

Dérefter fick arbetsvéardering - i sitt svenska sasmmanhang - en snabb
spridning inom framfor allt den svenska industrin pa 1950-60-talen.*

Systematisk arbetsvardering anvandes ursprungligen for att differentiera
|6ner, det vill sdgafor att kunna presentera ett godtagbart samband mellan
viss|6n for en befattning och arbetskraven i fraga. Men under 1980-tal et
kom arbetsvéarderingssystem att fa ett utokat tillampningsomrade. Med ett
uttalat jamstélldhetssyfte genomfordes arbetsvarderingsprojekt i framfor allt
USA och Kanada. Man anvande sig inledningsvis framfor allt av ett
faktorvarderingssystem vid namn Hay-metoden.?

Ar 1993 &r ett mérkesar i svensk arbetsvérderingshistorik, d& hade Carin
Holm och Marie Wirde 6versatt och - i samband med ett pilotprojekt vid

17 Cedersund/K ullberg (red.), s. 22.
BAa,s 22ff.

9 Westerberg (red), s. 147.

% Cedersund/Kullberg (red), s. 11.

10



Orebro lans landsting - bearbetat ett arbetsvarderingssystem som bade var
modernt och kénsneutralt. Namligen " Equity at Work” fr&n Nya Zeeland.**

Detta system som fick den svenskatiteln " Likvardigt Arbete” har haft
stor betydelse for utvecklingen och synen pa konsneutrala
arbetsvéarderingssystem i Sverige sedan dess.

2.2 Anvandningsomraden for arbetsvardering®

Anvandningsomradena for arbetsvardering &r idag flera. Med en v
verksamhetsanpassad och kdnsneutral arbetsvardering méjliggorsi forsta
hand foljande centrala anvandningsomraden:

1) Kartlaggning, och grundlag for analys, av 10neskillnader mellan kvinnor
och man i enlighet med kraven i JamL.
Se vidare om |6nekartlaggning under kapitel sex.

2) Identifikation och métt pa omfattningen av eventuellt forekommande
konsdiskriminering i |10neséttningen, likaledesi enlighet med JamL.
Se vidare hdrom under kapitel gu.

3) Resultatet kan anvandas som underlag i 10neférhandlingar. Detta
anvandningsomrade &r, som vidrorts tidigare, det klassiska séttet att anvanda
arbetsvardering.®*

Se vidare under kapitel fyra

4) Med arbetsvérderingen som underlag kan man iscensétta en
organi sationsbversyn.”

5) Arbetsvarderingen kan utgora grund for en 6versyn av
delegeringsprinciper i verksamheten.

6) Med hjdp av arbetsvérderingen och tillhérande arbetsbeskrivningar kan
man skapa forutsdttningar for ytterligare och vederhaftigare dynamik i
forekommande utvecklingssamtal .

7) Arbetsvarderingssystemet kan bli utvecklingsgrund for att forma
val grundade bedomningskriterier for arbetsinsats och prestation.
Se vidare under kapitel fyra

2! Burng/Coleman/Holm/Wirde, s. 1.

%2 Sebilaga A for vilka faktorer som ingér i systemet.

2 Avsnittet bygger huvudsakligen p& Westerberg (red.) s. 170 ff.

2 Dock motsvarar kraven i arbetet endast en del av onen. Sea.a, s. 174.

% Oversynen kan i sin tur ge incitament till omstrukturering av arbetsuppgifter. Se
Andersson/Harriman, s. 66.

11



| uppsatsen blir ndgra anvandningsomraden narmare betraktade i enlighet
med kapitel hanvisningarna. Det & omraden som enligt mitt formenade
tilldrar sig storst intresse.

2.3 Typer av arbetsvarderingssystem?®

Arbetsvarderingsystem finns av olika typ.
Huvudtyperna ér:

Rangordningssystem
Klassificeringssystem
Poangsystem
Faktorvarderingssystem

Det finns dessutom hybridformer mellan dem. Dessa blandformer kommer
jag inte att berdra vidare. De fyra huvudtyperna och vad som skiljer dem &t
& daremot intressant. Nastkommande tva avsnitt &gnas &t en redogorel se
Over detta.

2.3.1 Icke-analytisk helhetsvéardering

Rangordningssystem och klassificeringssystem ar system déar bedémningen
av svarighetsgraden i kravhanseende for olika arbeten sker genom en
helhetsvardering. Denna hel hetsvardering kan sgas vila pa en icke-anal ytisk
grund.

Rangor dningssystem

D& man anvander sig av ett rangordningssystem inleder man med att gora en
rangordning baserad pa en helhetsbedomning av ett antal nyckel befattningar
inom verksamheten i fraga. Dessa stams alltsd av gentemot varandra genom
en helhetsbedomning av arbetenas svarighetsgrad i kravhanseende, och
resultatet blir en hierarki av s.k. riktbefattningar. Resterande befattningar
inom verksamheten placeras sedan — efter ytterligare en helhetsbedémning —
in palamplig nivai forhdlandetill riktbefattningarna.

Klassificeringssystem

N&r man arbetar med ett klassificeringssystem faststaller man ocksa ett antal
riktbefattningar inledningsvis. Detta sker dock inte genom en
helhetsbeddmning mellan ett antal arbeten inom verksamheten. Istéllet sker
helhetsbedomningen for de aktuella nyckelbefattningarnai forhallande till
en prefabricerad skala av svarighetsklasser.

% Avsnitt 2.3, 2.3.1, 2.3.2 bygger huvudsakligen p& Bergvall, s. 10 .
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Svérighetsklasserna finns &ergivnai en till klassificeringssystemet
tillhérande s.k. systemhandbok. Klasserna har faststéllts pa forhand av

den leveranttr som tillhandahdller klassificeringssystemet. Nar
riktbefattningarna sdlunda har utkristalliserats inordnas évriga befattningar
inom verksamheten in i [amplig svérighetsklass med riktbefattningarna som
forebild.

2.3.2 Analytisk faktorvardering

Poangsystem och faktorvarderingssystem & bada anal ytiska system som &r
faktorbaserade.

Poangsystem

Né&r man arbetar med ett podngsystem beddms olika befattningars arbetskrav
gentemot en uppsattning faktorer. Dessa faktorer definierar ett pa férhand
faststéllt antal svarighetsgraderade klasser av arbetskrav, vilka finns
upptecknade i en systemhandbok. Befattningarna jdmfors med varandra—
inte arbete mot arbete utan - utifran den i systemhandboken faststéllda
svarighetsgradbeskrivningen.

Faktorvarderingssystem

Med ett faktorvarderingssystem jamfor och bedomer man svarighetsgraden i
kravhanseende inom/mellan olika befattningar. Det sker arbete mot arbete
genom att man med hjélp av ett antal faktorer vérderar arbetenas olika krav
ur olika aspekter. Nar befattningarna jamfoérts med varandra med hjdp av
systemets faktorer, dd summeras poéngen pa respektive faktorer for de olika
befattningarnaihop till en total poang. Denna total poang anger saledes
befattningarnas svarighetsgrad inom foretaget.

Ibland anvands beteckningen faktorvar deringssystem som ett
samlingsbegrepp vilket d&ven inkluderar podngsystem. Detta & egentligen
inte helt korrekt om man skall vara begreppsmassigt renlérig, en anmérkning
som kan haviss relevans.

Poangsystem och i synnerhet faktorvarderingssystem réner sedan 1990-tal et
stort intresse i Sverige, da de pa grund av den analytiska ansatsen ger storst
mojlighet att sékra vardering pa en s konsneutralt balanserad grund som
mojligt. Detta & en forutséttning for en analys av huruvida olika arbeten &
likvardiga?’

" Westerberg (red.), s. 158.
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3 Kdnsneutrala
arbetsvarderingssystem

3.1 Hur har det varit med kdnsneutraliteten i
arbetsvarderingssystem

Traditionella arbetsvarderingssystem — av dldre datum — vars utformning
inte praglats av ett jamstall dhetsperspektiv har kommit att utséttas for kritik.
Dennakritik tilltog alltmer i styrka under 1990-talet. Huvudorsak till
kritiken &r att dessa arbetsvéarderingssystem anses konservera radande
konsskeva vérderingar. Detta innebér att de genom sin konstruktion och
tillampning bidrog till att cementera den existerande konsdiskrimineringen.
Vad gédler de faktorbaserade systemen bestod ” konserveringsmedi et”
framfor alt i att dessa system inte tagit vederborlig hansyn till faktorer som
ar representativa for typiskt kvinnodominerade arbetsomraden?® (t ex vard
och omsorg®™). Dessutom &r det symtomatiskt i dessa system att de faktorer
som eventuellt anda finns med - och som alltsa speglar krav i arbeten med
traditionell kvinnodominans — inte tillméts en viktningstyngd av réttvisande
storlek.*

Till saken hor att traditionella arbetsvarderingssystem inte har sin
utgangspunkt i ett forandringstankande. De har istéllet utgjort ett medel for
alt presentera systematiskt betingade argument for den [6nepolitik som man
inom vissa organisationer/féretag onskat se.**

Forandringsbendgenheten har vidare - under en lang foljd av ar - varit trog
hos de konsultforetag som tillhandahdllit arbetsvarderingssystem. De har
haft anmarkningsvart svart att tatill sig kritik — avseende systemens
bristande konsneutralitet. Man har genomgaende visat liten Gppenhet for att
|&ta revidera systemen. Det ar orsaken till att varningsflagg fortfarande far
anbefallas nar det géller traditionella arbetsvarderingssystem. Deras férmaga
att dterge krav i typiskt mansdominerade arbeten brukar vara vatackt, men
fortfarande anses de vara behaftade med eftersl§oningsproblem som gor att
deinte & adekvata vad géller att uppmarksammakrav i typiskt
kvinnodominerade arbeten. Det &r forvisso mgjligt att salv |atarevidera ett
traditionellt arbetsvarderingssystem sa att det far en
konsneutralitetsanpassning, men det kréver specialistkompetens.®

BLOV 28, s. 75.

2 Burng/Coleman/Holm/Wirde, s. 5.
%0 Lov 28, s. 75.

A a

2pAa,s 76.
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3.2 Att hitta "balansen” i ett
arbetsvarderingssystem

| detta och nastkommande avsnitt féljer en genomgang av vad som kréavs for
att skapa konsneutralitet i arbetsvérderingen. Forutsattningen for det
nedanstéende &r att man véljer att arbeta med ett faktorvarderingssystem
som antingen helt nyskapas - med stdd av forebilder - eler att man
verksamhetsanpassar ett redan existerande konsneutralt system
(foretradesvis en s.k. grundmodell).

Grundfundament d& man skapar ett kdnsneutralt™ arbetsvarderingssystem &
att man i valet av faktorer som skaingai systemet gor en valavvagd mix av
faktorer av foljande tva dag:

1) Faktorer som speglar krav i typiskt mansdominerade arbeten.

2) Faktorer som speglar krav i typiskt kvinnodominerade arbeten.®

Mixen skall alltsd vara ett 50/50-forhallande dem emellan parat, med
faktorer som speglar krav i bade typiska mans- och kvinnodominerade
arbeten dar de sistnamnda faktorerna férmodas att inte favorisera ndgot av
konen.

V&gledning 6ver vilka huvudfaktorer man skahamed i
arbetsvéarderingssystemet har man alltsedan ar 1994 kunnat fai

jamstall dhetspropositionen Delad makt — delat ansvar: " Pa svensk
arbetsmarknad réder stor enighet om vilkakriterier som &r relevanta for
vardering och 16neséttning av arbeten. | kollektivavtal, i platsannonsering, i
arbets- och befattningsbeskrivningar liksom i [8nestatistiska hjalpmedel och
inteminst i befintliga arbetsvarderingssystem &r det foljande aspekter pa ett
arbete som stér i blickpunkten: den kunskap och formaga som erfordras for
att utfora arbetet, den arbetsinsats — psykisk eller fysisk — som arbetet
kraver, det ansvar som arbetet kréver av arbetstagaren och slutligen de
arbetsférhallanden under vilka arbetet skall utforas.”*

Ovanstaende kursiverade omraden & huvudomraden —ibland kallat
huvudfaktorer — som i arbetsvarderingssystem tacker var sitt falt av
arbetskrav. Varje huvudomrade/huvudfaktor indelasi sin tur i ett antal
faktorer/delfaktorer i syfte att man sammantaget sa heltéckande som majligt
ska kunna beakta alla relevanta arbetskrav.*

Arbetet med att kartléagga vilka faktorer som skavaramed i
arbetsvarderingssystemet vilar lampligast en sa kallad styrgrupp. Denna
grupp har, i enlighet med vad namnet antyder, ett huvudansvar for att
projektet fors framat pa rétt sétt.

% Det vill saga s kénsneutralt som majligt.
¥ Westerberg (red.), s. 161.

% Prop. 1993/94:147, s. 52.

% Bergvall, s. 15.
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3.2.1 Styrgruppen och dessansvar®’

Valet av personer som skall ingdi styrgruppen & mycket viktigt. Den skall
foretradesvis besta av representanter fran foretags edningen och de anstéllda,
samt ha en jamn konsfordelning. Styrgruppen maste redan fran borjan
vinnlagga sig om att |&ta arbetsvarderingsprocessen praglas av Oppenhet.
God information gentemot alla som berdrs av arbetsvarderingen & av alra
hogsta vikt for att sékerstélla ett gott slutresultat. Eventuellt kan man inleda
arbetsvarderingen med rel evanta kunskapsseminarier for den berdrda
personalen: nagot som prévades med framgang i ett arbetsvarderingsproj ekt
som berérde personskadereglerare hos Folksam och AMF®.

Styrgruppen skall vidare, oavsett vilket arbetsvéarderingssystem man utgar
fran, anpassa det efter verksamheten samt svara for att ett sa stort matt som
mojligt av konsneutralitet bibehdlls dven efter anpassningsproceduren. Om
styrgruppen arbetar med ett arbetsvarderingssystem — likt ” Likvardigt
Arbete” dler "HAC-systemet”*® - som férutsétts vara anpassningsbart till all
typ av verksamhet — sd maste man justera den annars altfor allméant hallna
uppbyggnaden. V erksamhetsanpassningen kan innebéra att nagon faktor helt
utelamnas eller att nagon faktor vidgas eller begransas med avseende pa sitt
innehall. Anpassningen kan &ven innebéra att nagon helt ny faktor
introduceras, €ller att man andrar de ord som beskriver nagon faktor for att
den nya ordalydel sen béttre korresponderar med det slag av arbete som ska
varderas.

3.2.1.1 Kartlaggningsfasen

Dennainledande kartlaggningsfas innefattar att soka efter sadana faktorer
hos arbetenai verksamheten som pa ett betydel sefullt satt bidrar till att
uppfylla foretagets/organisationens 6vergripande mal. Detta &r ett arbete
som & betydligt mer omfattande om man inte utgar fran en konsneutral
grundmodel| utan har ambitionen att utarbeta ett eget kbnsneutralt
arbetsvarderingssystem.”® Styrgruppen skall kartlagga dessa faktorer, d&
gruppen skall sta som garant for att arbetsvarderingssystemet kommer att
spegla de véarderingar och malséttningar som finnsi verksamheten sava som
att det bibeh8ller konsneutraliteten.*! Kartlaggningen skall utg&ifrén alla
forekommande arbetsuppgifter inom verksamheten. Detta syftar till att varje
relevant krav/svarighet i ndgot av de forekommande arbetena blir téckt av
nagon faktor som speglar kraven i fraga. SAlunda mojliggors en saréttvis
arbetsvardering som mojligt.*

37 Avsnittet bygger huvudsakligen p& Burns/Coleman/Holm/Wirde, s. 5 ff.

¥LOV 14, 5.

¥ HAC-systemet & en grundmodell fér kdnsneutral arbetsvardering, som utvecklats inom
ramen for LOV -programmet, Se LOV dutrapport, s. 5.

“0 Cedersund/K ullberg (red), s. 139.

“! Burns/Coleman/Holm/Wirde, s. 6 ff.

“2 Andersson, Harriman, s. 60.
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K artlaggningen kan ske pa olika sétt t. ex. genom en kombination av direkta
observationer av arbetskraven och testintervjuer avseende ett antal |1dmpliga
befattningar.*

Nér det gdller att inte missa att ett krav i nagot arbete tilléts bli speglad i
nagon faktor, kan man till och med tala om att det géller att tankai termer av
alt leta efter arbetenas innersta natur, deras existensberéttigande, samt hur de
interagerar i forhallande till verksamhetens 6vergripande mal.*

3.2.2 Fallgropar som styrgruppen maste se upp med

For att fa en uppfattning om hur |t det kan vara att forbise relevanta
faktorer aterges nedan nagra exempel fran en forteckning éver faktorer som
—i traditionella arbetsvarderingssystem - ofta forbisags. Detta & faktorer
som dessutom inte sallan ingdr i typiskt kvinnodominerat arbete.
Forteckningen som jag valt exempel ifran har ssmmanstéllts av forskarna
Haignere och Steinberg: ” Finmotoriska rorelser som fingerfardighet /.../
Tidsstress, Stressi manskliga kommunikationer (hantering av ilskna
personer), Insamling av information fran ilskna eller sjuka personer,
Lugnande av ilskna personer, Stress av distraktion, Stress av
bildskarmsarbete, Stress av exponering for obotligt §uka och handikappade,
Stress av flerfaldiga krav (erhdllna av flera personer), Stress av krav fran
fleraroller (bli ombedd att arbeta snabbt och att ge béttre servicetill
atskilliga personer), Arbete under standigt buller /.../ Besvarande av
klagomdl fran allmanheten /.../ Graden av nya och ovantade problem som
uppkommer i arbetet”*.

Brittiska EOC har publicerat riktlinjer for val av faktorer i ett
arbetsvéarderingssystem — skéaligt fritt fran konsdiskriminering. Riktlinjerna
kompl etteras med en uppstallning —till vilken man fogat kommentarer -
over faktorer som rekommenderas. For att exemplifiera dterger jag i nasta
stycke ett utsnitt fran sammanstal Iningens sektion fyra, som dterger olika
faktorer som samtligainbegriper fysisk aktivitet eller paverkan pa nagot vis.
Speci€llt ber jag |asaren av uppsatsen att notera de faktorer som traditionellt
sett aterfinns inom kvinnodominerade arbetsfélt. Faktorer som ofta
undervérderats eller utelamnats helt i olika arbetsvarderingssystem — trots att
dessa sammantaget kunnat vara lika anstréngande som exempelvis tunga
lyft. Harvidlag &r det ett absolut krav att man i ett modernt
arbetsvarderingssystem har med faktorer for fysiska krav som " speglar och
tacker” fysiska aktiviteter i bade mansdominerade som kvinnodominerade
typer av arbete. Det kravs ocksd att s& sker i lika htg omfattning.®

“ Bergvall, s. 57.

4 Cedersund/K ullberg (red), s. 139.
> 50U 1993:8, bilaga 2, s. 70.

6 50U 1993:8, s. 71 ff.
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Faktorer som anses favorisera mansdominerade arbeten starkt ar: tunga lyft,
fysiskarisker, spatial formaga, dalig arbetsmiljo. Svagare, men anda
favoriserande for typiskt manligt dominerade arbeten &r: tekniskt kunnande,
ansvar for utrustning, fysiskafardigheter, fysisk anstrangning, ansvar for
produkt, ansvar for kvalitet, driftskunskap, kunskap om maskiner, verktyg
och material.

Att jdmfora med faktorer som anses favorisera kvinnodominerade arbeten
sasom: fingerfardighet, maskinskrivningsfardighet och liknande. Faktorer
med svagare favorisering ar krav i arbetet som beror pa monotoni, visuell
koncentration, granskning och lokalisering av detaljer. Faktorer, som ansetts
neutral a, dterges ocksa namligen krav som innefattar andras sakerhet,
uthallighet, ansvar for material, smidighet, processkunskap, uttréttning.*’

Styrgruppens arbete med att extrahera fram relevanta faktorer som speglar
verksamhetens krav inkluderar att definiera dessa. Vidare skall faktorerna
nivaindelas. Denna nivaindelning innebér en svarighetsgradering. Fa nivaer
medfor att kraven, som en faktor & &mnad att méta, blir mindre precist
beskrivna. | forlangningen innebér en genomgaende tillampning av for fa
nivaer pafaktorer som &r sarskilt betydelsefulla— vad géller att ge en
réttvisande bild av vissa yrkesgruppers arbete - att arbetsvarderingssystemet
blir snedvridet.”®

| valet av faktorer, samt deras definitioner och nivaindelning finns sdledes
gott om fallgropar som man maste undvika.

Faktorerna — deras definitioner, samt nivaindelningen av faktorerna
sammanstdllsi en s.k. faktorplan. Har skall tydligt anges hur olika aspekter
hos arbeten vérderas.*

Nér styrgruppen enats om faktorer i systemet, hur de skall definieras och
nivaindel as och sammanstallt dennatotalitet i faktorplanen &r det dags att
samlain arbetsbeskrivningar. Det gérs med hjép av ett frageformulér, som
vid bruk av en grundmodell for arbetsvardering verksamhetsanpassas utifran
hur faktorerna justerats enligt ovan.>

| det fall man arbetar friare an utifran en grundmodell, dafar man helt
nyskapa ett frégeformul &r baserad pa de faktorer, samt de definitioner, som
man funnit galler. Dettaformulars frégor &r altsd avhangiga av de faktorer
som man valt att tamed i systemet.

47 SOU 1993:8, underbilaga 2:6, s. 96.
48 Andersson/Harriman, s. 59.

“9 Bergvall, s. 21.

% Burns/Coleman/Holm/Wirde, s. 6 ff.
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3.2.3 Arbetsbeskrivningar

Arbetsbeskrivningar for alla arbeten i verksamheten skall insamlas vid en
arbetsvérdering av fullskaleformat. Alla arbetstagare/befattningshavare som
skall arbetsvarderas far fyllai frégeformuldret — normalt sett ar det |ampligt
att detta sker med stod av en eller tvaintervjuare.

Ifyllda frageformul & anvands for att skapa individuella arbetsbeskrivningar.
En arbetsbeskrivning skall i sin upplaggning folja frageformularet.
Beskrivningen skall inte inkludera namnet pa befattningshavaren i fraga. De
personliga pronomina: han, hans, hon, hennes skall heller inte varamed i
arbetsbeskrivningen.®

Arbetsbeskrivningarna skall vidare ha en konsistent utformning ven vad
avser arbetsbeskrivningarnas djup och bredd sett ur informations-, layout-
och presentationsaspekter. Smarre avvikelser i deras langd kan tillatas, men
det bor undvikas. Léangre arbetsvarderingar formedlar ndmligen gérna
intryck av storre betydelsefullhet, varvid hdgre vardering |t foljer.

Om man anvander sig av en eller tva som utfor intervjuerna & givetvis en
resursfraga. V égledande kan dock vara en erfarenhet som drogs i samband
med ett arbetsvarderingsprojekt vid lansstyrelsen i Gavle. De tva som gjorde
aktuellaintervjuer konstaterade att det & en fordel om man &r tva som
intervjuar ihop. Sjalvaintervjusituationen blir da smidigare att hantera savél
som att det blir |4ttare att " f& bekraftat oklarheter i intervjun”*3. Trots att
aktuellt frageformular kan vara hur genomtankt och vaformulerat som helst
sA lurar namligen alltid missférstinds- och tolkningsrisker.>*

Vissa arbetsvarderingsexperter hévdar vidare att det kan varafordel aktigt att
inte ange befattningsbeteckningarna som sadanai arbetsbeskrivningarna
utan att de anges som referensnummer. Darigenom anses man kunna uppna
madlet att undvikande av kénda befattningsbeteckningar minskar risken for
forutfattade meningar hos de som sedan utfér gélva varderingen med
arbetsbeskrivningen som underlag. Vissa befattningsbeteckningar anses
namligen kunna” skvallra” om négot belastande historiskt forhallande, vilket
|&tt ger associationer av forutfattad karaktér. Ett exempel harpa &r att
associationerna ldtt vandrar i vag om en befattningsbeteckning &r relaterad
till chefens status - som exempelvisi "V D-sekreterar”-fallet.>

Innan varderingen av en arbetsbeskrivning sker skall den godkannas av
befattningshavaren i frdga samt dennes arbetsledare.®

Aa,s. 8.

%2 Cedersund/K ullberg (red), s. 140.
B LOV 2:1, bilaga 7.

*LOV 2:1, s 16.

% Cedersund/Kullberg (red), s. 165.
% Burns/Coleman/Holm/Wirde, s. 8.
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Med ett neutralitetsskapande balans-/jamviktstankande - vad géller allt fran
val av faktorer fram till fardig arbetsbeskrivning enligt ovan - kan man
komma néraett ideal. Ett ideal som ar safritt som majligt fran saval direkt
som indirekt konsdiskriminering &ven om det perfekta systemet inte ar
ndbart. Men dettaracker andainte, ty &ven det fortsatta
arbetsvarderingsarbetet maste vara befriat fran saval direkt som indirekt
konsdiskriminering. Detta géller viktningen av faktorerna och gélva
vérderingen.®’

3.2.4 Viktningen av faktorerna

Néar styrgruppen skall avgora vilken inbordes betydel se de olika faktorerna
har sinsemellan talar man om att de viktas mot varandra. Viktningen ar
sdledes en process dar de olika faktorernas inbordes varde skall avgoras.
Viktningen maste ske utifran ett perspektiv som bygger paen solid
forankring i aktuell organisations varderingar och malséttningar.>®

Viktningen &r av s stor betydelse att beslut om hur de olika faktorerna
forndller sigtill varandra skall tas av styrgruppen i enighet, och foljande
huvudpunkter skall da hallasi minnet:

- viktningen skall vara befriad fran konsdiskriminerande attityder,

- inledningsvis faststaller man vikttilldelningen i procent for vart och ett
av systemets huvudomraden,

- darefter konstateras vilken vikt respektive faktor inom ett huvudomréde
skall ha. Till saken hor att om styrgruppen véljer att inteldtaala
faktorernainom ett huvudomrade ha samma vikt utan att nagon faktor
tilldelas storre vikt da aktualiseras foljande: analys skall ske 6ver hur
detta samvarierar med forekomsten av arbetsuppgifter som & mans-
respektive kvinnodominerade i verksamheten,

- styrgruppen ska motivera sina viktningsbeslut i skrift.>

3.2.5 Varderingsgruppens arbete

Parallellt med att styrgruppen fattar beslut 6ver viktningen skall ett antal
andra personer inleda varderingsarbetet. Det gors med stdd av insamlade
arbetsbeskrivningar, vilka stéllsi relation till arbetsvarderingssystemets
faktorer och de svarighetsnivaer dessa har.

LOV 15, s 14.
% Westerberg (red.), s. 159.
% Burns/Coleman/Holm/Wirde, s. 15.
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Arbetsvarderingsgruppen skall vara allsidigt sammansatt, varvid hansyn tas
till kon, yrkeskunskaper, hierarkisk position och etnisk tillhdrighet. | en
storre organisation anses lampligt antal personer i arbetsvarderingsgruppen
vara8-10.%°

Véarderingen som arbetsvarderingsgruppen utfor tillgar pa foljande satt:

Den information som finns i arbetsbeskrivningen av ett arbete/

en befattning jamfors med vad som angivitsi nivabeskrivningen for
respektive faktor. Arbetsvarderingsgruppen skall vélja den niva som béast
korresponderar med aktuellt arbetes innehdll - pasavis faststéls en
svarighetsgradering faktor for faktor. Rekommendationen &r att gruppen
klarar av denna exercis genom att vardera en faktor &t gangen for samtliga
arbeten som skall véarderas. Nar gruppen i consensus nivaplacerat alla
arbeten i fraga avseende den forsta faktorn gar man sedan Gver till nasta
faktor. Till Slut har alla arbeten varderats utifran alla faktorer. Viktigt &r att
gruppen dokumenterar skalen till sinabeslut. Dokumentation av hur dei
gruppen uppfattat begrepp i nivabeskrivningarna pabjuds ocksa. Dylik
faststéllelse av begrepp bor ske tidigast mojligt for att undvika glidningar i
begreppsforstael sen nar man sedan fortsatter. Exempel pa ett begrepp som
kan faen glidning & " ganskalagakrav”. Till slut har varderingsgruppen
alltsd vérderat alla arbeten utifrén allafaktorer.®*

Denna véardering skall sedan matchas mot den av styrgruppen uppstéllda
viktningen, varvid viktningen uttrycksi poéngtal. Den s.k.
poangberdkningen vidtar.

3.2.6 Poangberakning efter viktning

Efter att man faststallt viktningen skall de olika faktorernas procenttal
uttryckas som podng. Denna poangberakning sker smidigt om man utgar
fran att maximal totalpoang for samtliga faktorer & 1000 poéng. Inom
ramen for dennatotal poang har respektive faktor alltsa det antal poéang som
motsvarar dess vikt — uttryckt i procent - multiplicerat med 10. Om t. ex.
faktorn problemlosning har fatt en vikt om 20% blir poangtalet 20 x 10 =
200 for dennafaktor. Slutligen sker en uppdelning av denna total poang for
varje faktor utifran antalet svarighetsnivaer som faktorn har. Om de 200
podngen i ovanstéende exempel fordelas 6ver faktorns fem nivaer, sa blir
poangintervallen for svarighetsnivaerna foljande: fran 40 poang for lagsta
nivan, vilket okar med ytterligare 40 podng per niva upp till hdgsta nivan
som allts& tilldelas poangtal et 200.%

8 Burns/Coleman/Holm/Wirde, s. 8.
1A, s 20.
LoV 21,s.8.
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Om arbetsvarderingsgruppen exempelvis funnit att ett visst arbete utifran
faktorn probleml dsning skall nivaplaceras pa den nast hdgsta nivan vad
gdller arbetets krav sett i dennafaktors”belysning”, da blir poangen enligt
poangsattningen i exemplet ovan 160. Sa arbetar man sig igenom ett arbete
tills arbetet erhallit en totalpoang som utvisar hur arbetet forhaller sig till
dladei arbetsvarderingssystemet ingaende faktorerna.
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4 Arbetsvardering som
lOneséattningsinstrument

| dagens Sverige &r den forharskande |6neséttningsprincipen individuel It
differentierad |6nesdttning. Detta & resultatet av att 16nebildningen - med
stark emfas alltsedan mitten av 1980-talet — alltmer har decentraliserats och
fétt en individinriktad préagel. For att dennaindividuella lonesattning skall
bli vélfungerande och inte préglas av subjektivitet och godtycke kravs
réttvisa och erkanda kriterier.®

Foretag/organi sationer maste idag utveckla en lokalt anpassad |6nepolitik,
dér 16neséttningen bygger pa Oppet redovisade kriterier for hur arbetskrav
faststalls. Likvéardig genomskinlighet skall ocksa avse vilka kriterier som
anvands for att bedoma individens formaga och sétt att svara upp mot
arbetskraven. Den individuella férmagan och séttet att uppfylla arbetskraven
kan uttryckas som individens kvalifikationer. Sjalvfallet maste samtliga
ovan namnda kriterier tillampas pa ett systematiserat satt som ar lika for
alla. Dessutom &r en hog grad av acceptans bland bertrda parter for
tillampningen en nodvandighet.®

Grundl&ggande for denna acceptans ar att bade kriteriernafor att vardera
arbetskrav sdval som for bedomning av individens kvalifikationer har sin
utgangspunkt i partsgemensamma begreppsdefinitioner och varderingar. En
forutséttning harfor ar givetvis en néra dialog mellan arbetsgivare och de
fackliga foretradarnas organisationer om |6nesystemet ifréga.®®

4.1 Arbetsvardering och tillh6rande
kvalifikationsmodell

Ett lampligt tillvagagangssétt & att man med hjép av ett
verksamhetsanpassat och kénsneutralt arbetsvarderingssystem identifierar de
arbetskrav som &r aktuellafor arbetstagarnai verksamheten. Kriterier for
formaga och sétt att uppfylla dessa arbetskrav formaliseras sedan i en
kvalifikationsmodell.

HAC-systemet &, vilket tidigare berdrts, en grundmodell for kdnsneutral
systematisk arbetsvérdering. Systemet har, vilket ocksa framgér av
forkortningen, utvecklats av Harriman/Holm, Anita och Carin.?® Darjamte
har Anita Harriman och Eva R Andersson utvecklat en kvalifikationsmodell

% Westerberg (red.), s. 147.

% Andersson/Harriman, s. 11 .
®A.a,s 44.

% OV dutrapport, s. 5.
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som har sin utgangspunkt i HAC-systemet. Syftet med
kvalifikationsmodellen &r att tydligt markera skillnaden mellan arbetskrav
och hur dessa uppfylls. Dennatydlighet mgjliggor att bade arbetskrav och
individers uppfyllande av arbetskraven kan varderas och bedomas pa ett rétt
sétt. Detta & en nddvandighet for rattvis individuell 16nesattning.®’

HAC-systemet, som &r ett faktorvarderingssystem har en uppbyggnad om
fyra huvudomréden: Kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrangning och
miljo och risk.%®

Dessa huvudomraden bestar av féljande faktorer:

Kunskaper och fardigheter belyses med hjdlp av faktorerna utbildning,
upplarning/fortbildning, fysiska fardigheter, intellektuella fardigheter,
sociala fardigheter. Vidare finns en tillaggsfaktor® benamnd sarskilda
kunskaper och fardigheter.

Huvudomradet ansvar bestdr av faktorerna ansvar for materiella varden och
information, ansvar for arbetsledning, ansvar for manniskor, ansvar for
planering, utveckling och resultat.

Anstrangning ar det tredje huvudomradet och inbegriper faktorerna fysisk
anstrangning, psykisk anstrangning.

Huvudomradet miljo och risk bestér avslutningsvis av faktorn fysisk miljo
och risk for skada/sjukdom.”

Det &r dock bara de tva huvudomradena kunskaper och fardigheter, samt
ansvar som blir tillampligai skedet da arbetskrav far korrespondera mot hur
individer svarar upp mot arbetskraven. Det beror - som synes - paatt
huvudomradena anstrangning samt miljé och risk innehaller faktorer som
inte pa ett lika naturligt sétt korresponderar till individers formaga och sétt
att uppfylla arbetskrav. Dessa faktorer aterger alltsa arbetspafrestning samt
under vilka férh&llanden arbeten bedrivs.”

Fran kvalifikationsmodellen ska nedan exemplifieras hur en
arbetsvarderingsfaktor kan fas att korrespondera mot individrel aterade
kvalifikationer.

Under HA C-systemets huvudomrade Kunskaper och fardigheter aterfinns
altsabl. a. arbetsvarderingsfaktorn Sociala fardigheter. Det &r en faktor
som inkluderar foljande aspekter:

- kommunikation/samverkan,

- kontakter,

- sarvice,

- kulturforstael se.

% Andersson/Harriman, s. 15.

L0V 35,s.8.

% Som man kan tatill om man i den aktuella verksamheten finner att det &r pékallat att ha
en egen " skréddarsydd” kunskapsfaktor. Se LOV 14, s. 19.

" Burns/Coleman/Holm/Wirde s. 3.

™ Andersson/Harriman, s. 21.
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Krav painlevelseformagaingdr som en del i samtliga dessa aspekter. Varje
aspekt definieras ingdende i HAC-systemets s.k. systembok, varvid kan
utlasas att exempelvis aspekten service avser arbetets krav pa att
tillhandahdlla service av varierande slag — t. ex. gentemot kunder och
allménhet, men &ven intern service.”

Enligt kvalifikationsmodellen korresponderar féljande individrel aterade
kvalifikationer mot faktorn Sociala fardigheter:
" Samarbetsférmaga
formaga att samarbeta med andra pa ett smidigt sitt, formaga att hantera
motstridiga intressen, formaga att entusiasmera, formaga att lyssna
Professionell empati (emotionell intelligens, inlevel seférmaga)
lyhord, tydlig och respekterande, ett professionel It forhallningssétt,
formaga att skapa fortroende, forméaga att visaintegritet
Formagartill kulturforstaelse
formaga att méta och forsta méanniskor fran olika kulturer — sprékliga,
etniska, religiosaeller sociala
Serviceférmaga
formaga att tillmotesgd/under &tta andras arbete, tillganglighet”

Utan ett verksamhetsanpassat konsneutralt arbetsvarderingssystem kan man
inte pa djupet faststélla varken arbetskrav eller hur deindividuella
kvalifikationerna for arbetskraven ska uppfyllas. Detta belyser verkligen
betydel sen av arbetsvérdering som réttvisemetod.

4.2 Arbetskrav i forhallande till andra l6nedelar

Det & dock inte bara arbetets krav och individens kvalifikationer som avgor
|6nens storlek. Man kan exempelvis ha ackords- respektive
anstal|ningstidstillagg som andralénedelar™. Y tterligare " pussel bitar” |
storre eller mindre grad formas utifran en anpassning till néringdivets
struktur inom aktuell region. "Marknaden” i dess vidare mening anses ocksa
haett inflytande. Storleken pa respektive tart- eller pusselbit avgorsi den
process som bendmns |6nepolitiken. Det & en process inom vilken bade
langsiktiga ma och mer néraliggande konkretisering avseende | 6neséttning
och struktur sker.”™

L 6nepolitiken pa det lokala planet interagerar vidare med den dvergripande
|6nebildningsprocessen i samhéllet som helhet. Lonebildningens
huvudtema ar att skingra frégetecknen avseende féljande fragesta Iningar:

?HAC, s. 13.

™ Andersson/Harriman, s. 26 f.
™ Ericsson, s. 80.

™ Westerberg (red.), s. 152 f.
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1) Hur stort & |6neutrymmets storlek?
2) Var sker |6neférhandlingarna?
3) Hur skall denindividuellafordelningen av [6neutrymmet se ut?

Fraga ett besvaras av arbetsmarknadens parter, som alltsa skall komma fram
till storleken pa utrymmet for 16netkningar. Detta utrymme anser man skall
varai paritet med den europeiska nivan eller ndgot lagre. Svaret pa fragatva
har alltmer kommit att bli att |6nen ska forhandlas palokal niva, varvid
centrala kollektivavtalen bara anger den yttre ramen.

Svaret pa fragatre avgor vilka av individerna pa lokal planet som skall fa del
av |6neutrymmet och i vilken omfattning.”

® Westerberg (red.), s. 148 f
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5 Hur ett val genomfort
arbetsvarderingssystem kan se
ut

5.1 Lansstyrelseprojektet

Ett antal |ansstyrelser’’ deltog i ett arbetsvarderingsprojekt inom ramen for
L OV -programmet. Detta arbetsvarderingsprojekt ” Lansstyrel seprojektet”
inleddes varen 1995 och avslutades med en rapport 1997. M séttningen for
projektet 16d som féljer: " Att tafram en standardmodell for arbetsvérdering
for 1ansstyrelserna, som & modernt och konsneutralt”.”

L ansstyrel seprojektet ar ett gott exempel pa hur man kan genomfora ett
arbetsvérderingsprojekt — darfor skall det belysas ndrmare.

Den standardmodel| for arbetsvardering, som man syftade att tafram skulle

kunna svara upp mot nedan listade krav. Det skulle:

1) varaett hjadpmedel daloneskillnader mellan méan och kvinnor
analyseras,

2) utgoraunderlagi |6neférhandlingarna,

3) varaett grundfundament for individuell 16neséttning,

4) mojliggorajamforelser av kraven inom olika befattningar bade inom
sava som mellan lansstyrelser.

Pa ett dvergripande plan skulle projektet dessutom bidratill att ge svar pa

hur vél arbetsvardering som metod kan anvandas for att undanréja

konsrel aterade | 6neskillnader.™

Lansstyrel seprojektet kom att genomféras med hjép av ett
faktorvarderingssystem. Ett system man 1& utforma med inspiration fran
arbetsvéarderingssystemet " Likvérdigt Arbete” och med huvudparametrarna
som fokuserats i proposition 1993/94:147.%°

Arbetsvarderingssystemet som man utvecklade och anvande tilldelades
namnet LAV systemet.®*

" Namligen sju stycken fran lika méngalan med relativt stor geografisk spridning:
Jamtland, Gavleborg, Dalarna, Stockholm, Ostergétland, Skaraborg och Alvsborgs lan.
®LOV 21,5 3.

®Aa,s 12,

®Aa,s 4

8 Aa,s5
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5.1.1 Styrgrupp samt arbetsgrupp

Projektledare var Anita Harriman. Hon var primus motor i en styrgrupp — pa
17 personer — saval som i arbetsgruppen, om nio personer, som fick utgora
det arbetande utskottet. Fran dei projektet ingaende lansstyrelserna
involverades personellaresurser fran 1) personal administrationen 2)
expertomradet jamstélldhet 3) de fackliga organisationernainom

|&nsstyrel sen.®

5.2 Relevanta faktorer utkristalliseras

Den nio personer starka arbetsgruppen fann att

Kunskap och fardigheter

Ansvar

Anstrangning

Arbetsforhallanden

var huvudomraden fér beddmning av krav hos arbeten som forekommer pa
en lansstyrelse. Dessa huvudomréaden specificerades med hjalp av totalt 12
faktorer, vilket redogors for i bilaga A. Dessa faktorers narmare innebord
blev forklarad i en faktorbeskrivning for varje faktor.®

Definitionen av faktorn Problemlsning far utgora ett belysande exempel pa
hur den nérmare forstael sen av en faktor angavs: " Faktorn bedomer den
intellektuella formaga som kravs for att |6sa problem. Den tar hansyn till de
variationer av problem som kan uppsta och deras svarighetsgrad. Den tar
hansyn till om informationen som behdvs for att |6sa problemen ar enkel
eller komplicerad, och om man maste soka eller bearbeta den. Den tar ocksa
hansyn till den grad av gavstandig bedémning och beslutsfattande som
erfordras, samt graden av kreativitet och nytankande.”

5.2.1 Nivadindelning av faktorerna

Nér faktorplanen ursprungligen skapades fick var och en av de tolv
faktorerna fem svarighetsnivaer. | takt med att arbetet med att vardera
referensbefattningar inledes blev slutsatsen att det inte var mgjligt att
urskiljafem svarighetsnivaer for huvudomradena Anstrangning respektive
Arbetsforhallanden. Denna dutsats ledde fram till beslut om att faktorerna
Psykisk anstrangning och Fysisk anstrangning under huvudomradet
Anstrangning bara skulle ha vardera tva svarighetsnivaer, samt att faktorn
Risker och hot under huvudomradet Arbetsforhallanden skulle hatre
svarighetsnivéer.®

21OV 21,s 3.
®¥Aaa,s5

BLOV 2.2, s 4.
®LOV 211, s.5.
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Nivaindelningen skiktar exempelvis faktorn Probleml6sning i fem skikt
enligt foljande:

"Niva 1 Arbetet stéller krav pa att kunna ldsa problem som ofta har enkla,
entydiga ldsningar. Den information som behdvs ar i regel 1&tatkomlig och
|&ttillganglig. For att |6sa problemen krévs att man véjer 16sning fran ett
antal kanda tillvagagangssétt.

Niva 2 Mellanniva

Niva 3 Arbetet stéller krav pa att kunna |ldsa problem som saknar en pa
forhand given [dsning. For att |6sa problemen krévs kvalificerad
kunskapsinhdmtning och att man ibland behdver anpassa eller forandra
metoder, rutiner eller tillvagagangssétt.

Niva 4 Mellanniva

Niva 5 Arbetet stéller krav pa att kunnaldsa svara och varierande problem.
For att |6sa problemen kréavs kvalificerad kunskapsinhdmtning samt tolkning
och bearbetning av dessa nyvunnainsikter. Arbetet kraver ocksa kreativitet
pa hog niva for att kunna utveckla nyal6sningar och klara strategiska
bedémningar.”°

5.3 Frageformular och intervjuer

Ett —i forhdllandetill de faststdllda faktorerna— relevant frageformul & togs
fram. En mix av kryssfragor och fasta svarsalternativ méjliggjorde att
frageformularet skulle varal&tt att fyllai. For att 6ka " finmaskigheten” fanns
ocksa utrymme for egna, forklarande skrivningar i viss omfattning. Man
kom vidare fram till att frageformul&ret skulle ifyllas vid en intervju. Detta
ansags nodvandigt for att fa ett tillrackligt trovardigt jamforel sematerial. De
personligaintervjuerna som skedde i samband med att frageformul aret
ifylldes kom sedermera att utforas av personal fran lansstyrelsernai fraga.

| nagrafall anvandes personal fran den egnalansstyrelsen, och i andrafall
kom intervjuarna fran ndgon av de andra lansstyrelserna som ingick i
projektet.®’

Tva av intervjuarna, som kom fran en annan lansstyrel se an den dar
intervjuerna skedde, har avrapporterat sina synpunkter. De® ansdg att det
med stor sannolikhet var en fordel att utbyta intervjuare mellan

lansstyrel serna. Da en neutral intervjuare — fran en annan lansstyrelse — inte
gav upphov till négra forutfattade meningar pa grund av eventuell historisk
belastning. Det neutralt betingade intervjuklimatet majliggjorde ocksa att
intervjuernai hog grad kdnnetecknades av frihet for de som blev intervjuade
att yttra sina funderingar kring b&de organisation och befattning.®°

®L OV 224

L0V 21,s 61,

% |nga-Britt Pers och Birgitta Holm.
81OV 2:1, bilaga 7.
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For att fintrimma frageformularet, sa att det verkligen skulle kunnafangain
ala arbetsuppgifter som aterfinns inom lansstyrel sen testades formul &ret pa
tjugo referensbefattningar. Bland dessa skall namnas tva som vi far
anledning att aterkommactill: namligen Chef for sociala enheten och Jurist
inom forvaltningsorganisation. | urvalet av referensbefattningar var
ambitionen att tackain bade typiskt kvinnliga sdval som typiskt manliga
befattningar.*

5.3.1 Utvikning kring erfarenheterna®™

Slutsatserna fran testomgangen resulterade i att frageformuléret fick en
slutversion med delvis annat utseende. Otydligheter i vissaav
testomgangens fragor innebar att en del fragor kom att omformuleras for att
undvika missforstand. Nagra fragor utmonstrades helt, och i nagot fall
ersattes de av helt nya skrivningar. Dessutom skedde férandringar av
svarsalternativen i syfte att na den uppstéllda mal séttningen om adekvat
exakthet i beskrivningen av arbetsuppgifterna.

Ambitionsnivan for slutversionen var att frageformuléret ska kunna
anvandas pa vilken lansstyrelse som helst i Sverige. Dock konstaterades att
skillnaderna mellan olika lansstyrel ser & markanta: s storai olika
avseenden att man trots alt kan bli tvungen att géra en lokal justering av
frageformul&ret innan man far ett maximalt utfall av det,

5.3.2 Tillbakatill utprovning/testningsfasen

Antalet intervjuer — avseende de olika referensbefattningarna pa respektive
lansstyrelse — blev relativt skiftande. Nagra av de tjugo
referensbefattningarnaintervjuades pa alaeller i stort sett ala

|ansstyrel serna, medan andra referensbefattningar bara blev intervjuade pa
ett begransat antal |ansstyrelser. Nar samtliga dessa intervjuer genomforts
jamfordes intervjuer avseende samma referensbefattningar. Resultatet av
detta blev en synkronisering av de olika intervjuerna avseende samma
referensbefattning pa sa vis att de sammanfordestill att utgoraen

"medel vardesbefattning”. For respektive medel vardesbefattning skrevs
sedan en arbetsbeskrivning.*

Med andra ord bygger de skapade arbetsbeskrivningarna pa valunderbyggda
medelvardestjanster. For att fa en uppfattning av hur dessa
arbetsbeskrivningar delvis kom att te sig foljer nedan tva exempel:
Exemplen avser bara en faktor. De belyser vad som géller for tjansterna

YLOV 211,56
° Avsnittet bygger pAA.a., s. 16.
“pa,s 7.
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Chef for sociala enheten respektive Jurist inom forvaltningsorganisation vid
betraktelse av de krav som respektive arbete stéller under faktorn
probleml dsning:

Chef for sociala enheten
Faktor: Probleml6sning

"Ex pasvaraproblem &r att utarbeta modeller for generell tillsyn,
metodutveckling, beddmning av och bedlut i tillsynsérenden, tolkning av
lagar, sakkunnigutlatande ang tvangsvard av barn, praxisi lagstiftning,
analysera, bedoma och handlagga klagomal utifran
réttssakerhetsperspektivet, stodja personalen, sekretess, tolka lagar.

Varje dag forekommer enklare och kvalificerad kunskapsinhamtning.

Kreativitet. Arbetet kréver att

- varje vecka vdljalosning fran ett antal kanda tillvagagangssétt, anpassa
eller forandra metoder, rutiner eller tillvagagangssitt, och att utveckla
nya l6sningar, gora strategiska bedomningar.” %

Jurist inom forval tningsorgani sation
Faktor: Probleml6sning

" For att 10sa problem stéller arbetet krav pa
- varje dag savé enklare som mer kvalificerad kunskapsinhamtning samt
tolkning och bearbetning av inhdmtad kunskap

Att |6sa problemen innebér att

- varjedag foljagivnainstruktioner och véljaldsningar enligt kdnda
tillvagagangssatt

- upp till en gang per manad anpassa och férandra metoder och rutiner
och utveckla nya lésningar utifran strategiska beddmningar.”**

Dessa tva exempel ar en forsmak pa hur arbetsbeskrivningarna kom att
gestaltasig. Visserligen refereras bara den del som avser en faktor, men det
ger en fingervisning om hur en arbetsbeskrivning kunde te sigi sin helhet.

5.4 Varderingsarbetet med mera

Efter intervjuerna och sasmmanstaliningen av arbetsbeskrivningar var det
dags for galvavarderingsarbetet. Det arbetet kom just i detta projekt att
utfOras av samma personer som utgjorde arbetsgrupp. Denna grupp, som
alltsd ocksa ikladde sig rollen som véarderingsgrupp, konstaterade att ett

BLOV 2:1, bilaga 4, avsnitt 4 s. 2.
% A.a, bilaga4, avsnitt 11.
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lampligt tillvagagangssétt vid en vardering av s manga som tjugo
befattningar & foljande: man inleder med att hela gruppen far varderatva
befattningar. Det far till foljd att man etablerar en gemensam
"varderingsnorm”. Dérefter kan det fortsatta varderingsarbetet skei flera
mindre grupper, och till sist samlas hela varderingsgruppen fér att stamma
av samtliga varderingar mot varandra. Under varderingsarbetet granskades
och jamférdes intervjusvar och ”medelvardes’ arbetsbeskrivningarna for
aktuella befattningar faktor for faktor, och malséttningen for
varderingsarbetet var att man i gruppen skulle na consensus avseende
varderingen. Under varderingsarbetet kom man vidare fram till att det i
négot fall var nodvandigt att andra faktorers definitioner, vilket foranledde
korresponderande andringar i niv&beskrivningar och i frageformularet.*

Viktningen

Att vagadei ett arbetsvarderingssystem ingaende faktorernas inbordes
inflytande i forhallande mot varandra kallas, som tidigare namnts, for
viktning. | detta arbetsvarderingsprojekt poangterades betydel sen av att ge
extratyngd & de faktorer som ansags extra forbundnartill lansstyrel sens
formaga att klara sina uppgifter. Uppgifter som hamtar sin néring i
"nationellamal och lokalakrav, policies och férvantningar” . Viktningen
|8g pa styrgruppens bord. Man enades om att huvudomradet Kunskap och
fardigheter skulle ges storst vikt, dalansstyrelserna framfor allt
karakteriseras av att vara kunskapsorganisationer.®’

Vidare var styrgruppen observant pa den stora betydel se som antalet
svarighetsnivaer hos respektive faktor har. Ursprungligen var, som tidigare
namnts, tanken att alla faktorer skulle ha varderafem svarighetsnivaer, men
man kom efterhand fram till att ett mer réttvisande utfall stallde krav pa att
tre faktorer fick farre antal svarighetsnivaer.®

Tvaolika forslag till viktning togs fram och prévades. Dar huvudomrédenai
arbetsvéarderingssystemet gavs foljande alternativa viktning:

Kunskaper och fardigheter 65% (Alt. 1), respektive 50% (Alt. 2),

Ansvar 20% (Alt. 1), och 35% (Alt. 2),

Anstrangning 10% (Alt. 1), och 10% (Alt. 2),

Arbetsforhallanden 5% (Alt. 1), och 5% (Alt. 2).

For att man sedan slutligen presenterade ett viktningsforslag till det
dlutgiltigareviderade LAV systemet. Detta sistnamnda forslag innebar
foljande procentuella viktfordelning for huvudomrédena: Kunskaper och
fardigheter 60%, Ansvar 30%, Anstrangning 7%, Arbetsforhallanden 3%.%°

BLOV 21, s 7.
%A a,s 8.
“Aa,s 17.
BLOV 211, s.5.
®Aa,s of.
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Poangberakningen

Nér viktningsarbetet avslutades vidtog poangberékning for respektive
befattning, enligt samma princip som redogjorts for i avsnitt 3.2.6.
Harvidlag jamforde man referensbefattningarna utifran de tvaolika
alternativen till viktning. Dér Jurist inom forval tningsor ganisation hamnade
I poangintervallet 600-650 poang enligt viktningsalternativ 1, och Chef for
sociala enheten hamnade i intervallet 750 — poang. | sammaintervall —
liktydigt med det hogstaintervallet vid bada viktningsalternativen -hamnade
Chef for sociala enheten enligt viktningsalternativ tva. Enligt detta aternativ
hamnade Jurist inom forvaltningsorganisation i poangintervallet 550-600
poia'ng.loo

100 Bv 2:1, s 13f
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6 Lonekartlaggning

6.1 Lagreglerat sedan 1994

Systematisk arbetsvardering lampar sig val att anvanda vid uppfyllande av
jamstélldhetslagens krav om |6nekartl&ggning.

Jamstélldhetsl agens bestdmmel se om kartléggning av 16neskillnader mellan
man och kvinnor, 9 a §, trédde i kraft 1/7 1994. Den blev en del av de
bestdmmelser som utgjorde de aktiva dtgardernai denna” upplaga’ av JamL.
Syftet med paragrafen var att stimulera utvecklingen mot jamstaldal6ner,
och arbetsmarknadens parter forvantades intensifiera anstrangningarna att
atgarda osakliga |6neskillnader mellan méan och kvinnor. Avsikten med
kartlaggningskravet var " att synliggora hur |6nerna for olika kategorier av
arbetstagare i skildatyper av arbeten forhaller sig till varandra nar hansyn
tastill kon"**'. Ambitionen var att arbeten som var att betrakta som lika
eller likvardiga skulle kunnaidentifieras liksom hur kdnssammansattningen
pa arbetstagarna som utforde ifragavarande arbeten sdg ut. Darjamte skulle
sedan |6neskillnadernainom och mellan de aktuella arbetena studeras
utifran konsperspektivet.'*

6.2 Skarpning av kraven i jamstalldhetslagen

Trots att kartlaggningskravet alltsa funnits sedan 1994 konstaterasi prop.
1999/2000:143 att de genomsnittliga |6neskillnaderna mellan mén och
kvinnor pa den svenska arbetsmarknaden inte minskat. SCB:s statistik 6ver
|6neutvecklingen mellan 1996 och 1998 visar istédllet pa att |6neskillnaderna
okat nagot. Detta bidrog starkt till insikten om att kartlaggnings-
bestammelsen, 9 a §, var i behov av revidering. Dennarevision skulle
inbegripa att den nya lagtexten tydligt skulle utvisa hur kartlaggning samt
analys genomfors. Den "nya’ JamL tr&dde i kraft den 1 januari 2001. Syftet
med den nya kartl&ggningsbestammelsen, 10 §, &r att den skall utgodra stéd
for de pa arbetsmarknaden som vill verka for att avskaffa osakliga skillnader
i |6ner och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén. De som aktivt
arbetar med dettaguidasi 10 § mer precist fram mot att fa fram adekvat
beslutsunderlag. Detta & ett beslutsunderlag som skall mgjliggora att man
kan upptécka, dtgarda och forhindra konsdi skriminering avseende |6ner och
andra anstallningsvillkor. Ansvaret for att beslutsunderlaget blir rétt avilar
ytterst arbetsgivaren.’®

101 Prop. 1993/1994: 147, s. 49.
192 Prop. 1999/2000:143, s. 59 f.
B Aa,s 62ff.



Tanken &r att man vid kartléaggningen skall tafram relevant och kompl ett
information avseende ”16nebestdmmel ser i kollektivavtal, bestémmelser om
andra loneformaner inklusive sidoformaner sasom tjanstebil, bostads- eller
resef6rmaner, bonussystem och liknande som utgér 16n”**. Allatyper av
|6oneformaner skall sdledes bli kartlagda. | denna kartlaggningsfas skall man
aven sammanstélla fakta om vilkakriterier for placering i betal ningsgrupper
som rader. Vidare skall anges huruvida ndgon annan form for klassificering
av arbetes svarighetsgrad forekommer, liksom i vad man kriterier/system for
att beddémaindividers kvalifikationer och prestationer tillampas.’®®

6.2.1 Botemedlet mot framford kritik

For att réda bot patidigare framford kritik mot jamstalldhetslagens
forutvarande | 6nekartl &ggningsbestammel se, 9 §, gavs den reviderade
kartlaggningsbestammelsen, 10 §, en radikalt &ndrad lydelse. Detta var bl. a.
ett svar pa den kritik som riktats mot att man i 9 § anvant begreppen olika
kategorier av arbetstagare och olika typer av arbete. Dessa begrepp hade
befunnits vara nagot diffusa och darmed svartillampbara. | den nyalydelsen
anvands begreppen lika och likvéardigt arbete, det vill sdga samma begrepp
som &terfinns i 16nediskrimineringsférbudet.'®

Lagstiftaren har dessutom angivit inneborden av likvéardigt arbetei

samverkansbestdmmelsen, 28, och ndrmare bestadmt i dess stycke 2:
Ett arbete & att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det
utifran en sammantagen bedémning av de krav arbetet stéller samt
dess natur kan anses ha lika véarde som det andra arbetet.
Bedomningen av de krav arbetet stéller skall goras med beaktande av
kriterier sasom kunskap och fardigheter, ansvar och anstréangning. Vid
bedomningen av arbetets natur skall sarskilt arbetsférhallandena
beaktas.'”’

Ater till kartlaggningsbestammelsen, som i sin nyalydelse uttalar krav pé
analys av orsaken till forekommande |6neskillnader. Denna analys skall
bidratill att |6neséttningen kommer att karakteriseras av genomskinlighet.
Detta mdjliggor en beddmning av om férekommande |6neskillnader mellan

personer av olika kon &r sakliga och utan samband med kon eller €.

104 Prop. 1999/2000:143, s. 66.
105 A.a

%A a,s 67.

197 SFS 2000:773.

198 Prop. 1999/2000: 143, s. 67.
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Den nuvarande lydelsen & som fdljer:

108 | syfte att upptécka, atgéarda och forhindra osakliga skillnader i 16n
och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén skall
arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera

- bestdmmel ser och praxis om |6ner och andra anstallningsvillkor
som tilléampas hos arbetsgivaren, och

- |6neskillnader mellan kvinnor och méan som utfor arbete som &r att
betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren skall bedéma om férekommande |6neskillnader har
direkt eller indirekt samband med kén. Bedomningen skall sarskilt
avse skillnader mellan

- kvinnor och méan som utfor arbete som &r att betrakta som lika, och

- grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete
som &r att betrakta som likvardigt med sddant arbete men inte &r eller
brukar anses vara kvinnodominerat.'®

| kartl aggningsbestammel sen betonas sl edes att |6negranskningen forutom
att avse lika arbete inriktas pa grupper som arbetar inom det som &r eller
formodas betraktas som kvinnodominerade yrkesomraden. Det & omraden
dér det finns anledning att missténka forekomst av |6neséttningsskevheter.
Att |6ngjamforel ser over gruppgranser fokuserastill just kvinnodominerade
yrkesfalt innebar en stor rationaliseringsfordel for arbetsgivaren i
kartlaggnings-/ analysarbetet.*

| propositionen understryks att det & huvudomradena kunskap och
fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden som skall
anvandas for att i kartlaggning och analys avgora vilka arbeten vars krav &r
likvardiga. Krav fran lagstiftaren pa systematisk arbetsvardering nedtonas
dock - det podngteras namligen att aven enklare metoder kan varatillfyllest
for att i kartldggnings- och analysarbetet faststélla de krav som olika arbeten
stéller. Men till "syvende og sidst” kan lagstiftaren inte undvika att patala att
det & en metodik for arbetsvardering som kommer i forstarummet nér det
gdller att fa fram bra beslutsunderlag for 16nesittning. En |0neséttning déar
arbetskrav jamte exempelvis individens prestationen skall paverka den
individuellalonen.™

109 5FS 2000:773.
10 prop. 1999/2000:143, s. 68.
M Aa, s 68ff.
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6.2.2 Det praktiska tillvagagangssattet vid tillampningen av
kartlaggningsbestdmmelsen'*?

Den gruppindelning av arbeten som &r att betrakta som lika eller likvardiga
pa arbetsplatsen bor inledas med att arbetstagare som "enligt vedertagna
beddémningar” utfor arbete som &r lika respektive nastan lika fors samman
gruppvis. Harvidlag &r det bara det reella arbetsinnehallet som réknas.
Facklig organisationstillhdrighet tillméts inte nagon betydelse. Detta
inledande arbete resulterar i att ett antal grupper skapas, dar varje grupp
bestar av arbetstagare som utfor lika respektive néstan lika arbete.
Grupperna kan besta av en eller flera personer.

Steg tva &r att jamfora dessa grupper med varann. Hur & forhallandet mellan
arbetskraven for de olika grupperna utifran de valkénda huvudomradena
kunskap och fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhallanden?

Det & fragan som skall stéllas. Nar denna fraga blivit besvarad har de
arbeten som & att betrakta som likvardiga utkristalliserats.

Avsdlutningsvis finns grupper som inte matchar nagon annan grupp, men
&ven grupp/er som har befunnits innehalla arbetstagare som utfor arbete som
ar likvardigt med annan grupp. Nar man kommit sa langt &r det dags att
jamfora hur [6neskillnaderna mellan mén och kvinnor i gruppernai fraga
forhdler sig. Samtliga loneférmaner skall belysas och analys av orsaker till
eventuellaloneskillnader ske.

6.3 Handlingsplan fér jamstallda I6ner**®

Kraveni 10 8§ JamL avser &ven arbetsgivare som — vid senaste
kalenderdrsskiftet - sysselsatte farre an tio arbetstagare. Dessa arbetsgivare
& daremot undantagna fran skyldigheten att uppratta en handlingsplan for
jamstalldaloner i enlighet med 11 § JamL. Denna skyldigheten avser endast
arbetsgivare med minst tio arbetstagare. | handlingsplanen for jamstédlda
|6ner skall aktuella arbetsgivare redogora for utfort kartlaggnings- och
analysarbete enligt 10 8.

Handlingsplanen skall dessutom vara framatsyftande. Den skall innehdlla
information om vilka dtgérder som &r nodvandiga att vidta for att na

mal séttningen jamstallda |6ner for lika respektive likvéardigt arbete.
Atgérderna skall tidplaneras och kostnadsberaknas. Mal séttningen skall vara
att erforderliga l6ngjusteringar skall ske snarast mojligt. Tre ars tidsutdrakt
anges dock som maxgrans. Bestdmmel sen stadgar &ven om en uppfoljning i
efterfoljande ars handlingsplan dver vad som hant sedan foregaende ars
handlingsplan nedtecknades.

12 Avsnittet bygger p& prop. 1999/2000:143, s. 73 f.
13 Avsnittet bygger pé lagtexteni 11 §, SFS 2000:773.
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6.4 Samverkan med mera!*

Jamstalldhetslagens stadgande i 10 8 samt 11 § understéds av 12 8. Den
Alagger arbetsgivare att tillhandahdlla erforderlig information gentemot
arbetstagarorganisation - med vilken kollektivavtal slutits - for att
samverkan skall kunna ske. Denna samverkan avser kartldggning, anays
samt i férekommande fall uppréattandet av handlingsplanen for jamstallda
|6ner. Paragrafens andra stycke utvecklar vad som géller i
sekretesshanseende i sammanhanget.

Avslutningsvis stadgar 13 § st. 2 JamL att den arligajamstalldhetsplanen
skainnehdlla en kortare information éver innehalet i handlingsplanen for
jamstalidaloner.

14 Avsnittet bygger pélagtexteni 12 § samt 13 §, SFS 2000:773
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7/ Arbetsvardering |
l6nediskrimineringsmal

7.1 AD 1996 nr 41

| AD 1996 nr 41 — det s.k. barnmorskemalet | — provades for forsta gangen
tillférlitligheten hos en uppréttad arbetsvéardering.™*

Tvisten och utgangen av malet i korthet''®

Maélet gallde om en kvinnlig barnmorska hade |6nediskriminerats enligt 18 §
JamL i det att Orebro |ans landsting hade betal at 14gre 16n for hennes arbete
an for det arbete som tva manliga klinikingenjorerna utfort under den
aktuella tidsperioden.™” JamO, som foretradde barnmorskan, 1a Carin Holm
och Thomas Ericsson utféra en arbetsvardering av arbetstagarnas arbete
utifran arbetsvarderingssystemet " Likvardigt arbete”. Detta system
anpassades nagot eftersom varderingen i dettafall skulle anvandasii
tvistsammanhang. Arbetsvarderingen utfordes trots landstingets bristande
vilja att samarbeta. Anita Harriman fick vidare i uppdrag av JamO att gora
en kontrollvardering. Den baserades pa de arbetsbeskrivningar som
Holm/Ericsson gjort och utfordes utifran LO:s svarighetsskala. Bade den av
Holm/Ericsson utférda arbetsvarderingen och Harrimans kontrollvéardering
visade att barnmorskans arbete var mer kravande &n klinikingenjérernas.*®

Arbetsdomstol en accepterade inte arbetsvarderingen som utforts.
Domstolen horsammade ndmligen den massiva kritik mot arbetsvérderingen
—bl. a av arbetsbeskrivningarnas innehdll och utformning - som landstinget
anfort. Detta innebar att arbetsdomstolen avslog JamOs yrkanden, eftersom
AD funnit att JdmO inte hade lyckats visa att arbetstagarnas arbeten var
likvardiga™®

Av arbetsdomstolens sju ledaméter fanns dock en dissident, som bl. a.
anforde foljande: ”/.../ | domskalen utesluts inte mojligheten av att med en
systematisk arbetsvardering av det slag JAmO presenterat, visa, att dei malet
aktuella arbetena ar likvéardiga.

Mgjoritetens slutsats vid beddomningen av arbetsvéarderingen blir
emellertid att den pagrund av vissa brister € har visat att arbetena &r att
betrakta som likvardiga. JamO:s yrkanden kan dérmed ¢ bifallas.

115 Schomer, s. 254.

116 Jag valjer att beréradennatvist i korta ordalag, eftersom Schémer gjort en riktigt bra
sammanfattning. Se Schomer s. 254 ff.

7 Tidsperioden var den 1 januari 1994 till dagen for huvudférhandlingen i malet.

Se AD 1996 nr 41, s. 275.

"8 AD 1996 nr 41, s. 273 ff.

"9 AD 1996 nr 41, s. 307 ff.
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Jag delar gf majoritetens kritik som handlar dels om obalans i
beskrivningarna pa grund av deras olika langd och uttryckssétt, dels om
arbetstagarnas skildaintressen i saken.

FOr mig ar det en salvklarhet att ett arbete som &r inriktat pa arbete med
manniskor maste kunna beskrivas med ett annat och livfullare sprak an ett
arbete som huvudsakligen har med maskiner att gora. Jag avvisar dérmed
kritiken av bristen pa balans pa denna punkt och anser att beskrivningarna
utgor grund for att betrakta barnmorskan Kia Wetterbergs arbete likvardigt
med de b&da klinikingenjorernas. /.../"*%°

7.2 AD 2001 nr 13

Det var forst i & som genombrottet kom for arbetsvardering som formell
vérderingsmetod av arbetskraven vad géller artskilda™* arbeten.

| AD 2001 nr 13 — barnmorskeméalet Il - provades om tva barnmorskor
under aren 1994 —1996 varit utsatta for otillaten |6nediskriminering i det att
de haft lagre [6n @& en manlig klinikingenjor. Samtliga tre arbetstagare
arbetade vid Regionsgjukhuset i Orebro, och arbetsgivare var Orebro lans
landsting. JAmO foretradde de bada barnmorskorna

JarrlOIZS

JamO anférde i sin sakframstéllan bl.a. féljande: ” Landstinget har gjort sig
skyldig till otilldten konsdiskriminering av Kia Wetterberg och Kristina
Ellmén genom att betala hdgre 16n & Lennart Persson under dei malet
aktuellatidsperiodernatrots att de tre arbetstagarna har utfort arbete som
méste betraktas som likvardigt”***.

For att styrka detta presenterade JamO en gavstandigt utford
arbetsvardering — d& landstinget'? avbjt att medverka vid en gemensam
vardering — av de tre arbetena. Denna arbetsvéardering backades upp av
muntlig och skriftlig bevisning i malet. Dessutom yrkade JamO att AD
skulle gora syn pa arbetsplatsen eftersom flera personer valt att inte
medverkai varderingen, vilket ocksa skedde.

JamO utgick i sin arbetsvardering fran huvudomradena Kunskap och
formaga, anstrangning, ansvar och arbetsforhallanden. Man konstaterade
exempelvis att inom huvudomradet kunskap och férmaga, sa stéllde
barnmorskearbetet foljande arbetskrav - vad gdllde faktorn

29 AD 1996 nr 41, s. 315.

121 Begreppet artskilda— dvs. olika och likvardiga— arbeten & en distinktion 18nad frén
Susanne Franssons verk ” Lonediskriminering”, att skiljafran snarlika— dvs. liknande och
likvérdiga — arbeten. Se Fransson, s. 332.

22 AD 2001 nr 13, s. 5.

123 Avsnittet bygger p& AD 2001 nr 13, s. 8 ff.

2 AD 2001 nr 13, s. 8.

125 |_ennart Persson valde dessutom sjélv att inte medverka. AD 2001 nr 13, s. 10.
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utbildning och erfarenhet - pa barnmorskorna: 7,5 ars utbildning plus ett ars
erfarenhet, in alles 8,5 ar. Motsvarande arbetskrav i medicinteknikerns fall
var 4,5 ars utbildning och en erfarenhet om 2-3 ar, vilket sammantaget blev
7,5 &r. Arbetskraven for barnmorskorna respektive medicinteknikern
genomgicks pa motsvarande sétt faktor for faktor.

JamO havdade att arbetsvarderingen utvisat att barnmorskornas arbete var
minst likvardigt med medicinteknikerns, och att dettavar tillrackligt for att
utl8sa presumtionen enligt 18 8 JamL. Man anférde vidare att det i varje fal
genom utredning i malet var styrkt att arbetena minst var likvardiga.

Landstinget'®

Landstinget & sin sida menade att JAmOs arbetsvardering inneholl bade

" systemfel, inkonsekvenser, sakfel och subjektiva varderingar” %’

Istéllet menade man att arbetsdomstolen skulle litatill den av landstinget
genomforda arbetsvarderingen. Vidare anférde landstinget att om
arbetsdomstolen trots allt skulle finna att arbetena var likvardiga, sa skulle
presumtionen om konsdiskriminering andainte slatill eftersom
|6neskillnaderna hade sin orsak i arbetstagarnas olika dlder, deras
kollektivavtal shakgrund samt i relevanta marknadseffekter.

Domskalen'®

Arbetsdomstolen konstaterade att det enligt lagstiftaren & majligt att |&ta
gora en utredning paolika sétt i en |onediskrimineringstvist. Domstolen
tillade att: " Kérandesidan kan exempelvis légga fram en arbetsvardering,
utford av parten sélv eler av ndgon sarskild sakkunnig, i syfte att denna
arbetsvardering skall 1aggas direkt till grund for domstolens avgorande. Sa
kan man beskriva situationen i den tvist som avgjordes genom 1996 ars
dom. En annan majlighet & att domstolen sjdv far tameradirekt del av
utredning om arbetsuppgifterna, exempelvis genom férhoér med vittnen och
sakkunniga, for att sedan fa gora en savstandig bedomning av fragan om
arbetena & av lika varde. Sa kan man beskriva situationen i den nu
foreliggande tvisten. Det kan anmaérkas att underlaget fér den bedémning
som domstolen nu har att géra darmed & av en annan karaktéar an det
underlag som domstolen hade att ta stallning till i 1996 &s dom.” %

AD foljde upp detta konstaterande med att redogora for vilken omfattande
utredning som skett i malet. Forutom den skriftliga bevisningen hade - under
den fem dagar 1anga huvudférhandlingen - sjutton personer horts.
Domestolen hade dessutom hallit syn pa Regionsjukhuset i Orebro.

Arbetsdomstolen fann avslutningsvis att det i malet visats att de arbeten som
utforts av de i malet aktuella arbetstagarna hade varit att betrakta som
likvardiga. Det innebar att presumtionen for konsdiskriminering enligt 18 §

126 Avsnittet bygger p& AD 2001 nr 13, s. 17 ff.
27 AD 2001 nr 13, s. 17.
128 Avsnittet bygger p& AD 2001 nr 13, s. 27 ff.
129 AD 2001 nr 13, s. 27
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forsta stycket JamL forelegat, men AD tillade att landstinget hade lyckats
visa att |6neskillnadernainte var kdnsrel aterade utan orsakade av

" 8 dersskillnaderna, arbetsmarknadssituationen och

kollektivavtal shakgrunden”**. Arbetsdomstolen avslog darmed JamOs
talan.

Min kommentar till utgangen i malet

Arbetsdomstolen avslog forvisso JAamOs talan, men AD underkande inte
framford arbetsvardering denna gang. Visserligen havdade domstolen att
den skriftiga bevisningen i malet endast utgjorde en del av utredningen, men
trots alt innebér utgangen av malet — som jag ser det - att arbetsvardering
fick sitt formella genombrott.

7.3 AD 2001 nr 76

| dettamal foretradde JAmO en intensivvardssj ukskoterska som under
tidsperioden 1/9 1995 — 31/8 1998 haft |agre grundlon &n en jamnarig
medicinteknisk ingenj6r. Bada var verksamma vid Danderyds sjukhus, och
badas arbetsgivare var Stockholms léns landsting. Tvisten géllde huruvida
sjukskéterskan varit utsatt for otillaten konsdiskriminering enligt 18 § JamL
under den aktuella tidsperioden.**!

JarrlOISZ

JamO yttrade att landstinget i fraga gjort sig skyldig till otillaten
konsdiskriminering av intensivvardss ukskoterskan. Detta hade sin orsak i
att landstinget utgivit hogre grundlon under den ifragavarande tidsperioden
till den medicintekniske ingenjOren "trots att arbetstagarna utfort arbeten
som méste betraktas som likvardiga’ **. Vidare p&pekade JamO att det
foreldg en markant skillnad i dettamal jamfort med i malet AD 2001 nr 13,
da jamforel sepersonerna denna gangen var jamnarigatill skillnad fran i det
foregdende malet. Sal edes kunde 16neskillnaderna denna gang inte till nagon
del hanforas till aldersskillnader. Dessutom var marknadssituationen for en
intensivvardssjukskoterskai Stockholmsregionen — enligt JamOs mening -
en helt annan an for en barnmorskai Orebroregionen.

JamO anforde som stdd for sin talan en utford arbetsvéardering baserad pa
huvudfaktorerna kunskap och fardigheter, ansvar, anstréngning och
arbetsmiljo. Upplysningsvis vill jag ndmna att huvudfaktorn kunskap och
fardigheter innefattade underfaktorerna utbildning och erfarenhet, fysiska
fardigheter, underhall av kunskaper, kommunikationsfardigheter och
tillampning av kunskaper.

130 AD 2001 nr 13, s. 38.
131 AD 2001 nr 76, s. 20.
132 Avsnittet bygger p& AD 2001 nr 76, s. 24 ff.
133 AD 2001 nr 76, s. 24.
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Huvudfaktorn kunskap och fardigheter var alltsa redan vafylld med
underfaktorer, men JAmO beaktade dven tva ytterligare delfaktorer - som
enligt mitt férmenade skulle kunnainsorteras under huvudfaktorn kunskap
och fardigheter - i en kompletterande s.k. fri utredning, Detta som svar pa
att landstinget hade uttryckt att arbetenas krav pa social kompetens och
simultankapacitet skulle utrénas.

Vidare papekade JamO att intensivvardssjukskoterskor var ”hogre”
klassificerade &n medicintekniker enligt den |6nestatistiska standarden
SSYK 96. Denna Standard for svensk yrkesklassificering ar den som skall
brukasi Sverige for |6nestatistik.

Enligt JamO utvisade bade den systematiska arbetsvarderingen saval som
den fria utredningen att kraven i intensivvardssjukskéterskans arbete var
minst likvardigt med medicinteknikerns arbete. Vidare menade JamO att
landstinget inte brutit den uppkomna presumtionen om |6nedi skriminering.

Landstinget™**

L andstinget & sin sidamenade i forsta hand att arbetenainte var jamforbara.
Landstinget gjorde i andra hand géllande, att om arbetsdomstolen trots allt
skulle finna att arbetena var jamforbara sa var dei vart fal inte likvardiga.
For att understdja det sistnamnda pastéendet hanvisade man till den egna
arbetsvéarderingen som enligt landstinget utvisade att kraven i
medicinteknikerns arbete var nagot hogre.

Landstinget avslutade med att havda att om arbetsdomstolen fann att
intensivvardsjukskoterskans arbete var likvardigt med medicinteknikerns, da
fanns det i vart fall vad gallde |6neskillnaden inte ndgot samband — varken
direkt eller indirekt — med arbetstagarnas konstillhorighet. Diskrepansen i
|6n var namligen orsakad av kollektivavtal shakgrunden respektive
marknadseffekter.

Domskalen’®

Arbetsdomstolen beskriver i domskaen vilken gedigen utredning som skett;
den skriftliga bevisningen har ackompanjerats av vittnesutsagor och AD:s
syn pa respektive arbetsplats.

Arbetsdomstolen fann att kraven i intensivvardssjukskoterskans arbete inte
kunde anses vara lagre an de krav som aterfanns i den medicintekniske
ingenjdrens arbete. Dettainnebar att arbetena varit att betrakta som
likvardigai jamstalldhetslagens mening. Arbetsdomstolen konstaterade dock
att landstinget brutit presumtionen om |6nediskriminering, da landstinget
kunnat visa att |6neskillnaderna inte hade sin orsak i arbetstagarnas
konstillhdrighet utan i arbetsmarknadssituationen.

134 Avsnittet bygger p& AD 2001 nr 76, s. 33 ff.
135 Avsnittet bygger p AD 2001 nr 76, s. 41 ff.
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Min kommentar till malets utgang

Arbetsvardering har igen markerat sin styrka som bevisning. Dettai en
utredning som visserligen ocksa bygger pa andra komponenter, men dér
utford arbetsvardering kan ses som navet kring vilket utredningens andra
delar kretsar.

Denna gang fanns inga a dersskillnader mellan de ifrdgavarande
arbetstagarna, men landstinget kunde alltsa - trots att det finns en storre
arbetsmarknadsefterfrdgan paintensivvardss ukskéterskor an pa
barnmorskor - med framgang havda att marknaden orsakade
|6neskillnaderna.

7.4 Kort om betydelsen av “nya”
jamstalldhetslagen

Revideringen av JamL vid arsskiftet 2000/01 innebar att den forutvarande
|6nedi skrimineringsregeln - med dess presumtionsuppbyggnad -
utmonstrades. V agledande f6r uppbyggnaden av paragraferna

15-178, dér 16nediskrimineringsstadgandet nu ingar, har varit
EG:sbevisbordedirektiv 97/80/EG. Detta direktiv utgor en kodifiering av
EG-domstolens praxis vad géller bevisbdrdans placering.**®

Vad detta kommer att innebara for arbetsdomstolens praxisi

| 6nedi skrimineringsmal far framtiden utvisa. Vad som trots allt & uppenbart
ar att marknaden aven fortsattningsvis kommer att kunna utgora en
"réddningsplanka’ for arbetsgivare som soker forklara loneskillnader mellan
konen vid likvardigt arbete.

138 Se prop. 1999/2000:143, s. 49 ff.



8 Slutsatser och analys

Arbetsvardering som jamstalldhetsinstrument har i ar fétt sitt formella
genombrott i och med AD 2001 nr 13. Det &r i princip mycket gléadjande.
Likval visar arbetsdomstolens praxis &ven att det & svart att pavisa
|6nediskriminering i det enskildafallet. Det som dock intresserar mig mest
& hur val konsneutral arbetsvardering fungerar pa det forebyggande planet
vad gdler att uppna malet om jamstalldaloner. | uppsatsen har jag redogjort
for vad arbetsvardering ar, inom vilka anvandningsomraden som
arbetsvardering bast kommer till pass. Jag har dessutom besvarat dvriga
fragor som uppstalldesi avsnitt 1.2. Dock aterstar en fraga, som jag valt att
besvara hér till sist, namligen:

Ar systematisk arbetsvardering ett bra jamstalldhetsinstrument?

Nér jag véljer att besvara denna fréga forutsétts att man utgdr fran ett
véabalanserat kénsneutralt arbetsvarderingssystem och att detta skall fa
genomslag i |6neséttningen.. DA vill jag besvara fragan med:

- Jovisst, men till dess att jamstalldhetslagens | 6nekartl ggningsstadgande

sanktionsmassigt far verkligt " bett”, sa forutsétts det att:

- négraeldgalar i den lokala verksamheten ser till att konsneutral
arbetsvéardering verkligen kommer till stand, samt att de " vaktar” dver
proj ektet,

- att samtligasom ansvarar for projektet far erforderlig utbildning for att
undvika de fallgropar som trots allt finns,

- att de som skall arbetsvarderas bereds mdjlighet att kdnna stor
delaktighet, varvid god information - exempelvis formedlad via
kunskapsseminarier - & A och O,

- at foretags-/organisationsledningen & framsynt,

- att defackliga organisationer, vars medlemmar berdrs av
arbetsvarderingen, har en dppen attityd,

- att erforderligt tidsutrymme finns for genomfdrandet av
arbetsvéarderingsproj ektet,

- att den kostnad som det innebér for verksamheten ses som en investering
I en persona som sannolikt blir mer n6jd med tillvaron nér kopplingen
mellan arbetskraven och [6nen formaliseras,

Jag skulle kunna anférafler argument som gor det antagligt att systematisk
arbetsvéardering som jamstalldhetsinstrument kan fa svart att fa ett stort
genomslag —i synnerhet i mindre organisationer/foretag. Nagot som jag
innerligt beklagar. Darfor har jag ett |6sningsforslag - som &r en
forhoppning - om att statsmakten i & hogre grad an hittills ser sitt ansvar
och introducerar foljande: En bonustill de foretag som kan bevisa att de
under en viss angiven tidperiod har kunnat héja genomsnittslonerna for sina
kvinnliga arbetstagare. Detta som en f0ljd av att man implementerat
konsneutral arbetsvardering som ett |0nesattni ngsinstrument.
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Bilaga A

Nedan foljer tva exempel pafaktorvarderingssystem och vilka faktorer som
de innefattar:

LIKVARDIGT ARBETE

Ar indelat i fyra huvudomréden som totalt rymmer fjorton faktorer. Varje
faktor har fem nivaer. Huvudomradena, nedan, & markerade med fet stil.

Det forsta huvudomradet Kunskap och for maga bestér av faktorerna:
Utbildning och uppléarning, Fysisk férmaga, Problemldsning, Formaga att
overforainformation, Samverkansformaga.

Anstrangning &r nasta huvudomrade som inkluderar faktorerna: Fysisk
anstrangning, Koncentration, Inlevelse och stress.

Det tredje huvudomradet Ansvar bestér av foljande fyra faktorer

Ansvar for information och materiellaresurser, Ansvar for arbetsledning,
Ansvar for ménniskor, Ansvar fOr planering, organisation och utveckling
Arbetsmiljo slutligen bestér av faktorerna: Risker, Fysisk omgivning.**’

LAV-SYSTEMET

Bestar av huvudomrédena K unskaper och fardigheter, Ansvar,
Anstrangning, Arbetsforhallanden. Dessa omfattar i sin tur totat tolv
faktorer, vilkaférdelar sig pa respektive huvudomrade enligt féljande:
Kunskaper och fardigheter inkluderar faktorerna Utbildning/upplérning,
Kunskap om lansstyrelsen och omvaérlden, Problemldsning, Relationer och
samverkan, Informationsoverforing/Kunskapsformedling.

Ansvar bestar av faktorerna: Ansvar for handl&ggning och dokumentation,
Ansvar for ekonomiska varden, Ansvar for arbetsledning, Ansvar for
planering, samordning, uppfoljning.

Anstrangning omfattar faktorerna: Psykisk anstrangning, Fysisk
anstrangning.

Arbetsforhallanden & barainbegripande faktorn Risker och hot.**®

187 Burns/Coleman/Holm/Wirde, s. 25
138 OV 2:2, bilaga 1.
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