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forord 

de meget store lønmæssige skævheder på grund af køn er et af de mest gen-
nemgående træk på arbejdsmarkedet overalt i verden. selvom løngabet mel-
lem kønnene visse steder er blevet indsnævret, arbejder kvinder generelt set
for en lavere løn end mænd. det er der en fortsat tendens til på trods af de iøj-
nefaldende forbedringer af kvinders uddannelsesmæssige kompetencer og ar-
bejdserfaring, der er sket. 

løngabet mellem kønnene har mange årsager, og kønsdiskriminering er en af
dem. ilo’s konvention nr. 100 om lige løn for arbejde af lige værdi, en af de otte
grundlæggende internationale arbejdsstandarder, søger at tage fat om den
lønmæssige diskriminering ved at garantere, at kvinder og mænd modtager
samme løn, ikke kun for samme slags eller næsten samme slags arbejde, men
også for arbejde af samme værdi. dette princip er afgørende, når der skal gen-
nemføres lighed mellem kønnene, eftersom en stor andel af kvinder har andre
job end mænd. ved at tildele de forskellige job en værdi, der også tager hensyn
til de krav, disse job stiller, og går ud fra nogle generelle og objektive kriterier
opnår man også mere transparente og effektive lønfastsættelsessystemer, sam-
tidig med at man forbedrer rekrutterings- og udvælgelsesprocedurerne. 

når man skal afgøre, om to job, der indholdsmæssigt er forskellige, står lige
med hensyn til værdi, må man have en eller anden sammenligningsmetode.
arbejdsvurderingsmetoder fungerer som redskaber, der hjælper med til at fast-
lægge jobbenes relative værdi og afgøre, om den tilsvarende løn er retfærdig.
den seneste større publikation fra ilo om dette vigtige emne er job evaluation
fra 1986, der omhandler arbejdsvurdering og grundlæggende har til formål at
gøre rede for nogle af vanskelighederne ved dette personaleadministrative in-
strument og også at gøre det mere forståeligt for andre end lige specialister og
konsulenter, der jo typisk beskæftiger sig med arbejdsvurdering. dengang
fremkom man med en redegørelse for konsekvenserne af ligeløn uanset køn i
forbindelse med en arbejdsvurdering. 

det er på høje tid, at vi får en gennemgribende behandling af dette komplice-
rede spørgsmål. før et job kan vurderes objektivt og retfærdigt, skal arbejds-
vurderingsmetoderne imidlertid være renset for fordomme med hensyn til køn.
ellers er der en risiko for, at kerneelementerne bliver negligeret eller rangeret
lavere i de typiske kvindefag end i de typiske mandefag. dermed vil kvindefag
fortsat blive undervurderet, og det kønsbaserede løngab bliver støre. 
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Processen med at udvikle og anvende arbejdsvurderingsmetoder er mindst lige
så vigtig som disse metoders tekniske indhold, eftersom der på alle trin i deres
opbygning og anvendelse kan opstå en risiko for utilsigtede kønsrelaterede for-
domme. formålet med denne publikation er at behandle de kønsrelaterede
fordomme på en mere systematisk måde og imødegå problemerne ved at give
en trinvis anvisning på, hvordan man udvikler og anvender en arbejdsvurde-
ringsmetode uden kønsrelaterede fordomme. 

denne håndbog er produceret som led i ilo’s opfølgning på organisationens
handlingsplan til bekæmpelse af diskriminering (action Plan on the elimination
of discrimination, 2004-2007), der efterfulgte den første globale rapport om
emnet, time for equality at Work fra 2003. den er en reaktion på et stigende an-
tal anmodninger om teknisk assistance på dette område fra regeringsinstanser,
faglige organisationer og tredjepartsinstitutioner, der arbejder med spørgsmål
i forbindelse med køn og lønarbejde. Håndbogen henvender sig til arbejdsta-
ger- og arbejdsgiverorganisationer, ansatte i ligestillingsinstitutioner og perso-
naleadministrationer, kønsforskere og andre, der beskæftiger sig med den ju-
ridiske del af området. 

Håndbogen er forfattet af professor Marie-thérèse chica fra school of industrial
relations ved university of Montreal, canada. Marie-thérèse chica er en kendt
ligelønsekspert og har arbejdet professionelt på området i canada og andre
steder. Hun har fungeret som konsulent på området og skrevet indgående om
emner vedrørende beskæftigelse og ligeløn samt sikringen af den etnisk-kul-
turelle diversitet. Publikationen bygger på en komparativ gennemgang af ar-
bejdsvurderingsmetoder og på andet materiale, som er udarbejdet og anvendt
i forskellige lande, samt på case studies og forskning inden for kønsforskning
og personaleadministration. 

denne håndbog er afprøvet og godkendt på grundlag af praktiske undervis-
ningsforløb organiseret af international training centre ved ilo, torino, og hen-
vender sig til andre med interesse for emnet. Håndbogen har nydt godt af andre
ilo-kollegers ekspertise, og en særlig tak skal rettes til Manuela tomei, som fik
idéen til dette projekt og har ført tilsyn med dets tilblivelse. også en tak til lisa
Wong, som har sørget for, at det blev gennemført.  Zafar shaheed director Pro-
gramme on Promoting the declaration on fundamental Principles and rights
at Work.
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tak 
jeg vil gerne udtrykke min dybe-
ste påskønnelse over for Manuela
tomei, som fik idéen til dette pro-
jekt og har fulgt det løbende og
bidraget til dets gennemførelse.
Hendes altid relevante kommen-
tarer har betydet en klar forbed-
ring af denne håndbog. også tak til Zafar shaheed for hans støtte og
yderst værdifulde forslag. lisa Wongs input har spillet en afgørende
rolle, eftersom hun i de afsluttende og vanskelige faser har styret pro-
jektet frem imod udgivelsen. 

jeg vil gerne takke alle, som har deltaget i de forskellige møder og dis-
kussioner hos ilo i geneve og ligeledes i mit seminar på ilo’s interna-
tionale uddannelsescenter i torino. deres spørgsmål, kritik og kom-
mentarer har været konstruktive og tankevækkende. eric andré
charest, der var tilknyttet ilo som kandidat i 2006, har udført særdeles
værdifuld research. 

Marie-Thérèse Chicha 

ligeløn mellem kvinder og mænd er et prioriteret politisk fagligt område for
hele lo-fagbevægelsen. internationale labour organization (ilo) har udgivet
et stort materiale om metoder om ligeløn. dette ilo-materiale er meget vigtigt,
fordi det tager fat i det svære spørgsmål: hvordan sammenligner man forskel-
lige jobfunktioner?

ligeløn for arbejde af samme værdi er et område, som også i dansk sammen-
hæng skal have nogle flere ord for at kunne definere det begreb. i ilo-materia-
let præsenteres nogle metoder til at kunne arbejde med jobvurdering til at kun-
ne sammenligne forskellige jobfunktioner.

Materialet er internationalt, som kan synes meget overordnet til en dansk sam-
menhæng. fiu-ligestilling vil gerne introducere dette materiale og samle erfa-
ringer med brug af materialet i praksis. det skulle gerne munde ud i et dansk
materiale tilrettet en dansk virkelighed.

God læselyst

FiU-ligestilling
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forMål
denne håndbog skal bruges ved implementeringen af princippet om lige løn
for arbejde af samme værdi, således som det er fastlagt i ilo’s konvention nr.
100 om lige løn for arbejde af lige værdi. den er i overensstemmelse med til-
lægget til ilo’s declaration on fundamental Principles and rights at Work og
især helhedsrapporterne fra 2003 og 2007, der omhandler lighed på arbejds-
pladsen. den er tænkt som et redskab, der skal bruges til at fremme princippet
i mange forskellige arbejdsmiljøer.

indtil dato er ilo-konvention nr. 100, der blev vedtaget i 1951, ratificeret af 167
lande. trods denne brede konsensus om det bærende princip, vedbliver løn-
forskellen for kvinder og mænd stadig med at være en udbredt realitet på ar-
bejdsmarkedet. nyere statistiske undersøgelser har påvist, at denne forskel ses
i lande med meget forskelligartede økonomiske strukturer, og selvom forskellen
bliver mindre og mindre i de fleste af disse lande, så skrider processen meget
langsomt frem. forskellen fastholdes på trods af de væsentlige uddannelses-
og arbejdsmæssige gevinster, som kvinder har opnået.
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årsager til løndiskriMinering
en række undersøgelser har set på årsagerne til dette løngab og påvist to ræk-
ker af faktorer. den første knytter sig til nogle karakteristiske træk ved personer
og de organisationer, de arbejder i. blandt de vigtigste af disse faktorer finder
man: 

n uddannelsesniveau og -område
n praktisk erfaring på arbejdsmarkedet og anciennitet i organisationen eller

den pågældende stilling
n antal arbejdstimer
n organisationens størrelse og aktivitetssektor.

en del af løngabet kan elimineres ved hjælp af målrettede strategier, såsom ek-
sempelvis indførelse af flekstid på arbejdspladsen, så forældre kan afpasse deres
arbejdsmæssige forpligtelser i forhold til familen, og mødre kan fortsætte deres
karriere uden afbrydelse, hvorved de også kan få mere arbejdserfaring og an-
ciennitet.

selv når der er taget højde for disse faktorer, har man i økonometriske under-
søgelser gentagne gange kunnet se en uforklarlig vedholdende forskel mellem
kvinders og mænds løn. ifølge gunderson (2006) ligger den forskel normalt et
sted mellem 5 og 15 pct. Med andre ord svarer den løndiskriminering, som ilo-
konvention nr. 100 rettede sig imod, ikke til den lønforskel, man har observeret,
men kun til en del af den.

den resterende forskel afspejles i en løndiskriminering, som er baseret på køn
og et resultat af endnu en række faktorer, som vi kommer nærmere ind på i de
forskellige kapitler i denne håndbog. lad os her nøjes med at opsummere dem:

n stereotyper og fordomme med hensyn til kvindearbejde.
n traditonelle arbejdsvurderingsmetoder, der er modelleret ud fra kravene til

mandsdominerede job.
n kvindelige arbejdstageres svagere forhandlingsposition, da de ofte er uor-

ganiserede og i et uforholdsmæssigt stort antal arbejder i usikre job.

samtidig kan en del af denne restforskel tilskrives den direkte diskriminering
mellem mænd og kvinder, der udfører det samme stykke arbejde, for eksempel
en mandlig og en kvindelig it-specialist eller en mandlig og en kvindelig syge-
plejerske. denne form for diskriminering indgår også i ilo-konvention nr. 100,
men da den som regel er nem at påpege, behandles den ikke i denne håndbog.
for at undgå uklarhed og holde os til normal praksis refererer vi med udtrykket
ligeløn til princippet om lige betaling for arbejde af lige værdi, og det er emnet
for denne håndbog.
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afgrænsning af ligelønsPrinciPPet
ilo’s committee of experts on the Application of Conventions and Recommen-
dations (2007) fremhæver som en af grundene til, at der kun er sket få frem-
skridt, når det drejer sig om respektere den grundlæggende ret til ligeløn, føl-
gende:

... Udvalget har noteret sig, at vanskelighederne ved at føre konventionen ud i livet
via lovgivningen og i praksis især bunder i en manglende erkendelse af, hvor om-
fattende og fuld af implikationer begrebet ”arbejde af samme værdi” er. Dette be-
greb er en hjørnesten i konventionen og en central del af den grundlæggende ret
for mænd og kvinder til lige betaling for arbejde af lige værdi og fremmelsen af li-
gestilling.

det må ganske vist indrømmes, at princippet om ligeløn ved første øjekast kan
virke meget krævende og kompliceret, for det kræver en ny tilgang til synet på
jobegenskaber, en ændring af opfattelsen af kvinders arbejde i forhold til
mænds, et fornyet kik på de massevis af lønsystemer i organisationerne og i
sidste ende en forhøjelse af lønnen i kvindedominerede job. disse forskellige
tiltag betragtes ofte som langsommelige, omkostningstunge og vanskelige.
denne holdning er stærkt påvirket af ligelønskampens historie og erfaringerne
hos de personer, der var blandt de første, der deltog i denne proces. synspunk-
tet afspejler ikke nødvendigvis forholdene, som de er i dag, eftersom der nu
bruges nye strategier til at udbrede princippet om ligeløn.

ligeløn blev indført inden for det offentlige i visse stater og kommuner i usa
sent i tresserne og i halverdserne. fælles initiativer fra arbejdstager- og ar-
bejdsgiverside blev sat i værk, ofte under trusler om retsforfølgelse. initiativerne
omfattede en meget bred vifte af job og et stort antal medarbejdere. Processen
med at indføre ligeløn blev langvarige og bekostelige, dels på grund af det kon-
fliktfyldte klima, den fandt sted i, og dels på grund af dens nye og hidtil ukendte
karakter. det var faktisk på dette tidspunkt, at man udviklede og afprøvede de
første kønsneutrale jobevalueringsmetoder. senere blev ligeløn implementeret
i andre lande, og også her overvejende efter en del juridisk tovtrækkeri. På
grund af dette historiske forløb har det fremherskende indtryk fra dengang,
som har holdt sig til i dag, været, at det vil kræve for mange ressourcer at indføre
ligeløn, hvilket igen har manifesteret sig i det anstrengte forhold mellem ar-
bejdsmarkedets parter.

fra slutningen af halvfemserne har fagforeninger taget en række initiativer med
det formål at fremme ligeløn. nationale og internationale fagforbund har an-
vendt forskellige midler til at udbrede indførelsen af ligeløn på de arbejdsplad-
ser, hvor de er repræsenteret. især har Public services international (Psi) udviklet
en strategi, der dækker flere aspekter, herunder oplysningprogrammer og -kur-
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ser såvel som brugen af arbejdsvurderingsmetoder i den offentlige sektor i for-
skellige lande.

udviklingen af ligelønsinitiativer har også manifesteret sig i form af samarbejder
mellem forskellige aktører. tidligt i det ny årtusinde blev der som led i det eu-
støttede betsY-projekt (der tager sigte mod at modvirke løndiskriminering)
etableret et samarbejde mellem europa-kommissionen, regeringsinstitutioner
og faglige organisationer og eksperter fra en række lande. i en række organi-
sationer skabte og implementerede man nye evalueringsværktøjer. i Portugal
førte et samarbejde mellem fagforbund, arbejdsgiverrepræsentanter, ilo og
europa-kommissionen til udviklingen og implementeringen af et ligelønspro-
gram inden for fødevareindustrien.

Hen imod slutningen af firserne blev der i en række lande med vedtagelsen af
såkaldte ”proaktive” love taget nogle mere vidtrækkende intitativer. den pro-
aktive model gør det lovpligtigt at indføre ligeløn i offentlige og private orga-
nisationer, og den er i særdeleshed blevet gennemført i sverige, canada (on-
tario og Quebec) og finland. overordnet set har den følgende karakteristika:

n den gælder for alle arbejsgivere, der opfylder en række kriterier (arbejdsstyr-
kens størrelse, eksempelvis),

n den stiller krav om resultater til disse arbejdsgivere inden for en bestemt tids-
periode.

n den specificerer de overordnede kriterier for den metode, der skal bruges til
at opnå disse resultater.

n den gennemføres i et fælles samarbejde mellem arbejdsgiver- og arbejds-
tagerrepræsentanter.

for at lette realiseringen af denne model er der udviklet nye metoder, som er
mere fleksible og nemmere at fortolke og føre ud i livet. i de fleste tilfælde har
offentlige instanser produceret en bred vifte af informationsmateriale og gen-
nemført seminarer, ligesom de også har ydet andre former for støtte til aktø-
rerne på dette område. samtidig har indførelsen af ligeløn i stigende grad vist
sig at være en særdeles effektiv metode til at forbedre personaleadministration
og øge lønsystemets effektivitet i en organisation. derved er det i dag muligt
at fremme ligeløn i et regi, der har ernet sig fra det besvær og de udgifter, der
var forbundet med at gå rettens vej. denne gamle model kan nu erstattes af en
ny model, som forener lighed og effektivitet og er nemmere at udvikle og 
realisere.
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Tabel 1.1.  Sammenfatning af fordelene ved ligeløn

Fordele indikatorer

Forbedring af personaleadministrationsprocedurer

Mere effektive arbejdstagere bruger mindre tid 
ansættelsesprocedurer på rekrutteringsprocessen

Mere effektiv udnyttelse af forbedret produktivitet 
færdigheder og arbejdskvalitet

forbedret fastholdelse af fald i udgifter til rekruttering 
nyansatte efter endt prøvetid og oplæring

konsekvent lønpolitik og forbedret lønadministration: 
harmoniseret lønstruktur sparer tid for de medarbejdere, 
baseret på jobbenes værdi der administrerer lønsystemet.

Mere effektiv fordeling af den
samlede lønpose blandt 
forskellige job

Fokus på kvindelige arbejdstageres undervurderede færdigheder

forbedret kvalitet af produkter færre fejl eller kundeklager
og serviceydelser

Bedre forståelse for lighed på arbejdspladsen og forbedrede 
arbejdsrelationer

større jobtilfredshed og Mindre personaleudskiftning, 
større engagement over fravær og dertil hørende 
for virksomheden omkostninger

Hurtigere løsning af klager Mindre tid anvendt til at løse
eller konflikter konflikter

færre konflikter Mindre tid anvendt til at løse
konflikter

inflydelse på organisationens ry og tiltrækningskraft

færre omkostninger i Mindre tid brugt på at lede 
forbindelse med rekruttering efter kvalificerede kandidater,
af kvalificeret personale især i attraktive stillinger

opslåede stillinger er ubesatte Mindre tab ved en standset 
i kortere tid produktion eller mistede 

kontrakter



fordele ved ligeløn
den største fordel ved at gennemføre ligeløn er, at man derved reelt sanktio-
nerer kvindelige arbejdstageres ret til ligestilling, så deres færdigheder bliver
anerkendt, og deres arbejdsopgaver får tildelt en værdi, der ikke kun symbolsk,
men udtrykt meget konkret kommer til udtryk i form af løntilpasninger. derfor
drejer det sig om værdighed og anerkendelse fra overordnede og kolleger, hvil-
ket mange kvindelige arbejdstagere har understreget den positive betydning
af. lønreguleringer kan også have en betydelig indflydelse på disse arbejdsta-
geres mulighed for at sikre deres familier en anstændig levestandard og øge
deres økonomiske sikkerhed, når de går på pension.

ud over de positive virkninger for kvindelige arbejdstagere har ligelønsintitia-
tiver, som er gennemført gennem samarbejde og proaktive love, også givet ar-
bejdsgiverne betydelige positive resultater. disse resultater findes på så forskel-
lige områder som personaleadministration, den effektive udnyttelse af
jobfærdigheder, arbejdsrelationer og organisationens tiltrækningskraft. føl-
gende tabel opsummmerer de forskellige fordele, man har konstateret ved ind-
førelsen af ligeløn.1

fordelene er således mangfoldige og blandt de betingelser, der skal opfyldes
for bedre at opnå dem, er især fælles handling hos de involverede parter, den
nødvendige oplæring af de ansvarlige og transparens i de beslutninger, der ta-
ges på forskellige trin i forløbet.

indHold i vejledningen
denne vejledning er baseret på flere undersøgelser fra forskellige lande og på
erfaringer fra fagfolk såvel som fra forfatterens arbejde som forsker og under-
viser i canada og andre lande. den analyserer den overordnede proces, fra ud-
vælgelse af de job, der skal vurderes, via de forskellige faser i jobvurderingen
til lønharmoniseringen. Håndbogens formål er af fastlægge de forskellige me-
todemæssige komponenter i processen og at forklare de kriterier, som skal op-
fyldes for at undgå diskriminerende procedurer.

Håndbogen henvender sig både til de arbejdsgiver- og fagforeningsrepræsen-
tanter, der er ansvarlige for gennemførelsen af et ligelønsprogram, og til fagfolk
og vejledere. dens indhold kan tilpasses forskellige økonomiske og organisa-
toriske sammenhænge og store som små organisationer. Hvis alle med ansvar
for programmets realisering sammen gennemarbejder de enkelte trin i beskri-
velsen, kan de opnå et mere detaljeret indblik i arbejdsstedet, kaste et kritisk
blik på nogle facetter, som måske er forældede eller uhensigtsmæssige på
grund af teknogiske eller organisatoriske ændringer. de kan især afdække 
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jobaspekter, som de ikke før har været bekendt med, specielt i forbindelse med
job udført af kvinder.

Håndbogen er fleksibel med hensyn til metode. På nogle arbejdspladser såsom
mindre organisationer kan nogle af trinene forenkles. På andre kan de obliga-
toriske trin derimod gøres mere detaljerede og omfattende. de personer, der
står med ansvaret for at realisere programmet, vil derfor på grund af dets krav
om at undgå kønsfordomme få en hel del spillerum, når det tages i brug. Hånd-
bogen bliver mere nyttig og nemmere at bruge, hvis den modsvares af passen-
de oplæring. 

ligeløn skal gennemføres gennem en organiseret og struktureret proces, der
ofte har betegnelsen ligelønsprogram og omfatter følgende trin:

n identificering af de kvindedominerede og mandsdominerede job, der skal
sammenlignes.

n valg af jobevalueringsmetode.
n udvikling af værktøjer til tilvejebringelse af data og informationer om job-

bene.
n analysering af spørgeskemaresultaterne.
n fastlæggelse af jobværdier.
n beregning af løngab for job af samme værdi.
n gennemførelse af lønreguleringer, så der opnås ligeløn.

de første seks trin drejer sig om at diagnosticere situationen, hvilket munder
ud i en konklusion af, om der er tale om et løngab mellem job af samme værdi.
Hvis det kan fastlægges, at der faktisk findes et løngab, henvises brugerne til
afsluttende trin 7, dvs. gennemførelsen af lønreguleringer. når det kan fastlæg-
ges, at der ikke eksisterer noget løngab, er der ikke behov for sådanne regule-
ringer.

Hvert kapitel præsenterer et eller to trin i processen med at implementere li-
geløn i en organisation. det forklarer målene, de forskellige operationer, der
skal udføres, kønsneutralitetskriterierne og de korrekte procedurer, man skal
følge. checklister bruges som en overskuelig reference for brugerne.2 endelig
afsluttes de fleste kapitler med en kort skitsering af de fordele, som man kan
opnå ved at følge de beskrevne trin. 
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forMål 
Med implementeringen af et ligelønsprogram følger en række opgaver, som
skal udføres til punkt og prikke, for at man kan identificere og eliminere enhver
form for diskriminering, der måtte findes i lønsystemet. i dette kapitel opstilles
de forholdsregler, der er nødvendige for at gennemføre denne proces, de logi-
stiske komponenter, der skal tages i betragtning, og hvilke muligheder medar-
bejdere har for at medvirke. 

SÅDAn ORgAniSeReR Og igAngSÆTTeR MAn inDFøRelSen AF 
ligeløn i en ViRKSOMHeD 
arbejdet med at opstille og implementere et ligelønsprogram vil forløbe glat
og effektivt, hvis processen er nøje planlagt. ifølge de erfaringer, man i forskel-
lige lande har gjort sig i forbindelse med implementeringen af sådanne pro-
grammer, bør man på forhånd inddrage følgende elementer i sine overvejelser: 

n Man skal planlægge ud fra de økonomiske og menneskelige ressourcer, der
bliver brug for. Med økonomiske ressourcer tænkes hovedsageligt på de ad-
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ministrative udgifter, der indgår i projektet, og det budget, der lægges for
de forskellige aktiviteter: spørgeskemaer, konsulenter, intern kommunika-
tion, osv. der tages ikke her højde for de beløb, der eventuelt afsættes til løn-
reguleringer, hvilket der bestemt skal sørges for, men som det ikke til at for-
udse omfanget af. Menneskelige ressourcer refererer til det antal personer,
der indgår i processen, og hvor lang tid deres deltagelse er påkrævet, målt i
fx antal timer per uge eller måned. 

n Man skal fastlægge procedurerne for den nødvendige oplæring. ligeløn for-
udsætter ikke alene teknisk viden på områder som jobevaluering og løn-
godtgørelse, men også viden om diskriminering, stereotype fordomme over
for kvinders arbejde og årsagerne til kønsbaseret ulighed. en forudgående
oplæring er nødvendig for alle, som skal stå for implementeringen af ligeløn.
derfor er det vigtigt at bestemme, hvem der skal oplæres, og hvordan det
skal foregå. 

n Man skal bestemme sig for, om der skal ansættes konsulenter, og fastlægge
de nødvendige rekrutteringsprocedurer. Hvis de personer, der skal stå for im-
plementeringen af ligeløn, får den nødvendige oplæring, bliver konsulentens
rolle mindre påkrævet. under oplæringen kan de involverede også agere
som konsulenter ved at udarbejde nogle af de mere komplicerede punkter i
forløbet. 

n Man skal lægge en kommunikationsstrategi. i betragtning af, at et ligeløn-
sprogram tager fat på et meget følsomt spørgsmål, nemlig den relative løn i
virksomheden, er det vigtigt, at medarbejdernes bange anelser i videst mu-
lige omfang gøres til skamme. det anbefales som regel, at man lige fra be-
gyndelsen af processen har udarbejdet en kommunikationsstrategi for at for-
hindre rygtedannelse. en sådan strategi kan antage forskellige former, alt
efter hvilken organisationstype der er tale om, og hvor mange midler man
råder over (saba 2000). 

n Man skal fastlægge en tidsplan. Man må nødvendigvis fastlægge, hvornår
de enkelte delmål skal gennemføres, og datoen for, hvornår aktiviteterne i
arbejdsplanen skal være afsluttet, og fra hvornår den regulerede løn skal ud-
betales.  

n Man skal fastlægge, hvordan den fælles inddragelse af arbejdsgiver og ar-
bejdstager skal foregå. Hidtil har al erfaring vist, at der ofte er flere store for-
dele ved at arbejdsgiver og arbejdstager sammen tager del i processen med
at skabe ligestilling og effektivitet, fordi man herved: præsenterer et ny måde
at vurdere jobbene på, hvor de forskellige synspunkter, der fremsættes af
personaleledere og medarbejdere, sammenlignes, sikrer, at medarbejderne
betragter processen og resultaterne som rimelige, fordeler arbejdsbyrden
blandt mange forskellige enkeltpersoner. 

den bedste metode til at sikre, at disse mål nås, er at organisere aktiviteterne i
en komité, hvis opbygning, rollefordeling og arbejdsvilkår er klart defineret. 
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ligelønskoMité
i en mindre organisation kan arbejdsgivers og arbejdstagers medvirken være
mere uformel. den kan dog også være særdeles struktureret med klart define-
rede ansvarsområder og procedurer. i en mindre organisation kan samarbejdet
føre til nedsættelsen af en mindre komité med for eksempel tre medlemmer.
et medlem udpeges af arbejdsgiveren og to medlemmer udpeges af medar-
bejderne. arbejdet for en sådan  komité vil blive nemmere, hvis den kan trække
på ekspertise og informationsmateriale, som udarbejdes af særlige statslige or-
ganer. særlig i sverige, storbritannien og canada (ontario og Quebec) ser man,
at der fra officielt hold publiceres lettilgængeligt dokumentationsmateriale til
mindre organisationer vedrørende indførelse af ligeløn. nogle modeller er flek-
sible og velegnede til små og mellemstore virksomheder. desuden giver ligeløn
betydelige fordele, hvilket ledere i små og mellemstore virkesomheder også
har fremhævet.3

i en mindre virksomhed med en halv snes stillinger,4 der skal vurderes, kan pro-
grammet gennemføres på kort tid – helt ned til en uge – hvis de ansvarlige for
processen i forvejen har fået løbende oplæring (mere om det i det følgende). 

i en mellemstor eller stor virksomhed kan man nedsætte en større og mere stuk-
tureret komité, hvori de forskellige parter er repræsenteret, dvs. arbejdsgiveren,
organiserede og ikke organiserede medarbejdere. Hvis det er et større antal stil-
linger, der skal bedømmes, kan det tage op til to år at nå fra fase 1 til 5, især hvis
de ansvarlige for processen kun afsætter nogle få timer om ugen til opgaven. i
en rigtig stor organisation eller inden for det offentlige, hvor der er et meget
stort antal forskellige job, dvs. 150 eller flere, kan det tage op til tre år at gen-
nemføre processen, men sådanne tilfælde er undtagelsen. 

ligelønSKOMiTÉenS ROlle 
komitéens rolle bør defineres ganske bredt, eftersom de forskellige faser i lige-
lønsprogrammet, som beskrevet i det foregående, er indbyrdes afhængige. ved
at finde frem til de kønsdominerede job kan deltagere lige fra begyndelsen få
et indblik i de forskellige typer job i virksomheden og deres væsentligste sær-
præg: valget eller tilrettelæggelsen af en arbejdsvurderingsmetode giver del-
tagere en forståelse af, hvad der skaber kønsfordomme i forbindelse med en
arbejdsvurdering, og finde frem til en kvalificeret anvendelse af dette evalue-
ringsværktøj, som er så vigtigt for processen; indsamling af data er tæt knyttet
til den anvendte arbejdsvurderingsmetode, idet spørgeskemaet udarbejdes på
baggrund af de faktorer og underfaktorer, man har fundet frem til. derfor fore-
kommer det logisk og ønskværdigt, at alle faser i programmet gennemføres af
denne samme gruppe personer. gradvis vil man hen ad vejen oparbejde en
kerne af viden og kvalifikationer, og det er mindre heldigt, hvis man ikke får det
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bedste ud af dette aktiv under hele processen. det bedste er derfor, at man la-
der en og samme ligelønskomité stå med ansvaret for alle faserne i program-
met, eller i det mindste de første fem, og at dens sammensætning så vidt muligt
forbliver uændret.5 dette vil sikre et effektivt forløb og samtidig føre til: 
n at der er konsekvens i forløbet, 
n at der opbygges en solid intern ekspertise på ligestillings- og arbejdsvurde-

ringsområdet, 
n at der sker en reduktion af de forsinkelser, som skyldes udskiftning af komi-

témedlemmer fra en fase til en anden. 

ligelønSKOMiTÉenS SAMMenSÆTning 
når ligelønskomitéen skal sammensættes, bør følgende punkter 
overvejes: 
n udpeg medlemmer, som har det mest direkte kendskab til de væsentligste

af de job, der skal vurderes. 
n udpeg medlemmer, som er indstillet på at erkende og eliminere de kønsfor-

domme, der kan tænkes at påvirke processen eller vurderingsværktøjerne. 
n sørg for, at kvindelige medarbejdere får en væsentlig rolle i denne proces,

som direkte berører især dem. 

af samme grund skal man tage hensyn til en række kriterier: 

Medarbejderrepræsentation 
der bør være en betydelig medarbejderrepræsentation i komitéen for at sikre,
at de karakteristiske træk ved et job indgår i vurderingen. Medarbejderrepræ-
sentationen legitimerer også processen hos kollegerne, og det bliver nemmere
at få dem til at godkende resultaterne. af samme grund tilrådes det, at medar-
bejderne udgør mindst halvdelen af komitéens medlemmer. 

Kvinderepræsentation 
Medarbejderne i komitéen bør have en rigelig repræsentation af 
kvinder for at: 
n gøre det nemmere at finde frem til de oversete behov i kvindejob 
n give dem indflydelse på beslutningerne. 

denne repræsentation kan godt overstige halvtreds procent, afhængig af an-
tallet af kvindelige medarbejdere i virksomheden og antallet af de typiske kvin-
dejob, der skal vurderes. 

det anbefales, at de kvindelige medarbejdere, som skal deltage i implemente-
ringen, hentes fra kvindedominerede job (disse job defineres i kapitel 3: ”Hvilke
job skal sammenlignes?”). set i lyset af de spørgsmål, der rejses med denne
øvelse, skal man prioritere de kategorier af kvindedominerede job, der inddra-
ger flest mulige medarbejdere. 
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I en bank, hvor kassererne målt i antal i forhold til de få kvindelige administrations-
medarbejdere repræsentererer det vigtigste kvindedominerede job, anbefales det
for eksempel, at en kvindelig kasserer bliver opfordret til at indgå i styregruppen. 

endelig skal kvindelige medarbejdere fra etniske minoriteter også være repræ-
senterede, hvis de er koncentrerede i bestemte job, fordi disse job sandsynligvis
er specielt dårligt stillet med hensyn til løn. Hvis man for eksempel på en teks-
tilfabrik kan se, at syersker overvejende er kvinder fra etniske minoriteter, an-
befales det, at disse medarbejdere opfordres til at indtræde i  komitéen. 

når det drejer sig om store virksomheder, bør man ikke tøve med at vælge med-
arbejdere fra forskellige niveauer i hierarkiet. eftersom koncentrationen af kvin-
der er størst i underordnede stillinger, kan der i visse tilfælde være en risiko for,
at de ikke er i stand til klart at forstå vurderingsprocessen. dog viser erfaringen,
at de med den nødvendige oplæring i et fordomsfrit regi kan være fremragende
i deres vurderinger. 

UDpegelSe AF  KOMiTÉMeDleMMeR 
deltagerne i samarbejdsprocessen skal udpeges af de parter, de repræsenterer,
hvad enten der er dannet en komité eller ej: 
n arbejdsgiveren udpeger ledelsens repræsentanter. 
n fagforeningens ledelse, der udpeger organiserede medlemmer. 

det er vigtigt, at fagforenings- og ledelsesrepræsentanter gør sig klart, at der
er forskel på at gennemføre ligeløn og forhandle en generel overenskomst på
plads. ligeløn er en grundlæggende ret. der er ikke mulighed for indrømmelser
eller kompromiser som i de kollektive overenskomstforhandlinger. ved at skelne
mellem indførelse af ligeløn og kollektive aftaler kan man også nemmere imø-
degå eventuelle faglige konflikter mellem kvinders og mænds interesser. 

også på uorganiserede arbejdspladser skal medarbejderne inddrages i indfø-
relsen af ligeløn. eftersom de normalt ikke er kollektivt organiserede, bør ar-
bejdsgiveren give dem tid til at vælge deres egne repræsentanter. 

OplÆRing 
der er bred enighed om, at hvis komitéens medlemmer skal kunne udføre deres
arbejde effektivt, så skal de have en grundlæggende oplæring, der inddrager
disse to elementer: løndiskrimineringens indbyggede dynamik og de metode-
mæssige overvejelser i forbindelse med indførelse af ligeløn. 

det første element kan hjælpe med til at identificere de fordomme og stereo-
typer, som kan vise sig på forskellige trin i programforløbet, og følgende punk-
ter skal belyses: 
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n de faktorer, som forklarer løndiskriminering. 
n den indflydelse, fordomme og stereotyper har på jobopfattelsen. 
n den indflydelse, fordomme og stereotyper har på vurderingsmetoder. 
n den indflydelse, fordomme og stereotyper har på lønreguleringssystemer. 

formålet med det andet element er at hjælpe repræsentanterne med at gen-
nemføre processen på en absolut korrekt måde. specielt skal følgende behand-
les: 
n vurderingsmetoden 
n dataindsamlingsprodedurerne 
n vurderingsprocedurerne 
n elementerne i den samlede regulering 
n virksomhedens værdier og mission. 

oplæringen kan man gribe an på følgende måder: 
n diskussionsgrupper 
n simuleringsøvelser 
n case studies. 

inFORMATiOneR 
Hvis processen skal forløbe gnidningsfrit, er det en grundlæggende forudsæt-
ning, at informationerne er komplette og gennemskuelige, så medarbejderne
ikke betragter resultaterne med skepsis. Man skal formidle to typer af informa-
tioner: 

inFORMATiOneR Til KOMiTÉenS MeDleMMeR 
når komitéens medlemmer skal udføre deres arbejde, skal arbejdsgiveren give
dem de oplysninger, de har brug for, især med hensyn til personale, medarbej-
derstatus, detaljerne i den samlede lønreguleringsplan, eventuelle ændringer
i virksomheden efter indførelsen af ligeløn, osv. 

da nogle informationer kan være følsomme, skal de ansvarlige for processens
gennemførelse underskrive en fortrolighedsaftale. informationerne bør kun
bruges i forbindelse med ligelønsprocessen. 

inFORMATiOneR Til MeDARBejDeRne 
det er altafgørende, at medarbejderne fra tid til anden får oplysninger om de
opnåede delmål, eksempelvis: 
n komitéens oprettelse og sammensætning 
n tidsplanen. 
n de job, der skal vurderes. 
n resultaterne af vurderingen. 
n lønreguleringerne. 
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Hvad enten det drejer sig om den værdi, der knyttes til de forskellige job, eller
om lønreguleringer, så må ingen af disse oplysninger være private: data skal
formidles i relation til job og ikke i relation til en enkelt medarbejder. 

ARBejDSRegleR 
reglerne for komitéens arbejde bør fastlægges lige fra begyndelsen. selvom
konsensusmetoden er mere tidskrævende end afstemninger, især i begyndel-
sen, giver den adskillige fordele: 
n forskellige synspunkter får mulighed for at komme til udtryk. 
n alle facetter af et spørgsmål får en grundigere behandling. 
n beslutningerne støttes i højere grad af alle medarbejderne. 

skal medlemmerne udføre deres opgaver til punkt og prikke, må de have for-
skellige former for garanti: 

BeSKYTTelSe MOD RepReSSAlieR: 
Hvis komitémedlemmerne frit skal kunne udføre deres arbejde, skal de beskyt-
tes mod repressalier på grund af de standpunkter eller de meninger, de har gi-
vet udtryk for i komitéen.  

FASTHOlDelSe AF Den HiDTiDige løn
den tid, der bruges på komitéarbejde og oplæring, skal betragtes som arbejds-
tid og aflønnes derefter. MødePlanlægning: de tidsplaner, der udarbejdes
for møder, må ikke gøre deltagelsen umulig for medarbejdere med familiefor-
pligtelser, eftersom dette især ville gå ud over kvinder. 

FORDele 
Medarbejdernes inddragelse, specielt i en organiseret  komité, bidrager til føl-
gende: 
n legitimering blandt medarbejdere af processen og dens resultater, især hvis

komitémedlemmer har ry for at være upartiske og reelle. 
n sikkerhed for, at beslutninger baseres på et mere indgående kendskab til

jobbene, og formindsket risiko for fejl og diskriminering, forudsat at komité-
ens medlemmer er blevet oplært i de elementer i processen, der er beskrevet
i det foregående (se afsnittet ”oplæring”), og at de har fået adgang til alle in-
formationer. 

n Man undgår unødig brug af eksterne konsulenter og de dermed forbundne
udgifter. 

n forbedring af arbejdsrelationer, når komitémedlemmerne har lært at arbejde
hen imod et fælles mål og nå længere gennem konsensus. 

drejer det sig om en meget stor virksomhed med mange ansatte og en bred
vifte af meget forskellige job (et hundrede eller flere), kan der afsættes to år,
hvis de ansvarlige for processen kun bruger nogle få timer om ugen på sagen. 
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cHeckliste

n er der oprettet en ligelønskomité allerede fra begyndelsen
af processen? 

n Har denne  komité et klart defineret mandat? 

n er mandatet meldt ud til alle medarbejdere? 

n er der mindst 50 pct. medarbejderrepræsentation? 

n udgør kvinder flertallet af medarbejderrepræsentanter? 

n tegner kvindedominerede job sig for det største antal med-
arbejderrepræsentanter? 

n er kvindelige medarbejdere fra etniske minoriteter repræsen-
teret i komitéen? 

n er medarbejdere i ikke-organiserede virksomheder pænt re-
præsenteret i  komitéen? 

n tages der i organiserede virksomheder samme hensyn til
ikke-organiserede medarbejdere som til organiserede?  

n Har komitémedlemmerne fået fælles oplæring? 

n omfatter denne oplæring både kønsfordomme og metode-
mæssige overvejelser? 

n Har arbejdsgiveren givet adgang til alle de informationer, ko-
mitémedlemmerne skal bruge for at udføre deres opgaver? 

n Har komitémedlemmerne forpligtet sig til holde disse infor-
mationer fortrolige? 

n er reglerne for komitéens arbejde fastlagt fra begyndelsen? 

n er beslutningstagningen baseret mest muligt på konsensus? 

n er komitémedlemmerne sikret mod repressalier i forbindelse
med deres deltagelse? 

n regnes den tid, der bruges på aktiviteter i komitéen, for ar-
bejdstid, og betales den derefter? 

n tager mødeplanlægningen højde for de behov, der knytter
sig til balancen mellem arbejde og familieforpligtelser? 

Hvis svaret på bare et af disse spørgsmål er ”nej”, skal man un-
dersøge årsagen til dette. kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man nødt til at ændre sin afgørelse. 



forMål
i dette kapitel forklares, hvordan man udvælger de job, der skal sammenlignes
i virksomheden med henblik på at finde frem til løngab på grund af diskrimi-
nering. kriteriet for jobsammenligning hænger sammen med, hvor ligestillings-
kampen udkæmpes. eksempelvis hvis det er et spørgsmål om at korrigere løn-
gab baseret på kønsdiskriminering, skal lønniveauet i kvindedominerede job
sammenlignes med niveauerne i mandsdominerede job. Hvis det drejer sig om
diskriminering på grundlag etnisk herkomst, skal job, som udføres af personer
med en anden etnisk baggrund sammenlignes med job, som udføres af perso-
ner, der ikke har disse fællestræk. i denne vejledning lægges vægten på køn
som årsag til diskriminering. 
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Arbejdsforløbet er følgende
n udarbejdelse af liste over job i virksomheden 
n fastlæggelse af, om de job er mands- eller kvindedominerede. 
n sikring af, at de kriterier, der anvendes til at fastslå kønsdominans, følges til

punkt og prikke. 
n sikring af, at der ikke er tale om kønsfordomme. 
n fastlæg om nødvendigt, hvilken strategi der skal bruges, hvis der ikke findes

et sammenligningsgrundlag blandt mandejobbene. 

jobfunktioner i virksoMHeden
i et ligelønsprogram er det generelt en god idé at medtage alle job i virksom-
heden. der er udviklet metoder, der gør det muligt på en og samme tid at eva-
luere en bred vifte af job, inklusive for eksempel mekanikere, sygeplejersker,
sekretærer eller ingeniører. den samme metode skal bruges til at evaluere alle
disse job for at gøre det muligt at sammenligne dem indbyrdes. Hvis man bru-
ger én metode til at evaluere industrijob, der normalt varetages af mænd, mens
man bruger en anden til at evaluere kontorjob, der normalt varetages af mænd,
betyder dette automatisk, at industrijob udelukkende sammenlignes indbyr-
des, mens det samme gælder for kontorjob. derved bliver det umuligt at rette
op på eller blot måle en del af løndiskrimineringen, som er baseret på køn. 

i virksomheder er det ofte således, at job, der kræver færdigheder eller knytter
sig til pligter eller ansvarsområder, som er temmeligt forskellige, får samme job-
betegnelse. Hvis job med forskellige kvalifikationskrav placeres under et, kan
der opstå mange problemer på et senere tidspunkt i forbindelse med en job -
evaluering. 

i en engrosvirksomhed dækker betegnelsen ”salgmedarbejder” både
over medarbejdere, som står for salget af avanceret computerudstyr til
andre selskaber, og medarbejdere, der sælger mindre basisudstyr til 
detailhandlen. i begge tilfælde er jobbetegnelsen den samme, selvom
der kræves forskellige former for viden, som for den første gruppe salgs-
medarbejderes vedkommende er meget mere detaljeret og omfattende.
Man skal skelne mellem disse stillingstyper og give dem forskellige job-
betegnelser. 

På den anden side finder man ofte ensartede job med forskellige jobbetegnel-
ser. Måske har disse job tidligere reelt dækket over forskellige ansvarsområder
eller kvalifikationer, som i takt med de teknologiske ændringer er blevet udvi-
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skede, mens de respektive jobbetegnelser er bibeholdt. i så fald er det mest
praktisk at samle dem under et for ikke at besværliggøre processen unødigt. 
det spørgsmål, som man i forbindelse med ligeløn hele tiden skal være op-
mærksom på for at nå frem til en korrekt definition af de forskellige job i en virk-
somhed, er følgende: 

er der det samme ansvar eller de samme pligter i de job, der skal vurderes? Hvis
dette ikke er tilfældet, må man, selvom jobbene har samme betegnelse, udskille
dem fra hinanden og give dem forskellige betegnelser, der for de to medarbej-
dertyper i det foregående kunne være salgskonsulent til koncernkunder og
salgskonsulent til detailkunder. 

stilles der samme slags kvalifikationskrav til de job, der skal vurderes? i et lige-
lønsprogram inden for fødevareindustrien vil betegnelsen ”chefkok” kunne bru-
ges på såvel store som små restauranter. når man ser nærmere på jobkravene,
fremgår det imidlertid, at en chefkok på en stor restaurant skal kunne lede en
hold af specialiserede assistenter og planlægge store gastronomiske begiven-
heder osv., mens disse færdigheder ikke er nødvendige for en chefkok på en
mindre restaurant. i en sektorbestemt arbejdsvurdering skal komitéen kunne
skelne mellem disse to jobvarianter ved at give dem forskellige jobbbetegnelser
og derefter vurdere dem hver for sig. 

kønsdoMinerede job og 
løndiskriMering 
det er et altafgørende trin i forløbet at klarlægge kønsdominansen i de forskel-
lige job, fordi fordomme og stereotype forestillinger om kvindejob er en væ-
sentlig årsag til, at kvinders arbejde undervurderes og underbetales. 

det er derfor vigtigt, at man lige fra begyndelsen finder frem til, hvilke job i virk-
somheden der er kvindedominerede, eftersom disse job er mest udsat for løn-
diskriminering. det er også vigtigt at identificere de mandsdominerede job og
sammenligne de to for derved at vurdere løngabet. 

Man kan også, som det er sket i visse lande som for eksempel sverige, vælge
den mulighed at sammenligne kvindedominerede job med alle andre job i or-
ganisationen. i så fald er det ikke nødvendigt at identificere de mandsdomine-
rede job, og det forenkler processen. På den anden side inddrager kontrolmå-
lingerne jo også de såkaldte ”neutrale” job, dvs. job, som ikke kan knyttes
specielt til kvinder eller til mænd, og som derfor ikke berøres af spørgsmålet
om diskriminering. derfor indebærer målingerne også den risiko, at man som
resultat får en mindre præcis måling af diskriminerende løngab. 
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KRiTeRieR Til FASTlÆggelSe AF KønSDOMinAnS 
flere af kriterierne til fastlæggelse af kønsdominans kan bruges selvstændigt
eller sammen med andre. disse kriterier er blevet valgt, fordi de ifølge adskillige
undersøgelser har en betydning for, at kvindearbejde bliver undervurderet og
underbetalt. de er derfor gode indikatorer, når man vil identificere job, der med
stor sandsynlighed udsættes for løndiskriminering. 

KVinDeRS Og MÆnDS pROcenTViSe AnDel 
et kriterium, som gør det muligt at fastslå, om et job er kvinde- eller
mandsdomineret, er den procentvise andel af kvinder eller mænd, der ud-
fører arbejdet. 

faktisk viser statistikken, at jo højere det proportionelle tal er for kvinder, der
arbejder i et job, des lavere er den tilsvarende løn og omvendt. i nogle lande
betragtes et job som kvinde- eller mandsdomineret, hvis kvinder eller mænd
repræsenterer mindst 60 procent af den arbejdsstyrke, der er ansat i jobbet. i
andre lande ligger tærsklen ved 70 procent. det er vigtigt at erkende, at jo hø-
jere tærsklen sættes, des lavere vil antallet af kønsdominerede job være. der
findes ingen entydige undersøgelser af, hvad den optimale tærskel bør være. 
når procenten skal beregnes, er det vigtigt at medregne alle medarbejdere,
uanset deres status, fordi der ofte forekommer en høj grad af usikkerhed i kvin-
dejob. følgende eksempel viser, at ved at se bort fra medarbejdere, hvis status
er usikker, i optællingen, risikerer man at ændre kønsdominansen for det på-
gældende job, og derved udelukkes de kvindelige ansatte i dem uberettiget
fra at drage fordel af ligeløn. 

lad os for eksempel tage 20 medarbejdere, der har samme job: 
4 mænd og 1 kvinde med permanent status og 4 mænd og 11 kvinder med
midlertidig status. 

Hvis alle midlertidige ansatte udskilles, når kønsdominansen i jobbet skal fast-
lægges, vil det blive karakteriseret som mandsdomineret med en sats på 80
procent (4/5). derved vil alle de medarbejdere, der bestrider dette job, blive af-
skåret fra at få fordel af ligelønnen. 

Hvis man medtager midlertidige ansatte, når kønsdminansen i dette job skal
fastlægges, bliver det karakteriseret som kvindedomineret med en sats på 60
procent (12/20). derfor har alle medarbejdere i jobbet, herunder specielt de
kvindelige medarbejdere med midlertidig ansættelse, mulighed for at få fordel
af ligelønnen. 

Det er vigtigt at medtage alle organisationens medarbejdere, det være sig
fuldtids- eller deltidsansatte og medarbejdere på tidsubestemte eller tids-
bestemte kontrakter. 
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jOBHiSTORiKKen 
når antallet af medarbejdere med en given beskæftigelse er lavt, fx fire eller
fem, og to af disse medarbejdere fratræder, sker der det, at procentsatsen på-
virkes og dermed også den beregnede jobdominans. 

et firma har fra 2000 beskæftiget 10 tekniske tegnere, heriblandt en en-
kelt kvinde. i 2005 fratræder flere af disse tekniske tegnere og bliver er-
stattet af andre, således at der i 2006 nu er 7 kvinder og 3 mænd i grup-
pen. det ville være absurd at hævde, at dette arbejde nu er blevet
kvindedomineret, og at det sandsynligvis vil blive udsat for løndiskrimi-
nering, eftersom den samlede andel af kvinder i stillingen er steget fra
20 til 70 procent i løbet af et år. derfor har man i canadiske provinser som
Quebec og ontario foreslået, at man også tager højde for et job seneste
historik. 6 en sådan praksis ville medføre, at jobbet i dette eksempel i 2006
ville blive betegnet som mandsdomineret. 

Hvor langt tilbage i tiden skal en sådan analyse gå? i princippet er det nødven-
digt at gå tilbage til det tidspunkt, hvor lønningerne for jobbet blev lagt fast.
Hvis det på det tidspunkt var mandsdomineret, giver det god mening at fast-
holde denne karakteristik på det tidspunkt, hvor ligelønsøvelsen gennemføres.
denne øvelse er ganske ligetil, når det drejer sig om organiserede medarbej-
dere, fordi analysen i så fald kan baseres på situationen, som den var på tids-
punktet for den seneste kollektive overenskomstaftale. i andre tilfælde bør det
være tilstrækkeligt at se på de foregående fem til seks år. derved sikrer man
også, at øvelsen giver nogle stabile resultater, som en hvilken som helst æn-
dring i kønsdominansen i en stilling ellers kunne så tvivl om. 

STeReOTYpeR 
endelig bør man overveje endnu en relevant indikator, nemlig om jobbet som
stereotype er et kvindejob – sygeplejerske, folkeskolelærer, receptionist eller
kassemedarbejder – eller mandejob – topleder, programmør/analytiker, last-
bilchauffør eller elektriker. den enlige receptionists stilling i et firma kan godt
besættes af en mand. alligevel er dette arbejde som stereotype et kvindejob,
og det afspejles sandsynligvis i lønnen. de ansvarlige for ligelønsprocessen ville
kunne klassificere det som et kvindedomineret job. 
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Hvordan kan man identificere stereotyper? der findes flere mulige indikatorer: 
n generelle arbejdsmarkedsstatistikker.  
n den kvindelige eller mandlige profil i et job inden for en given sektor (fx er

chefkokke på dyre restauranter overvejende mænd, mens kokkene på almin-
delige restauranter i højere grad er kvinder; det samme mønster går også
igen med hensyn til tjenere og servitricer). 

n den kvindelige eller mandlige stillingsbetegnelse i jobbet (fx den konstante
spontane brug af ”politimand” og ”rengøringskone”).  

i praksis skal de ansvarlige for dette trin i forløbet klarlægge det enkelte
jobs kønsdominans ved at sammenligne resultaterne for de tre indikato-
rer, og er disse ikke konsekvente, skal man vælge den mulighed, som fo-
rekommer mest relevant. 

Hvis ingen af indikatorerne er relevante, kan man betragte jobbet som
kønsneutralt. i så fald indgår det ikke i lønsammenligninger. 

inTeT MAnDligT SAMMenligninSgRUnDlAg 
i nogle virksomheder inden for de stærkt kvindedominerede sektorer er der
måske ingen mandsdominerede job, heller ikke selvom alle medarbejderne
inddrages. eftersom sammenligninger traditionelt foretages inden for den en-
kelte virksomhed, kan det virke umuligt at estimere og korrigere for løndiskri-
minering. samtidig er der inden for kvindedominerede sektorer såsom beklæd-
ningsindustrien ofte et lavt lønniveau, usikre ansættelsesforhold og en høj
gennemstrømning af kvindelige anatte. 
Man kan komme ud af dette dødvande ved for eksempel at se på branchens li-
gelønsinitiativer eller de sektorbaserede komitéers initiativer. derved kan man
muligvis finde mandsdominerede job i andre firmaer inden for samme sektor
og bruge dem som sammenligningsgrundlag. 

denne fremgangsmåde, som ofte ignoreres i ligelønsprogrammer, byder på fle-
re fordele, heriblandt følgende: 
n den giver et mere sammenhængende overblik over jobbetegnelser og job-

indhold, som så igen smiddiggør personaleadministrationen. 
n den giver medlemmerne af ligelønskomitéen et indblik i stereotyper og de-

res indflydelse, hvorved de også opnår en bedre forståelse af disse stereoty-
pers indvirkning på arbejdsvurderingens forskellige facetter. 

n den baner vejen for en bedre identificering af beskæftigelsesmæssig køns -
adskillelse i virksomheden og derved for udviklingen af programmer, der
fremmer lige beskæftigelsesmuligheder. 
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n indgår alle job i virksomheden i programmet?  

n er man nået frem til, at job med forskellige pligter eller kvali-
fikationer ikke må knyttes til samme jobbetegnelse? 

n er man nået frem til, at ensartede job ikke må knyttes til to
forskellige jobbetegnelser? 

n Har man kortlagt de kvinde- og mandsdominerede job? 

n er de kriterier, der bruges til at bestemme kønsdominans,
flerdimensionale? 

n omfatter tallet for medarbejdere i kønsdominerede job alle
medarbejdere i virksomheden, ikke alene ansatte på fuld- el-
ler deltid, men også ansatte på tidsbestemte eller tidsube-
stemte kontrakter? 

n Har man i virksomheder uden et mandlig sammenlignings-
grundlag gransket alle muligheder for at indføre ligeløn? 

Hvis svaret på bare et af disse spørgsmål er ”nej”, skal man un-
dersøge årsagen til dette. kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man nødt til at ændre sin afgørelse.
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forMål 
formålet med en arbejdsvurderingsmetode er ud fra overordnede kriterier at
bedømme jobbenes karakteristiske egenskaber i en virksomhed med henblik
på at fastslå deres relative værdi. specielt hvad angår ligeløn, gør en sådan me-
tode det muligt at sikre, at kvindefag og mandefag med samme værdi bliver
genstand for samme betaling. 

overordnet skal dokumentet eller vejledning til præsentation af arbejdsvurde-
ringsmetoden omfatte to dele: 

l den første del fastlægger de faktorer og underfaktorer, der er valgt til meto-
den. 

l den anden del forklarer, hvordan disse faktorer og underfaktorer bør fortol-
kes, og indeholder til det formål konkrete illustrationer med tilknytning til
virksomheden eller den sektor, der ses på. 
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arbejdsforløbet er soM følger: 
n Metodevalg. 
n udvælgelse eller bearbejdning af underfaktorerne i vurderingen. 
n sikring af, at underfaktorerne i tilstrækkeligt omfang dækker oversete aspek-

ter ved kvindearbejde.  
n sikring af, at underfaktorerne er nøje præciserede. 
n fastlæggelse af de elementer, der skal bruges til måling af de underordnede

faktorer. 
n fastlæggelse af antallet af niveauer pr. underfaktor og definering af dem. 
n sikring af, at niveauerne er præcist afgrænsede og kønsneutrale. 
n sikring af, at hele metoden er blevet dokumenteret klart og præcist på skrift. 

MeTODeVAlg 

Metodetype 
der er to typer vurderingsmetoder: globale metoder og analytiske metoder.
den første omfatter rangordnings- og klassificeringsmetoder og sammenligner
og klassificerer job i henhold til de grundlæggende jobkrav, uden at der gen-
nemføres en detaljeret analyse af disses indhold. en væsentlig ulempe ved den
globale strategi er, at den ikke gør det muligt at identificere og eliminere ind-
flydelsen fra de fordomme og stereotyper, der i overvejende grad bevirker, at
kvindejob undervurderes. det er grunden til, at denne metode ofte frarådes,
når målet er ligeløn. 

analytiske metoder gør det muligt at undersøge, evaluere og sammenligne alle
de forskellige jobkrav i en virksomhed systematisk og bruge overordnede, præ-
cise og detaljerede kriterier. en analytisk metode baseret på point og faktorer,
den såkaldte point-metode, anses for tiden for den mest velegnede evalue-
ringsmetode i forbindelse med ligeløn. denne metode er det metodiske grund-
lag for denne vejledning. 

Metodeudvikling 
når man vælger en kønsneutral evalueringsmetode, som er velegnet til virk-
somhedens specifikke natur, har man adskillige muligheder: 
n Man kan tilpasse en evalueringsmetode, der i forvejen bruges i virksomhe-

den.  
n Man kan udvikle en ny evalueringsmetode baseret på dokumenter, som al-

lerede findes til dette formål.7

n Man kan tage en evalueringsmetode, som er udviklet til virksomheder inden
for samme sektor i forbindelse med udførelsen af sektorbaserede initiativer. 

n Man kan benytte en metode, som er udviklet af en konsulent. der findes en
bred vifte af sådanne metoder. imidlertid er der nogle af disse metoder, der
ikke eller kun i ringe grad tager højde for spørgsmål med tilknytning til lige-
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løn. inden man lægger sig fast på en metode udviklet af en konsulent, skal
man overveje nogle få spørgsmål, specielt om metoden overholder kriteri-
erne for kønsneutralitet.

Husk, når man skal vælge en konsulentudviklet metode, at tjekke følgende: 
n Hvor kommer metoden fra? Hvornår er den udarbejdet? Hvilken typer job

eller sektorer er den udviklet til? i hvilken sammenhæng bruges den som re-
gel?  

n Hvilke ændringer er der blevet indført for at passe den ind i ligelønsregi? 
n kan man tilpasse metoden, så den passer til de kønsdominerede jobklasser

i ens egen virksomhed? 
n er konsulenten indstillet på, at de medlemmer af en eventuel komite, som

leder programmet, deltager fuldt og helt i processen? 
n tager der i metoden stilling til alle fire evalueringsfaktorer: kvalifikationer,

belasting, ansvar og arbejdsvilkår? er der uden belæg føjet andre faktorer til,
som ikke passer ind i disse fire kategorier? 

n er der sexistiske komponenter i underfaktordefinitionerne? tager de højde
for de aspekter i kvindejob, som ofte bliver overset? 

n findes der kønsfordomme i evalueringsværktøjerne, såsom spørgeskemaet? 
n er der risiko for, at den anbefalede implementeringsproces kan skabe diskri-

minerende fordomme? 
n Hvordan har konsulenten sikret, at metoden, værktøjerne og processen er

renset for kønsbaseret diskriminering? findes der pålidelige midler, som kan
bruges til at holde øje med dette? 

VURDeRingSFAKTOReR 
de fleste point-metoder til  arbejdsvurdering inddrager fire grundfaktorer: 

n kvalifikationer 
n belastning 
n ansvar 
n arbejdsvilkår 

ifølge jobvurderings- og lønreguleringseksperter er disse fire faktorer ufravige-
lige og tilstrækkelige til evaluering af alle de opgaver, der udføres i en organi-
sation, uanset hvilken økonomisk sektor virksomheden tilhører. 

Hver enkelt af disse fire faktorer skal bruges til at evaluere hvert eneste job. 
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i en given virksomhed er det ikke acceptabelt at evaluere elektrikere på
basis af kvalifikationer, ansvar, belastning og arbejdsvilkår, mens evalue-
ringen af sekretærer ud fra kvalifikationer, belastning og ansvar alene og
under påskud af, at sekretærer altid har gode arbejdsvilkår. også sekre-
tærer arbejder under vanskelige viilkår, og det er vigtigt også at evaluere
denne faktor for deres vedkommende. 

de fire grundfaktorer skal opdeles i underfaktorer, som vil gøre det muligt at
inddrage de mere detaljerede og forskelligartede karakteristika for de forskel-
lige typer job i den enkelte virksomhed.8 for eksempel kan man opdele kvalifi-
kationsfaktoren i arbejdsrelateret viden, håndelag og interpersonelle evner,
mens belastningsfaktoren kan opdeles i mental belastning og fysisk belastning
osv. 

de fleste metoder regner med mellem 10 og 16 underfaktorer i alt, alt efter virk-
somhedens størrelse og variationen i det arbejde, der skal evalueres. Mens de
valgte underfaktorer skal falde ind under en af de fire grundfaktorer, kan valget
af dem og måden, de fortolkes på i praksis godt variere afhængig af den øko-
nomiske sektor. to betingelser skal være opfyldt til punkt og prikke: en stringent
metode og kønsneutralitet. 

STRingenT MeTODe TilpASning AF MeTODen i FORHOlD Til 
ORgAniSATiOnen 
i udvælgelsen af det arbejde, der skulle sammenlignes, hvilket skete på det fo-
regående trin, kunne de ansvarlige for ligelønnen få adgang til informationer
om de forskellige arbejdsgrupper, jobtyper og opgaver, der findes i virksomhe-
den. denne viden er særdeles nyttig nu, hvor man skal i gang med at tilpasse
indholdet af evalueringsmetoden til de særlige kendetegn ved organisationen. 
Mindre organisationer skal bruge for en relativt enkel metode, som samlet kan
inddrage syv til otte underfaktorer.  

UnDgÅ FleRTYDigHeD 
uforenelige elementer skal ikke medtages i samme gruppe under en enkelt un-
derfaktor, så den bliver svær at fortolke for bedømmere. det ville for eksempel
være tilfældet, hvis håndtering af tunge objekter, belastende arbejdsstillinger
og visuel overvågning, tre meget forskelligartede former for fysisk belastning,
blev grupperet sammen under en underfaktor. den manglende præcision i 
definitionen af denne underfaktor ville sandsynligvis føre til upålidelige resul-
tater: 
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skellige kriterier,
men de variable
der inddrages, er
sammenlignelige.



n det ville blive meget kompliceret at estimere denne underfaktor. 
n Man ville sandsynligvis undervurdere arbejde, der på en og samme gang ind-

drager alle tre krav. 

en UnDeRFAKTOR SKAl iKKe TÆlleS MeD TO gAnge 
underfaktorer skal ikke tælles med to gange. for eksempel omfattede nogle
evalueringsmetoder hovedsageligt beregnet til fabriksarbejde en underfaktor
med betegnelsen evne til at håndtere meget tungt udstyr og en belastning-un-
derfaktor med betegnelsen flytning af tunge objekter. Hvis den samme faktor
medregnes to gange, bliver job, hvor krav, der rangeres specielt højt i den hen-
seende, overvurderet i forhold til andre job. 

KønSneUTRAliTeT 
i kvindefag stilles der ofte andre krav i forhold til mandefag, hvad enten det
gælder kvalifikationer, belastning, ansvar eller arbejdsvilkår. indtil for nylig blev
arbejde med kvindelig overvægt vurderet på grundlag af metoder, der overve-
jende var beregnet på job domineret af mænd, hvilket til en vis grad forklarer
løndiskrimineringen. det er vigtigt at være påpasselig med metodevalget 
og sørge for, at metoden i sit indhold er lige skræddersyet til kvinde- og man-
defag. 

VAlg AF UnDeRFAKTOReR 
der er plads til et vist spillerum, når man vælger underfaktorer. de ansvarlige
for ligelønsprogrammet skal bestræbe sig på i så høj grad som muligt at tilpasse
de valgte underfaktorer i forhold til arbejdet i virksomheden. som det vil fremgå
senere, er det ved gennemførelsen af denne opgave vigtigt at medtage de un-
derfaktorer, der har tilknytning til kvinders job, og som ofte negligeres i eva-
lueringsmetoder. 

eKSeMpel pÅ UnDeRFAKTOReR 
det er vigtigt, at evalueringens underfaktorer er klart definerede: forklaringer-
ne, der beskrives i metodevejledningen, skal illustreres med eksempler hentet
fra arbejdspladsen og svare til både kvindefag og mandefag. Hvis de eksempler,
der bruges til at illustrere en underfaktor, kun refererer til mandefag, vil man
genfinde samme tendens i dataindsamlingsredskaberne (inklusive spørgeske-
maet) og i bedømmerens afgørelser. det vil medføre, at de oversete aspekter i
kvindefag forbliver usynlige. 

i de følgende afsnit anlægges et kønsneutralt perspektiv i undersøgelsen af de
underfaktorer, der falder ind under de fire hovedfaktorer. 9 fordomme og ste-
reotyper, som kan skævvride evalueringen, fremhæves, og der kastes lys over
aspekter af nogle kvindefag, som ellers ofte overses. 
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9) det skal under-
streges, at dette
kapitel ikke frem-
lægger en udtøm-
mende undersø-
gelse af alle mulige
underfaktorer for
hver enkelt over-
ordnet faktor. 



EksEMpEl

EksEMpEl

viden og færdigHeder 
KVAliFiKATiOneR: UnDeRFAKTOReR 
kvalifikationer refererer til viden og færdigheder, som er nødvendige i et job,
og som kan erhverves på forskellige måder, fx: 

n akademisk eller faglig oplæring, attesteret med et afgangsbevis 
n erfaring fra lønarbejde på arbejdsmarkedet 
n uformel oplæring  
n frivilligt arbejde. 

Det væsentlige er ikke, hvordan man har fået sine færdigheder, men mere
at de i substansen modsvarer kravene til det arbejde, der vurderes. 

FORDOMMe Og STeReOTYpeR MeD HenSYn Til KVAliFiKATiOneR 
Mange fordomme og stereotyper fører til en undervurdering af de kvalifikatio-
ner, der kræves i kvindefag. 

antagelsen om, at færdighedskrav i kvindefag, såsom interpersonelle færdig-
heder, kommunikative færdigheder eller fingerfærdighed, er medfødte og per-
sonlige egenskaber snarere end jobkvalifikationer. det er afgørende, at man
medregner alle de kvalifikationer, som kræves i de evaluerede job, uden hensyn
til hvordan disse kvalifikationer er opnået. 

Pleje kræver en hel del empati, know-how og tålmodighed, hvad angår
relationen til patienter og deres familier. om disse kvalifikationer er med-
fødte eller tillærte er irrelevant for arbejdsvurderingen. Hvis kvalifikatio-
nen er nødvendig for at udføre den pågældende opgave, må den betrag-
tes som en jobkvalifikation. 

den automatiske antagelse, at mange job med kvindelig dominans kun kræver
få kvalifikationer, og negligeringen af nogle af de specielle færdigheder, der
kræves i disse job. 

sekretærjob anses ofte for at stille få krav til kvalifikationer. sekretærer
skal imidlertid have grundlæggende sprogfærdigheder for at skrive tek-
ster, tage mødereferater og læse korrektur på breve. denne jobkvalifika-
tion tages sjældent i betragtning i traditionelle evalueringsmetoder, og
det har ført til, at sekretærjob undervurderes. 
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KVAliFiKATiOnSFAKTOR: 
Udvælge og levere eksempler på kønsneutrale underfaktorer
en eliminering af fordomme og stereotyper omfatter i praksis opfyldelsen af to
krav: 
n Hensyntagen til underfaktorer, som normalt forbindes med kvindefag, 

og 
n Sikring af, at underfaktorer illustreres med eksempler, som indeholder 

referencer til kvindefag. 
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10) at en under-
faktor betegnes
som kvindelig, be-
tyder ikke, at den
ikke findes i man-
defag, men blot at
den relativt hyppi-
gere passer til
kvindefag frem for
mandefag. denne
kolonne under-
streger betydnin-
gen af, at man for
hver faktor ikke
alene medtager
underfaktorer, der
forbindes med
mandefag, men
også underfakto-
rer, der forbindes
med kvindefag
(dette undlader
traditionelle ar-
bejdsvurderings-
metoder ofte). På
de følgende sider
følger lignende ta-
beller, som illustre-
rer andre faktorer. 

Tabel 4.1. Kvalifikationsfaktor: 
Udvælg og giv eksempler på kønsneutrale underfaktorer.

Underfaktortype
(kønsneutralt 
valg af underfakto-
rer)

interpersonelle fær-
digheder (kvinder)10

Kommunikative
færdigheder 
(kvinder)

Fysiske 
færdigheder
(mænd)

eksempler på kvindefag
(kønsneutrale 
illustrering af subfakto-
rer)

rådgivning, interview

kundebehovsanalyse,
overtalelse

Motivering, brug af pæda-
gogiske færdigheder

kendskab til et 
fremmedsprog

tekstkorrektur, 
referatskrivning

fingerfærdighed, 
tastaturarbejde

give indsprøjtninger

sy kanter på tøj, sammen-
syning af komplicerede
klædningsstyker

samling af små elektroni-
ske komponenter, farve-
kodede elledninger i en
bestemt rækkefølge

jobbtegnelse i 
kvindefag

socialarbejder, sygeple-
jerske, personalemedar-
bejder

salgsmedarbejder

lærer

telemarketingmed -
arbejder, kundeservice-
medarbejder, 
pr-konsulent, salgsmed-
arbejder 

sekretær 

sekretær

sygeplejerske

syerske

Montør



fYsisk og PsYkologisk belastning 
BelASTning: UnDeRFAKTOReR 
Med belastning menes besværet med at udføre arbejdsopgaver og den træt-
hed og anspændthed, der følger med. det er tydeligt, at de fleste arbejdsvur-
deringsmetoder traditonelt næsten udelukkende har lagt vægten på fysisk be-
lastning. i forbindelse med ligeløn er det imidlertid vigtigt at omdefinere fysisk
belastning og også tage hensyn til det mentale og følelsesmæssige pres. visse
fagfolk foretrækker at gruppere disse to underfaktorer under overskriften ”psy-
kologisk belastning”.  faktisk afhænger valget af, hvilken arbejdstype der skal
vurderes. 

UnDeRFAKTORen BelASTning: FORDOMMe Og STeReOTYpeR 
underfaktoren belastning har i traditionelle metoder været ensbetydende med
fysisk belastning, i særdeleshed ved specialarbejde inden for fremstillings- og
bygge-anlægssektoren. dette meget vidtfavnende billede af, hvad fysisk be-
lastning indebærer, har medvirket til at usynliggøre den belastning, der kan lig-
ge i kvindearbejde. derfor betragtes kvindefag arbejde, overvejende kontorjob
eller job i servicesektoren, ikke som synderligt fysisk krævende. 

i sekretærens arbejde indgår følgende former for fysisk belastning: 

n løfte og bære stabler af dokumentkasser 
n bøje sig ind over arkivskabe for at arkivere eller lede efter dokumenter 
n sidde i samme stilling i timevis under arbejdet med tekstbehandling. 

i en børnehavepædagogs arbejde indgår løft af tunge, ofte larmende børn. en
sygeplejerskes arbejde kræver løft af svage eller svagelige patienter. i begge
disse job findes der fysisk krævende opgaver. 

en syerskers arbejde på en masseproducerende fabrik kan give en betydelig og
forskelligartet fysisk belastning, herunder især: 

n betjene en pedal hurtigt og gentagne gange i længere tid ad gangen 
n bøje sig ind over arbejdsbordet i længere tid ad gangen 
n løfte og flytte bunker af færdigbehandlet tøj. 

en yderligere konsekvens af dette stereotype billede af belastning som under-
faktor i et arbejde er tendensen til at glemme andre væsentlige aspekter som
mental og følelsesmæssig belastning, der for sidstnævntes vedkommende præ-
ger en stor del af kvindefagene. 

UnDeRFAKTORen BelASTning: 
UDVÆlgelSe Og FReMlÆggelSe AF KønSneUTRAle eKSeMpleR 
som vist i tabel 4.2 indgår der konkret to faktorer, når fordomme og stereotyper
skal elimineres: 
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n Man skal tage hensyn til underfaktorer, som normalt forbindes med typisk
kvindearbejde. 

n Man skal sørge for, at underfaktorer illustreres med eksempler, som også re-
fererer til typisk kvindearbejde. 
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Tabel 4.2. Faktoren belastning: Udvælgelse og fremlæggelse af 
eksempler på kønsneutrale underfaktorer 

Underfaktortype 

Følelsesmæssig 
belastning
(kvinder)

Mental belastning
(neutral) 

Fysisk belastning
(mænd)

eksempler på typiske 
kvindejob

kontakt med voldsramte børn

Hjælp til handicapbørn

kontakt med døende patienter

forhandling med utilfredse 
eller aggressive kunder

dataindtastning, tekstkorrek-
tur eller kasseopgørelse

Mødenotattagning

flerfaglig kunnen

intens koncentration gennem
længere tid

Hurtige, gentagne bevægelser
på et tastatur

løfte og flytte stabler af doku-
mentarkiver og -kasser

bøje sig over arkivskabe for at
arkivere eller lede efter doku-
menter

løfte små børn eller patienter

konstant flytten rundt på 
temmelig tunge objekter

betjene en pedalarm hurtigt
og vedholdende gennem
længere tid

løfte og flytte stabler af 
færdigforarbejdet tøj

bøje sig over arbejdsbord i
lang tid ad gangen

løfte og skubbe patienter i 
kørestole 

Stillingsbetegnelse 
i typiske kvindejob

socialarbejder

speciallærer 

sygeplejerske

kundeservicemed -
arbejder

kassedame

sekretær

sygeplejerske, lærer

oversætter, tolk

sekretær

sekretær

sekretær

børnehavepædagog, 
sygeplejerske

servitrice

syerske

syerske

syerske

sygeplejerske



ansvar
AnSVAR: UnDeRFAKTOReR 
denne faktor omfatter opgaver, som har indvirkning på virksomhedens mål, fx
dens rentabilitet, økonomiske solvens, markedsandel og kundernes helbred og
sikkerhed. 

FORDOMMe Og STeReOTYpeR i FORBinDelSe MeD AnSVAR 
det er vigtigt at se på de forskellige typer af ansvar, der knytter sig til virksom-
hedens mål, uden at skele til arbejdets niveaumæssige pacering i hierarkiet eller
det antal medarbejdere, der skal holdes opsyn med. ansvar knyttes normalt til
arbejdets placering i hierarkiet: et arbejde, der ligger højt i hierarkiet, betragtes
automatisk som et arbejde med et betydeligt ansvar. et enkelt og gennemgå-
ende pejlemærke for et arbejdes placering i hierarkiet er antallet af tilknyttede
underordnede. 

i typiske kvindefag regnes der ikke med særlig meget ansvar. det er sandt nok,
at arbejdet her på grund af den skjulte barriere har en tendens til at ligge lavt i
hierarkiet, fordi det kun kræver tilsyn med et begrænset antal medarbejdere,
og i økonomisk henseende ikke giver ret mange beføjelser. jobbene her med-
fører imidlertid mange andre former for ansvar, som ikke passer til det entydige
billede, der er knyttet til denne faktor. et nærmere kik på det ansvar, som er
knyttet til arbejdet, viser, at typiske kvindejob spiller en væsentlig og ofte over-
set rolle for virksomheden: 

n Beskyttelse af vigtige fortrolige informationer er et jobkrav for medarbejdere i
løn- eller kundeserviceafdelingen.  

n Personaleafdelingsledere, der som regel er ene om også at tælle kvinder, har
et betydeligt ansvar for medarbejderes produktivitet, helbred og sikkerhed, og
disse medarbejdere har samtidig indflydelse på rentabilitet. 

n folkeskolelærere er i et vist omfang ansvarlige for elevernes intellektuelle ud-
vikling og sikkerhed. 

den stereotype opfattelse af, at der ikke findes ansvar af betydning i kvindefag,
hindrer folk i at anerkende disse krav og bevirker, at de overses i traditionelle
vurderinger. 

UnDeRFAKTORen AnSVAR: 
UDVÆlgelSe Og FReMlÆggelSe AF KønSneUTRAle eKSeMpleR 
når man skal eliminere fordomme og stereotyper, skal man helt konkret gøre
to ting: 
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n Man skal tage højde for underfaktorer, som normalt forbindes med typiske
kvindefag. 

n Man skal sikre, at underfaktorer illustreres med eksempler og referencer til
typiske kvindefag. 

tabel 4.3 illustrerer de mange forskellige former for ansvar, der knytter sig til
visse job med kvindelig dominans job og ofte lades ude af betragtning i ar-
bejdsvurderingsmetoder. 
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Tabel 4.3. Faktoren ansvar: Udvælgelse og præsentation af 
eksempler på kønsneutrale underfaktorer

Underfaktortype 
(kønsneutral 
udvælgelse af
underfaktorer)

personansvar
(kvinder)

personaleansvar
(kvinder)

Fortroligheds -
ansvar (neutral)

økonomisk ansvar
(mænd)

Ansvar for materi-
elle ressourcer
(mænd)

eksempler på typiske 
kvindearbejde
(kønsneutrale beskrivelser
af underfaktorerne)

rådgiving og informationer
til studerende

sørge for børns sikkerhed

vejlede nye medarbejdere

Planlægge møder 

etablere personalestrategier

kundeprofil

oplysning om lønforhold

leverandørprofil

betale regninger og udskrive
check

regnskabsførelse

bruge, vedligeholde og repa-
rere kontorudstyr: kopima-
skine, pc, scanner, printer

Planlægge behov i relation
til og bestilling af forskellige
leverancer 

Typisk stillingsbeteg-
nelse i kvindefag 

børnehavepædagog, 
lærer, sygeplejerske

børnehavepædagog, 
sygeplejerske

Personalemedarbejder

sekretær

personalemedarbejder

salgsmedarbejder, kun-
deservicemedarbejder

lønningsassistent

ordrebehandler

regnskabsmedar-
bejder

bogholderiassistent

sekretær

sekretær



arbejdsvilkår og PsYkisk Miljø 
ARBejDSVilKÅR: UnDeRFAKTOReR 
denne faktor refererer til de arbejdsvilkår og det psykiske miljø, som arbejdet
er underlagt. 

FORDOMMe Og STeReOTYpeR i RelATiOn Til ARBejDSVilKÅR 
i modsætning til mandefagene går man ud fra, at kvindearbejde foregår i et
miljø uden støv, støj, potentielt farlige kemiske produkter og ubehagelige tem-
peraturer. det psykiske arbejdsmiljø betragtes normalt som behageligt. faktisk
ses der normalt i forbindelse med vurderingen af administrativt arbejde bort
fra arbejdsvilkår som en faktor, mens det modsatte er tilfældet i vurderingen af
industriarbejde. 

en undersøgelse af arbejdsvilkårene i kvindefag afdækker mange fysiske vilkår,
der som regel ses bort fra. 
n rengøringsasistenter udsættes for skadelige kemiske produkter.
n kassedamer i supermarkeder udsættes for vedvarende støj og risikerer farlig

stråling fra scannere. 
n sygeplejersker risikerer smitsomme sygdomme. 

Med hensyn til det psykiske miljø ses der normalt bort fra følgende: 
n sekretærer afbrydes hyppigt i deres arbejde. 
n Uventede hasteordrer fra deres overordnede.
n konstant skiftende arbejdstid for kassemedarbejdere eller sælgere i visse for-

retningstyper. 

UnDeRFAKTORen ARBejDSVilKÅR: 
UDVÆlgelSe Og pRÆSenTATiOn AF KønSneUTRAle eKSeMpleR 
når man skal erne fordomme og stereotype holdninger, skal man konkret gøre
to ting: 
n Man skal tage højde for underfaktorer, som normalt forbindes med kvinde-

arbejde.  
n Man skal huske at illustrere underfaktorerne med eksempler, der refererer til

typiske kvindejob. 
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Tabel 4.4. Faktoren arbejdsvilkår: Udvælgelse og præsentation af
kønsneutrale underfaktorer 

Underfaktortype 
(kønsneutral 
udvælgelse af
underfaktorer)

Fysisk miljø
(mænd)

psykiske vilkår 
(kvinder) 

eksempler på typiske 
kvindearbejde
(kønsneutrale beskrivelser 
af underfaktorerne)

konstant udsat for kateode-
stråling med riskiko for mu-
skelsmerter og synsbelastning 

udsat for moderate og kon-
stante støjgener, katodestrå-
ling fra computerskærme

udsat for meget højt støjni-
veau fra børn, legetøj og di-
verse udstyr

udsat for smitsomme 
sygdomme

risici i forbindelse med nye
teknologier såsom scannere

konstant udsat for støj fra kas-
seapparater, kunder, telefoner

udsat for helbredstruende
rengøringsmidler 

udsat for snavs, støv og affald

Hyppige afbrydelser fra andre
personer og telefon

omgående imødekommelse
af presserende og uventede
anmodninger

Manglende privatliv på ar-
bejdspladsen og isoleret fra
kolleger

kontakt til til tider endtlige
eller krævende forældre

kontakt til en bred vifte af til
tider vanskelige eller utilfred-
se kunder

skiftende arbejdstider 

unormale arbejdstider 

forøget risiko for seksuel chi-
kane på grund af natarbejde
og isolation 

Typisk stillingsbeteg-
nelse i kvindefag 

omstillingsmedarbejder 

receptionist

børnehavepædagog

børnehavepædagog,
sygeplejerske

kassemedarbejder

kassemedarbejder 

Medarbejder til fabriks-
opsyn

Medarbejder til fabriks-
opsyn

sekretær

sekretær

receptionist/medarbej-
der ved omstillingen

børnehavepædagog 

kassemedarbejder

kassemedarbejder

Medarbejder til fabriks-
opsyn

Medarbejder til fabriks-
opsyn



udvikling af skala 
UnDeRKATegORiniVeAUeR 
for at kunne differentiere mellem forskellige job skal alle underfaktorer i den
valgte metode opdeles i niveauer eller grader eksempelvis indgår der i visse ar-
bejder en høj grad af økonomisk ansvar, mens det i andre andre måske slet ikke
er tilfældet. ligeledes kan visse job indebære en høj grad af håndelag, mens
det i andre job ikke spiller nogen synderlig rolle. disse forskelle i betydning eller
intensitet kræver, at man udvikler skalaer til at måle dem. 

den målte egenskab varierer alt efter underfaktortypen, fx:  
n belastningen ved at være visuelt opmærksom målt ud fra varighed. 
n koncentrationen målt ud fra intensitet.  
n ubehageligt fysisk miljø målt ud fra hyppighed eller eksponering. 

som det fremgår af tabel 4.5, kan det blive nødvendigt at måle en enkelt un-
derfaktor i forhold til to (eller flere) forskellige elementer. i mindre organisatio-
ner med få job er det tilstrækkeligt med et element. 

for at undgå forvirring kan man, når to af underfaktorens elementer kombine-
res, niveauopdele målingen, som vist i tabel 4.6.
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Tabel 4.5. eksempel på underfaktorelementer

Underfaktorer 

Arbejdserfaring

Analytiske evner

økonomisk ansvar

Fortrolighed

Koncentration

Fysisk belastning

Ubehageligt fysisk
miljø

Vanskelige psykiske
vilkår 

elementer

erfaringens kvalitet/omfang

Metodevariation/informationernes kompleksitet

værdi af aktiver 

omfang af adgang til informationer/grad af informa-
tionernes betydning

intensitet/varighed 

Hyppighed/varighed/arbejdsstilling/intensitet  

eksponeringens hyppighed/intensitet 

Hyppighed/intensitet 



denne tabel viser et eksempel, hvor hvert grad repræsenterer to kombinerede
elementer. det bør især bemærkes, at: 

en grad kan svare til forskellige kombinationer, som i dette eksempel er
grad 3 og 4. disse er nødvendigt for at undgå unødigt lange skalaer, der
i sidste instans ikke tydeligt differentierer jobbene. 

DeFiniTiOn AF gRADeR 
alt efter det målte elements kvantitative eller kvalitative substans, vil nogle ele-
menter være mere vanskelige at måle end andre. Hvis det for eksempel er et
spørgsmål om at evaluere økonomisk ansvar, fastlægges graden ud fra de be-
løb, der administreres, angivet i tal, dvs. den pengemæssige værdi. På den an-
den side er det mere kompliceret at graddefinere et personansvar, der jo i sin
substans er kvalitativt, og det kræver fornyede diskussioner med komitémed-
lemmerne. opgaven for de ansvarlige vil være nemmere, hvis de kan basere
deres afgørelser på konkrete eksempler fra deres arbejdsplads. 

når først de komitémedlemmer, der er involveret i processen, er nået til enighed
om definitionen af de forskellige grader for en given underfaktor, skal de sørge
for at skrive deres afgørelse ind i dokumentationsmaterialet, så det bliver muligt
for bedømmerne at følge deres instrukser. 
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Tabel 4.6. niveauopdelt underfaktor: risiko

Hyppighed

Sjældent

Af og til

Regelmæssigt

Betydning

risiko for 
mindre skader 

grad 1 

grad 2 

grad 3

riskiko for alvorlige
skader

grad 1 

grad 3 

grad 4 

risiko for meget 
alvorlige skader

grad 1 

grad 4 

grad 5



i det følgende giver der et eksempel på definitionen af en underfaktor og dens
gradinddeling:11 

UnDeRFAKTOR: FYSiSKe FÆRDigHeDeR 

denne underfaktor måler de fysiske færdigheder, som jobbet kræver. 

den omfatter godt håndelag og fingerfærdighed, hånd-øje koordination,
arme-ben-koordination og sansekoordination. 

den tager højde for det formål, færdighederne skal bruges til, og de kra-
vene om at opnå specificerede normer for tempo og præcision. 

grad 1 der er intet krav om særlige fysiske færdigheder. 
grad 2 arbejdet kræver håndelag, koordination eller sensoriske færdig-

heder, hvis der stilles et vist krav til præcision med hensyn til at
bruge disse færdigheder. 

grad 3 arbejdet kræver håndelag, koordination eller sensoriske færdig-
heder, hvis der stilles: (a) enkelte krav til både præcision og tem-
po eller (b) væsentlige krav til præcision i brugen af disse færdig-
heder. 

grad 4 arbejdet kræver håndelag, koordination eller sensoriske færdig-
heder, hvis der stilles: (a) enkelte krav med hensyn til både præ-
cision og tempo eller (b): væsentlige krav til præcision i brugen
af disse færdigheder. 

grad 5 arbejdet kræver håndelag, koordination eller sensoriske færdig-
heder, hvor der stilles særdeles store krav til præcision i brugen
af disse færdigheder. 

sådanne definitioner bør illustreres og suppleres med en vejledning. for ek-
sempel kan underfaktoren i det foregående illustreres i et dokumentationsma-
terialet med eksempler, der svarer til arbejdet i organisationen, såsom brugen
af et tastatur (typisk kvindearbejde) eller betjeningen af et køretøj (typisk man-
dearbejde). 

når man graddefinerer underfaktorerne, skal man nøje overholde to krav: Man
skal bruge en stringent metode og sikre kønsneuatralitet. 

gRADAnTAl 
Man bruger normalt gradinddeling, når man skal definere underfaktorer, og
der kan være to til syv eller otte grader, afhængigt af den valgte vurderingsme-
tode. vælger man få grader, forenkles bedømmernes arbejde, men umuliggør
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11) eksempel fra
the national
joint council: 
general factor
guidance notes.



EksEMpEl

en klar differentiering mellem de forskellige arbejdstyper. er gradantallet ufor-
holdsmæssigt stort, giver det en så detaljeret differentiering, at forskellene kan
vise sig at være uvæsentlige. i de fleste tilfælde er det mest hensigtsmæssige
at arbejde med fire til seks grader. Hvis underfaktoren betragtes som mindre
væsentlig, kan skalaen indsnævres og bestå af to eller tre grader. 

gradantallet skal muliggøre en klar differentiering mellem de enkelte job, uden
at besværliggør vurderingsprocessen unødigt. i mindre virksomheder vil gra-
dantallet pr. faktor som regel svinge mellem 2 og 3, da der ikke er nogen grund
til at differentiere mellem en bredere vifte af job. 

enTYDigHeD 
definitionen af gradinddelingen må ikke være bygge på, hvordan jobbene æn-
drer placering i hierarkiet. graderne skal måle faktiske forskelle i forbindelse
med, hvor intensiv eller væsentlig en given underfaktor er.  

ingen OVeRlApning 
to forskellige grader må ikke engang delvist dække en samme element af en
underfaktor. Hvis grad 2 eksempelvis modsvarer ansvaret med at overvåge 10-
20 ansatte, mens grad 3 modsvarer ansvaret med at overvåge 15-30 ansatte,
bliver det svært at nå frem til, hvor på skalaen man skal placere et arbejde, hvor
18 ansatte overvåges.  

KOnTinUiTeT 
skalaer skal være kontinuerlige. Hvis man for eksempel tager en skala, hvor grad
1 dækker økonomisk ansvar for beløb mellem 10.000 og 50.000 kr., mens grad
2 dækker økonomisk ansvar for beløb mellem 100.000 og grad 3 dækker øko-
nomisk ansvar for beløb mellem 1.000.000 og 10.000.000 kr., så bliver det svært
at måle arbejde med ansvar for et beløb, der ligger mellem disse værdier. 

KønSneUTRAliTeT 
Sørg for ikke at tildele kvindefag lavere grader end mandefag. 

en væsentlig fordom, som nemt kan påvirke fastsættelsen af grader og derved
virke diskriminerende, er tendensen til at knytte lavere grader til aspekter, som
forbindes med kvindefag, end til aspekter, der knyttes til mandefag. 

i en metode, der i en organisation blev benyttet til at evaluere fysiske fær-
digheder, blev tastatur- eller symaskinearbejde rangeret til grad 2, mens
betjening af et køretøj eller en gaffeltruck blev rangeret til grad 4, uden
at denne forskellen blev begrundet.
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EksEMpEl

i en gennemgang af fejlansvar fik fejl, som kunne påvirke en kommunal
myndigheds prestige (lederjob), en gradværdi, som lå to niveauer over
niveauerne for fejl, der kunne indebære en risiko for medarbejderens fy-
siske integritet (omsorgsarbejde), uden at der blev givet nogen forklaring
på denne beslutning. 

Man kan sikre sig, at kønsneutraliteten overholdes, mens skalaerne udarbejdes
eller i visse tilfælde også senere i processen. 

Sørg for ikke at bruge en mindre skala for underfaktorer, der er knyttet til
kvindefag, i forhold til underfaktorer knyttet til mandefag. 

dette ville for eksempel være tilfældet, hvis man anvendte skalaer med to eller
tre grader til at måle interpersonelle færdigheder eller følelsesmæssig belastning
og skalaer med fem eller seks grader til at måle ansvar for materielle ressourcer
eller fysisk belastning. dette ville give en meget bedre differentiering inden for
mandefagene, og sammenligningen ville belyse deres specifikke karakteristika.
omvendt ville det samme ikke være muligt for kvindefag, hvis disse skaler blev
brugt til at målemed.  

som det er slået fast i dette kapitel, dukker kravet om kønsneutralitet op igen
og igen, når det drejer sig om at behandle kvinde- og mandefag ens, og det
må man tage konkret stilling til for hvert enkelt trin i vurderingsprocessen. 

FORDele 
Med en arbejdsvurderingsmetode, som er tilpasset den særlige forhold i en or-
ganisation, kan man få en større viden om de særlige egenskaber ved det ar-
bejde, der udføres i den, og den kan også bidrage til at forbedre forskellige per-
sonaleadministrative rutiner, såsom rekruttering, udvælgelse og forfremmelse
af medarbejdere. 

Ydermere kan valget af en enkelt vurderingsmetode til at måle de enkelte job
i organisationen, hvad enten der er tale om administrativt, faglært eller ufaglært
arbejde, også bidrage til at forenkle personaleadministrationen, herunder løn-
reguleringssystemet. 
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n omfatter metoden kun fire følgende faktorer: kvalifikationer,
belastning, ansvar og arbejdsvilkår? 

n egner metoden sig til de specielle forhold i virksomheden? 

n giver metodens underfaktorer adgang til at vurdere alle job i
virksomheden? 

n er underfaktorerne præcise og nemme at fortolke, eller place-
rer de tværtimod uforenelige elementer i samme gruppe?  

n er der hel eller delvis overlapning mellem underfaktorerne? 

n tager underfaktorerne hensyn til de særtræk ved kvindefag i
virksomheden, der ellers ofte overses? 

n Henviser definitionerne af underfaktorerne til såvel kvindefag
som mandefag? 

n er alle de nødvendige kvalifikationer medtaget, uanset hvor-
dan de er erhvervet. 

n er der taget hensyn til de forskellige former for belastning –
mental, følelsesmæssig eller fysisk? 

n er ansvaret defineret uafhængigt af arbejdets placering i hie-
rarkiet? 

n afspejler definitionen af arbejdsvilkårene i tilstrækkelig grad
denne faktors særlige substans i kvindefag? 

n tager antallet af grader pr. underfaktor tilstrækkeligt hensyn
til forskelle mellem job? 

n er det fastslået, at de anvendte skalaer til måling af underfak-
torer: 

– er entydige? 
– ikke overlapper hinanden? 
– ligger i forlængelse af hinanden? 

n er det fastslået, at fordelingen af arbejde på tværs af de for-
skellige grader ikke får en skævvridende indvirkning på kvin-
defagene? 

n er det fastslået, at antallet af niveauer pr. underfaktor ikke får
en skævvridende indvirkning på kvindefagene? 

n er alle metodens bestanddele dokumenteret skriftligt på en
klar og systematisk måde? 

Hvis svaret på bare et af disse spørgsmål er ”nej”, skal man under-
søge årsagen til dette. kan man ikke finde en tilfredsstillende for-
klaring, er man nødt til at ændre sin afgørelse. 

cHeckliste



forMål 
når først vurderingsmetoden er på plads, er næste trin på grundlag af de valgte
faktorer at indsamle informationer om  indholdet i de enkelte job. 

“ betydningen af præcise, fuldstændige, opdaterede og kønsneutrale jobinfor-
mationer kan ikke overvurderes. jobinformationer danner grundlag for ar-
bejdsvurderingens konklusioner.”
(Canadian Human Rights Commission)  

citatet i det foregående sætter fokus på to betingelser, som skal være opfyldt i
forbindelse med indsamling af data: kønsneutraliteten skal fastholdes, dvs. at
kvindefag og mandefag skal vurderes på lige vilkår, og det anvendte værktøj
skal bruges med konsekvens, dvs. at de indsamlede informationer skal være
præcise, fuldstændige og opdaterede. disse to betingelser er tæt forbundne. 
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arbejdsforløbet er følgende: 
n klarlæggelse af, hvilken type dataindsamlingsværktøj der skal bruges. 
n udvikling af værktøjet: struktureret og semi-struktureret spørgeskema, faste

spørgsmål eller spørgsmål baseret på observationer undervejs i interviewet.  
n sikkerhed for, at værktøjet ikke indeholder diskriminerende elementer.  
n sikkerhed for, at værktøjet er stringent.  
n udvælgelse af det arbejde, der skal prætestes.  
n gennemførelse af prætesten.  
n analyse af resultaterne og om nødvendigt vurdering af værktøjet. 
n Håndtering af dataindsamlingsværktøjet for ansatte og ledere. 

Man kan bruge mange forskellige dataindsamlingsværktøjer, men nogle er
mere velegnede end andre, når det drejer sig om ligeløn. 

struktureret sPørgeskeMa 
strukturerede spørgeskemaer indeholder spørgsmål, som alle efterfølges af en
oversigt over svar eller muligheder, som respondenten kan vælge. spørgeske-
maerne skal omfatte disse tre bestanddele: 

en UDDYBenDe Del 
første del, den uddybende, indeholder informationer om formålet med og ind-
holdet af spørgeskemaet såvel som vejledninger til de interviewede. tabel 5.1
viser et eksempel. 
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Tabel 5.1. Den uddybende del af spørgeskemaet
Formål med spørgeskemaet: at indsamle informationer om din stilling

n de stillede spørgsmål har tilknytning til fire faktorer: 
l kvalifikationskravene 
l det tilhørende ansvar 
l belastningsniveauet 
l arbejdsvilkår 

n dine svar skal være objektive og præcise. 
n dine svar skal have tilknytning til kravene til det arbejde, du udfører,

ikke til dine personlige egenskaber. 
n du må ikke over- eller undervurdere kravene til din stilling. 
n du skal basere dine svar på dine faste opgaver. 
n du skal også inddrage eventuelle ændringer, der på det seneste er sket

i forhold til kravene til dit arbejde. 

disse instrukser er med til at sikre svarenes kvalitet og ensartethed. 



BeSKRiVelSe AF ARBejDSOpgAVeR 
i del 2 skal de interviewede placere deres stilling og beskrive deres arbejdsop-
gaver i bestemte kategorier. denne øvelse gør det muligt for analytikere og be-
dømmere at opnå en større forståelse af svarene vedrørende arbejdskravene.
samtidig kan opgavebeskrivelserne opdateres og standardiseres med henblik
på senere brug i forbindelse med rekruttering. 
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Tabel 5.2. Simplificeret eksempel for mindre virksomheder12

stillingsbetegnelse:

funktion eller afdeling:

navn:

dato:

Arbejdsbeskrivelse: 
beskriv dit arbejde, dets formål og dine vigtigste ansvarsområder. 

12) Holm and 
Harriman (2002) 
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13) confédéra-
tion des syndicats
nationaux (csn) 

Tabel 5.3. Detaljeret eksempel for større virksomheder13

1. identifikation af stilling

dit navn:

betegnelse (titel) på den stilling, du indtager:

i hvilken funktion eller afdeling arbejder du?

Hvor længe har du haft denne stilling?

arbejder du i øjeblikket på fuld tid?

antal timer, hvis du har deltidsarbejde:

Hvilke maskiner, instrumenter eller udstyr arbejder du med?

2. Opgavebeskrivelse
opsummer dine hovedopgaver eller -ansvarsområder i en eller højst to
sætninger. 
lav en liste over de forskellige pligter, der indgår i dit arbejde. 
når listen er færdig, skal du rangordne pligterne efter deres betydning
(1, 2, 3, ...) i feltet til højre. 



evalueringsdelen 
den sidste og vigtigste del af spørgeskemaet indeholder spørgsmål med til-
knytning til jobkravene. nogle spørgeskemaer er baseret på lukkede spørgsmål,
hvor det ikke er muligt for respondenten at tilføje eksempler eller kommentarer.
i andre spørgeskemaer er der efter nogle af spørgsmålene sat plads af til, at re-
spondenterne kan forklare sig nærmere. de kaldes semistrukturerede spørge-
skemaer.  
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14) instituto de la
Mujer (adapted from
isos questionnaire).

Tabel 5.4. eksempel på lukkede spørgsmål beregnet til store virksomheder14

ledelsesansvar
dette spørgsmål drejer sig om det direkte ansvar ved at lede andre med-
arbejdere. selvom man ikke har en ledertitel, kan man godt stå med an-
svaret for at vejlede eller assistere en ny medarbejder. en leder kan even-
tuelt uddelegere en del af hans/hendes opgaver til andre. 

Ansvarsområder (afkryds eventuelt mere end et felt) 

a
b
c
d
e
f
g
H
i
j
k
l

M
n
o
P

instruere eller bistå en ny medarbejder 
uddelegere arbejde
udarbejde arbejdsplaner 
kontrollere arbejde 
Yde bistand og opmuntring 
rekruttere  
forfremme
bedømme udført arbejde 
afskedige
oplære på stedet
fastslå personalebehov
behandle personalerelaterede juridiske
spørgsmål
styre forhandlinger, projekter eller opgaver
iværksætte disciplinære foranstaltninger 
fastsætte løn 
sørge for sikkerhed på arbejdspladsen 

nej delvist fuldt 
ud

1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

Hvor mange personer står under 
din ledelse? (kun ét kryds).

n a. ingen
n b. 1-4
n c. 5-10
n d. 11-30
n e. over 30

Hvor mange forskellige jobkatego-
rier eller organisatoriske niveauer
står du som leder for? (kun ét kryds).

n a. ingen
n b. en
n c. flere end en



begge disse eksempler viser et udsnit af typiske spørgeskemaer og kan tilpasses
den enkelte virksomhed ved, at man udelader nogle spørgsmål og/eller tilføjer
andre. det kan tage en del tid at behandle den kvalitative del af disse spørgsmål,
hvis antallet af svar ligger højt; på den anden side bliver det nemmere at be-
handle den kvalitative del, hvis det drejer sig om små eller mellemstore virk-
somheder med et begrænset antal medarbejdere. 
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15)  adapted
from Pay equity
commission of
ontario (1993).

Tabel 5.5. eksempel på spørgeskema beregnet til små eller mellem-
store virksomheder på grundlag af semi strukturerede spørgsmål15

Ansvar i tilknytning til personale, fremgangsmåder og rutiner 
en del af kravene til dit arbejde består i, at du skal du stå for følgende
(afkryds alle relevante svar): 

a. rådgivning, uformel oplæring eller instruktioner til arbejdskolleger
eller frivillige. 

b. organisering af arbejdsplaner for andre. 
uddyb:

c. koordinering af opgavetildeling. 
forklar: 

d. deltagelse i rekruttering, afskedigelse og præstationsvurdering af
medarbejdere.  

e. gennemførelse af lønvurderinger og -fastsættelse.  
f. direkte ledelse af en arbejdsgruppe. 

uddyb:

g. ledelse af mere end en arbejdsgruppe. 
uddyb: 

h. ansvar for andre ledelsesmedarbejdere, som rapporterer til dig. 
Hvor mange?   

i. udvikling af personaleadministrationsstrategier.  
j. udvikling af særlige programmer. 

uddyb: 



struktureret sPørgeskeMa 
Fordele ved et struktureret spørgeskema: 
Med et struktureret spørgeskema begrænses analytikerne fortolkningsmulig-
heder og derved kan man undgå påvirkning fra kønsdiskriminering i evalue-
ringen. 

en anden fordel, som kan forklare den øgede anvendelse, er, at den strukture-
rede del af spørgeskema passer fint til edb behandling af resultaterne. i nogle
metoder leverer designerne selv softwaren til præsentation og analyse af re-
sultaterne. 

strukturerede spørgeskemaer kan også nemt skræddersys. i de tilfælde, hvor
evalueringsmetoden har været designet til en bestemt økonomisk sektor, er
der for eksempel lavet et spørgeskema, som kan man kan bruge ved at tilpasse
et antal spørgsmål i overensstemmelse med den aktuelle subfaktor. 

Ulemper ved strukturerede spørgeskemaer 
det er mere kompliceret at udforme disse spørgeskemaer, for hvis et jobele-
ment udelades, har respondenterne ingen mulighed for at beskrive den. 

Åbne spørgeskemaer
åbne spørgeskemaer skal også være opdelt i tre: instruktioner til responden-
terne, opgavebeskrivelse og spørgsmål om arbejdskrav. de første to dele findes
tilsvarende i strukturerede spørgeskemaer, men den tredje del inddrager re-
spondenternes skrivefærdigheder, eftersom de skal beskrive kravene til deres
arbejde som vist i følgende eksempel: 

ansvarlig for arbejdsPlanlægning, 
udvikling, resultater og adMinistration 
Hvilket ansvar ligger der i dit job med hensyn til planlægning, udvikling og re-
sultater? er administrativt ansvar et krav i dit arbejde? i hvilket omfang skal du
håndhæve dit ansvar autonomt? Hvor meget betyder de fejl, der begås, mens
du håndhæver dette ansvar? 

Fordele ved åbne spørgeskemaer 
der er blandt andet en fordel, at respondenterne får lejlighed til at beskrive alle
aspekter af deres job detaljeret, og derfor kan man få mere detaljerede infor-
mationer. 

en anden fordel får man ved, at de er nemmere at udforme, fordi risikoen for,
at informationerne er ufuldstændige, bliver mindre; selvom spørgeskemaets
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1) for yderligere
detaljer, se 
chicha (2006)



designere har udeladt et element, faktisk kan respondenterne faktisk stadig
tage den med og fremlægge de nødvendige detaljer. 

Ulemper ved åbne spørgeskemaer 
en væsentlig ulempe ved åbne spørgeskemaer ligger i, at de kan forstærke
kønsdiskrimineringen, så resultaterne giver ulighed mellem kvindefag og man-
defag. faktisk er de i høj grad afhængige af respondenternes skrivefærdigheder,
og den varierer, alt efter hvilket arbejde de udfører. i nogle virksomheder vil det
være til ugunst for kvinder at være koncentreret i job, hvor arbejdsopgaverne
ikke indeholder krav om, at de udnytter deres skrivefærdigheder.  

derudover er kvinder tilbøjelige til at moderere deres sprog, når de skal beskrive
det ansvar eller de færdigheder, som kræves i deres arbejde. for eksempel er
der en tendens til, at de, selv når ansvarsområderne er identiske, hyppigere be-
nytter udtrykket koordinere i stedet for føre tilsyn med eller lede, der oftere be-
nyttes af mænd. 

begge disse faktorer har typisk en negativ indflydelse på, hvordan bedømmer-
ne ser på værdien af kvinders arbejde. for at minimere dette problem skal re-
spondenterne vejledes omhyggeligt, når de udfylder spørgeskemaet. dette kan
dog være en bekostelig fremgangsmåde i store virksomheder. 

kønsneutralitet i udforMningen af
sPørgeskeMaet 
når det drejer sig om ligeløn, er det et grundlæggende krav til spørgeskemaer,
at spørgsmål tilpasses i forhold til både kvinde- som mandejob. Hvis det for ek-
sempel drejer sig om om ansvaret for udstyr, og hvis spørgsmålet illustreres
med eksempler, der refererer til gaffeltrucks eller trykpresser, så vil kvinderne i
kvindedominerede job sandsynligvis oplyse, at deres ansvar på dette område
er minimalt. imidlertid har kvinder med kontorarbejde ansvaret for en betydelig
mængde udstyr, og dette gælder også for sygeplejersker på hospitaler. skal dis-
se kvinder kunne give et præcist svar på dette spørgsmål, må skemaet også il-
lustreres med eksempler, som de er fortrolige med. 

i tabel 5.6 vises, hvilke elementer man kunne bruge til at illustrere spørgsmål
og sikre kønsneutraliteten. 
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16) denne tabel
findes i utallige af
de dokumenter
med relation til
arbejdsvurdering,
der er medtaget i
bibliografien. 

Tabel 5.6. elementer i kvindejob, der ofte overses16

Kvalifikationer 
l interpersonelle færdigheder i arbej-

det med børn eller voksne, hvis pro-
blemer kræver en vis grad af lydhør-
hed og effektiv kommunikation i
forskellige sammenhænge.  

l evne til at betjene og vedligeholde
forskellige maskintyper: kopimaski-
ner, computere, produktionsudstyr,
pakkeriudstyr, diagnose- og over-
vågningsudstyr. 

l en høj grad af fingerfærdighed i for-
bindelse med indsprøjtninger, ma-
skinskrivning, samlebåndsarbejde,
betjening af symaskiner, terapeutisk
massage.  

l udarbejdelse af udkast til breve, skri-
ve referater, korrektur af dokumen-
ter, andre har skrevet.  

l opbygning og vedligeholdelse af ar-
kivsystemer. 

l opsætning af rapporter eller grafiske
præsentationer. 

Belastning 
l lang tids koncentration ved compu-

terskærme.  
l sideløbende arbejde for flere perso-

ner eller afdelinger med hver deres
deadline.  

l Psykologisk eller følelsesmæssig
støtte til patienter eller børn. 

l Håndtering af aggressive, ængsteli-
ge eller irrationelle mennesker.  

l samarbejde om opgaver med andre,
som man ikke har den nødvendige
autoritet eller magt over.  

l flere opgaver i gang på samme tid.  

l løft af uregerlige børn eller svage
personer, såsom patienter eller æl-
dre.  

l arbejde, der foregår i ubehagelige
stillinger og belaster et begrænset
antal muskler samtidig med, at sam-
me stilling fastholdes i længere tid
ad gangen. 

Ansvar 
l beskytte fortrolige følsomme infor-

mationer, fx i tilknytning til planlagte
afskedigelser, individuel aflønning,
bonuser, sygeorlov, omsætning.  

l organisere logistikken i forbindelse
med møder eller konferencer. sørge
for pleje af patienter, børn eller æl-
dre. 

l oplære og sørge for vejledning af
nyansat personale. 

l koordinere arbejde og sørge for tids-
planlægning, produktionsprocesser
og -udstyr samt leverancer. 

Arbejdsvilkår 
l stress på grund af støj på en åben ar-

bejdsplads eller et overfyldt kontor. 
l risiko for sygdomme.  
l stress på grund af patientklager.  
l Monotone arbejdsopgaver.  
l uregelmæssige eller uforudsigelige

arbejdstider.  
l stress på grund af forskellige og ofte

uforudsigelige arbejdskrav. 
l Helbredsrisiko på grund af allergi-

fremkaldende produkter, der udgør
en helbredsrisiko, såsom rengørings-
midler.  



så længe spørgeskemaet nøje følger den valgte evalueringsmetode, som igen
overholder de krav om kønsneutralitet, der er præsenteret i de foregående ka-
pitler, vil der ikke være risiko for kønsdiskriminering. selvom den i dag forekom-
mer mindre hyppigt, så er der endnu en fejl, man bør undgå, nemlig brugen af
kønsspecifikke stillingsbetegnelser, såsom rengøringskone, stewardesse. 

stringent udforMning af sPørgeskeMa
der er en række betingelser, der skal overholdes, for at få svar, som er præcise,
udtømmende og aktuelle, hvilket i sig selv viser, at spørgeskemaet er stringent. 
n den første betingelse er, at spørgsmålet skal have relation til jobkravene 

snarere end de karakteristiske egenskaber ved jobbet. nogle har måske læn-
gerevarende uddannelser, mens det arbejde, de udfører, kun kræver en kor-
terevarende uddannelse. ligeledes skal man huske, at det anvendte spørge-
skema bruges til at evaluere arbejdet og ikke præstationen hos dem, der
udfører det. derfor skal spørgsmålene have en klar udformning, så man und-
går denne form for tvetydighed. eksempelvis skal man i stedet for at spørge
om varigheden af medarbejderens længerevarende uddannelse eller læng-
den af vedkommendes erhvervserfaring, forhøre sig om den uddannelse, der
har relation til jobbet, og den relevante erhvervserfaring.  

n for det andet er formålet i forbindelse med arbejdsvurdering i så vidt omfang
som muligt at tilvejebringe objektive kendsgerninger. derfor skal man undgå
spørgsmål, der kommer ind på respondenternes egne opfattelser, fordi de
kan variere betydeligt inden for det samme arbejde. et spørgsmål som: 

synes du, dit arbejde er monotont? 
bør erstattes af: 
Er du nødt til at koncentrere dig om rutineopgaver? Hvor længe varer disse opgaver?
(foreslå en tidsramme). 
På den måde kan respondenterne fremlægge objektive kendsgerninger i stedet
for at give deres opfattelse af arbejdets monotoni, for den kan variere fra person
til person. 

n desuden må spørgsmål ikke inddrage flere forskellige komponenter, fordi
svarene derved bliver vanskelige at fortolke. et eksempel ses i følgende
spørgsmål: 

Er du ansvarlig for følgende: forklare projektresultaterne, oplære andre medarbej-
dere og koordinere et arbejdshold? 

et bekræftende svar viser ikke, hvilke af disse ansvarsområder den pågældende
person har. det er bedre at stille forskellige spørgsmål om hvert af disse ele-
menter med henblik på at differentiere mellem arbejde, der kun omfatter et af
disse krav, og arbejde, hvori omfatter to eller tre af dem. 
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n endelig skal spørgsmålene formuleres således, at man får præcise informa-
tioner. derfor skal man undgå uklart formulerede spørgsmål. et eksempel
ses i følgende spørgsmål:  

Er dine opgaver fysisk krævende? 
som bør erstattes med: 
Er du under udførelsen af dine opgaver nødt til at flytte forskelligt udstyr, kasser
eller arkiver? Angiv vægt (på en skala). Angiv hyppighed (på en skala).

På den måde kan bedømmerne bedre beregne omfanget af den belastning,
der stilles krav om, og foretage mere præcise sammenligninger mellem de for-
skellige typer arbejde. 

VAlg AF TeRMinOlOgi 
under udformningen af spørgsmålene skal man holde sig til en enkel termino-
logi, der er afpasset efter virksomheden og nem at forstå for de interviewede.
indviklede formuleringer og tekniske udtryk bør så vidt muligt undgås, med-
mindre de er en del af den normale terminologi. 

et andet aspekt, som kan påvirke evalueringen, er anvendelsen af udtryk, som
devaluerer arbejdet, for eksempel: 

l rutine l elementært l enkelt l typisk l bare 

derfor skal man undgå brugen af udtryk, som devaluerer arbejdet. 

endelig skal man bruge aktive verber, når man beskriver arbejdsopgaver (anden
del af spørgeskemaet). 
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Tabel 5.7. eksempler på aktive verber

sende inspicere Planlægge repræsentere
justere spørge sammenkæde revidere
klarlægge implementere anbefale vælge
demonstrere Motivere samle sørge for
skelne fastslå ordne teste
vedligeholde organisere registrere overføre
etablere deltage genlæse transportere 

På den anden side skal man undgå de mere passive formuleringer, for-
di de typisk vil fører til devaluering af betydningen af en arbejdsind-
sats. Her er et par eksempler på dette: 

sørge for at sende sørge for vedligeholdelsen
tænke på at justere Huske at fastlægge, osv.



Prætest 
inden man begynder at anvende spørgeskemaet, skal det testes på nogle en-
kelte respondenter i typiske kvinde- og typiske mandejob. disse job skal være
særdeles repæsentative for hele virksomheden og til en vis grad repræsentere
sammenligneligt arbejde. de ansvarlige for denne forholdsregel kan også ud-
fylde spørgeskemaet. Manøvren bidrager til at teste med henblik på kønsneu-
tralitet: det vil sige, at hvis man for eksempel kan iagttage, at de valgte spørgs-
mål giver flere point til mandefagene end til kvindefagene, må man
omformulere spørgeskemaet. 

Prætesten kan også hjælpe til at afdække, om enkelte typer arbejde er blevet
glemt. 

sluttelig hjælper denne proces med til at sikre, at spørgeskemaet er stringent,
i særdeleshed at spørgsmålene forstås fuldt ud af svarpersonerne, og at svarene
ikke er uklare. når først man har analyseret prætestens resultater, kan man fær-
diggøre spørgeskemaet. 

intervieW 
det kan ikke anbefales udelukkende at bruge interview, og det er der flere grun-
de til. de tager en hel del tid, og det fører uvægerligt til en uønsket reduktion
af antallet af respondenter. endvidere vil en interviewer, der måske ikke er så
øvet, være tilbøjelig til at påvirke svarene og skabe kønspartiskhed. endelig er
detaljeringsgraden i de indsamlede informationer ikke nødvendigvis ensartet,
da interviewene har en personlig udformning.

dog kan interview bruges som et ekstra middel til at skaffe informationer, især
når informationer i spørgeskemaerne skal uddybes eller helt mangler. intervi-
weren skal gennemgå de indsamlede informationer fra spørgeskemaerne, og
lave en liste over aspekter, som kræver en uddybning. endvidere må hun eller
han nøje planlægge interviewforløbet og på forhånd forberede spørgsmålene. 

observation 
observation af arbejdsstationer kan også bruges til at komplettere de informa-
tioner, der er tilvejebragt ved hjælp af spørgeskemaet, især når det er vanskeligt
at give et arbejdsbeskrivelse skriftligt eller mundtligt. analytikeren skal have
en klar ide om, hvad hun eller han prøver på at finde frem til gennem observa-
tionen. 
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arbejdsbeskrivelse 
de arbejdsbeskrivelser, der blev anvendt i en virksomhed før arbejdsvurderings-
processen, kan normalt ikke bruges som informationskilde til arbejdets indhold,
når det drejer sig om ligeløn. det er der flere grunde til: 
n de indeholder normalt ikke data, der modsvarer de faktorer, som vurderes i

evalueringsmetoderne. især ikke belastning og arbejdsvilkår.   
n de er ofte forældede og stammer fra dengang, da medarbejdere blev rekrut-

teret til det beskrevne job. 
n de er ikke standardiserede til alle job. 

når først dataene er indsamlet og analyseret, kan man på grundlag af spørge-
skemaet, som beskrevet i det foregående, lave udkast til nye arbejdsbeskrivel-
ser, som er anvendelige og aktuel. 

anvendelse af sPørgeskeMaet 
når spørgeskemaet skal tages i anvendelse, skal man leve op til de samme krav,
som da man udarbejdede det: kønsneutraliteten skal være sikret, og spørge-
skemaet skal være stringent, dvs. at de indsamlede data skal være korrekte,
præcise, komplette og opdaterede. 

n de personer, der har det arbejde, der skal evalueres, er den mest pålidelige
informationskilde, fordi det er dem, der til daglig udfører de forskellige op-
gaver og derfor er de bedste til at levere korrekte, komplette og opdaterede
informationer. 

n tilsynsførende kan ikke betragtes som den primære kilde til informationer,
men de er en væsentlig sekundær kilde og skal anspores til at ydfylde spør-
geskemaerne sammen med deres ansatte og om nødvendigt kommentere
dem. Hvis medarbejderens svar afviger fra de tilsynsførendes, må komité-
medlemmerne finde ud af, hvilke svar de vil følge. 

så vidt muligt skal informationerne om det arbejde, der evalueres, indsamles
fra alle medarbejdere, som udfører dette arbejde, frem for at de hentes fra et
udsnit af medarbejdere. jo mere repræsentative svarpersonerne er, des mere
pålidelige bliver resultaterne. drejer det sig om et struktureret spørgeskema,
vil det ikke medføre øgede udgifter at anvende det på alle de ansatte, hvorimod
det med et åbent spørgeskema og i særdeleshed interview kan blive nødven-
digt kun at udspørge et udsnit af medarbejdere af hensyn til overskueligheden. 
Man skal indkalde til informationsmøder med medarbejdere for at orientere
om spørgeskemaet. Medarbejdere skal have præcise informationer om følgen-
de: 
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n formålet med spørgeskemaerne, 
n proceduren, der skal følges under besvarelsen, 
n det emne, skemaet drejer sig om. 

selvom denne proces kan gennemføres skriftligt, er det bedre af holde mundt-
lige informationsmøder i grupper, således at medarbejdere kan stille spørgsmål
og fremkomme med kommentarer. ligeledes kan spørgeskemaerne besvares
under disse møder for at fremskynde proceduren og opnå en høj svarfrekvens. 

ved at lade alle medarbejdere deltage øger man deres tiltro til evalueringspro-
cessen og pålideligheden af dens resultater, hvilket unægteligt er en fordel på
kortere og længere sigt. dette vil til gengæld bevirke, at man ikke eller i det
mindste kun i begrænset omfang skal leve op til kravene om, at resultaterne
bliver kontrolleret, og hjælpe til at opretholde en mere harmonisk arbejdsklima. 
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n er dataindsamlingsmetoden standardiseret for alle arbejds-
typer? 

n er der foretaget en prætest? 

n refererer de eksempler, der bruges til at illustrere spørgsmå-
lene, til både kvinde- og mandefag? 

n er der taget hensyn til de elementer, der ofte overses i kvin-
ders arbejde? 

n Har alle medarbejdere nemt ved at forstå ordvalget i spørgs-
målene. 

n relaterer spørgsmålene til arbejdet og ikke de personer, der
udfører det? 

n er spørgsmålene klare og tydelige? 

n Har man bestræbt sig på at undgå flere elementer i et enkelt
spørgsmål? 

n Har medarbejderne fået de nødvendige informationer om
besvarelsen af spørgeskemaet? 

n er svarpersonernes anonymitet sikret? 

Hvis svaret på bare et af disse spørgsmål er ”nej”, skal man un-
dersøge årsagen til dette. kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man nødt til at ændre sin  afgørelse. 

cHeckliste



forMål:
Hensigten med at analysere spørgeskemaresultaterne er at fastlægge følgende
for hvert job: 
n en identificering af jobbet 
n en beskrivelse af opgaver 
n en profil, der viser, på hvilket niveau af evalueringens underfaktorer jobbet

er placeret. 

dette tredje element er det vigtigste, for når først jobprofilen er lagt fast, kon-
verteres det niveau, der er knyttet til den enkelte underfaktor, til point ved hjælp
af en prioriteret vægtning (kapitel 7). det samlede antal point for hvert job vil
således angive dets værdi. i dette afgørende trin ligger der en øget risiko for
subjektivitet, hvilket forklarer den proces, som foreslås i dette afsnit. 
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kaPitel 6 analYse af sPørgeskeMa-
resultaterne



ARBejDSFORløBeT eR FølgenDe: 
n identificere det enkelte job 
n beskrive arbejdsopgaver 
n udforme stillingsbeskrivelser 
n sikre kønsneutralitet 
n sikre konsekvens 

identificering af det enkelte job 
den første opgave, der skal løses, berører datainput og -analyse, der for et lukket
spørgeskemas vedkommende reletivt hurtigt kan digitaliseres. Modsat kræver
det semi-strukturerede spørgeskema med dets forholdsvis få åbne spørgsmål,
som ofte er klart formulerede, lidt mere tid. 

når alle de indkomne svar fra medarbejdere med samme job er inddelt i grup-
per, skal komitémedlemmerne sammenligne og opsummere for at fastlægge
en entydig identificering af det enkelte job: denne post indeholder udelukken-
de faktuelle data, som bruges til at indpasse det evaluerede job på en bedre
måde. 

for at modvirke kønsdiskriminering må stillingsbetegnelser ikke være kønsspe-
cifikke. de fleste fagfolk tilråder, at arbejdslønnen ikke fremgår af posten. en-
kelte foreslår tilmed, at man erstatter stillingsbetegnelsen med en kode, så be-
dømmerne ikke påvirkes. den hierarkiske placering er et andet aspekt, som bør
udelades, da også den kan påvirke bedømmerne. 
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Tabel 6.1. identificering af job

stillingsbetegnelse:

afdeling eller funktion:

arbejdssted:

tilsynsførendes navn:

tilsynsførende stilling:



sådan bruges de fire faktorer 
Fremlæggelse af opgavebeskrivelser 
beskrivelsen af de opgaver, der knytter sig til det enkelte job, udformes også
på grundlag af de svar, der afleveres af arbejdstagerne. når alle svarene for et
bestemt job er undersøgt, skal man tage udgangspunkt i de elementer, der vir-
ker som de mest afgørende, for at udarbejde en standardbeskrivelse. sådanne
beskrivelser skal gennemføres metodisk og inddrage de væsentligste pligter
og ansvarsområder ved jobbet samt de kvalifikationer, det kræver, og dets ar-
bejdsvilkår. 

For at undgå kønsdiskriminering skal følgende betingelser være opfyldt: 
l den relative detaljeringsgrad og præcision i kvindedominerede job og

mandsdominerede job skal være den samme. traditionelt ser man på arbejds-
pladserne, at opgavebeskrivelserne i kvindejob er kortfattede og omfatter tre
eller fire elementer, mens de i mandejob er detaljerede og omfatter seks til
otte elementer. nogle eksperter holder fast i, at de alle bør inddrage mindst
seks og højst 10 opgaver. 
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Tabel 6.2. Beskrivelse af arbejdsopgaver

Arbejdsoversigt 

Opgaver og vigtigste ansvarsområder 
lav en prioriteret liste over de vigtigste ansvarsområder i stillingen og
beskriv hvert enkelts indhold, de benyttede hjælpemidler og formålet. 

Tilsynsførelses-/ledelsesopgaver 
Hvilken type tilsyn eller ledelse indgår der i jobbet? 

Følgevirkninger i tilfælde af fejl 
beskriv, om jobbet kontrolleres og af hvem.  beskriv betydningen af fejl. 

kontakter 
årsager til kontakter og kontaktniveau. 

Nødvendigt kendskab/erfaring 
krav til uddannelse, faglig oplæring og kunnen. krav til erhvervserfaring. 

Anvendt materiel 
de vigtigste redskaber og apparater, der benyttes, og den del af arbejds-
tiden, angivet i procent, de benyttes i. 

Arbejdsvilkår 
arbejdssted, arbejdssteds størrelse, miljø, mulige risici. 



l brugen af aktive verber skal fremmes på bekostning af passive verber. 
l for bedre at kunne imødekomme disse to betingelser og sikre, at beskrivel-

serne er konsekvente, skal man følge samme standardformat for begge job-
typer. 

BRUg UnDeRFAKTOReR 
jobprofiler
jobprofiler udformes på grundlag af svarene i tredje del af spørgeskemaet og
dækker alle de underfaktorer, der er valgt i metoden. komitéens arbejde består
hovedsageligt i at fastlægge og kontrollere niveauet for underfaktorerne i de
enkelte job. denne proces skal efterkomme kravet om kønsneuatralitet og være
stringente. 
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Tabel 6.3. jobprofil

Underfaktorer præsentation Underfaktor- Begrundelse
af jobkrav niveau 

kendskab 

erfaring/oplæring 

kompleksitet 

fysisk belastning 

Mental belastning 

kommunikation 

konsekvens af fejl 

Menneskelige og 

materielle ressourcer 

fysisk miljø 

risici 



kønsdiskriMinering i analYseresultaterne
Kilder til kønsdiskriminering 
Holdningerne til de evaluerede job kan nemt få indflydelse på bedømmernes
afgørelser, og det kræver, at man især skal være opmærksom på disse følge-
virkninger: 

n Haloeffekten forekommer, når et jobs underfaktor, fx et krævet eksamens-
bevis, som betragtes som prestigebetonet, tildeles en højt grad-værdi, og
der derfor regnes med, at scoren for andre faktorer også skal være høj. Mod-
sat kan man også se eksempler på den omvendte haloeffekt, der kan bevirke
et fald i grad-tildelingen i et job, hvor kravene om fx uddannelse er lave. 

n placeringen i rangordenen kan også være en kilde til diskriminering, for så
vidt som kvinders arbejde overvejende rangeres lavt. som bedømmer er man
måske tilbøjelig til at gå ud fra, at en høj placering i rangordenen retfærdig-
gør, at flere faktorer får en høj grad-tildeling, som der ikke er belæg for. det
modsatte kan også forekomme i underordnede stillinger. 

n lønnens betydning kan have en lignende virkning, dvs. at man anser et vel-
lønnet professionelt job for at være krævende inden for diverse underfakto-
rer, hvilket ikke nødvendigvis er tilfældet. 

n Virkningen ved at være inden for rækkevidde knytter sig til de mest syn-
lige aspekter ved et job: for eksempel kan den mest iøjnefaldende og bedst
kendte del af sekretærjobbet, dvs. tekstbehandling, dække over andre job-
krav såsom arkivering eller skrivning og revidering af tekster. de mere upå-
agtede faktorer kan påkalde sig mindre opmærksomhed fra bedømmernes
side og derfor opnå lavere grad-tildelinger. 

n Følelsesbetonede partiskhed vedrører job, som er repræsenteret i komité-
en, og som der kan være en vis forkærlighed for, hvilket igen kan påvirke be-
dømmernes objektivitet. 

gODe MeTODeR Til AT UnDgÅ KønSDiSKRiMineRing 
grad-tildelingerne til underfaktorerne skal ske fortløbende for alle job, dvs. at
evalueringen skal bevæge sig fremad fra underfaktor til underfaktor, ikke fra
job til job. derved får alle job først en grad-tildelingen for underfaktoren kon-
centration, hvorefter de får en grad-tildeling for underfaktoren informationer,
og endelig gennemføres samme proces for underfaktoren psykisk miljø, osv.
den fremgangsmåde giver en række fordele, hvilket illustreres nedenfor. 

n Hvis et job evalueres særskilt, går det ud over den komparative stratgei, som
danner selve grundlaget for processen.  

n Hvis evalueringen foregår på faktorniveau, sikres en standardiseret forløb for
alle job. 

n komitémedlemmerne påvirkes ikke af deres indstiling til jobbet generelt, og
derved undgås haloeffekten. 
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eVAlUeRing i VilKÅRlig Og SKiFTenDe RÆKKeFølge. 
for hver underfaktor bør den rækkefølge, som jobbene evalueres i, ikke gå ud
fra erhvervsgruppe eller jobklassen, så man undgår påvirkningen fra kønsba-
serede fordomme. rækkefølgen bør i stedet findes vilkårligt, som det fremgår
af følgende eksempel: 

for underfaktoren erfaring evalueres jobbene i denne rækkefølge: job a, job
c, e, f, b, d. for underfaktoren mental belastning er rækkefølgen denne: f, d, a,
e, c, b. for underfaktoren kompleksitet er rækkefølgen: e, b, f, d, c, a. 

denne praksis gør det vanskeligere for bedømmerne at huske, hvor mange gra-
der de enkelte job har fået tildelt tidligere i processen. 

Hvilke problemer kan der opstå i evalueringen? 
følgende eksempel viser nogle af de problemer, der kan opstå i evaluerings-
processen, og giver et bud på løsningen af dem. 

ProbleM 1     beskrivelsen af kravene til et job kan forekomme vag eller tve-
tydig, og det kan være vanskeligt for komitémedlemmerne at vurdere jobbet.
dette ses af og til i forbindelse med job, som komitémedlemmerne kun har be-
grænset kendskab til. 

løsning: det anbefales, at man beder om en uddybning hos medarbejdere og
tilsynsførende; i sådanne sager kan interview også vise sig nyttige. 

ProbleM 2     de indsamlede jobinformationer er ikke fyldestgørende. 

løsning: nogle af medarbejderne og de tilsynsførende kan sammen arbejde
på at fremskaffe de manglende informationer. som i førnævnte eksempel er
det også her vigtigt at undgå en løsning, der bygger på komitémedlemmernes
personlige indtryk eller på hypoteser, der ikke er afprøvet. 

ProbleM 3   På trods af indgående diskussioner kan komitémedlemmerne
ikke blive enige om et grad-tildeling. 

løsning: i dette tilfælde skal man lægge det job, der skaber vanskeligheder, til
side og tage det op på et senere tidspunkt, når man har vurderet andre job af
samme type. 

ProbleM 4     enkelte komitémedlemmer er tilbøjelige til altid at tildele gen-
nemsnitligt grad-værdier, uanset hvilket job eller hvilken faktor der behandles.
en sådan praksis bunder i, at de ikke er sikre på deres bedømmelse og ikke fuldt
ud har forstået meningen med øvelsen. 

løsning: en påmindelse om den fremgangsmåde, der skal følges, og om øvel-
sens formål vil være nyttig. 
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genneMgang af 
evalueringerne 
når alle job er evalueret, er det vigtigt at gennemgå dem for at sikre, at de er
kønsneutrale, og at resultaterne er konsekvente. 

SÅDAn SiKReS KønSneUTRAliTeTen 
Her skal man sørge for, at gradtildelingerne er ligeligt fordelt blandt kvinde- og
mandsdominerede job. Hvis det for eksempel viser sig, at kvinders arbejde for
de fleste underfaktorers vedkommende overvejende tildeles gennemsnitlige
eller lave værdier, men det modsatte gælder for mænds arbejde, betyder det,
at fremgangsmåden kan have været diskriminerende. Man kan for at konkreti-
sere dette gennemføre følgende test (hvis resultater i forenklet form vises i tabel
6.4). 

de grad-tal, som de evaluerede jobs underfaktorer hver især tildeles, kan note-
res ned. ud for underfaktoren jobkendskab blev formandens job tildelt grad 3,
programanalytikerens job blev tildelt grad 4, osv. 

for at fastslå, om der er tale om kønsdiskriminering eller ej, kan man udregne
gennemsnittet af de enkelte underfaktorers grad tildelinger for henholdsvis
mandsdominerede job og kvindedominerede job. de mandsdominerede job
har for eksempel ud for underfaktoren jobkendskab har henholdsvis fået tildelt
følgende niveauer: 
3 + 4 + 2 + 1, hvilket giver en gennemsnitlig score på 10:4 = 2,5. 

ud for samme underfaktor har de kvindedominerede job fået tildelt følgende
niveauer: 
4 + 4 + 3 + 5 = 16:4 = 4,0. 

den gennemsnitlige score for kvindedominerede job ligger 1,5 point over den
gennemsnitlige score for mandsdominerede job. derved kan man konkludere,
at i denne organisation og i relation til de evaluerede job i organisationen er
underfaktoren jobkendskab kvindelig. 

når alle gennemsnitstal er beregnet, fremgår det, at gennemsnitsscoren for un-
derfaktoren fysisk belastning og arbejdsvilkår er højest i de mandsdominerede
job end i de kvindedominerede job. det fører til den konklusion, at i det viste
eksempel er disse underfaktorer mandlige.17

det modsatte gælder for underfaktorerne jobkendskab, kommunikation og an-
svar for personer, der i dette eksempel kan betragtes som kvindelige underfak-
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17) dette kan 
variere i andre 
eksempler.



torer. for at fastslå kønsdominansen for en underfaktor skal der som minimum
være en forskel på 1 mellem gennemsnitsscorerne. af tabel 6.4 fremgår det, at
forskellen for underfaktoren mental belastning er mindre end 1, hvilket fører
til den konklusion, at denne underfaktor er kønsneutral. 

derved kan man iagttage, at ud af seks underfaktorer er de to mandlige, tre er
kvindelige, og en er kønsneutral, hvilket fører til den konklusion, at gradforde-
lingen er ganske velafbalanceret, og at grad-tildelingen ikke viser nogen køns-
skævhed. Hvis fire ud af seks underfaktorer derimod havde være mandlige, 
en kvindelig og en kønsneutral, eller hvis fem havde været mandlige, og en
havde været kvindelig, ville det være nødvendigt at afdække årsagerne til et
sådant resultat og om nødvendigt korrigere for dem. altså giver denne test mu-
lighed for at fastslå, om der er en markant skævhed med hensyn til grad-tilde-
lingen, og i så fald at lede efter og korrigere for årsagerne til en sådan skævvrid-
ning.18
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18) af hensyn til
overskueklighe-
den viser denne
øvelse kun et ek-
sempel og et ud-
snit af faktorerne.
i praksis skal man
inddrage alle un-
derfaktorer og
alle de evaluere-
de job. 

Tabel 6.4. Sikring af kønsneutralitet ved tildeling af niveauer

Kønsdomine
UnDeRFAKTOR-niVeAUeR pR. jOB rede job

Jobkendskab Kommunikation Mental Fysisk Medarbejder- Arbejdsvilkår
belastning belastning ansvar

formand 3 3 3 3 3 4 
Program 4 3 5 2 1 2
analytiker 
svejser 2 1 2 4 1 5
lager 1 1 2 4 1 3
medarbejder
Grader i 2,5 2,0 3,0 3,3 1,5 3,5
gennemsnit i 
mandefag
bogholder 4 3 4 1 1 2
dtp - 4 3 3 2 1 2
medarbejder
kundeservice 3 3 3 2 3 3
leder
Personalechef 5 5 5 1 5 3
(kvinde)
Grader i 4 3,5 3,8 1,5 2,5 2,5
gennemsnit i
kvindefag

Kønsdominans Kvindelig Kvindelig Neutral Mandlig Kvindelig Mandlig
i underfaktor



KOnSeKVenS19

Heri indgår som noget væsentligt en undersøgelse af fordelingen af de grad-
værdier, der er tildelt for hver enkelt underfaktor, og en klarlæggelse af, om dis-
se værdier tenderer mod at koncentrere sig om en speciel værdi. nedenfor vises
i grafisk form de eksempler, der kræver en fornyet gennemgang. det antages,
at de grafer, der tildeles de respektive underfaktorer, går fra 1 til 5. 

ekseMPel 1   fordelingen af niveauer er rombeformet, dvs. at de fleste job,
der vises som lodrette streger, har fået tildelt grad 3 for denne underfaktor,
mens et mindre antal job har fået tildelt en høj eller lav grad-værdi. 

ekseMPel 2   fordelingen af niveauer er trekantformet, dvs. at de fleste job
har fået tildelt grad 1 for denne underfaktor, mens et mindre antal job har fået
tildelt højere grad-værdier. 
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ekseMPel 3     fordelingen af niveauer er formet som en omvendt trekant ,
dvs. at de fleste job har fået tildelt grad 5 for denne underfaktor, mens en lille
antal job har fået tildelt lavere grad værdier. 

Hvis størstedelen af jobbene kun forekommer på et grad-niveau for en given
underfaktor, betyder det, at der næsten ikke er nogen differentiering mellem
dem i denne henseende. i så fald må komitéen overveje, om det princip, der
ligger til grund for fordelingen er acceptabel. derfor er den nødt til at efterprøve
sin fortolkning af den pågældende underfaktor, gennemgå de dokumenterede
begrundelser og om nødvendigt tage et møde med de berørte tekniske rådgi-
vere, medarbejdere og tilsynsførende. 

når først tommelfingrene kan vendes opad, er det muligt at gå videre til næste
trin, hvor jobprofilen bruges til pointgivning på grundlag af en prioriteret vægt-
ning. 

Fordele: en jobanalyse som beskrevet i det foregående giver arbejdsgivere en
række fordele, især med hensyn til bemanding, dvs. rekruttering, udvælgelse
og forfremmelse af medarbejdere. faktisk giver den arbejdsgiverne adgang til
mere viden om de reelle jobkrav og dermed via intern eller ekstern rekruttering
til at sikre en større overensstemmelse mellem ansøgernes kvalifikationer og
kravene til den stilling, der skal besættes. jobanalysen kan således begrænse
omfanget af gennemtræk af medarbejdere, som ellers typisk bliver resultatet
af uhensigtsmæssige ansættelsesprocesser, og dermed af de medfølgende om-
kostninger. 
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n Har komitémedlemmerne sørget for skriftligt at dokumentere
baggrunden for alle deres beslutninger i forbindelse med eva-
lueringen? 

n er komitémedlemmerne blevet enige om den fremgangsmå-
de, der skal følges i tilfælde af problemer? 

n Har man ernet alle de informationer, som kan forårsage eller
holde liv i fordomme over for bestemte job i evelaueringen? 

n følger jobbeskrivelserne samme standardformat for såvel
kvinde- som mandsdominerede job? 

n indeholder jobbeskrivelserne samme detaljeringsgrad for
både kvinde- og mandsdominerede job? 

n benyttes der i jobbeskrivelserne samme antal aktive verber for
kvindedominerede job som for mandsdominerede job? 

n gennemføres jobevalueringen ved at gennemgå underfakto-
rerne en efter en? 

n er der for hver underfaktor tale om en vilkårlig og variabel job -
evaluering? 

n Har man søgt at undgå, at hovedparten af de enkelte under-
faktorer tildeles gennemsnitlige eller lave grad-værdier i kvin-
dedominerede job og vice versa i de mandsdominerede job? 

n er underfaktorernes kønsdominans klarlagt? 

n er gradfordelingen for en given underfaktor koncentreret om-
kring en bestemt grad-værdi? Hvis ja, kan dette resultat så be-
grundes? 

Hvis svaret på bare et af disse spørgsmål er ”nej”, skal  man un-
dersøge årsagen til dette. kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man nødt til at ændre sin  afgørelse.

cHeckliste



forMål 
På dette trin skal man gennemføre to vigtige operationer i umiddelbar forlæn-
gelse af hinanden: konstruere et prioriteret vægtning og give jobbene point.
dette afslutter evalueringsfasen, og bagefter kan man sammenligne kompen-
sationen for job med lige værdi. 

processen forløber på følgende måde: 
n udarbejdelse af vægtningsprincippet 
n sikring af konsekvens og imødegåelse af diskriminerende fordomme 
n Pointudregning på grundlag af underfaktorernes grad-tildelinger 
n beregning af det samlede pointtal for det enkelte kønsdominerede job 
n opdeling i jobintervaller 
n sikring af kønsneutralitet 
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vægtning af evalueringsfaktorer 
ved at vægte evalueringsfaktorerne kan man fastlægge deres relative betyd-
ning og give dem hver deres numeriske værdi. det får en særdeles afgørende
indflydelse på jobbenes værdi. selvom der er tilstræbt den yderste påpasselig-
hed i de foregående trin, kan der på dette trin i processen ikke desto mindre
stadig forekomme inkonsekvens og partiskhed, hvilket kan nulstille alle de hid-
tidige bestræbelser. 

det anbefales, at vægtningsprincipperne først fastlægges, når profilerne er ud-
arbejdet (kapitel 6). Hvis de ansvarlige for vægtningen på forhånd har forudset,
at en bestemt færdighed eller et særligt ansvarsområde vægtes højt, falder de
måske for fristelsen til at give et job, de gerne vil favorisere, en høj grad-værdi. 

et vægtningsPrinciP for alle job 
Udvikling af vægtningsprincippet 
vægtningen viser den enkelte faktor og underfaktors relative betydning inden
for organisationen. det er altafgørende, at man benytter det samme vægtnings-
princip på alle de job, der indgår i ligelønsprogrammet. for overhovedet at kun-
ne sammenligne job er det faktisk nødvendigt at bruge samme måleinstru-
ment. dertil kommer, at vægtningen indgår som et af de vigtigste elementer i
en vurderingsmetodes måleinstrumentet. 
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20) dette skema
er kun medtaget
som illustration.

Tabel 7.1. eksempel på en vægtning20

FAKTOReR VÆgTning pOinT

Kvalifikationer 32 % 320
jobkendskab 12 % 120
kommunikation 10 % 100
fysiske færdigheder 10 % 100

Belastning 19 % 190
følelsesmæssig belastning 5 % 50
Mental belastning 8 % 80
fysisk belastning 6 % 60

Ansvar 39 % 390
for mennesker 12 % 120
for produkter 12 % 120
økonomisk 15 % 160

Arbejdsvilkår 10 % 100
fysisk miljø 5 % 50
Psykologisk klima 5 % 50

TOTAl 100 % 1000 pOinT



EksEMpEl

antallet af point kan variere, men medmindre der er tale om en bred vifte af
job, anbefales det, at det samlede antal point sættes til 1.000. bemærk, at den
vægtning, der vises i tabel 7.1 kun er ment som en illustration og ikke kan an-
befales som model. de fleste eksperter er generelt enige om følgende procent-
satser som omtrentlig rettesnor for faktorernes relative vægt:

l 20 % til 35 % for kvalifikationer 
l 25 % til 40 % for ansvarsområde 
l 15 % til 25 % for belastning 
l 5 % til 15 % for arbejdsvilkår. 

for at konstruere vægtningsmodellen skal man først rangordne faktorerne og
derpå tildele dem en relativ vægt angivet i procent som vist i det følgende. 

arbejde!   Mål!   værdier! 
Konsekvens i vægtskemaet 
i betragtning af, at vægtningen har en direkte indvirkning på lønningerne, er
det særdeles afgørende, at det knyttes nøje sammen med organisationens mål
og den type arbejde, der er typisk for den. 

i en organisation, som udvikler software, vil man lægge stor vægt på ana-
lytiske evner som kriterium; i en døgninstitution er det ansvaret for andre
personer, der er det absolut væsentligste kriterium; er der tale om offent-
ligt anlægsarbejde, vil ansvaret for materiellet være en nøglefaktor.  

for at opfylde dette krav om konsekvens er det derfor nødvendigt med ud-
gangspunkt i dokumentationen præcist at klarlægge hvilken form for arbejde virk-
somheden udfører, dens primære mål og dens værdier. alle vil have deres egen
opfattelse af virksomhedens mission. for at slippe for lange diskussioner og
være så objektiv som muligt bør man søge de nødvendige informationer i do-
kumentation og rådføre sig med de tekniske rådgivere. 

Man kan skabe konsekvens ved at se nærmere på den vægt, der ud fra virksom-
hedens mål og værdier lægges på alle de bedømte faktorer. et element, der er
af stor betydning for virksomheden, bør ikke vægtes lavt og vice versa. 
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EksEMpEl

EksEMpEl

EksEMpEl

Hvis en virksomhed, der opererer inden for servicesektoren, i sit kommis-
sorium nævner, at kvalitetsbetonet service har topprioritet, men alligevel
kun vægter den underfaktor, der har tilknytning til kundeservice, med 4
procent, så bør denne vægtning sandsynligvis ændres. 

der er altafgørende, at en vægtning er konsekvent, når man vil blotlægge dis-
kriminerende holdninger. 

Hvis der i virksomhed X er lagt stor vægt på ansvar for materiel (mands-
dominerede job) frem for personer (kvindedominerede job), kan dette
ved første øjekast virke diskriminerende. Men hvis det kan fastslås, at an-
svar for materiel i denne virksomhed er særdeles vigtigt for at opfylde
virksomhedens mål, mens ansvar for personer betyder mindre, er der ikke
tale om diskriminering. 

denne erkendelse af, hvor vigtig forbindelsen mellem virksomhedens mål og
vægtningen er, betoner betydningen af at undgå vægtninger, der er fastlagt på
forhånd. 

undgå kønsdiskriMinerende vægtning 
de samme stereotyper, som blev afdækket, da faktorerne blev udpeget og de-
fineret, kan også påvirke opbygningen af vægtningstabellen. eksempelvis kan
de ansvarlige for vægtningen måske være tilbøjelige til at vægte nogle faktorer
højt, blot fordi de er repræsentative for arbejde i toppen af hierarkiet; når det
er tilfældet, kan den diskriminering, der skaber lønmæssighed ulighed, blive
reproduceret. 

Man skal ikke give det at lede et stort antal mennesker (typisk mandejob)
en høj værdi, blot fordi kriteriet forbindes med højtplacerede job. På den
anden side skal risikoen for aggressioner eller verbale skældsord ikke
have en lav værdi, blot fordi den forbindes med lavtplacerede servicejob
(typisk kvindejob). 

derfor må virksomhedens hierarkiske struktur ikke påvirke vægtningen af fakto-
rerne. 
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Man skal også være påpasselig med hensyn til lønstrukturen. komitémedlem-
merne bør afholde sig fra at henvise til den aktuelle aflønning i de forskellige
stillinger. 

et andet eksempel på kønsdiskriminering kan forekomme, hvis der er en ten-
dens til at lægge uforholdsmæssigt stor vægt på bestemte underfaktorer alt
efter, om de forbindes med typiske kvinde- eller typiske mandejob. 

når først alle underfaktorer i de forskellige job er tildelt en grad-værdi (se kapitel
4), vil man som regel opdage, at den for nogle underfaktorer i kvindedomine-
rede job er høj, mens den er høj for andre underfaktorer i mandsdominerede
job. derfor kan man i første tilfælde tale om kvindelige underfaktorer og i det
andet om mandlige underfaktorer. for at undgå, at vægtningen får en diskri-
minerende indflydelse, kan man gennemføre en simpel test, hvor man sam-
menligner den vægt, der knyttes til underfaktorerne, i relation til køn. 

tabel 7.2 og 7.3 viser, hvordan testen kan gennemføres.  

tabel 7.2 viser, at fire underfaktorer er kvindelige (f), og fem underfaktorer er
mandlige (M). følgende udregning afslører, at der er en skævhed i vægtforde-
lingen: 

den samlede vægtfordeling for de 5 mandlige er: 12 % + 10 % + 15 % + 15 % +
10 % = 62 %, hvilket giver et gennemsnit på 12,4 % for hver mandlig underfaktor.
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Tabel 7.2. eksempel på diskriminerende vægtning 21

Underfaktorer Underfaktors  Underfaktors 
kønsdominans vægt (%)

jobkendskab f 10 
kommunikation f 7 
fysisk belastning M 12 
følelsmæssig belastning f 5 
Mental belastning n 8 
fysisk belastning M 10 
ansvar for personer f 8 
ansvar for produkter M 15 
økonomisk ansvar M 15 
arbejdsvilkår M 10 

Total 100 



den samlede vægttildeling for de 4 kvindelige underfaktorer er: 10% + 7% +5%
+ 8% + = 30%, hvilket giver et gennemsnit på 7,5 for hver kvindelig underfaktor. 

svælget mellem vægttildelingen for kvindelige og mandlige underfaktorer er
således særdeles signifikant. dette er imidlertid ikke ensbetydende med, at den
er diskriminerende, men den viser, at vægtningsresultaterne skal gennemgås
igen og justeres i overensstemmelse med virksomhedens mission og den type
arbejde, der foregår i den. 

i dette tænkte eksempel gennemgik de ansvarlige for dette trin i processen om-
hyggeligt deres første analyse og konkluderede, at nogle kvindelige underfak-
torer havde fået for lav en vægt i forhold til nogle af de mandlige underfaktorer.
set i lyset af virksomhedens mission var jobkendskab for eksempel den vigtig-
ste kvalifikation (og burde derfor have fået mest vægt, dvs. 12 pct.), mens kva-
lifikationers to øvrige underfaktorer begge havde samme værdi og derfor også
burde have samme vægt, dvs. 10 pct. en fornyet gennemgang af jobtyperne
og deres bidrag til virksomhedens mission fik også komitémedlemmerne til at
forøge vægten for ansvar for mennesker og sænke vægten for fysisk belastning.
da først denne fikse manøvre var gennemført, godkendte man en ny vægt-
ningstabel, som det ses af tabel 7.3. 

værdierne i tabel 7.3 viser, at den nye vægtning er mere afbalanceret. 

den samlede vægt for de 5 mandlige underfaktorer er: 10% + 6% + 15% + 12%
+ 10% = 53%, hvilket giver et gennemsnit på 10,6 % for hver mandlig underfaktor. 
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Tabel 7.3. eksempel på ikke-diskriminerende vægtning 

Underfaktorer Underfaktors  Underfaktors 
kønsdominans vægt (%)

jobkendskab f 12 
kommunikation f 10 
fysisk belastning M 10 
følelsmæssig belastning f 5 
Mental belastning n 8 
fysisk belastning M 6 
ansvar for personer f 12 
ansvar for produkter M 12 
økonomisk ansvar M 15 
arbejdsvilkår M 10 

Total 100 



den samlede vægt for de 4 kvindelige underfaktorer er: 12% + 10% + 5% + 12%
= 39%, hvilket giver et gennemsnit på 9,75% for hver kvindelig underfaktor. 

Mens svælget mellem de to gennemsnitsværdier ikke er helt udlignet, er det
dog formindsket. komitéen har tilpasset vægttabellen ud fra kriterier for kon-
sekvens og ikke-diskriminering med henblik på i sidste instans at vælge den
vægttabel, som virker bedst egnet til virksomheden. dette eksempel belyser
den kendsgerning, at vægtningen ofte fastlægges ved, at man prøver sig frem
i etaper. 
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Pointfordeling På basis af 
gradtildeling 
når først tabellen er på plads, skal det samlede antal point for hver underfaktor
fordeles på de forskellige grad-niveauer. lad os antage, at underfaktoren job-
kendskab har opnået et maksimum på 140 point, og at niveauerne for denne
underfaktor går fra grad 1 til grad 5. 

Hvor mange point skal der tilføjes, hver gang man skifter fra det ene grad-ni-
veau til det næste? Her skal man træffe to beslutninger: 

1. Hvilken progression skal man vælge: aritmetisk (differensrække) eller
geometrisk (kvotientrække)? 
i en aritmetisk progression er der samme afstand mellem de forskellige grader,
og dette ligger klart på linje med målet med ligeløn. i en geometrisk progres-
sion forøges afstanden mellem graderne typisk, jo højere graderne er, og her-
ved sker der en urimelig skævvridning mellem lavere rangerede arbejde (der
som regel overvejenede er kvindeligt) og topstillinger (der som regel er over-
vejende mandlige). denne strategi kan ikke anbefales, når målet er ligeløn. 

2. Hvor mange point skal der gives til den laveste grad? 
Hvis en bestemt underfaktor ikke indgår i kravene til et job, skal der ikke gives
point for denne underfaktor. sådanne eksempler er begrænsede, eftersom en
underfaktor udvælges og defineres på en sådan måde, at den repræsenterer
hele rækken af job i en virksomhed.

generelt set får det første grad-niveau således et bestemt antal point. for ek-
sempel ville de 120 point i eksemplet med underfaktoren jobkendskab, hvor
der er fem grader, blive fordelt i overensstemmelse med en aritmetrisk progres-
sion som vist i tabel 7.4. 

i det eksempel, hvor den første grad defineres som svarende til ingen eller kun
en lav forekomst af en underfaktor, kunne det antal point, den tildeles, blive
meget lavere. tag for eksempel eksemplet med underfaktoren følelsesmæssig
belastning: Hvis nogle job ikke indeholder denne underfaktor, kan vægttabel-
len opbygges således: 
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Tabel 7.4. eksempel på aritmetisk progression – underfaktoren
jobkendskab

grad g1 g2 g3 g4 g5

Antal point 24 point 48 point 72 point 96 point 120 point



i dette eksempel fik grad g1, som svarer til ingen eller kun lidt følelsesmæssig
belastning, tildelt 5 pct. af denne underfaktors samlede score, og resten af den
samlede score blev delt med 4, hvilket gav en aritmetisk progression på 11,25.
selvom enkelte eksperter foretrækker altid at give samme antal point pr. grad,
foretrækker andre, som i dette eksempel, at begynde med et lavere antal point.
nogle eksperter giver tilmed 0 point til grad 1, når det svarer til fraværet af en
underfaktor, men som tidligere nævnt forekommer dette sjældent. Man skal
huske på, at disse muligheder hver især får en bestemt indvirkning på jobbenes
relative værdi. 

samme proces gennemføres for alle de underfaktorer, der indgår i metoden,
så antallet af point for hver enkelt grad og underfaktor kan udregnes. tallet i
fed viser det maksimale antal point, der er givet til de enkelte underfaktorer, og
svarer til det højeste gradniveau, som den enkelte underfaktor er tildelt. alle
tal i fed (dvs. det maskimale antal point for alle underfaktorer) skal desuden
give 1.000 point. 

TilDeling AF pOinT Til jOB Og UDpeg jOB MeD SAMMe VÆRDi 
når først vægtningen er fastlagt og antallet af point pr. underfaktor og grad er
på plads, kan man gå videre og tildele det enkelte job en værdi. i denne proces
er der to trin: 
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22) i denne tabel
har ligelønskomi-
téen på grundlag
af de jobegenska-
ber, der skal eva-
lueres, givet nog-
le underfaktorer
4 grader og andre
underfaktorer 5. 

Tabel 7.5. pointtabel for de enkelte underfaktorer og grader22

Kvalifikationer Belastning Ansvar Arbejds-
vilkår

job fysiske kommu- følel- Men- fysisk for for øko- fysisk Psykisk
færdig- nikation ses- tal per- produk- nomi
heder mæs. soner tion

g1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5

g2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25

g3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5

g4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50

g5 120 100 100 80 120 120 150

grad g1 g2 g3 g4 g5

Antal point 5 point 16,25 point 27,5 point 38,75point 50 point



1. først skal man give point til de enkelte underfaktorer på basis af jobprofilen
(se kapitel 6).

2. dernæst skal jobbene opdeles i klasser, i hvilke alle job tildeles samme vær-
di.

UDRegning AF DeT SAMleDe AnTAl pOinT FOR DeT enKelTe jOB 
det antal point, der samlet gives til et job, afhænger af jobbets profil og mere
præcist af den grad, der er tildelt de enkelte underfaktorer. lad os antage, at
komitéen på grundag af analysen af spørgeskemaresultaterne (se kapitel 6) har
tildelt de forskellige underfaktorer følgende grader, som karakteriserer en sek-
retærs job: 

På  basis af pointtildelingen i tabel 7.6 kan man knytte point til de enkelte gra-
der. derved får sekretærjobbet i den undersøgte virksomhed i alt 342 point. 
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Faktorer og underfaktorer

Kvalifikationer
jobkendskab grad 2
kommunikation grad 2
fysiske færdigheder grad 2

Belastning
følelsesmæssig belastning grad 1
Mental belastning grad 2
fysisk belastning grad 2

Ansvar
for mennesker grad 1
for produkter grad 2
økonomisk grad 1

Arbejdsvilkår
fysisk miljø grad 1
Psykologisk klima grad 1

Tabel 7.6. præsentation af en sekretærs jobprofil



de understregede tal viser det antal point, sekretærjobbet har opnået. 
ved at fortsætte på denne måde for hvert enkelt job kan man estemme de re-
spektive værdier. 

når først dette trin er gennemført, kan man rangordne jobbene ud fra deres
samlede pointhøst, og man kan udpege kvindedominerede job og mandsdo-
minerede job med lige værdi. 

gRUppeRing AF jOB i pOinTinTeRVAlleR 
for at bestemme sammenfald mellem jobbne er det nødvendigt at gruppere
dem i pointintervaller. det er der to grunde til: 
n det er højst sandsynligt at der som regel vil være en forskel på nogle få point

mellem et kvindedomineret job og det nærmeste mandsdominerede job. ef-
tersom arbejdsvurdering ikke er en eksakt videnskab, betyder en forskel på
nogle få point forskel, inden for en vis afgrænsning, ikke, at jobbene ikke er
ligeværdige. 

n når man fastsætter intervaller, som job med nogenlunde samme antal point
kan grupperes efter, gør man det nemmere at skabe lønklasser, hvilket for-
enkler lønreguleringssystemet. 
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Tabel 7.7. Udregning af samlet pointtildeling for sekretærjobbet

Kvalifikationer Anstrengelser Ansvar Arbejds-
vilkår

job fysiske kommu- følel- Men- fysisk for for øko- fyskisk Psykisk
færdig- nikation ses- tal per- produk- nomi
heder mæs. soner tion

n1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5

n2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25

n3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5

N4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50

n5 120 100 100 80 120 120 150



inTeRVAlleRneS STøRRelSe 
det er op til komitéen at analysere sig frem til en fastsættelse af, hvor store in-
tervallerneskal være, og i den forbindelse skal man tage højde for fordele og
ulemper ved forskellige mulige scenarier. Man kan eventuelt vælge intervaller
på 30, 50 eller 70 point i forhold til det samlede antal point i metoden og det
antal lønklasser, man ønsker i det endelige resultat: 
n et lille interval vil sandsynligvis medføre lønforskelle mellem job, som er van-

skelige at begrunde. 
n et stort interval forenkler lønreguleringssystemet og gør det mere fleksibelt.

dog vil det i sidste instans sandsynligvis gøre idéen med ligeværd menings-
løs. 

i visse tilfælde kan der forekomme visse ”naturlige grænser”, når man grupperer
en række job, og de grænser kan bruges som rettesnor for komitéen med hen-
syn til at vælge omfanget af de enkelte intervalklasser. 

lad os antage, at man i en metode med højest 1000 point beslutter sig for 15
klasser, som svarer nogenlunde til intervaller á 65 point. resultatet af dette
fremgår af tabel 7.8. 

eksemplet i tabel 7.8 viser, at hvis et kvindedomineret job har en tildeling på
200 point, et andet kvindedomineret job en tildeling på 255 point, og et mands-
domineret job 240 point, så betragtes disse job som ligeværdige. Hvis der er et
løngab mellem et af de to kvindedominerede job og det mandsdominerede,
til fordel for dette, skal dette gab udlignes. 

UnDgÅ DiSKRiMineRing VeD inTeRVAlOpDelingen 
Man skal følge en række forskrifter for at forhindre, at grupperingen i intervaller
kommer til at virke diskriminerende. 

n springene mellem intervallerne skal fastlægges i absolutte tal (aritmetisk
progression), ikke i procenter (geometrisk progression). Hvis intervaller ba-
seres på en fast procentvis progression, forøges springene mellem job i den
laveste ende af værdiskalen, og det kan være til ugunst for kvinders job, der
oftest findes i de laveste intervaller. 
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Tabel 7.8. eksempel på intervalforløb

gruppe gruppe gruppe gruppe gruppe  gruppe gruppe gruppe
1 2 3 4 5 6 7 8

200- 300- 400- 500- 600- 700- 800- 900-
299 399 499 599 699 799 899 1.000



n Man skal sikre sig, at kvinder ikke systematisk ligger tæt på den øverste græn-
se af intervallet, da det kan afspejle et ønske om systematisk at reducere de
lønjusteringer, der gennemføres som følge af ligelønsprocessen.  

n Man skal sikre sig, at kvindejob, som tegner sig for en stor andel af den sam-
lede medarbejderstab i virksomheden, ikke ligger tæt på den øverste grænse
af intervallet. ledere kan eventuelt føle sig fristet til at placere sådanne job
lige under den øverste grænse af intervallet for derved at mindske ligeløn-
nens indvirkning på den samlede lønpulje. denne praksis er potentielt dis-
kriminerende og bør undgås. 

n endelig må intervallerne af hensyn til konsekvensen og ikke-diskriminering
ikke overlappe. for eksempel: 

gruppe 3: 400-499 point 
gruppe 4: 480-599 point. 

HVOR plAceReR DeT eT jOB, DeR OpnÅR 485 pOinT? 
Fordele
der er flere fordele ved denne trin, eksempelvis: 
n Man kan med stor fordel analysere og reflektere over virksomhedens mission

og kerneværdier, når man skal opdatere disse elementer og viderekommu-
nikere dem mere præcist til alle medarbejdere. 

n disse overvejelser vil også gøre det nemmere at knytte en forbindelse mel-
lem de forskellige job og virksomhedens mål. 

n ved at fastlægge intervaller på et konsekvent og ikke-diskriminerende
grundlag kan man rationalisere personaleadministrationen. 

n jobhierarkiet etableres på grundlag af et konsekvent og ikke-diskrimineren-
de princip, og derved sikrer man en større grad af lighed i virksomheden. 

n fremtidige teknologiske eller organisatoriske ændringer kan analyseres og
integreres på grundlag af de samme parametre, hvilket letter ledernes arbej-
de. 
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1) for yderligere
detaljer, se 
chicha (2006)



i l o  g u i d e  ·  k a P i t e l  7 89

n Har man defineret et vægtningsprincip? 

n bygger princippet på objektive og opdaterede informationer? 

n er princippet klart dokumenteret i skriftlig form?  

n repræsenterer vægtningstabellen virksomhedens værdier? 

n er vægtningen skræddersyet til de job, der skal evalueres? 

n vejer de faktorer, der betragtes som de vigtigste, tungest? 

n Har man sikret sig, at vægtningsprincipperne ikke direkte eller
indirekte konsolidere det eksisterende hierarki i virksomhe-
den?  

n Har man klarlagt, at vægtningsprincipperne ikke direkte eller
indirekte konsoliderer den eksisterende lønstruktur i virksom-
heden?  

n Har de underfaktorer, der betragtes som ligeværdige, fået til-
delt samme vægt? 

n Har man bestræbt sig på at undgå, at underfaktorer, der er
knyttet til det ene køn og ikke det andet, systematisk tildeles
en høj værdi? 

n Har man bestræbt sig på at undgå, at underfaktorer, der er
knyttet til det ene køn og ikke det andet, systematisk tildeles
en lav værdi? 

n Har man sikret sig, at underfaktorernes pointmæssige pro-
gression fra det ene grad-niveau til det næste ikke resulterer i
en markant undervurdering af lavt rangeret arbejde? 

n er intervallerne baseret på en fast progression af point i stedet
for en procentvis progression? 

n Har man sikret sig mod, at kvindedominerede job er overre-
præsenterede lige under den øverste intervalgrænse?  

n Har man sikret sig mod, at kvindedominerede job, der repræ-
senterer en høj andel af den samlede medarbejderstab, ligger
lige under den øverste intervalgrænse?  

nHar man sørget for, at intervallerne ikke overlapper?  

Hvis svaret på bare et af disse spørgsmål er ”nej”, skal man under-
søge årsagen til dette. kan man ikke finde en tilfredsstillende for-
klaring, er man nødt til at ændre sin afgørelse. 

cHeckliste



forMål 
formålet med dette trin er at koordinere lønnen for job af lige værdi. Manøvren
er derfor resultatet af hele den proces, der hidtil er gennemført. når en arbejds-
giver finder diskriminerende løngab, der skader visse kvindejob, er det nødven-
digt at korrigere dem for alle medarbejderne, hvad enten de arbejder på deltid
eller fuld tid, er ansat på tidsubestemte eller -bestemte kontrakter eller er løs-
arbejdere. selvom dette trin er yderst væsentligt, beskrives det ofte kun gene-
relt i manualer og de praktiske retningslinjer for, hvordan man arbejder for li-
geløn.23

Forløbet er følgende: 
n fastlæggelse af grundlønnen for de job, der skal sammenlignes. 
n fastlæggelse af fleksløn. 
n sikring mod diskriminering af flekslønnede job af lige værdi. 
n fastlæggelse af kontantfordele. 
n sikring mod diskriminering af job af ligeværdige job med hensyn til kontant-

fordele. 
n beregning af løngab. 
n Harmonisering af lønstrukturer for ligeværdige job. 
n udbetaling af lønregulering. 

overordnet er formålet med ligeløn at regulere, dvs. fast gage, fleksløn og fryn-
segoder. faktisk er målet at ligestille al regulering af det udførte arbejde, og un-
dersøgelser har vist, at det er disse tre komponenter, der kan blive berørt af dis-
kriminering. 

i l o  g u i d e  ·  k a P i t e l  890

23) for yderligere
detaljer henvises
til chicha (2006).

kaPitel8vurdering af løngab i job af
lige værdi og genneMførelse 
af lønreguleringer



grundløn 
løn defineres som det grundbeløb, en arbejdstager modtager, før der tillægges
andre beløb. dette beløb kan ligge fast, som det er tilfældet med enkeltbeta-
lingsordning i nogle job; det kan også være baseret på en lønskala, hvor over-
gangen fra det ene niveau til det næste bestemmes ud fra anciennitet eller an-
dre kriterier. 

Hvor der er en lønskala, er det bedst at gå ud fra den faste maksimalløn, når job
af lige værdi sammenlignes. faktisk afspejlerer denne lønsats jobbets bidrag til
virksomheden. i visse tilfælde ydes der ud over den faste maksimalsats ekstra
tillæg i form af bonuser til ansatte for deres gode præstation. Man skal efter-
prøve tre aspekter for at sikre sig, at denne praksis ikke er diskriminerende: 
n er den faste maksimumløn den samme i kvinde- og mandsdominerede job? 
n er de kriterier, der anvendes, når disse bonuser udløses, de samme i kvinde-

og mandsdominerede job? 
n Hvis de kvindelige medarbejdere er koncentreret i deltidsjob, skal man un-

dersøge endnu et element: er disse bonuser lige så tilgængelige for deltids-
ansatte, som de er for fuldstidsansatte? 

af hensyn til sammenligneligheden skal måleenheden standardiseres: timeløn,
ugeløn eller månedsløn. 

fleksløn 
fleksløn, som vinder mere og mere frem, er en følge af, at der tages hensyn til
den individuelle, holdbaserede eller samlede præstation i virksomheden. den
kan have forskellige udformninger, såsom: 
n færdighedsbaseret godtgørelse, hvis størrelse fastsættes på grundlag af

medarbejderens individuelle færdigheder. 
n Holdbaseret godtgørelse i de tilfælde, hvor en medarbejdergruppe (i en af-

deling, et filial eller en forretning) til deling modtager et tillæg for deres ekstra
indsats. 

n overskudsdeling, som indebærer, at en del af hele virksomhedens eller en
enheds overskud fordeles blandt medarbejderne. 

det er vigtigt, at de enkelte elementer af flekslønnen granskes nøje, så der ikke
forekommer diskriminering i forbindelse med de tildelte beløb. Man skal over-
veje følgende spørgsmål: 
n Har de beskæftigede i kvindedominerede job samme adgang til fleksløn som

beskæftigede i mandsdominerede job af lige værdi? 
n Udbetales der samme beløb i kvinde- og mandsdominerede job af samme

værdi? 
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Hvis svaret på blot et af disse spørgsmål er ”nej”, skal forskellene udlignes, og
årsagen til dem skal elimineres, eksempelvis: 
n Det er sværere at opfylde jobmålene i kvindedominerede job end i mandsdo-

minerede job. 
n den undersøgte type fleksløn er kun mulig for fuldstidsansatte; ikke for del-

tidsansatte, ansatte på tidsbestemte kontrakter eller løsarbejdere. 

Fordelingskriterierne modsvarer typisk de færdigheder, som knytter sig til mænds
arbejde (ledelse, evne til at træffe beslutninger, selvhævdelse) og tilgodeser ikke
de færdigheder, der knytter sig til kvinders arbejde (samarbejde, rådgivning,
interpersonelle færdigheder). en undersøgelse af denne art vil gøre lønregule-
ringssystemet mere konsekvent og gennemskueligt. 

for at gøre det muligt at sammenligne skal fleksløn altid udregnes ud fra en
fast standard, så man undgår de variationer, man af og til kan støde på i denne
form for lønordning. den gennemsnitlige regulering kan beregnes over en tre-
til femårig periode, afhængig af den aktuelle økonomiske situation. 

Hvis der forekommer forskelle i flekslønnen i job af lige værdi, skal arbejdsgi-
veren eliminere dem enten ved at udligne lønnen eller ved at udbetale et en-
gangsbeløb som kompensation til medarbejdere i de kvindedominerede job. 

kontante fordele 
Hertil hører forskellige begunstigelser eller naturalier med tilknytning til jobbet,
som er helt eller delvist finansieret af arbejdsgiveren, såsom: 
n betalt frihed: ferie, officielle fridage, forældreorlov, orlov af familiemæssige

årsager, sygefravær, pauser og måltider,24

n pensionsordninger og firmapensionsordninger (sundhed, invaliditet), 
n frynsegoder: firmabil, parkering, arbejdsrelaterede afgifter, refusion af studi-

eudgifter, lån på gunstige vilkår, mobiltelefon, uniformer (medmindre de er
obligatoriske på grund af arbejdets karakter). 

Disse elementer skal undersøges for at sikre følgende: 
n der er lige adgang for ansatte i kvindedominerede og mandsdominerede

stillinger af lige værdi. 
n de udbetalte beløb beregnes på et gennemsnitlig ekvivalent for job af lige

værdi. i så fald vil regnestykket variere i forhold til, hvilken ydelse der er tale
om: 
l udgifter til firmabil, arbejdsrelaterede afgifter, uniformer og mobiltelefon

kan nemt beregnes på grundlag af de direkte udgifter, som arbejdsgiveren
bliver pålagt. 

l fridage, ferie og andre tidsbaserede fordele beregnes i antal dage. 
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24) kvinders barsel
indgår ikke i disse
ydelser, fordi den
opfylder kravet om
ikke-diskriminering.



l Pensionsordninger eller firmaordninger rejser problemet med at fastslå,
om man skal indregne medarbejdergoder eller de arbejdsgiverbetalte bi-
drag. trods dens begrænsninger bør man foretrække den sidste løsning af
hensyn til gennemskueligheden og den kendsgerning, at man dermed for-
enkler evalueringen væsentligt. 

Hvis der forekommer forskelle med hensyn til sociale ydelser, skal arbejdsgive-
ren udligne dem på den mest hensigtsmæssige måde, dvs. ved at udbetale et
tilsvarende beløb i kontanter eller ved at fordele ydelserne ligeligt blandt med-
arbejdere i kvinde- og mandsdominerede job. 

lønreguleringsMetoder 
når man har fastsat den samlede lønkompensation for kvinde- og mandsdo-
minerede job, kan man beregne forskellen mellem job af lige værdi. det kan
gøres således: 
n ved at sammenligne lønnen for et konkret kvindedomineret job med lønnen

for et konkret mandsdomineret job af lige værdi; det er nemmest at anvende
denne metode, når der kun er få job, der skal sammenlignes, og den er derfor
mest anvendelig i små virksomheder. 

n ved under et at sammenligne lønnen i kvindedominerede job med regres-
sionskurven for løn/værdi i mandsdominerede job. 

Her skal en meget væsentlig pointe understreges, nemlig at ligeløn sikres ved
at hæve betalingen for kvindedominerede job til niveauet for mandsdominerede
job af lige værdi, ikke omvendt, dvs. sænke lønnen for sidstnævnte. 

lønstrukturer 
når lønforskellene er beregnet, opstår der et spørgsmål om lønstrukturer, især
i de tilfælde, hvor der findes løntrin. Man har kunnet iagttage, at løntrinene for
kvindedominerede job ofte rummer flere niveauer end tilsvarende for mands-
dominerede job af lige værdi; ergo tager det længere tid for personer i kvinde-
dominerede job at nå op på samme maksimale lønniveau. På den måde opnår
man kun i teorien ligeløn for et stort antal kvinder, som ligger under maksi-
mumniveauet. denne ulige situation skærpes i de tilfælde, hvor der er fastsat
en enkelt sats for mænds arbejde, mens der er fastsat flere satser for kvinders
arbejde. 

når man indfører ligeløn, skal man derfor ensrette lønstrukturen for kvinders
arbejde og mænds arbejde af lige værdi. dette må betragtes som en integreret
del af ligeløn. 
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ikke-diskriMinerende lønforskelle 
de observerede lønforskelle kan helt eller delvist skyldes faktorer, som ikke er
diskriminerende, men som afspejler ledelses- eller markedsrelaterede begræns-
ninger. 

MAngel pÅ FAglÆRT ARBejDSKRAFT 
af og til kan der være mangel på arbejdskraft i visse job. virksomheder må der-
for hæve deres lønninger betragteligt for at tiltrække arbejdskraft fra konkur-
renter eller sågar fra udlandet. Hvis der er tale om mandsdominerede job, skal
dette ”ekstra tillæg” grundet mangel på arbejdskraft ikke betragtes som diskri-
minerende. en mulig løsning er at udelade job, hvor der er mangel på arbejds-
kraft, i lønsammenligninger. 

Det skal dog bemærkes, at mangel på arbejdskraft sjældent strækker sig over læng-
ere perioder. Hvis tillægget blev aftalt for fem år siden, og manglen på arbejds-
kraft er fortid på det tidspunkt, hvor lønnen undersøges, er der ingen grund til
at udelade det pågældende job i sammenligningerne. 

FASTFRYSning AF løn 
Her tænkes på tilfælde, hvor lønnen ligger over normalen. som et resultat af en
omorganisering af arbejdet eller en teknologisk ændring sænkes maksimum-
lønnen for visse job. Medarbejdere, der har opnået det maksimale niveau får
ikke sænket deres løn, men den fastfryses midlertidigt. ligelønssammenlignin-
ger baseres på den nye lønsats. 

Det er vigtigt, at denne fastfrysning af lønnen er begrænset til et mindre antal job
og har været planlagt gennem længere tid, inden ligelønsprocessen iværksættes.
ellers kan der nemt brede sig en opfattelse af, at dette tiltag implicit er dikteret
af ønsket om at begrænse lønreguleringen og derfor også må betragtes som
diskriminerende. 

iSOleReT STilling elleR DYRTiDSgODTgøRelSe 
i visse tilfælde tildeles medarbejdere, der sendes til udlandet eller til erntlig-
gende egne, en godtgørelse for deres isolerede arbejde eller en ydelse, der skal
dække forskellen i leveomkostninger eller begge dele. disse ydelser indgår ikke
i lønsammenligningerne, forudsat at de ikke er blevet aftalt på en diskrimine-
rende måde. 
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MuligHed for gradvise reguleringer 
Udbetaling af lønreguleringer
De lønforskelle, som skyldes diskriminering, og som man kan iagttage inden for ar-
bejde af lige værdi, skal ernes fuldstændigt. det er ikke tilstrækkeligt at hæve
lønnen for kvindedominerede job med et vilkårligt antal procent for at bringe
dem tættere på lønnen for mandsdominerede job. så længe forskellen bevares,
kan man ikke påstå, at løndiskrimineringen er elimineret. Hvis der på den anden
side er tale om betydelige beløb, kan lønningere hæves gradvist for at gennem-
føre ligestilling i løbet af tre eller fire år. Målet med denne foranstaltning er sim-
pelthen at gøre det muligt for arbejdsgiveren at mindske det pres, som lønnin-
ger kan skabe. 

den interne ligHed 
ligelønsprocessen fører til en indgående gennemgang af lønkompensation i
praksis og lønstrukturerne og til en efterfølgende regulering af lønnen i kvin-
dedominerede job. Processen kan også afdække, at nogle mandsdominerede
job er underbetalt eller måske overbetalt i forhold til deres værdi. for at har-
monisere hele lønreguleringssystemet justerer nogle arbejdsgivere lønnen for
mandsdominerede og kønsneutrale job. når lønnen for alle disse job er tilpasset
i forhold til deres værdi, kan man konkludere, at der er opnået ligeløn i virksom-
heden. 

denne proces kan forlænges ved at moderere de årlige lønstigninger forskelligt
i forhold til, om jobbet er overbetalt eller underbetalt; graden af de årlige løn-
stigninger vil være mindst for den første gruppe og højest for den anden grup-
pe, indtil alle jobbene har nået den lønkategori, der svarer til deres værdi. 

FORDele 
n en af de væsentlige fordele, dette forløb kan give virksomheden, er, at den

får et lønreguleringssystem, som er konsekvent og passer til dens behov.
denne fordel er noget alle arbejdsgivere, som har implementeret ligeløn i
deres virksomhed, fremhæver. 

n en anden positiv virkning for arbejdsgiveren er, at virksomhedens tiltræk-
ningskraft øges, hvilket giver den en relativ fordel med hensyn til rekrutte-
ring. 

n endelig behøver den arbejdsgiver, der gennemfører denne proces på en
stringent måde og undgår kønsdiskriminering, normalt ikke at bekymre sig
om anklager om løndiskriminering, hvilket ellers kunne blive en meget be-
kostelig affære. 
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n er den faste maksimalløn på lønskalaen den samme for kvin-
de- og mandsdominerede job? 

n er de anvendte kriterier for tildeling af præstationsbonusser
ens for kvinde- og mandsdominerede job? 

n Har deltidsansatte medarbejdere samme adgang til bonusser
som fuldtidsansatte medarbejdere?  

n Har medarbejdere i kvindedominerede job samme adgang til
fleksløn som medarbejderee i mandsdominerede job af lige
værdi værdi?  

n er de beløb, der udbetales som fleksløn ens for kvinde- og
mandsdominerede job af lige værdi? 

n er det lige så nemt i kvindedominerede job som i mandsdo-
minerede job at nå de mål, som danner grundlag for fastsæt-
telsen af fleksløn. 

n Har fuldtids- og deltidsansatte og fast- og korttidsansatte sam-
me adgang til den undersøgte form for fleksløn?  

n er der sørget for, at fordelingskriterierne ikke overvejende pas-
ser til de kvaliteter, der forbindes med mænds job? 

n Har medarbejdere i kvindedominerede job samme mulighed
for kontante goder som ansatte i mandsdominerede job af
lige værdi? 

n er gennemsnittet af de udbetalte beløb de samme for job af
lige værdi? 

n Har man tilstræbt, at lønnen for mandsdominerede job ikke
sænkes for at opnå ligeløn?  

n er der indført en standard for lønstrukturen for kvinde- og
mandsdominerede job af lige værdi? 

n Har man fuldstændigt elimineret de diskriminerende løngab,
der er observeret mellem job af lige værdi?  

Hvis svaret på bare et af disse spørgsmål er ”nej”, skal man under-
søge årsagen til dette. kan man ikke finde en tilfredsstillende for-
klaring, er man nødt til at ændre sin afgørelse. 
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ordliste 
kriterier, som gør det muligt at inddrage kravene til
forskellige job i en virksomhed. i ligelønsprogrammer
betragtes følgende fire faktorer som nødvendige og
tilstrækkelige for en ordentlig jobevaluering: kvalifi-
kationer, belastning, ansvarsområde og arbejdsvilkår. 

en metode, hvor man ud fra fire forskellige faktorer
måler de karakteristiske egenskaber for jobbene i en
virksomhed med henblik på at klarlægge deres rela-
tive værdi. 

kønsdiskriminering refererer til den måde, hvorpå
køn i visse job kan være en fordel eller en ulempe.
denne form for diskriminering kan forekomme på
alle trin undervejs i et ligelønsprogram. 

job, der ud fra kvantitative eller kvalitative kriterier
forbindes med det ene eller det andet køn. 

implementering af det princip, at der uden kønsdis-
kriminering skal ske en lige betaling for arbejde af
lige værdi. 

en planlagt og struktureret proces, der har til formål
at opnå ligeløn. 

en underfakors intensitet, hyppighed, varighed eller
andre elementer måles ud fra en gradinddelt skala.
disse grader gør det muligt at skelne mellem forskel-
lige job. 

alle faktorer i en jobevalueringsmetode opdeles nor-
malt i underfaktorer for at muliggøre en evaluering
af alle facetter af de forskellige job i en virksomhed. 

når man vægter evalueringsfaktorer, bestemmer
man deres relative betydning og tildeler dem hver
især en numerisk værdi. vægtningstabellen, som vi-
ser, hvilken vægt de enkelte faktorer og underfakto-
rer tildeles, er et af de vigtigste elementer i evalue-
ringsmetodens måleinstrument. 
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