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FORORD

De meget store lanmaessige skaevheder pa grund af ken er et af de mest gen-
nemgadende traek pa arbejdsmarkedet overalt i verden. Selvom lgngabet mel-
lem kennene visse steder er blevet indsnaevret, arbejder kvinder generelt set
for en lavere lan end maend. Det er der en fortsat tendens til pa trods af de igj-
nefaldende forbedringer af kvinders uddannelsesmaessige kompetencer og ar-
bejdserfaring, der er sket.

Lengabet mellem kennene har mange drsager, og kensdiskriminering er en af
dem. ILO’s konvention nr. 100 om lige lgn for arbejde af lige vaerdi, en af de otte
grundlaeggende internationale arbejdsstandarder, sgger at tage fat om den
lanmaessige diskriminering ved at garantere, at kvinder og maend modtager
samme lgn, ikke kun for samme slags eller naesten samme slags arbejde, men
ogsa for arbejde af samme veerdi. Dette princip er afggrende, nar der skal gen-
nemfgres lighed mellem kannene, eftersom en stor andel af kvinder har andre
job end maend. Ved at tildele de forskellige job en veerdi, der ogsa tager hensyn
til de krav, disse job stiller, og gar ud fra nogle generelle og objektive kriterier
opnar man ogsa mere transparente og effektive lgnfastsaettelsessystemer, sam-
tidig med at man forbedrer rekrutterings- og udvaelgelsesprocedurerne.

Nar man skal afgare, om to job, der indholdsmaessigt er forskellige, star lige
med hensyn til veerdi, ma man have en eller anden sammenligningsmetode.
Arbejdsvurderingsmetoder fungerer som redskaber, der hjaelper med til at fast-
laegge jobbenes relative vaerdi og afgere, om den tilsvarende lgn er retfeerdig.
Den seneste storre publikation fra ILO om dette vigtige emne er Job Evaluation
fra 1986, der omhandler arbejdsvurdering og grundleeggende har til formal at
gore rede for nogle af vanskelighederne ved dette personaleadministrative in-
strument og 0gsa at gare det mere forstaeligt for andre end lige specialister og
konsulenter, der jo typisk beskaeftiger sig med arbejdsvurdering. Dengang
fremkom man med en redeggrelse for konsekvenserne af ligelan uanset ken i
forbindelse med en arbejdsvurdering.

Det er pd hgje tid, at vi far en gennemgribende behandling af dette komplice-
rede spegrgsmal. For et job kan vurderes objektivt og retfaerdigt, skal arbejds-
vurderingsmetoderne imidlertid vaere renset for fordomme med hensyn til kan.
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 kensbaserede lgngab bliver stare.
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Processen med at udvikle og anvende arbejdsvurderingsmetoder er mindst lige
sa vigtig som disse metoders tekniske indhold, eftersom der pa alle trin i deres
opbygning og anvendelse kan opsta en risiko for utilsigtede kgnsrelaterede for-
domme. Formalet med denne publikation er at behandle de kgnsrelaterede
fordomme pa en mere systematisk made og imgdega problemerne ved at give
en trinvis anvisning pa, hvordan man udvikler og anvender en arbejdsvurde-
ringsmetode uden kgnsrelaterede fordomme.

Denne handbog er produceret som led i ILO’s opfalgning pa organisationens
handlingsplan til bekeempelse af diskriminering (Action Plan On The Elimination
Of Discrimination, 2004-2007), der efterfulgte den forste globale rapport om
emnet, Time for Equality at Work fra 2003. Den er en reaktion pd et stigende an-
tal anmodninger om teknisk assistance pa dette omrade fra regeringsinstanser,
faglige organisationer og tredjepartsinstitutioner, der arbejder med spgrgsmal
i forbindelse med kan og Ignarbejde. Hindbogen henvender sig til arbejdsta-
ger- og arbejdsgiverorganisationer, ansatte i ligestillingsinstitutioner og perso-
naleadministrationer, kensforskere og andre, der beskaftiger sig med den ju-
ridiske del af omradet.

Handbogen er forfattet af professor Marie-Thérese Chica fra School of Industrial
Relations ved University of Montreal, Canada. Marie-Thérése Chica er en kendt
ligelonsekspert og har arbejdet professionelt pa omradet i Canada og andre
steder. Hun har fungeret som konsulent pa omradet og skrevet indgdende om
emner vedrgrende beskzftigelse og ligelon samt sikringen af den etnisk-kul-
turelle diversitet. Publikationen bygger pa en komparativ gennemgang af ar-
bejdsvurderingsmetoder og pa andet materiale, som er udarbejdet og anvendt
i forskellige lande, samt pa case studies og forskning inden for kensforskning
0g personaleadministration.

Denne handbog er afprgvet og godkendt pa grundlag af praktiske undervis-
ningsforlgb organiseret af International Training Centre ved ILO, Torino, og hen-
vender sig til andre med interesse for emnet. Hindbogen har nydt godt af andre
ILO-kollegers ekspertise, og en saerlig tak skal rettes til Manuela Tomei, som fik
idéen til dette projekt og har fort tilsyn med dets tilblivelse. Ogsa en tak til Lisa
Wong, som har sgrget for, at det blev gennemfgrt. 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 paskennelse over for Manuela
Tomei, som fik idéen til dette pro-
jekt og har fulgt det Ilebende og
bidraget til dets gennemfgarelse.
Hendes altid relevante kommen-
tarer har betydet en klar forbed-
ring af denne handbog. Ogsa tak til Zafar Shaheed for hans statte og
yderst vaerdifulde forslag. Lisa Wongs input har spillet en afggrende
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 m@der og dis-
kussioner hos ILO i Geneve og ligeledes i mit seminar pa ILO’s interna-
tionale uddannelsescenter i Torino. Deres spgrgsmal, kritik og kom-
mentarer har veeret konstruktive og tankeveekkende. Eric André
Charest, der var tilknyttet ILO som kandidat i 2006, har udfert saerdeles
veerdifuld research.

Marie-Thérese Chicha

Ligelon mellem kvinder og maend er et prioriteret politisk fagligt omrade for
hele LO-fagbevagelsen. Internationale Labour Organization (ILO) har udgivet
et stort materiale om metoder om ligelgn. Dette ILO-materiale er meget vigtigt,
fordi det tager fat i det svaere spgrgsmal: hvordan sammenligner man forskel-
lige jobfunktioner?

Ligelan for arbejde af samme vaerdi er et omrdde, som ogsa i dansk sammen-
haeng skal have nogle flere ord for at kunne definere det begreb. | ILO-materia-
let praesenteres 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-
menhaeng. 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 leselyst

FiU-ligestilling
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BAGGRUND OG FORMAL
KAPITEL MED DENNE HANDBOG

FORMAL

Denne handbog skal bruges ved implementeringen af princippet om lige Ign
for arbejde af samme veerdi, sdledes som det er fastlagt i ILO’s konvention nr.
100 om lige Ian for arbejde af lige vaerdi. Den er i overensstemmelse med til-
legget til ILO’s Declaration On Fundamental Principles And Rights At Work og
iseer helhedsrapporterne fra 2003 og 2007, der omhandler lighed pa arbejds-
pladsen. Den er taenkt som et redskab, der skal bruges til at fremme princippet
i mange forskellige arbejdsmiljger.

Indtil dato er ILO-konvention nr. 100, der blev vedtaget i 1951, ratificeret af 167
lande. Trods denne brede konsensus om det baerende princip, vedbliver lgn-
forskellen for kvinder og maend stadig med at veere en udbredt realitet pa ar-
bejdsmarkedet. Nyere statistiske undersggelser har pavist, at denne forskel ses
i lande med meget forskelligartede gkonomiske strukturer, og selvom forskellen
bliver mindre og mindre i de fleste af disse lande, s skrider processen meget
langsomt frem. Forskellen fastholdes pa trods af de vaesentlige uddannelses-
og arbejdsmaessige gevinster, som kvinder har opnaet.

ILO GUIDE - KAPITEL 1



ARSAGER TIL LONDISKRIMINERING

En raekke unders@gelser har set pa arsagerne til dette lengab og pavist to reek-
ker af faktorer. Den farste knytter sig til nogle karakteristiske traek ved personer
og de organisationer, de arbejder i. Blandt de vigtigste af disse faktorer finder
man:

m uddannelsesniveau og -omrade

m praktisk erfaring pa arbejdsmarkedet og anciennitet i organisationen eller
den pagealdende stilling

® antal arbejdstimer

B organisationens stgrrelse og aktivitetssektor.

En del af langabet kan elimineres ved hjzelp af malrettede strategier, sasom ek-
sempelvis indfarelse af flekstid pa arbejdspladsen, sa foraeldre kan afpasse deres
arbejdsmaessige forpligtelser i forhold til familen, og madre kan fortsaette deres
karriere uden afbrydelse, hvorved de ogsa kan fa mere arbejdserfaring og an-
ciennitet.

Selv nar der er taget hgjde for disse faktorer, har man i gkonometriske under-
sggelser gentagne gange kunnet se en uforklarlig vedholdende forskel mellem
kvinders og maends lgn. Ifalge Gunderson (2006) ligger den forskel normalt et
sted mellem 5 og 15 pct. Med andre ord svarer den Igndiskriminering, som ILO-
konvention nr. 100 rettede sig imod, ikke til den lanforskel, man har observeret,
men kun til en del af den.

Den resterende forskel afspejles i en lgndiskriminering, som er baseret pa kon
og et resultat af endnu en raekke faktorer, som vi kommer naeermere ind pa i de
forskellige kapitler i denne handbog. Lad os her ngjes med at opsummere dem:

m Stereotyper og fordomme med hensyn til kvindearbejde.

m Traditonelle arbejdsvurderingsmetoder, der er modelleret ud fra kravene til
mandsdominerede job.

m Kvindelige arbejdstageres svagere forhandlingsposition, da de ofte er uor-
ganiserede og i et uforholdsmaessigt stort antal arbejder i usikre job.

Samtidig kan en del af denne restforskel tilskrives den direkte diskriminering
mellem maend og kvinder, der udferer 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 indgar ogsa i ILO-konvention nr. 100,
men da den som regel er nem at papege, behandles den ikke i denne hdandbog.
For at undga uklarhed og holde os til normal praksis refererer vi med udtrykket
ligelgn til princippet om lige betaling for arbejde af lige veerdi, og det er emnet
for denne handbog.
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AFGRANSNING AF LIGELONSPRINCIPPET

ILO’s Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommen-
dations (2007) fremhaever som en af grundene til, at der kun er sket fa frem-
skridt, nar det drejer sig om respektere den grundlaeggende ret til ligelgn, fol-
gende:

... Udvalget har noteret sig, at vanskelighederne ved at fare konventionen ud i livet
via lovgivningen og i praksis iseer bunder i en manglende erkendelse af, hvor om-
fattende og fuld af implikationer begrebet “arbejde af samme veerdi” er. Dette be-
greb er en hjgrnesten i konventionen og en central del af den grundlaeggende ret
for maend og kvinder til lige betaling for arbejde af lige vaerdi og fremmelsen af li-
gestilling.

Det ma ganske vistindremmes, at princippet om ligelgn ved fgrste gjekast kan
virke meget kraevende og kompliceret, for det kraever en ny tilgang til synet pa
jobegenskaber, en aendring af opfattelsen af kvinders arbejde i forhold til
maends, et fornyet kik pa de massevis af lansystemer i organisationerne og i
sidste ende en forhgjelse af lannen i kvindedominerede job. Disse forskellige
tiltag betragtes ofte som langsommelige, omkostningstunge og vanskelige.
Denne holdning er steerkt pavirket af ligelanskampens historie og erfaringerne
hos de personer, der var blandt de farste, der deltog i denne proces. Synspunk-
tet afspejler ikke ngdvendigvis forholdene, som de er i dag, eftersom der nu
bruges nye strategier til at udbrede princippet om ligelgn.

Ligelgn blev indfert inden for det offentlige i visse stater og kommuner i USA
sent i tresserne og i halvfjerdserne. Falles initiativer fra arbejdstager- og ar-
bejdsgiverside blev sat i vaerk, ofte under trusler om retsforfglgelse. Initiativerne
omfattede en meget bred vifte af job og et stort antal medarbejdere. Processen
med at indfare ligelan blev langvarige og bekostelige, dels pa grund af det kon-
fliktfyldte klima, den fandt sted i, og dels pd grund af dens nye og hidtil ukendte
karakter. Det var faktisk pa dette tidspunkt, at man udviklede og afprgvede de
forste kensneutrale jobevalueringsmetoder. Senere blev ligelgn implementeret
i andre lande, og ogsa her overvejende efter en del juridisk tovtraekkeri. Pa
grund af dette historiske forlgb har det fremherskende indtryk fra dengang,
som har holdt sig til i dag, veeret, at det vil kraeve for mange ressourcer at indfgre
ligelgn, hvilket igen har manifesteret sig i det anstrengte forhold mellem ar-
bejdsmarkedets parter.

Fra slutningen af halvfemserne har fagforeninger taget en raekke initiativer med
det formal at fremme ligelgn. Nationale og internationale fagforbund har an-
vendt forskellige midler til at udbrede indferelsen af ligelgn pa de arbejdsplad-
ser, hvor de er repraesenteret. Isaer har Public Services International (PSI) udviklet
en strategi, der daekker flere aspekter, herunder oplysningprogrammer og -kur-

ILO GUIDE - KAPITEL 1
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ser savel som brugen af arbejdsvurderingsmetoder i den offentlige sektor i for-
skellige lande.

Udviklingen af ligelgnsinitiativer har ogsa manifesteret sig i form af samarbejder
mellem forskellige aktgrer. Tidligt i det ny artusinde blev der som led i det EU-
stottede BETSY-projekt (der tager sigte mod at modvirke Igndiskriminering)
etableret et samarbejde mellem Europa-Kommissionen, regeringsinstitutioner
og faglige organisationer og eksperter fra en raekke lande. | en raekke organi-
sationer skabte og implementerede man nye evalueringsvaerktgjer. | Portugal
forte et samarbejde mellem fagforbund, arbejdsgiverrepraesentanter, ILO og
Europa-Kommissionen til udviklingen og implementeringen af et ligelgnspro-
gram inden for fedevareindustrien.

Hen imod slutningen af firserne blev der i en raekke lande med vedtagelsen af
sakaldte “"proaktive” love taget nogle mere vidtraekkende intitativer. Den pro-
aktive model gor det lovpligtigt at indfare ligelan i offentlige og private orga-
nisationer, og den er i seerdeleshed blevet gennemfgrt i Sverige, Canada (On-
tario og Quebec) og Finland. Overordnet set har den fglgende karakteristika:

m Den gelder for alle arbejsgivere, der opfylder en reekke kriterier (arbejdsstyr-
kens storrelse, eksempelvis),

m Den stiller krav om resultater til disse arbejdsgivere inden for en bestemt tids-
periode.

m Den specificerer de overordnede kriterier for den metode, der skal bruges til
at opna disse resultater.

m Den gennemfores i et feelles samarbejde mellem arbejdsgiver- og arbejds-
tagerrepraesentanter.

For at lette realiseringen af denne model er der udviklet nye metoder, som er
mere fleksible og nemmere at fortolke og fare ud i livet. | de fleste tilfaelde har
offentlige instanser produceret en bred vifte af informationsmateriale og gen-
nemfgrt seminarer, ligesom de ogsa har ydet andre former for stgtte til akte-
rerne pa dette omrdde. Samtidig har indfgrelsen af ligelgn i stigende grad vist
sig at veere en szerdeles effektiv metode til at forbedre personaleadministration
og oge lansystemets effektivitet i en organisation. Derved er det i dag muligt
at fremme ligelgn i et regi, der har fjernet sig fra det besvaer og de udgifter, der
var forbundet med at ga rettens vej. Denne gamle model kan nu erstattes af en
ny model, som forener lighed og effektivitet og er nemmere at udvikle og
realisere.

12
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Tabel 1.1. Sammenfatning af fordelene ved ligelgn

Fordele

Indikatorer

Forbedring af personaleadministrationsprocedurer

Mere effektive
anszettelsesprocedurer

Arbejdstagere bruger mindre tid
pa rekrutteringsprocessen

Mere effektiv udnyttelse af
feerdigheder

Forbedret produktivitet
og arbejdskvalitet

Forbedret fastholdelse af
nyansatte efter endt provetid

Fald i udgifter til rekruttering
og oplaering

Konsekvent Ignpolitik og
harmoniseret lgnstruktur
baseret pa jobbenes veerdi

Forbedret lanadministration:
sparer tid for de medarbejdere,
der administrerer lgnsystemet.
Mere effektiv fordeling af den
samlede Ignpose blandt
forskellige job

Fokus pa kvindelige arbejdstageres undervurderede feerdigheder

Forbedret kvalitet af produkter
og serviceydelser

Feerre fejl eller kundeklager

Bedre forstaelse for lighed pa arbejdspladsen og forbedrede

arbejdsrelationer

Storre jobtilfredshed og
stgrre engagement over
for virksomheden

Mindre personaleudskiftning,
fraveer og dertil harende
omkostninger

Hurtigere lgsning af klager
eller konflikter

Mindre tid anvendt til at lase
konflikter

Faerre konflikter

Mindre tid anvendt til at lgse
konflikter

Inflydelse pa organisationens ry og tiltraeekningskraft

Feerre omkostninger i
forbindelse med rekruttering
af kvalificeret personale

Mindre tid brugt pa at lede
efter kvalificerede kandidater,
iseer i attraktive stillinger

Opslaede stillinger er ubesatte
i kortere tid

Mindre tab ved en standset
produktion eller mistede
kontrakter

ILO GUIDE - KAPITEL 1
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1) For yderligere
detaljer, se
Chicha (2006)

FORDELE VED LIGEL@N

Den storste fordel ved at gennemfgre ligelgn er, at man derved reelt sanktio-
nerer kvindelige arbejdstageres ret til ligestilling, sa deres feerdigheder bliver
anerkendt, og deres arbejdsopgaver far tildelt en vaerdi, der ikke kun symbolsk,
men udtrykt meget konkret kommer til udtryk i form af lgntilpasninger. Derfor
drejer det sig om veerdighed og anerkendelse fra overordnede og kolleger, hvil-
ket mange kvindelige arbejdstagere har understreget den positive betydning
af. Lenreguleringer kan ogsa have en betydelig indflydelse pa disse arbejdsta-
geres mulighed for at sikre deres familier en anstaendig levestandard og @ge
deres gkonomiske sikkerhed, nar de gar pd pension.

Ud over de positive virkninger for kvindelige arbejdstagere har ligelgnsintitia-
tiver, som er gennemfgrt gennem samarbejde og proaktive love, ogsa givet ar-
bejdsgiverne betydelige positive resultater. Disse resultater findes pa sa forskel-
lige omrader som personaleadministration, den effektive udnyttelse af
jobfaerdigheder, arbejdsrelationer og organisationens tiltraekningskraft. Fol-
gende tabel opsummmerer de forskellige fordele, man har konstateret ved ind-
forelsen af ligelgn.!

Fordelene er saledes mangfoldige og blandt de betingelser, der skal opfyldes
for bedre at opna dem, er isaer faelles handling hos de involverede parter, den
ngdvendige oplzering af de ansvarlige og transparens i de beslutninger, der ta-
ges pa forskellige trin i forlgbet.

INDHOLD | VEJLEDNINGEN

Denne vejledning er baseret pa flere undersagelser fra forskellige lande og pa
erfaringer fra fagfolk sdvel som fra forfatterens arbejde som forsker og under-
viser i Canada og andre lande. Den analyserer den overordnede proces, fra ud-
veelgelse af de job, der skal vurderes, via de forskellige faser i jobvurderingen
til lsnharmoniseringen. Handbogens formal er af fastlaegge de forskellige me-
todemaessige komponenter i processen og at forklare de kriterier, som skal op-
fyldes for at undga diskriminerende procedurer.

Handbogen henvender sig bade til de arbejdsgiver- og fagforeningsrepraesen-
tanter, der er ansvarlige for gennemfgrelsen af et ligelensprogram, og til fagfolk
og vejledere. Dens indhold kan tilpasses forskellige skonomiske og organisa-
toriske sammenhange og store som sma organisationer. Hvis alle med ansvar
for programmets realisering sammen gennemarbejder de enkelte trin i beskri-
velsen, kan de opna et mere detaljeret indblik i arbejdsstedet, kaste et kritisk
blik pa nogle facetter, som maske er foreeldede eller uhensigtsmaessige pa
grund af teknogiske eller organisatoriske sendringer. De kan isaer afdaekke

14
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jobaspekter, som de ikke for har vaeret bekendt med, specielt i forbindelse med
job udfert af kvinder.

Handbogen er fleksibel med hensyn til metode. Pa nogle arbejdspladser sasom
mindre organisationer kan nogle af trinene forenkles. Pa andre kan de obliga-
toriske trin derimod ggres mere detaljerede og omfattende. De personer, der
star med ansvaret for at realisere programmet, vil derfor pa grund af dets krav
om at undga kensfordomme fa en hel del spillerum, ndr det tages i brug. Hand-
bogen bliver mere nyttig og nemmere at bruge, hvis den modsvares af passen-
de oplzering.

Ligelgn skal gennemfgres gennem en organiseret og struktureret proces, der
ofte har betegnelsen ligelgnsprogram og omfatter falgende trin:

m |dentificering af de kvindedominerede og mandsdominerede job, der skal
sammenlignes.

Valg af jobevalueringsmetode.

Udvikling af veerktgjer til tilvejebringelse af data og informationer om job-
bene.

Analysering af spergeskemaresultaterne.

Fastlaeggelse af jobvaerdier.

Beregning af lengab for job af samme vazerdi.
Gennemfgrelse af lanreguleringer, sa der opnas ligelgn.

De farste seks trin drejer sig om at diagnosticere situationen, hvilket munder
ud i en konklusion af, om der er tale om et Iangab mellem job af samme veerdi.
Hvis det kan fastleegges, at der faktisk findes et langab, henvises brugerne til
afsluttende trin 7, dvs. gennemfgrelsen af Ianreguleringer. Nar det kan fastlaeg-
ges, at der ikke eksisterer noget langab, er der ikke behov for sddanne regule-
ringer.

Hvert kapitel praesenterer et eller to trin i processen med at implementere li-
gelgn i en organisation. Det forklarer mdlene, de forskellige operationer, der
skal udfgres, kensneutralitetskriterierne og de korrekte procedurer, man skal
folge. Checklister bruges som en overskuelig reference for brugerne.? Endelig
afsluttes de fleste kapitler med en kort skitsering af de fordele, som man kan
opna ved at felge de beskrevne trin.

2) Denne vejled-
ning bygger pa
mange kilder fra
forskellige lande.
Disse kilder, som
har meget til feel-
les, praesenteres i
bibliografien sam-
men med de mod-
svarende webste-
der, hvor man kan
downloade doku-
menter. Af hensyn
til vaesentlighed
og overskuelighed
krydrer vi ikke tek-
sten med gentag-
ne bibliografiske
referencer, iseer
fordi disse kilder
ofte er blevet ud-
bygget og tilpas-
set efter forholde-
ne.
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KAPITEL 2 LIGEL@NSKOMITEEN

FORMAL

Med implementeringen af et ligelansprogram falger en rekke opgaver, som
skal udferes til punkt og prikke, for at man kan identificere og eliminere enhver
form for diskriminering, der matte findes i lansystemet. | dette kapitel opstilles
de forholdsregler, der er ngdvendige for at gennemfgre denne proces, de logi-
stiske komponenter, der skal tages i betragtning, og hvilke muligheder medar-
bejdere har for at medvirke.

SADAN ORGANISERER OG IGANGSATTER MAN INDF@RELSEN AF
LIGEL@N | EN VIRKSOMHED

Arbejdet med at opstille og implementere et ligelensprogram vil forlgbe glat
og effektivt, hvis processen er ngje planlagt. Ifglge de erfaringer, man i forskel-
lige lande har gjort sig i forbindelse med implementeringen af sddanne pro-
grammer, ber man pd forhdnd inddrage felgende elementer i sine overvejelser:

m Man skal planleegge ud fra de gkonomiske og menneskelige ressourcer, der
bliver brug for. Med gkonomiske ressourcer taenkes hovedsageligt pa de ad-
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ministrative udgifter, der indgar i projektet, og det budget, der laegges for
de forskellige aktiviteter: spargeskemaer, konsulenter, intern kommunika-
tion, osv. Der tages ikke her hgjde for de belgb, der eventuelt afsaettes til Ion-
reguleringer, hvilket der bestemt skal sarges for, men som det ikke til at for-
udse omfanget af. Menneskelige ressourcer refererer til det antal personer,
derindgar i processen, og hvor lang tid deres deltagelse er pakraevet, malt i
fx antal timer per uge eller maned.

m Man skal fastlaegge procedurerne for den ngdvendige oplaering. Ligelgn for-
udseetter ikke alene teknisk viden pd omrdader som jobevaluering og lgn-
godtgerelse, men ogsa viden om diskriminering, stereotype fordomme over
for kvinders arbejde og drsagerne til kensbaseret ulighed. En forudgdende
oplaering er ngdvendig for alle, som skal sta forimplementeringen af ligelgn.
Derfor er det vigtigt at bestemme, hvem der skal oplzeres, og hvordan det
skal forega.

® Man skal bestemme sig for, om der skal ansaettes konsulenter, og fastlaegge
de ngdvendige rekrutteringsprocedurer. Hvis de personer, der skal sta forim-
plementeringen af ligelgn, far den nedvendige oplaering, bliver konsulentens
rolle mindre pakraevet. Under oplaeringen kan de involverede ogsa agere
som konsulenter ved at udarbejde nogle af de mere komplicerede punkter i
forlgbet.

m Man skal leegge en kommunikationsstrategi. | betragtning af, at et ligelgn-
sprogram tager fat pa et meget felsomt spergsmal, nemlig den relative lgn i
virksomheden, er det vigtigt, at medarbejdernes bange anelser i videst mu-
lige omfang geres til skamme. Det anbefales som regel, at man lige fra be-
gyndelsen af processen har udarbejdet en kommunikationsstrategi for at for-
hindre rygtedannelse. En sadan strategi kan antage forskellige former, alt
efter hvilken organisationstype der er tale om, og hvor mange midler man
rader over (Saba 2000).

m Man skal fastlaegge en tidsplan. Man ma ngdvendigvis fastlaegge, hvornar
de enkelte delmal skal gennemfares, og datoen for, hvornar aktiviteterne i
arbejdsplanen skal vaere afsluttet, og fra hvorndr den regulerede lgn skal ud-
betales.

m Man skal fastleegge, hvordan den felles inddragelse af arbejdsgiver og ar-
bejdstager skal forega. 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: praesenterer et ny made
at vurdere jobbene p3, hvor de forskellige synspunkter, der fremsaettes 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 mal nas, er at organisere aktiviteterne i
en komité, hvis opbygning, rollefordeling og arbejdsvilkar er klart defineret.
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3) Comparative
analysis of promo-
ting pay equity;
models and im-
pacts; Marie-Thé-
rése Chicha, 2006.
International La-
bour Office, InFo-
cus Programme on
Promoting the
Declaration on
Fundamental Prin-
ciples and Rights
atWork, s. 9.

4) Det ber praci-
seres, at der er tale
om job, ikke med-
arbejdere. Der kan
veere 10 job, men
maske omkring 20
medarbejdere.

LIGEL&NSKOMITE

| en mindre organisation kan arbejdsgivers og arbejdstagers medvirken vaere
mere uformel. Den kan dog ogsa vaere szerdeles struktureret med klart define-
rede ansvarsomrader og procedurer. | en mindre organisation kan samarbejdet
fore til nedszettelsen af en mindre komité med for eksempel tre medlemmer.
Et medlem udpeges af arbejdsgiveren og to medlemmer udpeges af medar-
bejderne. Arbejdet for en sddan komité vil blive nemmere, hvis den kan traekke
pa ekspertise og informationsmateriale, som udarbejdes af seerlige statslige or-
ganer. Sarlig i Sverige, Storbritannien og Canada (Ontario og Quebec) ser man,
at der fra officielt hold publiceres lettilgeengeligt dokumentationsmateriale til
mindre organisationer vedrgrende indferelse af ligelan. Nogle modeller er flek-
sible og velegnede til sma og mellemstore virksomheder. Desuden giver ligelgn
betydelige fordele, hvilket ledere i sma og mellemstore virkesomheder ogsa
har fremhaevet.?

| en mindre virksomhed med en halv snes stillinger,* der skal vurderes, kan pro-
grammet gennemfgres pa kort tid - helt ned til en uge - hvis de ansvarlige for
processen i forvejen har faet lsbende oplaering (mere om det i det falgende).

I en mellemstor eller stor virksomhed kan man nedsaette en stgrre og mere stuk-
tureret komité, hvori de forskellige parter er repreesenteret, dvs. arbejdsgiveren,
organiserede og ikkeorganiserede medarbejdere. Hvis det er et st@rre antal stil-
linger, der skal bedgmmes, kan det tage op til to ar at nd fra fase 1 til 5, iseer hvis
de ansvarlige for processen kun afsaetter nogle fa timer om ugen til opgaven. |
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 ar at gen-
nemfgre processen, men sadanne tilfaelde er undtagelsen.

LIGELONSKOMITEENS ROLLE

Komitéens rolle ber defineres ganske bredt, eftersom de forskellige faser i lige-
lensprogrammet, som beskrevet i det foregdende, er indbyrdes afhaengige. Ved
at finde frem til de kensdominerede job kan deltagere lige fra begyndelsen fa
et indblik i de forskellige typer job i virksomheden og deres vaesentligste saer-
praeg: Valget eller tilretteleeggelsen af en arbejdsvurderingsmetode giver del-
tagere en forstdelse af, hvad der skaber kansfordomme i forbindelse med en
arbejdsvurdering, og finde frem til en kvalificeret anvendelse af dette evalue-
ringsvaerktgj, som er sa vigtigt for processen; indsamling af data er taet knyttet
til den anvendte arbejdsvurderingsmetode, idet spargeskemaet udarbejdes pa
baggrund af de faktorer og underfaktorer, man har fundet frem til. Derfor fore-
kommer det logisk og enskveerdigt, at alle faser i programmet gennemfares 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 far det
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bedste ud af dette aktiv under hele processen. Det bedste er derfor, at man la-

der en og samme ligelgnskomité sta med ansvaret for alle faserne i program-

met, eller i det mindste de farste fem, og at dens sammensaetning sa vidt muligt

forbliver ueendret.® Dette vil sikre et effektivt forlgb og samtidig fore til:

m at der er konsekvens i forlgbet,

m at der opbygges en solid intern ekspertise pa ligestillings- og arbejdsvurde-
ringsomradet,

m at der sker en reduktion af de forsinkelser, som skyldes udskiftning af komi-
témedlemmer fra en fase til en anden.

LIGELONSKOMITEENS SAMMENSATNING

Nar ligelenskomitéen skal sammensaettes, ber falgende punkter

overvejes:

m Udpeg medlemmer, som har det mest direkte kendskab til de vaesentligste
af de job, der skal vurderes.

m Udpeg medlemmer, som er indstillet pa at erkende og eliminere de kgnsfor-
domme, der kan teenkes at pavirke processen eller vurderingsveerktgjerne.

m Sorg for, at kvindelige medarbejdere far en vaesentlig rolle i denne proces,
som direkte bergrer isser dem.

Af samme grund skal man tage hensyn til en raekke kriterier:

Medarbejderrepraesentation

Der bor veere en betydelig medarbejderrepraesentation i komitéen for at sikre,
at de karakteristiske traek ved et job indgar i vurderingen. Medarbejderreprae-
sentationen legitimerer ogsa processen hos kollegerne, og det bliver nemmere
at fa dem til at godkende resultaterne. Af sasmme grund tilrddes det, at medar-
bejderne udggr mindst halvdelen af komitéens medlemmer.

Kvinderepreesentation

Medarbejderne i komitéen bgr have en rigelig repraesentation af
kvinder for at:

m gore det nemmere at finde frem til de oversete behov i kvindejob
m give dem indflydelse pa beslutningerne.

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

5) Jo lengere
Det anbefales, at de kvindelige medarbejdere, som skal deltage i implemente- processen varer,
ringen, hentes fra kvindedominerede job (disse job defineres i kapitel 3: "Hvilke ::szt:r:r;?")':'zrt
job skal sammenlignes?”). Set i lyset af de spergsmal, der rejses med denne eteller flere af
gvelse, skal man prioritere de kategorier af kvindedominerede job, der inddra- ::;";::f::;jj

ger flest mulige medarbejdere. skiftes
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len bank, hvor kassererne mdlt i antal i forhold til de fa kvindelige administrations-
medarbejdere repraesentererer det vigtigste kvindedominerede job, anbefales det
for eksempel, at en kvindelig kasserer bliver opfordret til at indgd i styregruppen.

Endelig skal kvindelige medarbejdere fra etniske minoriteter ogsa veere reprae-
senterede, hvis de er koncentrerede i bestemte job, fordi disse job sandsynligvis
er specielt darligt stillet med hensyn til lan. Hvis man for eksempel pd en teks-
tilfabrik kan se, at syersker overvejende er kvinder fra etniske minoriteter, an-
befales det, at disse medarbejdere opfordres til at indtraede i komitéen.

Nar det drejer sig om store virksomheder, bgr man ikke tgve med at veelge med-
arbejdere fra forskellige niveauer i hierarkiet. Eftersom koncentrationen af kvin-
der er stgrst i underordnede stillinger, kan der i visse tilfaelde vaere en risiko for,
atdeikke eristand til klart at forsta vurderingsprocessen. Dog viser erfaringen,
at de med den ngdvendige oplaering i et fordomsfrit regi kan vaere fremragende
i deres vurderinger.

UDPEGELSE AF KOMITEMEDLEMMER

Deltagerne i samarbejdsprocessen skal udpeges af de parter, de repraesenterer,
hvad enten der er dannet en komité eller gj:

m Arbejdsgiveren udpeger ledelsens repraesentanter.

m Fagforeningens ledelse, der udpeger organiserede medlemmer.

Det er vigtigt, at fagforenings- og ledelsesrepraesentanter ger sig klart, at der
er forskel pa at gennemfgre ligelon og forhandle en generel overenskomst pa
plads. Ligelgn er en grundlaeggende ret. Der er ikke mulighed for indremmelser
eller kompromiser som i de kollektive overenskomstforhandlinger. Ved at skelne
mellem indferelse af ligelon og kollektive aftaler kan man ogsa nemmere img-
dega eventuelle faglige konflikter mellem kvinders og maends interesser.

Ogsa pa uorganiserede arbejdspladser skal medarbejderne inddrages i indfg-
relsen af ligelan. Eftersom de normalt ikke er kollektivt organiserede, ber ar-
bejdsgiveren give dem tid til at veelge deres egne repraesentanter.

OPLARING

Der er bred enighed om, at hvis komitéens medlemmer skal kunne udfere deres
arbejde effektivt, sa skal de have en grundlaeeggende oplzaering, der inddrager
disse to elementer: lgndiskrimineringens indbyggede dynamik og de metode-
maessige overvejelser i forbindelse med indfgrelse af ligelgn.

Det forste element kan hjaelpe med til at identificere de fordomme og stereo-
typer, som kan vise sig pa forskellige trin i programforlgbet, og felgende punk-
ter skal belyses:
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m De faktorer, som forklarer landiskriminering.

m Den indflydelse, fordomme og stereotyper har pa jobopfattelsen.

m Den indflydelse, fordomme og stereotyper har pa vurderingsmetoder.

m Den indflydelse, fordomme og stereotyper har pa lenreguleringssystemer.

Formalet med det andet element er at hjelpe repraesentanterne med at gen-
nemfgre processen pa en absolut korrekt made. Specielt skal felgende behand-
les:

m vurderingsmetoden

m dataindsamlingsprodedurerne

m vurderingsprocedurerne

m elementerne i den samlede regulering

m virksomhedens vaerdier og mission.

Oplaeringen kan man gribe an pa felgende mader:
m diskussionsgrupper

m simuleringsovelser

m case studies.

INFORMATIONER

Hvis processen skal forlgbe gnidningsfrit, er det en grundleeggende forudsaet-
ning, at informationerne er komplette og gennemskuelige, s& medarbejderne
ikke betragter resultaterne med skepsis. Man skal formidle to typer af informa-
tioner:

INFORMATIONER TIL KOMITEENS MEDLEMMER

Nar komitéens medlemmer skal udfgre deres arbejde, skal arbejdsgiveren give
dem de oplysninger, de har brug for, iseer med hensyn til personale, medarbej-
derstatus, detaljerne i den samlede lgnreguleringsplan, eventuelle aendringer
i virksomheden efter indfgrelsen af ligelan, osv.

Da nogle informationer kan vare falsomme, skal de ansvarlige for processens
gennemfgrelse underskrive en fortrolighedsaftale. Informationerne begr kun
bruges i forbindelse med ligelgnsprocessen.

INFORMATIONER TIL MEDARBEJDERNE

Det er altafgerende, at medarbejderne fra tid til anden far oplysninger om de
opndede delmal, eksempelvis:

m Komitéens oprettelse og sammensatning

m Tidsplanen.

m De job, der skal vurderes.

m Resultaterne af vurderingen.

®m Lgnreguleringerne.

ILO GUIDE - KAPITEL 2
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Hvad enten det drejer sig om den vaerdi, der knyttes til de forskellige job, eller
om lgnreguleringer, sd ma ingen af disse oplysninger vaere private: Data skal
formidles i relation til job og ikke i relation til en enkelt medarbejder.

ARBEJDSREGLER

Reglerne for komitéens arbejde bgr fastlaegges lige fra begyndelsen. Selvom
konsensusmetoden er mere tidskraevende end afstemninger, iser i begyndel-
sen, giver den adskillige fordele:

m Forskellige synspunkter far mulighed for at komme til udtryk.

m Alle facetter af et spgrgsmal far en grundigere behandling.

m Beslutningerne stattes i hgjere grad af alle medarbejderne.

Skal medlemmerne udfere deres opgaver til punkt og prikke, ma de have for-
skellige former for garanti:

BESKYTTELSE MOD REPRESSALIER:

Hvis komitémedlemmerne frit skal kunne udfere deres arbejde, skal de beskyt-
tes mod repressalier pa grund af de standpunkter eller de meninger, de har gi-
vet udtryk for i komitéen.

FASTHOLDELSE AF DEN HIDTIDIGE LON

Den tid, der bruges pa komitéarbejde og oplaering, skal betragtes som arbejds-
tid og aflennes derefter. MGDEPLANLAGNING: De tidsplaner, der udarbejdes
for mgder, ma ikke gore deltagelsen umulig for medarbejdere med familiefor-
pligtelser, eftersom dette isaer ville ga ud over kvinder.

FORDELE

Medarbejdernes inddragelse, specielt i en organiseret komité, bidrager til fol-

gende:

m Legitimering blandt medarbejdere af processen og dens resultater, iszer hvis
komitémedlemmer har ry for at vaere upartiske og reelle.

m Sikkerhed for, at beslutninger baseres pa et mere indgaende kendskab til
jobbene, og formindsket risiko for fejl og diskriminering, forudsat at komité-
ens medlemmer er blevet oplzert i de elementer i processen, der er beskrevet
i det foregdende (se afsnittet "Oplaering”), og at de har faet adgang til alle in-
formationer.

m Man undgdr ungdig brug af eksterne konsulenter og de dermed forbundne
udgifter.

m Forbedring af arbejdsrelationer, nar komitémedlemmerne har lzert at arbejde
hen imod et faelles mal og na la&engere 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 afszettes to ar,
hvis de ansvarlige for processen kun bruger nogle fa timer om ugen pd sagen.
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CHECKLISTE

Er der oprettet en ligelanskomité allerede fra begyndelsen
af processen?

Har denne komité et klart defineret mandat?

Er mandatet meldt ud til alle medarbejdere?

Er der mindst 50 pct. medarbejderrepraesentation?
Udger kvinder flertallet af medarbejderrepraesentanter?

Tegner kvindedominerede job sig for det stgrste antal med-
arbejderrepraesentanter?

Er kvindelige medarbejdere fra etniske minoriteter repraesen-
teret i komitéen?

Er medarbejdere i ikke-organiserede virksomheder paent re-
preesentereti komitéen?

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

Har komitémedlemmerne faet fzlles oplzering?

Omfatter denne oplaering bade kansfordomme og metode-
maessige overvejelser?

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

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

Er reglerne for komitéens arbejde fastlagt fra begyndelsen?
Er beslutningstagningen baseret mest muligt pa konsensus?

Er komitémedlemmerne sikret mod repressalier i forbindelse
med deres deltagelse?

Regnes den tid, der bruges pa aktiviteter i komitéen, for ar-
bejdstid, og betales den derefter?

Tager madeplanlaegningen hgjde for de behov, der knytter
sig til balancen mellem arbejde og familieforpligtelser?

Hvis svaret pd bare et af disse spgrgsmal er "nej’, skal man un-
dersgge drsagen til dette. Kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man nedt til at andre sin afgorelse.
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HVILKE JOB SKAL
KAPITEL SAMMENLIGNES?

FORMAL

| dette kapitel forklares, hvordan man udvaelger de job, der skal sammenlignes
i virksomheden med henblik pa at finde frem til langab pa grund af diskrimi-
nering. Kriteriet for jobsammenligning haenger sammen med, hvor ligestillings-
kampen udkaempes. Eksempelvis hvis det er et spargsmal om at korrigere lgn-
gab baseret pad kensdiskriminering, skal lanniveauet i kvindedominerede job
sammenlignes med niveauerne i mandsdominerede job. Hvis det drejer sig om
diskriminering pa grundlag etnisk herkomst, skal job, som udfares af personer
med en anden etnisk baggrund sammenlignes med job, som udferes af perso-
ner, der ikke har disse faellestraek. | denne vejledning laegges veegten pad ken
som arsag til diskriminering.
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Arbejdsforlabet er folgende

m Udarbejdelse af liste over job i virksomheden

m Fastlaeggelse af, om de job er mands- eller kvindedominerede.

m Sikring af, at de kriterier, der anvendes til at fastsla kensdominans, felges til
punkt og prikke.

m Sikring af, at der ikke er tale om kensfordomme.

m Fastleeg om ngdvendigt, hvilken strategi der skal bruges, hvis der ikke findes
et sammenligningsgrundlag blandt mandejobbene.

JOBFUNKTIONER I VIRKSOMHEDEN

| et ligelgnsprogram er det generelt en god idé at medtage alle job i virksom-
heden. Der er udviklet metoder, der gor det muligt pa en og samme tid at eva-
luere en bred vifte af job, inklusive for eksempel mekanikere, sygeplejersker,
sekretaerer eller ingenigrer. Den samme metode skal bruges til at evaluere alle
disse job for at g@re det muligt at sammenligne dem indbyrdes. Hvis man bru-
ger én metode til at evaluere industrijob, der normalt varetages af maend, mens
man bruger en anden til at evaluere kontorjob, der normalt varetages af maend,
betyder dette automatisk, at industrijob udelukkende sammenlignes indbyr-
des, mens det samme gaelder for kontorjob. Derved bliver det umuligt at rette
op pa eller blot male en del af Iendiskrimineringen, som er baseret pa kan.

| virksomheder er det ofte sdledes, at job, der kraever feerdigheder eller knytter
sig til pligter eller ansvarsomrader, som er temmeligt forskellige, far samme job-
betegnelse. Hvis job med forskellige kvalifikationskrav placeres under et, kan
der opsta mange problemer pa et senere tidspunkt i forbindelse med en job-
evaluering.

EKSEMPEL

| en engrosvirksomhed daekker betegnelsen “salgmedarbejder” bade
over medarbejdere, som star for salget af avanceret computerudstyr til
andre selskaber, og medarbejdere, der saelger mindre basisudstyr til
detailhandlen. | begge tilfelde er jobbetegnelsen den samme, selvom
der kraeves forskellige former for viden, som for den farste gruppe salgs-
medarbejderes vedkommende er meget mere detaljeret og omfattende.
Man skal skelne mellem disse stillingstyper og give dem forskellige job-
betegnelser.

Pa den anden side finder man ofte ensartede job med forskellige jobbetegnel-
ser. Mdske har disse job tidligere reelt deekket over forskellige ansvarsomrader
eller kvalifikationer, som i takt med de teknologiske @ndringer er blevet udvi-
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skede, mens de respektive jobbetegnelser er bibeholdt. | sa fald er det mest
praktisk at samle dem under et for ikke at besvaerliggere processen ungdigt.
Det spgrgsmal, som man i forbindelse med ligelgn hele tiden skal veere op-
maerksom pa for at nd frem til en korrekt definition af de forskellige job i en virk-
somhed, er fglgende:

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

Stilles der samme slags kvalifikationskrav til de job, der skal vurderes? | et lige-
lznsprogram inden for fadevareindustrien vil betegnelsen "chefkok” kunne bru-
ges pa savel store som sma restauranter. Nar man ser naermere pa jobkravene,
fremgar det imidlertid, at en chefkok pa en stor restaurant skal kunne lede en
hold af specialiserede assistenter og planlaegge store gastronomiske begiven-
heder osv., mens disse feerdigheder ikke er ngdvendige for en chefkok pa en
mindre restaurant. | en sektorbestemt arbejdsvurdering skal komitéen kunne
skelne mellem disse to jobvarianter ved at give dem forskellige jobbbetegnelser
og derefter vurdere dem hver for sig.

KONSDOMINEREDE JOB OG
LONDISKRIMERING

Det er et altafggrende trin i forlgbet at klarlaegge kensdominansen i de forskel-
lige job, fordi fordomme og stereotype forestillinger om kvindejob er en vae-
sentlig rsag 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 lgn-
diskriminering. Det er ogsa vigtigt at identificere de mandsdominerede job og
sammenligne de to for derved at vurdere lgangabet.

Man kan ogsa, som det er sket i visse lande som for eksempel Sverige, vaelge
den mulighed at sammenligne kvindedominerede job med alle andre job i or-
ganisationen. | sa fald er det ikke ngdvendigt at identificere de mandsdomine-
rede job, og det forenkler processen. P4 den anden side inddrager kontrolma-
lingerne jo ogsa de sakaldte "neutrale” job, dvs. job, som ikke kan knyttes
specielt til kvinder eller til maend, og som derfor ikke bergres af spargsmalet
om diskriminering. Derfor indebazerer malingerne ogsa den risiko, at man som
resultat far en mindre praecis maling af diskriminerende lgngab.
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KRITERIER TIL FASTLAGGELSE AF KONSDOMINANS

Flere af kriterierne til fastlaeggelse af kensdominans kan bruges selvstaendigt
eller ss mmen med andre. Disse kriterier er blevet valgt, fordi de ifalge adskillige
undersggelser har en betydning for, at kvindearbejde bliver undervurderet og
underbetalt. De er derfor gode indikatorer, nar man vil identificere job, der med
stor sandsynlighed udsaettes for landiskriminering.

KVINDERS OG MANDS PROCENTVISE ANDEL

Et kriterium, som gor det muligt at fastsla, om et job er kvinde- eller
mandsdomineret, er den procentvise andel af kvinder eller meend, der ud-
forer arbejdet.

Faktisk viser statistikken, at jo hgjere det proportionelle tal er for kvinder, der
arbejder i et job, des lavere er den tilsvarende lgn og omvendt. | nogle lande
betragtes et job som kvinde- eller mandsdomineret, hvis kvinder eller maend
reprasenterer mindst 60 procent af den arbejdsstyrke, der er ansat i jobbet. |
andre lande ligger teersklen ved 70 procent. Det er vigtigt at erkende, at jo he-
jere teersklen saettes, des lavere vil antallet af kensdominerede job vaere. Der
findes ingen entydige undersa@gelser af, hvad den optimale taerskel ber veere.
Nar procenten skal beregnes, er det vigtigt at medregne alle medarbejdere,
uanset deres status, fordi der ofte forekommer en hgj grad af usikkerhed i kvin-
dejob. Felgende eksempel viser, at ved at se bort fra medarbejdere, hvis status
er usikker, i optaellingen, risikerer man at @endre kensdominansen for det pa-
gxldende job, og derved udelukkes de kvindelige ansatte i dem uberettiget
fra at drage fordel af ligelan.

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

Hvis alle midlertidige ansatte udskilles, ndr kensdominansen i jobbet skal fast-
legges, vil det blive karakteriseret som mandsdomineret med en sats pa 80
procent (4/5). Derved vil alle de medarbejdere, der bestrider dette job, blive af-
skaret fra at fa fordel af ligelannen.

Hvis man medtager midlertidige ansatte, ndr kensdminansen i dette job skal
fastleegges, bliver det karakteriseret som kvindedomineret med en sats pa 60
procent (12/20). Derfor har alle medarbejdere i jobbet, herunder specielt de
kvindelige medarbejdere med midlertidig ansaettelse, mulighed for at fa fordel
af ligelennen.

Det er vigtigt at medtage alle organisationens medarbejdere, det vaere sig
fuldtids- eller deltidsansatte og medarbejdere pa tidsubestemte eller tids-
bestemte kontrakter.
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6) Canadiske
domstole har
vedtaget proakti-
ve ligelgnslove.

JOBHISTORIKKEN

Nar antallet af medarbejdere med en given beskzaftigelse er lavt, fx fire eller
fem, og to af disse medarbejdere fratreeder, sker der det, at procentsatsen pa-
virkes og dermed ogsa den beregnede jobdominans.

EKSEMPEL

Et firma har fra 2000 beskzaeftiget 10 tekniske tegnere, heriblandt en en-
kelt kvinde. | 2005 fratraeder flere af disse tekniske tegnere og bliver er-
stattet af andre, sdledes at der i 2006 nu er 7 kvinder og 3 maend i grup-
pen. Det ville veere absurd at haevde, at dette arbejde nu er blevet
kvindedomineret, og at det sandsynligvis vil blive udsat for landiskrimi-
nering, eftersom den samlede andel af kvinder i stillingen er steget fra
20til 70 procent i lgbet af et ar. Derfor har man i canadiske provinser som
Quebec og Ontario foresldet, at man ogsa tager hgjde for et job seneste
historik. ¢ En sddan praksis ville medfere, at jobbet i dette eksempel i 2006
ville blive betegnet som mandsdomineret.

Hvor langt tilbage i tiden skal en sddan analyse ga? | princippet er det ngdven-
digt at ga tilbage til det tidspunkt, hvor lgnningerne for jobbet blev lagt fast.
Hvis det pa det tidspunkt var mandsdomineret, giver det god mening at fast-
holde denne karakteristik pa det tidspunkt, hvor ligelensavelsen gennemfares.
Denne gvelse er ganske ligetil, ndr det drejer sig om organiserede medarbej-
dere, fordi analysen i sa fald kan baseres pa situationen, som den var pa tids-
punktet for den seneste kollektive overenskomstaftale. | andre tilfeelde bgr det
vaere tilstraekkeligt at se pa de foregaende fem til seks ar. Derved sikrer man
0gs3, at gvelsen giver nogle stabile resultater, som en hvilken som helst an-
dring i kensdominansen i en stilling ellers kunne sa tvivl om.

STEREOTYPER

Endelig bar man overveje endnu en relevant indikator, nemlig om jobbet som
stereotype er et kvindejob - sygeplejerske, folkeskolelzerer, receptionist eller
kassemedarbejder — eller mandejob - topleder, programmgar/analytiker, last-
bilchauffer eller elektriker. Den enlige receptionists stilling i et firma kan godt
besaettes af en mand. Alligevel er dette arbejde som stereotype et kvindejob,
og det afspejles sandsynligvis i lannen. De ansvarlige for ligelensprocessen ville
kunne klassificere det som et kvindedomineret job.
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Hvordan kan man identificere stereotyper? Der findes flere mulige indikatorer:

m Generelle arbejdsmarkedsstatistikker.

m Den kvindelige eller mandlige profil i et job inden for en given sektor (fx er
chefkokke pa dyre restauranter overvejende maend, mens kokkene pa almin-
delige restauranter i hgjere grad er kvinder; det samme menster gar ogsa
igen med hensyn til tjenere og servitricer).

m Den kvindelige eller mandlige stillingsbetegnelse i jobbet (fx den konstante
spontane brug af "politimand” og "renggringskone”).

| praksis skal de ansvarlige for dette trin i forlabet klarleegge det enkelte
jobs kensdominans ved at sammenligne resultaterne for de tre indikato-
rer, og er disse ikke konsekvente, skal man veelge den mulighed, som fo-
rekommer mest relevant.

Hvis ingen af indikatorerne er relevante, kan man betragte jobbet som
konsneutralt. | sa fald indgar det ikke i lansammenligninger.

INTET MANDLIGT SAMMENLIGNINSGRUNDLAG

I nogle virksomheder inden for de staerkt kvindedominerede sektorer er der
maske 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 landiskri-
minering. Samtidig er der inden for kvindedominerede sektorer sdsom beklaed-
ningsindustrien ofte et lavt lgnniveau, usikre anszettelsesforhold og en hgj
gennemstremning af kvindelige anatte.

Man kan komme ud af dette dedvande ved for eksempel at se pa branchens li-
gelgnsinitiativer 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 fremgangsmade, som ofte ignoreres i ligelansprogrammer, byder pa fle-

re fordele, heriblandt felgende:

m Den giver et mere sammenhangende overblik over jobbetegnelser og job-
indhold, som sd igen smiddigger personaleadministrationen.

m Den giver medlemmerne af ligelonskomitéen et indblik i stereotyper og de-
res indflydelse, hvorved de ogsd opnar en bedre forstdelse af disse stereoty-
pers indvirkning pa arbejdsvurderingens forskellige facetter.

m Den baner vejen for en bedre identificering af beskaeftigelsesmaessig kans-
adskillelse i virksomheden og derved for udviklingen af programmer, der
fremmer lige beskaeftigelsesmuligheder.
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CHECKLISTE

Indgar alle job i virksomheden i programmet?

Er man ndet frem til, at job med forskellige pligter eller kvali-
fikationer ikke ma knyttes til samme jobbetegnelse?

Er man naet frem til, at ensartede job ikke ma knyttes til to
forskellige jobbetegnelser?

Har man kortlagt de kvinde- og mandsdominerede job?

Er de kriterier, der bruges til at bestemme kgnsdominans,
flerdimensionale?

Omfatter tallet for medarbejdere i kensdominerede job alle
medarbejdere i virksomheden, ikke alene ansatte pa fuld- el-
ler deltid, men ogsa ansatte pa tidsbestemte eller tidsube-
stemte kontrakter?

Har man i virksomheder uden et mandlig sammenlignings-
grundlag gransket alle muligheder for at indfare ligelgn?

Hvis svaret pa bare et af disse spgrgsmal er "nej’, skal man un-
ders@ge arsagen til dette. Kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man ngdt til at eendre sin afgerelse.
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ARBEJDSVURDERINGS-
KAPITEL METODER

FORMAL

Formalet med en arbejdsvurderingsmetode er ud fra overordnede kriterier at
bedemme jobbenes karakteristiske egenskaber i en virksomhed med henblik
pa at fastsla deres relative veerdi. Specielt hvad angar ligelgn, gor en sddan me-
tode det muligt at sikre, at kvindefag og mandefag med samme vaerdi bliver
genstand for samme betaling.

Overordnet skal dokumentet eller vejledning til praesentation af arbejdsvurde-
ringsmetoden omfatte to dele:

e Den forste del fastlaegger de faktorer og underfaktorer, der er valgt til meto-
den.

® Den anden del forklarer, hvordan disse faktorer og underfaktorer bgr fortol-
kes, og indeholder til det formal konkrete illustrationer med tilknytning til
virksomheden eller den sektor, der ses pa.
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7) | bibliografien til
denne vejledning
kan man finde en
oversigt over disse
dokumenter, og
hvordan man kan
fa fatidem.

ARBEJDSFORL@BET ER SOM F@LGER:

m Metodevalg.

m Udvalgelse eller bearbejdning af underfaktorerne i vurderingen.

m Sikring af, at underfaktorerne i tilstreekkeligt omfang daekker oversete aspek-
ter ved kvindearbejde.

m Sikring af, at underfaktorerne er ngje praeciserede.

m Fastleeggelse af de elementer, der skal bruges til maling af de underordnede
faktorer.

m Fastleeggelse af antallet af niveauer pr. underfaktor og definering af dem.

m Sikring af, at niveauerne er praecist afgreensede og kensneutrale.

m Sikring af, at hele metoden er blevet dokumenteret klart og praecist pa skrift.

METODEVALG

Metodetype

Der er to typer vurderingsmetoder: globale metoder og analytiske metoder.
Den ferste omfatter rangordnings- og klassificeringsmetoder og sammenligner
og klassificerer job i henhold til de grundlaeeggende jobkrav, uden at der gen-
nemfgres en detaljeret analyse af disses indhold. En vaesentlig ulempe ved den
globale strategi er, at den ikke gor 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 frarades,
nar malet er ligelan.

Analytiske metoder ggr det muligt at undersgge, evaluere og sammenligne alle
de forskellige jobkrav i en virksomhed systematisk og bruge overordnede, prae-
cise og detaljerede kriterier. En analytisk metode baseret pa point og faktorer,
den sdkaldte point-metode, anses for tiden for den mest velegnede evalue-
ringsmetode i forbindelse med ligelgn. Denne metode er det metodiske grund-
lag for denne vejledning.

Metodeudvikling

Nar man vealger en kensneutral evalueringsmetode, som er velegnet til virk-

somhedens specifikke natur, har man adskillige muligheder:

®m Man kan tilpasse en evalueringsmetode, der i forvejen bruges i virksomhe-
den.

m Man kan udvikle en ny evalueringsmetode baseret pa dokumenter, som al-
lerede findes til dette formal.”

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

m Man kan benytte en metode, som er udviklet af en konsulent. Der findes en
bred vifte af sddanne metoder. Imidlertid er der nogle af disse metoder, der
ikke eller kun i ringe grad tager hgjde for spgrgsmal med tilknytning til lige-
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Izn. Inden man laegger sig fast pa en metode udviklet af en konsulent, skal
man overveje nogle fa spargsmal, specielt om metoden overholder kriteri-
erne for kensneutralitet.

Husk, ndr man skal vaelge en konsulentudviklet metode, at tjekke folgende:

Hvor kommer metoden fra? Hvornar er den udarbejdet? Hvilken typer job
eller sektorer er den udviklet til? | hvilken sammenhaeng bruges den som re-
gel?

Hvilke eendringer er der blevet indfert for at passe den ind i ligelgnsregi?
Kan man tilpasse metoden, sa den passer til de kensdominerede jobklasser
i ens egen virksomhed?

Er konsulenten indstillet pa, at de medlemmer af en eventuel komite, som
leder programmet, deltager fuldt og helt i processen?

Tager der i metoden stilling til alle fire evalueringsfaktorer: kvalifikationer,
belasting, ansvar og arbejdsvilkar? Er der uden belaeg fgjet andre faktorer til,
som ikke passer ind i disse fire kategorier?

Er der sexistiske komponenter i underfaktordefinitionerne? Tager de hgjde
for de aspekter i kvindejob, som ofte bliver overset?

Findes der kensfordomme i evalueringsveerktgjerne, sdésom spargeskemaet?
Er der risiko for, at den anbefalede implementeringsproces kan skabe diskri-
minerende fordomme?

Hvordan har konsulenten sikret, at metoden, veerktgjerne og processen er
renset for kensbaseret diskriminering? Findes der pdlidelige midler, som kan
bruges til at holde gje med dette?

VURDERINGSFAKTORER
De fleste point-metoder til arbejdsvurdering inddrager fire grundfaktorer:

kvalifikationer
belastning
ansvar
arbejdsvilkar

Ifalge jobvurderings- og lenreguleringseksperter er disse fire faktorer ufravige-
lige og tilstraekkelige til evaluering af alle de opgaver, der udfgres i en organi-
sation, uanset hvilken gkonomisk sektor virksomheden tilhgrer.

Hver enkelt af disse fire faktorer skal bruges til at evaluere hvert eneste job.
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8) Enkelte meto-

der, sdsom ABAKA-

BA-metoden (Katz
og Baitsch, 1996),
anvender en an-
den strategi til at
definere og kate-
gorisere de for-
skellige kriterier,
men de variable
derinddrages, er
sammenlignelige.

EKSEMPEL

| en given virksomhed er det ikke acceptabelt at evaluere elektrikere pa
basis af kvalifikationer, ansvar, belastning og arbejdsvilkar, mens evalue-
ringen af sekretaerer ud fra kvalifikationer, belastning og ansvar alene og
under paskud af, at sekretaerer altid har gode arbejdsvilkar. Ogsa sekre-
teerer arbejder under vanskelige viilkar, og det er vigtigt ogsa at evaluere
denne faktor for deres vedkommende.

De fire grundfaktorer skal opdeles i underfaktorer, som vil gere det muligt at
inddrage de mere detaljerede og forskelligartede karakteristika for de forskel-
lige typer job i den enkelte virksomhed.? For eksempel kan man opdele kvalifi-
kationsfaktoren i arbejdsrelateret viden, handelag 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 stgrrelse 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 maden, de fortolkes pa i praksis godt variere afhaengig af den gko-
nomiske sektor. To betingelser skal vaere opfyldt til punkt og prikke: en stringent
metode og k@nsneutralitet.

STRINGENT METODE TILPASNING AF METODEN | FORHOLD TIL
ORGANISATIONEN

| udvaelgelsen af det arbejde, der skulle sammenlignes, hvilket skete pa det fo-
regdende trin, kunne de ansvarlige for ligelennen fa adgang til informationer
om de forskellige arbejdsgrupper, jobtyper og opgaver, der findes i virksomhe-
den. Denne viden er saerdeles nyttig nu, hvor man skal i gang med at tilpasse
indholdet af evalueringsmetoden til de saerlige kendetegn ved organisationen.
Mindre organisationer skal bruge for en relativt enkel metode, som samlet kan
inddrage syv til otte underfaktorer.

UNDGA FLERTYDIGHED

Uforenelige elementer skal ikke medtages i samme gruppe under en enkelt un-
derfaktor, sa den bliver svaer at fortolke for bedemmere. Det ville for eksempel
veere tilfaeldet, hvis handtering af tunge objekter, belastende arbejdsstillinger
og visuel overvagning, tre meget forskelligartede former for fysisk belastning,
blev grupperet sammen under en underfaktor. Den manglende praecision i
definitionen af denne underfaktor ville sandsynligvis fgre til upalidelige resul-
tater:
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m Det ville blive meget kompliceret at estimere denne underfaktor.
m Man ville sandsynligvis undervurdere arbejde, der pa en og samme gang ind-
drager alle tre krav.

EN UNDERFAKTOR SKAL IKKE TALLES MED TO GANGE

Underfaktorer skal ikke teelles med to gange. For eksempel omfattede nogle
evalueringsmetoder hovedsageligt beregnet til fabriksarbejde en underfaktor
med betegnelsen evne til at hdndtere 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 hgjt i den hen-
seende, overvurderet i forhold til andre job.

K@ONSNEUTRALITET

| kvindefag stilles der ofte andre krav i forhold til mandefag, hvad enten det
geelder kvalifikationer, belastning, ansvar eller arbejdsvilkar. Indtil for nylig blev
arbejde med kvindelig overveegt vurderet pa grundlag af metoder, der overve-
jende var beregnet pa job domineret af maend, hvilket til en vis grad forklarer
lendiskrimineringen. Det er vigtigt at veere papasselig med metodevalget
og sorge for, at metoden i sit indhold er lige skraeddersyet til kvinde- og man-
defag.

VALG AF UNDERFAKTORER

Der er plads til et vist spillerum, nar man veelger underfaktorer. De ansvarlige
for ligelensprogrammet skal bestraebe sig pa i sa hgj grad som muligt at tilpasse
de valgte underfaktorer i forhold til arbejdet i virksomheden. Som det vil fremga
senere, er det ved gennemfarelsen af denne opgave vigtigt at medtage de un-
derfaktorer, der har tilknytning til kvinders job, og som ofte negligeres i eva-
lueringsmetoder.

EKSEMPEL PA 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 bade 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 spgrgeske-
maet) og i bedemmerens afgarelser. Det vil medfare, at de oversete aspekter i
kvindefag forbliver usynlige.

| de felgende afsnit anlaegges et kensneutralt perspektiv i undersggelsen af de
underfaktorer, der falder ind under de fire hovedfaktorer. ° Fordomme og ste-
reotyper, som kan skaevvride evalueringen, fremhaeves, og der kastes lys over
aspekter af nogle kvindefag, som ellers ofte overses.

9) Det skal under-
streges, at dette
kapitel ikke frem-
leegger en udtom-
mende undersg-
gelse af alle mulige
underfaktorer for
hver enkelt over-
ordnet faktor.
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VIDEN OG FARDIGHEDER

KVALIFIKATIONER: UNDERFAKTORER
Kvalifikationer refererer til viden og faerdigheder, som er ngdvendige i et job,
og som kan erhverves pa forskellige mader, fx:

m Akademisk eller faglig oplaering, attesteret med et afgangsbevis
m Erfaring fra lenarbejde pa arbejdsmarkedet

m Uformel opleering

m Frivilligt arbejde.

Det vaesentlige er ikke, hvordan man har faet sine feerdigheder, men mere
at de i substansen modsvarer kravene til det arbejde, der vurderes.

FORDOMME OG STEREOTYPER MED HENSYN TIL KVALIFIKATIONER
Mange fordomme og stereotyper forer til en undervurdering af de kvalifikatio-
ner, der kraeves i kvindefag.

Antagelsen om, at feerdighedskrav i kvindefag, sasom interpersonelle faerdig-
heder, kommunikative faerdigheder eller fingerfaerdighed, er medfedte og per-
sonlige egenskaber snarere end jobkvalifikationer. Det er afggrende, at man
medregner alle de kvalifikationer, som kraeves i de evaluerede job, uden hensyn
til hvordan disse kvalifikationer er opnaet.

EKSEMPEL

Pleje kreever en hel del empati, know-how og talmodighed, hvad angar
relationen til patienter og deres familier. Om disse kvalifikationer er med-
fadte eller tillzerte er irrelevant for arbejdsvurderingen. Hvis kvalifikatio-
nen er ngdvendig for at udfgre den pagaeldende opgave, ma den betrag-
tes som en jobkvalifikation.

Den automatiske antagelse, at mange job med kvindelig dominans kun kraever
fa kvalifikationer, og negligeringen af nogle af de specielle faerdigheder, der
kraeves i disse job.

EKSEMPEL

Sekretaerjob anses ofte for at stille fa krav til kvalifikationer. Sekretarer
skal imidlertid have grundlaeggende sprogfaerdigheder for at skrive tek-
ster, tage modereferater og laese korrektur pa breve. Denne jobkvalifika-
tion tages sjeeldent i betragtning i traditionelle evalueringsmetoder, og
det har fort til, at sekreteerjob undervurderes.
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KVALIFIKATIONSFAKTOR:

Udvzelge og levere eksempler pa konsneutrale underfaktorer

En eliminering af fordomme og stereotyper omfatter i praksis opfyldelsen af to

krav:

m Hensyntagen til underfaktorer, som normalt forbindes med kvindefag,
og

m Sikring af, at underfaktorer illustreres med eksempler, som indeholder
referencer til kvindefag.

Tabel 4.1. Kvalifikationsfaktor:

Udveelg og giv eksempler pa kensneutrale underfaktorer.

Underfaktortype Jobbtegnelse i Eksempler pa kvindefag
(kgnsneutralt kvindefag (konsneutrale
valg af underfakto- illustrering af subfakto-
rer) rer)
Interpersonelle faer- | Socialarbejder, sygeple- | Radgivning, interview
digheder (kvinder)' jerske, personalemedar-
bejder
Salgsmedarbejder Kundebehovsanalyse,
overtalelse
Leerer Motivering, brug af paeda-
gogiske faerdigheder
Kommunikative Telemarketingmed- Kendskab til et
feerdigheder arbejder, kundeservice- | fremmedsprog
(kvinder) medarbejder,
pr-konsulent, salgsmed-
arbejder
Sekretaer Tekstkorrektur,
referatskrivning
Sekretaer Fingerfeerdighed,
tastaturarbejde
Sygeplejerske Give indsprgjtninger
Syerske Sy kanter pa t@j, sammen-
syning af komplicerede
kleedningsstyker
Fysiske Monter Samling af sma elektroni-
feerdigheder ske komponenter, farve-
(maend) kodede elledningerien
bestemt reekkefelge

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
ogsa underfakto-
rer, der forbindes
med kvindefag
(dette undlader
traditionelle ar-
bejdsvurderings-
metoder ofte). Pa
de folgende sider
folger lignende ta-
beller, som illustre-
rer andre faktorer.
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FYSISK OG PSYKOLOGISK BELASTNING

BELASTNING: UNDERFAKTORER

Med belastning menes besvaeret med at udfgre arbejdsopgaver og den treet-
hed og anspaendthed, der falger med. Det er tydeligt, at de fleste arbejdsvur-
deringsmetoder traditonelt naesten udelukkende har lagt vaegten pa fysisk be-
lastning. | forbindelse med ligelgn er det imidlertid vigtigt at omdefinere fysisk
belastning og ogsa tage hensyn til det mentale og falelsesmaessige pres. Visse
fagfolk foretraekker at gruppere disse to underfaktorer under overskriften "psy-
kologisk belastning”. Faktisk afhaenger valget af, hvilken arbejdstype der skal
vurderes.

UNDERFAKTOREN BELASTNING: FORDOMME OG STEREOTYPER
Underfaktoren belastning har i traditionelle metoder veeret ensbetydende med
fysisk belastning, i seerdeleshed ved specialarbejde inden for fremstillings- og
bygge-anlaegssektoren. Dette meget vidtfavnende billede af, hvad fysisk be-
lastning indebaerer, har medvirket til at usynliggere den belastning, der kan lig-
geikvindearbejde. Derfor betragtes kvindefag arbejde, overvejende kontorjob
eller job i servicesektoren, ikke som synderligt fysisk kraevende.

| sekretzerens arbejde indgar falgende former for fysisk belastning:

m Lofte og baere stabler af dokumentkasser
m Bogje sig ind over arkivskabe for at arkivere eller lede efter dokumenter
m Sidde i samme stilling i timevis under arbejdet med tekstbehandling.

| en bernehavepaedagogs arbejde indgar lgft af tunge, ofte larmende barn. En
sygeplejerskes arbejde kraever lgft af svage eller svagelige patienter. | begge
disse job findes der fysisk kraevende opgaver.

En syerskers arbejde pd en masseproducerende fabrik kan give en betydelig og
forskelligartet fysisk belastning, herunder iseer:

m betjene en pedal hurtigt og gentagne gange i leengere tid ad gangen
® bgje sig ind over arbejdsbordet i laengere tid ad gangen
m |gfte og flytte bunker af faerdigbehandlet tg;j.

En yderligere konsekvens af dette stereotype billede af belastning som under-
faktor i et arbejde er tendensen til at glemme andre vaesentlige aspekter som
mental og folelsesmaessig belastning, der for sidstnaevntes vedkommende prae-
ger en stor del af kvindefagene.

UNDERFAKTOREN BELASTNING:

UDVALGELSE OG FREMLAGGELSE AF KONSNEUTRALE EKSEMPLER
Som vist i tabel 4.2 indgar der konkret to faktorer, ndr fordomme og stereotyper
skal elimineres:
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m Man skal tage hensyn til underfaktorer, som normalt forbindes med typisk

kvindearbejde.

m Man skal sgrge for, at underfaktorer illustreres med eksempler, som ogsa re-

fererer til typisk kvindearbejde.

Tabel 4.2. Faktoren belastning: Udvzelgelse og fremlaeggelse af

eksempler pa kensneutrale underfaktorer

Underfaktortype

Stillingsbetegnelse
i typiske kvindejob

Eksempler pa typiske
kvindejob

Folelsesmaessig
belastning
(kvinder)

Socialarbejder

Kontakt med voldsramte barn

Speciallaerer

Hjeelp til handicapbgrn

Sygeplejerske

Kontakt med dgende patienter

Kundeservicemed-
arbejder

Forhandling med utilfredse
eller aggressive kunder

Mental belastning
(neutral)

Kassedame Dataindtastning, tekstkorrek-
tur eller kasseopgerelse
Sekretaer Mgdenotattagning

Sygeplejerske, lzerer

Flerfaglig kunnen

Oversaetter, tolk

Intens koncentration gennem
leengere tid

Sekreteer Hurtige, gentagne bevaegelser
pa et tastatur
Fysisk belastning Sekretaer Lofte og ‘ﬂytte stabler af doku-
mentarkiver og -kasser
(maend)

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

Bornehavepaedagog, Lofte sma bern eller patienter

sygeplejerske

Servitrice Konstant flytten rundt pa
temmelig tunge objekter

Syerske Betjene en pedalarm hurtigt
og vedholdende gennem
leengere tid

Syerske Lofte og flytte stabler af
feerdigforarbejdet tgj

Syerske Bgje sig over arbejdsbord i
lang tid ad gangen

Sygeplejerske Lofte og skubbe patienter i

karestole
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ANSVAR

ANSVAR: UNDERFAKTORER
Denne faktor omfatter opgaver, som har indvirkning pa virksomhedens mal, fx

dens rentabilitet, gkonomiske solvens, markedsandel og kundernes helbred og
sikkerhed.

FORDOMME OG STEREOTYPER | FORBINDELSE MED ANSVAR

Det er vigtigt at se pa de forskellige typer af ansvar, der knytter sig til virksom-
hedens mal, uden at skele til arbejdets niveaumaessige pacering i hierarkiet eller
det antal medarbejdere, der skal holdes opsyn med. Ansvar knyttes normalt til
arbejdets placering i hierarkiet: et arbejde, der ligger hgjt i hierarkiet, betragtes
automatisk som et arbejde med et betydeligt ansvar. Et enkelt og gennemga-
ende pejlemzerke for et arbejdes placering i hierarkiet er antallet af tilknyttede
underordnede.

| typiske kvindefag regnes der ikke med saerlig meget ansvar. Det er sandt nok,
at arbejdet her pd grund af den skjulte barriere har en tendens til at ligge lavt i
hierarkiet, fordi det kun kraever tilsyn med et begraenset antal medarbejdere,
og i skonomisk henseende ikke giver ret mange befgjelser. Jobbene her med-
forerimidlertid mange andre former for ansvar, som ikke passer til det entydige
billede, der er knyttet til denne faktor. Et naermere kik pa det ansvar, som er
knyttet til arbejdet, viser, at typiske kvindejob spiller en vaesentlig og ofte over-
set rolle for virksomheden:

m Beskyttelse af vigtige fortrolige informationer er et jobkrav for medarbejdere i
Izn- eller kundeserviceafdelingen.

m Personaleafdelingsledere, der som regel er ene om ogsa at teelle kvinder, har
et betydeligt ansvar for medarbejderes produktivitet, helbred og sikkerhed, og
disse medarbejdere har samtidig indflydelse pa rentabilitet.

m Folkeskolelarere 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:

UDVALGELSE OG FREMLAGGELSE AF KONSNEUTRALE EKSEMPLER
Nar man skal eliminere fordomme og stereotyper, skal man helt konkret gare
to ting:
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m Man skal tage hgjde for underfaktorer, som normalt forbindes med typiske

kvindefag.

m 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.

Tabel 4.3. Faktoren ansvar: Udvelgelse og preesentation af

eksempler pa kensneutrale underfaktorer

Underfaktortype Typisk stillingsbeteg- | Eksempler pa typiske
(kensneutral nelse i kvindefag kvindearbejde
udveelgelse af (kensneutrale beskrivelser
underfaktorer) af underfaktorerne)
Personansvar Bornehavepeaedagog, Radgiving og informationer
(kvinder) lerer, sygeplejerske til studerende

Bornehavepaedagog,
sygeplejerske

Serge for berns sikkerhed

Personaleansvar
(kvinder)

Personalemedarbejder

Vejlede nye medarbejdere

Sekretaer

Planlzegge mgder

personalemedarbejder

Etablere personalestrategier

Fortroligheds-
ansvar (neutral)

Salgsmedarbejder, kun-
deservicemedarbejder

Kundeprofil

Lgnningsassistent

Oplysning om lgnforhold

Ordrebehandler Leverandgrprofil
@konomisk ansvar | Regnskabsmedar- Betale regninger og udskrive
(maend) bejder check

Ansvar for materi-
elle ressourcer
(maend)

Bogholderiassistent

Regnskabsferelse

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

Sekretaer Planlzegge behov i relation

til og bestilling af forskellige
leverancer
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ARBEJDSVILKAR OG PSYKISK MILJ@

ARBEJDSVILKAR: UNDERFAKTORER
Denne faktor refererer til de arbejdsvilkadr og det psykiske miljg, som arbejdet
er underlagt.

FORDOMME OG STEREOTYPER | RELATION TIL ARBEJDSVILKAR

| modsaetning til mandefagene gar man ud fra, at kvindearbejde foregar i et
miljg uden stav, stgj, potentielt farlige kemiske produkter og ubehagelige tem-
peraturer. Det psykiske arbejdsmiljg betragtes normalt som behageligt. Faktisk
ses der normalt i forbindelse med vurderingen af administrativt arbejde bort
fra arbejdsvilkar som en faktor, mens det modsatte er tilfeeldet i vurderingen af
industriarbejde.

En undersagelse af arbejdsvilkdrene i kvindefag afdeekker mange fysiske vilkar,

der som regel ses bort fra.

m Renggringsasistenter udsaettes for skadelige kemiske produkter.

m Kassedamer i supermarkeder udszettes for vedvarende stgj og risikerer farlig
strdling fra scannere.

m Sygeplejersker risikerer smitsomme sygdomme.

Med hensyn til det psykiske miljo ses der normalt bort fra falgende:

m Sekretaerer afbrydes hyppigt i deres arbejde.

m Uventede hasteordrer fra deres overordnede.

m Konstant skiftende arbejdstid for kassemedarbejdere eller slgere i visse for-
retningstyper.

UNDERFAKTOREN ARBEJDSVILKAR:

UDVALGELSE OG PRASENTATION AF KBNSNEUTRALE EKSEMPLER

Nar man skal fierne fordomme og stereotype holdninger, skal man konkret gare

to ting:

m Man skal tage hgjde for underfaktorer, som normalt forbindes med kvinde-
arbejde.

m Man skal huske at illustrere underfaktorerne med eksempler, der refererer til
typiske kvindejob.
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Tabel 4.4. Faktoren arbejdsvilkar: Udvzaelgelse og praesentation af

konsneutrale underfaktorer

Underfaktortype | Typisk stillingsbeteg- Eksempler pa typiske
(kensneutral nelse i kvindefag kvindearbejde
udveelgelse af (konsneutrale beskrivelser
underfaktorer) af underfaktorerne)

Fysisk miljo Omstillingsmedarbejder Ko[\§tant udsqt fgr kateode-
(maend) straling med riskiko for mu-

skelsmerter og synsbelastning

Receptionist

Udsat for moderate og kon-
stante stgjgener, katodestra-
ling fra computerskaerme

Bornehavepaedagog Udsat for meget hgijt stgjni-
veau fra bgrn, legetgj og di-
verse udstyr

Bernehavepaedagog, Udsat for smitsomme

sygeplejerske sygdomme

Kassemedarbejder Risici i forbindelse med nye
teknologier sdsom scannere

Kassemedarbejder Konstant udsat for stgj fra kas-

seapparater, kunder, telefoner

Medarbejder til fabriks-
opsyn

Udsat for helbredstruende
rengeringsmidler

Medarbejder til fabriks-
opsyn

Udsat for snavs, stev og affald

Psykiske vilkar
(kvinder)

Sekreteer Hyppige afbrydelser fra andre
personer og telefon
Sekreteer Omgaende imgdekommelse

af presserende og uventede
anmodninger

Receptionist/medarbej-
der ved omstillingen

Manglende privatliv pa ar-
bejdspladsen og isoleret fra
kolleger

Bornehavepaedagog Kontakt til til tider fjendtlige
eller kreevende foraeldre

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

Kassemedarbejder Skiftende arbejdstider

Medarbejder til fabriks-
opsyn

Unormale arbejdstider

Medarbejder til fabriks-
opsyn

Forgget risiko for seksuel chi-
kane pa grund af natarbejde
og isolation
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UDVIKLING AF SKALA

UNDERKATEGORINIVEAUER

For at kunne differentiere mellem forskellige job skal alle underfaktorer i den
valgte metode opdeles i niveauer eller grader Eksempelvis indgar der i visse ar-
bejder en hgj grad af gkonomisk ansvar, mens det i andre andre maske slet ikke
er tilfeldet. Ligeledes kan visse job indebzre en hgj grad af handelag, mens
detiandre job ikke spiller nogen synderlig rolle. Disse forskelle i betydning eller
intensitet kraever, at man udvikler skalaer til at male dem.

Den malte egenskab varierer alt efter underfaktortypen, fx:

m Belastningen ved at vaere visuelt opmaerksom malt ud fra varighed.
m Koncentrationen malt ud fra intensitet.

m Ubehageligt fysisk miljg malt ud fra hyppighed eller eksponering.

Som det fremgar af tabel 4.5, kan det blive ngdvendigt at mdle en enkelt un-
derfaktor i forhold til to (eller flere) forskellige elementer. | mindre organisatio-
ner med fa job er det tilstraekkeligt med et element.

Tabel 4.5. Eksempel pa underfaktorelementer

Underfaktorer Elementer

Arbejdserfaring Erfaringens kvalitet/omfang

Analytiske evner Metodevariation/informationernes kompleksitet
@konomisk ansvar Veerdi af aktiver

Fortrolighed Omfang af adgang til informationer/grad af informa-

tionernes betydning

Koncentration Intensitet/varighed

Fysisk belastning Hyppighed/varighed/arbejdsstilling/intensitet
Ubehageligt fysisk Eksponeringens hyppighed/intensitet

miljo

Vanskelige psykiske Hyppighed/intensitet
vilkar

For at undga forvirring kan man, nar to af underfaktorens elementer kombine-
res, niveauopdele malingen, som vist i tabel 4.6.
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Tabel 4.6. Niveauopdelt underfaktor: risiko

Hyppighed Betydning
Sjeeldent Ri§iko for Riskiko for alvorlige Risikq for meget
mindre skader skader alvorlige skader
Af og til Grad 1 Grad 1 Grad 1
Regelmaessigt Grad 2 Grad 3 Grad 4
Grad 3 Grad 4 Grad 5

Denne tabel viser et eksempel, hvor hvert grad repreesenterer to kombinerede
elementer. Det bar isaer bemaerkes, at:

En GRAD kan svare til forskellige kombinationer, som i dette eksempel er
grad 3 og 4. Disse er ngdvendigt for at undga unedigt lange skalaer, der
i sidste instans ikke tydeligt differentierer jobbene.

DEFINITION AF GRADER

Alt efter det malte elements kvantitative eller kvalitative substans, vil nogle ele-
menter veere mere vanskelige at male end andre. Hvis det for eksempel er et
spergsmal om at evaluere gkonomisk ansvar, fastlaegges graden ud fra de be-
lgb, der administreres, angivet i tal, dvs. den pengemaessige veerdi. Pa den an-
den side er det mere kompliceret at graddefinere et personansvar, der jo i sin
substans er kvalitativt, og det kraever fornyede diskussioner med komitémed-
lemmerne. Opgaven for de ansvarlige vil veere nemmere, hvis de kan basere
deres afgarelser pa konkrete eksempler fra deres arbejdsplads.

Nar forst de komitémedlemmer, der er involveret i processen, er naet til enighed
om definitionen af de forskellige grader for en given underfaktor, skal de serge
for at skrive deres afggrelse ind i dokumentationsmaterialet, sa det bliver muligt
for bedemmerne at folge deres instrukser.
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11) Eksempel fra
The National
Joint Council:
General Factor
Guidance Notes.

| det felgende giver der et eksempel pd definitionen af en underfaktor og dens
gradinddeling:"

UNDERFAKTOR: FYSISKE FARDIGHEDER
Denne underfaktor maler de fysiske faerdigheder, som jobbet kraever.

Den omfatter godt handelag og fingerfaerdighed, hdnd-gjekoordination,
arme-ben-koordination og sansekoordination.

Den tager hgjde for det formal, faerdighederne skal bruges til, og de kra-
vene om at opna specificerede normer for tempo og praecision.

Grad 1 Der er intet krav om saerlige fysiske faerdigheder.

Grad 2 Arbejdet kraever handelag, koordination eller sensoriske faerdig-
heder, hvis der stilles et vist krav til praecision med hensyn til at
bruge disse faerdigheder.

Grad 3 Arbejdet kraever handelag, koordination eller sensoriske faerdig-
heder, hvis der stilles: (a) enkelte krav til bade praecision og tem-
po eller (b) vaesentlige krav til praecision i brugen af disse faerdig-
heder.

Grad 4 Arbejdet kraever handelag, koordination eller sensoriske faerdig-
heder, hvis der stilles: (a) enkelte krav med hensyn til bade prae-
cision og tempo eller (b): vaesentlige krav til praecision i brugen
af disse faerdigheder.

Grad 5 Arbejdet kraever handelag, koordination eller sensoriske faerdig-
heder, hvor der stilles szerdeles store krav til praecision i brugen
af disse faerdigheder.

Sadanne definitioner bgr illustreres og suppleres med en vejledning. For ek-
sempel kan underfaktoren i det foregdende illustreres i et dokumentationsma-
terialet med eksempler, der svarer til arbejdet i organisationen, sdésom brugen
af et tastatur (typisk kvindearbejde) eller betjeningen af et keretgj (typisk man-
dearbejde).

Nar man graddefinerer underfaktorerne, skal man ngje overholde to krav: Man
skal bruge en stringent metode og sikre kgnsneuatralitet.

GRADANTAL

Man bruger normalt gradinddeling, nar man skal definere underfaktorer, og
der kan veere to til syv eller otte grader, afhaengigt af den valgte vurderingsme-
tode. Veelger man fa grader, forenkles bedgmmernes arbejde, men umuligger
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en klar differentiering mellem de forskellige arbejdstyper. Er gradantallet ufor-
holdsmaessigt stort, giver det en sa detaljeret differentiering, at forskellene kan
vise sig at veere uvaesentlige. | de fleste tilfaelde er det mest hensigtsmaessige
at arbejde med fire til seks grader. Hvis underfaktoren betragtes som mindre
vaesentlig, kan skalaen indsnaevres og besta af to eller tre grader.

Gradantallet skal muliggere en klar differentiering mellem de enkelte job, uden
at besveerligger vurderingsprocessen ungdigt. | 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 ma ikke vaere bygge pa, hvordan jobbene aen-
drer placering i hierarkiet. Graderne skal male faktiske forskelle i forbindelse
med, hvor intensiv eller vaesentlig en given underfaktor er.

INGEN OVERLAPNING

To forskellige grader ma ikke engang delvist deekke en samme element af en
underfaktor. Hvis grad 2 eksempelvis modsvarer ansvaret med at overvage 10-
20 ansatte, mens grad 3 modsvarer ansvaret med at overvage 15-30 ansatte,
bliver det sveert at na frem til, hvor pa skalaen man skal placere et arbejde, hvor
18 ansatte overvages.

KONTINUITET

Skalaer skal veere kontinuerlige. Hvis man for eksempel tager en skala, hvor grad
1 deekker gkonomisk ansvar for belgb mellem 10.000 og 50.000 kr., mens grad
2 daekker gkonomisk ansvar for belgb mellem 100.000 og grad 3 daekker gko-
nomisk ansvar for belgb mellem 1.000.000 og 10.000.000 kr., sé bliver det svaert
at male arbejde med ansvar for et belgb, der ligger mellem disse vaerdier.

K@ONSNEUTRALITET
Sorg for ikke at tildele kvindefag lavere grader end mandefag.

En vaesentlig fordom, som nemt kan pavirke fastsaettelsen 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.

EKSEMPEL

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

| en gennemgang af fejlansvar fik fejl, som kunne pavirke en kommunal
myndigheds prestige (lederjob), en gradvaerdi, som |3 to niveauer over
niveauerne for fejl, der kunne indebaere en risiko for medarbejderens fy-
siske integritet (omsorgsarbejde), uden at der blev givet nogen forklaring
pa denne beslutning.

Man kan sikre sig, at kansneutraliteten overholdes, mens skalaerne udarbejdes
eller i visse tilfeelde ogsa senere i processen.

Sarg 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 veere tilfaeldet, hvis man anvendte skalaer med to eller
tre grader til at male interpersonelle feerdigheder eller falelsesmaessig belastning
og skalaer med fem eller seks grader til at male ansvar for materielle ressourcer
eller fysisk belastning. Dette ville give en meget bedre differentiering inden for
mandefagene, og sammenligningen ville belyse deres specifikke karakteristika.
Omvendst ville det samme ikke vaere muligt for kvindefag, hvis disse skaler blev
brugt til at malemed.

Som det er sldet fast i dette kapitel, dukker kravet om kansneutralitet op igen
og igen, nar det drejer sig om at behandle kvinde- og mandefag ens, og det
ma man tage konkret stilling til for hvert enkelt trin i vurderingsprocessen.

FORDELE

Med en arbejdsvurderingsmetode, som er tilpasset den saerlige forhold i en or-
ganisation, kan man fa en sterre viden om de szerlige egenskaber ved det ar-
bejde, der udferes i den, og den kan ogsa bidrage til at forbedre forskellige per-
sonaleadministrative rutiner, sasom rekruttering, udvaelgelse og forfremmelse
af medarbejdere.

Ydermere kan valget af en enkelt vurderingsmetode til at male de enkelte job
i organisationen, hvad enten der er tale om administrativt, fagleert eller ufagleert
arbejde, ogsa bidrage til at forenkle personaleadministrationen, herunder lgn-
reguleringssystemet.
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CHECKLISTE

Omfatter metoden kun fire falgende faktorer: kvalifikationer,
belastning, ansvar og arbejdsvilkar?

Egner metoden sig til de specielle forhold i virksomheden?

Giver metodens underfaktorer adgang til at vurdere alle job i
virksomheden?

Er underfaktorerne preecise og nemme at fortolke, eller place-
rer de tveaertimod uforenelige elementer i samme gruppe?

Er der hel eller delvis overlapning mellem underfaktorerne?

Tager underfaktorerne hensyn til de seertraek ved kvindefag i
virksomheden, der ellers ofte overses?

Henviser definitionerne af underfaktorerne til sdvel kvindefag
som mandefag?

Er alle de ngdvendige kvalifikationer medtaget, uanset hvor-
dan de er erhvervet.

Er der taget hensyn til de forskellige former for belastning -
mental, folelsesmaessig eller fysisk?

Er ansvaret defineret uafthaengigt af arbejdets placering i hie-
rarkiet?

Afspejler definitionen af arbejdsvilkarene i tilstraekkelig grad
denne faktors saerlige substans i kvindefag?

Tager antallet af grader pr. underfaktor tilstraeekkeligt hensyn
til forskelle mellem job?

Er det fastslaet, at de anvendte skalaer til maling af underfak-
torer:
- er entydige?
- ikke overlapper hinanden?
- ligger i forlaengelse af hinanden?

Er det fastslaet, at fordelingen af arbejde pa tveers af de for-
skellige grader ikke far en skaevvridende indvirkning pa kvin-
defagene?

Er det fastslaet, at antallet af niveauer pr. underfaktor ikke far
en skaevvridende indvirkning pa kvindefagene?

Er alle metodens bestanddele dokumenteret skriftligt pa en
klar og systematisk made?

Hvis svaret pa bare et af disse spargsmal er "nej”, skal man under-
sege arsagen til dette. Kan man ikke finde en tilfredsstillende for-
klaring, er man nedt til at a&ndre sin afgorelse.
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INDSAMLING AF DATA OM
KAPITEL DET VURDEREDE ARBEJDE

FORMAL

Nar forst vurderingsmetoden er pa plads, er naeste trin pa grundlag af de valgte
faktorer at indsamle informationer om indholdet i de enkelte job.

# Betydningen af praecise, fuldstaendige, opdaterede og kensneutrale jobinfor-
mationer kan ikke overvurderes. Jobinformationer danner grundlag for ar-
bejdsvurderingens konklusioner.”

(Canadian Human Rights Commission)

Citatet i det foregaende saetter fokus pa to betingelser, som skal vaere opfyldti
forbindelse med indsamling af data: kensneutraliteten skal fastholdes, dvs. at
kvindefag og mandefag skal vurderes pa lige vilkar, og det anvendte vaerktgj
skal bruges med konsekvens, dvs. at de indsamlede informationer skal vaere
precise, fuldstaendige og opdaterede. Disse to betingelser er taet forbundne.
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Arbejdsforlgbet er folgende:

Klarleeggelse af, hvilken type dataindsamlingsvaerktej der skal bruges.
Udvikling af vaerktgjet: struktureret og semi-struktureret spgrgeskema, faste
sporgsmal eller spgrgsmal baseret pa observationer undervejs i interviewet.
Sikkerhed for, at veerktgjet ikke indeholder diskriminerende elementer.
Sikkerhed for, at veerktgjet er stringent.

Udveelgelse af det arbejde, der skal praetestes.

Gennemfgrelse af praetesten.

Analyse af resultaterne og om ngdvendigt vurdering af vaerktgjet.
Handtering af dataindsamlingsveerktgjet for ansatte og ledere.

Man kan bruge mange forskellige dataindsamlingsveerktgjer, men nogle er
mere velegnede end andre, nar det drejer sig om ligelgn.

STRUKTURERET SPORGESKEMA

Strukturerede spgrgeskemaer indeholder spgrgsmal, som alle efterfalges af en
oversigt over svar eller muligheder, som respondenten kan vaelge. Spgrgeske-
maerne skal omfatte disse tre bestanddele:

EN UDDYBENDE DEL

Forste del, den uddybende, indeholder informationer om formalet med og ind-
holdet af spgrgeskemaet savel som vejledninger til de interviewede. Tabel 5.1
viser et eksempel.

Tabel 5.1. Den uddybende del af spgrgeskemaet

Formal med spgrgeskemaet: at indsamle informationer om din stilling

m De stillede spgrgsmal har tilknytning til fire faktorer:
o Kvalifikationskravene
e Det tilhgrende ansvar
¢ Belastningsniveauet
o Arbejdsvilkar

m Dine svar skal vaere objektive og przecise.

m Dine svar skal have tilknytning til kravene til det arbejde, du udferer,
ikke til dine personlige egenskaber.

m Du ma ikke over- eller undervurdere kravene til din stilling.

m Du skal basere dine svar pa dine faste opgaver.

m Du skal ogsa inddrage eventuelle zendringer, der pa det seneste er sket
i forhold til kravene til dit arbejde.

Disse instrukser er med til at sikre svarenes kvalitet og ensartethed.
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BESKRIVELSE AF ARBEJDSOPGAVER

| del 2 skal de interviewede placere deres stilling og beskrive deres arbejdsop-
gaver i bestemte kategorier. Denne gvelse gor det muligt for analytikere og be-
demmere at opna en starre forstdelse af svarene vedrgrende arbejdskravene.
Samtidig kan opgavebeskrivelserne opdateres og standardiseres med henblik
pa senere brug i forbindelse med rekruttering.

Tabel 5.2. Simplificeret eksempel for mindre virksomheder'?

Stillingsbetegnelse:

Funktion eller afdeling:

Navn:

Dato:

Arbejdsbeskrivelse:
Beskriv dit arbejde, dets formal og dine vigtigste ansvarsomrader.

12) Holm and
Harriman (2002)
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Tabel 5.3. Detaljeret eksempel for storre virksomheder'?

1. Identifikation af stilling

Dit navn:

Betegnelse (titel) pa den stilling, du indtager:

| hvilken funktion eller afdeling arbejder du?

Hvor leenge har du haft denne stilling?

Arbejder du i gjeblikket pa fuld tid?

Antal timer, hvis du har deltidsarbejde:

Hvilke maskiner, instrumenter eller udstyr arbejder du med?

2. Opgavebeskrivelse

Opsummer dine hovedopgaver eller -ansvarsomrader i en eller hgjst to
setninger.

Lav en liste over de forskellige pligter, der indgar i dit arbejde.

Nar listen er feerdig, skal du rangordne pligterne efter deres betydning
(1,2,3,..) ifeltet til hgjre.

13) Confédéra-
tion des syndicats
nationaux (CSN)
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EVALUERINGSDELEN

Den sidste og vigtigste del af spargeskemaet indeholder spgrgsmal med til-
knytning til jobkravene. Nogle spargeskemaer er baseret pa lukkede spargsmal,
hvor det ikke er muligt for respondenten at tilfaje eksempler eller kommentarer.
| andre spargeskemaer er der efter nogle af spgrgsmalene sat plads af til, at re-
spondenterne kan forklare sig neermere. De kaldes semistrukturerede spgrge-
skemaer.

Tabel 5.4. Eksempel pa lukkede sporgsmal beregnet til store virksomheder'

Ledelsesansvar

Dette spargsmal drejer sig om det direkte ansvar ved at lede andre med-
arbejdere. Selvom man ikke har en ledertitel, kan man godt std 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.

Ansvarsomrader (afkryds eventuelt mere end et felt)

Nej |Delvist|Fuldt
ud
A | Instruere eller bistd en ny medarbejder 1 2 3
B | Uddelegere arbejde 1 2 3
C | Udarbejde arbejdsplaner 1 2 3
D | Kontrollere arbejde 1 2 3
E | Yde bistand og opmuntring 1 2 3
F | Rekruttere 1 2 3
G | Forfremme 1 2 3
H | Bedemme udfert arbejde 1 2 3
| | Afskedige 1 2 3
J | Opleere pa stedet 1 2 3
K | Fastsld personalebehov 1 2 3
L | Behandle personalerelaterede juridiske 1 2 3
sporgsmal
M | Styre forhandlinger, projekter eller opgaver 1 2 3
N | Iveerkseette disciplinaere foranstaltninger 1 2 3
O | Fastsatte Ign 1 2 3
P | Serge for sikkerhed pa arbejdspladsen 1 2 3
Hvor mange personer star under Hvor mange forskellige jobkatego-
din ledelse? (Kun ét kryds). rier eller organisatoriske niveauer

o ” ,
5 A Ingen star du som leder for? (Kun ét kryds).

o B. 14 O A. Ingen

o C  5-10 0O B. En
14) Instituto de la 0o D. 11-30 O C. Flereenden
Mujer (adapted from 0O E. Over30

ISOS questionnaire).
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Tabel 5.5. Eksempel pa spgrgeskema beregnet til sma eller mellem-

store virksomheder pa grundlag af semistrukturerede spargsmal'>

Ansvar i tilknytning til personale, fremgangsmader og rutiner
En del af kravene til dit arbejde bestar i, at du skal du sta for folgende
(afkryds alle relevante svar):

a. Rddgivning, uformel oplaering eller instruktioner til arbejdskolleger
eller frivillige.

b. Organisering af arbejdsplaner for andre.
Uddyb:

¢. Koordinering af opgavetildeling.
Forklar:

d. Deltagelse i rekruttering, afskedigelse og praestationsvurdering af
medarbejdere.

e. Gennemfogrelse af lgnvurderinger og -fastsaettelse.

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 seerlige programmer.
Uddyb:

Begge disse eksempler viser et udsnit af typiske spargeskemaer og kan tilpasses
den enkelte virksomhed ved, at man udelader nogle spargsmal og/eller tilfgjer
andre. Det kan tage en del tid at behandle den kvalitative del af disse spgrgsmal,
hvis antallet af svar ligger hgjt; pa den anden side bliver det nemmere at be-
handle den kvalitative del, hvis det drejer sig om sma eller mellemstore virk-

somheder med et begraenset antal medarbejdere. 15) Adapted
from Pay Equity
Commission of

Ontario (1993).

ILO GUIDE - KAPITEL 5 55



1) For yderligere
detaljer, se
Chicha (2006)

STRUKTURERET SP@RGESKEMA

Fordele ved et struktureret spagrgeskema:

Med et struktureret spgrgeskema begraenses analytikerne fortolkningsmulig-
heder og derved kan man undga pavirkning fra kensdiskriminering i evalue-
ringen.

En anden fordel, som kan forklare den ggede anvendelse, er, at den strukture-
rede del af spargeskema passer fint til edbbehandling af resultaterne. | nogle
metoder leverer designerne selv softwaren til praesentation og analyse af re-
sultaterne.

Strukturerede spergeskemaer kan ogsa nemt skraeddersys. | de tilfaelde, hvor
evalueringsmetoden har veeret designet til en bestemt gkonomisk sektor, er
der for eksempel lavet et spgrgeskema, som kan man kan bruge ved at tilpasse
et antal spergsmal i overensstemmelse med den aktuelle subfaktor.

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

Abne spargeskemaer

Abne sporgeskemaer skal ogsé veere opdelt i tre: instruktioner til responden-
terne, opgavebeskrivelse og spergsmal om arbejdskrav. De fgrste to dele findes
tilsvarende i strukturerede spgrgeskemaer, men den tredje del inddrager re-
spondenternes skrivefaerdigheder, eftersom de skal beskrive kravene til deres
arbejde som vist i falgende eksempel:

ANSVARLIG FOR ARBEJDSPLANLAGNING,
UDVIKLING, RESULTATER OG ADMINISTRATION

Hvilket ansvar ligger der i dit job med hensyn til planlaegning, udvikling og re-
sultater? Er administrativt ansvar et krav i dit arbejde? | hvilket omfang skal du
handhaeve dit ansvar autonomt? Hvor meget betyder de fejl, der begds, mens
du handhaever dette ansvar?

Fordele ved abne spgrgeskemaer

Der er blandt andet en fordel, at respondenterne far lejlighed til at beskrive alle
aspekter af deres job detaljeret, og derfor kan man fa mere detaljerede infor-
mationer.

En anden fordel far man ved, at de er nemmere at udforme, fordi risikoen for,
at informationerne er ufuldsteendige, bliver mindre; selvom spgrgeskemaets
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designere har udeladt et element, faktisk kan respondenterne faktisk stadig
tage den med og fremlaegge de n@dvendige detaljer.

Ulemper ved abne spgrgeskemaer

En vaesentlig ulempe ved dbne spgrgeskemaer ligger i, at de kan forstaerke
kensdiskrimineringen, sa resultaterne giver ulighed mellem kvindefag og man-
defag. Faktisk er de i hgj grad afhaengige af respondenternes skrivefaerdigheder,
og den varierer, alt efter hvilket arbejde de udfarer. | nogle virksomheder vil det
veere til ugunst for kvinder at veere koncentreret i job, hvor arbejdsopgaverne
ikke indeholder krav om, at de udnytter deres skrivefaerdigheder.

Derudover er kvinder tilbgjelige til at moderere deres sprog, nar de skal beskrive
det ansvar eller de feerdigheder, som kraeves i deres arbejde. For eksempel er
der en tendens til, at de, selv nar ansvarsomraderne er identiske, hyppigere be-
nytter udtrykket koordinere i stedet for fgre tilsyn med eller lede, der oftere be-
nyttes af maend.

Begge disse faktorer har typisk en negativ indflydelse pa, hvordan bedgmmer-
ne ser pa vardien af kvinders arbejde. For at minimere dette problem skal re-
spondenterne vejledes omhyggeligt, nar de udfylder spgrgeskemaet. Dette kan
dog vaere en bekostelig fremgangsmade i store virksomheder.

KONSNEUTRALITET  UDFORMNINGEN AF
SPORGESKEMAET

Nar det drejer sig om ligelgn, er det et grundlaeggende krav til spgrgeskemaer,
at spergsmal tilpasses i forhold til bade kvinde- som mandejob. Hvis det for ek-
sempel drejer sig om om ansvaret for udstyr, og hvis spgrgsmalet illustreres
med eksempler, der refererer til gaffeltrucks eller trykpresser, sa vil kvinderne i
kvindedominerede job sandsynligvis oplyse, at deres ansvar pa dette omrade
er minimalt. Imidlertid har kvinder med kontorarbejde ansvaret for en betydelig
maengde udstyr, og dette geelder ogsa for sygeplejersker pa hospitaler. Skal dis-
se kvinder kunne give et praecist svar pa dette spergsmal, ma skemaet ogsa il-
lustreres med eksempler, som de er fortrolige med.

| tabel 5.6 vises, hvilke elementer man kunne bruge til at illustrere spgrgsmal
og sikre kensneutraliteten.
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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 overses’®

Kvalifikationer

¢ Interpersonelle faerdigheder i arbej-
det med bgrn eller voksne, hvis pro-
blemer krzaever en vis grad af lydher-
hed og effektiv kommunikation i
forskellige sammenhange.

e Evne til at betjene og vedligeholde
forskellige maskintyper: kopimaski-
ner, computere, produktionsudstyr,
pakkeriudstyr, diagnose- og over-
vagningsudstyr.

¢ En hgj grad af fingerfaerdighed i for-
bindelse med indsprgjtninger, ma-
skinskrivning, samlebdndsarbejde,
betjening af symaskiner, terapeutisk
massage.

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

* Opbygning og vedligeholdelse af ar-
kivsystemer.

o Opsatning af rapporter eller grafiske
praesentationer.

Belastning

¢ Lang tids koncentration ved compu-
terskaerme.

¢ Sidelgbende arbejde for flere perso-
ner eller afdelinger med hver deres
deadline.

o Psykologisk eller fglelsesmaessig
stotte til patienter eller bgrn.

¢ Handtering af aggressive, eengsteli-
ge eller irrationelle mennesker.

e Samarbejde om opgaver med andre,
som man ikke har den ngdvendige
autoritet eller magt over.

e Flere opgaver i gang pa samme tid.

« Loft af uregerlige barn eller svage
personer, sasom patienter eller zel-
dre.

» Arbejde, der foregar i ubehagelige
stillinger og belaster et begraenset
antal muskler samtidig med, at sam-
me stilling fastholdes i leengere tid
ad gangen.

Ansvar

o Beskytte fortrolige falsomme infor-
mationer, fx i tilknytning til planlagte
afskedigelser, individuel aflanning,
bonuser, sygeorlov, omszetning.

« Organisere logistikken i forbindelse
med mgder eller konferencer. Serge
for pleje af patienter, barn eller zl-
dre.

e Oplaere og serge for vejledning af
nyansat personale.

« Koordinere arbejde og serge for tids-
planlaegning, produktionsprocesser
0g -udstyr samt leverancer.

Arbejdsvilkar

e Stress pa grund af stgj pa en dben ar-
bejdsplads eller et overfyldt kontor.

e Risiko for sygdomme.

e Stress pa grund af patientklager.

¢ Monotone arbejdsopgaver.

» Uregelmaessige eller uforudsigelige
arbejdstider.

e Stress pa grund af forskellige og ofte
uforudsigelige arbejdskrav.

* Helbredsrisiko pd grund af allergi-
fremkaldende produkter, der udger
en helbredsrisiko, sasom renggrings-
midler.
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Sa leenge spergeskemaet ngje felger den valgte evalueringsmetode, som igen
overholder de krav om kgnsneutralitet, der er praesenteret i de foregdende ka-
pitler, vil der ikke vaere risiko for kensdiskriminering. Selvom den i dag forekom-
mer mindre hyppigt, sa er der endnu en fejl, man bgr undgd, nemlig brugen af
kansspecifikke stillingsbetegnelser, sdsom renggringskone, stewardesse.

STRINGENT UDFORMNING AF SPORGESKEMA

Der er en reekke betingelser, der skal overholdes, for at fa svar, som er przecise,

udtemmende og aktuelle, hvilket i sig selv viser, at spargeskemaet er stringent.

m Den forste betingelse er, at spgrgsmalet skal have relation til jobkravene
snarere end de karakteristiske egenskaber ved jobbet. Nogle har maske laen-
gerevarende uddannelser, mens det arbejde, de udferer, kun kraever en kor-
terevarende uddannelse. Ligeledes skal man huske, at det anvendte spgrge-
skema bruges til at evaluere arbejdet og ikke praestationen hos dem, der
udferer det. Derfor skal spergsmalene have en klar udformning, sa man und-
gar denne form for tvetydighed. Eksempelvis skal man i stedet for at spgrge
om varigheden af medarbejderens laengerevarende uddannelse eller laeng-
den af vedkommendes erhvervserfaring, forhgre sig om den uddannelse, der
har relation til jobbet, og den relevante erhvervserfaring.

m For det andet er formalet i forbindelse med arbejdsvurdering i sd vidt omfang
som muligt at tilvejebringe objektive kendsgerninger. Derfor skal man undga
spergsmal, der kommer ind pa respondenternes egne opfattelser, fordi de
kan variere betydeligt inden for det samme arbejde. Et spargsmal som:

Synes du, dit arbejde er monotont?

bor erstattes af:

Er du nadt til at koncentrere dig om rutineopgaver? Hvor laenge varer disse opgaver?
(Foresla en tidsramme).

Pa den made kan respondenterne fremlaegge objektive kendsgerninger i stedet
for at give deres opfattelse af arbejdets monotoni, for den kan variere fra person
til person.

m Desuden ma spargsmal ikke inddrage flere forskellige komponenter, fordi
svarene derved bliver vanskelige at fortolke. Et eksempel ses i folgende
spergsmal:

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

Et bekreeftende svar viser ikke, hvilke af disse ansvarsomrader den pageeldende
person har. Det er bedre at stille forskellige spergsmal om hvert af disse ele-
menter med henblik pa at differentiere mellem arbejde, der kun omfatter et af
disse krav, og arbejde, hvori omfatter to eller tre af dem.
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m Endelig skal spgrgsmalene formuleres sdledes, at man far praecise informa-
tioner. Derfor skal man undga uklart formulerede spgrgsmal. Et eksempel
ses i felgende spgrgsmal:

Er dine opgaver fysisk kraevende?

som bgr erstattes med:

Er du under udfarelsen af dine opgaver nadt til at flytte forskelligt udstyr, kasser
eller arkiver? Angiv vaegt (pd en skala). Angiv hyppighed (pd en skala).

P& den made kan bedgmmerne bedre beregne omfanget af den belastning,
der stilles krav om, og foretage mere praecise sammenligninger mellem de for-
skellige typer arbejde.

VALG AF TERMINOLOGI

Under udformningen af spgrgsmalene skal man holde sig til en enkel termino-
logi, der er afpasset efter virksomheden og nem at forsta for de interviewede.
Indviklede formuleringer og tekniske udtryk bgr sa vidt muligt undgas, med-
mindre de er en del af den normale terminologi.

Et andet aspekt, som kan pavirke evalueringen, er anvendelsen af udtryk, som
devaluerer arbejdet, for eksempel:

¢ Rutine ¢ Elementaert » Enkelt » Typisk ¢ Bare

Derfor skal man undga brugen af udtryk, som devaluerer arbejdet.

Endelig skal man bruge aktive verber, nar man beskriver arbejdsopgaver (anden
del af spgrgeskemaet).

Tabel 5.7. Eksempler pa aktive verber

Sende Inspicere Planleegge Repraesentere
Justere Spgrge Sammenkade Revidere
Klarlegge Implementere | Anbefale Veelge
Demonstrere Motivere Samle Serge for
Skelne Fastsla Ordne Teste
Vedligeholde Organisere Registrere Overfare
Etablere Deltage Genlaese Transportere

P4 den anden side skal man undga de mere passive formuleringer, for-
di de typisk vil forer til devaluering af betydningen af en arbejdsind-
sats. Her er et par eksempler pa dette:

Serge for at sende Serge for vedligeholdelsen
Teenke pa at justere | Huske at fastlaegge, osv.
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PRATEST

Inden man begynder at anvende spgrgeskemaet, skal det testes pa nogle en-
kelte respondenter i typiske kvinde- og typiske mandejob. Disse job skal vaere
saerdeles repaesentative for hele virksomheden og til en vis grad repraesentere
sammenligneligt arbejde. De ansvarlige for denne forholdsregel kan ogsa ud-
fylde spgrgeskemaet. Mangvren bidrager til at teste med henblik pd kensneu-
tralitet: Det vil sige, at hvis man for eksempel kan iagttage, at de valgte spergs-
mal giver flere point til mandefagene end til kvindefagene, md man
omformulere spgrgeskemaet.

Praetesten kan ogsa hjeelpe til at afdaekke, om enkelte typer arbejde er blevet
glemt.

Sluttelig hjeelper denne proces med til at sikre, at spargeskemaet er stringent,
i seerdeleshed at spgrgsmalene forstas fuldt ud af svarpersonerne, og at svarene
ikke er uklare. Nar forst man har analyseret preetestens resultater, kan man faer-
diggere spargeskemaet.

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 farer uvaegerligt til en ugnsket reduktion
af antallet af respondenter. Endvidere vil en interviewer, der maske ikke er sa
ovet, vaere tilbgjelig til at pavirke svarene og skabe kgnspartiskhed. Endelig er
detaljeringsgraden i de indsamlede informationer ikke n@gdvendigvis ensartet,
da interviewene har en personlig udformning.

Dog kan interview bruges som et ekstra middel til at skaffe informationer, isaer
ndr informationer i spargeskemaerne skal uddybes eller helt mangler. Intervi-
weren skal gennemga de indsamlede informationer fra spargeskemaerne, og
lave en liste over aspekter, som kraever en uddybning. Endvidere ma hun eller
han ngje planlaegge interviewforlgbet og pa forhand forberede spargsmalene.

OBSERVATION

Observation af arbejdsstationer kan ogsa bruges til at komplettere de informa-
tioner, der er tilvejebragt ved hjaelp af spgrgeskemaet, isaer nar det er vanskeligt
at give et arbejdsbeskrivelse skriftligt eller mundtligt. Analytikeren skal have
en klar ide om, hvad hun eller han prgver pa at finde frem til gennem observa-
tionen.
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ARBEJDSBESKRIVELSE

De arbejdsbeskrivelser, der blev anvendt i en virksomhed for arbejdsvurderings-

processen, kan normalt ikke bruges som informationskilde til arbejdets indhold,

ndr det drejer sig om ligelgn. Det er der flere grunde til:

m De indeholder normalt ikke data, der modsvarer de faktorer, som vurderes i
evalueringsmetoderne. Iseer ikke belastning og arbejdsvilkar.

m De er ofte foreeldede og stammer fra dengang, da medarbejdere blev rekrut-
teret til det beskrevne job.

m De er ikke standardiserede til alle job.

Nar forst dataene er indsamlet og analyseret, kan man pa grundlag af sperge-
skemaet, som beskrevet i det foregdende, lave udkast til nye arbejdsbeskrivel-
ser, som er anvendelige og aktuel.

ANVENDELSE AF SPORGESKEMAET

Nar spargeskemaet skal tages i anvendelse, skal man leve op til de samme krav,
som da man udarbejdede det: Kansneutraliteten skal vaere sikret, og sperge-
skemaet skal vaere stringent, dvs. at de indsamlede data skal vaere korrekte,
praecise, komplette og opdaterede.

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

m Tilsynsfgrende kan ikke betragtes som den primzere kilde til informationer,
men de er en vaesentlig sekundaer kilde og skal anspores til at ydfylde spar-
geskemaerne sammen med deres ansatte og om ngdvendigt kommentere
dem. Hvis medarbejderens svar afviger fra de tilsynsferendes, ma komité-
medlemmerne finde ud af, hvilke svar de vil fglge.

Sa vidt muligt skal informationerne om det arbejde, der evalueres, indsamles
fra alle medarbejdere, som udfarer dette arbejde, frem for at de hentes fra et
udsnit af medarbejdere. Jo mere repraesentative svarpersonerne er, des mere
palidelige bliver resultaterne. Drejer det sig om et struktureret spgrgeskema,
vil det ikke medfere ggede udgifter at anvende det pa alle de ansatte, hvorimod
det med et dbent spgrgeskema og i seerdeleshed interview kan blive ngdven-
digt kun at udspgrge et udsnit af medarbejdere af hensyn til overskueligheden.
Man skal indkalde til informationsm@der med medarbejdere for at orientere
om spargeskemaet. Medarbejdere skal have praecise informationer om fglgen-
de:
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m formadlet med spgrgeskemaerne,
m proceduren, der skal felges under besvarelsen,
m det emne, skemaet drejer sig om.

Selvom denne proces kan gennemfares skriftligt, er det bedre af holde mundt-
lige informationsmeder i grupper, sdledes at medarbejdere kan stille spargsmal
og fremkomme med kommentarer. Ligeledes kan spgrgeskemaerne besvares
under disse mader for at fremskynde proceduren og opna en hgj svarfrekvens.

Ved at lade alle medarbejdere deltage gger man deres tiltro til evalueringspro-
cessen og palideligheden af dens resultater, hvilket unaegteligt er en fordel pa
kortere og laengere sigt. Dette vil til gengeeld bevirke, at man ikke eller i det
mindste kun i begraenset omfang skal leve op til kravene om, at resultaterne
bliver kontrolleret, og hjzelpe til at opretholde en mere harmonisk arbejdsklima.
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CHECKLISTE

Er dataindsamlingsmetoden standardiseret for alle arbejds-
typer?
Er der foretaget en praetest?

Refererer de eksempler, der bruges til at illustrere spgrgsma-
lene, til bade kvinde- og mandefag?

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

Har alle medarbejdere nemt ved at forsta ordvalget i spergs-
malene.

Relaterer spergsmalene til arbejdet og ikke de personer, der
udferer det?

Er spargsmalene klare og tydelige?

Har man bestraebt sig pa at undga flere elementer i et enkelt
spergsmal?

Har medarbejderne fdet de ngdvendige informationer om
besvarelsen af spgrgeskemaet?

Er svarpersonernes anonymitet sikret?

Hvis svaret pa bare et af disse spgrgsmal er "nej’, skal man un-
ders@ge arsagen til dette. Kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man ngdt til at aendre sin afgorelse.
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ANALYSE AF SP@RGESKEMA-
KAPITEL RESULTATERNE

3 ., l
T
.

FORMAL:

Hensigten med at analysere spagrgeskemaresultaterne er at fastlaegge folgende

for hvert job:

m en identificering af jobbet

m en beskrivelse af opgaver

m en profil, der viser, pa hvilket niveau af evalueringens underfaktorer jobbet
er placeret.

Dette tredje element er det vigtigste, for ndr farst jobprofilen er lagt fast, kon-
verteres det niveau, der er knyttet til den enkelte underfaktor, til point ved hjzelp
af en prioriteret vaegtning (kapitel 7). Det samlede antal point for hvert job vil
saledes angive dets veerdi. | dette afggrende trin ligger der en gget risiko for
subjektivitet, hvilket forklarer den proces, som foreslas i dette afsnit.
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ARBEJDSFORL@BET ER FOLGENDE:
m |dentificere det enkelte job

m Beskrive arbejdsopgaver

m Udforme stillingsbeskrivelser

m Sikre kegnsneutralitet

m Sikre konsekvens

IDENTIFICERING AF DET ENKELTE JOB

Den farste opgave, der skal lgses, bergrer datainput og -analyse, der for et lukket
spargeskemas vedkommende reletivt hurtigt kan digitaliseres. Modsat kraever
det semi-strukturerede spargeskema med dets forholdsvis fa dbne spargsmal,
som ofte er klart formulerede, lidt mere tid.

Nar alle de indkomne svar fra medarbejdere med samme job er inddelt i grup-
per, skal komitémedlemmerne sammenligne og opsummetre for at fastleegge
en entydig identificering af det enkelte job: Denne post indeholder udelukken-
de faktuelle data, som bruges til at indpasse det evaluerede job pa en bedre
made.

For at modvirke kansdiskriminering ma stillingsbetegnelser ikke veere kgnsspe-
cifikke. De fleste fagfolk tilrdder, at arbejdslennen ikke fremgar af posten. En-
kelte foreslar tilmed, at man erstatter stillingsbetegnelsen med en kode, sa be-
demmerne ikke pavirkes. Den hierarkiske placering er et andet aspekt, som bar
udelades, da ogsa den kan pavirke bedgmmerne.

Tabel 6.1. Identificering af job

Stillingsbetegnelse:

Afdeling eller funktion:

Arbejdssted:

Tilsynsfgrendes navn:

Tilsynsfgrende stilling:
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SADAN BRUGES DE FIRE FAKTORER

Fremlaeggelse af opgavebeskrivelser

Beskrivelsen af de opgaver, der knytter sig til det enkelte job, udformes ogsa
pa grundlag af de svar, der afleveres af arbejdstagerne. Nar alle svarene for et
bestemt job er undersggt, skal man tage udgangspunkt i de elementer, der vir-
ker som de mest afggrende, for at udarbejde en standardbeskrivelse. Sddanne
beskrivelser skal gennemfares metodisk og inddrage de vaesentligste pligter
og ansvarsomrader ved jobbet samt de kvalifikationer, det kraever, og dets ar-
bejdsvilkar.

Tabel 6.2. Beskrivelse af arbejdsopgaver

Arbejdsoversigt

Opgaver og vigtigste ansvarsomrdder
Lav en prioriteret liste over de vigtigste ansvarsomrader i stillingen og
beskriv hvert enkelts indhold, de benyttede hjeelpemidler og formalet.

Tilsynsforelses-/ledelsesopgaver
Hvilken type tilsyn eller ledelse indgar der i jobbet?

Falgevirkninger i tilfeelde af fejl
Beskriv, om jobbet kontrolleres og af hvem. Beskriv betydningen af fejl.

Kontakter
Arsager til kontakter og kontaktniveau.

Ngdvendigt kendskab/erfaring
Krav til uddannelse, faglig oplaering 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.

Arbejdsvilkar
Arbejdssted, arbejdssteds starrelse, miljg, mulige risici.

For at undga kensdiskriminering skal falgende betingelser vaere opfyldt:

* Den relative detaljeringsgrad og praecision i kvindedominerede job og
mandsdominerede job skal veere den samme. Traditionelt ser man pa 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 bgr inddrage mindst
seks og hgjst 10 opgaver.
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» Brugen af aktive verber skal fremmes pa bekostning af passive verber.

e For bedre at kunne imgdekomme disse to betingelser og sikre, at beskrivel-
serne er konsekvente, skal man falge samme standardformat for begge job-

typer.

BRUG UNDERFAKTORER

Jobprofiler

Jobprofiler udformes pa grundlag af svarene i tredje del af spgrgeskemaet og
daekker alle de underfaktorer, der er valgt i metoden. Komitéens arbejde bestar
hovedsageligt i at fastleegge og kontrollere niveauet for underfaktorerne i de
enkelte job. Denne proces skal efterkomme kravet om kensneuatralitet og veere

stringente.

Tabel 6.3. Jobprofil

Underfaktorer Praesentation | Underfaktor- | Begrundelse
af jobkrav niveau

Kendskab

Erfaring/opleering

Kompleksitet

Fysisk belastning

Mental belastning

Kommunikation

Konsekvens af fejl

Menneskelige og

materielle ressourcer

Fysisk miljo

Risici
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K@NSDISKRIMINERING | ANALYSERESULTATERNE

Kilder til kensdiskriminering

Holdningerne til de evaluerede job kan nemt fa indflydelse pa bedemmernes
afgerelser, og det kraever, at man isaer skal veere opmaerksom pa disse folge-
virkninger:

m Haloeffekten forekommer, nar et jobs underfaktor, fx et kreevet eksamens-
bevis, som betragtes som prestigebetonet, tildeles en hgjt grad-veerdi, og
der derfor regnes med, at scoren for andre faktorer ogsa skal vaere hgj. Mod-
sat kan man ogsa se eksempler pa den omvendte haloeffekt, der kan bevirke
et fald i grad-tildelingen i et job, hvor kravene om fx uddannelse er lave.

m Placeringenirangordenen kan ogsa veere en kilde til diskriminering, for sa
vidt som kvinders arbejde overvejende rangeres lavt. Som bedgmmer er man
maske tilbgjelig til at ga ud fra, at en hgj placering i rangordenen retfaerdig-
gor, at flere faktorer far en hgj grad-tildeling, som der ikke er belaeg for. Det
modsatte kan ogsd forekomme i underordnede stillinger.

m Lgnnens betydning kan have en lignende virkning, dvs. at man anser et vel-
lennet professionelt job for at veere kraevende inden for diverse underfakto-
rer, hvilket ikke ngdvendigvis er tilfaeldet.

m Virkningen ved at vaere inden for raekkevidde knytter sig til de mest syn-
lige aspekter ved et job: For eksempel kan den mest igjnefaldende og bedst
kendte del af sekretaerjobbet, dvs. tekstbehandling, daeekke over andre job-
krav sasom arkivering eller skrivning og revidering af tekster. De mere upa-
agtede faktorer kan pakalde sig mindre opmaerksomhed fra bedgmmernes
side og derfor opna lavere grad-tildelinger.

m Folelsesbetonede partiskhed vedrgrer job, som er repraesenteret i komité-
en, og som der kan veere en vis forkaerlighed for, hvilket igen kan pavirke be-
dgmmernes objektivitet.

GODE METODER TIL AT UNDGA K@NSDISKRIMINERING
Grad-tildelingerne til underfaktorerne skal ske fortlabende for alle job, dvs. at
evalueringen skal bevaege sig fremad fra underfaktor til underfaktor, ikke fra
job til job. Derved far alle job forst en grad-tildelingen for underfaktoren kon-
centration, hvorefter de far en grad-tildeling for underfaktoren informationer,
og endelig gennemfares samme proces for underfaktoren psykisk miljg, osv.
Den fremgangsmade giver en raekke fordele, hvilket illustreres nedenfor.

m Hvis et job evalueres saerskilt, gar det ud over den komparative stratgei, som
danner selve grundlaget for processen.

m Hvis evalueringen foregar pa faktorniveau, sikres en standardiseret forlgb for
alle job.

m Komitémedlemmerne pavirkes ikke af deres indstiling til jobbet generelt, og
derved undgas haloeffekten.
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EVALUERING I VILKARLIG OG SKIFTENDE RAKKEF@LGE.

For hver underfaktor bgr den raekkefglge, som jobbene evalueres i, ikke g ud
fra erhvervsgruppe eller jobklassen, sa man undgar pavirkningen fra kensba-
serede fordomme. Raekkefalgen ber i stedet findes vilkarligt, som det fremgar
af folgende eksempel:

For underfaktoren erfaring evalueres jobbene i denne raekkefglge: job A, Job
C, E, F, B, D. For underfaktoren mental belastning er reekkefglgen denne: F, D, A,
E, C, B. For underfaktoren kompleksitet er raeekkefglgen: E, B, F, D, C, A.

Denne praksis gor det vanskeligere for bedemmerne at huske, hvor mange gra-
der de enkelte job har faet tildelt tidligere i processen.

Hvilke problemer kan der opsta i evalueringen?
Felgende eksempel viser nogle af de problemer, der kan opsta i evaluerings-
processen, og giver et bud pa lgsningen af dem.

Beskrivelsen af kravene til et job kan forekomme vag eller tve-
tydig, og det kan vaere vanskeligt for komitémedlemmerne at vurdere jobbet.
Dette ses af og til i forbindelse med job, som komitémedlemmerne kun har be-
graenset kendskab til.

Lasning: Det anbefales, at man beder om en uddybning hos medarbejdere og
tilsynsferende; i sddanne sager kan interview ogsa vise sig nyttige.

O ESV/PA De indsamlede jobinformationer er ikke fyldestgarende.

Lasning: Nogle af medarbejderne og de tilsynsfgrende kan sammen arbejde
pa at fremskaffe de manglende informationer. Som i fernaevnte eksempel er
det ogsa her vigtigt at undga en lgsning, der bygger pa komitémedlemmernes
personlige indtryk eller pa hypoteser, der ikke er afprovet.

OLIRIVEER P3 trods af indgdende diskussioner kan komitémedlemmerne
ikke blive enige om et grad-tildeling.

Lasning: | dette tilfaelde skal man lzegge det job, der skaber vanskeligheder, til
side og tage det op pa et senere tidspunkt, ndr man har vurderet andre job af
samme type.

Enkelte komitémedlemmer er tilbgjelige til altid at tildele gen-
nemsnitligt grad-veerdier, uanset hvilket job eller hvilken faktor der behandles.
En sadan praksis bunder i, at de ikke er sikre pa deres bedemmelse og ikke fuldt
ud har forstdet meningen med gvelsen.

Lesning: En pamindelse om den fremgangsmade, der skal falges, og om gvel-
sens formal vil vaere nyttig.
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GENNEMGANG AF
EVALUERINGERNE

Nar alle job er evalueret, er det vigtigt at gennemga dem for at sikre, at de er
kgnsneutrale, og at resultaterne er konsekvente.

SADAN SIKRES KGNSNEUTRALITETEN

Her skal man sarge 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 vaerdier, men det modsatte gaelder for maends arbejde, betyder det,
at fremgangsmaden kan have veeret diskriminerende. Man kan for at konkreti-
sere dette gennemfare falgende test (hvis resultater i forenklet form vises i tabel
6.4).

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

For at fastsla, om der er tale om k@nsdiskriminering eller ej, kan man udregne
gennemsnittet af de enkelte underfaktorers gradtildelinger for henholdsvis
mandsdominerede job og kvindedominerede job. De mandsdominerede job
har for eksempel ud for underfaktoren jobkendskab har henholdsvis faet tildelt
folgende niveauer:

3+4+ 2+ 1, hvilket giver en gennemsnitlig score pa 10:4 = 2,5.

Ud for samme underfaktor har de kvindedominerede job faet tildelt faolgende
niveauer:
4+4+3+5=16:4=40.

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.

Nar alle gennemsnitstal er beregnet, fremgar det, at gennemsnitsscoren for un-
derfaktoren fysisk belastning og arbejdsvilkdr er hgjest i de mandsdominerede
job end i de kvindedominerede job. Det fgrer til den konklusion, at i det viste
eksempel er disse underfaktorer mandlige."”

Det modsatte geelder for underfaktorerne jobkendskab, kommunikation og an-
svar for personer, der i dette eksempel kan betragtes som kvindelige underfak-

17) Dette kan
variere i andre
eksempler.
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torer. For at fastsla kensdominansen for en underfaktor skal der som minimum
veere en forskel pa 1 mellem gennemsnitsscorerne. Af tabel 6.4 fremgar det, at
forskellen for underfaktoren mental belastning er mindre end 1, hvilket farer
til den konklusion, at denne underfaktor er kansneutral.

Tabel 6.4. Sikring af kansneutralitet ved tildeling af niveauer

Kgnsdomine
rede job UNDERFAKTOR-NIVEAUER PR. JOB
Jobkendskab | Kommunikation | Mental Fysisk | Medarbejder- | Arbejdsvilkar
belastning | belastning ansvar
Formand 3 3 3 3 3 4
Program 4 3 5 2 1
analytiker
Svejser 2 1 2 4 1
Lager 1 1 2 4 1
medarbejder
Graderi 2,5 2,0 3,0 3,3 1,5 3,5
gennemsnit i
mandefag
Bogholder 4 3 4 1 1
Dtp- 4 3 3 2 1
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
Kensdominans| Kvindelig Kvindelig Neutral Mandlig Kvindelig Mandlig
i underfaktor

Derved kan man iagttage, at ud af seks underfaktorer er de to mandlige, tre er
kvindelige, og en er kansneutral, hvilket fgrer til den konklusion, at gradforde-
lingen er ganske velafbalanceret, og at grad-tildelingen ikke viser nogen kens-
skaevhed. Hvis fire ud af seks underfaktorer derimod havde vaere mandlige,

18) Afkhe:iy’;]‘“ en kvindelig og en kensneutral, eller hvis fem havde vaeret mandlige, og en
overskueklighe- . . . ) N .

den viser denne havde veeret kvindelig, ville det veere ngdvendigt at afdaekke drsagerne til et
ovelse kun et ek- sadant resultat og om ngdvendigt korrigere for dem. Altsa giver denne test mu-
sempel og et ud- . R X .

snit af faktorerne. lighed for at fastsla, om der er en markant skaevhed med hensyn til grad-tilde-
!P;ZkS‘S Sk:' man lingen, ogisa fald at lede efter og korrigere for drsagerne til en sddan skaevvrid-
Inadrage alle un- .

derfaktorer og mng-18

alle de evaluere-

de job.
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KONSEKVENS'™

Heri indgdr som noget vaesentligt en undersggelse af fordelingen af de grad-
veerdier, der er tildelt for hver enkelt underfaktor, og en klarlaeggelse af, om dis-
se vaerdier tenderer mod at koncentrere sig om en speciel vaerdi. Nedenfor vises
i grafisk form de eksempler, der kraever en fornyet gennemgang. Det antages,
at de grafer, der tildeles de respektive underfaktorer, gar fra 1 til 5.

FCEVHSREN Fordelingen af niveauer er rombeformet, dvs. at de fleste job,
der vises som lodrette streger, har faet tildelt grad 3 for denne underfaktor,
mens et mindre antal job har faet tildelt en hgj eller lav grad-veerdi.

2SI EVIHEBA Fordelingen af niveauer er trekantformet, dvs. at de fleste job
har faet tildelt grad 1 for denne underfaktor, mens et mindre antal job har faet
tildelt hgjere grad-vaerdier.

I
[

I
19) Fra Canadian

I Human Rights

Commission.
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HSEHIREN Fordelingen af niveauer er formet som en omvendt trekant,
dvs. at de fleste job har faet tildelt grad 5 for denne underfaktor, mens en lille
antal job har faet tildelt lavere gradvaerdier.

Hvis stgrstedelen af jobbene kun forekommer pa et grad-niveau for en given
underfaktor, betyder det, at der naesten ikke er nogen differentiering mellem
dem i denne henseende. | sa fald ma komitéen overveje, om det princip, der
ligger til grund for fordelingen er acceptabel. Derfor er den ngdt til at efterprove
sin fortolkning af den pageeldende underfaktor, gennemga de dokumenterede
begrundelser og om ngdvendigt tage et mgde med de bergrte tekniske radgi-
vere, medarbejdere og tilsynsferende.

Nar farst tommelfingrene kan vendes opad, er det muligt at ga videre til naeste
trin, hvor jobprofilen bruges til pointgivning pa grundlag af en prioriteret veegt-
ning.

Fordele: En jobanalyse som beskrevet i det foregdende giver arbejdsgivere en
reekke fordele, iseer med hensyn til bemanding, dvs. rekruttering, udvaelgelse
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 stgrre overensstemmelse mellem ansggernes kvalifikationer og
kravene til den stilling, der skal besaettes. Jobanalysen kan sdledes begraense
omfanget af gennemtraek af medarbejdere, som ellers typisk bliver resultatet
af uhensigtsmaessige ansaettelsesprocesser, og dermed af de medfglgende om-
kostninger.
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CHECKLISTE

Har komitémedlemmerne sgrget for skriftligt at dokumentere
baggrunden for alle deres beslutninger i forbindelse med eva-
lueringen?

Er komitémedlemmerne blevet enige om den fremgangsma-
de, der skal fglges i tilfaelde af problemer?

Har man fjernet alle de informationer, som kan forarsage eller
holde livi fordomme over for bestemte job i evelaueringen?

Folger jobbeskrivelserne samme standardformat for savel
kvinde- som mandsdominerede job?

Indeholder jobbeskrivelserne samme detaljeringsgrad for
bade kvinde- og mandsdominerede job?

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

gennemfgres jobevalueringen ved at gennemga underfakto-
rerne en efter en?

Er der for hver underfaktor tale om en vilkarlig og variabel job-
evaluering?

Har man s@gt at undga, at hovedparten af de enkelte under-
faktorer tildeles gennemsnitlige eller lave grad-vaerdier i kvin-
dedominerede job og vice versa i de mandsdominerede job?

Er underfaktorernes kansdominans klarlagt?

Er gradfordelingen for en given underfaktor koncentreret om-
kring en bestemt grad-vaerdi? Hvis ja, kan dette resultat sa be-
grundes?

Hvis svaret pd bare et af disse spagrgsmal er “nej”, skal man un-
ders@ge arsagen til dette. Kan man ikke finde en tilfredsstillende
forklaring, er man ngdt til at aendre sin afgorelse.
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KLARLAGGELSE AF
KAPITEL JOBVARDIER

FORMAL

Pa dette trin skal man gennemfgre to vigtige operationer i umiddelbar forleen-
gelse af hinanden: konstruere et prioriteret vaegtning og give jobbene point.
Dette afslutter evalueringsfasen, og bagefter kan man sammenligne kompen-
sationen for job med lige vaerdi.

Processen forlgber pé falgende made:

Udarbejdelse af veegtningsprincippet

Sikring af konsekvens og imadegaelse af diskriminerende fordomme
Pointudregning pa grundlag af underfaktorernes grad-tildelinger
Beregning af det samlede pointtal for det enkelte kensdominerede job
Opdeling i jobintervaller

Sikring af k@nsneutralitet
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VAGTNING AF EVALUERINGSFAKTORER

Ved at veegte evalueringsfaktorerne kan man fastlaegge deres relative betyd-
ning og give dem hver deres numeriske vaerdi. Det far en saerdeles afggrende
indflydelse pa jobbenes veerdi. Selvom der er tilstreebt den yderste papasselig-
hed i de foregdende trin, kan der pa dette trin i processen ikke desto mindre
stadig forekomme inkonsekvens og partiskhed, hvilket kan nulstille alle de hid-
tidige bestraebelser.

Det anbefales, at vaegtningsprincipperne forst fastlaegges, nar profilerne er ud-
arbejdet (kapitel 6). Hvis de ansvarlige for vaegtningen pa forhand har forudset,
at en bestemt faerdighed eller et seerligt ansvarsomrade veegtes hgijt, falder de
maske for fristelsen til at give et job, de gerne vil favorisere, en hgj grad-vaerdi.

ETVAGTNINGSPRINCIP FOR ALLE JOB

Udvikling af veegtningsprincippet

Vaegtningen viser den enkelte faktor og underfaktors relative betydning inden
for organisationen. Det er altafggrende, at man benytter det samme vaegtnings-
princip pa alle de job, der indgar i ligelensprogrammet. For overhovedet at kun-
ne sammenligne job er det faktisk ngdvendigt at bruge samme maleinstru-
ment. Dertil kommer, at veegtningen indgar som et af de vigtigste elementer i
en vurderingsmetodes maleinstrumentet.

Tabel 7.1. Eksempel pa en vaegtning®

FAKTORER VAGTNING POINT
Kvalifikationer 32% 320
Jobkendskab 12% 120
Kommunikation 10 % 100
Fysiske feerdigheder 10 % 100
Belastning 19 % 190
Folelsesmaessig belastning 5% 50
Mental belastning 8% 80
Fysisk belastning 6 % 60
Ansvar 39% 390
For mennesker 12 % 120
For produkter 12% 120
@konomisk 15% 160
Arbejdsvilkar 10 % 100
Fysisk miljo 5% 50
Psykologisk klima 5% 50
TOTAL 100 % 1000 POINT

20) Dette skema
er kun medtaget
som illustration.
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Antallet af point kan variere, men medmindre der er tale om en bred vifte af
job, anbefales det, at det samlede antal point szettes til 1.000. Bemaerk, at den
vaegtning, 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 fglgende procent-
satser som omtrentlig rettesnor for faktorernes relative vaegt:

e 20 % til 35 % for kvalifikationer
e 25 % til 40 % for ansvarsomrade
e 15 % til 25 % for belastning

* 5% til 15 % for arbejdsvilkar.

For at konstruere vaegtningsmodellen skal man ferst rangordne faktorerne og
derpa tildele dem en relativ vaegt angivet i procent som vist i det felgende.

ARBEJDE! MAL! VARDIER!

Konsekvens i veegtskemaet

| betragtning af, at vaegtningen har en direkte indvirkning pa lgnningerne, er
det seerdeles afgerende, at det knyttes ngje sammen med organisationens mal
og den type arbejde, der er typisk for den.

EKSEMPEL

| en organisation, som udvikler software, vil man laegge stor vaegt pa ana-
lytiske evner som kriterium; i en dggninstitution er det ansvaret for andre
personer, der er det absolut vaesentligste kriterium; er der tale om offent-
ligt anlaegsarbejde, vil ansvaret for materiellet veere en ngglefaktor.

For at opfylde dette krav om konsekvens er det derfor ngdvendigt med ud-
gangspunkt i dokumentationen preecist at klarleegge hvilken form for arbejde virk-
somheden udferer, dens primaere madl og dens veerdier. Alle vil have deres egen
opfattelse af virksomhedens mission. For at slippe for lange diskussioner og
veere sd objektiv som muligt ber man s@ge de ngdvendige informationer i do-
kumentation og radfere sig med de tekniske radgivere.

Man kan skabe konsekvens ved at se naermere pa den vaegt, der ud fra virksom-
hedens mal og veerdier laegges pa alle de bedgmte faktorer. Et element, der er
af stor betydning for virksomheden, bgr ikke vaegtes lavt og vice versa.
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EKSEMPEL

Hvis en virksomhed, der opererer inden for servicesektoren, i sit kommis-
sorium naevner, at kvalitetsbetonet service har topprioritet, men alligevel
kun veegter den underfaktor, der har tilknytning til kundeservice, med 4
procent, sa begr denne veegtning sandsynligvis sendres.

Der er altafggrende, at en vaegtning er konsekvent, nar man vil blotleegge dis-
kriminerende holdninger.

EKSEMPEL

Hvis der i Virksomhed X er lagt stor veegt pd ansvar for materiel (mands-
dominerede job) frem for personer (kvindedominerede job), kan dette
ved farste gjekast virke diskriminerende. Men hvis det kan fastslas, at an-
svar for materiel i denne virksomhed er szerdeles vigtigt for at opfylde
virksomhedens mal, mens ansvar for personer betyder mindre, er der ikke
tale om diskriminering.

Denne erkendelse af, hvor vigtig forbindelsen mellem virksomhedens mal og
vaegtningen er, betoner betydningen af at undgad veegtninger, der er fastlagt pd
forhdnd.

UNDGA K@NSDISKRIMINERENDE VAGTNING

De samme stereotyper, som blev afdaekket, da faktorerne blev udpeget og de-
fineret, kan ogsa pdvirke opbygningen af veegtningstabellen. Eksempelvis kan
de ansvarlige for vaegtningen maske veere tilbgjelige til at veegte nogle faktorer
hgijt, blot fordi de er repraesentative for arbejde i toppen af hierarkiet; nar det
er tilfeeldet, kan den diskriminering, der skaber lanmaessighed ulighed, blive
reproduceret.

EKSEMPEL

Man skal ikke give det at lede et stort antal mennesker (typisk mandejob)
en hgj veerdi, blot fordi kriteriet forbindes med hgjtplacerede job. P4 den
anden side skal risikoen for aggressioner eller verbale skaeldsord ikke
have en lav vaerdi, blot fordi den forbindes med lavtplacerede servicejob
(typisk kvindejob).

Derfor ma virksomhedens hierarkiske struktur ikke pdvirke vaegtningen af fakto-
rerne.
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21) Tabel 7.2.:
Eksempel fra Equal
Opportunities
Commission Good
Practices Guide -
Job Evaluation
Schemes Free of
Sex Bias.

Man skal ogsa veere papasselig med hensyn til Ianstrukturen. Komitémedlem-
merne bar afholde sig fra at henvise til den aktuelle aflenning i de forskellige
stillinger.

Et andet eksempel pa kensdiskriminering kan forekomme, hvis der er en ten-
dens til at leegge uforholdsmaessigt stor veegt pa bestemte underfaktorer alt
efter, om de forbindes med typiske kvinde- eller typiske mandejob.

Nar forst alle underfaktorer i de forskellige job er tildelt en grad-vaerdi (se kapitel
4), vil man som regel opdage, at den for nogle underfaktorer i kvindedomine-
rede job er hgj, mens den er hgj for andre underfaktorer i mandsdominerede
job. Derfor kan man i forste tilfaelde tale om kvindelige underfaktorer og i det
andet om mandlige underfaktorer. For at undga, at veegtningen far en diskri-
minerende indflydelse, kan man gennemfgre en simpel test, hvor man sam-
menligner den veegt, der knyttes til underfaktorerne, i relation til ken.

Tabel 7.2 og 7.3 viser, hvordan testen kan gennemfares.

Tabel 7.2. Eksempel pa diskriminerende vaegtning '

Underfaktorer Underfaktors Underfaktors
konsdominans vaegt (%)

Jobkendskab F 10
Kommunikation F 7
Fysisk belastning M 12
Folelsmaessig belastning F 5
Mental belastning N 8
Fysisk belastning M 10
Ansvar for personer F 8
Ansvar for produkter M 15
@konomisk ansvar M 15
Arbejdsvilkar M 10
Total 100

Tabel 7.2 viser, at fire underfaktorer er kvindelige (F), og fem underfaktorer er
mandlige (M). Fglgende udregning afslarer, at der er en skaevhed i vaegtforde-
lingen:

Den samlede vaegtfordeling for de 5 mandligeer: 12%+10% + 15% + 15 % +
10 % = 62 %, hvilket giver et gennemsnit pa 12,4 % for hver mandlig underfaktor.
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Den samlede vaegttildeling for de 4 kvindelige underfaktorer er: 10% + 7% +5%
+ 8% + = 30%, hvilket giver et gennemsnit pa 7,5 for hver kvindelig underfaktor.

Sveelget mellem vaegttildelingen for kvindelige og mandlige underfaktorer er
saledes saerdeles signifikant. Dette er imidlertid ikke ensbetydende med, at den
er diskriminerende, men den viser, at veegtningsresultaterne skal gennemgas
igen og justeres i overensstemmelse med virksomhedens mission og den type
arbejde, der foregar i den.

| dette teenkte eksempel gennemgik de ansvarlige for dette trin i processen om-
hyggeligt deres farste analyse og konkluderede, at nogle kvindelige underfak-
torer havde faet for lav en veegt 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 faet mest vaegt, dvs. 12 pct.), mens kva-
lifikationers to @vrige underfaktorer begge havde samme vaerdi og derfor ogsa
burde have samme vaegt, dvs. 10 pct. En fornyet gennemgang af jobtyperne
og deres bidrag til virksomhedens mission fik ogsa komitémedlemmerne til at
forage vaegten for ansvar for mennesker og saenke vaegten for fysisk belastning.
Da forst denne fikse mangvre var gennemfort, godkendte man en ny veaegt-
ningstabel, som det ses af tabel 7.3.

Tabel 7.3. Eksempel pa ikke-diskriminerende vaegtning

Underfaktorer Underfaktors Underfaktors
konsdominans vaegt (%)

Jobkendskab F 12
Kommunikation F 10
Fysisk belastning M 10
Felelsmaessig belastning F 5
Mental belastning N 8
Fysisk belastning M 6
Ansvar for personer F 12
Ansvar for produkter M 12
@konomisk ansvar M 15
Arbejdsvilkar M 10
Total 100

Vardierne i tabel 7.3 viser, at den nye vaegtning er mere afbalanceret.

Den samlede vaegt for de 5 mandlige underfaktorer er: 10% + 6% + 15% + 12%
+ 10% = 53%, hvilket giver et gennemsnit pd 10,6 % for hver mandlig underfaktor.
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Den samlede vaegt for de 4 kvindelige underfaktorer er: 12% + 10% + 5% + 12%
=39%, hvilket giver et gennemsnit pd 9,75% for hver kvindelig underfaktor.

Mens svaelget mellem de to gennemsnitsvaerdier ikke er helt udlignet, er det
dog formindsket. Komitéen har tilpasset vaegttabellen ud fra kriterier for kon-
sekvens og ikke-diskriminering med henblik pa i sidste instans at veelge den
vaegttabel, som virker bedst egnet til virksomheden. Dette eksempel belyser
den kendsgerning, at veegtningen ofte fastleegges ved, at man prever sig frem
i etaper.
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POINTFORDELING PA BASIS AF
GRADTILDELING

Nar forst tabellen er pa plads, skal det samlede antal point for hver underfaktor
fordeles pa de forskellige grad-niveauer. Lad os antage, at underfaktoren job-
kendskab har opnaet et maksimum pa 140 point, og at niveauerne for denne
underfaktor gar fra grad 1 til grad 5.

Hvor mange point skal der tilfgjes, hver gang man skifter fra det ene grad-ni-
veau til det naeste? Her skal man traeffe to beslutninger:

1. Hvilken progression skal man vzaelge: aritmetisk (differensraekke) eller
geometrisk (kvotientraekke)?

| en aritmetisk progression er der samme afstand mellem de forskellige grader,
og dette ligger klart pa linje med malet med ligelgn. | en geometrisk progres-
sion forgges afstanden mellem graderne typisk, jo hajere graderne er, og her-
ved sker der en urimelig skeevvridning mellem lavere rangerede arbejde (der
som regel overvejenede er kvindeligt) og topstillinger (der som regel er over-
vejende mandlige). Denne strategi kan ikke anbefales, nar malet er ligelgn.

2, Hvor mange point skal der gives til den laveste grad?

Hvis en bestemt underfaktor ikke indgar i kravene til et job, skal der ikke gives
point for denne underfaktor. Sddanne eksempler er begraensede, eftersom en
underfaktor udvaelges og defineres pa en sadan made, at den repraesenterer
hele reekken af job i en virksomhed.

Generelt set far det forste grad-niveau sadledes 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.

Tabel 7.4. Eksempel pa aritmetisk progression — underfaktoren

jobkendskab

Grad G1 G2 G3 G4 G5
Antal point 24 point 48 point 72 point 96 point 120 point

| det eksempel, hvor den farste 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 folelsesmaessig
belastning: Hvis nogle job ikke indeholder denne underfaktor, kan veegttabel-
len opbygges saledes:
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22) | denne tabel
har ligelenskomi-
téen pé grundlag
af de jobegenska-
ber, der skal eva-
lueres, givet nog-
le underfaktorer
4 grader og andre
underfaktorer 5.

Grad G1 G2 G3 G4 G5
Antal point 5 point 16,25 point 27,5 point 38,75point 50 point

| dette eksempel fik Grad G1, som svarer til ingen eller kun lidt felelsesmaessig
belastning, tildelt 5 pct. af denne underfaktors samlede score, og resten af den
samlede score blev delt med 4, hvilket gav en aritmetisk progression pa 11,25.
Selvom enkelte eksperter foretraekker altid at give samme antal point pr. grad,
foretraekker andre, som i dette eksempel, at begynde med et lavere antal point.
Nogle eksperter giver tilmed 0 point til grad 1, ndr det svarer til fraveeret af en
underfaktor, men som tidligere naevnt forekommer dette sjeeldent. Man skal
huske p3, at disse muligheder hver isaer far en bestemt indvirkning pa jobbenes
relative veerdi.

Samme proces gennemfgres for alle de underfaktorer, der indgar i metoden,
sd 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 hgjeste 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.

Tabel 7.5. Pointtabel for de enkelte underfaktorer og grader>*

Kvalifikationer Belastning Ansvar Arbejds-
vilkar
Job | Fysiske | Kommu- | Folel- | Men- | Fysisk | For For | @ko- | Fysisk | Psykisk

feerdig- | nikation | ses- | tal per- | produk- | nomi
heder maes. soner | tion

Gl 24| 20 20 125 | 16 15 24 24 16 125 | 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 9% | 64 50 50
G5 120/ 100 100 80 120 | 120 | 150

TILDELING AF POINT TIL JOB OG UDPEG JOB MED SAMME VARDI

Nar farst veegtningen er fastlagt og antallet af point pr. underfaktor og grad er
pa plads, kan man ga videre og tildele det enkelte job en veerdi. | denne proces
er der to trin:
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1. Ferst skal man give point til de enkelte underfaktorer pa basis af jobprofilen

(Se kapitel 6).

2. Dernaest skal jobbene opdeles i klasser, i hvilke alle job tildeles samme vaer-

di.

UDREGNING AF DET SAMLEDE ANTAL POINT FOR DET ENKELTE JOB

Det antal point, der samlet gives til et job, afhaenger af jobbets profil og mere
praecist af den grad, der er tildelt de enkelte underfaktorer. Lad os antage, at
komitéen pa grundag af analysen af spargeskemaresultaterne (se kapitel 6) har
tildelt de forskellige underfaktorer felgende grader, som karakteriserer en sek-

reteers job:

Tabel 7.6. Praesentation af en sekretaers jobprofil

Faktorer og underfaktorer

Kvalifikationer

Jobkendskab Grad 2

Kommunikation Grad 2

Fysiske feerdigheder Grad 2
Belastning

Folelsesmaessig belastning Grad 1

Mental belastning Grad 2

Fysisk belastning Grad 2
Ansvar

For mennesker Grad 1

For produkter Grad 2

@konomisk Grad 1
Arbejdsvilkar

Fysisk miljo Grad 1

Psykologisk klima Grad 1

P& basis af pointtildelingen i tabel 7.6 kan man knytte point til de enkelte gra-
der. Derved far sekretaerjobbet i den undersggte virksomhed i alt 342 point.
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Tabel 7.7. Udregning af samlet pointtildeling for sekretzerjobbet

Kvalifikationer Anstrengelser Ansvar Arbejds-
vilkar
Job | Fysiske | Kommu- | Folel- | Men- | Fysisk | For For | @ko- | Fyskisk | Psykisk
feerdig- | nikation | ses- | tal per- | produk- | nomi
heder maes. soner | tion

N1/24 | 20 20 125 16 15 24 24 16 | 12,5 | 125
N2 |48 | 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25
N3 |72 | 60 60 375 | 48 45 72 72 48 | 37,5 375
N4196 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50
N5/ 120 100 100 80 120 | 120 | 150

De understregede tal viser det antal point, sekretzerjobbet har opnaet.
Ved at fortsaette pa denne made for hvert enkelt job kan man estemme de re-
spektive vaerdier.

Nar farst dette trin er gennemfgrt, kan man rangordne jobbene ud fra deres
samlede pointhgst, og man kan udpege kvindedominerede job og mandsdo-
minerede job med lige veerdi.

GRUPPERING AF JOB | POINTINTERVALLER

For at bestemme sammenfald mellem jobbne er det ngdvendigt at gruppere

dem i pointintervaller. Det er der to grunde til:

m Det er hgjst sandsynligt at der som regel vil vaere en forskel pd nogle fa point
mellem et kvindedomineret job og det naermeste mandsdominerede job. Ef-
tersom arbejdsvurdering ikke er en eksakt videnskab, betyder en forskel pa
nogle fa point forskel, inden for en vis afgraensning, ikke, at jobbene ikke er
ligeveerdige.

m Nar man fastsaetter intervaller, som job med nogenlunde samme antal point
kan grupperes efter, ggr man det nemmere at skabe lgnklasser, hvilket for-
enkler Ignreguleringssystemet.
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INTERVALLERNES STORRELSE

Det er op til komitéen at analysere sig frem til en fastsaettelse af, hvor store in-

tervallerneskal vaere, og i den forbindelse skal man tage hgjde for fordele og

ulemper ved forskellige mulige scenarier. Man kan eventuelt vaelge intervaller

pa 30, 50 eller 70 point i forhold til det samlede antal point i metoden og det

antal lgnklasser, man gnsker i det endelige resultat:

m Etlille interval vil sandsynligvis medfgre lgnforskelle mellem job, som er van-
skelige at begrunde.

m Etstortinterval forenkler lgnreguleringssystemet og gor det mere fleksibelt.
Dog vil det i sidste instans sandsynligvis ggre idéen med ligevaerd menings-
l@s.

| visse tilfelde kan der forekomme visse "naturlige graenser’, nar man grupperer
en rekke job, og de graenser kan bruges som rettesnor for komitéen med hen-
syn til at veelge omfanget af de enkelte intervalklasser.

Lad os antage, at man i en metode med hgjest 1000 point beslutter sig for 15
klasser, som svarer nogenlunde til intervaller & 65 point. Resultatet af dette
fremgar af tabel 7.8.

Tabel 7.8. Eksempel pa intervalforlgb

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

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

UNDGA DISKRIMINERING VED INTERVALOPDELINGEN
Man skal felge en raekke forskrifter for at forhindre, at grupperingen i intervaller
kommer til at virke diskriminerende.

m Springene mellem intervallerne skal fastlaegges i absolutte tal (aritmetisk
progression), ikke i procenter (geometrisk progression). Hvis intervaller ba-
seres pa en fast procentvis progression, forages springene mellem job i den
laveste ende af veaerdiskalen, og det kan vaere til ugunst for kvinders job, der
oftest findes i de laveste intervaller.
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87



1) For yderligere
detaljer, se
Chicha (2006)

m Man skal sikre sig, at kvinder ikke systematisk ligger taet pa den gverste graen-
se af intervallet, da det kan afspejle et anske om systematisk at reducere de
Ianjusteringer, der gennemfares som falge af ligelgnsprocessen.

m Man skal sikre sig, at kvindejob, som tegner sig for en stor andel af den sam-
lede medarbejderstab i virksomheden, ikke ligger teet pd den gverste graense
af intervallet. Ledere kan eventuelt fgle sig fristet til at placere sddanne job
lige under den gverste graense af intervallet for derved at mindske ligelgn-
nens indvirkning pa den samlede Ignpulje. Denne praksis er potentielt dis-
kriminerende og bgr undgas.

m Endelig md 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 OPNAR 485 POINT?

Fordele

Der er flere fordele ved denne trin, eksempelvis:

m Man kan med stor fordel analysere og reflektere over virksomhedens mission
og kerneveerdier, ndr man skal opdatere disse elementer og viderekommu-
nikere dem mere preecist til alle medarbejdere.

m Disse overvejelser vil ogsa gere det nemmere at knytte en forbindelse mel-
lem de forskellige job og virksomhedens mal.

m Ved at fastleegge intervaller pa et konsekvent og ikke-diskriminerende
grundlag kan man rationalisere personaleadministrationen.

m Jobhierarkiet etableres pa grundlag af et konsekvent og ikke-diskrimineren-
de princip, og derved sikrer man en stgrre grad af lighed i virksomheden.

m Fremtidige teknologiske eller organisatoriske sendringer kan analyseres og
integreres pa grundlag af de samme parametre, hvilket letter ledernes arbej-
de.
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CHECKLISTE

Har man defineret et vaegtningsprincip?

Bygger princippet pa objektive og opdaterede informationer?
Er princippet klart dokumenteret i skriftlig form?
Repraesenterer vaegtningstabellen virksomhedens vaerdier?
Er veegtningen skraeddersyet til de job, der skal evalueres?
Vejer de faktorer, der betragtes som de vigtigste, tungest?

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

Har man klarlagt, at veegtningsprincipperne ikke direkte eller

indirekte konsoliderer den eksisterende lgnstruktur i virksom-
heden?

Har de underfaktorer, der betragtes som ligevaerdige, faet til-
delt samme vaegt?

Har man bestraebt sig pa at undga, at underfaktorer, der er
knyttet til det ene kan og ikke det andet, systematisk tildeles
en hgj veerdi?

Har man bestreebt sig pa at undga, at underfaktorer, der er
knyttet til det ene kgn og ikke det andet, systematisk tildeles
en lav veerdi?

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

Erintervallerne baseret pa en fast progression af point i stedet
for en procentvis progression?
Har man sikret sig mod, at kvindedominerede job er overre-

praesenterede lige under den gverste intervalgreense?

Har man sikret sig mod, at kvindedominerede job, der repraze-
senterer en hgj andel af den samlede medarbejderstab, ligger
lige under den gverste intervalgreense?

Har man sgrget for, at intervallerne ikke overlapper?

Hvis svaret pd bare et af disse spargsmal er “nej”, skal man under-
sege arsagen til dette. Kan man ikke finde en tilfredsstillende for-
klaring, er man nedt til at a&ndre sin afgorelse.
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23) For yderligere
detaljer henvises
til Chicha (2006).

VURDERING AF LONGAB | JOB AF
LIGE VARDI OG GENNEMF@RELSE
KAPITEL AF LONREGULERINGER

FORMAL

Formalet med dette trin er at koordinere lannen for job af lige veerdi. Mangvren
er derfor resultatet af hele den proces, der hidtil er gennemfert. Nar en arbejds-
giver finder diskriminerende langab, der skader visse kvindejob, er det ngdven-
digt at korrigere dem for alle medarbejderne, hvad enten de arbejder pa deltid
eller fuld tid, er ansat pa tidsubestemte eller -bestemte kontrakter eller er lgs-
arbejdere. Selvom dette trin er yderst vaesentligt, beskrives det ofte kun gene-
relt i manualer og de praktiske retningslinjer for, hvordan man arbejder for li-
gelgn.?

Forlgbet er folgende:

m Fastlaeggelse af grundlgnnen for de job, der skal sammenlignes.

m Fastleeggelse af flekslgn.

m Sikring mod diskriminering af flekslannede job af lige veerdi.

m Fastlaeggelse af kontantfordele.

m Sikring mod diskriminering af job af ligevaerdige job med hensyn til kontant-
fordele.

m Beregning af langab.

m Harmonisering af lanstrukturer for ligevaerdige job.

m Udbetaling af lanregulering.

Overordnet er formalet med ligelgn at regulere, dvs. fast gage, flekslgn og fryn-
segoder. Faktisk er malet at ligestille al regulering af det udfgrte arbejde, og un-
dersggelser har vist, at det er disse tre komponenter, der kan blive bergrt af dis-
kriminering.
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GRUNDL@N

Lan defineres som det grundbelgb, en arbejdstager modtager, for der tillaegges
andre belgb. Dette belgb kan ligge fast, som det er tilfzeldet med enkeltbeta-
lingsordning i nogle job; det kan ogsa vaere baseret pa en Ignskala, hvor over-
gangen fra det ene niveau til det naeste bestemmes ud fra anciennitet eller an-
dre kriterier.

Hvor der er en lgnskala, er det bedst at ga ud fra den faste maksimallgn, nar job

af lige veerdi sammenlignes. Faktisk afspejlerer denne Ignsats jobbets bidrag til

virksomheden. | visse tilfeelde ydes der ud over den faste maksimalsats ekstra

tillaeg i form af bonuser til ansatte for deres gode praestation. Man skal efter-

prove tre aspekter for at sikre sig, at denne praksis ikke er diskriminerende:

m Er den faste maksimumlgn den samme i kvinde- og mandsdominerede job?

m Er de kriterier, der anvendes, nar disse bonuser udlgses, de samme i kvinde-
og mandsdominerede job?

m Hyvis de kvindelige medarbejdere er koncentreret i deltidsjob, skal man un-
dersgge endnu et element: Er disse bonuser lige sa tilgeengelige for deltids-
ansatte, som de er for fuldstidsansatte?

Af hensyn til sammenligneligheden skal maleenheden standardiseres: timelgn,
ugelgn eller manedslgn.

FLEKSL@N

Flekslan, som vinder mere og mere frem, er en fglge af, at der tages hensyn til
den individuelle, holdbaserede eller samlede praestation i virksomheden. Den
kan have forskellige udformninger, sdésom:

m Faerdighedsbaseret godtgerelse, hvis storrelse fastseettes pa grundlag af
medarbejderens individuelle faerdigheder.

m Holdbaseret godtgearelse i de tilfaelde, hvor en medarbejdergruppe (i en af-
deling, et filial eller en forretning) til deling modtager et tillaeg for deres ekstra
indsats.

m Overskudsdeling, som indebzerer, at en del af hele virksomhedens eller en
enheds overskud fordeles blandt medarbejderne.

Det er vigtigt, at de enkelte elementer af flekslannen granskes ngje, sa der ikke

forekommer diskriminering i forbindelse med de tildelte belgb. Man skal over-

veje felgende spgrgsmal:

m Har de beskeeftigede i kvindedominerede job samme adgang til flekslan som
beskaftigede i mandsdominerede job af lige vaerdi?

m Udbetales der samme belgb i kvinde- og mandsdominerede job af samme
veerdi?
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24) Kvinders barsel
indgar ikke i disse
ydelser, fordi den
opfylder kravet om

ikke-diskriminering.

Hvis svaret pa blot et af disse spargsmal er "nej’, skal forskellene udlignes, og

arsagen til dem skal elimineres, eksempelvis:

m Det er sveerere at opfylde jobmdlene i kvindedominerede job end i mandsdo-
minerede job.

m Den undersagte type flekslgn er kun mulig for fuldstidsansatte; ikke for del-
tidsansatte, ansatte pa tidsbestemte kontrakter eller lgsarbejdere.

Fordelingskriterierne modsvarer typisk de feerdigheder, som knytter sig til maends
arbejde (ledelse, evne til at traeffe beslutninger, selvhaevdelse) og tilgodeser ikke
de feerdigheder, der knytter sig til kvinders arbejde (samarbejde, radgivning,
interpersonelle faerdigheder). En undersggelse af denne art vil ggre lgnregule-
ringssystemet mere konsekvent og gennemskueligt.

For at gore det muligt at sammenligne skal flekslgn altid udregnes ud fra en
fast standard, s& man undgar de variationer, man af og til kan stade pa i denne
form for lgnordning. Den gennemsnitlige regulering kan beregnes over en tre-
til femdrig periode, afhaengig af den aktuelle gkonomiske situation.

Hvis der forekommer forskelle i flekslannen i job af lige veerdi, skal arbejdsgi-
veren eliminere dem enten ved at udligne Ignnen eller ved at udbetale et en-
gangsbelgb som kompensation til medarbejdere i de kvindedominerede job.

KONTANTE FORDELE

Hertil harer forskellige begunstigelser eller naturalier med tilknytning til jobbet,

som er helt eller delvist finansieret af arbejdsgiveren, sdsom:

m betalt frihed: ferie, officielle fridage, foreeldreorlov, orlov af familiemaessige
arsager, sygefraveer, pauser og maltider,®

m pensionsordninger og firmapensionsordninger (sundhed, invaliditet),

m frynsegoder: firmabil, parkering, arbejdsrelaterede afgifter, refusion af studi-
eudagifter, [an pa gunstige vilkar, mobiltelefon, uniformer (medmindre de er
obligatoriske pa grund af arbejdets karakter).

Disse elementer skal undersages for at sikre folgende:

m Der er lige adgang for ansatte i kvindedominerede og mandsdominerede
stillinger af lige veerdi.

m De udbetalte belgb beregnes pa et gennemsnitlig ekvivalent for job af lige
veerdi. | sa fald vil regnestykket variere i forhold til, hvilken ydelse der er tale
om:
 Udgifter til firmabil, arbejdsrelaterede afgifter, uniformer og mobiltelefon

kan nemt beregnes pa grundlag af de direkte udgifter, som arbejdsgiveren
bliver palagt.
» Fridage, ferie og andre tidsbaserede fordele beregnes i antal dage.
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» Pensionsordninger eller firmaordninger rejser problemet med at fastsla,
om man skal indregne medarbejdergoder eller de arbejdsgiverbetalte bi-
drag. Trods dens begraensninger bar man foretraekke den sidste lgsning af
hensyn til gennemskueligheden og den kendsgerning, at man dermed for-
enkler evalueringen vaesentligt.

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

LONREGULERINGSMETODER

Nar man har fastsat den samlede lenkompensation for kvinde- og mandsdo-
minerede job, kan man beregne forskellen mellem job af lige veerdi. Det kan
gores saledes:

m Ved at sammenligne lgnnen for et konkret kvindedomineret job med lgnnen
for et konkret mandsdomineret job af lige vaerdi; det er nemmest at anvende
denne metode, nar der kun er fa job, der skal sammenlignes, og den er derfor
mest anvendelig i sma virksomheder.

m Ved under et at sammenligne lgnnen i kvindedominerede job med regres-
sionskurven for lgn/vaerdi i mandsdominerede job.

Her skal en meget vaesentlig pointe understreges, nemlig at ligelen sikres ved
at haeve betalingen for kvindedominerede job til niveauet for mandsdominerede
job af lige veerdi, ikke omvendst, dvs. seenke lgnnen for sidstnaevnte.

LONSTRUKTURER

Nar Iznforskellene er beregnet, opstar der et spargsmal om lgnstrukturer, isaer
i de tilfeelde, hvor der findes lgntrin. Man har kunnet iagttage, at lentrinene for
kvindedominerede job ofte rummer flere niveauer end tilsvarende for mands-
dominerede job af lige veerdi; ergo tager det leengere tid for personer i kvinde-
dominerede job at nd op pa samme maksimale lgnniveau. P4 den made opnar
man kun i teorien ligelgn for et stort antal kvinder, som ligger under maksi-
mumniveauet. Denne ulige situation skaerpes i de tilfeelde, hvor der er fastsat
en enkelt sats for maends arbejde, mens der er fastsat flere satser for kvinders
arbejde.

Nar man indfgrer ligelgn, skal man derfor ensrette lgnstrukturen for kvinders
arbejde og maends arbejde af lige vaerdi. Dette ma betragtes som en integreret
del af ligelgn.
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IKKE-DISKRIMINERENDE LONFORSKELLE

De observerede lgnforskelle kan helt eller delvist skyldes faktorer, som ikke er
diskriminerende, men som afspejler ledelses- eller markedsrelaterede begraens-
ninger.

MANGEL PA FAGLART ARBEJDSKRAFT

Af og til kan der vaere mangel pa arbejdskraft i visse job. Virksomheder ma der-
for haeve deres lgnninger betragteligt for at tiltraekke arbejdskraft fra konkur-
renter eller sagar fra udlandet. Hvis der er tale om mandsdominerede job, skal
dette "ekstra tilleeg” grundet mangel pa arbejdskraft ikke betragtes som diskri-
minerende. En mulig lgsning er at udelade job, hvor der er mangel pa arbejds-
kraft, i lsnsammenligninger.

Det skal dog bemaerkes, at mangel pé arbejdskraft sjaeldent straekker sig over leeng-
ere perioder. Hvis tillaegget blev aftalt for fem ar siden, og manglen pa arbejds-
kraft er fortid pd det tidspunkt, hvor lannen undersages, er der ingen grund til
at udelade det pagaeldende job i sammenligningerne.

FASTFRYSNING AF LON

Her tenkes pa tilfelde, hvor lannen ligger over normalen. Som et resultat af en
omorganisering af arbejdet eller en teknologisk zndring seenkes maksimum-
lennen for visse job. Medarbejdere, der har opndet det maksimale niveau far
ikke saenket deres lgn, men den fastfryses midlertidigt. Ligelenssammenlignin-
ger baseres pa den nye lgnsats.

Det er vigtigt, at denne fastfrysning af lonnen er begraenset til et mindre antal job
og har veeret planlagt gennem laengere tid, inden ligelonsprocessen ivaerksaettes.
Ellers kan der nemt brede sig en opfattelse af, at dette tiltag implicit er dikteret
af onsket om at begraense lgnreguleringen og derfor ogsa ma betragtes som
diskriminerende.

ISOLERET STILLING ELLER DYRTIDSGODTG@RELSE

| visse tilfeelde tildeles medarbejdere, der sendes til udlandet eller til fierntlig-
gende egne, en godtggarelse for deres isolerede arbejde eller en ydelse, der skal
daekke forskellen i leveomkostninger eller begge dele. Disse ydelser indgar ikke
i lsnsammenligningerne, forudsat at de ikke er blevet aftalt pa en diskrimine-
rende made.

94

ILO GUIDE - KAPITEL 8



MULIGHED FOR GRADVISE REGULERINGER

Udbetaling af Ienreguleringer

De lonforskelle, som skyldes diskriminering, og som man kan iagttage inden for ar-
bejde af lige vaerdi, skal fiernes fuldstaendigt. Det er ikke tilstraekkeligt at haeve
Ilannen for kvindedominerede job med et vilkarligt antal procent for at bringe
dem taettere pa lonnen for mandsdominerede job. Sa laenge forskellen bevares,
kan man ikke pasta, at lendiskrimineringen er elimineret. Hvis der pa den anden
side er tale om betydelige belgb, kan lgnningere haeves gradvist for at gennem-
fore ligestilling i Iobet af tre eller fire ar. Mdlet med denne foranstaltning er sim-
pelthen at ggre det muligt for arbejdsgiveren at mindske det pres, som lgnnin-
ger kan skabe.

DEN INTERNE LIGHED

Ligelansprocessen forer til en indgaende gennemgang af lenkompensation i
praksis og lgnstrukturerne og til en efterfalgende regulering af lannen i kvin-
dedominerede job. Processen kan ogsa afdaekke, at nogle mandsdominerede
job er underbetalt eller maske overbetalt i forhold til deres veerdi. For at har-
monisere hele lgnreguleringssystemet justerer nogle arbejdsgivere lgnnen for
mandsdominerede og kensneutrale job. Nar Iannen for alle disse job er tilpasset
i forhold til deres vaerdi, kan man konkludere, at der er opnaet ligelgn i virksom-
heden.

Denne proces kan forlaenges ved at moderere de arlige Ianstigninger forskelligt
i forhold til, om jobbet er overbetalt eller underbetalt; graden af de arlige lan-
stigninger vil vaere mindst for den forste gruppe og hgjest for den anden grup-
pe, indtil alle jobbene har naet den lgnkategori, der svarer til deres vaerdi.

FORDELE

m En af de vaesentlige fordele, dette forlgb kan give virksomheden, er, at den
far et lenreguleringssystem, som er konsekvent og passer til dens behov.
Denne fordel er noget alle arbejdsgivere, som har implementeret ligelgn i
deres virksomhed, fremhaever.

m En anden positiv virkning for arbejdsgiveren er, at virksomhedens tiltraek-
ningskraft @ges, hvilket giver den en relativ fordel med hensyn til rekrutte-
ring.

m Endelig behgver den arbejdsgiver, der gennemferer denne proces pa en
stringent made og undgar kensdiskriminering, normalt ikke at bekymre sig
om anklager om Igndiskriminering, hvilket ellers kunne blive en meget be-
kostelig affzere.
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CHECKLISTE

Er den faste maksimallgn pd lgnskalaen den samme for kvin-
de- og mandsdominerede job?

Er de anvendte kriterier for tildeling af praestationsbonusser
ens for kvinde- og mandsdominerede job?

Har deltidsansatte medarbejdere samme adgang til bonusser
som fuldtidsansatte medarbejdere?

Har medarbejdere i kvindedominerede job samme adgang til
flekslgn som medarbejderee i mandsdominerede job af lige
veerdi veerdi?

Er de belgb, der udbetales som flekslgn ens for kvinde- og
mandsdominerede job af lige veerdi?

Er det lige sa nemt i kvindedominerede job som i mandsdo-
minerede job at nd de mal, som danner grundlag for fastsaet-
telsen af flekslgn.

Har fuldtids- og deltidsansatte og fast- og korttidsansatte sam-
me adgang til den undersggte form for flekslgn?

Er der serget for, at fordelingskriterierne ikke overvejende pas-
ser til de kvaliteter, der forbindes med maends job?

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

Er gennemsnittet af de udbetalte belgb de samme for job af
lige veerdi?
Har man tilstreebt, at Iannen for mandsdominerede job ikke

saenkes for at opna ligelgn?

Er der indfert en standard for lgnstrukturen for kvinde- og
mandsdominerede job af lige veerdi?

Har man fuldstaendigt elimineret de diskriminerende lgngab,
der er observeret mellem job af lige vaerdi?

Hvis svaret pa bare et af disse spargsmal er "nej’, skal man under-
sege arsagen til dette. Kan man ikke finde en tilfredsstillende for-
klaring, er man nedt til at sendre sin afgorelse.
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ORDLISTE

Faktorer

Jobevalueringsmetode

Kgnsdiskriminering

Kgnsdominerede job

Ligelgn

Ligelensprogram

Grader

Underfaktorer

Vaegtningstabel

Kriterier, som ggr det muligt at inddrage kravene til
forskellige job i en virksomhed. | ligelgnsprogrammer
betragtes falgende fire faktorer som ngdvendige og
tilstraekkelige for en ordentlig jobevaluering: kvalifi-
kationer, belastning, ansvarsomrade og arbejdsvilkar.

En metode, hvor man ud fra fire forskellige faktorer
maler de karakteristiske egenskaber for jobbene i en
virksomhed med henblik pa at klarleegge deres rela-
tive veerdi.

Kgnsdiskriminering refererer til den made, hvorpa
kon i visse job kan vaere en fordel eller en ulempe.
Denne form for diskriminering kan forekomme pa
alle trin undervejsi et ligelansprogram.

Job, der ud fra kvantitative eller kvalitative kriterier
forbindes med det ene eller det andet kan.

Implementering af det princip, at der uden kgnsdis-
kriminering skal ske en lige betaling for arbejde af
lige veerdi.

En planlagt og struktureret proces, der har til formal
at opna ligelan.

En underfakors intensitet, hyppighed, varighed eller
andre elementer males ud fra en gradinddelt skala.
Disse grader gor det muligt at skelne mellem forskel-
lige job.

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

Nar man vaegter evalueringsfaktorer, bestemmer
man deres relative betydning og tildeler dem hver
iseer en numerisk vaerdi. Veegtningstabellen, som vi-
ser, hvilken vaegt de enkelte faktorer og underfakto-
rer tildeles, er et af de vigtigste elementer i evalue-
ringsmetodens maleinstrument.
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