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INDLEDNING

Princippet om lige Ian til maend og kvinder for arbejde af samme vaerdi er fastsat
i artikel 119 i Rom-traktaten og i direktivet om gennemferelse af pnncuppet om lige
len til maend og kvinder'.

Til trods for disse bestemmelser i fesllesskabsretten, der er vedtaget og
gennemfert i medlemsstaternes lovgivning for 20 ar siden, er Isnforskellene
mellem maend og kvinder fortsat store. De til rddighed staende data vedrerende
fremstillingsindustrien og detailhandien (et eksempel blandt mange) viser, at der
er betydelig forskel mellem maends og kvinders ian i alle mediemsstater.

Det kan desuden konstateres, at disse l@nforskelle er starre for funktionasrer end
for arbejdere; denne tendens gaelder for de mange forskellige typer beskeeftigelse,
der findes, og der er en tendens til, at maendene ofte har stillinger pa lederniveau,
mens kvinderne snarere er sekretaerer, mens der blandt arbejderne er mindre
spredning i de stillinger, maend og kvinder besastter, hvorfor lenspredningen
tilsvarende er mindre (beregningerne vedrarende lanforskellene mellem masnd og
kvinder er altid baseret pa den gennemshnitlige bruttotimelan for arbejdere og pa
den gennemsnitlige manedslen for funktionaerer).

Det skal imidlertid bemaerkes, at den gennemsnitlige Ian er beregnet pa grundlag
af et samlet tal for lennen for savel personer, der arbejder pa fuld tid, som
personer, der arbejder pa deltid. Det forhold, at der er forholdsvis flere kvinder
med deltidsarbejde end maend kan vaere en af de faktorer, der forklarer, at der er
flere blandt kvinderne, der har en lav Ian.

Forskellen mellem maends og kvinders lan kan skyldes forskellige forhold, bl.a.:

- den vertikale og horisontale opdeling af de job, der beseettes af meend og
kvinder (de sakaldte kvindejob er endnu generelt darligere aflannet)

- der er mange aktivitetsomrader, hvor der er flest maend ansat, som far
forskellige former for supplerende lon, arbejdstidstilleeg etc., hvilket ager
Isnforskellene mellem sektorer, hvor man ikke blot far grundiennen

- de starre forskelle i iznningerne som faige af kollektive overenskomster, der
er knyttet til anerkendelsen af en raekke former for kompetence,
virksomhedstype og industri- eller sektortype; der findes pa hvert af disse
omrader en erhvervsmaessig opsplitning pa grundlag af kennet, hvilket giver
mulighed for l@nforskelle

- overenskomstsystemer, hvor Ianstrukturen afspejler de forskellige ianmod-
tagergruppers styrke i forbindelse med forhandlingerne; kvinderne star
generelt svagere i forbindelse med overenskomstforhandlinger.

! Radets direktiv 75/117/EQF, EFT L 45 af 19.02.1975,s. 19
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For at vaere med til at mindske denne forskel har Kommissionen besluitet af
vedtage dette regeisast for god praksis, der opfelger memorandumet om lige lgn
for samme arbejde, der blev offentliggjort i juni 19942

Regelsaettet for god praksis sigter mod at give arbejdsgivere og partnerne i de
kollektive forhandlinger p& virksomhedsplan, sektcrplan eller pa tvaers af
sektorerne en raekke praktiske rad for at sikre gennemfarelsen af princippet om
lige lan i forbindelse med alle aspekter af lannen, nar maend og kvinder udfarer
arbejde af samme vaerdi. Regelsaettet sigter navnlig mod at fierne kensdiskrimine-
ring, nar indplacering samt klassifikations- og jobevalueringssystemer udger
grundlaget for l@nstrukturerne.

Regelseettet skai kunne anvendes pa arbejdspladser i bade den offentlige og den
private sektor. Arbejdsgiverne opfordres til at falge henstillingerne heri pa den
made, der er mest hensigtsmeessig for en virksomhed/institution af deres starrelse
og struktur. De naevnte foranstaltninger i regelsaettet udger ikke en udtemmende
liste og er ikke juridisk bindende; det er kun eksempler pa den type indsats, der
kan geres for at tage fat pa emnet. Det anbefales, at regelszettet laeses i
sammenhaeng med memorandumet, hvorider gives vejledning vedrerende domme
afsagt af De Europasiske Feellesskabers Domstol.

Anvendelsen af sadanne regelsast bliver mere udbredt og mere effektiv, nar de
udarbejdes i samarbejde med brugerne. Kommissionen har derfor hert
arbejdsmarkedets parter om indholdet og udformningen af dette regeisaet. Det var
vaesentligt, at det i videst muligt omfang afspejlede den strategi, arbejdsmarkedets
parter havde foreslaet, nemlig et lille regelsaet, der skulle anvendes pa frivillig
basis og veere effektivt, og som ville kunne anvendes i forbindelse med de
forskellige etaper af de kollektive forhandlinger.

| regelsaettet gives hovedsageligt felgende to forslag:

® forhandlere pa alle niveauer, savel pa arbejdsgiversiden som pa
arbejdstagersiden, som har indflydelse pa fastleeggelsen af
Iensystemer, skal foretage en analyse af |@nordninger og evaluere,
hvilke oplysninger der er nedvendige for at afslere
kensdiskriminering i lenstrukturerne med henblik pa at indkredse de
foranstaltninger, der er skal treeffes for at l@se disse problemer;

® der skal udformes og geres en opfglgende indsats med henblik pa
at fierne den kensdiskriminering, der findes i lenstrukturerne.

2 KOM(94)6 endelig udg.



DEL |

REGELSATIETS MALGRUPPE

A. VIRKSOMHEDERNE

Regelsasttet er farst og fremmest henvendt til arbejdsgivere i savel den offentlige
som den private sektor. Det er farst og fremmest op til arbejdsgiverne, der skal
udbetale samme I2n, nar det er pavist, at mandlige og kvindelige lenmodtagere
udferer et arbejde af samme vaerdi, og nar de ikke kan forklare eller begrunde en
forskelsbehandling med andet end kannet, at gennemfare princippet om lige Ian
for et arbejde af samme vaerdi.

Det skal ligeledes bemaerkes, at de offentlige myndigheder spiller en saerlig
vaesentlig rolle i egenskab af arbejdsgivere. En fuldstaendig gennemfarelse i den
offentlige sektor af princippet om lige Ien har ekstra stor veerdi pa grund af
signaleffekter.

Virksomheder/institutioner opfordres til i samrad med personalet og/eller dettes
repreesentanter pa bedst mulig vis i forhold til deres sterrelse og struktur at
efterleve de rad, der gives i regelsasttet.

B. PARTERNE | LONFORHANDLINGER

Regelsasttet er direkte henvendt til arbejdsmarkedets parter. Langt sterstedelen
af lensystemerne er resultatet af kollektive forhandlinger pa sektorplan eller pa
tvaers af sektorerne. De Europasiske Faellesskabers Domstol har i evrigt i en
reekke tilfaslde erklaeret, at man i forbindelse med de kollektive overenskomster
skal overholde princippet om lige len for samme arbejde eller arbejde af samme
vaerdi.

- Det drejer sig saledes om at bista parterne i lenforhandlinger med at fierne enhver
form for direkte eller indirekte diskriminering i de pagaeldende overenskomster og
at opna samme anerkendelse af maends og kvinders arbejde, nar de krav, der
stilles, er ens.

Det ville veere snskeligt, at man pa dette plan og under forudsastning af en vis
tilpasning ligeledes anvendte den strategi, der foreslas, for at foretage en analyse
af lenordningen og for at sikre opfeigningen heraf.

C. ENKELTPERSONER

Regelsasttet har ligeledes til formal at bistd maend og kvinder, der mener, at deres
arbejde undervurderes som felge af kensdiskriminering, med at fa de oplysninger,
der er nedvendige for at I@se deres problem gennem forhandlinger eller i sidste
instans gennem domstolene



Det skal i den forbindelse bemaerkes, at spargsmalet om lige ien gar langt videre
end til blot analyserne af lsnordningerne i en virksomhed/institution, en sektor eller
en raekke sektorer. Der kreeves ogsa en indsats pa nationalt plan, ikke blot fra arbejdsgiver-
og arbejdstagerforbundenes side, men ogsa pa regeringsplan. Til det formal vil
det f.eks. kunne vise sig at vaere meget effektivt at benytte sig af et nationalt
statistisk instrument vedrerende lanningerne i forskellige brancher, sektorer eller
regioner for at male, hvor ofte det er kennet, der spiller ind i forbindelse med de
konstaterede forskelle.



DEL Il
AF LONORDNINGEN

Formalet med analysen af I@nordningen er at kaste lys over eventuelle
undervurderinger af arbejde, der typisk udferes af kvinder, i forhold til det arbejde,
der typisk udferes af maend, og omvendt; for at kunne gere dette er det op til
arbejdsgiveren, fortrinsvis i samrad med personalet og/eller dettes repreesentanter,
at afgere, hvilke oplysninger der forekommer ham at vaere nyttige, og dernaest at
evaluere dem for at se, om de ikke afsl@arer de retningslinjer og den praksis i
forbindelse med lenningerne, der kan vaere arsagen til diskrimineringen.

Denne analyse skal ske i tre faser. For det farste skal de relevante oplysninger
indsamles. Dernaest skal disse oplysninger evalueres i to omgange, idet der farst
skal udarbejdes et generelt diagram over arbejdstagernes kan og lan og dernaest
foretages en analyse af de saerlige elementer i forbindelse med Iennen, som er
blevet indkredset som vasrende potentielt diskriminerende.

A. RELEVANTE OPLYSNINGER

De oplysninger, der er relevante i forbindelse med analysen, skal indsamles pa
tveers af hele virksomhedens/institutionens arbejdsstyrke. En analyse af
lenningerne i en virksomhed/institution eller inden for et individuelt
indplaceringsniveau eller et enkelt forhandlingsorgan er ikke tilstraekkeligt, da
problemet med kansdiskriminering kan opsta mellem arbejdstagere, der arbejder
i samme eller adskilte virksomheder/institutioner, pa tveers af
indplaceringsniveauerne eller i forskellige forhandlingsenheder. Det, der fokuseres
pa i forbindelse med de indsamlede oplysninger, vil variere afhaengig af virksom-
hedens/institutionens struktur og l@nordning. Nogle af oplysningerne nedenfor er
maske ikke relevante for nogle virksomheder/institutioner. Det er op til virksom-
heden/institutionen sammen med de ansatte at afgere, hvilke oplysninger der er
nedvendige og relevante for analysen. )

1. Arbejdstagere

Oplysningerne om arbejdstagerne skal hentes fra personale- og Ienregistre
og vedrare felgende:

- ken

- indplacering

- stillingsbetegnelse

- antal arbejdstimer eksklusive pauser

- forhandlingsenhed eller kollektiv aftale

- kvalifikationer, der kraeves for at fa jobbet

- andre relevante oplysninger

- anciennitet i virksomheden/institutionen

- ‘anciennitet i andre relevante virksomheder/institutioner
- grundien



- lontillaeg og kontraktmaassige goder

Oplysningerne skal omfatte savel vikaransatte som fastansatte samt
eventuelle hjemmearbejdere og underkontrahenter.

2. Lenordninger og -praksis

Oplysninger om Iznordninger og -praksis fas gennem virksomhedens/institu-
tionens vedtaegt, handbeger og kollektive aftaler. Dette vil variere fra
virksomhed til virksomhed og fra institution til institution, men kan omfatte
felgende:

- joobeskrivelser

- indplacering samt klassifikations- og evalueringssystemer

- kriterier for indplacering og klassifikation

- bestemmelser vedrerende lan i kollektive aftaler

- bestemmelser vedrarende retten til lan og andre kontraktmaessige
goder o

- handbog vedrerende jobevaluering

- handbog vedrarende praestationsrelateret lon

- bestemmelser for bonusordninger o.l.

- lenordninger vedra@rende akkordarbejde eller arbejde pa kontrakt

- oplysninger om situationen pa arbejdsmarkedet i forbindelse med
individuelle job, nar dette er relevant.

Det er vigtigt, at der ogsa indhentes oplysninger om lsnordninger og
Ienpraksis, som er i overensstemmelse med sasdvane og almen praksis
samt de formelle bestemmelser.

B. GENEREL EVALUERING AF OPLYSNINGERNE

Forste fase i forbindelse med evalueringen af oplysningerne bar vaere at forsege
at fa et generelt billede af situationen for sa vidt angar ken og len. En analyse kan
afslere, at lansystemet belanner arbejdstagere under henvisning til kvalifikationer.
Det kan forekomme, at de kvalifikationer, der belennes, ikke afspejler de uformelle
kvalifikationer, som kvinder har. | nogle medlemsstater giver kvalifikationer inden
for syning ikke ret til et eksamensbevis, men maskinsyersker kan ikke udfere
arbejdet uden sadanne kvalifikationer. Det kan veere nedvendigt at revidere
definitionen pa kvalifikationer og i nogle tiifaelde udvide den. Er kvalifikationerne
nedvendige for at udfere det pageeldende job?

| store virksomheder/institutioner med en kompliceret l@nstruktur findes der ikke
nedvendigvis en entydig made at tackle problemet med diskriminering pa. Derfor
ber lenstrukturen vaere gennemskuelig.

Et generelt billede af situationen vil give et overblik over lenordningerne og vil
hjeelpe med til at finde frem til de omrader, der ferst og fremmest skal laegges
vaegt pa. Saerlige aspekter af lansystemet vil kraave en starre og mere dybtgaende
analyse.



Nedenfor gives eksempler pé& negleindikatorer for eventuelle tendenser til
kensdiskriminering:

- kvinder tjener i gennemsnit mindre end maend i job med samme stillings-
betegnelse

- kvinder tiener i gennemsnit mindre end msend med samme indplacering

- kvinder i kvindedominerede ufagleerte job far mindre end meend i de lavest
iennede mandsdominerede ufagizerie job

- job, der hovedsagelig besasties af kvinder, indplaceres eller vurderes lavere
end job, der hovedsagelig besasttes af maand, nar indsatsen, kvalifikatio-
nerne og ansvaret er ens

- kvinder far mindre end maend med tilsvarende kvalifikationer ved
tiltraedelsen og med samme anciennitat

- hvis der findes separate forhandlingsordninger inden for en virksom-
hed/institution, far de forhandlingsgrupper, hvor der er flest maend, mere i
lenningsposen, end andre grupper, hvor der er flest kvinder

- de fleste maend og kvinder er underkastet en kensopdeling som falge af
forskellige indplacerings-, klassifikations- og evalueringssystemer

- deltidsansatte og vikarer, som hovedsagelig er kvinder, tiener i gennemsnit
mindre i timen end fuldtidsansatte cller fastansaite i det samme job eller
med samme indplacering

- deltidsansatte og vikarer, som hovedsagelig er kvinder, cpnar feerre
langoder og andre kontrakimaessige goder

- der gaelder forskellige bonusordninger, akkordlgn og andre praestationsrela-
terede l@nberegninger inden for forskellige dele af produktionen, og dette
rammer i uforholdsmaessigt stort omfang det ene ken

- der geelder forskellige bonusordninger, akkordlen og andre praestationsrela-
terede I@nberegninger knyttet iil forskellige job typer i samme avdelning, og
dette rammer i ufornoldsmasssigt stort omfang dst ene kaen

- der geelder forskellige satser for overbetaling i forskellige afdelinger, og
dette rammer i uforholdsmaessigt stort omfang det ene ken

- retten til ferie varierer fra job til job inden for samme legnklasse, og defte
rammer i uforholdsmasssigt stort omfang det ene kan.

Selv om ovennasvnte forhold ikke i sig selv er udtryk for, at der i larsystemet sker
ulovlig kensdiskriminering, er det dog veerd at se naermere pa dem. Der er behov
for at analysere hvert enkeli element, der indgar i lennen eller i retien til langoder
og andre kontraktmasssige gader for at sikre, at begrundelsen herfor er objektiv,
og at arbejdstagernes ken ikke spiller ind, nar lenforskellene ska! forkiares.
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Praksis varierer fra virksomhed til vicksomhed og fra institution til institution, og
dette vil pavirke resultatet af analysen. Nedenfor gives en raekke eksempler pa
praksis, der kan vise sig at veere diskriminerende, samt rad om, hvorledes
problemerne kan Izses. Det skal dog understreges, at disse forskellige former for
praksis kun er eksempler, og at det under ingen omstaendigheder antydss, at de
findes i alle virksomheder/institutioner.

1.  Grundign

- Kvinder bliver konsekvent indplaceret langere nede pa
lenskalaen end maend.

Underseg oversigterne over anseaettelse og forfremmelse for at se,
om den forskellige behandling objektivt set kan begrundes uden
hensyntagen til ken.

Belennes de ansatte for de kvalifikationer, der er nedvendige i
jobbet? Pavirker den made, hvorpa kvalifikationer defineres,
kvinderne i negativ retning?

- Kvinder far mindre i lon end deres mandlige forgangere i
jobbet. »

Undersag, om forpligtelserne og ansvaret i forbindelse med jobbet
er de samme eller har aendret sig. Kan aendringerne retfeerdiggere
lavere lan?

- Kvinder avancerer langsommere op gennem ignskalaen og/elier
nar sjaldent helt op.

Undersag, om Iennen hasnger sammen med evnen til at udfere
jobbet snarere end anciennitet. Nar kvinder har vaeret ude af
arbejdsmarkedet i kortere perioder af familiemzessige arsager, kan
de undertiden i mindre grad veere i stand til at opfylde
anciennitetskriterierne.

Underseg kriterierne for, at arbejdstagere stiger pa lenskalaen.

- Maend far hejere lon som felge af lentilskud eller en hgjere
indplacering pa grund af "ansattelsesproblemer og problemer
med at holde pa de ansatte”.

Ivaerksast foranstaltninger for at tage fat pa ansaettelsesproblemerne
og problemerne med at holde pa de ansatte, f.eks. kunne det
eksisterende personale uddannes og vaere til nytte i forbindelse med
udviklingsinitiativer. Den gruppe, hvorfra personalet normailt tages,
kunne udvides. Man kunne overveje at sende kontorpersonale og
andet personale med ikke-manuelt arbejde pa kurser i ledelse og
praktikophold ved hjaelp af positiv seerbehandling.



2.

Bonus/prastationsrelateret len og beregning af prasstationsrelateret

lon

Kvindelige og mandlige arbejdere far samme grundien, men
mandene har mulighed for at fa del [ forskellige
bonusordninger.

Underseg, om forskellene i mulighederne for at fa del i
bonusordninger objektivt kan begrundes uden hensyntagen til ken.
Afspejler Ianforskellene reelt produktivitetsforskelle? Underseg
mulighederne for overarbejde, weekendarbejde og
skifteholdsarbejde.

Der gives kun prastationsrelateret len til personer i
overordnede stillinger/fuldtidsansatte/arbejdstagere, der er
omfattet af et evalueringssystem.

Undersag, om det objektivt kan begrundes, hvem der er omfattet af
ordningen, og hvem der er udelukket.

Kvinder far konsekvent en darligere prasstationsbedgmmelse
end masnd.

Gennemga kriterierne for prasstationsbedemmelsen for at finde frem
til direkte og indirekte kensdiskriminering.



4,

5.

Lengoder

- En mindre procentdel af de kvindelige arbejdstagere end
mandlige arbejdstagere far del i virksomhedens/institutionens
lengoder.

Undersag, hvilke krav der stilles for at fa del i lengoder (sdsom
sygesikringsordning, pensionsordning, mulighed for at fa 1an til lav
rente, aktieoptionsordning og andre ydelser) for derved at sikre, at
der ikke indirekte finder diskriminering sted, navnlig i forbindelse med
kriterierne herfor.

Deltidsansatte

- Deltidsansatte far mindre i timen, eller de far ikke del i bonus-
ordninger og goder.

Deltidsansatte kan ofte ikke blive omfattet af pensions- og sygefor-
sikringsordninger. De skal undertiden arbejde i mange flere ar end
heltidsansatte, fer de far del i uddannelsestilbud eller lantilleeg. Med
mindre der gives en klar og objektiv forklaring skyldes udelukkelsen
af deltidsansatte sandsynligvis kensdiskriminering. Undersag, om
deltidsansatte behandles anderledes og i givet fald hvorfor.

Jobklassifikation-, indplacering- og evalueringssystemer samt
kvalifikationsrelaterede systemer

Jobevaluerings- og indplaceringssystemer samt kvalifikationsrelaterede
systemer er mekanismer, der anvendes i nogle mediemsstater til at
fastlaegge det hierarkiske system i en virksomhed/institution eller koncern
pa grundlag af lensystemer. Falgende bemaerkninger skal hjeslpe de
virksomheder/institutioner, der anvender sadanne ordninger til at
undersege, om de ikke pa negativ vis typisk diskriminerer mod navnlig
kvindelige arbejdstagere. Lensystemer, der er baseret pa sadanne
ordninger, har vaeret brugt i virksomheder/institutioner i mange ar, uden at
der er blevet set naermere pa dem, og mange af dem er udformet saledes,
at de bidrager til undervurderingen af arbejde udfert af kvinder.

a. Virksomhedens/institutionens art

Hvad er virksomhedens/institutionens maisatning? Hvilken art
virksomhed/institution er der tale om? Hvilke tjenesteydelser og/eller
varer leverer den?

Dette vil vaere med til at afgere, om udformningen af ordningen pa rimelig
vis afspejler de omrader, der prioriteres i virksomheden/institution. Det viser
sig maske, nar man evaluerer visse elementer i forbindelse med arbejdet,
at disse ikke afspejler de omrader, der prioriteres i
virksomheden/institutionen. En ordning pa et hospital, hvor der f.eks. slet
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ikke tages hensyn til plejen af patienterne, men i for hej grad laegges vaegt
pa kvalifikationer og ansvar pa det skonomiske omrade, traenger til at blive
taget op til fornyet behandling.

b. Typer af ordninger

Er det muligt gennem ordningen at male forskellige elementer i
forbindelse med forskellige typer arbejde, eller opdeles de forskellige
job, uden at der foretages en sadan evaluering?

Er forskellige job omfattet af forskellige ordninger, f.eks. en ordning
for arbejdere og en for funktionaerer, eller er alle job omfattet af den
samme ordning? Er det i sidstnavnte tilfaelde muligt gennem
systemet pa lige fod at evaluere det arbejde, der udfores af forskellige -
grupper af arbejdstagere?

Passer ordningen til de job, den omfatter?

Pa grund af kensopdelingen pa arbejdsmarkedet og argumentet, at det i
forbindelse medtraditionelle jobevaluerings- ogklassifikationsordningerikke
er muligt at klassificere job, der i sagens natur er forskellige, inden for en
ensartet ordning, har der ofte ikke vaeret en faslles malestok, der kunne
anvendes til at male typiske mande- og kvindejob. | forbindelse med
forskellige ordninger afgeres det ikke, om nogle typer kvindearbejde er lige
s& krasvende, selv om det er p4 en anden made, som mandejob, eftersom
der aldrig er blevet foretaget en sammenligning. Begrebet lige lan for
arbejde af samme vaerdi kraever, at det er muligt at male forskellige typer
arbejde ved brug af en faelles standard. Selv om dette ikke er en aimindelig
fremgangsmade, forseger nogle virksomheder/institutioner at indplacere
manuelle job og funktionzerjob i et faellessystem. Hvis der indferes en
sadan ordning, er den med til at fierne de tendenser til kensdiskriminering,
man normalt forbinder med kensopdelte l@nstrukturer.

c. Stillingsbetegnelse

Anfores der forskellige étillingsbetegnelser for job, hvor det arbejde,
der udferes, er mere eller mindre det samme?

Der kan anvendes forskellige stillingsbetegnelser for det samme eller
lignende job; forskellen beror pa kennet hos den person, der udferer jobbet,
f.eks. lagerforvalter og lagerassistent. Dette kan have betydning for status
og lenniveau.

d. Jobbets indhoid

Beskrives alt det arbejde, jobbet og navnlig typiske kvindejob
omfatter, i jobbeskrivelsen?
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Indeholder jobbeskrivelsen en ngjagtig beskrivelse af indholdet af de
opgaver, der udferes? Beskrives navnlig traditionelle kvindejob ngjagtigt?
Omtales sider af kvinders arbejde, som tidligere ikke blev anerkendt?

Beskrives det arbejdsmassige indhold af jobbene altid ens?

Jobbeskrivelser bgr udformes ens, uanset hvilket ken den person, der
udferer arbejdet, har. Der er ofte uoverensstemmeise mellem den made,
hvorpa henholdsvis kvinde- og mandearbejde beskrives.

e. Faktorer

En faktor i en formel jobevalueringsordning er et element ved et job, som
defineres og males sasom kvalifikation eller intellektuel indsats. En faktor
kan inddeles i underfaktorer, i forbindelse med hvilke der gés mere i
detaljer under en seerlig overskrift. Job, der skal evalueres, vurderes ud fra
de valgte faktorer og underfaktorer.

Er der blevet udeladt vasentlige karakteristika ved jobbet?

Nogle faktorer er kun til fordel for det ene ken. Det skal sikres, at faktorerne
omfatter savel meends som kvinder arbejde.

Faktorer, som i h@jere grad findes i forbindelse med kvindejob, indkredses
maske overhovedet ikke via ordningen, hvorfor de heller ikke vaerdsaettes
feks. evner og ansvar pa plejeomradet, evner for sa vidt angar
menneskelige relationer, organisatorisk kunnen/ansvar, manuel
fingerfeerdighed og/eller koordinering etc. At inddele arbejde efter, om det
er tungt eller let eller at knytte vaegtbegraensninger til forskellige faktorer
uden at tage hensyn til andre elementer i forbindelse med kvindejob i
modsaetning til mandejob, har negative virkninger for kvinderne.

Opfylder jobklassifikationen, nar den er baseret pa faktorer eller
vagtning af disse faktorer, en raekke objektive kriterier?

Udelukkende at klassificere arbejde under henvisning til kvalifikationer kan
under nogle omsteendigheder have en raekke negative virkninger for
kvinder. Der er evner, som ikke opnas alene gennem erfaringer, men som
fads gennem uddannelse og kvalifikationer. De kvalifikationer eller evner,
som mange kvinder har faet, betragtes ikke som kvaliteter, der teeller
positivt, nar man klassificerer arbejde pa arbejdsmarkedet. F.eks. indgar der
opgaver, der vedrerer opdragelse, rengaring og pleje i forbindelse med
visse typer arbejde, hvilket ikke belennes gennem lansystemerne. En
bernehavepaedagog har faet sin uddannelse i skolesystemet og aflennes
maske derfor darligere end typiske mandejob, der kraever en
lzerlingeuddannelse. Formelle kvalifikationer belgnnes generelt, men dem,
der er opnaet pa anden vis, ignoreres ofte. Der tages i lensystemerne ikke
hensyn til de erfaringer, kvinderne har faet f.eks. i hjiemmet eller gennem
en anden arbejdstager. Det kan saledes veere nedvendigt at se naermere
pa grundlaget for, hvorledes uddannelse og kvalifikationer belannes.
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* * *

Fastsaettelsen af lannen skal tilknyttes den endelige jobevaluering, og lennen skal
afspejle arbejdets faktiske krav og ikke "lennen for det pageeldende job", fordi
denne kan veere pavirket af traditionelle kensbaserede sken over, hvor meget
jobbet er vaerd. Kvinder bar derfor komme op pa samme lgnniveau som det, der
findes for mandejob, og som kvindernes arbejde sidestilles med.
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DEL i

OPFO@LGENDE INDSATS MED HENBLIK PA AT SIKRE LIGEL@N
MALSATNING

Nar lenanalysen pa arbejdspladsen er blevet faerdiggjort, anbefales det, at
der geres en opfelgende indsats med henblik pa at tage fat pa den
kensdiskriminering, man har fundet frem til i lenstrukturen. Formaiet hermed
er at fierne enhver form for kensdiskriminering i Ienstrukturei: ved hurtigst
muligt at sikre lige Ien for arbejde af samme vaerdi. Muiighederne for at
tage fai pa problemet med diskrimineringen vil afhzenge af en raekke
faktorer, herunder virksomhedens/institutionens starrelse og struktur og
arten og omfanget af diskrimineringen.

Kollektive forhandlinger vil ligeledes have betydelig indflydeise pa de
konkrete skridt, der tages for at fijerne Iandiskriminering. De steder, hvor
den pagaeldende lenstruktur er resultatet af en kollektiv overenskomst pa
hejere plan (f.eks. sektorplan eller nationait plan), vil det krasve en indsats
pa dette plan for at pavise kensdiskriminering. Hvis den kollektive
overenskomst daekker temmelig forskellige arbejdspladser med forskellige
antal mandlige og kvindelige arbejdstagere, kan det vasre ngdvendigt at
gennemfere yderligere arbejdspladsanalyser for at fastsla, om problemet
med lendiskriminering findes pa alle eller de fleste af de arbejdspladser, der
er omfattet af overenskomsten.

Den opfelgende indsats skal evalueres for at kontroliere de fremskridt, der
geres for sa vidt angar sikringen af ligelen. | tilfaelde af yderligere aendring
af lensystemet skal der foretages en analyse for at undga, at der ikke igen
sker kensdiskriminering. Det anbefales derefter at foretage en regeimaessig
revision af lensystemerne - f.eks. hvert tredje ar - for at kontrollere, om
princippet om lige len for arbejde af samme vaerdi konkret overholdes.

PUNKTER, DER KAN INDGA | EN OPF@LGENDE INDSATS

Den opfelgende indsats for at forhindre diskriminering i Iensystemet kan
bl.a. omfatte feigende:

* Sammenlaegning af kensopdelte erhverv og indferelse af den hajere
len, som maend far.

* Harmonisering af erhvervsmaessigt opdelte lansystemer (f.eks.
kontorpersonale og arbejdstagere i produktionen).

* Omdefinering og fornyet evaluering af de uddannelsesmaessige
kvalifikationer. Kvalifikationer, som kvinder kan opna pa uformel vis,
f.eks. pa pleje- og rengeringsomradet, kan sidestilles med de
formelle kvalifikationer f.eks. blikkenslagere eller murere har.
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Fornyet evaluering af kvalifikationer, der er mere karakteristiske hos
kvinder end hos maend (f.eks. manuel fingerfeerdighed).

Andret tilretteleeggelse af arbejdet ved at gere de forskellige
kategorier af arbejde bredere for derved at sikre, at kvinder far
adgang til arbejde, hvor vilkarene er bedre, og som typisk udferes
af meend.

Anvendelse af positiv seerbehandling i forbindelse med uddannelse
for derved at dbne op for adgangen til kensopdelte job, f.eks.
gennemforelse af uddannelseskurser udelukkende for kvinder i
forbindelse med laarlingeuddannelser inden for mekanik, som
tidligere hovedsagelig blev taget af masnd.

At lade deltidsansatte fa andel i diverse goder.

EVALUERING AF DEN OPF@LGENDE INDSATS

For at vurdere virkningerne af den foreslaede opfalgende indsats og for at
undga at skabe tendens til kensdiskriminering ber man stille falgende
sporgsmal:

*

Hvilke virkninger far den foreslaede opfelgende indsats for gennem-
ferelsen af lige l@n for arbejde af samme vasrdi efter kan og antal
arbejdstagere?

(i) Hvor mange kvinder vil fa hgjere ign?

(ii) Hvor mange kvinder vil forblive p& samme Ignniveau?

(i)  Hvor mange kvinder vil g& ned i len?

(iv)  Hvor mange meend vil fa hejere len?

(v)  Hvor mange maend vil forblive pd samme ienniveau?

(vi)  Hvor mange masnd vil ga ned i lon?

(vii) Hvorledes vil meend og kvinder bevesge sig inden for et
hvilket som helst indplacerings-, evaluerings- eller
kvalificationssystem?

Hvor store lenninger foreslas der i forbindelse med den opfeigende
indsats?

Er der nogen grupper af arbejdstagere sdsom deltidsansatte, der
udelukkes fra at nyde godt af vilkdr, der er af relevans for deres
arbejdssituation?

Hvilke forslag gives der i icrbindelse med den opfalgende indsats for
sa vidt angdr eksisterende bonus-, akkordisn- eller andre
preestationsignsysiemer? :

Hvis der foreslds en overgangsperiode for gennemfarelsen af
ligelen, hvor lang er den sa? Er dette en rimelig periode?
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* Hvilke ordninger foresias der for sa vidt angar de eksisterende arlige
lenforhandlinger?

* Hvilke I@nninger og vilkar tilbydes nye arbejdstagere?

Det ma tilstrasbes, at virkningerne af den opfelgende indsats er, at
lenningerne og andre arbejdsvilkar ikke bliver darligere.
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KONKLUSION

Dette regelsaet skal tiene som arbejdsinstrument for en lang reekke akterer, der
reelt vil kunne vaere med til at fremme princippet om lige Ian for maend og kvinder
for arbejde af samme vaerdi.

Det vil derfor vaere hensigtsmasssigt at lade dette initiativ indga i en opfasigende
proces, der pa alle niveauer involverer de berarte parter og akterer, som er i stand
til dels at sikre en bred formidling af regelsasttet, dels en effektiv anvendelse heraf.

P& EU-plan og inden for rammerne af Radets afgarelse 95/593/EF Faellesskabets
handlingsprogram pa mellemlang sigt for lige muligheder for meend og kvinder
(1996-2000)° er vilien til at mobilisere erhvervslivet og retsveesenet omkring dette
problem allerede klart kommet til udtryk.

| lyset af Europa-Parlamentets henstillinger i rapporten om memorandumet om lige
i@n for samme arbejde (PE 213.161/endel.), der blev vedtaget den 21. december
1995, kan Kommissionen i samarbejde med eller sammen med arbejdsmarkedets
parter og andre relevante akterer fremme og/eller stette initiativer, der har til
formal at fremme f.eks. felgende:

- en raekke informationskampagner om ligelen for arbejde af samme vaerdi,
der skal rettes mod navnlig arbejdsgiverne, lanmodtagerne og/eller deres
repraesentanter samt forhandlerne i forbindelse med kollektive
overenskomster;

- uddannelse af eksperter, der kan unders@ge problemerne med manglende
ligelen og komme med forslag til, hvorledes disse kan Igses;

- stor deltagelse af kvinder i processen med fastsaettelse af leanningerne i
forbindelse med de kollektive forhandlinger;

- indkredsning, undersggelse og udveksling af god praksis, som vil kunne
veere med til at gere regelsasttet endnu bedre ved at illustrere de
retningslinjer for en indsats, der foresla, samt den konkrete anvendelse af
denne praksis.

3 EFT L 335 af 30.12.1995, s. 37
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