BESTA-vagen 2019

Utgangspunkter

BESTA-vagen och gemensamma loneprinciper for avtalsomradet

Utgangspunkten for BESTA-végen ar det uppdrag som lokala parter har, framfor allt, enligt,
5- 6 88 i RALS/RALS-T. Dér framgar féljande:

— Loénebildning och lénesattning ska medverka till att malen for verksamheten uppnas och att verksamheten bedrivs effektivt och ration-
ellt. (58)

— En arbetstagares |6n ska bestammas utifran sakliga grunder sdsom ansvar, arbetsuppgifternas svarighetsgrad och 6vriga krav som ar
forenade med arbetsuppgifterna, samt arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen. (58)

— De lokala parterna har vid tillampningen av I6neprinciperna att sérskilt uppmarksamma sitt gemensamma ansvar for att det inte i
ndgot avseende uppstar osaklighet i lonesattningen, bl.a. mot bakgrund av de forbud mot I6nediskriminering som galler enligt lag.
(andra stycket 6.2i 6 8)

BESTA-vagen och Diskrimineringslagen

Enligt Diskrimineringslagen (3 kap. 8-13 88) har en arbetsgivare ett aliggande att, arligen
kartlagga och analysera befintliga I6ner i syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga
skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och man.

Det ar parternas uppfattning att BESTA-végen som metod &r anvandbar som lénekartlagg-
ningsmetod nér en sadan ska gdras. Metoden ger végledning aven har och uppmarksammar de
séarskilda krav som diskrimineringslagstiftningen stéller.

Att genomfora ett arbete enligt BESTA-végen innebar bade att analysera lI6nepolitiska styrdo-
kument, gjorda prioriteringar och befintliga I6nekriterier och att analysera I6neskillnader mel-
lan kvinnor och mén i lika och likvardiga arbeten. Genom ett sddan analysarbete finns goda
forutsattningar for att bade identifiera underliggande strukturer som kan skapa osakliga loner
likval som att se och ta fram en handlingsplan for att korrigera eventuella osakliga I6ner.

En viktig del &r att metodens analyser och resultat kommer till nytta i verksamheten.

Metoden bygger pa att det partsgemensamma arbetet med att forhindra osakligheter i 16nesatt-
ningen sker med storsta mojliga oppenhet och utifran gallande principer for 16nebildningen.

Noggrann klassificering

BESTA-vagen ar som tidigare beskrivits framtagen for det statliga avtalsomradet och utgar i
sina mer tekniska delar fran BESTA (se ovan). Det ar darfor viktigt att sékerstéalla att en nog-
grann klassificering enligt BESTA finns. Det galler sarskilt i forhallande till de delar som ror
analys av lika eller likvardiga arbeten.

BESTA:s uppbyggnad med de tva dimensionerna arbetsomrade och grupperingsniva innebéar
att systemet lampar sig mycket vl for att gruppera anstallda efter lika arbeten. BESTA-
koden ger en primdr indelning i vilka arbeten som skulle kunna betraktas som lika arbeten,
namligen alla arbeten som har samma kod. Men eftersom det finns en spannvidd for arbetets
krav inom varje grupperingsniva och som okar ju hogre niva det handlar om, kan det finnas
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arbeten som inte kan ses som lika inom samma arbetsomrade och niva. | dessa fall gors lamp-
ligen en finfordelning av grupperingen inom koden.

Vad géller likvardiga arbeten kan BESTA inte anvéndas for att direkt definiera vilka arbeten
som kan betraktas som likvardiga. Systemet &r inte konstruerat for att gora sadana jamforelser
over arbetsomradesgranserna.

BESTA-koden kan daremot med fordel anvandas som en indikator for att identifiera vilka ar-
beten som kan vara likvardiga och for att géra gransdragningar av icke-likvérdiga arbeten.

Flera aktorer medverkar i BESTA-vagen

Flera aktorer &r involverade i arbetet med att sakerstélla att I6neséttningen hos arbetsgivaren
sker pa sakliga grunder:

Myndighetsledningen ér troligtvis involverad pa olika satt under hela processen. Det galler bland
annat i fraga om stéllningstaganden till ett antal strategiska fragor redan nar arbetet forbereds, som
till exempel att i vissa fall gora prioriteringar mellan olika delar av verksamheten och att identifi-
era karnkompetens som har stor betydelse for myndighetens mal och uppdrag eller prioriteringar
beroende pa framtida forandringar.

Personal-/HR-funktionen eller motsvarande ansvarar vanligen for det operativa analysarbetet ar-
betet.

Lonesattande chefer bidrar genom att dels lamna underlag exempelvis vad galler indelningen
av lika arbeten, dels lamna fakta kring olika férhallanden i analysfasen. De behéver darfor ges
information tidigt i processen om vad som foérvantas av dem i olika faser.

De fackliga foretradarna har kunskap om bade det arbete som utfors och organisationen. I det har
sammanhanget har de ansvar for helheten, inte bara sina respektive medlemmar. Detta eftersom
analysen alltid gors for samtliga anstéllda utan hansyn till facklig tillhdrighet.
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Inventera strategiska stallningstaganden

Att formulera strategiska stéllningstaganden ar en del av arbetsgivarens grundldggande I6ne-
politiska arbete. De strategiska stéllningstagandena som myndighetsledningen beslutar om &r
ett resultat av arbetsgivarens behovsanalys utifran verksamhetsprioriteringar och kompetens-
forsorjningsbehov, allt ur ett I6nebildningsperspektiv. Av stallningstagandena framgar om
olika prioriteringar gjorts mellan eller inom verksamheter och vad som ligger till grund i be-
domningen av de olika individuella I6nerna. Dessa strategiska stallningstaganden utgor vik-
tiga grunddokument i analysarbetet.

Ta fram dokument
En viktig grund for det fortsatta arbetet ar att ha tillgang till alla dokument som rér och paver-

kar den lokala I6nebildningen sasom lonepolitiken/lonepolicyn, lonekriterier, beslutade priori-
teringar inom och mellan verksamheter/grupper med mera

Diskuteraféljande fragor:

Far de strategiska stallningstagandena genomslag i I6nebildningen?

Lonen ska sattas pa sakliga grunder. Vad &r nyttan ur ett verksamhetsperspektiv?
Stodjer befintliga I6nekriterier en saklig 16neséttning?

Finns det en framtagen I6nebildsanalys eller ska den goras parallellt med detta arbete?
Finns det exempelvis prioriteringar eller andra beslut kring nagon grupp, som paverkar
analysarbetet?
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Skapa goda forutsdttningar och en gemensam arbetsplan

For att ett arbete enligt BESTA-vagen ska bli framgangsrikt ar det viktigt att den arbetsgrupp
som ansvarar for genomforandet av analysen har ett tydligt mandat for sitt arbete. Mandatet
bor vara forankrat hos alla berdrda parter. Saknas detta mandat finns uppenbara risker att fra-
gor blir obesvarade och att resultatet inte tas om hand.

Med en genomtankt tidsplanering kan resultaten fran léneanalysen tas tillvara i 16nebildnings-
arbetet. Av samma anledning &r det viktigt att resultatet dokumenteras och hanteras tillsam-
mans med lénebildningen.

For att skapa insyn i och forstaelse for processen och for att fa relevant input for arbetets upp-
lagg kan det vara bra att pa nagot satt knyta nagra chefer till arbetet.

Kunskaper som behdvs:

e Verksamheten - det &r nddvéndigt att arbetsgruppen som helhet kan tillrackligt mycket
om de arbeten som finns pa myndigheten.

e Lonebildningsprocessen - arbetsgruppen bor ha en klar bild av hur 16neanalysarbetet
hénger samman och integreras i 16nebildningsprocessen.

e Genus och jamstalldhet - tillgang till grundlaggande kunskaper behdvs i arbetsgrup-
pens arbete med metodstddet, framfor allt i analysen av bestammelser och praxis samt
I kartlaggningsresultatet.

e Statistik - det &r bra om det finns tillgang till grundlaggande kunskaper om relevanta
statistiska begrepp i arbetsgruppen.

e Strategiska stéllningstaganden - arbetsgruppen ska kanna till de stéllningstaganden
som har gjorts pa strategisk niva i foregaende moment. Detta &r en forutsattning for ett
meningsfullt analysarbete.

Arbetsplan
| arbetsplanen beskrivs arbetsprocessen, till exempel

e Tidsplan for de olika delarna
e Tillvagagangssatt, kan exempelvis rora vilka delar arbetsgivaren tar fram underlag
fran Analyskraft

e Arbetsférdelning
e Till vem/vilka rapporteras resultaten likval som hur dessa tas omhand
e Hur mandaten ser ut for de olika deltagarna?
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Granska bestammelser och praxis

| detta moment granskas och analyseras bestammelser och praxis om Iéner och andra anstéll-
ningsvillkor.

Enligt Diskrimineringslagen ska arbetsgivaren granska bestdmmelser och praxis om I6ner och
andra anstallningsvillkor. Syftet ar att sakerstalla att alla formaner, villkor och principer &r ut-
formade och tillampas pa ett konsneutralt satt.

Om det finns det I6nesystem med olika I6nedelar eller I6netillagg ska dessa ocksa granskas
och analyseras for att sakerstalla att de ar utformade och anvands pa ett kénsneutralt satt.

Exempel pa underlag

e anstallningsvillkor som ar 6verenskomna i lokala kollektivavtal

o anstallningsvillkor som &r individuella, till exempel bil, bonus, formaner

e anstallningsvillkor som arbetsgivaren tillampar ensidigt

e principer och kriterier som anvéands vid loneséttningen for att bedéma resultat
e enskilda 6verenskommelser

Diskussionen kring lonekriterier kan latt komma att handla om l6nekriterierna i sig i stéllet for
hur de faktiskt ar utformade och tillampas. Darfor behéver man paminna sig om att syftet med
granskningen &r att sékerstélla konsneutral utformning och tilldmpning av bestdmmelser och
praxis om léner och andra anstallningsvillkor.

Hur anvands granskningsresultatet?

Resultatet av granskningen i detta moment anvénds i den analys som genomférs under Lika
arbeten och Likvéardiga arbeten. Det ska sedan omsattas till aktiviteter och atgarder i den
handlingsplan som beskrivs i momentet Ta hand om resultat.

Har problem av strukturell karaktar uppmérksammats i granskningen, som exempelvis en
otydlig tillampning av en 16neforman, kan dessa omséttas direkt till atgarder i handlingspla-
nen. Pa sa satt integreras den lagstadgade kartlaggningen och arbetsgivarens lonebildnings-
process.

For att ytterligare utveckla l6nebildningsprocessen &r det klokt att ta tillvara allt det som kom-
mer fram i granskningen, aven sadant som handlar om annat an det lagen kraver. Detta un-
derlag kan visa sig vara mycket anvandbart i det fortsatta utvecklingsarbetet.



