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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.



