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Om Analys Lonelots

Analys Lonelots arbetsvarderingssystem har utvecklats hos Jam-
stalldhetsombudsmannen (JAmQO). Systemet har tillhandhallits
kostnadsfritt pa JAmO:s hemsida och darefter hos Diskriminerings-
ombudsmannen fram till bérjan av ar 2018.

Lonelotsarna har tagit dver verktyget Analys Lonelots och bearbe-
tat och utvecklat metoderna fér anvandning. | Lonelotsarnas Analys
Lonelots ar arbetsvarderingen integrerad med [6nekartlaggning i
ett program som finns pa www.lonelotsarna.se. Programmet kan
kostnadsfritt laddas ner.

Arbetsvarderingssystemet ar en grundmodell som ska anpassas
till den egna verksamheten. Utvecklingsarbetet har gjorts av Anita
Harriman och Carin Holm i ett forsknings- och utvecklingsprogram
om lénebildning och arbetsvardering inom Arbetslivsinstitutet
(HAC systemet - Grundmodell for arbetsvardering 2000).

Analys Lonelots arbetsvéardering finns dversatt till engelska,
tyska, italienska, tjeckiska och norska.




Arbetsgang

Att genomf6ra en arbetsvirdering innebar att man kommer att be-
héva omprova tidigare virderingar av krav och svarigheter i olika
arbeten och utmana gamla vedertagna instillningar och attityder.
Beslut ska fattas, arbete utforas, resultat analyseras och atgiarder
foretas.

Med Analys Lonelots arbetsvirdering kan arbetet utféras pa ett
effektivt sédtt. Programmet gor det mojligt att skriaddarsy systemet
genom anpassning av faktorer och viktning och samtidigt behalla
den struktur som kravs vid bedomning av likvirdiga arbeten.

D Bestim syftet med arbetsvirderingen och informera anstillda.
P Bestdm hur arbetet ska organiseras.

P Utse en projektledare och en arbetsgrupp till hjilp vid anpass-
ning av systemet.

D Utse en virderingsgrupp. Det behover vara fler 4n en person
som gor sjilva viarderingen. Varderingar behover diskuteras och
belysas sa att en rittvis beddmning gors.

P Giigenom arbetsvirderingssystemet for att kontrollera och an-
passa definitioner av faktorer och nivaer. Ligg till eller dra ifran
nagon faktor/aspekt. Antalet nivaer i faktorerna kan beh6va
okas eller minskas. Fortydliga med exempel fran den egna verk-
samheten. Se Faktorplan och Faktorbeskrivningar och nivaer i
detta dokument och under Anpassai datorprogrammet.

D De arbeten som omfattas av arbetsvirderingen maste beskrivas
genom en arbetsbeskrivning, befattningsbeskrivning, beskriv-
ning av yrkesroll eller liknande.

P Beskrivningarna av arbetets innehall och det anpassade syste-
met dr virderingsgruppens hjilpmedel. Viarderingen gors faktor
for faktor. Se Varderingsarbetet och Viarderingsblad i datorpro-
grammet.



GoOr en viktning av faktorerna. Simuleringar av olika viktnings-
alternativ kan enkelt goras i datorprogrammet. Se Viktning i
datorprogrammet.

Analysera resultatet. Se Resultat viktade och oviktade poéng i
datorprogrammet.

Dela in det viktade resultatet i podngintervall. Dessa bildar
grupper/kluster om likvérdiga arbeten. Se Indelning i likvérdi-
ga arbeten i datorprogrammet.

Bestim hur eventuell kritik av virderingarna ska hanteras.

Besluta om atgidrder med anledning av resultatet.

Informera.



Varderingsarbetet

Det dr arbetets krav VAD och inte individens féormaga HUR som
ska virderas i Analys Lonelots. VArderingen bor goras av fler 4n
en person. Det ska vara personer som har en god kinnedom om
organisationen, dess verksamhet och mal. De ska inte represen-
tera nagra gruppintressen utan ska med sin kunskap och sitt goda
omdOme avgora pa vilken svarighetsniva varje arbete ska inplace-
ras. Till sin hjilp har de arbetsbeskrivningar, faktordefinitioner,
nivabeskrivningar och sin samlade kunskap om arbetena och
organisationen. Virderingen kan goras direkt i datorprogrammet
och motiveringarna skrivas in.

Fo6ljande punkter &r viktiga att tinka pa i viarderingsarbetet.
Nyckelorden ir: Viardera - Komma 6verens - Dokumentera.

D Regler for viarderingsarbetet ska géras upp inom gruppen innan
arbetet borjar.

D Det ir viktigt att alla deltagare presenterar sina beddmningar
vid nivabestimningen. Det ger en allsidig belysning och utnytt-
jar kompetensen i virderingsgruppen.

P Allaledaméter i gruppen har lika stort inflytande.

D Virderingsarbetet 4r ingen férhandling, utan gruppen diskute-
rar sig fram till en gemensam uppfattning och beslut.

P Om information saknas eller inte 4r entydig nog ska den kom-
pletteras.

b1 viarderingsarbetet virderar man en faktor i taget. Alla arbeten
ska virderas under en faktor innan man gar vidare till nista.

P En metod ar att ledaméterna var for sig virderar arbetenaien
faktor. Sedan diskuterar gruppen tillsammans, argumenterar
for sina standpunkter, lyssnar pa andra och enas om en gemen-
sam bedé6mning.



P Det kan vara bra att limna en faktor tillfilligt om det blir
svarigheter hur den ska virderas. Varderingar kan ocksa beho-
va omprovas fran en ny utgangspunkt och skélen for ett beslut
granskas pa nytt.

P Idatorprogrammets Virderingsblad finns utrymme for en kort
motivering till nivaplacering for respektive arbete och faktor.
Dokumentationen blir ett viktigt underlag vid kvalitetssdkring
av viarderingsarbetet och skapar forutsiattningar for en konse-
kvent bed6mning.

P Det ir viktigt att tiinka pa att det ir arbetets krav och svarighe-
ter som virderas fran olika perspektiv. Under kunskapsomradet
ar det krav pa kunnande som ska bedémas, under ansvarsom-
radet dr det ansvarets tyngd och omfattning som ska bedémas,
och under anstringning och arbetsforhallande ér det pafrest-
ningen i arbetet som ska bedémas.



Faktorplan

Arbetsvirderingssystemet dr uppbyggt kring de huvudomraden
som anges i 3 kap. 2 § Diskrimineringslagen for att beskriva och
bedoma krav i arbetet. Kunskaper och firdigheter samt Ansvar ar
definierade genom tre faktorer inom respektive omrade. Anstring-
ning och arbetsforhallanden dr sammanférda till ett huvudomra-
de som definieras med tva faktorer och kallas Anstringning och
arbetsforhallanden.

Grundversionen av Analys Lonelots arbetsvardering ar upp-
byged genom HUVUDOMRADEN, faktorer och som mits genom
aspekter.

KUNSKAPER OCH FARDIGHETER

Faktor 1. Utbildning/erfarenhet

mats genom: tid for utbildning, yrkeserfarenhet,
fortbildning

Faktor 2. Problemldsning

mats genom: analys, kreativitet, sjdlvstdndighet,
utveckling

Faktor 3. Sociala fardigheter

mits genom: kommunikation, samarbete, kultur-
forstaelse, service

ANSVAR

Faktor 4. Ansvar for materiella resurser och information
méts genom: ekonomiskt virde, vad ansvaret inne-
bdr, sjdlvstdndighet, konsekvenser

Faktor 5. Ansvar for manniskor

maéts genom: vad ansvaret innebdr, sjdlvstindighet,
konsekvenser



Faktor 6. Ansvar for planering, utveckling, resultat,
arbetsledning

mats genom: ansvarets inriktning och omfattning,
sjdlvstdndighet, konsekvenser

ANSTRANGNING OCH ARBETSFORHALLANDEN

Faktor 7. Fysiska forhallanden

maits genom: fysisk anstrdngning, obehagliga fysiska
forhallanden, risk for egen skada eller sjukdom

Faktor 8. Psykiska forhallanden

méts genom: koncentration, enformighet, tillgdng-
lighet, pdfrestande relationer



Faktorbeskrivningar
och nivaer

KUNSKAPER OCH FARDIGHETER

De kunskaper och fardigheter som arbetet kridver kan férvarvas pa
manga olika sitt, genom teoretiska studier, praktisk uppliarning,
arbetslivserfarenhet, yrkesarbete, sjalvstudier och kombinationer
av dessa. Det dr viktigt att komma ihag att ocksa fardigheter for-
virvas och att inte betrakta dem som "medfédda egenskaper”.

Som matt pa hur avancerad teoretisk utbildning och hur bred/
djup erfarenhet som kréavs for att kunna utféra arbetet anvinds
hur lang tid det tar att erhalla kunskapen. Vid bed6mning av kra-
ven pa problemlosning och sociala firdigheter gérs daremot en
helhetsbed6mning av de olika aspekterna som ingar i faktorerna.
Det dr kombination av hur manga fardigheter som krévs och inten-
siteten i kraven som har betydelse for virderingen.

Det dr den niva pa kunskaper och fardigheter som krévs i arbe-
tet som ska bedomas. Hur ofta dessa kommer till anvindning ar
mindre betydelsefullt.

ANSVAR

Det finns olika slags ansvar. Ett Overgripande ansvar kallas ofta
formellt ansvar. Det kiéinnetecknas av att det inte alltid utévas
praktiskt avden som har ansvaret, det bérs ofta ensamt och det gar
inte att begrinsa ansvarstagandet i tid. Ansvaret finns hela tiden.

Ett faktiskt ansvar kréver kunskap om hur uppgiften skall ut-
foras och innebér ofta en fysisk aktivitet eller insats. Till skillnad
fran det formella ansvaret kan det faktiska ansvaret delas med
andra. Det kan ocksa utévas under en begrinsad tid.

De olika sorters ansvar ar inte klart avgrinsade, de gar i varan-
dra och ett arbete kan stilla krav pa olika sorters ansvar, ibland
samtidigt. Konsekvenserna for verksamheten, tredje man, eller
den anstillde om ansvaret inte fullgérs har betydelse for bedom-
ningen av svarighetsnivan.

ANSTRANGNING OCH ARBETSFORHALLANDEN

Den arbetsinsats som kravs for att utfora ett arbete innebér alltid
nagon form av anstriangning. Ett arbete utférs ocksa under specifi-
ka arbetsforhallanden.



Anstringningen kan vara beroende av bade arbetsinnehallet och
miljon i vilket arbetet utférs. Hir bedoms sddan anstringning som
kan vara av fysisk, psykisk eller emotionell art.

Arbetsforhallanden speglar arbetets natur och bedomer de obe-
hag den anstillde kan utséattas fér pa grund av den fysiska, psykiska
och sociala miljon, samt vilka risker som finns att sjilv skadas eller
bli sjuk pa grund av sjédlva arbetsuppgifterna eller till f61jd av den
milj6 arbetsuppgifterna utfors i.

Nivaplaceringen beror pa hur ldnge, hur ofta den anstillde
utsitts och om hon/han sjilv kan paverka/mildra de pafrestande
arbetsforhallandena. Vid bedomningen férutsétts att de skyddsfo-
reskrifter som finns ocksa foljs.



KUNSKAPER OCH FARDIGHETER

Faktor 1. Utbildning/erfarenhet

méts genom: tid for utbildning, yrkeserfarenhet,
fortbildning

Faktorn bedomer krav pa sadana kunskaper som normalt ges
genom teoretisk utbildning samt de krav pa upplarning, 6vning, er-
farenhet och fortbildning som arbetet kréaver for att kunna utforas.
Det ir den utbildning/erfarenhet som normalt skulle krivas idag
for att utféra det nuvarande arbetet som efterfragas.

Vagledning vid véardering

Det finns ofta en utbildning for en befattning som framstar som
den "normala”. De krav pa teoretisk utbildning och kurser, obe-
roende av hur den anstillde sjilv faktiskt har skaffat sig dem, ska
paverka bedomningen.

For att kunna utféra arbetet menas att de arbetsuppgifter som
anses normalt for en “fullird” anstélld ska kunna utféras med den
kvalitet och i den takt som anses tillfredsstdllande samt med den
grad av arbetsledning som ar vanligt.

I vissa arbeten behover kunskaper stindigt fornyas. I andra
arbeten maste man stindigt trana och 6va for att inte férlora for
arbetet visentliga firdigheter. Den tid som normalt beho6vs for att
underhalla kunskaper och fardigheter i arbetet ska bedémas vid
berékning av tid.

Nivaer

Nival  Grundskolekompetens och begriansad yrkeserfarenhet
(t.ex. upp till 6 manader).

Niva2  Mellanniva

Niva3  Eftergymnasial utbildning kortare an tva ar och medel-
lang yrkeserfarenhet (t.ex. 2-5 ar). Medelstora krav pa
fortbildning.

Niva4  Mellanniva

Niva5 Lingre eftergymnasial utbildning dn 5 ar och mycket

bred och djup erfarenhet (t.ex. 5 ar eller lingre).
Mycket stora krav pa fortbildning.
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Faktor 2. Problemlésning

mats genom: analys, kreativitet, sjdlvstdndighet,
utveckling

Analys: bedéomer kraven som stélls vid problemlésning. Det
innebér att analysera variationer av problem som kan uppsta och
vilken typ av 16sning som kravs. Problemen kan réra ménniskor,
fakta, teorier, foremal, foreteelser.

Kreativitet: bedomer kraven pa att skapa nagot nytt eller kombine-
ra saker som redan finns pa ett nytt sitt.

Sjalvstandighet: bedomer graden av handlingsfrihet vid 16sning av
problem.

Utveckling: bedomer kraven pa flexibilitet och forandringsforma-
ga samt krav pa att med kort forberedelsetid vara situationsanpas-
sad. Att underhalla och utveckla kunskap ar andra utvecklingsom-
raden.

Vagledning vid vardering
Omstindigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:

Analys
¢ om problemen ir komplexa, svara att avgrinsa eller definiera
och maste angripas fran flera hall eller med flera metoder.

Kreativitet
¢ omdet inte finns standardlésningar,

¢ om den anstéllde maste skapa l6sningar inom en begrinsad
ram.

Sjalvstandighet
¢ om den anstéllde ofta maste ta egna initiativ,

¢ om detinte finns nagon att radgéra med eller det dr svart att fa
tillgang till information som kan bidra till att 16sa problemen,

¢ om det finns flera olika alternativ véiljer mellan och konsekven-
serna blir stora.

Utveckling

¢ om den anstéllde maste sétta sig in i nya omraden till foljd av
snabb utvecklingen,

¢ om arbetet omfattar arbetsuppgifter fran manga olika och vitt
skilda verksamhetsomraden.
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Nivaer
Nival

Niva 2

Niva 3

Niva 4

Niva 5

Faktor 3.

Inga sérskilda krav pa problemlosning. I arbetet upp
kommer problem som har enkla, entydiga l6sningar.
Den information som behovs ar lattatkomlig och lattill-
gianglig. For att I6sa problemen kan man vilja en 16sning
fran ett antal kinda tillvigagangssétt.

Mellanniva

Medelstora krav pa problemldsning. Arbetet kriaver
bearbetning av information fran olika killor for att 16sa
uppkomna problem och for att fatta beslut om en atgérd.
Det finns flera mojliga I6sningar att vilja mellan men de
foljer vil kinda metoder och rutiner. Vid ovanligare
problem maste atgirder och beslut diskuteras och for-
ankras hos 6verordnad.

Mellanniva

Mycket stora krav pa problemlosning. Arbetet kraver
analyser av teorier och/eller metoder. Problemen &r
varierade och invecklade och kraver kreativa I6sningar.
Arbetet kriver kvalificerad kunskapsinhdmtning. Den
anstillde maste viga samman komplicerade data for att
bedéma mojliga konsekvenser. Arbetet kriaver strategis-
ka bedémningar och kan innebira att man skapar eller
faststiller nya inriktningar pa hela eller delar av verk-
samheten.

Sociala fardigheter

mats genom: kommunikation, samarbete, kultur-
forstdelse, service

Kommunikation: bedomer de krav arbetet stiller pa att 6verfora
information och formedla kunskaper pa ett pedagogiskt och effek-
tivt sitt bade muntligt och skriftligt.

Samarbete: bedomer de krav arbetet stiller pa att kunna arbeta
tillsammans med andra pa ett sidant sétt att man arbetar effektivt
och samtidigt tar hinsyn till andra.
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Kulturférstaelse: bedomer de krav arbetet stiller pa att hantera
maénniskor i olika sammanhang och att forsta olika kulturer. Med
kulturer menas sprakliga, etniska, religiésa eller sociala kulturer.

Service: bedomer de krav arbetet stéller pa att ge administrativ
service till kunder, uppdragsgivare och allmiinhet. Aven intern
service bedoms.

Sociala fardigheter relateras till komplexiteten i budskapet/infor-
mationen, vem mottagarna ér, samt hur budskapet/informationen
overfors (arten, betydelsen och syftet med kontakterna).

Krav pa inlevelseférmaga ingar i samtliga aspekter.

Vagledning vid véardering
Omstindigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:
¢ omdet ar stora kulturella skillnader,

¢ omdet dr svart att kommunicera dirfor att personen t.ex. ar
arg, upprord eller sjuk,
¢ omdet finns intressemotsattningar,

¢ om situationen idr krivande och servicen maste tillhandahallas
mycket snabbt.

Nivaer
Nival  Normala krav pa samarbete och service med andra
maéanniskor individuellt eller i grupp.

Niva2 Mellanniva

Niva3  Medelstorakrav pa sociala fardigheter. I kontakterna
forekommer vissa intressemotsiattningar eller kulturella
skillnader.

Niva4  Mellanniva

Niva5  Mycket stora krav pa sociala fardigheter. Arbetet kan
innebéira svara och komplicerade kontakter med pers-
ner/grupper savil inom som utom arbetsplatsen. Kr-
vande kontakter kan innebéra stora intressemotsit-
ningar eller svara och kontroversiella situationer.



ANSVAR

Faktor 4. Ansvar for materiella resurser och information

maits genom: ekonomiskt virde, vad ansvaret inne-
bdr, sjdlvstdndighet, konsekvenser

Materiella resurser: bedomer ansvar fér materiella resurser, t.ex.
utrustning och maskiner, varor och lager, fastigheter och lokaler.
Det kan ocksa vara miljo- och/eller naturtillgangar. Ansvar for
materiella resurser kan innebéra att kopa in, underhalla, skydda,
reparera, kontrollera, anvinda och férvara olika slags materiella
resurser och virden eller att ansvara for kvalitetskontroll vid en
tillverkningsprocess.

Skriftlig information: bedomer ansvar for hantering av skriftlig
information eller motsvarande som finns i arkiv, journaler, register
och bibliotek samt innehall i dataprogram och datafiler. Dvs. sidan
information som kan jimstéllas med materiella resurser eller en
investering. Ansvaret kan innebéra att besluta om férvaring eller
spridning av information, eller att sortera, komplettera och halla
informationen tillganglig.

Vagledning vid vardering

Omsténdigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:

Materiella varden

¢ ansvar for att kopa in/underhalla dyrbar utrustning,

¢ ansvar for att upptéicka brister i rutiner eller material som kan
paverka kvalitén pa arbete som utférs av andra,

¢ ansvar for att skydda andra méanniskors ekonomiska intressen,

¢ attvid bristiansvartagandet konsekvenserna blir att den an-

stillde fororsakar avbrott i verksamheten, en skada for organi-
sationen, dess personal, kunder eller fér andra foretag.

Information
¢ ansvar for att hantera information som maste skyddas for at-
komlighet,

¢ attvid bristiansvartagandet konsekvenserna blir att den an-
stéllde foérlorar tillstand, licens eller legitimation.
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Nivaer

Nival Ansvaret for materiella resurser ar begrinsat till normal
aktsamhet och som representerar ett begrinsat ekono-
miskt virde. Arbetet kan innebéra att handskas med
mindre summor pengar.

eller
Arbetet innebir normal aktsamhet och hinsyn vid han-
tering avinformation/upplysningar/data som ar allmé-
giltiga och lattillgingliga.

Niva2 Mellanniva

Niva3  Medelstort ansvar for materiella resurser som represe-
terar ett ganska stort ekonomiskt virde.

eller
Arbetet innebér ett stort ansvar for strategisk informa-
tion. I arbetet kan inga att avgéra vad som ska inhdmtas
och vilka som far ta del av den.

Niva4  Mellanniva

Niva5 Arbetet innebir ett mycket stort ansvar fér materiella
resurser, som representerar ett mycket stort ekonomiskt
virde. Ett misstag eller forsummelse i ansvaret skulle
fa mycket allvarliga ekonomiska och/eller verksamhets-
missiga konsekvenser.

Faktor 5. Ansvar for manniskor

mats genom: vad ansvaret innebdr, sjdlvstindighet,
konsekvenser

Faktorn bedéomer ansvar for manniskors hilsa, vilbefinnande, sa-
kerhet och utveckling ur fysisk, psykisk och social synvinkel. Dessa
méinniskor kan vara vardtagare, elever, kunder, allménheten eller
andra personer som pa olika sitt dr beroende av den verksamhet
som bedrivs.

Ansvaret kan utovas genom att folja faststillda rutiner, 6verens-
kommelser eller innebéra en individuell och sjéalvstindig bed6m-
ning av andra méanniskors behov.

Ansvar for manniskor innebéar dven att hantera individrelaterad
sekretessbelagd information. Det kan innebéra att ansvara for si-
kerhet, underhall och bevarande av kénslig information som beror
individer.
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Myndighetsutévning bedoms ocksa under faktorn. Med myn-
dighetsutovning menas verksamhet som bestar i att myndigheten
bestammer eller vidtar atgarder som ror enskildas rittigheter,
skyldigheter och sociala formaner eller utévar tvang i olika former.

Vagledning vid vardering

Omstidndigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:
¢ om ansvaret for manniskor dominerar innehallet i arbetet,

¢ om ansvaret bérs ensam,

4 om konsekvenserna for organisationen, den anstillde person-
ligen och for de manniskor ansvaret omfattar blir stora. Or-
ganisationens verksamhet kan ifragasittas, den anstillde kan
forlora legitimationen, eller mdnniskor kan hamna i en besvér-
lig situation,

¢ individinformation som &r kinslig/konfidentiell.

Nivaer
Nival  Ansvar for andras hilsa, sikerhet, utveckling och vilb-
finnande ar begransat till normal hansyn och omtanke.

Niva2 Mellanniva

Niva3  Medelstort ansvar for andras hilsa, sikerhet, utveckling
och/eller vilbefinnande. Arbetet kan innebéra att sjalv-
stindigt bedéma och tillgodose behov hos andra, eller
att paverka andra manniskors hilsa, sikerhet, utveckling
och/eller vilbefinnande genom att inom ramen f6lja
regler, anvisningar eller program.

Niva4 Mellanniva

Niva5  Mycket stort ansvar fér andras hilsa, sikerhet, utvec-
ling och/eller vilbefinnande. Situationer som kan uppsta
ar av svara eller livshotande slag och/eller kriaver sna-
ba eller omfattande stillningstaganden. Insatserna kan
medfora mycket stor paverkan pa individer/grupper.



Faktor 6. Ansvar for planering, utveckling, resultat,
arbetsledning

méts genom: ansvarets inriktning och omfattning,
sjdlvstindighet, konsekvenser

Faktorn bedémer ansvar for planering, utveckling och resultat av
hela eller del av en verksamhet eller ett projekt - med eller utan
arbetsledande funktion.

I ansvar for planering kan inga att kartlagga behov, formulera
mal och planer fér nuvarande och framtida verksamhet, gora prio-
riteringar, planera projekt/insatser, gora en budget, skaffa resurser
och personal.

I ansvar for utveckling kan inga att skapa eller fériandra verk-
samheter, bevaka omvérlden, driva projekt, anpassa och driva
verksamheten mot malen.

I ansvar for resultat kan inga bokslut, budgetavstimning, redo-
visning, kvalitetsbedomning, uppfoljning, och att avveckla eller
att avsluta projekt eller verksamhet. Det kan ocksa inga ansvar och
analys for maluppfyllelse, kontroll av att planer genomforts och
ansvar for fordndringsbehov.

T ansvar for arbetsledning bedéms det ansvar som en chef har
for att leda, fordela och bedoma andra anstélldas arbete och att
paverka eller avgora arbetsvillkoren.

Vagledning vid vardering

Omstidndigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:
¢ om ansvaret innebir att skapa forutsattningar for manga andra
personer att medverka i utvecklingen av en verksamhet,

¢ omresultatet har en strategisk/langsiktig betydelse for foreta-
get/organisationen,

ansvar for att hushalla med begrinsade resurser,
ansvar for en budget i en komplex verksamhet,

ansvar som chef foér andra arbetsledare,

® & o o

ansvar for komplicerade personalpolitiska fragor t.ex.
disciplinéra atgarder,

*

om en storre del av arbetstiden upptas av arbetsledning.
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Nivaer
Nival

Niva 2

Niva 3

Niva 4

Niva s

Litet ansvar for planering, utveckling och resultat. Den
anstilldes eget arbete &r i viss utstrickning planerat och
forelagt av nagon annan. Den anstéllde kan bidra med
idéer eller forslag till forbéattringar inom det egna arbet-
omradet.

Mellanniva

Medelstort ansvar for planering, utveckling och/el-

ler resultat med eller utan arbetsledande funktion.
Ansvaret ir sjalvstiandigt och ror arbetssitt, arbetsmeto-
der, tidsplanering och verksamhetens budget. Ansvaret
kan omfatta vissa personaladministrativa atgiarder.

Mellanniva

Mycket stort ansvar for planering, utveckling och resul-
tat med eller utan arbetsledande funktion. Ansvaret ir av
strategisk/langsiktig betydelse for organisationen. Den
anstéllde har ett betydande ansvar for att paverka och
utforma de varor och tjanster som framstélls och de nor-
mer, rutiner och riktlinjer som styr organisationen. An-
svaret kan omfatta komplicerade personalpolitiska fra-
gor.
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ANSTRANGNING OCH
ARBETSFORHALLANDEN

Faktor 7. Fysiska forhallanden

mats genom: fysisk anstrdngning, obehagliga fysiska
forhallanden, risk for egen skada eller sjukdom

Fysisk anstrangning: bedomer olika slags fysisk anstringning

som musklerna utsétts for pa grund av ihallande eller upprepad
anvindning, inkl sma muskelrorelse och precisionsarbete. Den
bedomer ocksa krav pa att arbeta i obekvdma och anstriangande
arbetsstillningar och den fysiska anstrangning som sinnesorganen
utséitts for vid vissa typer av arbetsuppgifter.

Obehagliga fysiska forhallanden: bedomer i vilken utstrackning
den anstillde utsitts for en obehaglig eller otrevlig fysisk miljo
som t ex buller och féroreningar.

Risk for egen skada eller sjukdom: bedomer risken for att den an-
stillde ska drabbas av skada eller sjukdom ingar ocksa. Vid bedom-
ningen forutsétts att normala arbetarskyddsatgéarder vidtagits och
att givna instruktioner foljts.

Vid virderingen tas hinsyn till under hur lang tid, hur ofta det
forekommer och i vilken man den anstillde sjilv kan paverka an-
stringningen samt hur otrevlig och pafrestande den fysiska omgiv-
ningen 4r.

Vagledning vid véardering

Omstiandigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:

¢ tillgangen pa hjidlpmedel,

¢ foremalets form och material vid tunga lyft,

¢ arbetstakten; den snabbhet i vilken arbetet maste utféras,
¢

om muskelanspinningen pagar under lang tid kan det vara lika
pafrestande som ett arbete som tillfalligtvis kraver stor styrka,

*

kombinationseffekter; om t.ex. ett tungt arbete utfors i en obe-
kvam arbetsstéllning,

¢ mojligheter att tillfdlligt komma bort fran obehaget eller pa-
frestningen,

¢ om den anstéllde inte kan undvika obehaget genom att skjuta
upp arbetsuppgifterna till en bittre tidpunkt.
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Nivaer
Nival Inga sarskilda krav pa fysisk anstrdngning. Den fysiska
miljon ar tillfredstillande.

Niva2  Mellanniva

Niva3  Medelstora krav pa fysisk anstrangning. Den fysiska
miljon kan vara pafrestande under viss tid.

Niva4  Mellanniva

Niva5  Mycket stora krav pa en eller flera fysiska anstran-
ningar. Den fysiska miljon ar ofta pafrestande.

Faktor 8. Psykiska forhallanden

méts genom: koncentration, enformighet, tillging
lighet, pdfrestande relationer

Faktorn bedémer den psykiska anstringning som den anstéllde
utsitts for i arbetet. I faktorn ingar ocksa emotionell anstringning.
Koncentration: bedomer den psykiska anstriangning som krévs vid
koncentration och graden av intensitet.

Enformighet: bedomer den psykiska pafrestningen i arbeten dar
fa arbetsuppgifter ingar och handlingsfriheten ar begriansad eller
krav pa tillgdngligheten &r stor.

Tillgdnglighet: bedomer krav som innebér att den anstillde stin-
digt maste vara nabar, ha en hog tillginglighet och som kan medf6-
ra en bundenhet i arbetet med liten handlingsfrihet.

Pafrestande relationer: bedomer den psykiska och emotionella
anstriangning som pafrestande kontakter med manniskor eller
situationer i arbetet kan innebira, eller nir man star i fokus fér
andra minniskors uppmairksamhet. Under denna aspekt bedoms
ocksa den psykiska pafrestning som det innebir att i arbetet utsit-
tas for hot om vald.

Vagledning vid vardering
Omstiandigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:

¢ att koncentrera sig pa komplicerade uppgifter, eller uppgifter
med manga sma detaljer dir noggrannhet och precision ar n6d-
vandigt,
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¢ ett hart styrt enformigt arbete som samtidigt kraver stor kon-
centration,

¢ attvarasa tillginglig att det inkriktar pa mojligheterna att utfo-
ra andra nodvéindiga arbetsuppgifter,

¢ attiallt snabbare takt tvingas till stindiga anpassningar utan
nagot eget inflytande,

¢ att konfronteras med arga, upprorda, sjuka eller svarhanterliga
maéanniskor,

¢ att stindigt star i fokus for andra méanniskors uppmirksamhet.

Nivaer
Nival Liten psykisk anstrdngning. Koncentration krévs ibland

under korta stunder. Pafrestande arbetssituationer kan
intriffa nagon gang.

Niva2 Mellanniva

Niva3  Medelstor psykisk anstriangning. Koncentration kravs
ibland under langa stunder pa komplicerade arbetsupp-
gifter. Pafrestande arbetssituationer och kommunika-
tionssvarigheter férekommer ofta.

Niva4  Mellanniva
Niva5  Mycket stor psykisk anstriangning. Koncentration kravs
ofta pa mycket komplicerade arbetsuppgifter. Arbetet

innebir mycket kriavande situationer och med stark
kénsloméissig anspinning.
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EXEMPEL PA DELNING AV SAMMANSATTA
FAKTORER

Tva av faktorerna i Analys Lonelots arbetsviardering dr mer sam-
mansatta dn de 6vriga och i vissa verksamheter kan det vara
nodvindigt att dela upp dem. Nedan ges foérslag pa definition vid
uppdelning av utbildning och erfarenhet i tva faktorer samt extra-
hering av Ansvar for arbetsledning ur faktorn Ansvar for planering,
utveckling, resultat, arbetsledning.

Faktor a. Utbildning

méts genom: tid for formell utbildning

Faktorn bedémer krav pa sadana kunskaper som normalt inhidm-
tas genom teoretisk utbildning och kurser. Det innefattar ocksa
krav pa viss utbildning som den anstillde maste ha, enligt lag eller
forfattning, for att ha behorighet att utféra arbetet.

Vagledning vid vardering

Det finns ofta en utbildning fér en befattning som framstar som
den "normala”. De krav pa teoretisk utbildning och kurser, obe-
roende av hur den anstéllde sjilv faktiskt har inhdmtat dem, ska
paverka bedomningen.

Nivaer

Nival  Grundskolekompetens

Niva2 Gymnasiekompetens eller motsvarande

Niva3 Enstaka @mne/dmnen vid universitet/hégskola
Niva4 Hogskoleexamen

Niva5 Hogre akademisk utbildning

Faktor b. Erfarenhet alternativt Upplarning/fortbildning
mats genom: tid for yrkeserfarenhet, fortbildning

Faktorn bedomer de krav pa upplérning, 6vning, erfarenhet och
fortbildning som arbetet kriver for att kunna utforas.
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Vagledning vid vardering

For att kunna utféra arbetet menas att de arbetsuppgifter som
anses normalt for en “fullird” anstélld ska kunna utféras med den
kvalitet och i den takt som anses tillfredsstdllande samt med den
grad av arbetsledning som ar vanligt.

Den tid som normalt atgar for att ajourhalla/underhalla kunska-
per och firdigheter i arbetet ska bedémas vid berékning av tid for
fortbildning.

Nivaer

Nival Begréinsad yrkeserfarenhet (t.ex. upp till 6 manader)

Niva2  Viss yrkeserfarenhet (t.ex. 6 manader-2 ar), mattliga
krav pa fortbildning.

Niva3  Yrkeserfarenhet (t.ex. 2-5 ar), medelstora krav pa
fortbildning.

Niva4  Bred och/eller djup erfarenhet (t.ex. 5-8 ar), stora krav
pa fortbildning.

Niva5  Mycket bred och/eller djup erfarenhet (t.ex. 8 ar eller
langre), mycket stora krav pa att regelbundet underhalla
kunskaper och fiardigheter och/eller ajourhalla utveck-
lingen inom det egna arbetsomradet.

Faktor c. Ansvar for arbetsledning

mats genom: typ av arbetsledande uppgifter, vilka
och hur manga anstdllda som omfattas, sjdlvstdndig-
het, konsekvenser, omfattning i arbetstid

Faktorn bedomer det ansvar som en chef har for att leda, fordela
och bedoma andra anstélldas arbete och att paverka eller avgora
arbetsvillkoren. Arbetsledning kan ocksa innebéra att anstilla,
utbilda eller avveckla personal man &r chef for.

I arbetsledning kan inga att se till att faststdllda mal uppnas, att
personalens kompetens kommer till sin rétt och far utvecklas, att
den fysiska och psykosociala arbetsmiljon uppfyller faststéllda
krav och aterkoppling/rapportering i organisationen.
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Vagledning vid vardering
Omstindigheter som kan ha betydelse for kravens storlek:
¢ attvara chef fér andra chefer,

¢ haansvar for komplicerade personalpolitiska fragor t.ex.
disciplinira atgérder,

4 antalet understillda har betydelse men ir inte helt avgérande.
Kombinationen av antalet understillda, vilka arbetsledande
uppgifter som ingar och sjilvstindigheten i ansvaret avgor be-
déomningen,

¢ omen storre del av arbetstiden upptas av arbetsledning.

Nivaer
Nival Arbetet stiller inga eller laga krav pa arbetsledning. Det

kan inga i arbetet att visa hur arbetet utfors for arbets-
kamrater och nyanstéillda.

Niva2 Mellanniva

Niva3  Arbetet stiller medelstora krav pa arbetsledning och ut-
Ovas ungefir hilften av arbetstiden. I arbetet kan inga
att folja upp och utvirdera andras arbete, att rapportera
uppnadda resultat. Chefen kan ha ett radgivande infly-
tande pa lonesittning och andra anstillningsvillkor.

Niva4  Mellanniva

Niva5  Arbetet stiller mycket stora krav pa arbetsledning
och utdvas storre delen av arbetstiden. Chefen kan ha
ansvar for uppfoljning och utviardering av personalens
arbete i enlighet med foretagets/organisationens mal-
sdttning och normer. Detta kan ocksa omfatta andra
chefs arbete. Chefen har befogenhet att fatta avgorande
beslut som ror personalens arbets- och anstéllnings-
villkor.
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