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Att arbeta med arbetsvardering

Arbetsvardering & en systematisk metod for att bestdmma krav och svarigheter i olika
arbeten. Den ger underlag for att bedoma om arbeten som &r olika anda ar likvardiga nar
man summerar kraven.

Vérderingen gér man av sjalva arbetet och vilka krav det stéller pa arbetstagaren. Det &
altsdinte arbetstagarens duglighet eller skicklighet som véarderas. Det &r viktigt att
papeka att arbetsvardering inte & ndgon objektiv vetenskap utan ett Sétt att
systematisera och synliggora varderingar. Varderingar &r alltid subjektiva och paverkas
och forandras dver tiden. Darfér maste dven arbetsvérderingssystemen vara dynamiska
och flexibla for att vara anvandbara.

Hur stor del av |6nen som svarar mot arbetets krav, och hur stora loneskillnaderna ska
vara, bestams genom |6nepolitiken. Arbetsvarderingssystemet & neutralt i forhdllande
till detta.

Kort historik

| dutet av 1800-tal et vaknade intresset for olika former av arbetsorganisation och effek-
tivitet i produktionen. Samtidigt borjade olikatyper av arbetsvarderingssystem
utvecklas, framst i USA. Systemen vidareutveckladesi och med inférandet av
ackordsl6ner, och détidens system kan ses som instrument for prestationsrel aterad
|6neséttning. En bit in pa 1900-talet introducerades de forsta arbetsvarderingssystemen i
Europa, och de borjade spridas pa allvar under mellankrigstiden. Det forsta foretag i
Sverige som anvande sig av arbetsvarderingssystem i sin |6neséttning var Surte glas-
bruk, som 1947 borjade anvanda ett system som utvecklats internt inom foretaget.

Manga av de arbetsvarderingssystem som finnsi Sverige konstruerades under 1940- och
1950-talen, da kvinnor endast utgjorde en mindre del av arbetskraften. Med tanke pade
storaforandringar som skett sedan dess— bl.a. nér det géller arbetsorganisation och
arbetsinnehdll — & dessa system nu foraldrade.

Under senare artionden har EU:s likal 6nedirektiv i hog grad paverkat tillampningen av
arbetsvarderingssystem. Likal onedirektivet har ocksa haft betydel se for den svenska
jamstalldhetsl agstiftningen. Likal oneprincipen har i hog grad paskyndat utvecklingen av
arbetsvéarderingssystem och har stor betydel se for anvandningen och spridningen av
arbetsvéardering i dag. | rapporten Arbetsviirderingssystem i Sverige, en
sammanstéllning gjord av laget & 2000 L 6nel ots/JamO, redovisas ett tjugotal
arbetsvarderingssystem. De har tillkommit paolika sétt. En del har utvecklats av en part
eller partsgemensamt eller av konsulter. Andra & utvecklade palokal nivaoch nagra ar
konstruerade for att anvandas som grundmodeller for |okala anpassningar.
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Beskrivning av olika begrepp i arbetsvardering

Faktorer
Kraven i arbetet som méter arbetssvarigheten kallas (véarderings)faktorer. De flesta
arbetsvarderingssystem utgdr fran samma eller snarlika huvudfaktorer, som ofta delas
upp i delfaktorer. Faktorernavéljs utifran verksamhetens ma och inriktning samt
radande och 6nskvéarda varderingar pa arbetsplatsen.

Stommen i internationella arbetsvérderingssystem ar de fyra huvudfaktorerna skill,
responsibility, effort och working conditions. De svenska motsvarigheterna har
definierats som:

kunskaper och fardigheter — som behovs for att utfora arbetet
ansvar — som arbetet kraver

anstrangning, psykisk eller fysisk —som arbetet kraver
arbetsforhallanden — under vilka arbetet utfors

Innebord

Genom att definiera faktorerna bestdmmer man innebérden av dem. Valet av faktorer,
men ocksa hur man definierar dem, har stor betydelse for arbetsvarderingssystemets
utformning. Faktorerna kan ges en innebdrd som medfor att de blir mer eller mindre
moderna nér det galler synen pa arbetsorganisation och hierarkier. Manga system har
sinarotter fran en traditionell arbetsorganisation, och det terspeglar sig t.ex. i faktorer
som endast beddémer det formellaledningsansvaret — inte det reella, faktiska som alla
har i sina arbeten.

Svérighetsgradering
Med svarighetsgradering menas det antal grader €ller nivaer som man vérderar en faktor
i. Ju fler grader, desto mer finfordelade eller djupa beskrivs kraven som faktorn méter.
Genom att definiera olika antal nivaer for olika faktorer far systemet ocksa olika
karaktar. Att systematiskt ha fa nivaer pafaktorer som & av betydelse for t.ex. vissa
kvinnodominerade arbeten ger ett arbetsvarderingssystem som inte & konsneutralt.

Viktning av faktorerna
Viktning & nér man vager de olika faktorerna mot varandra och bestdmmer deras
inbordes inflytande. Faktorerna ges da olika tyngd beroende pa deras olika betydel se.
Viktningen kan ha stor paverkan pa dlutresultatet av arbetsvarderingen. Men lika viktigt
& att processen vid viktningsarbetet som bonuseffekt ger en genomlysning av vad som
anses betydel sefullt och bel6nasi en verksamhet.

Vilken viktning man gor av faktorerna bestams utifran malséttningar med verk-
samheten. Olika foretag/organisationer har olika vérderingar beroende painriktning och
mal och vilket arbete som utfors. Detta bor kommatill uttryck i vilken tyngd de olika
faktorernafar i systemet.

Arbetsbeskrivningar
N&r man skatillampa arbetsvarderingssystemet & det nddvandigt att ha en valgjord be-
skrivning av arbetet och arbetsuppgifterna som ska varderas. Informationen till en sadan
arbetsbeskrivning kan erhdllas pa olika sétt. Vanliga metoder &r intervjuer med den an-
stéllde och/eller arbetsledaren, besok pa arbetsplatsen, studier av befattnings-
beskrivningar och kravspecifikationer m.m. Maet &r att fa en sd god beskrivning av
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kraven och svarigheternai arbetet att det & majligt att gora en réttvis vardering av
arbetet.

Arbetsuppgifter kan beskrivas pa olika sétt, och pa det séttet ges en hogre eller 1agre
profil. De skillnader som finns mellan kvinnors och méns sétt att beskriva sina arbeten
kan ha betydelse nér arbeten varderas. Darfor &r det viktigt att frageformulér eller annat
underlag som anvands vid arbetsbeskrivningen &r val avvégda. Fasta svarsalternativ kan
varaen fordel, eftersom det ger mojlighet att forebygga skillnader i séttet att beskriva
sina arbeten och arbetsuppgifter.

Krav pa arbetsvarderingssystem

Ett arbetsvarderingssystem av i dag maste vara bade kénsneutralt och modernt. | arbetet
med arbetsvardering kan direkt eller indirekt kdnsdiskriminering forekomma paflera
sétt: nar underlaget for att beskriva arbeten samlas in, nér faktorerna som arbetsvérd-
eringen ska bygga pavéljs ut och definieras, nér faktorerna ska viktas och nér séava
varderingen ska genomféras. En arbetsvardering &r konsneutral om bade systemet och
varderingsprocessen &r friafran bade direkt och indirekt konsdiskriminering.

Ett konsneutralt arbetsvarderingssystem maste innefatta faktorer som &r typiska for
kvinnodominerade arbeten i samma omfattning som faktorer som ar typiska for
mansdominerade arbeten. Genom att det finns en balans mellan sddan faktorer uppnas
neutralitet. Arbetsuppgifter i kvinnodominerade arbeten som har férbisettsi gamla
traditionella system &r t.ex. emotionell pafrestning, krav pd kommunikativa fardigheter,
samordningsforméaga och krav pa att hantera manskliga relationer.

Forutom valet av faktorer har ocksa viktningen betydelse for konsneutraliteten. Om fak-
torer som gynnar traditionellt kvinnligt arbete systematiskt far |agre vikt &r inte arbets-
varderingssystemet konsneutralt, &ven om det finns en balans mellan faktorerna.

Vid organisationsutveckling &r det viktigt att ha ett arbetsvarderingssystem som stodjer
forandringen. Dagens arbetsliv stéller 6kande krav pa utbildning och kunnande och den
anstélldes aktiva samarbete och engagemang. Ett modernt arbetsvarderingssystem ska
medverkatill att utveckla arbetsinnehdlet i olika arbeten. Ett arbetsinnehall kan
forandras och bli mer intressant och utvecklande genom breddning och fordjupning.

Ett modernt arbetsvéarderingssystem stodjer en arbetsorganisation som gar fran styrande
till inspirerande, dar arbetena blir mer gavsténdiga och kvalificerade. De anstélldablir
delaktigai stélet for utbytbara och har eget ansvar i stéllet for att kontrolleras. Ett
statiskt kunskapsbegrepp bytstill ett kontinuerligt larande.

Arbetsvarderingssystem som & ddre an fem, sex & ar ohjapligt foraldrade.

| dag kréver man att arbetsvarderingssystem ska vara lokalt anpassade for att fungerai
den milj6 d&r de ska anvandas. Fardiga arbetsvarderingssystem blir darmed mindre
anvandbara. Om ett arbetsvarderingssystem ska bli en dynamisk del av en aktiv
|6nepolitik maste det vara kant och accepterat bland dem som berdrs. Detta uppnas
genom att arbetsvarderingen genomfors i samverkan mellan parterna pa arbetspl atsen.
Om detta forbises blir det svarare att fullfolja projektet och fa acceptans och genomslag
for resultatet.
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Att genomfora ett arbetsvarderingsprojekt

Mal och syfte

Om ett arbetsvarderingssystem skainforasi en organisation bor arbetet bedrivas
projektinriktat med tydligt formulerade mdl, tidsplaner och hushallning med tillgangliga
resurser.

Det kan finnas flera skdl till att genomfora ett arbetsvarderingsprojekt, och innan arbetet
paborjas bor syftet formuleras. Det &r skillnad pa ett projekt dér nagra befattningar ska
jamfdras med varandra och ett projekt déar arbetsvarderingssystemet ska bli en del av
den |6pande verksamheten och underlag i 16neférhandlingar. Andra syften kan vara att
man vill veta mer om arbetsvéardering som metod, prova ett system eller géra
|6nekartlaggningar.

Att genomfora en arbetsvérdering innebér att tidigare varderingar av krav och
svarigheter i olika arbeten omprovas och gamla vedertagna attityder utmanas. Ett
arbetsvarderingsprojekt kan ocksa paverka viktiga delar av foretagets/organisationens
verksamhet. Det &r ett kangligt arbete som kréver organisation, ledning och
administration.

Information & ocksd ett mycket centralt instrument for att undanréja onddiga hinder i
arbetet for en réttvis [Onestruktur. | ett arbetsvarderingsprojekt racker det inte med att
gora allting kring sjdlva arbetsvarderingen rétt. For framgang maste man ocksa kunna
formedla sina avsikter, mal, medel och slutsatser till ratt magrupp vid rétt tidpunkt.

Deolikadelarnai ett arbetsvarderingsprojekt tar olikalang tid att genomfora beroende
pa grundkunskaper, syfte med projektet, tillgangliga resurser och hur stor
organisationen &r. Erfarenheter fran projektarbete visar att etableringsfasen ar mycket
viktig for att ett projekt ska bli framgangsrikt. Etableringsfasen innehaller direktiv och
direktivdialog, projektplanering, uppbyggnad av projektorganisation och information till
och forankring hos de anstéllda. Under denna tid 1&ggs grunden genom diskussion och
dialog mellan personer och grupper om projektets mal, syfte och resultat.

Organisation

En vanlig projektorganisation &r att ett antal personer och grupper med bestdmda arbets-
uppgifter och ansvarsomraden utses. For det forsta maste det finnas ndgon som hdller i
tradarna och ser till att arbetet fungerar och gér en del av det. Det & en person som pro-
jektet kommer att kretsa kring — en projektiedare €ller projektsamordnare.

Projektledaren kan inte gora alt gav utan behdver till sin hjap personer med olika sak-
kunskap. Dessa bildar tillsammans en projekt- eller arbetsgrupp. Det behdvs dessutom
négra som har ett Gvergripande ansvar for projektets inriktning och resurser, en styr-
grupp/ledningsgrupp. Att beddma och vardera arbetena kréver sarskilt utbildade
personer som bildar vérderingsgruppen. Stora organisationer med manga kategorier av
anstéllda som berdrs av projektet kan dessutom hanytta av en eller flera
referensgrupper.

Det &r klokt att bestamma organisation och ansvarsférdel ning innan man paborjar
arbetet. Projektorganisationens storlek varierar naturligtvis beroende pa hur manga
parter det finns, hur stort foretaget/organisationen ar och syftet med projektet.
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Varderingsarbetet
Vid en arbetsvardering &r det viktigt med en bred sammanséttning av vérderings-
gruppen. Varje deltagare ska med sina varderingar, kunskaper och erfarenheter bidratill
en réttvis vardering av de olika arbetena. De ska ha sina arbetskamraters fortroende och
ha allmant gott omdéme. Tillsammans ska de ha god kénnedom om verksamheten och
de arbetsuppgifter som ska véarderas. Den ska besta av bade kvinnor och man, och olika
Adrar ska vara representerade.

Varderingar maste kunna brytas mot varandra, diskuteras och ifragaséttas darfor ska
varderingen goras av en grupp personer och inte av en enskild individ.

Resurssnal arbetsvardering
Om man vill borjai mindre skalamed ett fatal arbeten, eller skaffa sig en 6verblick vad
arbetsvéardering innebar, kan man minska antal et personer i projektet och vissa
funktioner kan kombineras. Det absolut mest resurssnala aternativ skulle kunna besta
av foljande:

en uppdragsgivare
en som utfor arbetet
tre som véarderar

Resultat

Malet med ett arbetsvarderingsprojekt &r att resultatet pa ett eller annat sétt ska paverka
[6nerna. Men det tar tid att omsdtta resultaten av en arbetsvérdering i andrade
|6nerelationer och bryta upp den gamlainvanda |6nestrukturen. Och kraven i arbetet
motsvarar en del av 16nen —om &n en viktig del. Aven andralénedelar maste vara
konsneutrala for att |6nesattningen ska vara fri fran godtycklighet. Men att synliggora
kraven i arbetet ar en bra grund for att ga vidare och utveckla konsneutrala
kvalifikationer for att bedéma individens prestation och resultat.

Internationellt har arbetsvardering sedan lange anvands som hjdlpmede att anal ysera
givnaloner hos samma arbetsgivare och pa det séttet kartlagga om det finns
konsdiskriminering. Erfarenheterna ér relativt omfattande och évervéagande positiva.
Det har varit mgjligt att identifiera férekomst och omfattning av konsdiskriminering.
Samtidigt har analysen i sig inte automatiskt medfort att |6nerelationer andras. Det
maste finnas en viljatill férandring och en bralagstiftning som stod.

Anvandningsomraden

Anvéandningsomradena for en arbetsvérdering & manga. Ett arbetsvarderingsprojekt bor
darfor foljas av en kreativ process dar informationen som framkommit anvandsi flera
sammanhang.

Den klassiska anvandningen for arbetsvérdering & som underlag i loneforhandlingar.
Kraven i arbetet svarar inte mot helalénen men ar ofta en vasentlig del. L éneskillnader
mellan olika arbeten kan motiveras genom att visa pa skillnader i kunskapskrav, ansvar,
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anstrangning och arbetsforhallanden. Kraven i kvinnors och méns arbeten kan jamforas
och man kan bedéma om hdgre [6ner i manligt dominerade arbeten verkligen motsvaras
av hogre krav i arbetet.

Med hjdp av en arbetsvardering kan man faststélla en arbetsprofil genom att beskriva
vilkakrav arbetet stéller pa teoretisk uthildning, praktiska fardigheter och ansvar. Denna
information kan anvandas for att faststalla urbildnings- och utvecklingsbehov hos de
anstéllda. En arbetsprofil kan ocksa anvandas som underlag for rekrytering.

Resultaten frén varderingen & en grund for mer dynamiska utvecklingssamtal. Arbets-
beskrivningen och arbetsvarderingen ger fordjupad kunskap om arbetsuppgifternas fak-
tiskainnehdll. Diskussionernablir tydligare och kan léttare f6ljas upp. De personer som
inte & s& bra pd att formulera sig och beskriva sitt arbete far ett redskap for detta.
Genom uppdelningen i faktorer kan de léttare se vad de gjdlva faktiskt utréttar, vilket
kan ledatill 6kad gadlvkansla och réttvisare bedémning.

Analysen av arbetsinnehdllet i olika arbeten och for olika delar av organisationen kan
anvandas for att se Over organisationen, principer for delegering, personal planering etc.
Man far en bdittre kinnedom om organisationen vilket kan vara en utgangspunkt for
diskussioner om organisationsutveckling och omfdrdelning av arbetsuppgifter.

Arbetsvardering kan anvandas for att bedéma vad som &r likvardigt arbete i samband
med jamstélldhetslagens krav pa lonekartldggning och analys av |6neskillnader mellan
kvinnor och mén. Arbeten som stéller jamforbara krav vid en sasmmantagen bedémning
av kunskap och fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden ska betraktas
som likvardiga. Efter en arbetsvardering kan t.ex. arbeten som erhdllit poang inom ett
givet intervall betraktas som jdmforbara med varandra

Ibland finns behov att jamféra endast ett par arbeten med varandra, t ex vid en
diskussion om l6nerelationer eller vid en oklarhet i arbetskraven. Med hjdp av en
arbetsvéardering kan man faststdlla om tva arbeten dr likvirdiga.

En arbetsvardering ger ocksa en bra grund for att tafram kriterier for bedémning av
prestationer och resultat. Kraven i arbetet kan definieras om som individuella
kvalifikationer och ge underlag fér beddmning av individens skicklighet att utféra
arbetet. Krav pa socialafardigheter i arbetet kan t.ex. gorastill en kvalifikation som
bedémer individens samarbetsformaga.
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