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Inledning 
 
Målsättningen är att samtliga tjänster inom landskapet arbetsvärderas. Arbetsvärdering handlar om 
att tjänsternas svårighetsgrad värderas. Det är viktigt att komma ihåg att värderingen inte har något 
att göra med vem som innehar tjänsten.  Efter arbetsvärderingen görs en lönekartläggning av hur 
tjänster med liknande svårighetsgrad lönemässigt förhåller sig till varandra.  Inledningsvis blir det 
alltså inte en kartläggning på detaljnivå utan en mer grov kartläggning av alla tjänster inom 
landskapet. 
  
Lönekartläggningen kommer framöver att utgöra underlag för kommande förhandlingar om 
lönejusteringar. Landskapsregeringen har reserverat medel för justering av grundlöner efter utförd 
arbetsvärdering och lönekartläggning från år 2016 och år 2017, men alla justeringar kan inte göras 
genast åt alla utan det handlar om ett långsiktigt arbete.  
 
 

 Arbetsvärdering 
 
Arbetsvärderingen ska vara inriktad på att landskapsregeringen ska iaktta ILOs konvention nr 100 
från 1951,  EU-regler om lika lön för likvärdigt arbete samt åländsk och finländsk 
jämställdhetslagstiftning. En annan målsättning vid arbetsvärdering är att löneskillnaderna mellan 
män och kvinnor och likvärdiga tjänster utjämnas så att lika lön ges för likvärdigt arbete. 
 
Arbetsvärdering är en metod för att synliggöra och systematisera de värderingar som ligger till grund 
för lönesättningen inom en organisation. Det traditionella tänkandet ska läggas åt sidan -  nu krävs ett 
helt nytt sätt att tänka. Genom arbetsvärdering ska man identifiera vilka arbeten som är likvärdiga: 
kvinna- man, man-kvinna, kvinna –kvinna, man –man, tjänstebenämning – tjänstebenämning. 
Arbetsvärderingen syftar till att bestämma arbetets krav och svårigheter och grundtanken är att det för 
ett mer krävande arbete skall betalas en högre lön än för ett mindre krävande. Arbetsvärderingen ger 
även ett underlag för att bedöma om arbeten som är olika ändå är likvärdiga i fråga om svårighet när 
man summerar de olika kraven. Utgående från det underlag arbetsvärderingen ger kan 
organisationen nå en mer objektiv och rättvis lönesättningspolitik. 
 

Tjänstens krav 
 

För att kunna värdera en tjänst är det nödvändigt att ha en tydlig beskrivning av arbetet och de 
arbetsuppgifter som skall värderas.  Det är alltså tjänstens svårighet och krav som värderas - inte 
individens prestation, duglighet eller skicklighet. Svårighetsgraden bestäms utgående från vilka krav 
tjänsten ställer inom vissa överenskomna huvudområden som är valda utifrån de värderingar och 
målsättningar som finns inom organisationen. Det kan vara lika ansträngande med tunga lyft som 
fingerfärdighet, offentlighet, ständigt buller, klagomål från allmänheten, monotona återkommande 
arbeten, hantera små eller stora maskiner, ta hand om och tala med patienter och anhöriga, 
tidspress, insamlande av information m.m. 
 
Det kräver uppmärksamhet att frångå tänket med att systematiskt återge krav i arbetet som är typiskt 
manliga och kvinnliga eller förknippade med en tjänstebenämning. Tänk i stället vad som är kraven i 
tjänsten, vad som ska utföras i arbetet. Olika tjänstebenämningar kan ha lika eller likvärdiga krav i 
tjänsten. Däremot kan tjänster med samma tjänstebenämningar ha olika kravprofil, vilket kan bero på 
var personen arbetar eller så kan samma tjänstebenämning innehålla olika uppgifter på samma 
arbetsplats. 

 
Målsättningen är att värderingsfaktorerna ska täcka in kraven i alla tjänster, men huvudregeln är att 
man ska känna igen sig till ca 80 %. 
 
Huvudområdena är: 
 

 Det kunnande som behövs i arbetet 
 Ansvar och verkningar 
 Färdigheter 
 Arbetets belastning 
Dessa huvudområden har sedan delats upp i undernivåer, s.k. värderingssfaktorer.  
 
Värderingsaktorerna är: 
Det kunnande som behövs i arbetet 
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 Utbildning 
 Yrkeserfarenhet 
 Fortbildning 
 Problemlösning 
Ansvar och verkningar 
 Ansvar för materiella värden och/eller information 
 Ansvar för människor 
 Ansvar för planering, utveckling och resultat 
 Arbetslednings- förmans- eller chefsansvar 
Färdigheter 
 Fysiska färdigheter 
 Växelverkan 
 Sociala färdigheter 
Arbetets belastning 
 Arbetets fysiska belastning 
 Arbetets psykiska belastning 
Det är dessa värderingsfaktorer som skall beskrivas och sedan värderas. 

 
 Arbetsvärderingens genomförande 

Grundinformation  
 

För att kunna göra en rättvisande och bra arbetsvärdering krävs en god uppfattning om vad varje 
arbete innefattar. Arbetsvärderingen börjar därför med en beskrivning av tjänsten – en 
arbetsbeskrivning. 
 
Arbetsbeskrivningen inleds med en allmän beskrivning av tjänsten. Den allmänna beskrivningen skall 
ge en övergripande bild av vad arbetet innebär. Den skall ange en översikt över de viktigaste 
arbetsuppgifterna och de största ansvarsområdena som ingår i tjänsten. Beskrivningen skall inte vara 
en detaljerad uppräkning av alla olika arbetsmoment, men konkreta uppgifter ska framgå. 
Beskrivningen skall inte heller innehålla värderingar. 
 
Vid arbetet med att sammanställa beskrivningen bör man även beakta följande saker: 
 
 Det är arbetets innehåll som skall beskrivas – inte hur arbetet fungerar eller utförs. 
 
 Kom ihåg att ta med arbetsuppgifter som görs sällan men som ändå är en viktig del av arbetet. 

Någon uppgift kan förekomma dagligen och någon mera sällan och ändå kan båda utgöra ett 
centralt uppgiftsområde. 

 
 Beskriv tjänsten som den är nu – inte som den har varit eller borde vara. 
 
När arbetet med att sammanställa arbetsbeskrivningen är klart skall arbetet värderas.  
Den allmänna beskrivningen ger en övergripande beskrivning av arbetet och skall därför inte 
värderas. Värderingsfaktorbeskrivningarna ger en mer detaljerad bild av de krav som ställs i arbetet 
när de gäller de olika huvudområdena. Utgående från beskrivningen skall beslut fattas om till vilken 
nivå i respektive skala arbetet hör.  
 
Det är viktigt att tänka på att många olika tjänster och positioner kan rymmas inom samma nivå. 
Mindre skillnader i kraven p.g.a. skillnader i position eller yrkesgrupp behöver således inte innebära 
att kravnivån ökar med ett helt steg. 
 
Vid värderingen av tjänsten bör man tänka på att alla värderingsfaktorer förekommer på alla tjänster 
inom landskapsförvaltningen – men i olika former och grader.  
En högre position inom organisationen innebär inte automatiskt en högre nivå och vice versa. 
 
Det är alltid viktigt att läsa igenom texterna i de olika nivåerna ordentligt och noggrant tänka igenom 
vilken kravnivå som bäst stämmer in på de krav som ställs i respektive tjänst. 
 
Man bör även beakta att det i varje tjänst dagligen ställs vissa grundläggande krav på t.ex. förmåga till 
problemlösning, ansvarstagande och förmåga att samarbeta för att arbetet överhuvudtaget skall 
kunna utföras. Dessa grundläggande krav är alltså utgångspunkten och det är först då tjänstekraven 
överstiger dessa ”normala” krav som nivån stiger. 
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Värderingsskalans nivåer utgår från att den lägsta nivån står för grundläggande krav, d.v.s. kraven 
som ställs ingår i de flesta arbeten inom de flesta organisationer och kan därför ses som ”normala” 
krav. Den mellersta nivån representerar ett medelvärde medan den högsta nivån innebär väldigt stora 
krav på respektive värderingsfaktor, d.v.s. arbeten där en väldigt stor del av arbetsuppgifterna 
och/eller arbetsdagen innefattar höga krav på den specifika värderingsfaktorn. 
 
Arbetsbeskrivningen och -värderingen för respektive tjänst fylls i på för ändamålet framtaget formulär. 
 
 

  Bakgrundsuppgifter 
 
Tjänstebenämning/befattning:  Tjänstens namn 
 
Behörighetskrav:  Tjänstens formella krav.  
 
Arbetstidsform Tjänstens arbetstidsform: kansli- vecko- eller 

periodarbetstid, 37 timmars arbetstidssystem, 
årsarbetstid o.s.v. 

 
Arbetsställe:  Tjänstens placering. Ange myndighet och placering inom 

myndigheten. 
 
 

  Allmän beskrivning av uppgiften 
 
 

Ett litet tips! 
 
Tänk igenom - vad ingår i tjänsten en dag, vecka, månad etc. 
 
 

 
Under denna rubrik skall kortfattat beskrivas: 
 

 De 5-7 viktigaste uppgiftshelheterna i punktform.  

 Beskriv fakta och konkreta arbetsuppgifter och tänk på att beskrivningen inte ska innehålla 
värderingar. 

 Skapa en översiktlig helhet som synliggör tjänstens innehåll- var uppmärksam på att ”krav” som för 
närvarande anses som typiskt kvinnligt och mansdominerade yrken ska frångås. 
 

 
 

Se nedan exempel på en allmän beskrivning över tjänsten som sjukhusbiträde. 
 
-städning och rengöring av utrymmen med högre hygienkrav (sjukhus) 
-underhåll av lokaler och vård av ytmaterial 
-sängbäddning 
-andra assisterande uppgifter 
-skötsel/iordningställande av patientutrymmenas trivsel 

 
 

Se nedan exempel på en allmän beskrivning över tjänsten som lektor. 
 
-undervisning 
-förberedelsemoment och efterarbete samt provrättning i tentamen 
-utvecklingsarbete (utveckla kurser, digitala metoder, arbetsgrupper, väderingsfrågor m.m.) 
-psykosociala frågor (hjälpa de som inte klarar sig, kopiera uppgifter, avhjälpa läs- och 
skrivsvårigheter, grupphandledarskap) 
-studentskrivningar (handledning, kustodieringar, rättningar) 
-administrativa uppgifter ( kontroll av frånvaro samt uppföljning av densamma, varningar, kontrakt, 
dokumentation studieframgång, dokumentation särskilda behov) 
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Se nedan exempel på en allmän beskrivning över tjänsten som pensionshandläggare. 
 
-handlägger lagstadgade pensions- och rehabiliteringsärenden och föredrar ärendena vid 
tjänstemannaföredragning, övriga ärenden för landskapsregeringen 
-upprätthåller kontakt med Keva som landskapet köper pensionsservicetjänster av  
-ger pensionsservice och rådgivning till de personer som tillhör landskapets pensionssystem 
-sammanställer statistik och redovisningar för pensionssystemet 
-är budgetansvarig för budgetmoment pensioner 
-följer upp pensionslagstiftningen 
-utför årlig kontroll av vissa pensionstagares förvärvsinkomster 
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  1. Det kunnande som behövs i arbetet 
 

Kunnandet beskriver hur djupgående, omfattande och mångsidiga kunskaper och färdigheter som 
behövs i tjänsten. Kunnande består av utbildning, yrkeserfarenhet, fortbildning och 
problemlösning. 
 
 

1.1 Utbildning      
 

Värderingsfaktorn utbildning bedömer den examen som krävs för tjänsten. Arbetet anses vara mer 
krävande ju högre examen som krävs. 
 
Här anges nivåerna i det nuvarande utbildningssystemet. Om det i behörighetsvillkoren för en tjänst 
ingår krav på en utbildning som fanns i ett tidigare (äldre) utbildningssystem så omvandlas den gamla 
utbildningsnivån till den nivå som den kan anses motsvara i dagens system.  
T ex folkskola = grundutbildning, tvåårig yrkesskola = gymnasialstadienivå, institut = yrkeshögskola 
etc. 
 
Om det i behörighetskravet enbart finns krav på utbildning, inte på examen, så skall den examen 
väljas som motsvarar utbildningsnivån. Exempel: om behörighetskravet är lämplig högskoleutbildning 
väljs alternativet högskoleexamen. 
 
Uppge om det därutöver i tjänsten krävs specialiseringsutbildning. Ange både omfattning och 
inriktning. Till exempel: ledarskapsutbildning, speciallärarexamen o.s.v. 
 
Uppge även om det i tjänsten krävs högre högskoleexamen samt omfattning och inriktning. 
 

1.2 Yrkeserfarenhet 
 

Denna värderingsfaktor bedömer den yrkeserfarenhet som tjänsten kräver. Värderingsfaktorn 
beskriver de krav på upplärning, övning och erfarenhet som arbetet kräver för att kunna utföras. De 
flesta tjänster innefattar en period av inlärning för att bli förtrogen och kunnig med arbetsuppgifterna, 
men längden av perioden kan variera. 
 
”För att kunna utföra arbetet” menas att man ska kunna utföra så stor andel av de arbetsuppgifter 
som allmänt kan anses ingå i arbetet och att man kan behärska oförutsedda händelser. Det behöver 
nödvändigtvis inte handla om formella krav i tjänsten utan yrkeserfarenheten kan också erhållas efter 
att personen har blivit anställd. 
 
Här är det viktigt att komma ihåg att bedöma vad  tjänsten kräver, inte vilken yrkeserfarenhet en 
enskild anställd har.  
 
 

1.3 Fortbildning 

Värderingsfaktorn beskriver de krav på fortbildning eller att på egen hand utveckla sig, t.ex. följa med 
lagstiftning eller utveckling av metoder som krävs för att arbetet ska kunna utföras på ett acceptabelt 
sätt.  
 
Fortbildning avser om och i vilken utsträckning det krävs att man håller sig uppdaterad och à jour 
inom sitt arbetsområde för att bibehålla kompetensen i tjänsten. 
 

1.4 Problemlösning  
 

I fråga om problemlösning bedöms de krav på analysförmåga, kreativitet, självständighet och 
utveckling som arbetet ställer. 
 
Omständigheter som kan ha betydelse för kravens storlek: 
Analys 
Om problemen är komplexa, svåra att avgränsa eller definiera och måste angripas från flera håll eller 
med flera metoder. 
Kreativitet 
Om det inte finns standardlösningar. 
Om den anställde måste skapa lösningar inom en begränsad ram. 
Självständighet 
Om den anställde ofta måste ta egna initiativ. 
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Om det inte finns någon att rådgöra med eller det är svårt att få tillgång till information som kan bidra 
till att lösa problemen. 
Om det finns flera olika alternativ att välja mellan och konsekvenserna blir stora. 
Utveckling 
Om den anställde måste sätta sig i nya områden till följd av snabb utveckling. 
Om arbetet omfattar arbetsuppgifter från många olika och vitt skilda verksamhetsområden. 
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  2.  Ansvar och verkningar 
 

Alla arbeten innebär ett visst mått av ansvarstagande – att utföra sitt arbetet på bästa möjliga sätt, att 
följa organisationens policy och planer om t.ex.  uppförande och säkerhet samt att följa handböcker 
och manualer och visa normal aktsamhet vid bemötande av människor samt i användandet av 
material och maskiner etc. Detta allmänna ansvarstagande beskrivs under nivå a under 
huvudområdet ansvar och verkningar.  
 
Det ansvar som tjänsten kräver att tjänsteinnehavaren tar kan vara olika men alla tjänster kräver ett 
visst mått av ansvarstagande inom ett eller flera områden. 
Graden och typen av ansvar som måste tas är oftast knuten till det verksamhetsområde inom vilket 
man arbetar. I vissa tjänster kan många olika, men mindre, ansvarområden ingå medan det i andra 
tjänster kan ingå ett enda, men större, ansvarsområde.  
 
Värderingsfaktorerna under huvudområdet ansvar bedömer även vilka konsekvenser arbetets 
utförande kan få på omgivningen och beaktar den ansvarsbörda dessa konsekvenser lägger på 
tjänsteinnehavaren.  
 
Huvudområdet Ansvar och verkningar är uppdelat i värderingsfaktorerna Ansvar för materiella 
värden och/eller information, Ansvar för människor, Ansvar för planering, utveckling och 
resultat samt Arbetslednings-, förmans- eller chefsansvar. 
 
Ansvar för materiella värden och/eller information avser det ansvar som arbetstagaren konkret tar 
för de olika materiella värden, t.ex. olika arbetsverktyg, som används i arbetet och där misstag i 
användandet eller i skötseln av dessa resurser kan få verksamhetsmässiga och/eller ekonomiska 
konsekvenser för organisationen. Här bedöms inte det övergripande ansvaret för budgetering, 
upphandling etc. av materiella värden. Den typen av ansvar bedöms istället under värderingsfaktorn 
Ansvar för planering, utveckling och resultat. 
 
Ansvar för människor beaktar det ansvar som arbetstagaren i sitt arbete har för välmåendet hos 
patienter, studerande, kunder, allmänheten eller andra personer som på olika sätt är beroende av den 
verksamhet som bedrivs. Ansvaret för välmåendet kan även inbegripa personalen inom 
organisationen.  Värderingsfaktorn sträcker sig från att ge god service till till att vårda och 
omhänderta. 

 
Ansvar för underställd personal ingår inte i denna värderingsfaktor utan i Arbetslednings-, förmans- 
eller chefsansvar.  Här beaktas enbart sådant ansvar som arbetstagaren har genom de mänskliga 
kontakter som arbetet innebär. 
 
Ansvar för planering, utveckling och resultat beaktar det övergripande ansvar som kan innehas 
för planering och utveckling av verksamheter, ekonomisk resursfördelning, upphandling o.dyl. 
Värderingsfaktorn beaktar även om tjänsten kräver att innehavaren hålls ansvarig för projekts eller 
verksamheters planering, ekonomiska resultat och/eller genomförande. 
Under denna värderingsfaktor bedöms inte det konkreta ansvar arbetstagaren kan ha för de 
arbetsverktyg han/hon använder i sitt arbete. Detta ansvar beaktas istället under värderingsfaktorn 
Ansvar för materiella värden  och/eller information. 
 
Arbetslednings-, förmans- eller  chefsansvar  
Värderingfaktorn bedömer de krav som en arbetsledare, förman eller chef har för att leda, fördela och 
bedöma andra anställdas arbete och att påverka eller avgöra arbetsvillkoren. 
 
Värderingsfaktorn beaktar det ansvar som en förman, avdelningschef eller arbetsledare har för att 
leda, fördela och bedöma andras arbete samt för att påverka deras arbetsförhållanden. Ansvaret för 
den egna personalens trivsel, motivation, utveckling och psykosociala miljö beaktas också. 
 
Inom denna värderingsfaktor beaktas även sådant ansvar för personal som påverkar många 
anställda. Ett sådant personalansvar kan vara att planera, utarbeta eller besluta om övergripande 
personalpolitiska frågor som t.ex. anställningsvillkor, arbetsutveckling, utbildningsinsatser, tjänste-
/arbetskollektivavtal, arbetsmiljöfrågor och/eller lönepolitik och som påverkar många anställda. 
 
 
 



9 
 

2.1 Ansvar för materiella värden och/eller information 
 

Denna värderingsfaktor beaktar det ansvar som arbetstagaren i sitt arbete tar för de olika materiella 
värden som tjänsteinnehavaren skall underhålla, reparera, kontrollera, förvara eller använda och där 
misstag i arbetets utförande, övervakningen eller kontrollen av resurserna kan få ekonomiska 
konsekvenser för organisationen. 
 

Inom denna värderingsfaktor beaktas inte ett sådant övergripande ansvar som innebär att ansvara för 
t.ex. budgetering, upphandling, kontroll eller beslutande om större inköp, uppdateringar, försäljningar 
etc. av olika materiella värden. Detta ansvar bedöms istället under värderingsfaktorn Ansvar för 
planering, utveckling och resultat. 
 

Med materiella värden avses olika former av tekniska resurser som t.ex. maskiner, utrustning och 
underhåll av fastigheter. Här ingår även hantering av varor och lager och miljö/naturtillgångar.  
Värderingsfaktorn bedömer även ansvar för hantering av sådan skriftlig information som finns i arkiv, 
datasystem, register, journalarkiv och bibliotek.  
 
Ansvar för sekretessbelagd information som rör individer bedöms under 2.2. Ansvar för människor. 
 
 
 
 

2.2 Ansvar för människor 
 

Denna värderingsfaktor beaktar det ansvar som arbetstagaren i sitt arbete har för såväl det psykiska 
som fysiska välmåendet hos patienter, studerande,  kunder, allmänheten eller andra personer som på 
olika sätt är beroende av den verksamhet som bedrivs. Värderingsfaktorn sträcker sig från att ge 
kunden/patienten/studeranden ett vänligt bemötande till att vårda och omhänderta människor i kris. 
 
Värderingsfaktorn beaktar det ansvar för människors hälsa, välbefinnande och/eller utveckling ur 
fysisk, psykisk och/eller social synvinkel som tjänsten innebär.  
 
Ansvar för underställd personal ingår inte i denna värderingsfaktor utan under värderingsfaktorn 
Arbetslednings-, förmans- eller  chefsansvar. Här beaktas enbart sådant ansvar som arbetstagaren 
har genom de kund-/patient/studeranderelationer som arbetet innebär där. 
Kunder/patienter/studerande kan även bestå av personalen inom organisationen. 
 

Krav på Växelverkan och Sociala färdigheter d.v.s. förmåga till kommunikation och empati ingår inte 
heller i denna värderingsfaktor utan bedöms under en egen värderingsfaktor.  
 

Ansvar för andras hälsa och välbefinnande kan t.ex. innebära omvårdnad, fysisk träning, tillsyn eller 
sociala tjänster. Ansvar för andras utveckling kan t.ex. innebära undervisning, rådgivning eller 
uppfostran. Även myndighetsutövning kan ingå i denna värderingsfaktor. Myndighetsutövandet 
innebär befogenhet att för enskild bestämma om förmån, rättighet, skyldighet, disciplinär bestraffning, 

eller annat jämförbart.   
  
 

Här ingår också ansvar för sekretessbelagd information som rör individer. 

 
 
 

Exempel:  
 
Nivå a innefattar vanligen sådan personal som i sitt arbete kan ha många kund/patient/studerandekontakter 

men där påverkan består av att ge/ta emot olika former av information eller tjänster. Ansvaret för andras hälsa, 
utveckling eller säkerhet är indirekt och enbart i undantagsfall kan misstag i det egna arbetet få direkta 
konsekvenser. Det direkt ansvaret för andra människor överstiger vanligen inte normal hänsyn och omtanke.  
 
Nivå b  innefattar vanligen personal som genom sitt arbete utövar påverkan på andra människors attityder 
och/eller utveckling och/eller som ansvarar för andra människors välbefinnande fysiskt och/eller psykiskt, men 
där deras liv eller hälsa inte riskeras. 
 

Nivå c innefattar vanligen personal som genom sitt arbete tar ansvar för eller utövar stor påverkan på andras 
människors liv och hälsa, privata levnadsförhållanden, frihet och/eller säkerhet.  
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2.3 Ansvar för planering, utveckling och resultat 
 

Denna värderingsfaktor beaktar det övergripande ansvar som kan innehas för planering och 
utveckling av verksamheter, ekonomisk resursfördelning, upphandling o.dyl. – med eller utan 
arbetsledande ansvar. Värderingsaktorn beaktar även om tjänsten kräver att innehavaren hålls 
ansvarig för projekts eller verksamheters ekonomiska resultat och/eller genomförande. 
 
Under denna värderingsfaktor bedöms inte det konkreta ansvar arbetstagaren kan ha för de 
arbetsverktyg han/hon använder i sitt arbete. Detta ansvar beaktas istället under värderingsfaktorn 
Ansvar för materiella värden och/eller information. Här bedöms heller inte sådant ekonomiskt ansvar 
som rör personalfrågor som t.ex. resursfördelning och  lönesättning som bedöms under 
värderingsfaktorn Arbetslednings- förmans- och chefsansvar. 
 
I ansvar för planering kan ingå att kartlägga behov, formulera mål och planer för nuvarande och 
framtida verksamhet, göra prioriteringar, planera projekt/insatser, göra en budget, skaffa resurser och 
personal.  
 
I ansvar för utveckling kan ingå att utbilda, inspirera och uppmuntra andra, att skapa eller förändra 
verksamheter, bevaka omvärlden, driva projekt, anpassa och driva verksamheten mot målet.. 
 
I ansvar för resultat kan ingå bokslut, budgetavstämning, redovisning, kvalitetsbedömning, 
uppföljning, och att avveckla eller att avsluta projekt eller verksamhet.  
 
 

2.4 Arbetslednings-, förmans- eller  chefsansvar 
 

Värderingsfaktorn bedömer de krav som en arbetsledare, förman eller chef har för att leda, fördela 
och bedöma andra anställdas arbete och att påverka eller avgöra arbetsvillkoren. 
 
Värderingsfaktorn beaktar det ansvar som en arbetsledare, förman eller chef har för att leda, fördela 
och bedöma andras arbete samt för att påverka deras arbetsförhållanden. Ansvaret för den egna 
personalens trivsel, motivation, utveckling och psykosociala miljö beaktas också. 
 
Inom denna värderingsfaktor beaktas även sådant ansvar för personal som påverkar många 
anställda. Ett sådant personalansvar kan vara att planera, utarbeta eller besluta om övergripande 
personalpolitiska frågor som t.ex. anställningsvillkor, arbetsutveckling, utbildningsinsatser, tjänste-
/arbetskollektivavtal, arbetsmiljöfrågor och/eller lönepolitik och som påverkar många anställda. 
 
Med en mindre grupp anställda avses en grupp med anställda på max 15 personer och med många 
anställda fler än 15.  Om gruppen är 15 eller mindre, men omständigheterna gör att gruppen är 
svårare att leda på grund av fysiska avstånd etc. kan det eventuellt bli frågan om att välja alternativet 
som avser många anställda. Detta ska då beskrivas i motiveringen. 
 

  3. Färdigheter 
 

Huvudområdet färdigheter är uppdelat i värderingsfaktorerna fysiska färdigheter, växelverkan och 
sociala färdigheter. 
 

3.1 Fysiska färdigheter 

Värderingsfaktorn bedömer de krav på fysiska färdigheter arbetet ställer. Följande aspekter ingår: 
 
Finmotorik: bedömer färdigheten att använda fingrar och händer. Vissa arbeten kräver fingerfärdighet 
för att sköta en maskin eller annan utrustning. Exempel: dataregistrering, elektrisk montering, ge 
injektioner. 
 
Koordination: Krävs vanligtvis vid större rörelser som omfattar fler muskelgrupper än bara händer och 
fingrar. Exempel: lyfta en patient, manövrera bil eller truck. 
 
Sinnesorganen: att använda sig av syn, lukt, hörsel, smak och känsel för att upptäcka eller urskilja 
något. Exempel: kvalitetskontroll, analys i ett mikroskop, laga mat.  
 
Muskelstyrka: fysisk styrka och/eller grundkondition krävs för att kunna utföra arbetet. 
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3.2 Växelverkan 
 

Med växelverkan avses tjänstens krav på förmåga till kommunikation, informationsutbyte, 
handledning, rådgivning, undervisning, motivering, ledning av människor ,samarbete, 
förhandlingar, påverkan av attityder  etc. Här bedöms även graden av initiativförmåga och aktivitet 
som krävs för att denna växelverkan skall fungera. 
 
Fundera på mängden handledning, information, motivering, övertalning, avgörande av konflikter, 
ledning av helheter som arbetet kräver och till vilka grupper växelverkan riktar sig: klienter, kunder, 

patienter, studerande, arbetskamrater, intressegrupper och/eller internationella grupper. 
 
Arbetet anses mer krävande ju större initiativförmåga och målinriktad aktivitet som behövs. 
 
 
 

 

Exempel: 
 

Nivå a innebär arbeten där mottagandet av informationen i huvudsak sker inom det egna arbetsområdet och 

därför är välkänt. Informationen är sådan att man inte aktivt måste söka efter den samt information som skall 
förmedlas vidare är lättförståelig för mottagaren. 
 
Nivå c innebär att man i arbetet måste ta aktivt initiativ för att samla in information och kontrollera att den är rätt. 

Även krav på ett aktivt förmedlande av sådan information som mottagaren behöver och kontroll av att 
informationen förstås korrekt ingår i arbetet. Arbetet kan innebära att ge råd och handledning till t.ex.  patienter, 
kunder, studerande eller personal. 
 
Nivå e innebär arbeten som ofta kräver att man självständigt söker den information som skall förmedlas. 

Informationen är ofta komplex och svår att förmedla. Arbetet kräver ofta komplicerade kontakter med olika 
personer/grupper som har olika önskemål och utgångspunkter varför det krävs samordning och bearbetning av 
informationen för att den på rätt sätt skall kunna förmedlas till mottagaren. Ibland krävs förhandling och medling 
mellan olika grupper för att nå goda resultat. 
 

 
3.3 Sociala färdigheter 
 

I fråga om empatisk förmåga bedöms i vilken grad tjänsten kräver förmåga att sätta sig in i, och 
hantera, en annan människas situation. Arbetet anses mer krävande ju mer komplexa krav som ställs 
på att förstå och hantera olika slag människor samt ju oftare dessa krav uppstår. 
 
Kom även ihåg att det som bedöms och beskrivs är tjänstens krav på empatisk förmåga – inte hur 
empatisk tjänsteinnehavaren är eller hur mycket empati man av eget intresse kan visa andra under 
arbetets utförande. 
 
 
 

Exempel: 
 

Nivå a innebär oftast arbeten som inte har direkt kund/patient/studerandekontakt även om olika arbetskontakter 

innebär ett normalt samarbete med andra. Inget krav finns på att lösa eller hantera andra människors problem. 
 
Nivå b innebär att man i sitt arbete har kund/patient/studerandekontakter som förutsätter att man tar sig tid att 

lyssna och ibland ge råd och vägledning men där kunderna/klienterna oftast inte befinner sig i krissituationer 
och/eller ärenden inte är av känslig natur och/eller där krav på att självständigt lösa problemen oftast inte finns.  
 
Nivå c innebär att det i arbetet ofta förekommer kontakter med människor i emotionella eller fysiska 

krissituationer och där arbetet i stor utsträckning går ut på att försöka förstå deras problem, problemsituationer 
och försöka hitta lösningar på dessa problem. 
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  4. Arbetets belastning 
 

Med arbetsmiljö avses både den fysiska och den psykiska arbetsmiljö som är direkt förbunden med 
arbetets utförande och som inte kan avhjälpas genom arbetarskyddsåtgärder. 
 
Det innebär att sådana arbetsmiljöfaktorer som inomhusluft, belysning, lokalernas ändamålsenlighet, 
upplevd stress eller känslomässig press etc. inte hör till denna värderingsfaktor då de inte är en 
förutsättning  för arbetets utförande utan kan förändras och förbättras. 
 
Arbetet anses mer krävande ju oftare fysiska och/eller psykiska belastningsfaktorer uppstår och ju 
längre tid belastningen pågår. 
 
 

4.1 Arbetets fysiska belastning 
 

Tänk på att! 
Allt arbete innebär någon form av fysisk belastning, d.v.s. att arbetet ibland är monotont och statiskt, 
att det finns perioder då arbetet utförs under tidspress, att man någon enstaka gång utsätts för tunga 
lyft eller att arbetsställningen kan bidra till olika former av fysisk trötthet. Genom att diskutera 
ergonomiska lösningar, be om hjälp eller omstrukturera arbetsdagen kan dessa fysiska 
arbetsmiljöfaktorer undvikas och/eller minskas. 
 
 

Exempel:  
 

Till nivå a hör vanligen administrativ personal som i sitt arbete normalt inte är utsatta för fysiskt tunga moment 

eller som normalt inte utför arbetsmoment som i sig innebär risk för skador av olika slag.  
 
Till nivå b hör sådan personal vars arbete ibland innebär fysiskt tunga moment och/eller arbetsförhållanden som 
innebär risk för fysisk skada och/eller som flera gånger i veckan är utsatt för andra former av fysisk belastning. 
 
Till nivå c hör de tjänster där en stor del av de dagliga arbetsmomenten innebär en stor fysisk belastning på 

individen eller där det ofta finns stor risk för fysisk skada. 

 
 
4.2 Arbetets psykiska belastning 
 

Värderingsfaktorn syftar till att bedöma den psykiska belastning som utövandet av tjänsten innebär 
och i vilken grad dessa leder till psykisk belastning för den anställde. Graden av psykisk belastning i 
arbetet kan dock vara svår att bedöma. Som en utgångspunkt kan dock sägas att desto mer den 
anställde kan påverka arbetets innehåll, tider och upplägg desto lättare är det att undvika att psykisk 
belastning uppstår. 
 
Tänk på att! 
De krav i arbetet som innebär psykisk belastning kan bestå av många olika komponenter. Att vara 
bunden vid arbetet så att det är svårt att avlägsna sig fysiskt från arbetsplatsen eller så att man 
ständigt måste vara nåbar per telefon kan vara psykiskt belastande. Det kan även vara att ständigt bli 
avbruten i sitt arbete p.g.a. arbete bland andra människor som ber om hjälp och råd, genom ständiga 
telefonsamtal, att arbetet innebär att man är en kontaktperson för många eller har en sådan 
nyckelposition där många olika ärenden skall hanteras samtidigt. Att ha en utsatt och synlig position 
inom organisationen eller samhället, att vara utsatt för tidspress som t.ex. att ständigt arbeta mot 
hårda deadlines, att inte kunna lämna färdigställandet av ett arbetsmoment till ett senare tillfälle eller 
att ha stora krav på exakt noggrannhet i beslutsfattandet eller arbetsutförandet kan också vara 
psykiskt betungande. Så även att vara utsatt för obehagliga upplevelser och synintryck eller att det 
finns ett överhängande hot om att bli utsatt för våld, olycksfall eller smittsamma sjukdomar.  
 

Psykisk belastning i detta sammanhang innebär inte upplevd stress eller upplevd känslomässig 
anspänning. Samma arbetsmoment kan upplevas olika stressande av olika tjänsteinnehavare och 
kan därför inte anses vara direkt förbundna med arbetets utförande eller tjänstens krav. 
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Exempel: 
Nedanstående skall ses som olika riktgivande exempel – andra belastningsformer kan förekomma, så också 
andra kombinationer av belastningar. 
 

Nivå a gäller vanligen personal som har relativt stor frihet i planerandet av den egna arbetsdagen, som oftast 

kan lämna färdigställandet av arbetet till följande dag även om arbete mot deadline ibland förekommer, som inte 
normalt är utsatta för hot om skador o.dyl. och/eller som i mindre grad är utsatt för andra former av psykisk 
belastning.  
 
Nivå b gäller vanligen personal som i sitt arbete är bundna vid arbetsplatsen och där avbrott i arbetet är vanligt 

förekommande p.g.a. kund-/klientkontakter eller arbete ute bland människor. Personal som oftast inte kan lämna 
färdigställandet av arbetet till senare, som vanligen arbetar mot deadlines och/eller har splittrade arbetsuppgifter 
och/eller som ibland utför arbetsmoment som i sig innebär risk för skador av olika slag och/eller ofta är utsatt för 
andra former av psykisk belastning. 
 

Nivå c gäller vanligen personal som i sitt arbete är bundna vid arbetsplatsen och där arbetets innehåll oftast inte 
går att planera i förväg, som är utsatta för hög frekvens av avbrott i arbetet och/eller som arbetar i en riskfylld 
och orolig miljö. Personal som oftast inte kan lämna färdigställande av arbetet till nästa dag och/eller så gott 
som alltid arbetar mot deadlines av olika slag och/eller som ofta utför arbetsmoment som innebär stor risk för 
skador av olika slag och/eller dagligen är utsatt för andra former av psykisk belastning. 
. 

 


