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BAS-systemet dr ett arbetsvarderingssystem som anvands for att vardera merparten av alla arbeten som
finns inom saval den privata som den offentliga sektorn. Systemet far inte férandras till sitt innehall eller
kopieras utan tillstdnd fran Aon Hewitt AB.

Utgangspunkter vid framtagandet av systemet har bl a varit att:

= Systemet skall vardera de krav som finns i olika arbeten och som kan harledas fran det verksamhets-
resultat som skall dstadkommas. Kraven i arbetet motsvaras av den kompetens som krévs for att utfora
arbetsuppagifterna pa ett fullgott satt.

= Systemet skall inte favorisera eller missgynna nagon typ av arbete.

Genom arbetsvérdering far man en rangordning av jobbens svérighet/tyngd och ett utgangsmaterial for
att kunna gora olika jamforelser internt samt analysera hur organisationen lever upp till sin I16nepolicy.
BAS uppfyller dven de formella krav som stélls pa det system som skall anvdndas vid I6nekartlaggning i
samband med framtagande av en jamstalldhetsplan.

Dessutom utgor arbetsvarderingen ett underlag for att se hur organisationens I6ner férhaller sig till en
extern marknad. Aon Hewitt genomfor och tillhandahaller marknadsspecifik I6neinformation bl a baserat
pa BAS-systemet.

Systembeskrivningen ar relativt kortfattad men i gengald kompletteras den med utférliga tillampnings-
anvisningar for att underlatta varderingsprocessen samt sakerstalla process och resultat.

Till sist - kom ihag att arbetsvardering endast ar en del i I6nebildningsprocessen och att dess roll inte far
Overskattas. Ratt genomford utgor den dock en stabil grund i en bra I6nepolitik.

Aon Hewitt AB




Uppbyggnad
BAS ér ett arbetsvarderingssystem som bygger pa fyra faktorer. Tre av faktorerna ar uppdelade i delfakto-
rer. Varje faktor/delfaktor har sin egen vikt och podngskala.

BAS bestar av foljande faktorer/delfaktorer:

1 Kunnande 1.1 Utbildning
1.2 Erfarenhet
1.3 Kontakter och samarbete

2 Problemldsning

3 Ansvar 3.1 Handlingsfrihet/befogenhet
3.2 Omféng
3.3 Paverkan
3.4 Personalansvar

4 Arbetsforhallanden 4.1 Fysisk miljo
4.2 Fysisk anstrangning
4.3 Varsamhet/uppmarksamhet
4.4 Bundenhet/ryckighet
4.5 Psykisk pafrestning

Varje faktor/delfaktor inleds med en allman beskrivning. Faktorerna/delfaktorerna ar indelade i grader
med tillhdrande definitioner. Vid vdrdering av ett arbete valjer man for varje faktor/delfaktor den grad
som bast svarar mot de krav som de aktuella arbetsuppgifterna staller pa individen. Podngen for respek-
tive faktor/delfaktor summeras och ger arbetets poangvarde.

Underlag

For att man skall kunna vdardera med BAS kravs - forutom kunskap om systemet - god kainnedom om de
faktiska arbetsuppgifterna i de arbeten som varderas.

De uppgifter som skall utforas i ett arbete kan i viss utstrackning préaglas av individen. Arbetsinnehallet
och dérmed kraven, kan darfor i verkligheten avvika fran det ursprungligen avsedda. Vid vérderingen
maste man darfor ta stéllning till om det ar kraven i de faktiskt utforda arbetsuppgifterna - det realiserade
arbetet - eller de tankta/avsedda arbetsuppgifterna (nuvarande eller framtida) som skall varderas. Vilket
som skall vdljas bestams av syftet med vdrderingen.




Tillampningsanvisningar

Systembeskrivningen ar relativt kortfattad och for att sakerstalla kvaliteten i arbetsvarderingsarbetet, ar
det nédvandigt att ldsa tillhérande tillampningsanvisningar samt eventuellt anpassa dessa till den egna
verksamhetens behov och forutsattningar.

Ansvar for viarderingsarbetet

For att varderingarna skall bli enhetliga och alla aspekter i arbetet beaktas, ar det viktigt att organisera
véarderingsarbetet pa ett sddant satt att detta sakerstalls. Hur detta skall ske beskrivs i tillampnings-
anvisningarna.

Plats for egna anteckningar




Faktorl Kunnande

| denna faktor varderas de kunskaper och fardigheter som kravs for att klara av de arbetsuppgifter som
ingar i arbetet. Observera att det inte handlar om 6nskvart kunnande utan vad som faktiskt kravs for att
kunna utfora aktuella arbetsuppgifter. Kunskaperna kan ha forvarvats pa olika satt, t ex genom formell
skolutbildning, internutbildning, larande i arbetet och/eller pa fritiden. | BAS-systemet beddéms kunnande
ur tre aspekter:

1.1 krav som stélls vad avser teoretisk och/eller praktisk utbildning,
1.2 krav pé relevant erfarenhet,
1.3 krav pa att kunna kommunicera - kontakter/samarbete - med andra.

Man borjar med att analysera kombinationen utbildning/erfarenhet (delfaktorerna 1.1 och 1.2). Det ar just
kombinationen som ar viktig.

Delfaktor 1.1 Utbildning/teoretiska kunskaper

| denna delfaktor beddms vilka kunskapskrav som stélls i arbetet och vilken utbildningsnivéd som normalt
kréavs for att erhdlla denna kunskap.

Grad 1 For att utfora arbetsuppgifterna kravs baskunskaper for att forsta standardiserade anvis-
ningar, metoder och/eller tekniker, t ex grundskolekompetens.

Grad 2 For att utfora arbetsuppgifterna kravs utéver baskunskaper, grundlaggande yrkeskunskap
och/eller vissa allmankunskaper - for att forsta icke standardiserade anvisningar, metoder
och/eller tekniker, t ex allman gymnasiekompetens.

Grad 3 For att utfora arbetsuppgifterna kravs specialiserad yrkeskunskap eller mer teoretisk inriktad
gymnasiekompetens alternativt en kortare postgymnasial pabyggnad (Y2-1 dr) - for att forsta
komplicerade anvisningar, metoder och/eller tekniker.

Grad 4 For att utfora arbetsuppgifterna kravs bred och/eller djup yrkeskunskap eller teoretisk pdbygg-
nadsutbildning (minst 1 @r) av enstaka dmnen pd hégskolenivd, t ex sprak, ekonomi, teknik.
God kompetens inom ett fackomrade och viss kunskap om bakomliggande teorier och
principer eller motsvarande allmankunskap.

Grad 5 For att utfora arbetsuppgifterna kravs mycket bred och/eller djup yrkeskunskap. Mycket god
kompetens inom ett fackomrdde och god kunskap om bakomliggande teorier och princi-
per eller motsvarande allmankunskap.

Grad 6 For att utfora arbetsuppgifterna kravs specialistkunskap. Omfattande kompetens inom ett
eller flera fackomraden och bred/djup kunskap om bakomliggande teorier och principer
eller motsvarande generalistkunskap.

Grad 7 For att utfora arbetsuppgifterna kravs fordjupad specialistkunskap. Mycket omfattande/
djup kompetens inom ett eller flera fackomraden och mycket bred/djup kunskap om bak-
omliggande teorier och principer eller motsvarande generalistkunskap.




Delfaktor 1.2 Erfarenhet

| denna delfaktor beddms vilken erfarenhet som kravs (med hénsyn till vald utbildningsniva) for att klara
av iarbetet ingdende arbetsuppgifter pa ett tillfredsstallande satt.

Observera att det dr “den ratta”/relevanta erfarenheten som skall varderas — minimikravet — och inte
befattningshavarens egen faktiska erfarenhet eller den samlade erfarenheten efter examen.

Grad 1 Ingen/begransad yrkeserfarenhet. Tidigare yrkeserfarenhet ar bra men ej nédvandig.

Grad 2 Viss yrkeserfarenhet. Arbetsuppgifterna kraver att den anstallde har tidigare erfarenheter
inom arbetsomradet/funktionen. Minst 1-2 ars relevant erfarenhet.

Grad 3 Yrkeserfarenhet. Arbetsuppgifterna kraver erfarenhet fran flera arbetsomraden/funktio-
ner eller bred och/eller djup erfarenhet inom ett arbetsomrade/funktion. Minst 3-4 ars
relevant erfarenhet.

Grad 4 Bred och/eller djup yrkeserfarenhet. Arbetsuppgifterna kraver bred och/eller djup er-
farenhet fran flera arbetsomraden/funktioner eller djup (specialist) erfarenhet inom ett
arbetsomrade/funktion. Minst 5-7 ars relevant erfarenhet.

Grad 5 Mycket bred och/eller djup yrkeserfarenhet. Arbetsuppgifterna kraver mycket bred och/
eller djup erfarenhet fran flera arbetsomraden/funktioner eller specialist med lang erfa-
renhet inom ett arbetsomrade/funktion. Minst 8 ars relevant erfarenhet.




Poangtabell Delfaktorer 1.1 och 1.2

Grad 1 2 E) 4 5

\\\\ Erfarenhet

~ Ingen/begrénsad  Viss yrkes- Yrkeserfarenhet Bred och/eller Mycket bred

yrkeserfarenhet erfarenhet (minst 3-4 ar) djup yrkes- och/eller djup
Grad 8 (minst 1-2 &r) erfarenhet yrkes-erfarenhet
Utbildning (minst 5-7 ar) (minst 8 ar)

Baskunskaper

40 60 80 100 120
yrkeskunskaper
60 80 100 120 140
80 100 120 140 160
100 120 140 160 180
1 12 14 160 180
Bred och/eller 00 0 0
kunskap
120 140 160 180 200
120 140 160 180 200
Mycket bred och/
kunskap
140 160 180 200 220
140 160 180 200 220
160 180 200 220 240
R~ 180 200 220 240 260
Fordjupad

200 220 240 260 280




Delfaktor 1.3 Kontakter och samarbete

| denna delfaktor védrderas de krav pa kontakter och samarbete som stalls i arbetet. Vid varderingen tas
hansyn till arten och frekvensen av kontakter och samarbete samt dess betydelse for foretaget.

Grad Definition Podng

1 Kontakter/samarbete inom egen och/eller ndrliggande enhet/funktion som 5-20
rér gemensamma arbetsuppgifter.

2 Kontakter/samarbete inom eller utom féretaget som huvudsakligen innebar 30-40
att ge rad och/eller formedla information.

3 Kontakter/samarbete utom eller inom féretaget som staller krav pa empatisk 50-70
férmaga* samt férmaga att kunna kommunicera med och paverka enskilda
individer och/eller grupper i samband med utredningar, intervjuer, forhand-
lingar eller liknande och/eller att leda och motivera, hantera sociala och/eller
kurativa kontakter eller liknande.

4 Kontakter/samarbete i regel utom foretaget som stéller hoga krav pa em- 80-100
patisk formaga, taktkdnsla samt formaga att kunna kommunicera med och
paverka enskilda individer och/eller grupper i samband med exempelvis in-
tressekonflikter, forhandlingar, uppbyggnad av kontaktnat etc. Kontakterna
ar i regel av langsiktig karaktar.

5 Kontakter/samarbete utom féretaget som stéller mycket hoga krav pa em- 110-130
patisk formaga, taktkansla och férmaga att paverka vid t ex forhandlingar
och intressekonflikter i fragor som ror stora varden och/eller intressen som
kan medféra langsiktiga och viktiga konsekvenser for verksamheten.

* Med empatisk formaga menas att pa ett professionellt satt kunna satta sig in i, forsta individs eller
grupps reaktion och/eller behov i en given situation.




| denna faktor varderas de krav som stélls i arbetet vad avser kreativ och analytisk formaga.

Vid varderingen tas hansyn till hur komplicerade/komplexa problemen &r och hur vél definierade de ar
samt den grad av utredning, nytdnkande och utveckling som kravs.

Problemen som skall I6sas i arbetet kan vara bade djupa (expert) och/eller breda (generalist) och avse alla
omraden sasom t ex administration, ekonomi, forsaljning, personal, produktion, service, teknik.

Grad Definition Podng

1 Problemldsningen innebar att vélja mellan ett fatal givna alternativ. Pro- 5-10
blemen i arbetet dr enkla och likartade.

2 Problemldsningen innebar att vdlja mellan ett antal givna alternativ och kra- 20-40
ver viss kreativ/analytisk formdga. Problemen i arbetet ar i regel enkla men
olikartade/sammansatta.

3 Problemldsningen innebdr att bedéma och vilja mellan flera mojliga alter- 50-70
nativ och kraver kreativ och/eller analytisk formaga. Problemen i arbetet ar
ibland komplicerade och/eller olikartade/sammansatta.

4 Problemldsningen innebdr att utveckla och/eller utreda, analysera och 80-110
utvardera olika handlingsalternativ och kraver stor kreativ och/eller analytisk
formaga. Problemen i arbetet &dr ofta komplicerade och/eller olikartade/
sammansatta och kraver i regel nytankande.

5 Problemldsningen innebar att utveckla och/eller utreda, analysera och 120 - 150
utvardera olika handlingsalternativ och kraver mycket stor kreativ och/eller
analytisk forméaga. Problemen i arbetet ar komplicerade och olikartade/sam-
mansatta och kraver nytankande.

6 Problemldsningen innebadr att forska och utveckla nya metoder/tekniker/ 160 - 200
produkter och far i regel langsiktiga konsekvenser. Problemen i arbetet ar
mycket komplicerade och olikartade/sammansatta och innebar nyskapande.




| denna faktor varderas det ansvar som ingar i arbetet. Med detta menas dels ansvaret for att med till-
gangliga resurser (tid, personal, utrustning, kapital etc) astadkomma avsett verksamhetsresultat, dels det
speciella ansvar som ligger i att ha understalld personal. Faktorn bestar av fyra delfaktorer:

3.1 Handlingsfrihet/befogenhet

3.2 Omfang
3.3 Paverkan
34 Personalansvar

Delfaktor 3.1 Handlingsfrihet/befogenhet

| denna delfaktor varderas den grad av sjalvstandigt beslutsfattande som kravs/tillats i arbetet, dvs de
ramar som reglerar vad den anstéllde ar skyldig/har befogenhet att fatta beslut om/utfora.

Grad 1 Detaljerade instruktioner/foreskrifter. Direkt arbetsledning finns oftast.

Grad 2 Faststadllda arbetsmetoder och definierade handlingsalternativ. Direkt/ 6vergripande
arbetsledning finns oftast.

Grad 3 Riktlinjer och praxis, givna ramar for hur arbetet skall utféras for att na faststallda mal.
Befattningshavaren viljer sjalv tillvagagangssatt/metod. Val baseras ofta pa praktisk erfa-
renhet, etablerade program, teknik etc. Overgripande arbetsledning finns oftast.

Grad 4 Kortsiktiga verksamhetsmal (1-ars sikt). Specifika funktionella riktlinjer och mal. Arbetet
styrs av en handlingsplan som utformats tillsammans med 6verordnad/styrgrupp. Av-
vikelser fran handlingsplan skall i forvag godkannas av 6verordnad. Periodvis avstamning
med 6verordnad/styrgrupp. Ofta eget budgetansvar.

Grad 5 Langsiktiga verksamhetsmal (flerarsperspektiv). Arbetet styrs av foretagsledningens
direktiv och 6vergripande funktionella riktlinjer och mal. Avstamning gors vid behov med
overordnad/ledningsgrupp eller dylikt. Resultatansvarig for egen funktion/avdelning.

Grad 6 Generella langsiktiga verksamhetsmal. Ingar oftast i foretagets ledningsgrupp och deltar/
beslutar om 6vergripande policy och malsattningar. Avstamning med VD eller lednings-
grupp.

Grad 7 Riktlinjer fran styrelsen. Avstamning vid styrelsemoten.




Delfaktor 3.2 Omfang

Under delfaktorn "Omfang” védrderas bredden och djupet i arbetet. Kombinationen av bredden och dju-
pet resulterar i en komplexitet i arbetet av ndgot slag.

Grad 1 Mycket begrénsat arbetsinnehdll och komplexitet. Normalt en till tva arbetsuppgifter.

Grad 2 Arbetsuppgifter av begréansat omfang och komplexitet. Arbetet innehaller flera arbets-
uppgifter, men normalt inom ett arbetsomrade.

Grad 3 Arbetsuppgifter av visst omfang och komplexitet. Arbetet innehaller normalt ett flertal
arbetsuppgifter inom ett eller flera arbetsomraden.

Grad 4 Arbetsuppgifter av stort omfang och komplexitet. Arbetet innehaller normalt arbets-
uppgifter med stor bredd alternativt stort djup, t ex specialist/expert.

Grad 5 Arbetsuppgifter av mycket stort omfang och komplexitet. Arbetet spanner normalt ver
en funktion, t ex marknad, produktion, personal eller specialistbefattningar med motsva-
rande djup.

Grad 6 Arbetsuppgifter av exceptionellt stort omfang och komplexitet. Arbetet spanner over
flera funktioner, t ex marknad, produktion, personal, ekonomi eller mycket djupa
specialistbefattningar med motsvarande arbetsinnehall.

Grad 7 Arbetsuppgifter av exceptionellt stort omfang och komplexitet. Arbetet spanner éver

samtliga funtioner inom féretaget.




Poangtabell Delfaktorer 3.1 och 3.2

Grad 1 Grad 2 Grad 3 Grad 4 Grad 5 Grad 6 Grad 7
Mycket Arbetsupp-  Arbetsupp-  Arbets- Arbetsupp-  Arbetsupp-  Arbetet
begransat gifter av gifter av uppgifter gifter av gifter av spanner
arbetsin- begransat visst omfang av stort mycket stort exceptio- over samt-
ELEL omfang och  och kom- omfang och omféang och nellt stort liga funk-
Handlingsfrihet/ komplexitet  plexitet komplexitet komplexitet omfang och tioner inom
befogenhet komplexitet foretaget
Grad 1 _ detaljerade instruktioner 10 20
foreskrifter (direkt
arbetsledning) 15 30
20 40
Grad 2 _faststillda arbetsmetoder 30 50 70
- definerade handlings-
alternativ (direkt/ 40 60 80
overgripande
arbetsledning) 50 70 90
Grad 3 _ riktlini i
r|!<tI|n]er och praxis 80 100 120
- givna ramar for hur
arbetet skall utforas
for att na faststéllda 20 110 130
mal (6vergripande
arbetsledning) 100 120 140
Grad4  _kortsiktiga
verksamhetsmal (1 &r) 130 150 170
- specifika funktionella
riktlinjer och 140 160 180
malsattningar
(avstédmning regelbundet 150 170 190
med &verordnad,
styrgrupp etc)

Grad5  _|angsiktiga
verksamhetsmal
- ledningens direktiv
- 6vergripande
funktionella riktlinjer 190 210 230 250
och malséttningar
(avstamningar vid

180 200 220 240

behov med 6verordnad, 200 220 240 260
ledningsgrupp etc)
Grad 6  _ gvergripande langsiktiga
verksamhetsmal 230 250 270
- allmanna direktiv fran
ledningen 240 260 280

- 6vergripande policy
och malséttning (arlig
avstamning med VD/ 250 270 290
ledningsgrupp etc)

Grad 7 _riktlinjer fran styrelsen 280 300
(avstamning vid
styrelseméten) 290 310

300 320




Delfaktor 3.3 Paverkan

| denna delfaktor varderas hur befattningen kan bidra till/paverka att funktionen/ foretaget nar uppsatta
verksamhetsmal och resultat.

En funktion omfattar flera arbetsomraden eller delfunktioner som har ett naturligt samband. Se nedansta-

ende exempel.
Vad och hur befattningar paverkar kan se olika ut beroende pa arbetets innehall och syfte.

Funktion Arbetsomrade

Personal Loneadministration, rekrytering, utbildning, organisationsutveckling

Ekonomi Redovisning, budgetering, finansiering

Steg 1 Typ av paverkan

Forst bestams typ av paverkan, dvs om befattningen har en direkt ekonomisk paverkan eller om den ar av
indirekt natur.

Steg 2 Vad befattningen kan paverka

Darefter faststdlles om befattningens paverkan avser funktionen den tillhor (t ex funktionen ”Personal”,
"Ekonomi”) eller om dess paverkan avser hela foretaget.

Direkt ekonomisk paverkan

Paverkan pa resultatet kan dels vara av intaktskaraktar (6kad produktionsvolym, férséljningsvolym samt
kvalitetsmassiga forbattringar), dels kostnadsbesparingar i form av rationaliseringar/effektiviseringar/upp-
tackter av fel och brister etc.

Indirekt paverkan

For vissa arbeten kan det vara svart att faststalla paverkan i ekonomiska termer. Det géller dels arbe-
ten som har en mer indirekt paverkan och som ofta arbetar pa lang sikt, t ex forsknings-, administrativt
arbete, dels arbeten inom t ex vard och omsorg, dar verksamhetens syfte och malsattning ar av annan
karaktar.

Steg 3 Storleksklass och avlasning av podang

Beroende pa om befattningen har en direkt ekonomisk péaverkan eller ar av indirekt natur bestams stor-
leksklass enligt respektive tabell.




Direkt ekonomisk paverkan

Storleksklassen i faktorn viljs efter hur mycket varje befattning sjalvstandigt bidrar till resultatet under
ett normalar. For att kontrollera rimligheten finns tabellen avseende verksamhetens storlek att tillga. For
flertalet befattningar ar det naturligt att man laser av dess reella paverkan i forsta hand. For andra befatt-
ningar, t ex en funktionschefsbefattning, kan det vara lampligare att anvanda ”"Verksamhetens omsatt-
ning” som utgangspunkt vid inplacering i ratt storleksklass.

Storleksklass — Direkt ekonomisk paverkan

Storlek Befattningens verkliga VESEINIEE Arsanstillda
paverkan MSEK/ar omsattning MSEK/ar

1 <0,5 <10 <10

2 0,5-3 10 - 50 10 - 50

3 3-15 50 - 200 50 - 200

4 15 - 40 200 - 600 200 - 600

5 40-80 600 - 1250 600 - 1250

6 80 - 200 1250 - 2500 1250 - 2500

7 200 - 400 2500 - 5000 2500 - 5000

8 > 400 > 5000 > 5000

Podngtabell - Direkt ekonomisk paverkan

Storleksklass

Handlingsfrihet/

Befogenhet

Grad 1 & 2 5 10 15

Grad 3 10 20 30 40 60

Grad 4 20 30 40 60 80 100

Grad 5 30 40 60 80 100 120 140 170
Grad 6 50 70 90 110 130 150 180 210

Grad 7 80 100 120 140 170 200 240 280




Indirekt paverkan

Val av storleksklass for befattningar med i huvudsak indirekt paverkan eller som av andra skal &r svara att
bedoma i ekonomiska termer avldses i nedanstaende tabell. Dér har angivits ett antal bedomningskrite-
rier for storleken pa paverkan.

Storleksklass — Indirekt paverkan

Storlek Typ av indirekt paverkan

1 Befattningar som pdverkar sitt arbetsomrdde eller har en begrdnsad pdverkan pa en funktion
for att man skall nd malen for funktionen/avdelning.

2 Befattningar med en viss pdverkan pd funktionen eller en begrdnsad pdverkan pd foretaget
for att man skall na malen for funktionen/foretaget.

3 Befattningar med en pdverkan pd funktionen eller som har en viss paverkan pd foretaget for
att man skall nd malen for funktionen/foretaget.

4 Befattningar med stor pdverkan pd funktionen eller en pdverkan pd foretaget for att man
skall na malen for funktionen/ foretaget, dvs befattningar som arbetar i ett mer langsik-
tigt perspektiv.

5 Befattningar med en mycket stor paverkan pd funktionen eller en stor pdverkan pa foretaget
for att man skall na malen for funktionen/foretaget, dvs befattningar som ar strategiskt
viktiga.

Poangtabell - Indirekt paverkan

Handlingsfrihet/

Befogenhet

Grad 1 & 2 5 10 15

Grad 3 5 10 20 40

Grad 4 10 20 40 60 80
Grad 5 40 60 80 100

Anmarkning
Poangtalen i gratonade partier i tabellen markerar mindre troliga kombinationer.




Delfaktor 3.4 Personalansvar

| denna delfaktor varderas de speciella krav som stélls i arbetet nér det galler att leda/ansvara for personal,
dvs arbetsledning, personalplanering, personalutveckling, I6nesattning, malsamtal etc. De krav som stélls
i chefs-/ledarrollen nar det t ex géller erfarenhet, kontakter och samarbete, problemldsning skall beaktas
vid varderingen i dessa faktorer.

Vid varderingen tas hansyn dels till antalet direkt understallda, dels till totalt antal understallda.

Ingdr ej personalledning i arbetet erhdlls ej ndgon poding i denna delfaktor.

Grad Definition Antal direkt understallda

11-19 20 -

1 Enklare personalledning i I6pande verksamhet, 5-10 10 - 20 20-30 30-40
t ex 1:e man, handledare.

2 Personalansvar i form av att leda och fordela 15-25 25-35 35-45 45-55
arbetet. Ansvar for t ex tillfalliga omplaceringar,
arbetsmiljo-och enklare personalsociala fragor.

3 Ansvarar, utdver personalledning enligt grad 2, 20-40 40-50 50-60 60-70
aven for personalutveckling, arbets- och presta-
tionsvérdering etc. Genomfér mal- / utvecklings-
samtal och d4r medansvarig i I6nesattningen.*

4 Utover personalledning enligt grad 3 @ven 50-60** 60-70* 70-80 80-90
organisations- /utvecklingsfragor samt personal-
planering/- dimensionering pa lang sikt for egen
enhet. Overgripande ansvar for I6nesittning.

* Lonesattande chef for egen personal inom tilldelade ramar.
**Fdrutsatter mer dn totalt 10 understallda

Tillaggspoédng baserat pa totalt antal understallda

Totalt antal understallda 40 - 80 80 - 160 160 - 320

Poédng 10 20 £10)

Projektarbete/funktionellt ansvar

| matris- och projektorganisationer skall personalansvaret bedémas utifran hur det faktiskt utvas. Se
tilldmpningsanvisningarna.




| denna faktor varderas de arbetsforhallanden under vilka arbetet utfors. Faktorn bestar av fem delfakto-
rer:

4.1 Fysisk miljo

4.2 Fysisk anstrangning

4.3 Varsamhet/uppmarksamhet
4.4 Bundenhet/Ryckighet

4.5 Psykisk pafrestning

Observera
| faktorn ”"Arbetsforhallanden” skall varderingen baseras pa de arbetsforhallanden som &r forenade med
arbetet efter att man har vidtagit de atgarder som &r rimliga fran arbetsmiljésynpunkt.

Vid bedémningen skall hansyn tas till hur stor del av arbetstiden som man vistas i anstraingande miljo.

Ar arbetsférhallandena genomgaende goda erhlls inte ndgon poing i denna faktor.

Delfaktor 4.1 Fysisk miljo
| denna delfaktor varderas den fysiska miljo i vilken arbetet utfors.

Utfors arbetet i normal kontorsmiljo eller motsvarande erhalls inte ndagon poéang.

Grad Definition Poang
1 Anstrangande arbetsmiljo 5-15

2 Mycket anstrangande arbetsmiljo 10 - 30
3 Synnerligen anstrangande arbetsmiljo 20 - 40

Delfaktor 4.2 Fysisk anstrangning

| denna delfaktor véarderas den fysiska anstrangning som krévs for att utfora de arbetsuppgifter som ingar
i arbetet.

For kontorsarbete eller motsvarande erhalls normalt inte nagon poang.

Grad Definition Poang
1 Viss/stor anstrangning 5-15
2 Mycket stor anstrangning 10-30

3 Synnerligen stor anstrangning 20-40




Delfaktor 4.3 Varsamhet/uppmarksamhet

| denna delfaktor vérderas den varsamhet/uppmarksamhet som kravs for att undvika skada pa egen eller
annan person. Med skada jamstalls dven smitta eller dylikt som i sin tur kan medféra men av olika slag.

For kontorsarbete eller motsvarande erhalls normalt inte ndagon poang.

Grad Definition Podng
1 Viss/stor varsamhet/uppmarksamhet 5-15

2 Mycket stor varsamhet/uppmarksamhet 10-30
3 Synnerligen stor varsamhet/uppmarksamhet 20-40

Delfaktor 4.4 Bundenhet/ryckighet

| denna delfaktor varderas omfattningen av den bundenhet eller ryckighet som finns i arbetet och den
pafrestning detta medfor.

For att podng skall utga kravs att bundenheten eller ryckigheten ar utéver vad som kan betraktas som
normalt.

Grad Definition Podng
1 Viss/stor bundenhet eller ryckighet 5-15

2 Mycket stor bundenhet eller ryckighet 10-30
3 Synnerligen stor bundenhet eller synnerligen stor ryckighet 20-40

Delfaktor 4.5 Psykisk pafrestning
| denna delfaktor varderas den kdnslomassiga anstrangning och stress som ar férenad med arbetet.

Anstrangningen/stressen kan besta i t ex ansvar for svara prioriteringar, handhavande av stora varden,
utsatthet for hot och vald, men ocksa stressiga eller pafrestande situationer i det direkta arbetet med
manniskors behov av vard och omsorg och dyl.

For att podng skall utga kravs att den psykiska pafrestningen ar utover vad som kan betraktas som
normalt.

Grad Definition Poing
1 Viss/stor psykisk péafrestning 5-15
2 Mycket stor psykisk pafrestning 10-30

3 Synnerligen stor psykisk pafrestning 20 - 40
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Kontakta oss

Telefon: +46 (0)8 505 559 40
undersokning@aon.se

Aon Hewitt ar varldens ledande leverantér inom human capital konsulting och
outsourcingtjanster. Aon Hewitt designar, realiserar, kommuniserar och adminis-
trerar en rad olika I6sningar inom Human Kapital, pension, investe-rings hanter-
ing, halsovard, beloning och talang hantering. Med mer an 29 000 med-arbetare
i 90 lander gor Aon Hewitt varlden till en battre arbetsplats for sina kunder och
deras medarbetare.

Aon Sweden ar Sveriges ledande leverantor av risk managementtjanster,
forsakrings- och aterférsakringsformedling, human resources I6sningar och
outsourcing. Aon Sweden har ett starkt lokalt engagemang for sina kunder och ett
globalt utbud av expertis och resurser. Verksamheten etablerades 1992 och har
anstallda i Stockholm, Goteborg och Malmé.

Ga in pa www.aon.com/sweden/ for mer information.
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