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Sammanfattning 
Till följd av diskrimineringslagens (tidigare jämställdhetslagen) krav om att 
arbetsgivare ska genomföra lönekartläggningar är arbetsvärderingar idag en del 
av lönebildningsprocessen på företagsnivå. För ett typiskt arbetsvärderingssystem 
gäller att värderingsinformationen om arbeten representeras av en additiv värde-
ringsmodell som består av en viktad summa av poängskalor. Vårt syfte är att 
påvisa vilka formella krav och tolkningsproblem som aktualiseras då arbets-
värderingar tillämpas. Vi bedömer att det i synnerhet är tolkningen av viktningen 
som missförstås. Vi finner också att anvisningarna i arbetsvärderingssystemet 
Analys Lönelots om hur viktningen ska genomföras är bristfälliga. Analys Löne-
lots rekommenderas av JämO. Bristfälliga anvisningar medför att validitet och 
reliabilitet hos en arbetsvärderingsmodell kan ifrågasättas. 
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1 Inledning 
Arbetsvärdering utgör numera en del av lönebildningsprocessen på företagsnivå 
på den svenska arbetsmarknaden. Detta förklaras av att i diskrimineringslagen 
föreskrivs att arbetsgivare med fler än 25 anställda vart tredje år ska genomföra 
s.k. lönekartläggningar. I diskrimineringslagen (tidigare jämställdhetslagen) sägs 
att: 

”I syfte att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga skillnader i lön och 
andra anställningsvillkor mellan kvinnor och män ska arbetsgivare vart 
tredje år kartlägga och analysera (…) Löneskillnader mellan kvinnor 
och män som utför arbete som är att betrakta som lika eller likvärdigt 
(vår kursivering). 
Arbetsgivaren ska bedöma om förekommande löneskillnader har direkt 
eller indirekt samband med kön.” 

Vidare sägs att: 
”Arbetsgivare och arbetstagare ska särskilt verka för att utjämna och 
förhindra skillnader i löner och andra anställningsvillkor mellan kvinnor 
och män som utför arbete som är att betrakta som lika eller likvärdigt 
(vår kursivering).”1 

Syftet med lönekartläggningar är alltså att arbetsgivaren särskilt ska analysera 
löneskillnader mellan män och kvinnor som utför likvärdigt arbete enligt en 
genomförd arbetsvärdering. Om arbetsgivaren finner att det inte går att sakligt 
motivera löneskillnader mellan män och kvinnor som utför likvärdigt arbete bör 
lönejusteringar genomföras. 

En viktig del i en lönekartläggning är att bedöma vilka arbeten som kan be-
traktas som likvärdiga. Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren vid en vär-
derande jämförelse av arbeten beakta krav på kunskap och erfarenhet, ansvar, 
ansträngning, samt arbetsförhållanden. I praktiska tillämpningar delas vanligtvis 
huvudkriterierna upp i ett antal underkriterier. 

Arbetsvärderingar är hjälpmedel för att genomför denna typ av komplexa vär-
derande jämförelser av arbeten. Det finns idag ett antal olika arbetsvärderings-
system som tillämpas på den svenska arbetsmarknaden. De flesta systemen 
baseras på additiva värderingsmodeller som består av en viktad summa av poäng-
skalor. Den numeriska värderingsinformationen används för att bedöma vilka 

                                                      
1 Se SFS 2008:567, Diskrimineringslagen, 3 kap., Aktiva åtgärder, 2§ och 10§. Krav på lönekart-
läggningar fanns tidigare i jämställdhetslagen som fr.o.m. 2009 är inordnad under diskriminerings-
lagarna.  
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arbeten som kan betraktas som likvärdiga. Denna information har således en av-
görande betydelse för slutsatser om i vilken mån löneskillnader mellan kvinnor 
och män är osakliga, och i vilken mån arbetsgivaren bör genomföra löne-
justeringar. 

Vi har funnit att trots att arbetsvärderingar idag är vanliga saknas formellt 
inriktade analyser av hur arbetsvärderingsmodeller specificeras. Det saknas 
därmed kunskap om eventuella formella brister hos arbetsvärderingsmodeller och 
kunskap om vilka formella krav som en arbetsvärdering bör uppfylla. Slutsatser 
om huruvida osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män förekommer på en 
arbetsplats borde självklart inte påverkas av uppenbart formella brister i själva 
specifikationen av arbetsvärderingsmodeller. Det finns alltså uppenbara skäl att 
närmare granska hur typiska arbetsvärderingsmodeller specificeras. 

En arbetsvärderingsmodell kan betraktas som en formell argumentations-
modell som används för att sakligt motivera hur olika arbeten bör lönesättas. 
Men för att en arbetsvärderingsmodell ska fungera väl för detta syfte bör mo-
dellen rimligen uppfylla vissa formella krav. Arbetsvärderingsmodellen bör i 
någon mening vara välspecificerad. 

Det övergripande syftet med rapporten är att genomföra en analys av hur en 
välspecificerad arbetsvärderingsmodell kan konstrueras. Mer precist ska vi 
diskutera följande frågeställningar: i) Vad menas med en välspecificerad arbets-
värderingsmodell? ii) Vilken typ av information om arbeten bör en 
välspecificerad arbetsvärderingsmodell innehålla? iii) Hur bör poängskalor och 
vikter tolkas och specificeras? iv) Hur kan osäkerhet i en typisk arbetsvärdering 
beaktas? 

Analyserna baseras på mångdimensionell beslutsteori. En motivering för att 
välja denna ansats är att en arbetsvärdering bör tolkas som ett mångdimensionellt 
besluts- eller värderingsproblem. Tolkningen medför att vi kan utnyttja en om-
fattande teori- och begreppsbildning som utformats inom ramen för mång-
dimensionell beslutsteori (för en standardframställning se Keenye och Raiffa 
1976). I denna rapport presenteras dock analyserna på ett relativt icke-tekniskt 
sätt. 

En viktig utgångspunkt för vår analys är alltså att en arbetsvärdering inte ska 
betraktas som en empirisk mätmetod. Frågan om två arbeten kan betraktas som 
likvärdiga kan därmed inte avgöras med hjälp av empiriska mätmetoder såsom 
statistiska analyser av lönedata. Frågan om två arbeten är likvärdiga är i stället ett 
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värderingsproblem, d.v.s. ett normativt problem som har sin grund i lönepolitiska 
ställningstaganden.2 

En annan viktig utgångspunkt för analysen är att det är väsentligt att förstå hur 
poängskalor och vikter formellt sett ska tolkas och specificeras då additiva värde-
ringsmodeller tillämpas. Detta tolknings- och specifikationsproblem behandlas 
ingående inom ramen för mångdimensionell beslutsteori. 

Så vitt vi känner till har inte denna typ av formella analys av svenska arbets-
värderingssystem tidigare genomförts.3 Rapporten kan därför bidra med kunskap 
om vilka formella brister och tolkningsproblem som aktualiseras vid tillämpning 
av arbetsvärderingar och om hur välspecificerade arbetsvärderingsmodeller kan 
konstrueras. Vår målsättning med rapporten är också att resultatet av analyserna 
ska kunna användas för att identifiera och utvärdera formella brister i befintliga 
arbetsvärderingssystem, något som är en förutsättning för att arbetsvärderings-
metoder ska kunna förbättras. Vi avslutar därför rapporten med att identifiera och 
diskutera brister i arbetsvärderingssystemet Analys Lönelots.4 

Vår studie bör ses som en inledande analys av ett mycket komplicerat värde-
rings- och aggregeringsproblem som aktualiserar ett antal svåra begreppsliga, 
principiella och formella problem. Vi begränsar oss här i huvudsak till en analys 
av hur poängskalor och vikter bör specificeras i en arbetsvärdering. Det finns 
därmed ett antal viktiga formella problem som inte kommer att behandlas i 
rapporten. Några av de viktigaste problemen kommer dock att kort omnämnas. 

Det finns också en rad andra väsentliga frågor som inte kommer behandlas 
såsom: Vilka kriterier bör tillämpas för att avgöra om en arbetsvärdering är 
könsneutral? I vilken mån är behovet av lönekartläggning och arbetsvärdering en 
konsekvens av imperfektioner på olika delarbetsmarknader? Finns det andra 
metoder som är lika effektiva som lönekartläggningar och arbetsvärderingar för 
att bestyrka och motverka lönediskriminering? Vilka typer av lönesättnings-
principer tillämpas vid arbetsvärderingar? Vilka lönesättningsprinciper är för-
enliga med diskrimineringslagens krav på att en arbetsvärdering ska vara köns-
neutral? 

Rapporten är disponerad enligt följande. I avsnitt 2 redogör vi dels för 
bakgrunden till att arbetsvärderingar används, dels hur en arbetsvärderingsmodell 
specificeras i ett typiskt arbetsvärderingssystem. I avsnitt 3 rekonstruerar vi ett 
typiskt arbetsvärderingssystem i termer av en mångdimensionell beslutsmodell. 
                                                      
2 En liknande uppfattning framförs i Medlingsinstitutets årsrapport (2007 s 156). 
3 Vi känner endast till en utländsk analys av arbetsvärderingsmetoder som explicit baseras på 
mångdimensionell beslutsteori. Se Spyridakos m.fl. (1999).  
4 Analys Lönelots har konstruerats av arbetsvärderingsexperter vid Jämo (se vidare avsnitt 5). 
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Därefter analyserar vi hur välspecificerade poängskalor och vikter kan konstru-
eras. I avsnitt 4 redogör vi för ett sätt att beakta osäkerhet i en arbetsvärderings-
procedur. I avsnitt 5 utvärderar vi arbetsvärderingssystemet Analys Lönelots. I 
avsnitt 6 sammanfattar vi rapporten. Appendix innehåller längre kommentarer av 
några principiella tolkningsproblem. 

2 Arbetsvärdering på den svenska 
arbetsmarknaden 

2.1 Bakgrund 
Det specifika med arbetsvärderingar som en metod för lönesättning är att grund-
erna för den värderande jämförelsen av arbeten utgörs av de krav och svårigheter 
som förknippas med arbetenas utförande. Det är alltså vissa typer av egenskaper 
hos själva arbetet som ska utgöra en grund för lönesättningen. Det förefaller vara 
en internationellt accepterad konvention att arbetsvärderingar ska baseras på krav 
på kunskap, ansvar, ansträngning samt arbetsförhållanden.5 I en arbetsvärdering 
beaktas således inte lönerelevanta aspekter såsom hur väl anställda utför 
arbetena, anställdas marknadssituation etc. Resultatet av en arbetsvärdering kan 
betraktas som en delkomponent i lönesättningen. 

En arbetsvärdering kan sägas utgå från den övergripande lönesättningsprin-
cipen att lönekompensation ska baseras dels på de kunskaper och ansträngningar 
som krävs av en anställd för att arbetet ska utföras, och dels på de risker och 
negativa hälsoeffekter som förknippas med arbetets utförande. Arbetsvärdering 
är därför delvis analog med teorin om kompenserande löneskillnader. Den av-
görande skillnaden är självklart att teorin om kompenserande löneskillnader 
används för att förklara observerade löneskillnader, medan en arbetsvärdering 
används för att ge sakliga skäl för att vissa löneskillnader bör finnas.6 

I Figur 1 presenteras en schematisk beskrivning av en arbetsvärderings-
procedur. En arbetsvärderingsprocedur utgår från ett antal för lönesättningen 
relevanta kriterier som utgörs av olika krav och svårigheter som förknippas med 
arbetenas utförande. En arbetsvärdering genomförs i två steg: Först värderas 

                                                      
5 Motsvarande engelsk terminologi är: skill, responsibility, effort och job conditions (se Ericsson 
1991 s 59 ). 
6 En liknande observation görs av Killingsworth (1987 s 728) som säger att ”At the first glance, 
then, comparable worth amounts to nothing more radical than insistence that the economic theory 
of compensating wage differentials be taken seriously”. 

6 IFAU – Hur bör en arbetsvärderingsmodell specificeras? 



 

arbetena avseende varje grundläggande kriterium. Därefter sammanvägs de 
partiella värderingarna till ett totalvärde som utgör en grund för lönesättning av 
arbetena. 

 

   Lönesättning         Lika lön

 
   Sammantagen värdering Likvärdigt arbete?

   Huvudkriterier 1: Kunskap 2: Ansvar 3: Ansträngning 4: Arbetsmiljö

   Grundläggande kriterier  K11 K12 ..K1m  K21 K22 .K2n   K31  K32...K3o   K41  K42.K4p

   (Grunder för 
    lönekompensation)      

Figur 1: Lönesättning av arbeten baserad på arbetsvärdering 

Arbetsvärdering är inte något nytt fenomen, utan började användas i USA 
redan i slutet på 1800-talet.7 Det är intressant att notera att lönesättning baserat 
på arbetsvärdering är fortfarande vanligt förekommande i USA.8 Arbets-
värderingar började användas i Sverige i slutet på 1940-talet.9 

                                                     

Då arbetsvärderingar började användas i Sverige fanns förmodligen ingen 
uttalad koppling till frågan om lönediskriminering. Det är under de senare år-
tiondena som arbetsvärdering har blivit ett viktigt hjälpmedel för att bedöma om 
löneskillnader mellan män och kvinnor kan anses vara könsdiskriminerande. 
Detta förklaras av att den juridiska grunden för lönediskriminering har utvidgats 
från att gälla för lika arbete till att gälla för likvärdigt arbete, och att krav om 
lönekartläggningar införts i diskrimineringslagen (tidigare jämställdhetslagen).10 

 
7 Figart (2000) gör en ingående redogörelse för tillämpningar av arbetsvärdering på arbets-
marknaden i USA.  
8 Enligt Chen m.fl. (1999) gäller att lönen för mer än 50 % av arbetskraften i USA baseras delvis på 
arbetsvärderingar. 
9 Se Ericsson (1991) för tänkbara förklaringar till att arbetsvärderingar började användas. Ericsson 
redogör också ingående för hur arbetsvärderingar har tillämpats på den svenska arbetsmarknaden.   
10 Begreppet likvärdigt arbete infördes i jämställdhetslagen 1991 och en skärpning om kravet på 
lönekartläggning infördes 2001. Att begreppet likvärdigt arbete infördes i jämställdhetslagen kan 
ses som en anpassning till EG-rättens s.k. likalönedirektiv som stipulerar att likvärdigt arbete utgör 
en rättslig grund för bedömning om en arbetsgivare tillämpar en könsdiskriminerande lönesättning.   
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Ett argument för att begreppet likvärdigt arbete infördes i diskriminerings-
lagen baseras förmodligen på hypotesen att löneskillnader mellan män och 
kvinnor - det s.k. könslönegapet - delvis kan förklaras av s.k. värdediskrimi-
nering.11 Med värdediskriminering menas att kvinnodominerade arbeten syste-
matiskt undervärderas i förhållande till manligt dominerade arbeten. Hypotesen 
om värdediskriminering får också stöd av empiriska undersökningar som visar att 
kvinnodominerade arbeten tenderar att ha en signifikant lägre lönenivå än man-
ligt dominerade arbeten.12 

Diskrimineringslagen baseras alltså på förutsättningen att denna typ av löne-
diskriminering kan bestyrkas genom att man genomför systematiska värderande 
jämförelser av de krav och svårigheter som förknippas med olika arbeten som 
utförs på en arbetsplats. Något förenklat gäller enligt diskrimineringslagen att om 
det förekommer löneskillnader mellan en man och kvinna som utför likvärdigt 
arbete enligt en genomförd arbetsvärdering måste arbetsgivaren presentera 
sakliga skäl för detta. Om arbetsgivaren inte kan ge sakliga skäl för löne-
skillnaderna ska lönesättningen betraktas som lönediskriminering och en löne-
justering ska genomföras. Mer formellt uttryckt baseras diskrimineringslagen på 
lönesättningsprincipen: 

Om ett arbete som utförs av en kvinna är likvärdigt med ett arbete som 
utförs av en man ska lika lön utgå till de båda anställda – allt annat lika, 
d.v.s. om arbetsgivaren inte kan ange andra sakliga skäl för olika lön, 
såsom skillnader i individuell skicklighet, skillnader mellan de anställ-
das marknadssituation etc. 

Det är dock viktigt att framhålla att enligt diskrimineringslagen gäller att 
grunden för lönediskriminering får baseras endast på värderande jämförelser av 
olika arbeten som utförs hos samma arbetsgivare. En arbetstagare kan alltså inte 
med stöd av diskrimineringslagen hävda att hon eller han är lönediskriminerad 
genom att åberopa en värderande jämförelse med ett arbete som utförs hos en 
annan arbetsgivare. 

Värt att påpeka är att en arbetsgivare självklart kan besluta sig för att använda 
arbetsvärdering som lönesättningsinstrument oavsett diskrimineringslagens krav 
på lönekartläggningar. En sådan arbetsgivare måste rimligen acceptera följande 
lönesättningsprincip: 
                                                      
11 England (1999) redogör för arbetsvärdering som metod för att bestyrka värdediskriminering. För 
en liknande svensk och finsk studie se Löfström (1999) respektive Pekkarinen och Vartiainen 
(2006).  
12 Le Grand (1997) finner stöd för hypotesen att könslönegapet förklaras av värdediskriminering. 
För andra möjliga förklaringar se Calmfors och Rickardsson (2004 kap 5.2).  
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Om två arbeten är likvärdiga ska anställda som utför respektive arbeten 
ges lika lön – allt annat lika. 

Värt att påpeka är också att den s.k. solidariska lönepolitiken baserades åtmin-
stone till en början på lönesättningsprincipen ”lika lön för likvärdigt arbete”.13 

2.2 Poängsystem 
Som en följd av diskrimineringslagens krav om lönekartläggningar har det ut-
vecklats ett antal olika arbetsvärderingssystem som idag tillämpas på den svenska 
arbetsmarknaden. Arbetsvärdering används också i samband med lönedisk-
rimineringsmål i Arbetsdomstolen. Den främsta skillnaden mellan de olika syste-
men är vilka typer av krav och svårigheter som betraktas som relevanta för löne-
sättningen. Skillnaden beror förmodligen på att de olika systemen är anpassade 
för att tillämpas inom olika verksamhetsområden och branscher. 

Även om det finns specifika skillnader mellan de olika arbetsvärderings-
systemen har dock de flesta system en likartad formell konstruktion. Den typ av 
arbetsvärderingssystem som används mest och som förefaller mest utvecklat är 
s.k. poängsystem eller faktorpoängsystem.14 Det utmärkande för ett poängsystem 
är att resultatet av en arbetsvärdering är att varje arbetes totalvärde, d.v.s. de 
sammanvägda värderingarna av olika krav och svårigheter, representeras num-
eriskt med en viktad summa av poäng. Vid tillämpning av poängsystem gäller 
alltså att en numerisk arbetsvärderingsmodell på formen av viktad summation av 
poängskalor specificeras. 

Arbetsvärderingsproceduren i ett typiskt poängsystem kan sammanfattas i 
följande värderingssteg: 
(1) De fyra huvudkriterierna delas upp i ett antal underkriterier. 
(2) För varje kriterium definieras en viss typ av krav eller svårighet som för-

knippas med arbetenas utförande (se vidare kommentar 2 i Appendix). 
(3) För varje typ av krav definieras ett antal nivåer. Nivåerna graderas på en 

poängskala. 
(4) De olika kravens tyngd eller betydelse för totalvärdet, d.v.s. för den sam-

manvägda värderingen, anges med vikter. 

                                                      
13 Se Harriman och Ohlsson (1996) för en diskussion om hur arbetsvärderingar skulle användas för 
att svårighetsgradera olika arbeten på arbetsmarknaden. Se också Strömberg (1989) för en 
omfattande analys av i vilken mån principen ”lika lön för likvärdigt arbete” får stöd av mer 
grundläggande rättviseprinciper.  
14 Rosenberg (2004 kap 2.2.1) redogör för en typologi över olika arbetsvärderingssystem. 
Rosenberg hävdar att poängsystemen är de mest använda och mest utvecklade arbetsvärde-
ringssystemen. Se även Ericsson (1991).  
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(5) För varje arbete upprättas en arbetsbeskrivning. Utgående från arbets-
beskrivningarna klassificeras varje arbete på den nivå för varje typ av krav 
som bedöms bäst överensstämma med de krav som anges i arbets-
beskrivningarna. 

(6) Varje arbete tilldelas en viktad summa av poäng. 
(7) De viktade poängsummorna används för att definiera en värdeordning över 

mängden av arbeten, d.v.s. en ordning avseende arbetenas totalvärde. 
(8) Beroende på syftet med arbetsvärderingen kan värdeordningen över mäng-

den av arbeten antingen utgöra en delkomponent för lönesättning eller 
utgöra en grund för bedömning om förekomsten av osakliga och könsdisk-
riminerande löneskillnader. 

I en genomgång av JämO redovisas 21 olika arbetsvärderingssystem som idag 
tillämpas i samband med lönekartläggningar av arbetsgivare på den svenska 
arbetsmarknaden (se Arbetsvärderingssystem i Sverige 2004). Enligt vår be-
dömning kan 18 av systemen betecknas som poängsystem. I Tabell 1 anges några 
av de vanligaste poängsystemen och deras användningsområden. 
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Tabell 1: Fem vanliga arbetsvärderingssystem på svenska arbetsmarknaden 

Arbetsvärderingssystem Användningsområde 
Som utvecklats som grundmodeller:  
Det s.k. HAC-systemet utvecklades 
inom ramen för Arbetslivsinstitutets 
forsknings- och utvecklingsprogram 
om jämställdhet i arbetsliv 
”Lönebildning och arbetsvärdering- 
LÖV” 

Grundmodellen används för 
närvarande inom många olika 
verksamheter i både privat och 
offentlig sektor. 

Som utvecklats av parter på 
branschnivå: 

 

Den s.k. IDA-metoden, som 
utvecklats av Vårdförbundet, har sin 
förebild i ett kanadensiskt 
arbetsvärderingssystem som 
utvecklats av Ontario Nurses’ 
Organisation (ONA)  

Metoden har använts bl. a. i 
arbetsvärderingsprojekt i Täby 
kommun, Landstinget och 
Försäkringskassan i Jämtlands län 
och i lönediskrimineringsutredningar.  

RANG - systemet som utformats med 
målsättningen att de ska passa 
flertalet av de befattningar som finns 
inom Teknikföretagen i Sverige 

 

Systemet kan användas av alla 
Teknikföretagens medlemsföretag. 

Som utvecklats lokalt  
BVU (Befattningsvärderingssystem 
för universitet och högskolor)  

Används vid Umeå universitet, 
Linköpings universitet och Luleå 
universitet.  

Som utvecklats av konsulter  
Det s.k. BAS-systemet har utvecklats 
av Löneanalyser AB 

 

BAS används inom privata företag, 
kommunala bolag, landsting, 
stiftelser, statliga verk och 
myndigheter. 

Lönevågen har utvecklats av 
Thomson Fakta. Systemet är Internet 
baserat.  

Används både inom den offentliga 
och privata sektorn. För närvarande är 
det cirka 90 kommuner som använder 
Lönevågen.  

Uppgifterna i tabellen finns i Arbetsvärderingssystem i Sverige (2004). 
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Som nämndes tidigare aktualiserar utvidgningen av den juridiska grunden för 
lönediskriminering från lika till likvärdigt arbete svåra principiella, begreppsliga 
och formella problem av flera skäl. För det första ska en arbetsvärdering be-
traktas som en normativ bedömningsprocedur vars syfte är att ge sakliga skäl för 
lönesättning av arbeten. En arbetsvärdering kan tolkas som en tillämpning av en 
lönepolicy. För det andra baseras den sammantagna bedömningen på en om-
fattande, vag och osäker information om arbetena avseende relevanta krav och 
svårigheter. För det tredje sker aggregeringen i flera steg där den slutliga aggre-
geringen sker med poängsättning och viktning, medan aggregeringen på lägre 
nivåer sker mer intuitivt utan att detta explicit redovisas. 

I det följande avsnittet begränsar vi oss till en analys av det slutliga aggrege-
ringssteget i ett typiskt poängsystem som utgörs av att poängskalor och vikter 
specificeras. 

3 Specifikation av en 
arbetsvärderingsmodell 

3.1 Inledning 
Ett gemensamt kännetecken hos olika s.k. poängsystem är att numeriska arbets-
värderingsmodeller på formen av viktad summation av poängskalor specificeras i 
en arbetsvärderingsprocedur. Slutresultatet av arbetsvärderingen är att varje 
arbete tillordnas en viktad summa av poäng – en totalpoäng, d.v.s. för varje 
arbete a i en mängd A av arbeten ( a A∀ ∈ ) gäller att: 

( ) ( )i iV a w v a=∑ (= a:s totalpoäng), 

där a:s poäng avseende krav i. ( )iv a =

iw = vikten hos krav i. 
Totalpoängen utgör sedan den värderingsinformation som ska motivera löne-

sättningen av arbetena. De sakliga skälen för lönesättningen ska med andra ord 
baseras på totalpoängen som tillordnas arbetena. 

Syftet med detta avsnitt är att analysera hur en välspecificerad arbetsvärde-
ringsmodell kan konstrueras då ett typiskt poängsystem tillämpas. Mer precist 
avser vi att besvara följande frågeställningar. 
i. Hur ska totalpoängen – de viktade summorna av poäng – tolkas? Vilken typ 

av information om arbetena bör totalpoängen innehålla? 
ii. Vad menas med en välspecificerad arbetsvärderingsmodell? 
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iii. Hur kan en välspecificerad arbetsvärderingsmodell konstrueras? 
Hur frågorna kan besvaras beror självklart på hur man tolkar en arbetsvärde-

ring. Vår hypotes är att en arbetsvärdering ska tolkas som ett mångdimensionellt 
värderingsproblem (se kommentar 1 i avsnitt 3.1.1).15 Men vilket är i så fall det 
grundläggande värderingsproblemet? För att besvara frågan måste man rimligtvis 
utgå från syftet med en arbetsvärdering. Det allmänna syftet med en arbets-
värdering är att lönesättning av arbeten ska baseras på sakliga skäl. De sakliga 
skälen ska utgå från en totalvärdering av arbeten som ska baseras på en sam-
mantagen värdering av de krav och svårigheter som förknippas med arbetenas 
utförande och som betraktas som relevanta för lönesättningen. 

Beslutfattarens (BF:s)16 värderingsproblem utgörs alltså av att för alla par av 
arbeten a och b i en viss mängd A av arbeten bedöma om arbete a är total sett 
mer värt än arbete b eller om arbete b är totalt sett mer värt än arbete a eller om 
arbete a och b totalt sett är likvärdiga. Mer formellt kan BF:s värderingsproblem 
definieras som 

,a b A∀ ∈

v=;
, ska BF bedöma om eller om  eller om , där 

mer värt än och =likvärdigt med. 
va ; b a b

                                                     

vb ; va ∼

v∼
BF:s totalvärdering av arbetena utgör BF:s sakliga skäl för lönesättningen av 
arbetena. 

Vi kan nu besvara den första frågeställningen: Vilken information om arbe-
tena bör totalpoängen innehålla? Eftersom totalpoängen ska användas för att ge 
sakliga skäl för lönesättning av arbeten bör totalpoängen rimligtvis representera 
BF:s totalvärdering av arbetena. 

Vad ska menas med en välspecificerad arbetsvärderingsmodell? En målsät-
tning med en specifikation av en arbetsvärderingsmodell som används för att 
motivera lönesättning av arbeten, bör vara att totalpoängen som tillordnas varje 
arbete ska så väl som möjligt representera BF:s totalvärdering av arbetena. Mer 
formellt uttryckt gäller att en arbetsvärderingsmodell är välspecificerad om och 
endast om det gäller att: 

 
15 Vi finner dock en viss evidens för att ekonomer tolkar arbetsvärdering som någon form av 
empirisk mätmetod. Arnault m.fl. (2001 s 809) hävdar att ”The notion of comparable worth is 
based on the belief that each job possesses some inherent and quantifiable worth independent of 
the value placed on it by the market. Implementation of comparable worth requires some way of 
measuring job value. Chen m.fl. (1999 s 1) hävdar att “Measured job attributes are highly 
subjective in nature, making measurement error a major problem.” (Vår kursivering.) 
16 BF antas vara en person eller en grupp av personer som ansvarar för arbetsvärderingens 
genomförande och för den lönesättning som rekommenderas på basis av arbetsvärderingen. 
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(1) ),i  där va b; = arbete a är mer 

värt än arbete b enligt BF

, : ( ) (v i i ia b A a b w v a w v b∀ ∈ ⇔ >∑ ∑;
17,och 

(2) ),i  där va b∼ = arbete a är 

likvärdigt med arbete b enligt BF. 

, : ( ) (v i i ia b A a b w v a w v b∀ ∈ ⇔ =∑ ∑∼

Unionen av och  betecknas  som utläses ”åtminstone av lika värde 
enligt BF”.

v; v∼ v;�18 
Villkoren (1) och (2) kan tolkas som grundläggande konsistenskrav på en 

välspecificerad arbetsvärderingsmodell. En arbetsvärderingsmodell är då icke-
välspecificerad om exempelvis modellen implicerar att och att det 
samtidigt gäller att BF anser sig ha goda skäl för att ett arbete a bör värderas 
högre än arbete b och anser sig därmed ha goda skäl för att anställda som utför 
arbete a bör ges en högre lön än anställda som utför arbete b – allt annat lika, 
d.v.s. BF konstanthåller för övriga lönerelevanta skillnader mellan de anställda 
såsom individuell skicklighet, anställdas marknadssituation etc. (Se vidare 
kommentar 1 i Appendix.) 

( ) ( )V b V a>

Man kan självklart ställa större krav på en välspecificerad arbetsvärderings-
modell. Förutom att villkoren (1) och (2) ska vara uppfyllda kan man exempelvis 
ställa krav på att BF baserar totalvärderingen på rimliga och könsneutrala löne-
sättningsprinciper. Vi begränsar oss dock i denna rapport till att närmare 
redogöra för hur villkoren (1) och (2) kan uppfyllas (se kommentar 2 och 3 i 
avsnitt 3.1.1). 

Hur kan en välspecificerad arbetsvärderingsmodell konstrueras? Eftersom en 
typisk arbetsvärderingsmodell konstitueras av poängskalor och vikter kan spe-
cifikationen av en arbetsvärderingsmodell ske i två steg. I ett första steg 
specificeras poängskalor. Vilken information om arbetena innehåller välspecifi-

                                                      

1 1
, : ( ) ( ),

n n

i j i j k ik k jk
k k

17 Vi bortser här från osäkerhet, d.v.s. även om arbete a och b tillordnas olika totalpoäng kan det 
p.g.a. osäkerhet vara rimligt att bedöma arbetena som likvärdiga. Problemet med osäkerhet 
behandlas i avsnitt 4.  
18 Definitionen av en välspecificerad arbetsvärderingsmodell är analog med definitionen av en 
välspecificerad additiv nyttofunktion som representerar en konsuments preferenser över en mängd 

X av varukorgar med n varor, d.v.s. för alla x x X x x u x u x
= =

∈ ⇔ ≥∑ ∑;
�

i j

 
där x x; i�

= x är åtminstone lika bra som jx enligt konsumenten. Värt att påpeka är att för att en 
additiv representation ska existera ska konsumentens värdering av varje vara i varukorgen vara 
oberoende av konsumentens värdering av de andra varorna i varukorgen, något som förefaller vara 
ett orealistiskt antagande gällande ”normala” varukorgar (se vidare kommentar 4 i avsnitt 3.1.1).  
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cerade poängskalor? Välspecificerade poängskalor ska representera BF:s partiella 
värdering av arbeten avseende varje typ av krav. 

I ett andra steg ska vikter specificeras. Välspecificerade vikter ska represen-
tera BF:s uppfattning om vilket relativt inflytande de partiella värderingarna av 
olika krav ska ha på totalvärdet. 

En uppenbar metodologisk fördel med att dela upp totalvärderingen av ar-
betena i ett antal partiella värderingar som sedan sammanvägs är att det rimligtvis 
är enklare för BF att göra en värderande jämförelse av arbetena avseende varje 
specifikt krav som definierats i arbetsvärderingssituationen. Resultatet av arbets-
värderingen blir sannolikt mer tillförlitligt jämfört med att BF:s totalvärdering 
baseras på s.k. holistiska bedömningar, d.v.s. BF tar direkt ställning till arbetenas 
relativa totalvärde baserat på intuitiva sammanvägningar av alla krav som 
definierats i arbetsvärderingssituationen. 

Det är dock vikigt att förstå att detta stegvisa förfarande vid specifikation av 
en arbetsvärderingsmodell baseras på två grundläggande antaganden. För det 
första antas att BF:s totalvärdering kan dekomponeras till ett antal partiella 
värderingar av arbetena avseende varje typ av krav. De partiella värderingarna 
kan sedan sammanvägas till en totalvärdering. För det andra antas att det exi-
sterar en additiv värderingsmodell som representerar BF:s totalvärdering över 
mängden A av arbeten. 

Det är välkänt i mångdimensionell beslutsteori att nödvändiga s.k. oberoende 
villkoren ska vara uppfyllda för att en additiv värderingsmodell ska vara formellt 
sett välspecificerad. En mer ingående redogörelse för hur oberoende villkoren 
ska tolkas i en arbetsvärderingskontext kräver en mer omfattande formell be-
greppsapparat.19 Vi antar därför av utrymmesskäl att oberoende villkoren är 
uppfyllda (se dock kommentar 4 i avsnitt 3.1.1). Värt att påpeka är att oberoende 
villkoren inte ska sammanblandas med korrelation mellan poängskalor i en 
arbetsvärdering (se kommentar 5 i avsnitt 3.1.1). 

Som framgår i följande delavsnitt är det viktigt att förstå att valet av en additiv 
värderingsmodell som aggregeringsregel medför att poängskalor och vikter har 
en specifik formell funktion som implicerar vissa restriktioner på BF:s värde-
ringar och de värderingsmetoder som tillämpas. Det framstår alltså som väsent-
ligt för att konstruera en välspecificerad arbetsvärderingsmodell att dels BF kor-
rekt tolkar dessa restriktioner, och dels att tillämpade värderingsmetoder upp-

                                                      
19 För en formell definition av oberoende villkoren se exempelvis Dyer och Sarin (1979) eller 
Keeney och Raiffa (1976). För en mer informell diskussion se exempelvis Belton och Stewart 
(2002). 
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fyller de restriktioner, som impliceras av valet av en additiv aggregeringsregel. 
Detta grundläggande metodproblem ska vi mer ingående diskutera i följande 
delavsnitt. Vi avslutar inledningen med ett antal kommentarer. 

Resten av avsnittet är disponerat enligt följande. I nästa delavsnitt rekonstru-
erar vi arbetsvärderingsproceduren i ett typiskt poängsystem, som redovisas i 
avsnitt 3.2, i termer av en formaliserad mångdimensionell värderingsmodell. I 
avsnitten 3.3 och 3.4 analyserar vi hur välspecificerade poängskalor och vikter 
kan konstrueras. Vi pekar också på ett antal formella och begreppsliga problem 
som aktualiseras vid specifikation av poängskalor och vikter och som så vitt vi 
kan bedöma inte explicit diskuteras i typiska poängsystem. 

3.1.1 Kommentarer 
1. Implikationer av en normativ tolkning av en arbetsvärdering 

Följden av att betrakta en arbetsvärdering som en värderingsmetod och inte 
som en empirisk mätmetod kan illustreras med följande exempel. Två olika 
beslutsfattare BF1 och BF2 är eniga om beskrivningen av kravprofilerna för två 
arbeten a och b, men beslutsfattarna är däremot oeniga om värderingen av de 
båda arbetena. BF1 anser att arbetena a och b är likvärdiga och bör därmed ges 
lika lön, medan BF2 anser att arbetena a och b är av olika värde och bör därmed 
ges olika lön. Oenigheten kan förklaras av att de båda beslutsfattarna utgår från 
olika lönesättningsprinciper vid den värderande jämförelsen av de båda arbetena. 
Beslutsfattarna är alltså inte oeniga om den faktiska beskrivningen av de båda 
arbetena, utan oenigheten rör olika uppfattningar om vilka löneprinciper som ska 
tillämpas. 

Det är också möjligt att samma beslutfattare kan värdera de båda arbetena 
olika vid två olika tidpunkter även om kravprofilerna inte förändrats. Detta kan 
förklaras av att BF utgår från lönesättningsprinciper som beror av faktorer och 
förhållanden som kan ändras över tiden. Även om kravprofiler för en mängd 
arbeten inte förändrats över tiden kan arbetsvärderingar användas för att motivera 
förändringar av relativlöner mellan arbeten.20 

                                                      
20 Thoursie (2001 s 76-77) argumenterar för att relativlöner som sätts med hjälp av arbets-
värderingar inte kan ändras om inte kravprofilerna för arbetena ändras. Denna slutsats förefaller att 
baseras på en enligt vår uppfattning felaktig tolkning av arbetsvärderingar.  
 

16 IFAU – Hur bör en arbetsvärderingsmodell specificeras? 



 

2. Intern och extern validitet 
En välspecificerad arbetsvärderingsmodell ska så väl som möjligt represen-

terar BF:s sammantagna värderingar av arbetena avseende lönerelevanta krav 
som förknippas med arbetenas genomförande. 

Men även om en arbetsvärderingsmodell är välspecificerad i ovan angivna 
mening är det möjligt att resultatet av arbetsvärderingen inte kommer att 
accepteras av andra berörda parter. En arbetsvärderingsmodell kan med andra ord 
vara välspecificerad även om BF utgår från principer och värderingar som inte är 
acceptabla för andra parter. En arbetsvärderingsmodell som exempelvis tillämpas 
av BF i samband med en lönekartläggning kan vara välspecificerad i ovan 
angivna mening även om BF utgår från icke-könsneutrala värderingsprinciper. 
Istället för välspecificerad kan man använda uttrycket hög grad av intern val-
iditet, d.v.s. arbetsvärderingsmodellen är en god representation av BF:s värde-
ringar. En arbetsvärderingsmodell kan således ha en hög grad av intern validitet 
samtidigt som modellen har en låg grad av extern validitet, d.v.s. arbets-
värderingsmodellen representerar inte värderingar som omfattas av andra parter 
som berörs av arbetsvärderingen eller som är förenliga med jämställdhetslagens 
krav på könsneutrala arbetsvärderingar.21 

 
3. BF:s värderingar och procedurinvarians 

Innan en arbetsvärderingsprocedur inleds är det rimligt att anta att BF inte har 
stabila och genomtänkta värderingar som direkt kan tillämpas i alla tänkbara 
värderingssituationer som uppkommer i en arbetsvärderingsprocess. Man kan 
säga att BF:s initiala värderingar är fragmentariska i förhållande till de värde-
ringar som krävs för att arbetsvärderingsmodellen ska vara välspecificerad. Detta 
ger upphov till ett tillsynes svårt och intressant metodologiskt problem, nämligen 
att BF:s värderingar som kommer till uttryck i arbetsvärderingsprocessen inte 
kommer att vara oberoende av hur bedömningsprocedurerna utformas. Detta pro-
blem kan mer kortfattat uttryckas som att en arbetsvärdering förmodligen inte är 
procedurinvariant. Lite tillspetsat kan man säga att frågan om två arbeten är 
likvärdiga kommer att på ett fundamentalt sätt vara beroende av vilka 
bedömningsprocedurer som tillämpas i den specifika arbetsvärderings-
situationen.22 

                                                      
21 För en intressant diskussion av distinktionen mellan intern och extern validitet vid tillämpning av 
mångdimensionella beslutsmodeller, se Gernard, J-L. och Pirlot, M. (2002).  
22 Weber och Borcherding (1993) innerhåller en omfattande forskningsöversikt om brott mot 
procedurinvarians i samband med viktning i mångdimensionella beslutsituationer. För beslut under 
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4. Två nödvändiga villkor för additiv representation av BF:s totalvärdering 
Vi ska kortfattat nämna två nödvändiga villkor för att en additiv represen-

tation av BF:s totalvärdering ska existera (se villkoren (1) och (2) i avsnitt 3.1). 
För det första följer det trivialt av (1) och (2) att relationen tillämpad över 

mängden A av arbeten ska vara en svag ordning, d.v.s. 
v;�

1. : v  (reflexivitet). a A a a∀ ∈ ;
�

2. v; (fullständighet). , : va b A a b eller b a∀ ∈ ;
� �

3. (transitivitet). , , : ,v v va b c A a b b c a c∀ ∈ →; ; ;
� � �

I avsnitt 4 ger vi exempel på när transitivitet inte säkert gäller i en arbets-
värderingssituation. Om fullständighet inte gäller finns det åtminstone två arbeten 
a och b i mängden A för vilka gäller att a och b är varken av lika eller olika 
värde. Detta kan tolkas som att arbetena a och b är icke-jämförbara. 23 

För det andra ska ett antal s.k. oberoende villkor vara uppfyllda. Informellt 
uttryckt innebär detta att BF:s partiella värderingar ska vara komponentvis 
oberoende, d.v.s. BF:s partiella värdering av arbeten avseende ett krav i får inte 
vara beroende av värden på andra krav j. Ett vanligt sätt att uttrycka detta villkor 
är att säga att inga interaktionseffekter får förekomma mellan BF:s partiella 
värderingar av de olika kraven. Att utesluta att interaktionseffekter förekommer i 
ett mångdimensionellt värderingsproblem är ett svårt metodologiskt problem. 
Men om interaktionseffekter verifieras kan det finns anledning att exempelvis 
omdefiniera vissa kriterier.24 En fullständig verifiering av att alla oberoende 
villkor är uppfyllda i en specifik arbetsvärderingssituation är förmodligen i 
praktiken inte möjligt att uppnå. BF tvingas av praktiska skäl att anta att alla 
oberoende villkoren är uppfyllda.25 I den fortsatta analysen bortser vi från 
problemet med interaktionseffekter. 

                                                                                                                                    
risk gäller enligt Tversky och Kahneman (1986) att ”The utility function can depend on the 
assement procedure as well as on the presentation of the decision problem” (Vår kursivering.) 
23 Blomskog (2006) diskuterar fem argument för att olika typer av arbeten är icke-jämförbara i en 
arbetsvärderingskontext.  
24 Von Winterfeld och Edwards (1986 kap 9.4 ) redogör dels för några metoder för att testa om 
interaktionseffekter förekommer, och dels för några sätt att omspecificera en värderingsmodell så 
att interaktionseffekter upphör.  
25 Dyer och Sarin (1979) innehåller en formell framställning av nödvändiga oberoende villkor för 
att en additiv representation ska existera.  
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5. Oberoende villkor och korrelation 
Ett skäl till att vi omnämner oberoende villkoren är att det förefaller vanligt 

att villkoren sammanblandas med korrelation mellan poängskalor.26 Jämfört med 
att belägga förekomsten av interaktion är det enkelt att uppskatta korrelation 
mellan poängskalor för olika krav över en mängd av arbeten.  Men korrelation i 
sig utgör ingen evidens för att interaktionseffekter förekommer och är därmed 
inget skäl för att ändra specifikationen av en arbetsvärderingsmodell.27 

3.2 En formell rekonstruktion av ett poängsystem 
Vår utgångspunkt för analysen är att en arbetsvärdering kan tolkas som ett 
mångdimensionellt besluts- eller värderingsproblem. Vi ska därför i detta avsnitt 
formalisera arbetsvärderingsproceduren i ett poängsystem (se avsnitt 2.2). Vi 
inleder först med att ge en kortfattad och allmän beskrivning av hur en mång-
dimensionell besluts- eller värderingsmodell kan specificeras. (För standard-
framställningar av mångdimensionell beslutsteori28 och hur mångdimensionella 
beslutsmodeller kan specificeras se exempelvis Keenye och Raiffa (1976), 
Keenye (1992), Von Winterfeldt och Edwards (1986), Belton och Stewart 
(2002)). 

Givet att ett beslutsproblem har definierats ska BF värdera och jämföra ett 
antal alternativ, ., med avseende på för beslutsproblemet relevanta kri-
terier (dimensioner). För varje kriterium i, i=1,2,…,.m, definieras ett relevant 
attribut i (egenskap), som de olika alternativen kan ha i olika grad. Syftet med 
den värderande jämförelsen kan vara att antingen identifiera det ”bästa” alter-
nativet eller att identifiera en rangordning över alternativen. 

, , ,...a b c

I en arbetsvärderingssituation gäller att beslutsalternativen utgörs av en viss 
mängd { }, , ,...A a b c= av arbeten och att kriterierna utgörs av olika typer av 

krav och svårigheter, som förknippas med arbetenas utförande. Och varje arbete 
är förknippat med en viss kravnivå för varje typ av krav. 

Ett vanligt antagande är att en BF:s preferenser (värderingar) avseende 
alternativen kan modelleras med en additiv värderingsmodell, d.v.s. 

( ) ( )i ia b v a v b∗ ∗⇔ ≥∑ ∑;
�  

där ”alternativ a är åtminstone lika bra som alternativ b.” 
                                                     

a b =;
�  

26 Korrelation mellan olika poängskalor över en mängd av arbeten förefaller vara något som man 
kan förvänta sig. Det är exempelvis sannolikt att höga poäng för krav på utbildning är korrelerat 
med höga poäng för krav på ansvar, höga poäng för krav på problemlösningsförmåga etc.  
27 Se Belton och Stewart (2002 s 90). 
28 En annan vanligt förekommande benämning är multikriterieanalys.  
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Antagandet brukar motiveras av metodologiska skäl såsom att modellen är 
enk

 enligt 

där
t typiskt poängsystem motsvaras den additiva värderingsmodellen av en 

vik
 numerisk representation är det vanligt att de 

par

el för BF att förstå och relativt enkel att specificera. Värt att påpeka är att 
BF:s preferenser måste formellt sett uppfylla vissa nödvändiga och tillräckliga 
villkor för att det ska existera en additiv representation av BF:s preferenser över 
de måndimensionella alternativen. Problemet med att identifiera nödvändiga och 
tillräckliga villkor för additiv representation är ingående behandlat inom ramen 
för mätningsteori och mångdimensionell beslutsteori.29 

Modellen kan också definieras som en viktad summa
( ) ( ),i i i ia b w v a w v b⇔ ≥∑ ∑;

�  
*( ) ( ).i i iv w v⋅ = ⋅  

I et
tad summa av poängskalor. 
För att erhålla en lämplig
tiella värdefunktionerna standardiseras enligt 0 ( ) 1iv≤ ⋅ ≤  och vikterna nor-

maliseras enligt 1iw =∑ . Vikterna ska tolkas som skalfaktorer vars funktion är 

att koordinera de partiella värdefunktionerna. 
Den additiva värderingsmodellen kan specificeras i två steg. Först värderar 

BF alternativen avseende varje kriterium. BF:s värderingar representeras av de 
partiella värdefunktionerna ( )iv ⋅ . 

I nästa steg värderar BF de olika kriteriernas relativa betydelse för det agg-
reg

enna kortfattade beskrivning av hur en additiv värderings-
mo

äggande kriterier: 
(1 elsen på huvudkriterierna kunskap, 

2 i Appendix). 

                                                     

erade värdet (totalvärdet). Kriteriernas relativa betydelse representeras av 
viktparameterarna 0.iw >  

Utgående från d
dell specificeras kan vi formalisera arbetsvärderingsproceduren i ett poäng-

system i följande steg: 
Definition av grundl
) BF grundar den värderande jämför

ansvar, ansträngning samt arbetsförhållanden, som delas upp på ett antal 
underkriterier. En uppdelning i ett visst antal underkriterier ska tolkas som 
ett grundläggande värderingssteg i en arbetsvärdering (se vidare kommentar 

 
29 För en formell och axiomatiska framställning av nödvändiga och tillräckliga villkor för additiv 
representation av preferenser över mångdimensionella alternativ se exempelvis Debreu (1960), 
Wakker (1991), Keenye och Raiffa (1976). En mer informell diskussion av villkoren finns i 
exempelvis Belton och Stewart (2002 kap 4).     
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(2) För varje underkriterium definierar BF en viss typ av krav eller svårighet 
som förknippas med arbetenas utförande och som BF bedömer vara rele-

ldar mängden 

vanta för lönesättningen. För att erhålla en enhetlig och enkel terminologi 
antar vi i fortsättningen att varje kriterium definierar en viss typ av krav som 
förknippas med arbetenas utförande.30 

(3) För varje krav i, i=1,…m, specificerar BF ett antal ordnade nivåer eller 
kravnivåer, 1 2, ,......, .ik

i i in n n Nivåerna bi

 { }1 2, ,....., ik
i i i iN n n n= . Mängderna , 1,....., ,iN i m=  bildar en produkt-

mängd som
1 2 . .N

 betecknas: 
.. mN N N= × ×  ×

pecifikation av poängskaS lor och vikter: 
(4) För varje krav i specificerar BF en poängskala som representerar BF:s 

 varje krav i. Det gäller alltså att i ett värdering av de definierade nivåerna för
poängsystem är det nivåerna för varje krav i och inte arbetena som i första 
hand värderas och poängsätts. 

Formellt sett är en poängskala en funktion iv  från mängden 

 { }1 2, ,...., ikN n n n= till en dii i i i skret mängd av reella tal. Ett funktionsvärde 
l( )l

i iv n  kan sägas representera det relativa värdet hos en nivå ,in 1 .il k≤ ≤  

stanta poängskalor specificeras såsom: 
Vid tillämpning av poängsystem är det vanligt förkommande att 

ekvidi

ktigat sig till en specifik relativ 
ärdering av nivåerna för ett krav i. 

rderade nivån kan betecknas  res-

 v 1 2( ) 1, ( ) 1,....., ( ) .ik
i i i i i i in v n v n k= = = Värt att påpeka är att valet av denna 

typ av poängskala implicerar att BF har förpli
v

Det är lämpligt att standardisera poängskalorna så att följande gäller: 
0 1v≤ ≤ . Den högst och lägst väi i

o
in , vilket medför att *( ) 1i iv n

*n
pektive =  och ( ) 0.o

i iv n =  Detta innebär att 
en enhets värdeökning avseende ett krav i motsvaras av värdeskillnaden 
mellan nivåerna *

in  och .o
in  Värdeskillnaden mellan nivåerna *

in  och o
in  

benämner vi i fortsättningen variationsvidd för krav i, som spelar en viktig 
roll vid specifikation av vi r. kte

                                                      
30 Det kan förefalla konstigt att exempelvis benämna en aspekt på arbetsförhållanden som ett krav 
som förknippas med arbetens utförande.  
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Givet att poängskalorna antas vara på formen av intervallskala kan 
standardiseringen tolkas som en definition av varje poängskalas nollpunkt 
oc

(5) 
edömning avseende vilken relativ betydelse de olika kraven bör 

h enhet. 
BF specificerar viktparametrar 0iw > för varje krav i. Vikterna represen-
terar BF:s b
ha i sammanvägningen till ett totalvärde. Summan av vikterna kan norma-
liseras till 1iw =∑ . 

Klassificering av arbeten på specifika nivåer för varje typ av krav: 
(6) Med hjälp av arbetsbeskrivningar klassificerar BF varje arbete på en viss 

gt arbete nivå för varje krav i. Resultatet av klassificeringen av ett godtyckli
a kan anges som en profil av kravnivåer, 

1 2 ( 1)( ) ( ), ( ),......, ( ), ( ) ,m mn a n a n a n a n a−=

där 
 

För en arbetsvärderingssituation gäller alltså att den grundläggande och 
relevanta informationen om arbeten mängden: 

relativa värdet för nivå 

B
(7) Varje arbetes totalvärde representeras av en viktad summa av poäng – en 

1 2( ) .... .mn a N N N N∈ = × × ×  

a representeras av produkt
1 2 .... .mN N N= × × ×  

Ett arbete a A∈  som klassificeras på nivån ln  tillordnas poängen 

N

i

( ),l
iv n

det relativa v

i som kan sägas representera a:s relativa värde avseende krav i. Det 
l
in  kommer alltså i ett poängsystem vara lika med 

ärdet för arbete a avseende krav i, d.v.s. följande likhet gäller: 
( ) ( ).l

i i iv n v a=  
eräkning av totalpoäng: 

totalpäng, d.v.s. 
( ) ( ).i iV a w v a=∑  

Givet 0 1v≤ ≤i  och 1iw =∑  gäller att totalpoängen antar värden i 

intervallet: 
(8) Totalpoängen representerar BF:s to

)

0 (V a)≤ ≤1. 
talvärdering av arbetena, d.v.s. 

,a b∀ ∈ : ( ) (v i i iA a b w v a w v b⇔ > i∑ ∑; , 

där a b; = arbete a är mer värt än arbete b enligt BF, och v

, : ( ) ( )v i i i ia b A a b w v a w v b∀ ∈ ⇔ =∑ ∑∼ , 

där = arbete a är likvärdigt med arbete b enligt BF. va b∼

22 IFAU – Hur bör en arbetsvärderingsmodell specificeras? 



 

I följande två delavsnitt ska vi 
poängskalor och vi

3.3

3.3.1 Inledning 
ka representera BF:s värdering av 

t krav i. Men poängskalornas formella funktion i en arbets-
plicerar att BF:s värderingar måste uppfylla vissa 

 följande delavsnitt redogöra för poängskalornas formella 
fun

att 
n 
, 

mer ingående analysera hur välspecificerade 
kter kan konstrueras. 

 Specifikation av poängskalor 

En välspecificerad poängskala för ett krav i s
arbetena avseende et
värderingsmodell im
restriktioner. Det är väsentligt att BF förstår vilka formella krav som värdering-
arna måste uppfylla. 

Ett grundläggande metodproblem utgörs alltså av att utforma en värderings-
metod som gör det möjligt för BF att specificera poängskalor på ett formellt 
korrekt sätt. Vi ska i

ktion i en typisk arbetsvärderingsmodell och innebörden av en välspecificerad 
poängskala. Därefter följer ett delavsnitt där vi redogör för hur en välspecificerad 
poängskala kan konstrueras. Delavsnittet avslutas med ett antal kommentarer. 

3.3.2 Poängskalors formella funktion och välspecificerade poängskalor 
Valet av en additiv värderingsmodell som aggregeringsregel implicerar 
poängskalorna bör vara på formen av intervallskala. Då gäller att värdeordninge
över mängden A av arbeten, som definieras av den additiva värderingsmodellen
är stabil eller invariant för tillåtliga skaltransformationer av poängskalorna. Detta 
villkor om stabilitet bör vara uppfyllt eftersom valet av skala är godtyckligt och 
inte bör påverka slutsatser om två arbeten är likvärdiga eller icke-likvärdiga. 
Villkoret är uppfyllt om poängskalorna är på formen av intervallskala. Givet att 
vikterna har specificerats gäller då att tillåtliga skaltransformationer definieras av 

'
i i iv vα β= + , 0α > . Det spelar då ingen roll om värdeordningen över A repres-

enteras av funktionen 
eller av funktionen ' ( )i iw v( )i iw v ⋅∑ ⋅∑ ,31 d.v.s. 

, : i ia b A wv∀ ∈ ∑ ' '( ) ( ) ( ) ( ).i i i i i ia wv b wv a wv b≥ ⇔ ≥∑ ∑ ∑  
Villkoret a tolkas s allskalor innebär att valet av 

en viss poängskala för ett krav i medför att kvoter definieras på formen 

                                                     

att poängskalorna sk om interv
( )iv ⋅

 
' ', : ( ) ( ) ( ( ) ) ( ( ) )

( ) ( ) ( ) ( ).
i i i i i i i i i i

i i i i i i i i i i i i

a b A wv a wv b w v a w v b

wv a w wv b w wv a wv b

α β α β

β β

∀ ∈ ≥ ⇔ + ≥ +

⇔ + ≥ + ⇔ ≥
∑ ∑ ∑ ∑

∑ ∑ ∑ ∑ ∑ ∑
 31 Detta kan enkelt visas: 

IFAU – Hur bör en arbetsvärderingsmodell specificeras? 23 



( ) ( ) ,
( ) ( )i iv c v d−  

där ( ) (i iv a v b> h ( ) ( ).i iv c v d>  

i iv a v b r−
=

oc
Eftersom poängskalan är på formen av intervallskala är kvoterna väldefini-

erade i den meningen att kvoterna är invarianta för tillåtliga skaltransformationer. 
Hur ska kvoterna tolkas? Varje kvot definierar relativa värdeskillnader mellan två 
par av arbeten. Om nnebär detta att värdeskillnaden mellan 
arb

)

 vi antar att  i1r >
ete a och b kommer att få ett r gånger större inflytande på totalvärdet än 

värdeskillnaden mellan arbetena c och d . Formellt kan detta uttryckas som: 
Om – allt annat lika – ( ) ( ) ( ( ) ( )),i i i iv a v b r v c v d− = − så 
 ( ) ( ) ( ( ) ( ))V a V b r V c V d− = − , 
där ”allt annat lika” = för alla ( ) ( ) ( ) ( ),j j j jj :i v a v b v c v d≠ = = = d.v.s. vi 

antar att BF konstanthå iga ller för skillnader avseende övr krav. 
alet av en viss poängskala för  krav i kommer att påverka vilka totalpoäng 

som r därmed att påverka vilken lönesättn
kommer att rekommenderas so av arbetsvärderingen. Valet av e
vis  normativt – 
lön

rderingssituationen. Men innebörden av en välspecificerad poäng-
ska

V ett
 tillordnas arbetena och komme ing som 

m ett resultat n 
s poängskala ska med andra ord tolkas som ett partiellt
epolitiskt – ställningstagande. Det är väsentligt att BF förstår denna formella 

funktion hos poängskalor i en arbetsvärdering (se vidare kommentar 1b i 
Appendix). 

Om en poängskala för ett krav i ska vara välspecificerad gäller att kvoterna 
som definieras av poängskalan ska representera BF:s uppfattning om vilka rela-
tiva värdeskillnader mellan arbetena avseende krav i som bör gälla i den speci-
fika arbetsvä

la i ett typiskt poängsystem kompliceras av att det inte är i första hand arbe-
tena som värderas och som poängsätts, utan nivåerna för varje krav i (se punkt 3 
avsnitt 2.2 och punkt 4 avsnitt 3.2). Vi inför därför följande definition: 

En poängskala ( )iv ⋅ för ett krav i är välspecificerad om och om endast det 

gäller att: , , ,j k l m
i i i i in n n n N∀ ∈  att kvoterna 

( ) ( ) ,
j k

i i i iv n v n−
där ( ) ( )

( ) ( )l m
i i i iv n v n−

j kv n v n> och ( ) ( ),l mv n v n>  represeni i i i i i i i te

BF:s uppfa lativa värdesk

rar 

ttning om vilka re illnader mellan nivåerna för 
krav i som bör gälla i den specifika arbetsvärderingssituationen. 
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Istället för uttryc
uttrycket ”kardinala värderingar”. En v ecificerad poängskala för ett krav i 
ska 
niv

def

ket ”relativa värdeskillnader” använder vi i fortsättningen 
älsp

med andra ord representera BF:s kardinala värderingar över de definierade 
åerna för krav i (se vidare kommentar 1b i Appendix). 
Villkoret att poängskalan ska vara på formen av intervallskala medför alltså 

en restriktion på BF:s värdering av nivåerna för ett krav i. Det är inte tillräckligt 
att BF endast ordinalt värderar de definierade nivåerna för varje krav i, d.v.s. att 
BF endast bedömer om en nivå ska värderas högre eller lägre än en annan nivå 
för krav i. Det är rimligt att anta att ordinala värderingar av nivåerna för ett krav i 
är ett enklare värderingsproblem än att ta ställning till vilka relativa värde-
skillnader mellan nivåerna för ett krav i som bör gälla i en specifik arbets-
värderingssituation. 

Ett grundläggande metodproblem för en arbetsvärdering utgörs av att utforma 
adekvata värderingsmetoder som BF kan tillämpa för att specificera poängskalor 
som representerar BF:s kardinala värderingar över nivåerna för varje krav i. Om 
ingen värderingsmetod tillämpas kommer det att vara oklart: 
(1) I vilken mån BF förstår poängskalornas formella funktion i en typisk 

arbetsvärderingsmodell. 
(2) I vilken mån valda poängskalor för olika krav representerar BF:s kardinala 

värderingar över de definierade nivåerna för varje typ av krav. 
Om en arbetsvärderingsmodell ska användas för att ge sakliga skäl för 

lönesättningen bör dels BF förstå poängskalornas formella funktion och dels bör 
gskalorna representera BFpoän :s kardinala värderingar. 

Vi kan illustrera BF:s värderingsproblem med ett enkelt exempel. Vi antar BF 
inierar fem nivåer för krav i, d.v.s. { }1 2 3 4 5, , , , .i i i i i iN n n n n n=  BF:s ordinala 

värdering av nivåerna kan representeras med poängskalan 
5 4 3 2( ) 5 ( ) 4 ( ) 3 ( ) 2i i i i i i i iv n v n v n v n v n= > = > = > = > 1( ) 1= .

.
Vi antar att BF väljer den första poängskalan utan att detta grundas på en 

till
t BF därefter får tillgång till en värderingsmetod som gör att BF förstår 

poängskalornas formella funktion i en arbetsvärderingsmodell. BF bedömer nu 
att

i i  
Men BF:s ordinala värdering kan ges en ekvivalent representation med poäng-

skalan 
5 4 3 2( ) 11 ( ) 7 ( ) 4 ( ) 2 (i i i i i i i i iv n v n v n v n v= > = > = > = > 1) 1in =  

ämpning av en adekvat värderingsmetod. Är poängskalan välspecificerad? Vi 
antar at

 den sistnämnda poängskala ger en god representation av BF:s kardinala 
värdering över de fem nivåerna för krav i. Den förstnämnda poängskalan är 
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således icke-välspecificerad. Poängskalan representerar inte BF:s kardinala 
värdering avseende krav i. 

I det följande delavsnittet redogör vi för några enkla värderingsmetoder som 
kan användas för att specificera poängskalor. Vi berör också kortfattat några 
formella och begreppsliga tolkningsproblem som aktualiseras vid specifikation 
av poängskalor. 

3.3.3 Specifikation av kategoriska skalor, ordinala och kardinala 
värdeskalor 

Specifikationen av en poängskala för ett krav i kan – åtminstone i ett analytiskt 
syfte – delas upp i tre steg. I ett första steg konstruerar BF en s.k. kategorisk 

 krav i. I 
rdinala värderingar av nivåerna för varje krav i. Ordinala 

entar 3 i Appendix). 

arande kan motiveras av ett grundläggande 
metodproblem. Det gäller nämligen att grunderna – de relevanta kraven – kan 

 egenskaper. Något oprecist kan man 
säg

mindre precis kravspecifikation. Därefter kan BF 
kla

                                                     

skala för ett krav i. Skalorna utgörs av ett antal ordnade nivåer för varje
nästa steg utför BF o
värderingar kan representeras på en ordinalskala. I ett sista steg utför BF kardi-
nala värderingar. BF:s kardinala värderingar kan representeras på en kardinal 
värdeskala. 

Denna möjliga uppdelning av specifikationen i tre steg visar också att en 
poängskala kan tolkas på tre olika sätt. Det är dock väsentligt att BF förstår att en 
poängskala i en arbetsvärderingsmodell ska tolkas som en kardinal värdeskala (se 
vidare komm

 
Steg 1: Specifikation av kategoriska skalor 

Det som är typiskt för poängsystem är att BF ska definierar för varje krav i ett 
antal ordnade nivåer. Detta förf

vanligtvis inte definieras i termer av mätbara
a att grunderna för en arbetsvärdering har en låg grad av mätbarhet (se vidare 

kommentar 2 i Appendix). 
En lösning på problemet är att BF konstruerar en s.k. kategorisk skala (eng. 

categorical scale) för varje typ av krav.32 Utan att gå in på detaljer innebär detta 
att BF definierar ett antal ordnade nivåer för varje typ av krav. Varje nivå 
associeras med en mer eller 

ssificera varje arbete på den nivå vars kravspecifikation bäst överensstämmer 

 
32 Keenye (1992) skiljer mellan ”constructed attributes” som inte kan representeras med objektiva 
mått och ”natural attributes” som kan representeras med objektiva mått. Det är vanligt i 
mångdimensionella beslutsproblem att grundläggande kriterier är av typen ”constructed attributes” 
för vilka kategoriska skalor måste konstrueras i den specifika beslutssituationen.  
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med hur kravet beskrivs i arbetsbeskrivningar som upprättas för varje arbete.33 
För att förenkla antar vi här att BF definierar fem nivåer för varje krav i, d.v.s. 

{ }1 2 3 4 5, , , , .i i i i i iN n n n n n= 34

 
Ordningen över nivåerna kan representeras med en verbal skala såsom  

Mycket låga krav, låga krav, medelkrav, höga krav, mycket höga krav eller med
:
 

ett index 1 t.o.m. 5. Hur ska ordningen över nivåerna tolkas? En tolkning är att 
ord

m klassifi amma nivå ska betraktas som lika 
eller ungefär lika avseende krav i. Formellt kan detta anges som: 

ningen över nivåerna för krav i, d.v.s. 
5 4 3 2 1
i i i i i i i i in n n n n; ; ; ; , 

är en deskriptiv ordning, där i; kan utläsas som ”mer krävande än”. Detta 
innebär att alla arbeten so ceras på s

( ) ( ),k k
i i ia b n a n b⇔ =∼  

där ia b =∼ arbete a och b är lika avseende krav i. 
Tolknin nnan tolkning är att alla arbeten sogen är dock inte självklar. En a m 

klassificeras på samma nivå är likvärdiga avseende krav i, men arbetena kan vara 
olika – i en desk m 

Ett skäl för att den sistnämnda tolkningen är rimlig utgår från observationen 
att de flesta typer av krav i en arbe  del-
aspekter (se vidar beten som 
kla

riptiv mening – avseende krav i. Formellt kan detta anges so

( ) ( ) ( ),k k
v i i ia b n a n b⇔ =∼  

där ( )v ia b =∼ arbete a är likvärdigt med arbete b avseende krav i. 

tsvärdering konstitueras av ett antal
e kommentar 2 i Appendix). Detta innebär att två ar

ssificeras på samma nivå för krav i mycket väl kan vara olika avseende del-
aspekterna. Detta kan tolkas som att de båda arbetena är olika avseende krav i 
men sammantaget är arbetena likvärdiga avseende krav i. Att de båda arbetena 
sammantaget är likvärdiga avseende krav i ska i sin tur tolkas som att skil-
lnaderna mellan arbetena avseende krav i utgör inget skäl – allt annat lika – för 
att ge de båda arbeten olika lön (se vidare kommentar 1b i Appendix). Vi 
kommer här in på svåra och grundläggande begreppsbildningsproblem som aktu-
aliseras i en arbetsvärdering och som vi inte här kan vidareutveckla.35 För att 
                                                      
33 I Belton och Stewart (2002 kap 6.2) ges en mer ingående beskrivning hur kategoriska skalor kan 
konstrueras. Se även Keenye (1992 kap 4.3) 

ngsförmåga” bör förbättras kan BF definiera fler 

ng i form av olika arbetskrav ska betraktas som s.k. mellanbegrepp vars funktion – 

34 Vid tillämpning av poängsystem är det vanligt att fem nivåer specificeras för varje typ av krav. 
Om BF anser att skalornas ”diskrimineri
kravnivåer.  
35 Odelstad (2008a kap 2.3.4) argumenterar för att de grundläggande kriterierna i en 
arbetsvärderi
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förenkla analysen antar vi i fortsättningen att den kategoriska skalan ska ges en 
deskriptiv tolkning. 

 
Steg 2: Specifikation av ordinala värdeskalor 

i antar att BF bedömer att skillnader mellan nivåerna för varje krav i är 
s olika. Mer formellt antar vi att 

vär

ka utläsas mer värd än avseende krav i. Det är alltså väsentligt att 

skilja m

:s bedömn

 och att  bör gälla.  BF:s motivering kan vara att den 

.
r-

mation om BF:s kardinala värderingar, d.v.s. BF:s uppfattning om vilka relativa 
vär

för krav k och l, d.v.s. 

V
tillräckligt stora för att nivåerna ska värdera

deordningen är strikt växande avseende den deskriptiva ordningen över 
nivåer, d.v.s. 

5 4 3 2 1
( ) ( ) ( ) ( )i v i i v i i v i i v i in n n n n; ; ; ; , 

där  s( )v i;
ellan relationerna ( )v i; och i; . Den första relationen representerar BF:s 

bedömning att två nivåer ska värderas olika avseende krav i. Den andra 
relationen representerar BF ing att två nivåer är olika avseende krav i 
en deskriptiv mening (givet antagandet att en kategorisk skala kan ges en 
deskriptiv tolkning). Relationerna används för att representera två olika typer av 
bedömningar. 

BF skulle kunna utan att göra sig skyldig till en motsägelse samtidigt bedöma 
att 2 1n n∼ ( )i v i i i i i

deskriptiva skillnaden mellan nivåerna är för obetydlig för att nivåerna ska 
värderas olika, d.v.s. den deskriptiva skillnaden mellan nivåerna utgör enligt BF 
inget sakligt skäl – allt annat lika – för att två arbeten, som klassificeras på 
respektive nivå, ska ges olika lön. 

BF:s ordinala värderingar kan representeras med en ordinal värdeskala som 
5 4( ) 5 ( ) 4 (o o o

i i i i iv n v n v n= > = >

 2 1n n;

3 2 1) 3 ( ) 2 ( ) 1o ov n v n= > = > =i i i i i  
Problemet med ordinala värdeskalor är att de inte innehåller någon info

deskillnader mellan nivåerna som bör gälla är obestämd. Arbetsvärderings-
modellen kan då sägas vara icke-välspecificerad, något som kan medföra följ-
ande problem. Anta att två arbeten a och b värderas lika avseende alla krav utom 

                                                                                                                                    
mycket enkelt uttryckt - utgörs av att ”koppla” samman ”mer” deskriptiva grunder med normativa 
följder. Keenye (1992 s 106) tolkar nivåerna hos en kategorisk skala som en form av indif-
ferenskurva, d.v.s. två alternativ som klassificeras på samma nivå för ett kriterium är lika bra avse-
ende kriteriet men alternativen är nödvändigtvis inte lika avseende kriteriet i en deskriptiv mening. 
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( ) ( )i iv a v b=  för alla , .i k l≠  
För krav k gäller att ( ) 5v a =  och att ( ) 4v b = . För krav l gäller att k k

( ) 4lv b =
att:

 och k  tilldelas lika vikt gäller det ( ) 3lv a = . Givet att krav 
( )kv a v

 och l
( ) 1lv a( ) ( )V a V b= , eftersom ( ) ( ) .lb v bk− =  

m iv formen av ordinalskala gäller att tillåtliga transfor-

mat monotont 

− =
Efterso är på 

ioner är växande funktioner 

( )⋅
alla ( )if v , d.v.s. funktionen ( )if v  

sat

, eftersom

isfierar villkoret att 
,k l k l k l

i i i i i i i i i i in n  
Låt ' 2( )i iv v= . Då gäller att 

' '

: ( ) ( ) ( ( )) ( ( )).N v n v n f v n f v n∀ ∈ > ⇔ >

( ) ( )V b V a>  ' ' ' '( ) ( ) 9 ( ) ( ) 7.k k l lv a v b v b v a− = > − =  
Vale iv  och '

iv  är gt mellan odtyckligt men implicerar olika slutsatser om ar-
betena a och b är likvärdiga eller icke-likvärdiga.36 

Men ordinala värderingar är självklart tillräckliga för att definiera en partiell 
vär

om är analogt med Pareto–
kri

e likvärdigt med b. 
En partiell värdeordning kan således definieras på basis av ordinala värde-

rin
 totalvärde. En parti-

ell

elativa 
värdeskillnader mellan nivåer som är rimliga i den specifika arbets-

tagande är rimligtvis ett svårare 
och

                                                     

 

deordning över mängden av arbeten. En partiell värdeordning kan definieras 
genom att tillämpa ett enkelt dominanskriterium s

teriet. Formellt kan detta anges som 
, : : ( ) ( ) : ( ) ( ),v i i j ja b A a b i m v a v b och j m v a v b∀ ∈ ⇔∀ ∈ ≥ ∃ ∈ >;

 
d.v.s. arbete a är totalt sett mer värt än b om a är mer värt än b avseende något 

krav j och för övriga krav är a åtminston

gar, utan att BF behöver ta ställning till den svåra frågan om vilken relativ 
betydelse de olika kraven bör ges i sammanvägningen till ett

 värdeordning kan ses som ett viktigt delresultat i en arbetsvärdering, något 
som så vitt vi kan bedöma inte utnyttjas i typiska arbetsvärderingssystem. 

 
Steg 3: Specifikation av kardinala värdeskalor 

BF:s värderingsproblem i steg 3 utgörs av att ta ställning till vilka r

värderingssituationen. Denna typ av ställnings
 mer tidskrävande värderingsproblem jämfört med att utföra ordinala värde-

ringar. Men avsaknaden av kardinala värderingar innebär att BF:s uppfattning om 

 
36 Lazear (1998 s 100) ger ett liknande exempel.  
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relativa värdeskillnader mellan nivåerna är obestämda och därmed kan poäng-
skalan betraktas som icke-välspecificerad. 

Hur kan BF ge uttryck för kardinala värderingar? Vi ska kortfattat redogöra 
för tre – åtminstone i en teknisk mening – enkla klassiska metoder som ofta 
används vid praktiska tillämpningar av mångdimensionell beslutsteori.37 Det två 
för

nala värdeordningen 
1n

niv ldela övriga nivåer talen mellan 0 
och 100 som representerar BF:s uppfattning om rimliga värdeskillnader mellan 
niv

0.

el-
lan den näst lägst och lägst värderade nivån, d.v.s. , utgöra en 

sta metoderna som benämns direktvärdering (eng. direct rating) och kvot-
värdering (eng. ratio estimation) är numeriska metoder i den meningen att BF 
uttrycker kardinala värderingar direkt i termer av tal som tillskrivs de olika nivå-
erna. Den tredje metoden som benämns bisektionsmetoden är en icke-numerisk 
metod i den meningen att BF uttrycker kardinala värderingar genom att bedöma 
om värdeskillnader mellan två par av nivåer kan betraktas som lika (eng. 
indifference judgement). 

 
Direktvärdering 

BF utgår från den ordi
5 4 3 2

( ) ( ) ( ) ( )i v i i v i i v i i v i in n; ; ; ; . n n
BF kan som lämpliga referensvärden tilldela den högst och lägst värderade 
ån talen 100 respektive 0. BF ska sedan til

åerna. Tre möjlig kardinala värdeskalor som är resultat av BF:s direktvärde-
ring redovisas på standardiserad form i Tabell 2 och Figur 2. 
Kvotvärdering 

BF utgår från den ordinala värdeordningen som kan representeras med en 
ordinal värdeskala på standardiserad form 

5( ) 1ov n = > 4 3 2 1( ) ( ) ( ) ( )o o o ov n v n v n v n> > > =i i i i i i i i i i  
BF låter en värdeskillnad mellan två nivåer utgöra en bas eller standard för en 

jämförelse med andra värdeskillnader. Vi antar att BF låter värdeskillnaden m
2 1) ( )k k

i i i iv n v n−(
bas för jämförelsen med andra värdeskillnader. Givet att 

{ }1 2 3 4 5, , , ,i i i i i iN n n n n n= ska BF ta ställning till följande relativa värdeskillnader: 

                                                      
37 För standardframställningar av metoderna se exempelvis von Winterfeld och Edwards (1986 kap 
7.3) eller Belton och Stewart (2002 kap 5). I Blomskog (2007) tillämpas kvotvärdering vid 
specifikation av partiella värdefunktioner som representerar en lönesättares partiella värdering av 
aspekter på anställdas prestationer som utgör en grund för individuell lönesättning.     
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3 1 4 1 5 1( ) ( ) ( ) ( ),
k k k k
i i i i i i i in v n v n v n− −

2 1 2 1 2 1

( ) ( ) ,
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

k k
i i i i
k k k k k k
i i i i i i i i i i i i

v n v n v
v n v n v n v n v n v n

−
− − −  

I Tabell 2 och Figur 2 illustreras i tre möjliga kardinala värdeskalor som är 
res

Tabell 2: En kategorisk skala och kardinala värdeskalor avseende krav i. 

            

ultat av BF:s kvotvärdering. 
 

Kravnivåer   Verbal skala Index Kardinala värdeskalor 

 (1)             (2)        (3) 
1
in  Mycket låga krav 1 0 0 0 

2
in  Låga krav 2 0,2 0 0

M

0

Mycket höga krav 

5 ,1 ,4 

3
in  edel krav 3 0,5 0,3 0,7 

4
in  Höga krav 4 ,75 0,6 0,9 

5
in  5 1 1 1 

 

 
Figur 2: Kardinala värdeskalor avseende krav i. 
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Istället för basen kan BF utgå från basen .  BF 
ska då ta ställning till följande kvoter: 

2 1( ) ( )i i i iv n v n− 3 1( ) ( )i i i iv n v n−

2 1 4 1 5

3 1 3 1 3

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ), ,
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

k k k k k k
i i i i i i i i i i i i
k k k k k k
i i i i i i i i i i i i

v n v n v n v n v n v n
v n v n v n v n v n v n

− − −
− − −  

1

1 .

Kvotvärdering kan alltså varieras genom att BF utgår från olika baser. Men 
detta aktualiserar problemet med procedurinvarians. Om BF utgår från olika 
baser är det fullt möjligt att icke-förenliga kardinala värdeskalor kommer att 
specificeras (se vidare kommentar 3 i avsnitt 3.3.1).  Variationen av baser för 
kvotvärdering kan också användas som en kontroll av i vilken mån BF:s kard-
inala värderingar är konsistenta. Målsättningen bör vara att en kardinal värde-
skala för varje krav i inte ska bero av vilken bas som används vid kvotvärdering. 

Som framgår av Tabell 2 och Figur 2 gäller att vid tillämpning av direkt-
värdering eller kvotvärdering är det en öppen fråga om en poängskala såsom 

=

eller på standardiserad form 
,=

rderingar. Det är väsentligt att BF 
förstår att valet av en ekvidistant kardinal värdeskala implicerar ett specifikt 
ställningstagande om kardinala värderingar avseende ett krav i. 

 
kan

ligt 

itten p  värdeintervallet mellan nivå och s. nivån 

 till nivåerna och medför att 
1

1 2 3 4 5( ) 1, ( ) 2, ( ) 3, ( ) 4, ( ) 5,i iv n v n v n v n v n= = = =
 i i i i i i i i

1 2 3 4( ) 0, ( ) 0,5, ( ) 0,75,v n v n v n= = =

kommer att representera BF:s kardinala vä

5) 0, 25, ( ( ) 1i i i i i i i i i iv n v n=
 

Det är alltså en öppen fråga om poängskalorna kommer att vara ekvidistanta 
kardinala värdeskalor då direktvärdering eller kvotvärdering tillämpas. Men om 
bisektionsmetoden tillämpas kommer poängskalorna att per konstruktion vara 
ekvidistanta kardinala värdeskalor. 

 
Bisektionsmetoden38 

Först definierar BF en högst och lägst värderad nivå för varje krav i som här
 betecknas 5

in och 1.in  Standardisering medför att 1( ) 0k
i iv n =  och 

5( ) 1.kv n =  I nästa steg definierar BF nivå 3n  på så sätt att det förefaller rimi i

att nivån ligger i 
3
in  är ett s.k. 

( )k k
iv n

i

m å

3

5
in
1.in

3( )

1,in d.v.

 Detta bisektionselement 5
in

5 3 k k( ) ( ) ( )i i i i i i iv n v n v n− = − , vilket medför att 0,5.i iv n =  

                                                     

k

 
38 Spyridakos m.fl. (1999) använder bisektionsmetoden för att specificera kardinala värdeskalor i 
samband med en arbetsvärdering för en större organisation.   
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I nästa steg definierar BF ett bisektionselement till nivåerna 5
in och 3

in  som 

här betecknas 4
in och ett bisektionselement till nivåerna 3

in och 1
in  som här be-

tecknas 2
in . Detta medför att: 

5 4 4( ) ( ) ( ) ( )k k k k
i i i i i i i in v n v n v n− = − 3 , vilket medför att 

förmåga av

3.3
1. Kardinala värderingar och osäk

m metoderna kan 
logisk fråga för en arbetsvärdering är hur BF:s 

osäkerhet ska modelleras. Ett sätt att b s kardinala vä eskalor 
är att representera BF:s kvotvärdering på formen av numeriska intervall som: 

4( ) 0,75k
i iv n =  v

och 
3 2 2 1( ) ( ) ( ) ( )k k k k

i i i i i i iv n v n v n v n− = − , vilket medför att 2( ) 0, 25k
i iv n = . 

BF kan definiera ytterligare nivåer om BF anser att skalans diskriminerings-
seende krav i bör öka. 

Vi avslutar redogörelsen för de tre metoderna med tre kommentarer. 

.4 Kommentarer 
erhet 

i

Det förefaller orealistiskt att anta att BF kan rättfärdiga precisa relativa värde-
skillnader mellan nivåerna för varje krav i. Tillförlitligheten hos de kardinala 
värdeskalorna so  specificeras med hjälp av någon av de tre 
ifrågasättas. En viktig metodo

eakta osäkerhet ho rd

1 2
( ) ( )
( ) ( )l m

i i i iv n v n

j k
i i i iv n v nr rε ε−

− ≤ ≤ + , 
−

där ”feltermerna” 1ε  och 2ε  kan antas representera BF:s grad av osäkerhet. I 
avs kta BF:s 

ona 
att om inga adekvata värderingsmetoder tillämpas är det oklart i vilken mån BF 
förstår poängskalornas formella funktion i en arbetsvärdering. Av detta följer att 
BF inte förstår att valet av en viss poängskala är ett partiellt normativt – löne-

nitt 4 redovisar vi en möjlig sammanvägningsmetod som kan bea
osäkerhet. 

 
2. Metodernas lämplighet vid arbetsvärderingar 

I vilken mån någon av dessa tre metoder är lämpliga att använda i olika 
arbetsvärderingssituationer kräver tester och utvärderingar av hur metoderna 
fungerar i faktiska arbetsvärderingssituationer. En självklar invändning är att 
tillämpningen av någon av metoderna är alltför tidskrävande och kostsam. 

Mot detta kan man invända att för det första har bisektionsmetoden faktiskt 
tillämpats i arbetsvärderingar (se fotnot 38). För det andra är det viktigt att bet

politiskt – ställningstagande. BF har med andra ord tagit ställning till på vilka 
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grunder lönen bör sättas utan att förstå detta. För det tredje bör metoderna testas 
och utvecklas innan metoderna avfärdas som opraktiska. 

tid sa

 vilken kostnad som är rimlig för en arbetsvärdering vara avhängigt 
av vilka konsekvenserna är av resultatet av en arbetsvärdering.  Det är tänkbart 

et” hos en arbetsvärdering som 
gen

rbets-
ma

ning till rimliga värde-
ski

Det gäller självklart att ju mer sofistikerade metoder som används desto mer 
skrävande och kost m är en arbetsvärdering. En rationell utgångspunkt kan 

vara att låta bedömningen av vilken grad av ”noggrannhet” som man bör kräva 
och därmed

att man bör kräva en större grad av ”noggrannh
omförs i samband med lönediskrimineringsmål i Arbetsdomstolen än i en 

ordinär lönesättningssituation på en arbetsplats. Ett skäl kan vara att Arbetsdom-
stolens beslut om att en arbetsgivare gjort sig skyldig till lönediskriminering kan 
få omfattande konsekvenser för lönesättningen för stora delar av a

rknaden. 
 

3. Alternativ metod för specifikation av kardinala värdeskalor 
Det kan vara värt att nämna att det inte är nödvändigt att BF först definierar 

ett antal ordnade nivåer för varje krav i. Istället för att först klassificera alla ar-
beten på en viss nivå för ett krav i kan BF göra en direkt parvis värderande 
jämförelse av alla arbeten. Resultatet av den parvisa jämförelsen kan represen-
teras på en ordinal värdeskala. Därefter kan BF ta ställ

llnader mellan de rangordnade arbetena.39 Vi illustrerar detta tillvägagångssätt 
med ett enkelt exempel. Utgå från följande mängd av arbeten { }, , , , .A a b c d e=  

BF genomför en parvis värderande jämförelse av arbeten avseende krav i. Vi 
antar att resultatet av BF:s värderande jämförelser kan representeras på en ordinal 
värdeskala som 

( ) 1 ( ) ( ) ( ) ( ) 0.i i i i iv a v b v c v d v e= > > > > =  
Därefter finner BF genom att tillämpa exempelvis kvotvärdering att följande 

kardinala värdeskala är rimlig: 

( ) 1, ( ) 0,5, ( ) 0,3, ( ) 0,1, ( ) 0.iv a v b v c v d v e= = = = =
n fördel

i i i i  
E  som också bör nämnas med en direkt parvis värderande jämförelse 

vseende ett krav i är att även ”små” men relevanta skillnader mellan arbetena a
kan beaktas på ett sätt som inte är möjligt då arbetena klassificeras på ett antal på 
förhand definierade nivåer. I exemplet ovan är det tänkbart att arbete d och arbete 
e skulle ha klassificerats på samma nivå och därmed erhållit samma poäng. 

                                                      
39 I Blomskog (2007) tillämpas metoden.  
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En nackdel med en kategorisk skala är således att ”små” men relevanta skil-
lnader mellan arbetena avseende olika krav inte kommer att få något inflytande 
på totalvärdet. Det kan exempelvis gälla att ett arbete a ställer ett något högre 
krav än ett arbete b avseende alla relevanta krav och bör därför totalt sett värde-
ras högre än arbete b. Men då en kategorisk skala tillämpas kan arbete a och b 
komma att klassificeras på samma nivå och kommer därmed att betraktas som 
likvärdiga. De relevanta skillnaderna mellan arbete a och b har så att säga 
”deformerats”. 

kter 

3.4.1 Inledning 
Vä

n bör 
up

arbetsvärderingssituationen adekvat viktningsbegrepp. 
 av en enkel formell analys formulera tre 

ppfylla. I delavsnittet därefter ska vi redo-
etod som uppfyller de tre villkoren. Avsnittet avslutas med 

                                                     

3.4 Specifikation av vi

lspecificerade vikter ska representera BF:s uppfattning om vilken relativ be-
tydelse de olika kraven bör ha vid sammanvägning till ett totalvärde.  Men vikter-
nas formella funktion i en arbetsvärderingsmodell implicerar att BF:s viktning 
bör uppfylla vissa restriktioner. För att vikterna ska vara formellt välspecifi-
cerade är det väsentligt att BF förstår vilka formella krav som viktninge

pfylla. 
Ett problem med viktning är att viktningsbegreppet är mångtydigt och oklart. 

Innebörden av viktning varierar mellan olika beslutskontexter och beror också av 
vilken typ av värderingsmodell som tillämpas.40 Men för en arbetsvärdering, som 
baseras på en additiv värderingsmodell, gäller att vikterna har en precis formell 
eller algebraisk innebörd. Ett grundläggande metodproblem för en arbets-
värdering utgörs således av att utforma en viktningsmetod som medför att BF 
tillämpar ett för 

I nästa delavsnitt ska vi med hjälp
villkor som en viktningsmetod bör u
göra för en viktningsm
några kommentarer. 

3.4.2 Analys av vikters funktion i en arbetsvärderingsmodell 
I en additiv arbetsvärderingsmodell gäller att vikterna ska tolkas som skalfaktorer 
vars funktion är att koordinera poängskalorna. Detta innebär att för två krav 
k och l  gäller att kvoten ( / )w w anger vilken ökning i värdet för krav k k l

 
40 Choo m.fl. (2000) identifierar tolv olika tolkningar av viktning som baseras på analyser av olika 
typer av aggregeringsregler. Se även Belton och Stewart (2002 kap 4.7) för en informell diskussion 

 av olika tolkningar av viktningsbegreppet. 
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(Δ )kv som kompenserar för en viss minskning i värdet för krav l ( ).lv−Δ  
Viktningsbegreppet i en arbetsvärdering har alltså en kompensatorisk innebörd 
till skillnad från icke-kompensatoriska viktningsbegrepp. Detta kan formellt 
uttryckas som 

(3) 0 .l k k
k k l l l k

k l l

v w wV v w v w v v
v w w
Δ

Δ = Δ −Δ = ⇔ = ⇔ Δ = Δ
Δ  

Kvoten ( / )k lw w anger att ett visst s.k. ”trade-off”-förhållande gäller mellan 
kraven k och l. Då BF viktar är det denna typ av ”trade-off” förhållanden som BF 
ska ta ställning till. 

Vikten för ett krav k kan också tolkas som ett mått på den 
 i totalvärdet till följd av en enhets värdeökning för krav k, d.v.s. 

eftersom

marginella ök-
ningen

.V wΔ =k k  
Innebörden av en enhets värdeökning för krav k definieras genom standard-

iseringen, d.v.s. 
* 0( ) ( ) 1v v n v nΔ = − =  *( ) 1k kv n,k k k k k = och 0( ) 0.k kv n =  

ten ( / )k lw w kan tolkas som ett mått på den relativa förändr
totalvärdet till följd av en enhets värdeökning för krav k och l, d.v.s. 

(4) 

Kvo ingen i 

.kV w
V w

Δ
=

Δ
k

l l  
bedömer att krav k bör ges en större vikt än krav l im

illämpar ett 
på totalvärdet av en 

h (4) utgör grundläggande restriktioner på viktni

r
ha på totalvärdet. Viktningsmetoden bör med andra ord vara utformad så 

en i en specifik arbetsvärderingssituation. 
Valet av vikter kommer självklart att påverka vilka totalpoäng som tillordnas 

arbetena och kommer därmed att påverka vilken sättning som
as som ett resultat av arbetsvärderingen. Valet av vikter ska 

andra ord tolkas som ett partiellt normativt – lönepolitiskt – ställningstagande (se 

Om BF plicerar detta – 

ngsmetoder 

aven bör 
att BF 

mmer att 
med 

givet att BF t

för

må

rekommender

adekvat viktningsbegrepp – att BF anser att inflytandet 
enhets värdeökning för krav k ska vara större än inflytandet 

på totalvärdet av en enhets värdeökning för krav l. 
Uttrycken (3) oc
 en typisk arbetsvärdering. Viktningsmetoderna bör utformas så att viktningen 

baseras explicit på BF:s intuition om vilket relativt inflytande de olika k

ste ta ställning till vilket kompensatoriskt eller ”trade-off” förhållande som bör 
gälla mellan krav

löne  ko

vidare kommentar 1c i Appendix). 
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En annan restriktion på viktningsmetoderna är att vikterna beror av hur 
poängskalorna har definierats i en arbetsvärderingssituation. Detta 
vikterna i en ringsmodell ska tolkas som skalfaktorer. Det är således 

följer av att 
additiv värde

inte meningsfullt att bestämma vikterna oberoende av hur poängskalorna för 
kraven har definierats. Om exempelvis en poängskala transformeras för något 
krav måste vikterna justeras. Detta kan belysas med följande exempel: Låt 

' , 0l l l l lv vα β α= + > , vilket medför att '
l l lv vαΔ = Δ . Vi ersätter lvΔ  med '

lvΔ  i 

uttrycket (3). Om vikten w justeras till vikten l
' ww l
l

lα
=  gäller att: 

' ' ' 0,k k l lV v w v wΔ = Δ − Δ = eftersom ´ '
l l l lv w v wΔ = Δ . 

Om vikten för krav l inte justeras då skalan för krav l transformeras medför 
detta att: 

' ' 0.k k l lV v w v wΔ = Δ − Δ ≠  
Detta innebär att det kompensatoriska förhållandet mellan krav k och l kom-

mer att ändras till följd av att skalan för krav l transformerats, något som inte kan 
vara förenligt med en rationell viktning. 

En tredje restriktion på viktningsmetoderna är att vikterna kan behöva justeras 
om variationsvidden för ett eller flera krav ändras (för en definition av varia-
tionsvidd se punkt 4 avsnitt 3.2), d.v.s. viktningen bör vara förenlig med den s.k. 
principen om ”range-sensitivity”.41 Detta gäller eftersom förändringar i varia-
tionsvidder medför transformationer av skalorna. Detta kan enkelt visas. Anta att 
krav k utökas med en nivå '

kn  för vilken gäller att ' *
( ) ,k v i kn n; d.v.s. varia-

tionsvidden för krav k har ökat. Standardisering medför att ' '( ) 1k kv n =  och att 

' *( )k k kv n α= , där 0 1.kα< < Vikten kw  för krav åste justeras l k m  til '
k

ww k

kα
= , 

vilket enkelt inses av följande. Utgå ifrån uttryc v.s. k (4), d.
k k

l l

V w
V w

Δ
=

Δ
1. l kv vΔ = Δ =, då 

Om enheten ändras till ' '( ) 1k kv n =  medför detta 1kvΔ = motsvaras av 
' ' * '( ) ( )o
k k k k k kv v n v n .αΔ = − =  Detta insatt i (4) ger: 

                                                      
41 Fischer (1995) redogör ingående för principen om ”range-sensitivity”.   
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' ' '
k k k k k k

l l l l

V w w v w
V w w w

αΔ Δ
= = =

Δ
, vilket medför att  ' k

k
k

ww
α

= . 

Eftersom 1kα < gäller att '
k kw w> . En enhets värdeökning i termer av 

' ( )kv ⋅ har 
1

kα
 gånger större inflytande på totalvärdet jämfört med en enhets 

värdeökning i termer av ( )kv ⋅ , d.v.s. 
' ' 1k k

k k

V w
V w kα

Δ
= =

Δ
>1. 

är förenlig med prin-
cipen om ”range-sensitivity” är s.k. ”rank-reversal”. Detta innebär att värde-
ordningen mellan två arbeten ändras då ytterligare arbeten inkluderas i arbets-
vär

och poängskalor har definierats dder och poängskalor def-
inieras för varje specifik arbetsvärderingssituation gäller att viktningen är speci-
fik för varje arbetsvärderingssitu r så att säga situationsbero-
ende. 

rings
1) BF:s viktning baseras

rav ha på totalvärdet i varje specifik arbets-

2) BF:s viktning utgår från de skalor som definierats i varje specifik arbets-
värderingssituation. 

3)

 krav.  Vi utgår från tre enkla 
    

Ett problem som kan uppkomma om BF:s viktning inte 

deringen (se kommentar 3 i avsnitt 3.3.4).42 
Det är alltså inte meningsfullt för BF att ange vikter innan variationsvidder 

. Eftersom variationsvi

ation. Viktningen ä

Analysen av den algebraiska funktionen hos vikter i additiva arbetsvärde-
modeller har följande implikationer för hur en viktningsmetod bör utformas: 

 på bedömningar av vilket relativt kompenserande 
inflytande de olika k en bör 
värderingssituation. 

 BF:s viktning kan behöva justeras om variationsvidden för något krav ändras 
mellan två arbetsvärderingssituationer. 
Två enkla exempel kan belysa konsekvenserna av att tillämpa viktningsmeto-

der som inte uppfyller ett eller flera av dessa 43

                                                  
42 Belton och Stewart (2002 s 159) säger att ”At an algebraic level, rank reversal occurs because the 
new alternative changes the scaling of the scores differently for each criterion. (…) the weights 
should change with addition or deletion of alternatives, in a manner which would compensate for 
the changes in scaling.”  

å 

ktningsbegrepp som inte är förenligt med en kompensatorisk tolkning av 

43 Det finns en omfattande forskning om beslutsfattares intuitiva s.k. direkta viktningsbeteende d
additiva värderingsmodeller används. Med direkt viktning menas att beslutsfattarna inte tillämpar 
en explicit viktningsmetod som baseras på de skalor och variationsvidder som gäller för värde-
ringssituationen. De viktigaste slutsatserna av forskningen är att beslutsfattarna dels i allmänhet 
använder ett inadekvat vi
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arbetsvärderingssituationer där arbetena jämförs endast med avseende på 
utbildningskrav och krav på ansvar (se Tabell 3 a-c). Endast två nivåer definieras 
för varje krav. De standardiserade och oviktade poängskalorna antar då trivialt 
vär

ivåerna för ansvarskravet är lika i alla tre arbetsvärde-

t antar vi att BF:s intuition om en rimlig viktning för 

r att utbildningskravet är viktigare än 
ans

icerar att en skillnad på 2 års utbildning ska ha ett större 
infl

värderingssituationen enligt Tabell 3 b baseras på ett kompensatoriskt viktnings-

dena 0 och 1. Utbildningskravet definieras i termer av utbildningstid. I den 
första arbetsvärderingssituationen gäller att nivåerna för utbildningskravet är 18 
respektive 16 års utbildningstid. I den andra och tredje arbetsvärderings-
situationen gäller att det lägsta utbildningskravet ändras till 12 respektive 9 års 
utbildningstid. De två n
ringssituationerna. 

I det första exemple
arbetsvärderingssituationen enligt Tabell 3 a baseras på ett icke-kompensatoriskt 
viktningsbegrepp. Vi antar att BF bedöme

varskravet. BF motiverar sitt ställningstagande med att alla arbeten på 
företaget kräver en hög utbildningsnivå. De höga utbildningsnivåerna har en 
avgörande betydelse för att företaget ska kunna realisera sina målsättningar. Det 
är också en liten skillnad mellan de olika utbildningsnivåerna som krävs för att 
utföra olika arbeten. De höga utbildningsnivåerna kan inte kompenseras av ett 
ökat krav på ansvar, d.v.s. ett minskat utbildningskrav kan inte kompenseras av 
ett högre krav på ansvar. Man kan säga att BF tillämpar ett lexikografiskt 
viktningsbegrepp. Ur detta värderingsperspektiv förefaller viktningen välmoti-
verad. Men givet att en additiv värderingsmodell tillämpas kan BF:s viktning 
vara högst orimlig för den arbetsvärderingssituation som beskrivs i Tabell 3 a. 
BF:s viktning impl

ytande på totalvärdet och därmed på lönesättningen jämfört med skillnaden 
mellan ett lågt och högt krav på ansvar som vi kan anta är betydande. 

BF kan dock utan att göra sig skyldig till en motsägelse anse att utbildning är 
viktigare än ansvar i en icke-kompensatorisk mening relativiserat till en viss 
beslutskontext, men samtidigt anse att ansvar är viktigare än utbildning relativ-
iserat till arbetsvärderingssituationen enligt Tabell 3 a. BF tillämpar två olika 
viktningsbegrepp som är adekvata i två olika beslutssituationer. 

I det andra exemplet antar vi att BF:s intuition om en rimlig viktning i arbets-

begrepp. Men till följd av en bristfällig viktningsmetod påverkas BF:s intuition 
om en rimlig viktning av en icke-relevant variationsvidd. Vi kan anta att BF:s 
intuition påverkas av den variationsvidd som gäller enligt Tabell 3 c. Till följd av 

                                                                                                                                    
viktningen, och dels att viktningen bryter mot principen om ”range-senistivity”. En omfattande 
forskningsöversikt finns i Weber och Borcherdinger (1993).   
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detta anser BF det som rimligt att utbildningskravet bör ges större vikt än 
ansvarskravet. BF:s viktning kan sägas vara ”skev” i förhållande till den viktning 
som BF skulle anse vara rimlig om BF skulle utgå från den relevanta 
variationsvidden.44 

Tabell 3 a En enkel arbetsvärderingssituation 

Utbildningskrav Poäng Ansvarskrav Poäng 

18 års utbildning 1 Högt 1 

16 års utbildning  0 Lågt 0 

 
 

Tabell 3 b En enkel arbetsvärderingssituation 

Utbildningskrav Poäng Ansvarskrav Poäng 

18 års utbildning 1 Högt 1 

12 års utbildning  0 Lågt 0 

 

 
Tabell 3 c En enkel arbetsvärderingssituation 

Utbildningskrav Poäng Ansvarskrav Poäng 

18 års utbildning 1 Högt 1 

9 års utbildning  0 Lågt 0 

 
I nästa delavsnitt redogör vi för hur den s.k. ”swing”-metoden kan tillämpas 

för att bedöma vilken viktning som är rimlig i en arbetsvärderingssituation. Detta 
gande att vi anser att denna 

r tillämpas v tsvärd inns en my
kussion om viktning i litteraturen om mångdim  

                                                     

ska inte tolkas som ett metodologiskt ställningsta
viktningsmetod bö
fattande metoddis

id arbe eringar. Det f cket om-
ensionell

 
44 Von Nitzsch och Weber (1993 s 942) drar följande slutsats av experiment på beslutsfattares 
viktningsbeteende: ”Methods that do not incorporate ranges when weight judgements are derived 
might lead to biased weights.” 
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beslutsteori.45 Vilka typer av viktningsmetoder som är lämpliga för olika typer av 
r är, i likhet med val av m

lart en fråga som kräver tester och utvärderingar av viktnin
e här är att demonstrera hur en fo  korrekt viktning kan 

genomföras i en arbetsvärderingssituation. 

.4.3 ”Swing”- metoden46 – en formellt korrekt viktning 

 bedömning av vilket relativt 
 kraven bör talvär  en värdeök  

lägsta till högsta nivån för varje krav, d.v.s. – givet standardisering – till följd av 
ning för varje krav. Viktningsp ren enligt ”swin

steg: 
1. BF ska först rangordna de olika kraven enligt vikt. Rangordningen baseras 

på en parvis jämförelse av alla krav. Ett krav k ska ges en större vikt än ett 

arbetsvärderingssituatione
poängskalor, självk

etod för specifikation av 
gs-

metoderna. Vårt syft rmellt

3
Den grundläggande idén med ”swing”-metoden översatt till en arbets-
värderingskontext är att viktningen baseras på BF:s
inflytande de olika ha på to det till följd av ning från

en enhets värdeök rocedu g”-
metoden sker i två 

krav l om BF bedömer att en enhets värdeökning i krav k ska ha ett större 
inflytande på totalvärdet än motsvarande värdeökning för krav l. Detta kan 
formellt anges som: 

k lw w>  om och endast om k lV VΔ > Δ  då 1.k lv vΔ = Δ =  
Motsvarande uttryck för lika stor vikt är: 

k lw w=  om och endast om k lV VΔ = Δ  då 1.k lv vΔ = Δ =  
Den parvisa jämförelsen resulterar i en rangordning av de olika kraven 

avseende vikt.47 Om vi numrerar de olika kraven enligt vikt kan en 
rangordning representeras som: 

1 2 3  
om

........ nw w w w> > > >
 och endast om V V V1 2 3 n........ VΔ > Δ > Δ > > Δ då 

1 2 3 ....... 1.nv v v vΔ = Δ = Δ = = Δ =  

                                                      
45 Pöyhönen och Hämäläinen (2001) utvärderar i ett internetbaserat experiment i vilken mån en 
tillämpning av fem olika viktningsmetoder resulterar i olika vikter.  
46 Beskrivning och exempel på tillämpningar av metoden finns exempelvis i Keeney och Raiffa 
(1976 kap 3.5), Belton och Stewart (2002 kap 5.4), von Winterfeld och Edwards (1986 kap 8.3).  

ar medför att BF bör åter reflektera över viktningen.  

Blomskog (2007) tillämpar metoden i ett experiment om totalvärdering av anställdas prestationer 
relevanta för individuell lönesättning.   
47 För att förenkla analysen antar vi här att den parvisa jämförelsen ger upphov till en transitiv 
ordning över kraven avseende vikt. Vi antar alltså att den parvisa jämförelsen inte ger upphov till 
cykliska ordningar såsom att wi > wj, , wj > wk och wk > wi. En parvis jämförelse som ger upphov 
till cykliska eller icke-transitiva ordning
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2. BF ska ange värdet på vikterna. BF väljer ut ett s.k. referenskrav som till-
ordnas vikten 1 (100%). Vi antar att BF väljer krav 1 som tillordnas vikten 

1 1 (100%).w = 48 För varje krav i, 1i ≠ , ska BF bedöma hur stor andel av 

enhets värdeökning i krav 1 som kompenserar för en enhets värdeminskning 
i krav i. Detta kan formellt anges enligt följande: Utgå från uttrycket för det 
kompensatoriska förhållandet (”tradeoff”- förhållandet) mellan krav 1 och 
krav i, d.v.s. 

1 1 i i  
Låt =

0.v w v w− Δ =VΔ = Δ

1 1w  och 1,ivΔ =  vilket medför att 

1 10 ,i iVΔ i iv w w v= Δ − = ⇒ = Δ  d.v.s. vikterna iw  definieras i termer av 
den kompenserande värdeökningen i krav 1. Definitionen illustreras i Figur 
3. 

 
Figur 3

Vi illustrerar hur ”swing”-metod i 
empel. Det första exemplet baseras på de enkla arbetsvärderingssituationerna 
som illustreras i Tabell 3 a-c. Vi utgår först från arbetsvärderingssituationen 

 Definition av vikter relativt referenskrav 1 

en kan tillämpas praktiken med två ex-

enligt Tabell 3 a. 

                                                      
48 Valet av referenskrav är självklart godtyckligt. För att förenkla framställningen väljer vi här det 
högst rankade kravet som referenskrav. Ett problem som bör påpekas är att val av referenskrav 
kommer sannolikt att påverka BF:s viktning. Detta innebär att relativa vikter som utgår från två 
olika referenskrav kommer sannolikt att vara inkonsistenta. För en diskussion se exempelvis von 
Winterfeld och Edwards (1986 s 288) eller Belton och Stewart (2002 s 141).  
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Vi antar att BF bedömer att 2 1V VΔ > Δ , då 1 2 1.v vΔ = Δ =  Enligt BF bör 
allt

1. 
så krav 2 ges en större m referenskrav, 

d.v.s. 
 vikt än krav 1. Krav 2 väljs so

2 1.w =  
2. BF bedömer att en värdeökning på 50 % av en enhets värdeökning för krav 

2 kompenserar för en enhets värdeminskning i krav 1, d.v.s. 

Vikterna normaliseras enligt restriktionen 

1
1 2 50% 0,5.w v= Δ = =  

1 2 1w w+ = , vilket medför att 

 och 
Vi antar att arbetsvärderingssituationen förändras som i Tabell 3 b. BF be-

dömer nu att krav 1 ska ges en större vikt än krav 2, vilket medför att 

BF motiverar en justering av vikterna med att variationsvidden för krav 1 har 
ökat. Därefter bedömer BF att 50 % av en enhets värdeökning m-

1 0,33w = 2 0,66.w =  

1 21w w= > . 

 i krav 1 ko
penserar för en enhets värdeminskning i krav 2, d.v.s. 

2 0,5.w v= Δ =2 1  
Normalisering medför att 1 0,66w =  och 2 0,33w = . Till följd av en förän-

drad variationsvidd för krav 1 justerar BF vikterna från 1 0,33w =  och 

2 0,66w = till 1w = och 2 0,33w = . 0,66
I det andra exemplet rekonstru rar vi med hjälp  ”swing”-metoden vikt-

ningen som redovisas i Tabell 5 i avsnitt 5.2. Som framgår av figuren är det åtta 
olika krav som har viktats. Vikterna anges i procent och su

e av

mmerar till 100%. Om 

vilket relativt infl
följd av en enhets värdeökning, d.v.s. till följd av en värdeökning från den 

. I Tabell 4
enligt vikt. Det högst rankade kravet – utbildningskravet – tillordnas refe-

ningskravet som de övriga 
Tabell 4

”swing”-metoden skulle tillämpas genomförs viktningen i följande två steg: 
1. BF rangordnar kraven enligt vikt. Rangordningen baseras på BF:s bedöm-

ning av ytande på totalvärdet de olika kraven bör ges till 

lägsta till den högsta nivån för varje krav  är kraven ordnade 

rensvikten 100 %. 
2. BF bedömer hur stor andel i procent av en enhets värdeökning för utbild-

 kompenserar för en enhets värdeminskning för 
kraven. Enligt  gör BF följande bedömningar: 

2 3 4 5 6 7
1 1 1 1 1 1
8
1

75%, 50%,

25%.

v v v v v v

v

Δ = Δ = Δ = Δ = Δ = Δ =

Δ =  
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BF:s viktning visualiseras i Figur 4. 

Ta

Faktorer: 
Krav

Relativa Normaliserad
ikter

bell 4 Rekonstruktion av en viktning som beskrivs i arbetsvärderings-
systemet Analys Lönelots (se Tabell 5 avsnitt 5.2) 

 på  Vikter V
1.  %) Utbildning 100 % 0,2 (20
2.  %)
3. 5 (15 %)

 %)
 %)
 %)

0 %)
25 % 0,05 (5 %)

 Problemlösning 75 % 0,15 (15
 Sociala färdigheter 75 % 0,1

4. Ansvar för planering, utveckling etc. 75 % 0,15 (15
5. Ansvar för materiella resurser m.m. 50 % 0,1 (10
6. Ansvar för människor  50 % 0,1 (10
7. Psykiska förhållanden  50 % 0,1 (1
8. Fysiska förhållanden 

 
 

Faktorer: Krav på
0 25 50 75 100

1. Utbildning
2. Problemlösning
3. So
4. Ansvar för planering, utveckling etc.

sk förhållanden 
iska förhållanden

 %

ciala färdigheter

5. Ansvar för materiella resurser m.m.
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Figur 4 Relativa vikter i procent av den viktigaste fakto ildningrn utb skrav. 
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3.4.4 Kommentarer 
1. En begränsning hos definition av vikter 

En begränsning hos definitionen av vikt som tillämpas ovan bör påpekas. 
Eftersom poängskalorna antar endast diskreta värden medför detta att vikterna 
endast kan anta diskreta värden.49 Detta följer trivialt av definitionen av relativ 
vikt. Om krav 1 väljs som referenskrav definieras relativa vikten för krav i som 

Vikterna som anges i Tabell 4 är dock förenliga med denna begränsning 
eftersom poängskalan för utbildningskravet på standardiserad form är: 

=

 

 
2. Viktning och osäkerhet 

I likhet med specifikation av poängskalor framstår det som orealistiskt att anta 
att BF kan rättfärdiga precisa relativa vikter för de olika kraven. Tillförlitligheten 
hos vikter som specificeras exempelvis med hjälp av ”swing”-metoden kan upp-
enbart ifrågasättas. Analogt med hur osäkerhet hos kardinala värdeskalor kan 
modelleras kan BF:s osäkerhet om relativa vikter representeras på formen av 
numeriska intervall, d.v.s. 

1.i
iw v= Δ  

1 2 3 4 5
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1( ) 0, ( ) 0, 25, ( ) 0,5, ( ) 0,75, ( ) 1.v n v n v n v n v n= = = =

 
Detta medför att vikterna för varje krav i kan anta något av värdena:

0, 0,25, 0,5, 0,75, 1.w w w w w= = = = =i i i i i  

,i
i i

ref

wL U
w

≤ ≤
 

där  och  betecknar nedre respektive övre gränsen för en rimlig relativ 
vikt hos krav i. I avsnitt 4 demonstrerar vi en sammanvägningsmetod som kan 
beakta osäker värderingsinformation. 

 
3 Ändring i variationsvidd och ”rank-reversal” 

Om viktningen inte är förenlig med principen om ”range-sensitivity” kan 
”rank-reversal” uppkomma. Ett enkelt exempel kan belysa problemet. Vi antar 
följande: Endast två krav är relevanta. För varje krav definieras endast två 

                                                     

iL iU

 
49 För en mätningsteoretisk analys av begränsningen hos definition av vikt då additiva samman-
fattningsmått tillämpas se Odelstad (1990 kap. 5).  
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{ }1 2
1 1 1,N n n= och { }1 2

1 2 2,N n n=ordnade nivåer, d.v.s. . Det följer trivialt att 

iserad form specificeras som poängskalorna på standard
1

1 1( ) 0v n = , 2
1 1( ) 1v n = respektive 1

2 2(v n ) 0= , 2
2 2( ) 1v n = . 

Kraven ges lika vikt, d.v.s. 1 2 0,5.w w= =  
Först värderas endast två arbeten a och b, d.v.s. { },A a b= . Arbetena klass-

ificeras på nivåerna så att följande kravprofiler erhålls: 
2 1
1 2( ) ( ), ( )n a n a n a=  respektive 1 2

1 2( ) ( ), ( )n b n b n b= . Givet viktning 

följer att ( ) ( ),V a V b=  d.v.s. arbete a och b är likvärdiga. 
Vi antar att arbetsvärderingen utökas med ett arbete c, d.v.s. { }, ,A a b c

d en nivå 3, d.v.s. 

= . 

Till följd av detta bedömer BF att krav 2 bör utökas me
{ }1 2 3, ,n n n= . Poängskalan transformeras till 1

2 2( ) 0,v n =   2 2 2 2N
2

2 2( ) 0,5,v n = v n3
2 2( ) 1,= d.v.s. BF definierar nivå 3 så att nivå 2 

ionsmetoden avsnitt 
bedöms vara ett 

3.3.3). bisektionselement till nivå 1 och nivå 3 (se bisekt
Kl 2 3assificering av arbete c resulterar i följande kravprofil: 1 2( ) ( ), ( )n c n c n c= . 

Arbetsvärderingsmodellen implicerar att: ( ) ( ) ( ).V c V a V b> >  
Om vikterna inte justeras till följd av att variationsvidden för krav 2 ökar 

medför detta att: Givet { },A a b= gäller att ( ) ( ),V a V b= men givet 

{ }, ,A a b c= gäller att ( ) ( ),V a V b> d.v.s. ”rank-reversal” uppkommer. 

Problemet kan enkelt undvikas om vikter justeras till och 

. Istället för att justera vikterna kan BF specificera poängskalan så att: 

iceras. 

4 

aktas. Ett sätt att beakta osäkerhet är att BF utför någon form av känslighets-
analys som kortfattat innebär att BF undersöker i vilken mån resultatet av arbets-

1 0,33w =

2 0,66w =

2 2v 1 2 3
2 2 2( ) 0, ( 1, ( ) 2.n v n v n= =  

Exemplet demonstrerar med all tydlighet att viktning inte kan göras 
oberoende av hur poängskalorna specif

2 )=

Arbetsvärdering och osäkerhet 
Ett svårt metodproblem är hur osäkerhet i en arbetsvärderingsprocedur ska be-
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värderingen, d.v.s. värde rbeten, är stabil för rela-
tivt små ändringar av poängskalor och vikter.

ordningen över mängden A av a
50

tsats r om vilka arbeten 
som är likvärd a respekti ärdiga baseras på precisa numeriska värden 
i fo g. Detta implicerar i princip att BF kan rättfärdiga 
pre

 
Behovet av en känslighetsanalys motiveras av att slu e

ig ve icke-likv
rm viktade summor av poän
cisa numeriska påståenden som 

( ) ( ) 3
( ) ( )

i iv a v b
v c v d

−
=

−i i  
i ska vara precis 

 större än mo ena c och d, eller som 
d.v.s. värdeskillnaden mellan arbete a och b avseende krav 

tre gånger tsvarande värdeskillnad mellan arbet

75%.i

ref

w
w

=

vikt ska vara precis 75% av vikten för referenskrave
 anta att BF kan rättfärdiga sådana precisa numeriska 

Trovärdigheten hos slutresultatet av en arbetsvärdering kan självklart ifråga-
sättas om BF inte explicit tar hänsyn till att bedömningarn  
en arbetsvärdering är välspecificerad gen

 
d.v.s. krav i:s t. Det före-

faller dock orealistiskt att
förhållanden. 

a är osäkra. Även om
om att BF tillämpat adekvata bedöm-

nin

lyser kan ge som ut-
vec ilka typer
känslighetsanaly
ologisk frå
ingar. Ett problem är hur BF:s osäkerhet ska ges en lämplig numerisk represen-
tat

Vi ska kortfattat och utan att gå in på tekniska detaljer redogöra för en möjlig 
typ av känslighetsanalys som baseras på en mångdimensionell beslutsmodell som 

 benämns 

gsprocedurer för att specificera poängskalor och vikter kan resultatet ha en låg 
grad av tillförlitlighet om BF:s osäkerhet inte beaktas. 

Ett viktigt metodproblem för arbetsvärderingar är alltså hur känslighetsana-
nomföras. Det finns ett antal olika metoder eller tekniker 

klats inom teorin för mångdimensionellt beslutsfattande.51 V  av 
ser som är lämpliga för arbetsvärderingar är en svår metod-

ga att ge ett välgrundat svar på, något som kräver tester och utvärder-

ion. Ett annat problem är att sammanvägningsmodellerna snabbt blir tekniskt 
komplicerade. 

kan beakta vag och osäker värderingsinformation. Modellen som

                                                      
50 I en arbetsvärderingsprocedur uppkommer självklart olika typer av osäkerhet. French (1995) 
identifierar ca tio olika kategorier av osäkerhet som aktualiseras i en typisk mångdimensionell 
beslutssituation.  
51 Belton och Stewart (2002 kap 5.6) ger en kortfattad introduktion av känslighetsanalys.  
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PRIME (Preference Ratios in Multi-attribute Evaluation) har utvecklats vid Lab-
oratoriet för systemanalys vid Helsingfors tekniska högskola.52 

Den grundläggande ansatsen i PRIME-modellen är att BF:s osäkerhet kan rep-
resenteras med numeriska intervall. I exemplet ovan kan en osäker bedömning 
representeras som 

( ) ( )3 3 .i iv a v b
( ) ( )i i

i iv c v d
ε ε− +−

− < < +
−  

Parametrarna iε
− och iε

+ kan tolkas som ”feltermer” som representerar BF:s 

mellan de både värdeskillnaderna ska vara åtminstone större än två men mindre 
än fyra. Samma ansats kan användas för att representera BF:s osäkerhet vid 
bed

osäkerhet om vilket förhållande som bör gälla mellan de båda värdeskillnaderna. 
Om vi antar att 1ε ε+ −= =  ska detta tolkas som att BF bedömer att förhållandet i i

ömning av de olika kravens relativa vikt. I exemplet ovan kan en mer 
realistisk viktning representeras som 

i
i i

ref

wL U
w

< < , 

där iL  och iU betecknar den nedre respektive övre gränsen för förhållandet 
mellan vikterna. Om 70%L =  och 80%U =  gäller enligt BF att den relativa 
vikten bör vara i intervallet 70 - 80%. 

PRIME-modellen tillämpar en additiv aggregeringsregel, d.v.s. totalvärdet 
representeras av: 

( ) ( ),i iV w v⋅ = ⋅∑
 

  där 0 ( ) 1iv≤ ⋅ ≤ och 1.iw =∑  
Om vi tillämpar detta sätt att modellera osäker värderingsinformation kan en 

arbetsvärdering utökad med en känslighetsanalys genomföras enligt följande 
värderingsprocedur. 

att tillämpa bisektionsmetoden, d.v.s. en ekvidistant kardinal värdeskala specifi-

 
Specifikation av kardinala värdeskalor: 

Vi antar att BF först definierar fem nivåer för varje krav i, i=1,…,m, genom 

                                                      
52 Salo och Hämläinen (2001) ger en detaljerad beskrivning av modellens formella konstruktion 
och hur den kan tillämpas. Till modellen finns en programvara PRIME-Decisions som kan laddas 
ner från: http://www.hut.fi/Units/SAL/Downloadbels/. 

48 IFAU – Hur bör en arbetsvärderingsmodell specificeras? 



 

ceras (se 1a-c). Därefter anger BF rimliga ”felintervall” för varje relativ värde-
skillnad (se 1a´-c´). 

5 3 5 3
1 1

3 1 3 1

( ) ( ) ( ) ( )1 ) 1 1 ´) 1 1
( ) ( ) ( ) ( )

i i i i i i i i
i i

i i i i i i i i

v n v n v n v na a
v n v n v n v n

ε ε

3 2 3 2
2 2( ) ( ) ( ) ( )1 ) 1 1 ´) 1 1

(

( )

i i i i i i i i

i

i i

v n v n v n v nb b
v

v n

2 1 2 1

5 4

4 3

( ) ) ( ) ( )

( )1 ) 1 1 ´
( ) ( )

i i
i i i i i i i

i i

i i i i

v n n v n v n

v nc c
v n v n

ε ε− −
= − < < +

=

− −
= − < < +

− −

− −

−
−

5 4
3 3

4 3

( ) ( )) 1 1
( ) ( )

i i i i
i i

i i i i

v n v n
v n v n

ε ε−
− < < +

−

 
Värden på ( ), 1,...,5,l

i iv n l = som satisfierar restriktionerna (1a´-c´), repre-

senterar BF:s oprecisa eller osäkra kardinala värderingar över nivåerna för varje 
krav i. 

av g”-metod
s.

 
Specifikation av vikter 

BF specificerar med hjälp  ”swin en relativa vikter för varje krav i, 
där krav 1 väljs som referenskrav, d.v. 1 100%.w =  
undre och övre gräns för den relativa vikten för varje krav i. 

Därefter anger BF en rimlig 

1 1

(2) (2́ ) , 2,3,..... .i i
i i i

w wR L U i m
w w

= < < =
 

ärden på m satisfier striktione a (2´) representerar BF:s oprecisa 
ell

ämmas? 

V iw so ar re rn 
er osäkra uppfattning om de olika kravens relativa vikt. Vikterna normaliseras 

enligt 1.iw =∑  
 

Hur ska totalvärdet för varje arbete best
Olikheterna (1´) och (2´) som representerar BF:s osäkerhet utgör linjära 

restriktioner på tillåtna värden på parametrarna ( )iv ⋅ och .iw Utgående från de 
linjära restriktionerna kan totalvärdet för varje arbete representeras på ett 
numeriskt intervall som beräknas med hjälp av två linjära program, dvs. 
 

( ) ( ), ( ) min ( ),max ( )i i i iI a V a V a w v a w v a− +⎡ ⎤ ⎡ ⎤= = ⎣ ⎦⎣ ⎦ ∑ ∑  
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under bivillkoren (1´) och (2´). 
Till skillnad från att varje arbetes totalvärde anges med ett precist numeriskt 

värde medför känslighetsanalysen att ett numeriskt intervall representerar ar-
betets totalvärde då BF:s osäkerhet beaktas. 

 
Hur ska relationen ”mer värd” än definieras? 

Frågan om två arbeten kan särskiljas avseende totalvärdet kan besvaras med 
hjälp av det s.k. Parvisa dominanskriteriet.  Med hjälp av det Parvisa dominans-
kriteriet kan relationen ”mer värd än” definieras enligt följande 

0,, : min ( ( ) ( ))v i i ia b A a b w v a v b⎡ ⎤∀ ∈ ⇔ ⋅ − >⎣ ⎦∑;
 

( )iv ⋅som gäller för alla möjliga kombinationer av och som satisfierar rest-
riktionerna (1´) och (2´). 

 
Hu

dominanskriteriet att varken a är mer värt än b eller b är mer värt än a 
kan arbetena a och b betraktas som likvärdiga. Formellt kan detta definieras som 

iw

r ska relationen likvärdigt med definieras? 
Vi föreslår följande definition. Om det för två arbeten a och b gäller enligt det 

Parvisa 

, : va b A a b∀ ∈ ∼  
om och endast om 
det existerar värden på iw  och ( )iv ⋅ , som satisfierar restriktionerna (1´) och 

(2´), så att ( ) ( )i i i iw v a w v b>∑ ∑ och ( ) i iw v b w v> ( ).i i a∑ ∑  
Definitionen av att två arbeten är likvärdiga ska tolkas som att givet BF:s 

osäkerhet går det inte att särskilja arbetena avseende en totalvärdering. 

 kan också undersöka värdeordningens känslighet för graden av osäkerhet 
genom att variera storleken på osäkerhetsintervallen i restriktionerna (1´) och 

 möjliga 
ärdet för det ena arbetet är större än det största möjliga värdet för det andra 

arbetet. 

Känslighetsanalysen indikerar alltså vilka arbeten som inte kan särskiljas 
avseende en totalvärdering då hänsyn tas till den osäkerhet som BF ger uttryck 
för. BF

(2´
Det kan vara värt att påpeka att Parvisa domin
). 

anskriteriet inte behöver tilläm-
pas för par av arbeten a och b med icke-överlappande numeriska intervall, d.v.s. 
då det gäller att: 

( ) ( )V a V b− +> eller ( ) ( ).V b V a− +>  
Det följer då trivialt att arbetena värderas olika eftersom det lägsta

v
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Vi avslutar med två kommentarer: 

å BF:s osäkerhet beaktas kommer 
relationen  inte säkert att vara transitiv, d.v.s. det kan finnas tre arbeten 

m intervallen för 
a och b inte överlappar, men intervallet för c överlappar både med intervallet för 
a och för b. 

 följande problem. Enligt BF:s totalvärdering gäller att 
arbete a bör ges en högre lön än arbete b. Men samtidigt gäller att alla tre 

att andra typer av ”oregelbundna” 
vär

 
Osäkerhet och icke-transitiva värdeordningar 

Ett problem som bör nämnas är att d
v

, ,a b c A∈  för vilka gäller att: 
∼

,va b;   va c∼ och .vb c∼  
Denna typ av ”oregelbundna” värdeordning kan uppkomma o

Om resultatet av en arbetsvärdering ska utgöra en grund för en välmotiverad 
lönesättning står BF inför

arbetena bör ges lika lön. Det är också möjligt 
deordningar kan uppkomma som att för fyra arbeten , , ,a b c d A∈ gäller det 

att: 
v va b c; ;  och , , .v v va d b d c d∼ ∼ ∼  

Hur detta ska löses kräver förmodligen en mer omfattande formell utredning. 
En an vara att BF omvärderar den delmängd av arbeten för 
vil dn upp

Olika grad av

 praktisk lösning k
ka ”oregelbunda” värdeor ingar kommer. 
 

 osäkerhet 
I känslighetsanalysen ovan antar vi att BF:s osäkerhet kan representeras på 

numeriska intervall, d.v.s. vi antar att BF kan rättfärdiga bedömningar på formen 
av intervall såsom: 

i
i i

j

wL U
w

≤ ≤ och 
( ) ( ) .
( ) ( )

i i
i i

i i

v a v br r
v c v d

ε ε− +−
− < < +

−  
Det finns en viss evidens för att detta kan vara en lämplig representation av 

BF:s osäkerhet i en arbetsvärdering.53 Det finns en mer omfattande evidens för 

                                                      
53 Blomskog (2007) tillämpar denna typ av representation vid en sammanvägning av anställdas 
prestationer. Spyridakos m.fl. (1999) tillämpar en snarlik ansats i en  arbetsvärdering.  
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att ra typer av mångdimensionella beslutspro-
54

ningen kan t kan rättfärdiga en rangordning av kraven avse-
ende vikt, rhet ska representeras som:55

 

t givet att restriktionerna och 

 representationen fungerar väl i and
blem.  

Man kan självklart inta en mer skeptisk syn på BF:s möjlighet att rättfärdiga 
bedömningar av relativa värdeskillnader och vikter. Om vi begränsar oss till vikt-

 man anta BF endas
d.v.s. BF:s osäke

1 2 ....... .nw w w> > >  
Ett sätt att utföra känslighetsanalysen är att låta vikterna genereras 

slumpmässig 1 2 ....... nw w w> > > 1iw =∑ är upp-

Utvärdering av Analys Lönelots 
5.1

nalys Lönelots, som utformats 
av arbetsvärderingsexperter vid JämO (se Harriman och Holm 2007). Analys 

stort antal företag som ett hjälpmedel i samband med 
lön

satt till fem språk inom EU-området.57 
Analys Lönelots är en förenklad version av ett arbetsvärderingssystem som 

benämns HAC-sy et.58 Förenklingen utgörs i huv dsak av att ett mindre antal 

    

fyllda.56 
Ett uppenbart problem med denna mindre restriktiva representation är att in-

slaget av ”oregelbundna” värdeordningar ökar. 

5 
 Inledning 

I detta avsnitt avser vi i att utvärdera hur poängskalor och vikter ska specificeras 
enligt anvisningarna i arbetsvärderingssystemet A

Lönelots används av ett 
ekartläggningar. Arbetsvärderingssystemet har också tillämpats i ett inter-

nationellt forskningsprojekt finansierat av Europakommissionen. Analys Löne-
lots finns också över

stem u

                                                  
Salo och Hämläinen (2001) och Gustafsson m.fl. (2001) redovisar några tillämpningar av 

PRIME-modellen. En tillämpning gäller en utvärdering av ett högteknologiskt företag avseende 
54 

framtida marknadsandelar.  
55 Kim och Ahn (1999) redogör för ett antal olika varianter att representera ”osäkra” vikter.  
56 Mellander och Håkansson (2006) tillämpar en snarlik ansats för testa stabilitet hos rankning av 
EU-länder avseende aggregatet ”Transparency in Human Capital Policy”.  
57 Se www.equalpay.nu. 
58 HAC-systemet har konstruerats och utvärderats inom ramen för forskningsprogrammet 
lönebildning och arbetsvärdering (LÖV) som genomförts vid Arbetslivsinstitutet. Se Harriman och 
Holm (2000).  
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kriterier definieras i Analys Lönelots jämfört med HAC-systemet. Kriterierna 
som defi

An lyAn ly
nierar olika krav och svårigheter benämns faktorer i Analys Lönelots. 

a s Lönelots innehåller detaljerade anvisningar om hur en användare kan 
gen

onerat enligt följa
a delavsnitt re ogör v gsmodell ska specificeras 

enligt anvisningarna i Analys Lönelots. I avsnitt 5.3 utvärderar vi i vilken 
poä

dlar vi samma frågeställning 

nierar olika krav och svårigheter benämns faktorer i Analys Lönelots. 
a s Lönelots innehåller detaljerade anvisningar om hur en användare kan 

gen

onerat enligt följa
gsmodell ska specificeras 

enligt anvisningarna i Analys Lönelots. I avsnitt 5.3 utvärderar vi i vilken 
po

dlar vi samma frågeställning 

omföra en könsneutral arbetsvärdering. Enligt vår bedömning kan Analys 
Lönelots kategoriseras som ett s.k. poängsystem, d.v.s. värderingsproceduren 
som rekommenderas i Analys Lönelots kan sammanfattas enligt de åtta värde-
ringssteg som beskrivs i avsnitt 2.2. Avsnittet är disp
näst d i för hur en arbetsvärderin

omföra en könsneutral arbetsvärdering. Enligt vår bedömning kan Analys 
Lönelots kategoriseras som ett s.k. poängsystem, d.v.s. värderingsproceduren 
som rekommenderas i Analys Lönelots kan sammanfattas enligt de åtta värde-
ringssteg som beskrivs i avsnitt 2.2. Avsnittet är disp
nästa delavsnitt redogör vi för hur en arbetsvärderin

nde. I 

mån 

gällande 
I avsnitt 5.5 utvärderar vi i vilken mån viktningen är förenlig med 

pri

 

nde. I 

mån 

gällande 
I avsnitt 5.5 utvärderar vi i vilken mån viktningen är förenlig med 

pri

 

ngskalorna som specificeras enligt Analys Lönelots kommer att vara väl-
specificerade. I avsnittet 5.4 behan
viktning. 

ängskalorna som specificeras enligt Analys Lönelots kommer att vara väl-
specificerade. I avsnittet 5.4 behan
viktning. 

ncipen om ”range-sensitivity”. I avsnitt 5.6 utvärderar vi hur osäkerhet ska 
beaktas enligt Analys Lönelots. 

ncipen om ”range-sensitivity”. I avsnitt 5.6 utvärderar vi hur osäkerhet ska 
beaktas enligt Analys Lönelots. 

  

Tabell 5 Specifikation av viktade poängskalor i Analys Lönelots 
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 Anm: Figuren finns i Harriman och Holm 2007 s 25. 

5.2

oängskalorna tolkas? I en formell mening kom-
er poängskalan för varje faktor att fungera som en ekvidistant kardinal värde-

er samma 

=
eller på standardiserad form som 

=
Enligt Analys Lönelots bör antalet nivåer ändras om det gäller att ”Den högsta 

nivån inte är tillräckligt hög, skillnaden mellan nivåerna är för liten eller alltför 
stor.” (Se Harriman och Holm 2007 s 20). Poängskalan för ett godtyckligt antal 
kravnivåer kan definieras som 

eller på standardiserad form som, 

 Specifikation av en arbetsvärderingsmodell 
Hur poängskalor och vikter ska specificeras enligt anvisningarna i Analys 
Lönelots sammanfattas på ett övergripande sätt i Tabell 5. Specifikationen av en 
arbetsvärderingsmodell kan beskrivas i följande tre steg: 

 
1. Specifikation av poängskalor 

Som framgår av Tabell 5 ska för varje faktor normalt fem nivåer eller krav-
nivåer definieras. För en faktor med en relativt liten vikt rekommenderas att en-
dast tre nivåer definieras. I tabellen anges exempelvis tre nivåer för faktorn fy-
siska förhållanden som tilldelas vikten 5 procent. 

Ordningen över nivåerna representeras med en verbal skala eller med en 
poängskala 1 t.o.m. 5. Hur ska p
m
skala då en additiv arbetsvärderingsmodell tillämpas. Om vi använd
beteckningar som i avsnitt 3 kan poängskalan definieras som 

1 2 3 4 5( ) 1, ( ) 2, ( ) 3, ( ) 4, ( ) 5,i i i i i i i i i iv n v n v n v n v n= = = =  

1 2 3 4 5( ) 0, ( ) 0, 25, ( ) 0,5, ( ) 0,75, ( ) 1.i i i i i i i i i iv n v n v n v n v n= = = =  

( ) , 1,2,......., ,l
i iv n l l m= =  

1( )
1

l
i i

lv n
m
−

=
−

. 

 
2. Specifikation av viktade poängskalor 

Användaren ska bestämma vikten för varje faktor genom att fördela 100 pro-
cent över faktorerna. Den viktade poängen för varje nivå inom en faktor bestäms 
sedan genom att användaren ska ”fördela procenttalet för respektive faktor jämnt 
på de antal svårighetsnivåer faktorn har” (se Harriman och Holm 2007 s 25). I 
Tabell 5 illustreras hur den viktade poängen för varje nivå inom en faktor ska 
bestämmas. Eftersom exempelvis utbildningskravet tilldelas vikten 20 procent 
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kommer de fem ordnade nivåerna att tilldelas poängen 4, 8, 12, 16 respektive 20 
poäng. Om vi utgår från att fem nivåer definieras för varje faktor, ska den viktade 
poängen för varje nivå beräknas enligt: 

( ) ( ),
5

l li
i i i i

wV n v n=
 

där 1, 2,3,4,5,l = och 100%.iw =∑  
Av definitionen framgår att 

till
varje viktad poängskala kan betraktas som en 

åtlig transformation av den oviktade poängskalan. Det följer också att den 
högsta och lägsta nivån inom en faktor i kommer att tillordnas den viktade 
poängen: 

5( )i i iV n w=  respektive 1( ) .i
i i

wV n =
5  

Hur ska de viktade poängskalorna tolkas? Formellt sett kommer de viktade 
poängskalorna att representera faktorernas relativa kompensatoriska inflytande 
på totalvärdet. Det relativa inflytande på totalvärdet till följd av en värdeökning 
från lägsta till högsta nivån definieras av 

*

5i i
iwV wΔ = − , då .

Hur kommer den viktade poängskalan att ändras om antalet nivåer för en 
faktor ökar? 

5 1( ) ( )i i i iv n v n−  

Det finns, så vitt vi kan bedöma, ingen precis formulering i Analys 
Lönelots som besvarar frågan. Det som sägs i citatet ovan, att poängen ska 
fördelas jämnt på antal nivåer som definierats för en faktor, tolkar vi så att för ett 
godtyckligt k antal nivåer gäller att: 

( ) ( ), 1,2,...., .l li
i i i i

wV n v n l k
k

= =
 

( )kV n w=  respektive i i i
1( ) wV n = .i

i i k  
* i

i i
wV w
k

Δ = − , då .

3. 

1( ) ( )k
i i i iv n v n−  

 
Beräkning av en viktad summa av poäng för varje arbete 
Användaren ska utgående från arbetsbeskrivningar klassificera varje arbete på 

en nivå inom varje faktor. Ett arbete a som klassificeras på en nivå l
in  för faktor i 

kommer att tillordnas den viktade poängen: 
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( ) ( ),
5

li
i i i

wV a v n=
 

där ( ) ( ).l
i i iv n v a=  

Därefter kan användaren beräkna en totalpoäng för varje arbete, d.v.s. 

(V a) ( ) ( ).
5

i
i i

wV a v a= =∑ ∑
 

Om de viktade poängskalorna specificerats enligt beskrivningen i Tabell 5 
kommer totalpoängen att anta värden i intervallet: 20 ( ) 100.V≤ ⋅ ≤  Men det 
gäller självklart att poängintervallet bestäms av hur poängskalorna specificerats 
och hur summan av vikter normaliserats. Om  standardiseras 
och summan av vikterna normaliseras enligt

 poängskalorna skulle
1iw =∑  skulle poängintervallet 

transform

betraktas som likvärdiga, d.v.s. om 
å gä  Det är dock oklart vad som ska gälla om två 

pecificerade? 
Välspecificerade poängskalor ska representera användarens kardinala värderingar 
över de definierade nivåerna inom varje faktor, d.v.s. poängskalorna ska 
representera användares uppfattning om vilka relativa värdeskillnader som bör 
gälla mellan ni rje faktor. Om poängskalorna som beskrivs i Tabell 5 
är välspecificerade implicerar detta att användaren bedömer det som rimligt att 
för varje faktor gäller att värdeskillnaden mellan exempelvis högsta nivån och 
medelnivån ska ges ett lika stort inflytande på totalvärdet som värdeskillnaden 

nns heller ingen explicit förklaring 
av poängskalornas formella funktion i en arbetsvärderingsmodell. Man kan säga 

eras till: 0 ´( ) 1.V≤ ⋅ ≤  
De viktade poängsummorna som tillordnas varje arbete ska sedan användas 

för att avgöra vilka arbeten som ska betraktas som likvärdiga. Vilken 
värderingsprincip tillämpas i Analys Lönelots? Om två arbeten a och b tillordnas 
samma viktade poängsumma ska arbetena 

.va b∼( ) ( )V a V b= s
arb

ller att 
eten a och b tillordnas olika viktade poängsummor, d.v.s. om det gäller att 

( ) ( ).V a V b≠  Vi ska i avsnitt 5.6 mer utförligt diskutera hur relationen v∼  över 
mängden av arbeten ska definieras enligt anvisningarna i Analys Lönelots. 

5.3 Är poängskalorna väls

 

våer inom va

mellan medelnivån och lägsta nivån, d.v.s. det gäller enligt användaren att 
5 3 3 1− = −( ) ( ) ( ) ( ).i i i i i i i iv n v n v n v n  

Men så vitt vi kan bedöma finns ingen explicit definierad värderingsmetod i 
Analys Lönelots med vars hjälp användaren kan specificera ekvidistanta 
kardinala värdeskalor för varje faktor. Det fi
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att då Analys Lönelots tillämpas antas att poängskalan för varje faktor ska tolkas 
som en ekvidistant kardinal värdeskala, utan att användaren explicit behöver 
mo a detta ställningstagande. Det kommer således att vara oklart i vilken mån 
po  värde-
rin ulle til-
lämpas. 

Det är också oklart om användaren förstår poängskalornas formella funktion i 
arb

ordinala värdesk

svis gäller att eftersom det saknas en explicit värderings-
me

av en arbetsvärdering och därmed

Välspecificerade vikter i en additiv arbetsvärderingsmodell ska representera 
 kompensatoriska infly-

gs om 
viktningen i Analys Lönelots kan sammanfattas i följande två citat. I det första 
cit

tiver
ängskalorna faktiskt kommer att representera användarens kardinala
gar som skulle komma till utryck om en explicit värderingsmetod sk

etsvärderingsmodell. Det är möjligt att användaren kommer att tolka poäng-
skalorna som antingen kategoriska skalor eller som alor. Men 
även om användaren kan rättfärdiga någon av dessa tolkningar är det fortfarande 
obestämt i vilken mån poängskalorna representerar användarens kardinala värde-
ringar. 

Sammanfattning
tod kommer det att vara oklart i vilken mån användaren dels förstår poäng-

skalornas formella funktion i en arbetsvärderingsmodell, och dels om poäng-
skalorna representerar användarens kardinala värderingar. Det är med andra ord 
oklart om användaren förstår att valet av en poängskala ska tolkas som ett 
normativt lönepolitiskt ställningstagande som kommer att påverka slutresultatet 

 påverka vilken lönesättning som kommer att 
rekommenderas. 

5.4 Är vikterna välspecificerade? 

användarens ställningstagande om faktorernas relativa
tande på totalvärdet, där den kompensatoriska viktningen bör baseras på de 
skalor som definierats i den specifika arbetsvärderingssituationen. 

Så vitt vi kan bedöma definieras ingen viktningsmetod i Analys Lönelots som 
explicit utgår från ett kompensatoriskt viktningsbegrepp. Det är därmed oklart i 
vilken mån vikterna kommer att representera användarens uppfattning om vilket 
relativt kompensatoriskt inflytande faktorerna bör ha i den specifika arbets-
värderingssituationen. 

Hur ska viktningen genomföras enligt Analys Lönelots? Det som sä

atet anges syftet med viktningen och vilka grunder viktningen ska baseras på. 
”Att väga de olika faktorerna mot varandra och bestämma deras 
inbördes inflytande kallas viktning. Viktningen kan ha stor påverkan på 
slutresultatet. Varje användare ska besluta vilken viktning man vill göra 
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av faktorerna utifrån sina egna målsättningar. Olika företag har olika 
värderingar beroende på inriktning och mål med verksamheten och 
vilket arbete som utförs. Detta ska komma till uttryck i den tyngd de 
olika faktorerna ges i Analys Lönelots. Det är det enskilda företaget som 
är bäst skickat att göra sådana avvägningar (se Harriman och Holm 
2007 s. 23).” 

ts målsättningar och värderingar. Det förefaller rimligt att företagets 
må

 en grund för användarens ställningstagande om faktorernas 
lönekompensatoriska inflytande. 60 

sprocedur som rekommenderas i 

Enligt citatet innebär viktningen att användaren ska bestämma vilket inbördes 
inflytande de olika faktorerna bör ges i den specifika arbetsvärderingssituationen. 
Eftersom en explicit viktningsmetod saknas är det oklart hur användaren kommer 
att tolka denna definition av vikt. 

I citatet sägs också att grunden för viktningen ska i någon mening bero av 
företage

lsättningar och värderingar i någon mening ska ha en inverkan på viktningen 
eftersom företagets målsättningar och värderingar kan förväntas påverka 
utformningen av företagets lönepolicy. Och det förefaller rimligt att företagets 
lönepolicy i sin tur ska utgöra en grund för viktningen. Det är dock väsentligt att 
användaren förstår att vikterna kommer att representera faktorernas kompensa-
toriska eller mer precist lönekompensatoriska inflytande på totalvärdet i den 
specifika arbetsvärderingssituationen.59 Företagets lönepolicy kan eller bör med 
andra ord utgöra

I det andra citatet beskrivs den viktning
Analys Lönelots: 

”Steg 1. Rangordna först de olika faktorerna efter deras betydelse för 
företaget. Det underlättar en rimlighetskontroll av den färdiga vikt-
ningen enligt steg 2 nedan. 

                                                      
59 Så vitt vi vet finns ingen forskning om vilka typer av lönesättningsprinciper som tillämpas mer 
eller mindre explicit i arbetsvärderingar och lönekartläggningar. Det kan dock nämnas att Agell och 
Bennmarker (2007) finner evidens för att arbetsgivare i sin lönepolicy väger in anställdas 
uppfattning om en rättvis lönesättning, något som kan inverka på arbetsgivarens ställningstagande 
om vikter i en arbetsvärdering.   
60 A

 
Analy ng 
förefa er 
poäng lys 
Löne al 
värdeskala utan att detta behöver motiveras (se diskussionen i avsnitt 3.3 och 5.3).   

tt företagets målsättningar och värderingar ska utgör en grund för viktning förefaller rimligt. 
Detta borde också utgöra en grund för specifikation av poängskalor, eftersom val av poängskalor 
såväl som val vikter bör tolkas som normativa – lönepolitiska ställningstaganden. Men så vitt vi 
kan bedöma sägs inget om detta i Analys Lönelots. En möjlig tolkning är att konstruktörerna av

s Lönelots tolkar poängskalorna som ett deskriptivt mått på kravstorlek. Denna tolkni
ller inte rimlig. Och även om poängskalorna kan ges en deskriptiv tolkning komm
skalorna att fungera som ekvidistanta kardinala värdeskalor. Man kan säga att i Ana

lots antas att en deskriptiv poängskala direkt kan översättas till en ekvidistant kardin
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Steg 2: Bestäm sedan varje faktors vikt genom att fördela 100 
procent på dem och sortera dem efter huvudområde. 

Steg 3: Fördela procenttalet för respektive faktor jämnt på det antal 
svårighetsnivåer faktorn har. Detta anger den viktade poängen (se 
Harriman och Holm 2007 s. 24-25).” 

 steg 1 rekomI menderas användaren att rangordna faktorerna efter deras 
bet

det i den specifika arbetsvärderingssituationen. 
Me

 värdeökning från lägsta till näst högsta nivån 
ino

ktorn problemlösningsförmåga. Uttryckt i viktade poängskalor 
gäller a

O baserar viktningen på ett inadekvat viktnings-
begrepp kan detta kompensatoriska förhållande mellan de båda faktorerna vara 

repa viktningen genom att explicit tillämpa exempel-

ydelse för företaget. Men det är här väsentligt att användaren tolkar uttrycket 
”faktorerna efter deras betydelse för företaget” på ett korrekt sätt. Eftersom en 
additiv värderingsmodell tillämpas bör uttrycket tolkas som faktorernas kom-
pensatoriska inflytande på totalvär

n eftersom det saknas en explicit viktningsmetod i Analys Lönelots är det 
oklart i vilken mån användaren kommer att: 
• tillämpa ett kompensatoriskt   viktningsbegrepp. 
• att basera viktningen på de skalor och variationsvidder som definierats i 

arbetsvärderingssituationen. 
Användarens viktning i en viss arbetsvärderingssituation kan komma att 

väsentligen avvika från den viktning som användaren skulle ge uttryck för om en 
adekvat viktningsprocedur skulle tillämpas. En bristfällig viktningsprocedur kan 
med andra ord resultera i en s.k. ”skev” viktning. 

Vi kan illustrera problemet med ”skev” viktning med hjälp av Tabell 5. Vikt-
ningen implicerar exempelvis att en

m faktorn utbildningskrav kompenserar för en värdeminskning från högsta till 
lägsta nivån för fa

tt: 
4 1 5 1

1 1 1 1 2 2 2 2( ) ( ) ( ) ( ) 12.n V n V n V n− = − =  
m vi antar att användaren 

V

”skev” i förhållande till det kompensatoriska förhållande som användaren skulle 
uppfatta som rimligt då denne explicit tillämpar ett kompensatoriskt viktnings-
begrepp som baseras på de skalor som definierats i arbetsvärderingssituationen.  
Om användaren skulle upp
vis ”swing”-metoden kan viktningen väsentligen komma att avvika från den 
viktning som uppkommer då användaren följer anvisningarna i Analys Lönelots. 

Sammanfattningsvis gäller att till följd av att en adekvat viktningsprocedur 
saknas i Analys Lönelots kommer det att vara oklart dels i vilken mån använd-
aren förstår vikternas formella funktion i en arbetsvärderingsmodell, och dels i 
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vilken m e-
kom

5.5 
En g incipen om ”range-sensitivity” – då en 
add

s inte av att man ändrar antalet 
er nivå påverkas.”(Vår 

v faktorer inte påverkas av att användaren än-
dra

har definierat nivåer och viktat 
fak

5
2n

ån vikterna representerar användarens uppfattning om faktorernas lön
pensatoriska inflytande på totalvärdet. 

Viktade poängskalor och förändring i variationsvidd 
rundläggande princip för viktning – pr

itiv värderingsmodell tillämpas är att vikterna bör justeras om skalor eller 
variationsvidd för någon faktor ändras. Så vitt vi kan bedöma är det oklart om 
viktningen enligt anvisningarna i Analys Lönelots är förenlig med denna princip. 
Vårt stöd för detta påstående baseras på följande citat: 

”I Analys Lönelots grundversion har varje faktor fem nivåer. Det kan 
finnas anledning att öka eller minska antalet nivåer i någon eller några 
faktorer. Viktningen av faktorn påverka
nivåer, men beräkningen av antalet poäng p
kursivering.) (Se Harriman och Holm 2007, s 23.) 

Enligt citatet ska viktningen a
r antalet nivåer. Men om en förändring av antalet nivåer medför att variations-

vidden för en faktor ändras bör detta påverka viktningen. Vi belyser detta med 
följande exempel. 

Vi antar att en användare av Analys Lönelots 
torerna så att de viktade poängskalorna motsvarar beskrivningen i Tabell 5. Vi 

antar att arbetsvärderingen därefter utökas med fler arbeten. Till följd av detta 
bedömer användaren att faktorn ”problemlösningsförmåga” bör utökas med en 
nivå som betecknas 6

2n och som rangordnas högst, d.v.s. 
6n ;2 ( )v i . 

Detta innebär att variationsvidden för faktorn problemlösningsförmåga har 
ökat. Vi antar att användaren baserar viktningen på ett kompensatoriskt vikt-
begrepp och baserar ställningstagandet om rimliga vikter på de skalor som def-
inierats i den specifika arbetsvärderingssituationen. Till följd av förändringen i 
variationsvidden anser användaren det som rimligt att faktorn ”problemlösnings-
förmåga” ska ges lika stor vikt som faktorn ”utbildningskrav”. Användaren anser 
med andra ord att värdeskillnaden mellan lägsta och högsta nivån för faktorn 
”problemlösningsförmåga” bör ges lika stort inflytande på totalvärdet som 
värdeskillnaden mellan lägsta och högsta nivån för faktorn ”utbildningskrav”. 
Uttryckt i termer av viktade poängskalor anser användaren att innan faktorn 
”problemlösningsförmåga” utökats med en nivå bör det gälla att 

5 1 5 1( ) ( ) ( ) ( ).V n V n V n V n− > −1 1 1 1 2 2 2 2  
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Men efter det att faktorn utökats med nivån 6
2n bör det gälla att 

5 1 6 1( ) ( ) ( ) ( ).V n V n V n V n− = −1 1 1 1 2 2 2 2  
Justeringen av den viktade poängskalan förfaller välmotiverad. Men om an-

J e 
tilläm -
eras

E r 
före ”rank-reversal” kan upp-
ko

bedöma om en arbetsgivare gör sig skyldig till lönedisk-
rim

ras en arbetsvärderings-
modell som i plicerar att arbete a och b är likvärdiga. Enligt den rättsliga 
proceduren måste i så fall arbetsgivaren ange sakliga skäl för löneskillnaden. Om 
AD

vändaren följer anvisningarna i Analys Lönelots kommer inte denna justering till 
stånd eftersom viktningen inte ska påverkas av att användaren ändrar antalet 
nivåer för någon faktor. Om användaren skulle följa anvisningar i Analys Löne-
lots skulle detta implicera att: 

5 1 6 1
1 1 1 1 2 2 2 2( ) ( ) ( ) ( ).V n V n V n V n− > −  
usteringen av viktningen som användaren bedömer som rimlig då denn

par ett adekvat viktningsbegrepp är inte förenlig med den viktning som bas
 på Analys Lönelots. 
n möjlig konsekvens av att viktningsproceduren i Analys Lönelots inte ä

nlig med principen om ”range-sensitivity” är att 
mma (se kommentar 3 avsnitt 3.4.4). 
Vilken typ av problem kan detta ge upphov till? Ett tänkbart problem kan 

belysas med följande exempel. Vi antar att Analys Lönelots används i Arbets-
domstolen för att 

inering. Vi antar att ett arbete a utförs av en kvinna som har lägre lön än en 
man som utför arbete b. Kvinnan anser sig lönediskriminerad, därför att hon 
bedömer att hennes arbete är åtminstone likvärdigt med mannens arbete. Den 
första frågan som AD ska ta ställning till är om arbetena a och b kan betraktas 
som likvärdiga. Med hjälp av Analys Lönelots specifice

m

 finner att arbetsgivaren inte kan ge några saklig skäl så följer att arbets-
givaren har gjort sig skyldig till lönediskriminering. Vi antar att arbetsgivaren 
lyckas övertyga AD om att ett tredje arbete c bör ingå i arbetsvärderingen. Vi 
antar vidare att detta medför att variationsvidden för några faktorer ökar. Som en 
konsekvens av att vikterna inte justeras implicerar arbetsvärderingsmodellen att 
arbete b är mer värt än arbete a. Enligt den rättsliga proceduren gäller då att 
lönediskriminering inte kan antas föreligga. Man kan säga att arbetsvärderings-
modellen är möjlig att manipulera så att resultatet kommer att gynna någon part i 
målet. Detta problem kan enkelt undvikas om vikterna justeras då variations-
vidder för faktorerna ändras. 61 
                                                      
61 Andersson och Lunander (2004) finner att en ofta tillämpad metod för anbudsutvärdering vid offentlig 
upphandling kan ge upphov till ”rank-reversal”.   
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Sammanfattningsvis gäller att viktningspr eduren enligt aoc nvisningarna i 
Analys Lönelots inte är förenlig med principen om ”range-sensitivity”. Det är 
mö

5.6 Analys Lönelots och osäkerhet 
Så

 i följande citat ska tolkas som ett sätt att beakta att 
osä

en. Arbeten som ligger inom ett visst 

jligt att användarna av Analys Lönelots inser att ändringar av poängskalor och 
variationsvidder medför att vikterna kan behöva justeras. Men eftersom principen 
om ”range-sensitivity” är en grundläggande princip för viktning då additiva 
värderingsmodeller används bör denna princip finnas med i anvisningar för hur 
en arbetsvärderingsmodell ska specificeras. 

 vitt vi kan bedöma finns inga anvisningar i Analys Lönelots om hur an-
vändaren kan beakta osäkerhet hos resultatet av en arbetsvärdering. Det dock 
möjligt att det som sägs

kerheten. 
”När resultatet har analyserats ska en indelning av de värderade arbetena 
göras i grupper om likvärdiga arbet
poängintervall betraktas som likvärdiga (vår kursivering). Hur stort 
poängintervallet ska vara beror på hur många poäng som systemet 
omfattar. Analys Lönelots arbetar med 100 poäng och ett lämpligt 
intervall kan t ex omfatta 5 till 10 poäng.” (Se Harriman och Holm 
(2007) s 27.) 

Enligt citatet ska två arbeten betraktas som likvärdiga om de viktade poäng-
summorna för de båda arbetena tillhör samma poängintervall. Stöd för att 
åtminstone användarna av arbetsvärderingssystem tolkar indelning i poäng-
intervall som ett sätt att beakta osäkerhet ges av följande citat som finns i en 
dokumentation av en arbetsvärdering som baseras på HAC-systemet. 

”Då resultatet inte är helt exakt väljer vi att presentera poängen i 
intervaller (vår kursivering). Vi har valt 50 poäng inom varje intervall, 
något som kan medföra att en grupp som har t.ex. 349 poäng hamnar i 
ett annat intervall än en grupp som har 351 och att en grupp som hamnar 
i samma intervall som en grupp som har 399 poäng. Poängen skall läsas 
som en signal på hur läget ser ut och inte som en ”objektiv sanning”.62 

                                                                                                                                    
 
62 Se Grundmodell för arbetsvärdering. Pilotprojekt i Partille kommun. Värdering av 15 kommuner, 3:2. 
Lönebildning och arbetsvärdering, LÖV-programmet. Ett forsknings- och utvecklingsprogram om jämställdhet i 
arbetslivet, Arbetslivsinstitutet.  
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Tanken är tydligen att man utgår från att resultaten i form av precist angivna 
viktade poängsummor inte är tillförlitliga som grund för en bedömning av vilka 
arbeten som är likvärdiga. Anledningen till att man i det angivna citatet delar in 
poängen i 50-poängsintervall är att arbetsvärderingsmodellen som tillämpats ger 
maximalt 1000 poäng. Om Analys Lönelots skulle ha tillämpats motsvarar detta 
ett fempoängsintervall eftersom i Analys Lönelots ges maximalt 100 poäng. 

Värderingsregeln som föreslås i Analys Lönelots kan formellt definieras som 
1i i( )va b I V a I⇔ ≤ <∼ +  och i i 1( ) ,I V b I +≤ <  

där iI  och I 1i+

Det är möjligt att värderingsregeln inte ska tolkas som ett sätt att beakta 
osäkerhet hos värderingsresultatet, utan indelning i poängintervall kan motiveras 
utifrån någon form av praktiska hänsyn såsom att värderingsresultatet blir mer 
övers

 är undre respektive över gräns för ett poängintervall. 

att 
peka

 
Exem

V n 
anvä .s. 

m endast 
s-
p-

till 
n i 

övriga faktorerna medför detta att 

 och 

kådligt. Men oavsett hur värderingsregeln motiveras kan det vara värt 
 på några problem. Vi ska belysa detta i följande tre exempel. 

pel 1: 
i utgår från de viktade poängskalorna som beskrivs i Tabell 5. Vi antar att e
ndare delar in det totala poängintervallet i fempoängsintervall, d.v

1 5i iI I+ − = poäng. Användaren klassificerar två arbeten a och b på högsta IΔ =
niv

skilje
krav,
ninge
detta
Tabe

respe

ån respektive näst högsta nivån för utbildningskrav. För övriga krav 
klassificeras arbetena på samma nivå. Det som skiljer arbetena åt är att arbete a 
värderas högre än arbete b avseende utbildningskrav. Denna värderingsinfor-
mation borde vara tillräcklig för att besluta att arbete a är totalt sett mer värt än 
arbete b. Det förefaller motsägelsefullt att å ena sidan bedöma att det so

r arbetena åt är att arbete a är mer värt än arbete b avseende utbildning
 men å andra sidan hävda att totalt sett är arbetena likvärdiga. Men tilläm
n av värderingsregeln som föreslås i Analys Lönelots kan ge upphov 

 kontraintuitiva resultat, vilket enkelt inses. Enlig de viktade poänge
ll 5 kommer arbetena att för utbildningskravet tilldelas poängen 1( ) 2V a =
ktive 1( ) 16.V b =  Eftersom arbetena klassificeras på samma nivåer f

0  

ör de 

1 1

Totalpoängen för arbetena ges av: 
( ) 20 (iV a V a= +∑

( ) ( ).i i
i i

V a V b
≠ ≠

=∑ ∑
 

1

)
i≠ 1

( ) 16 ( ).i
i

V b V b
≠

= +∑
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Men om ( )V a och ( )V b kommer att tillhöra olika poängintervall och därmed 
kommer att betraktas som icke-likvärdiga avgörs av poängsumman 

1 1

( ) ( )i i
i i

 
som klassificeras på högsta respektive näst högsta nivån för utbildningskravet, 
d.v.s. det 

V a V b
≠ ≠

=∑ ∑  och inte av att arbete a värderas högre än arbete b 

avseende utbildningskravet. Det är med andra ord inte skillnaden mellan de båda 
arbetena som avgör om arbetena kommer att betraktas som icke-likvärdiga. 

Vi kan utvidga exemplet genom att anta att det också finns två arbeten c och d

gäller att: 
1 1( ) ( ) 20V a V c= = och att 1 1( ) ( ) 16.V b V d= =  

För övriga faktorer klassificeras arbetena c och d på samma nivåer, d.v.s. det 
gäller att: 

1 1

( ) ( ).i i
i i

ivet denna värderingsinformation är det rimligt att förvänta sig att om arbe-
 betraktas som icke-likvärdiga ska också arbetena c och d betraktas 

som

V c V d
≠ ≠

=∑ ∑
 

G
tena a och b

 icke-likvärdiga. Men om det gäller att 
1 1

( ) ( )i i
i i

V a V c
≠ ≠

≠∑ ∑ är det fullt möjlig 

att ) hamnar i olika poängintervall och kommer därmed att be-
traktas som icke-likvärdiga, medan ( )V c  och ( )V d hamnar i samma poäng-
intervall och kommer därmed att betraktas som likvärdiga. 

 
Exempel 2: 

Ett annat problem med värderingsregeln är att en liten poängskillnad mot-
svarande en poäng är tillräcklig för att två arbeten ska betraktas som icke-lik-
värdiga. Det kan alltså vara tillräckligt med en skillnad på två poäng med avse-
ende på den enligt Tabell 5 minst viktiga faktorn fysiska förhållanden för att två 
arbeten inte kommer att betraktas som likvärdiga. Däremot kan två arbeten 
komma att betraktas som likvärdiga trots en skillnad på fyra poäng av d  
viktigaste faktorn utbildningskrav. 

 
Exempel 3: 

( )V a och 

seende en

En möjlig motivering för att dela in resultatet i lämpliga poängintervall är att 
totalpoängen i typiska arbetsvärderingar har en tendens att samlas i väl av-
gränsade grupper eller ”clusters”. Det uppkommer så att säga en ”naturlig” 
indelning i poänginterval

(V b

l. 
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Men även detta orrekt så bör man beakta att samma poängskillnad 
mellan olika par av arbeten kan avspegla olika grad av osäkerhet.

 om  är k
 Det är alltså 

inte poängskillnaden i s
eller icke-likvärdiga är tillförlitlig. Detta kan belysas med ett enkelt exempel. 

en i 
tot

g mer än arbete b förklaras av att arbete a värderas högre än 
arbete b avseende utbi ravet, medan för övriga faktorer tilldelas arbetena 
sam

d. Som framgår av tabellen kommer arbete d att tilldelas en högre totalpoäng 
än arbete c då vi gör en marginell ändring av vikterna som anges kolumn vikt II. 

ngskillnaden på fy
und för att hävda 

rbete 
ängs  för n

Ta

        Arbete    Arbete 

ig som avgör om en bedömning att arbeten är likvärdiga 

Vi antar att fyra arbeten a, b, c och d tilldelats viktade poäng som beskrivs i 
Tabell 6. Om vi utgår från viktningen enligt kolumn vikt I är skillnad

alpoängen mellan arbetena a och b densamma som mellan arbete c och d. Men 
det är en väsentlig skillnad mellan hur poängskillnaderna uppkommer. Att arbete 
a tilldelas fyra poän

ldningsk
ma poäng. Detta innebär att arbete a kommer att tilldelas en högre totalpoäng 

än arbete b oberoende av hur faktorerna viktas. Detta gäller inte för arbetena c 
och 

Om vi beaktar att precist angivna vikter bör betraktas som en osäker värde-
ringsinformation bör också poängskillnaden mellan arbetena c och d betraktas 
som en osäker värderingsinformation. Poä ra poäng mellan 
arbetena c och d utgör uppenbart ingen säker gr att arbete c är 
mer värt än a d. Det kan vara värt att lägga märke till att i denna enkla 
känslighetsanalys har osäkerhet hos po kalorna ivåerna inte beaktats. 

bell 6 En enkel känslighetsanalys av viktning 

Fakto dr Vikt I a b c d Vikt II a b c 

1   20 % 20 p 16 p 20 p 8 p 19 % 19,0 p 15,2 p 19,0 p 7,6 p

2 ,0 p

3  p

4 ,0 p

5 4 p 9 % 9,0 p 9,0 p 9,0 p 3,6 p

6  6 p 6 p 6 p 15 p 16 % 6,4 p 6,4 p 6,4 p 16 p

7 ,8 p

8 11 p

Sum

(68 p) (64p) (68 p) 

68,8 
(69p)

 15 % 6 p 6 p 6 p 15 p 16 % 6,4 p 6,4 p 6,4 p 16

 15 % 15 p 15 p 15 p 3 p 14 % 14 p 14 p 14 p 2,8

 10 % 4 p 4 p 4 p 10 p 11 % 4,4 p 4,4 p 4,4 p 11

 10 % 10 p 10 p 10 p

 15 %

 5 % 5 p 5 p 5 p 1 p 4 % 4,0 p 4,0 p 4,0 p 0

 10 % 4 p 4 p 4 p 10 p 11 % 4,4 p 4,4 p 4,4 p 

ma  70 p 66 p 70 p 66 p 67,6 p 63,8 p 67,6 p 
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Sammanfattningsvis gäller att värderingsregeln som rekommenderas i Analys 

Lönelots - att två arbeten ska betraktas som likvärdiga om arbetenas totalpoäng 
tillhör samma poängintervall - kan ge upphov till värderingsresultat som framstår 
som

kar

en 
ligga till grund för en sakligt 

önesättningsprincip: Om två arbeten till-
ordnas samma totalpoäng bör de anställda som utför respektive arbete ges lika 

 om rbets are akliga skäl för olika lön såsom skil-
lnader idu i et lnad mar s  et

En arbetsvärderingsm etraktas som m
för hur  av en  sät Fö n ar är smo ka r
väl för fte bör lle pfyll ssa lla , d.v de ör
vara v ficerad. Vi ma ttar ysen ur lspe ra t
värderingsmodell kan konstrueras i följande punkter: 

 
En välspecificerad arbetsvärderingsmodell: 

En målsättning med specifikationen av en arbetsvärderingsmo ör at
totalpoängen som tillordnas arbetena så väl som möjligt bör representera 
användarens tota e av ete n ar är smo r e-

pecifice d v ete lor samma to g, n en
anser sig ha goda skäl för att de båda arbetena ska värderas olika och anser sig

 problematiska. 

6 Sammanfattning 
Det övergripande syftet med rapporten är att redogöra för hur en välspecificerad 
arbetsvärderingsmodell kan konstrueras. Vi har begränsat oss till den typ av 
arbetsvärderingsmodeller som specificeras vid tillämpning av s.k. poängsystem. 
Detta är den vanligaste och mest utvecklade typen av arbetsvärderingssystem 
som tillämpas på dagens svenska arbetsmarknad, särskilt i samband med löne-

tläggningar som enligt diskrimineringslagen ska utföras vart tredje år. 
Ett gemensamt kännetecken hos poängsystemen är att för varje typ av krav 

som förknippas med arbetenas utförande definieras ett antal ordnade nivåer som 
poängsätts. Varje arbete klassificeras sedan på en viss nivå för varje typ av krav. 
Dessa krav viktas sedan enligt en uppsättning vikter. Varje arbete tillordnas 
därmed en totalpoäng bestående av en viktad summa av poäng. Totalpoäng
utgör sedan den värderingsinformation som ska 
motiverad lönesättning enligt följande l

lön  inte a giv n kan ange andra s
 i indiv ell sk ckligh

odell kan alltså 
, skil er i 

b
knads ituation

 en argu
c. 

entationsmodell 
 lönen arbet  ska tas. r att e betsv dering dell s  funge a 
 detta sy mode n up a vi forme  krav .s. mo llen b  
älspeci  sam nfa  anal  av h  en vä cifice d arbe s-

dell b  vara t 

lvärd ring arb na. E betsv dering dell ä då ick
väls ra om t å arb n til dnas talpoän men a vändar  
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därmed ha goda skäl för att de anställda som utför respektive arbete bör – allt 
ann

Välspecificerade poängskalor: 
a 

finierade nivåerna för varje typ av 
ordinalt värderar nivå-

rdinala 

i

ing om varje 
kra

ängskalor som definierats i 
den specifika arbetsvärderingssituationen, d.v.s. viktningen är situations-

 känslig för ändringar i variations-
vid

at lika – ges olika lön. 
En välspecificerad arbetsvärderingsmodell konstitueras av välspecificerade 

poängskalor och vikter. 
 

Välspecificerade poängskalor – kardinala värdeskalor – ska representer
användarens kardinala värderingar över de de
krav. Det är alltså inte tillräckligt att användaren endast 
erna för varje typ av krav. Vi redogjorde för tre möjliga värderingsmetoder för att 
specificera kardinala värdeskalor: direktvärdering, kvotvärdering samt bisek-
tionsmetoden. 

Konsekvens av en bristfällig värderingsmetod: 
Om ingen adekvat värderingsmetod tillämpas kommer det att vara oklart: 

i. I vilken mån poängskalorna kommer att representera användarens ka
värderingar över de definierade nivåerna för varje typ av krav. 

i. I vilken mån användaren förstår att valet av en viss poängskala ska tolkas 
som ett partiellt normativt – lönepolitiskt – ställningstagande. Värt att notera 
är att poängskalorna kan tolkas på tre olika sätt: som en kategorisk skala, 
som en ordinal värdeskala eller som en kardinal värdeskala. Avsaknad av en 
adekvat värderingsmetod medför att det kommer att vara oklart om 
användaren kan skilja mellan dessa tre tolkningar. 

 
Välspecificerade vikter: 

Välspecificerade vikter ska representera användarens uppfattn
vs relativa kompensatoriska inflytande på totalvärdet. En adekvat viktnings-

metod bör uppfylla följande tre krav: 1) Användarens viktning ska baseras på 
ställningstaganden om varje typ av kravs kompensatoriska inflytande på 
totalvärdet, d.v.s. användaren ska tillämpa ett kompensatoriskt viktningsbegrepp. 
2) Användarens viktning ska baseras explicit på de po

beroende. 3) Användarens viktning ska vara
d, d.v.s. viktningen ska vara förenlig med principen om ”range-sensitivity”. 

Vi redogjorde för en formellt korrekt viktningsmetod – den s.k. ”swing”-
metoden. 
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Konsekvenserna av en bristfällig viktningsmetod: 
Om ingen adekvat viktningsmetod tillämpas kommer det att vara oklart: 

i. 
i lir ”skev” i förhållande till den viktning som skulle 

uppkomma om användaren tillämpade en adekvat viktningsmetod. 
ii  känslig för ändringar i variationsvidd, d.v.s. om 

-likvärdiga baseras på precis numerisk information. Det förefaller 
do rdiga precisa poängskalor och 
vik atet 

gningsmodell 

nelots. Värt att påpeka är 
också att Analys Lönelots ingått i ett forskningsprojekt som finansierats av 

värdering kan sammanfattas i följande tre punkter: 
(1

metod skulle tillämpas. Det kommer också att vara oklart om vikt-
ningen är känslig för ändringar i variationsvidd för en eller flera typer av 

I vilken mån användaren tillämpar ett kompensatoriskt viktningsbegrepp. 
i. I vilken mån viktningen b

i. I vilken mån viktningen är
viktningen bryter mot principen om ”range-sensitivity”. Detta kan i sin tur 
leda till att s.k. ”rank-reversal” uppkommer. 

 
Arbetsvärdering och osäkerhet: 

I ett poängsystem gäller att vilka arbeten som ska betraktas som likvärdiga 
respektive icke

ck orealistiskt att anta att en användare kan rättfä
ter. Om inte användarens osäkerhet beaktas kan tillförlitligheten hos result

av en arbetsvärdering ifrågasättas. Vi redogjorde för en möjlig känslighetsanalys 
som baseras på den s.k. PRIME-modellen som är en sammanvä
som kan beakta vag och osäker värderingsinformation. 

 
Utvärdering av Analys Lönelots: 

Eftersom Analys Lönelots kategoriseras som ett poängsystem och används av 
många arbetsgivare kan det vara av intresse att utvärdera hur poängskalor och 
vikter ska specificeras enligt anvisningarna i Analys Lö

Europakommissionen. Ut
) Avsaknad av en adekvat värderingsmetod medför att det kommer att vara 

oklart om poängskalorna kommer att representera användarens kardinala 
värderingar över de definierade nivåerna för typ av krav, och om användaren 
förstår att valet av en viss poängskala ska tolkas som ett normativt – 
lönepolitiskt – ställningstagande. 

(2) Avsaknad av en adekvat viktningsmetod medför att det kommer att vara 
oklart om användaren kommer att tillämpa ett kompensatoriskt viktnings-
begrepp, där viktningen baseras på de poängskalor som definierats i den 
specifika arbetsvärderingssituationen. Viktning kan komma att vara ”skev” i 
förhållande till den viktning som skulle uppkomma om en adekvat vikt-
nings
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krav, något som kan medföra att ”rank-reversal” uppkommer då modellen 

ör att välspecificerade arbets-
värderingsmodeller ska kunna konstrueras i praktiken krävs enligt vår upp-

cklingsarbete. Vi vill peka på tre områden som 
krä

m en arbetsvärdering bör 
betraktas som ett värderingsproblem och inte som ett empiriskt mätproblem. För 

av känslighetsanalyser och sammanvägnings-
me

tillämpas. 
(3) Avsaknad av en adekvat känslighetsanalys medför att tillförlitligheten hos 

värderingsresultat som baseras på tillämpning av Analys Lönelots kan 
ifrågasättas. 

Avslutningsvis vill vi betona att analysen av hur en välspecificerad arbets-
värderingsmodell kan konstrureas ska betraktas som en inledande analys av ett 
komplext värderings- och aggregeringsproblem. F

fattning ett mer omfattande utve
ver både teoretiska och empiriska studier i form av experiment och utvärder-

ingar. För det första behöver olika värderingsmetoder för specifikation av 
poängskalor och viktningsmetoder för specifikation av vikter testas och utvärd-
eras. För att kunna bedöma i vilken mån arbetsvärderingsmodeller är välspecifi-
cerade behöver för det andra validitetstester utvecklas och utvärderas. Värt att 
notera är att validitetstester som utformas för empiriska mätmetoder inte utan 
vidare kan tillämpas på arbetsvärderingsmodeller efterso

det tredje behöver olika typer 
toder som beaktar osäker värderingsinformation testas och utvärderas. Idag 

finns det dock ett antal sådana praktiskt tillämpbara sammanvägningsmetoder 
som baseras på mångdimensionell beslutsteori. 
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Appendix 
1a) Relationen mellan en välspecificerad arbetsvärderingsmodell och löne-

ör BF acceptera följande 
lönesättningsprinciper: 

(1)   Om

sättning av arbeten 
Om en arbetsvärderingsmodell är välspecificerad b

, :a b A∀ ∈  ( ) ( ),V a V b= så wa b= , 

där  =  allt annat lika – bör en anställd y som utför arbete a ges lika lön 
som en anställd x som utför arbete b. (Förkortas ”arbete a och b bör ges lika 
lön”). 
(2)   Om så 63

 
där = allt annat lika – bör en anställd y som utför arbete a ges en högre 
lön än en anställd x som utför arbete b. (Förkortas ”arbete a bör ges en högre 
lön än arbete b”). 
Hur ska principerna i sin tur tolkas? Vi kommer här in på svåra begrepps-

bildningsproblem som vi inte kan utveckla i denna rapport. Odelstad (2008a) 
genomför en rättsfilosofisk och logiska analys av begreppet likvärdigt arbete som 
utgår från teorier för s.k. mellanbegrepp (intermediärer).64 Vi gör en mycket kort-
fattad sammanfattning av analysen, som kan sägas utgå från observationen att det 
uttalade syftet med en arbetsvärdering är att motivera lönesättning av arbeten. I 
analysen demonstreras att begreppet likvärdigt arbete bör tolkas som ett 
mellanbegrepp vars mening bestäms av dess funktion. Funktionen hos begreppet 
likvärdigt arbete är att ”sammanbinda” bedömningar om arbetens krav och 
svårigheter med normativa ställningstaganden om hur lönen bör sättas. Ett annat 
sätt att uttrycka detta är att säga att satsen ”två arbeten är likvärdiga” betyder 
detsamma som satsen ”utgående från en sammantagen bedömning av krav och 
svårigheter som förknippas med de båda arbetena bör arbetena ges lika lön, d.v.s. 
allt annat lika – bör anställda som utför respektive arbete ges lika lön”. Att hävda 
att två arbeten är likvärdiga är således till viss del synonymt med att hävda att 

                                                     

wa b=

, :a b A∀ ∈  ( ) ( ),V a V b> ,wa b>

wa b>

 
63 Vi bortser här från osäkerhet. Även om det gäller att ( ) ( )V a V b> kan det vara rimligt att p.g.a. 
osäkerhet betrakta arbetena a och b som likvärdiga och därmed bör arbetena ges lika lön (se vidare 
avsnitt 4).  
64 Lindahl (2004) presenterar på ett icke-formaliserat sätt en teori för mellanbegrepp och ger 
exempel på tillämpningar. Odelstad (2008b) utvecklar i antal uppsatser generella teorier för 
mellanbegrepp baserat på ett formaliserat språk. (Lindahl är medförfattare på några av 
uppsatserna.)   
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anställda som utför 
begreppet likvärdig

respektive arbete bör ges lika lön – allt annat lika.65 Om 
t arbete tolkas som ett mellanbegrepp gäller att de båda 

ete om med hjälp av odell bedömer att två 
arbeten med olika kravprofiler är likvärdiga men samtidigt anser att det inte finns 
nå äl – al
lön

an självklart invända att BF kan ha goda skäl för att anse att det är 
ori att de båda arbeten ska ges l lön äve m arbetsvärderingsmodellen 
till ar arbe
inte
BF
om  

principerna är riktiga till följd av meningen hos begreppet likvärdigt arbete. 
Principerna kan sägas utgöra begreppsliga restriktioner på användning av be-
greppet likvärdigt arbete. 

Av detta följer att BF kan sägas ha missförstått innebörden hos begreppet 
likvärdigt arb  BF  en arbetsvärderingsm

got sk lt annat lika – att ge de anställda som utför respektive arbete lika 
. 
Man k
mligt ika n o
ordn tena samma totalpoäng. Men i så fall är arbetsvärderingsmodellen 
 välspecificerad. Om denna typ av motsägelsefulla resultat uppkommer bör 

 rimligen ompröva hela eller delar av arbetsvärderingsproceduren. Resultat av 
prövningen kan självklart vara att BF överger sin intuitiva uppfattning om att

de båda arbetena bör ges olika lön. BF:s intuition kan exempelvis bero av mer 
eller mindre omedvetna icke-könsneutrala värderingar. Resultatet av en köns-
neutral arbetsvärdering kan självklart komma i konflikt med BF:s intuitiva 
värderingar om hur lönen bör sättas om dessa värderingar baseras på icke-
könsneutrala utgångspunkter. 

 
1b) Välspecificerade poängskalor och lönesättning av arbeten 

Givet att BF accepterar lönesättningsprinciperna (1) och (2) följer att en 
välspecificerad poängskala bör vara förenlig med följande partiella lönesättnings-
principer: 

, :a b A∀ ∈ Om – allt annat lika – ( ) ( ),i iv a v b> så .wa b>  
, :a b A∀ ∈ Om – allt annat lika – ( ) ( ),i iv a v b= så ,wa b=  

där ”allt annat lika” = arbetena a och b antas vara lika avseende alla krav j, 
där ,j i≠ d.v.s. BF konstanthåller för övriga skillnader mellan arbete a och b. 

, :a b A∀ ∈ Om – allt annat lika – ( ) ( ) ( ) ( ),i i i iv a v b v c v d− ≥ − så 

                                     

( ) ( )wab cdΔ≥ , 

                 

beten inte ska ges lika lön” är falsk.   

65 Detta kan utgöra en rimlig förklaring till att följande hypotes är riktig: ”Det är svårt att hitta 
seriösa opponenter mot …- lika lön för likvärdigt arbete” (se Harriman och Holm 2000 s 30). Till 
följd av innebörden hos begreppet likvärdigt arbetet följer det så att säga per definition att satsen 
”att likvärdiga ar
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där ( ) ( )wab cdΔ≥ = allt annat lika – bör löneskillnaden mellan de anställda 
som utför arbetena a respektive b vara åtminstone lika stor som löne-
skillnaden mellan de anställda som utför arbetena c respektive d. 
 

1c) Relationen mellan välspecificerade vikter och lönesättning 

tt förtydliga relationen mellan välspecificerade vikter och lönesättning av 
arb

Om vikterna är välspecificerade ska vikterna representera BF:s uppfattning 
om de olika kravens relativa kompensatoriska inflytande på totalvärdet. Att som 
för välspecificerade poängskalor formulera lönesättningsprinciper som bör vara 
förenliga med välspecificerade vikter är mer omständligt. Vi begränsar oss därför 
till a

eten med ett exempel. Vi antar att BF har viktat så att följande gäller för två 
arbeten a och b: 

Om – allt annat lika – ( ) ( )i iv a v b> och ( ) ( )j jv b v a> så ( ) ( ).V a V b=  
Kombinerat med lönesättningsprincipen: 
Om ( ) ( )V a V b= så ,wa b=  
så följer att: 
Om – allt annat lika – ( ) ( )i iv a v b> och ( ) ( ),j jv b v a> så .wa b=  
Om vikterna är välspecificerade innebär detta att BF anser att värdeskillnaden 

( ) ( ) 0,i iv a v b− > som – allt annat lika – motiverar en högre lön för arbete a än 

( ) ( ) 0,j jv b v a− >för , komb penseras fullt av värdeskillnaden så att – allt annat 

s som ett uttryck för de lönesättningsprinciper som BF omfattar 
avseende de o ande inflytande på lönesättningen.66 
Av detta framg login mellan arbetsvärdering och teorin om 
kom

pas. ten 
avseende varje rdnade principen tillämpas v

                                                     

lika – arbete a och b bör ges lika lön. 
Välspecificerade vikter ska alltså vara förenliga med BF:s uppfattning om de 

olika kravens lönekompenserande inflytande på lönesättningen. Viktningen kan 
alltså tolka

lika kravens lönekompenser
år också den nära ana

penserande löneskillnader. 
I en arbetsvärdering kan man säga att två olika typer av lönesättningsprinciper 

tilläm  Den ena typen av princip tillämpas vid partiella värderingar av arbe
 typ av krav. Den andra mer övero id 

 
66 Calmfors och Richardson (2004 s 32) framför en snarlik tolkning av viktning, nämligen att 
”Syftet med att systematiskt bestämma de vikter som ska väga samman olika faktorer är att 
tydliggöra lönesättningsprinciper och på så sätt korrigera de missförhållanden som annars kan 
uppstå”.   
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stä staganden om
tot

2. Preciserin
efiniera och pre-

en. En funk ing et 
av godt et minskar i ar duren, och dels att 
res  kommuniceras till andra parter. 
Pre ing av de g ierna medför att arbetsvärderingen blir 
me lig”. 

et entydigt s  hur kriteriern a prec eras i olika 
arb
en viss arbetsvärd
ställningstagande 

stämt för aspekte
ättningen. Detta kan också vara en rimlig 

för

lika preciseringar av kriterierna kan självklart 
påv

av hur svårt det är att erhålla den utbildning som krävs för att kunna utföra 
arbetet. Två arbeten kan bedömas likvärdiga avseende krav på utbildning om BF 
utgår från den förstnämnda preciseringen, men arbetena kan mycket väl bedömas 

llning  de olika kravens relativa kompensatoriska inflytande på 
alvärdet. 
 

g av grundläggande kriterier för en arbetsvärdering 
Ett viktigt första steg i en arbetsvärderingsprocess är att d

cisera de grundläggande kriterierna i form av krav och svårigheter som för-
knippas med arbetenas utförande och som bedöms vara relevanta för löne-
sättningen. Som framgår av Figur 1 i avsnitt 2.1 sker definition och precisering 
av grundläggande kriterier i två steg. Först delas de fyra huvudkriterierna upp på 
ett antal namngivna underkriterier. Därefter kan underkriterierna ges mer precisa 
definitioner. Ett syfte med preciseringen är att BF bättre ska förstå innebörden 
hos kriterierna och därmed bättre förstå vilken egenskaper hos arbetena som ska 
jämföras i arbetsvärdering tionell preciser medför dels att inslag

ycklig subjektivit betsvärderingsproce
ultatet av arbetsvärderingen bättre kan
ciser rundläggande kriter
r ”genomskin
Det finns självklart ing var på a sk is
etsvärderingssituationer. Snarare kan man tolka den precisering som BF gör i 

eringssituation som uttryck för ett normativt – lönepolitiskt – 
i den specifika arbetsvärderingssituationen. Genom en precise-

ring tar BF ställning till vad det är närmare be r hos ett visst krav 
på arbeten som är relevanta för lönes

klaring till att de grundläggande kriterierna ges olika preciseringar i arbets-
värderingssystem som används inom olika verksamheter och branscher. Vad som 
är en för lönesättningen relevant precisering av ett kriterium inom en viss typ av 
verksamhet kan självklart vara en icke-relevant precisering inom annan typ av 
verksamhet. 

Det är värt att påpeka att o
erka resultatet av en arbetsvärdering. Ett enkelt exempel belyser detta: 

Kriteriet krav på utbildning kan exempelvis preciseras dels i termer av den 
utbildningstid som krävs för att få eller kunna utföra ett arbete eller dels i termer 

vara av olika värde avseende krav på utbildning om BF utgår från den sist-
nämnda preciseringen. Val av precisering kommer därmed att påverka resultatet 
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av arbetsvärderingen och därmed påverka den rekommenderade lönesättningen.  
Uppdelning av huvudkriterierna på att antal underkriterier och precisering av 
underkriterierna bör med andra tolkas som ett första grundläggande normativt – 

. Men krav på sociala färdigheter konstitueras av ett antal 
asp

lönepolitiskt – ställningstagande i en arbetsvärdering. 
Det kan också vara värt att påpeka att det kan vara vilseledande att benämna 

precisering av underkriterier för operationalisering. Enligt ett vanligt veten-
skapligt språkbruk innebär en operationell definition eller specifikation av ett 
visst kriterium, att kriteriet i fråga blir mätbart med hjälp av någon typ av 
objektiv mätmetod. Storleken på kriteriet kan så att säga fastställas med objektiva 
mätmetoder. Det torde dock vara få av de grundläggande kriterierna i typiska 
arbetsvärderingssystem som kan ges operationella definitioner eller 
specifikationer. Ett skäl är att de flesta grundläggande kriterierna i arbets-
värderingar är sammansatt eller s.k. ”conjointa” kriterier, d.v.s. kriterierna  konst-
itueras av ett antal mer grundläggande aspekter. Det är möjligt att varje sådan 
aspekt i sin tur konstitueras av ett antal aspekter. Vi kan illustrera detta med ett 
exempel. Krav på sociala färdigheter är ett vanligt kriterium i många 
arbetsvärderingssystem

ekter. I exempelvis arbetsvärderingssystemet Analys Lönelots (se avsnitt 5) 
preciseras krav på sociala färdigheter enligt: 

”Faktor 3 Sociala färdigheter 
Mäts genom: kommunikation, samverkan, kontakter, kulturförståelse, 
inlevelseförmåga, service.”67(Se Harriman och Holm 2007 s 12). 
Som framgår av citatet konstitueras krav på sociala färdigheter av sex olika 

aspekter som anses relevanta för en bedömning av arbetens krav på sociala 
färdigheter. Att genom en operationell definition eller specifikation reducera 
denna typ av bedömning till en objektiv mätning är sannolikt inte möjligt, givet 
att innebörden hos kravet på sociala färdigheter inte tillåts att påtagligt för-
ändras.68 

                                                      
67 I citatet används uttrycket ”mäts genom”, något som kan vara vilseledande i denna typ av värde-
ringskontext. Det är väl uppenbart att ”mäts genom” inte ska tolkas som att BF använder en 
objektiv mätmetod för att fastställa ”storleken” på krav på sociala färdigheter hos olika arbeten. 
Uttrycket ”mäts genom” kan eller bör här tolkas som att BF:s subjektiva bedömningar av storleken 
på krav på sociala färdigheter anges med tal eller med poäng. Istället för uttrycket ”mäts genom” 
vore det lämpligare att använda termen ”bedöms genom” eller ”bedöms med avseende på”.  Även 
om en bedömning inte är en mätning i mer bokstavlig mening kan resultat av en bedömning 
representeras med tal eller poäng.  
68 För en ingående diskussion om precisering av grundläggande kriterier i mångdimensionella 
beslutssituationer, se Keeney (1992 kap 4).  
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Man kan invända att det kan vara möjligt – åtminstone i teorin – att dela upp 
aspekterna som konstituerar varje grundläggande kriterium på ytterligare aspekt-
er så att man till sist når en nivå av icke-sammansatta och mätbara aspekter som 
istället kan utgöra de grundläggande kriterierna för en arbetsvärdering. Fördelen 
me

alorna kan sägas representera resul-
tat ar, d.v.s. skalorna innehåller olika typ av info-
rm
sys ngskalor. Vi 
ska

m vi antar definieras i termer av den utbildningstid som krävs för att 
uppnå en viss utbildningsnivå. Vi antar att BF specificerar en kategorisk skala för 
utbildningskrav genom att ange fem utbildningsnivåer i termer av utbildnings-

riska skalan är en ekvidistant skala i termer av ut-

d en sådan finfördelad uppdelning av huvudkriterierna är att inslaget av 
subjektivitet vid jämförelsen av arbetena avseende varje grundläggande kriterium 
kommer att vara litet. Även om detta skulle vara möjligt medför detta svåra prak-
tiska problem, eftersom antalet grundläggande kriterier kommer ett bli mycket 
omfattande och därmed kommer sammanvägningen till ett totalvärde att bli 
ytterst komplicerad och svår att överskåda. Man kan säga att BF:s beslutsproblem 
utgörs av en avvägning mellan graden av uppdelning av huvudkriterier på under-
kriterier och graden av komplexitet hos sammanvägningen. 

 
3. Tre möjliga tolkningar av en poängskala 

Som framgår av analysen i avsnitt 3.3.3 kan en poängskala i en arbets-
värdering tolkas på tre sätt: som en kategorisk skala för ett krav i, som en ordinal 
värdeskala för ett krav i, eller som en kardinal värdeskala för ett krav i. Det är 
väsentligt att BF skiljer mellan dessa tre tolkningar, något som underlättas av att 
en adekvat värderingsprocedur tillämpas. Sk

et av olika typer av bedömning
ation om arbetena. Så vitt vi kan bedöma görs i typiska arbetsvärderings-
tem ingen explicit distinktion mellan dessa tre tolkningar av poä
 därför närmare redogöra för skillnaden mellan en kategorisk skala för ett krav 

i och tillhörande kardinala värdeskala. 
Skillnaden i informationsinnehåll hos de båda skalorna framgår klart om vi 

kan specificera ett krav i termer av en mätbar eller uppenbart deskriptiv egen-
skap. Vi kan illustrera detta med ett exempel. Vi utgår från utbildningskrav på 
arbeten so

tider: 1 2 3 4 59 , 12 , 15 , 18 , 21 .i i i i in år n år n år n år n år= = = = =
 

Vi antar att utbildningstiderna som krävs för arbetena som omfattas av 
arbetsvärderingen kan representeras på någon av de fem nivåerna. Den kate-
goriska skalan representerar BF:s bedömning av vilken utbildningstid som krävs 
för arbetena. 

Men även om den katego
bildningstid är det självklart en öppen fråga om den kardinala värdeskalan 
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ko

tligt att skilja mellan 
en bedömning av den utbildningstid som krävs för olika arbeten och en 

ildningstider som krävs för olika 
arb

a värdet av olika utbildningstider om BF 
int

 eniga om bedömningen av de utbildningstider som krävs men är däremot 
oen

mmer att vara en ekvidistant kardinal värdeskala. I Figur 1 a-b illustreras två 
olika kardinala värdeskalor som representera BF:s möjliga kardinala värderingar 
över de fem utbildningsnivåerna. Den kardinala värdeskalan i Figur 1 a impli-
cerar att enligt BF ska värdeskillnaden mellan utbildningsnivåerna 21 år och 18 
år ha ett större inflytande på totalvärdet än värdeskillnaden mellan utbildnings-
nivåerna 18 år och 15 år. Man kan säga att den kardinala värdeskalan är konvex 
avseende krav på utbildningstid. Den ekvidistanta kardinala värdeskalan som 
illustreras i Figur 1 b kan förefalla intuitivt rimlig. Men är det viktigt att förstå att 
skalan representerar ett specifikt normativt – lönepolitiskt – ställningstagande om 
vilken betydelse skillnader i utbildningstider mellan olika arbeten ska tillmätas 
vid lönesättning av arbeten.69 

Av exemplet framgår att i en arbetsvärdering är det väsen

bedömning av värdeskillnader mellan utb
eten. En bedömning av vilka värdeskillnader mellan olika utbildningstider 

som är rimliga i en viss arbetsvärderingssituation ska tolkas som ett partiellt 
normativt – lönepolitiskt – ställningstagande. Däremot gäller att bedömning av 
den utbildningstid som krävs för olika arbeten är en bedömning av en deskriptiv 
egenskap hos arbetena. Man kan säga att om BF endast bedömer den utbild-
ningstid som krävs för arbetena är arbetsvärderingen inte är fullständigt genom-
förd. Det krävs också att BF bedömer värdet av olika utbildningstider, som utgör 
ett partiellt skäl för lönesättning av arbetena. 

Skillnaden mellan de två olika bedömningarna kan också uttryckas som att BF 
kan inte på ett meningsfullt sätt bedöm

e känner till det övergripande syftet med värderingen att ge sakliga skäl för 
lönesättning av arbetena. BF:s bedömning av värdet av utbildningstider är endast 
meningsfull i en given arbetsvärderingskontext. Däremot kan BF meningsfullt 
bedöma den utbildningstid som krävs för de olika arbetena utan att detta förut-
sätter att bedömningen genomförs i en viss given arbetsvärderingskontext. 

Vi kan också belysa skillnaden med exemplet att två beslutsfattare BF1 och 
BF2 är

iga om hur utbildningstiderna ska värderas. BF1 anser att den kardinala 
värdeskalan i Figur 1 a är rimlig, medan BF2 anser att kardinala värdeskalan i 
                                                      
69 Man kan göra en analogi till statistiska mätningar av avkastningen på utbildningsinvesteringen. 
Det är en ”öppen” empirisk fråga om sambandet mellan avkastning på utbildningsinvesteringar 
och utbildningstid är ett linjärt eller icke-linjärt samband. I en arbetsvärderingssituation kan man 
säga att det är en ”öppen” normativ – lönepolitisk fråga – om ”sambandet” mellan värdet av 
utbildningstid och utbildningstid ska vara linjärt eller icke-linjärt.  
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Figur 1 b är rimlig. Detta kan i sin tur förklaras av att beslutsfattarna utgår från 
olika lönesättningsprinciper. Men bedömningen av de utbildningstider som krävs 
för arbetena bör rimligen inte påverkas av vilka lönesättningsprinciper som 
beslutsfattarna utgår ifrån. 
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Figur 1 a: Kardinal värdeskala avseende utbildningstid 
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Figur 1 b: Kardinal värdeskala avseende utbildningstid 
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