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Introduktion

Lonekartlaggningens syfte ar att kartlagga och analysera om de lIoneskillnader som finns mellan kvinnor och
maén har sin forklaring i medarbetarnas konstillhérighet eller om det finns andra sakliga forklaringar till att
det skiljer i 16n. Arliga Iénekartlaggningar &r en del av Askersunds kommuns arbete med att sékerstalla att
samtliga medarbetare oavsett kon I6nesétts utifran likvardiga kriterier. Enligt Diskrimineringslagen ska
arbetsgivare genomfora arliga l6nekartlaggningar for att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i
I16n mellan kvinnor och man. Om det finns skillnader skall dessa formuleras i en handlingsplan och atgardas.
I I6nekartlaggningen ska arbetsgivaren kartldgga och analysera bestdammelser och praxis géallande 16ner och
anstallningsvillkor samt 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika arbete och likvardigt.
Arbetsgivaren ska slutligen dessutom formulera en plan for aktiva atgarder som ska forebygga att
konsrelaterade loneskillnader kan uppsta.

Lonekartlaggning 2022 har med utgangspunkt i Diskrimineringslagens regler genomforts i tre separata
analyser utifran foljande utgangspunkter. Lonekartlaggningen 2022 har i likhet med foregaende ar ocksa
genomforts i det nya verktyget Heartpace dar analysen utifran kvinnodominerade yrken férekommer trots att
den inte langre finns som ett lagkrav. De tre delanalyserna bestar darmed av féljande granskningar:

o Loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som 4r att betrakta som lika (jamférelser inom
samma befattningsgrupp).

o Loneskillnader mellan befattningsgrupper som utfor arbete som ar eller brukar vara kvinnodominerat
och en grupp med medarbetare som utfor arbete som &r att betrakta som likvardigt men inte ar eller
brukar anses vara kvinnodominerat (likvéardiga befattningsgrupper).

o Loneskillnader mellan befattningsgrupper som utfér arbete som &r eller brukar anses vara
kvinnodominerat med en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte &r eller anses vara
kvinnodominerat men ger hdgre 16n trots att kraven i arbetet beddmts vara lagre (hogre varderad grupp
men med lagre 16n).

Dessa analyser har ocksa foregatts av en separat analys av Askersunds kommuns I6nepolitik och praxis.
Samtliga yrken har ocksa gatts igenom och placerats in i nya grupper efter en ny faktorplan efter viktning.
Dessa olika delar har sedan lagts samman till en sammanfattande analys. Slutligen har ocksa en plan for aktiva
atgarder under kommande ar planerats, vilken syftar till att arbetsgivaren pa ett aktivt satt ska kunna
uppratthalla en konsneutral 1onestruktur. Har har dven aktiviteter som ur ett bredare perspektiv syftar till mer
jamstéllda forutsattningar for arbete.

Metod

Arbetsvarderingssystemet HAC som utvecklats av Arbetslivsinstitutet och reviderades ar 2001 och har
dérefter anvants av Askersunds kommun som grund i den faktorplan som anvénds i Lonekartlaggningen fram
till 2020. Under varen 2021 genomfordes en ny gruppering av befintliga befattningsgrupper i syfte att minska
antalet befattningsgrupper. Ett nytt arbetsvérderingsverktyg tillampades men en Oversattning av befintliga
varderingar var majlig varfor inga tjanster behovde arbetsvarderas pa nytt fran grunden. |
Lonekartlaggningen 2022 forekommer inga nya befattningsgrupper.

Skalan som anvands vid graderingen kommer som tidigare vara 1-5 men tillater ocksa tiondelar, vilket ger
ytterligare mojlighet for differentiering. Arbetet genomfordes i samverkan mellan personalavdelningen och
fackliga representanter i KOS.

Aven om befattningarna i sig inte omvérderades gjordes nya grupperingar av befattningarna.
Sammanslagningarna foregicks av diskussioner kring vilka yrken som ar lampliga att analyseras tillsammans.
Slutsatsen blev att analyserna bor bli mer meningsfulla om ett mindre antal yrken exkluderas ur analysen for
att dom pga for litet antal medarbetare inte blir foremal for analys. Olikheterna inom en befattningsgrupp far
istallet bli en del av analysen dar man upplever att olikheterna behdver forklaras och bidrar till avvikelser i
I6nestrukturen.

Powered by Heartpace | 2022-11-24 2/15



Som utgangspunkt fanns 2020 84 befattningsgrupper (lika arbete) fordelade pa 21 varderingsboxar
(likvardigt arbete). Efter en genomgang av befattningsgrupperna i syfte att finns likheter i krav gallande
“kunskap och fardigheter”, ”ansvar” och “arbetsbelastning” gjordes sammanslagningar av yrken.
Oversittningen till den nya faktorplanen blev mojlig genom en om rakning och viktning av faktorerna for
vardering. Varje befattningsgrupp varderas utifran ett de tre faktorer som namnts ovan och ger tillsammans
ger en slutsumma och vardering. Nya yrken har inplacerats i befintliga grupper i samrad med

arbetsvérderingsgruppen.

Slutresultatet blev 33 befattningsgrupper. Det forekommer heller inte langre ndgon forutbestamd indelning i
boxar. Utgangpunkt tas i den sammanlagda poangen i varderingen. Verktyget lyfter sedan fram vilka
grupperingar som behdver analyseras med anledning av att kvinnornas medianlén ar lagre &n mannens. |
vissa fall ges ocksa rekommendationer péa analyser som ar utover lagkravet. Analysen i likvardiga arbeten tar
i Heartpace tar utgangspunkt i de befattningsgrupper som sammantaget fatt en likvardig vardering.

Kartlaggning har som tidigare namnts genomforts med hjalp av arbetsvarderingssystemet Heartpace som
tillhandahalls av Draftit Visma. Underlaget for kartlaggningen har varit I16neuppgifter fran Augusti 2022. Vid
detta tillfalle var I6nerna forhandlade till 2022 ars niva. Léneskillnader ska kunna forklaras med konsneutrala
argument, sasom erfarenhetsfaktorer, utrymmet for individuell 16neséttning i enlighet med gallande
I6nekriterier eller marknadsfaktorer. Om léneskillnader mellan kvinnliga och manliga medarbetare inte kan
forklaras med konsneutrala argument laggs de in som forslag pa atgard till plan for jamstéllda I6ner. Om man
forklarar en I6neskillnad med marknadsfaktor och en historisk I6nesattning ska det enligt DO finnas en
analys i grunden som visar pa att det finns en faktisk marknadsaspekt som &r aktuell. Enligt forarbetena till
Diskrimineringslagen racker det inte att endast hanvisa till en marknadsfaktor eftersom det ses som ett for
allméant hallet argument. Vid individuell I6nesattning maste man i regel ga ner pa individniva for att kunna
bedoma om det finns nagot saklig, av kén oberoende skal for 16neskillnad. Hela I6neskillnaden ska kunna
forklaras. Det racker saledes inte enligt DO med att ange ett antal tankbara forklaringar till 16neskillnaden.

Analys lonepolicy

Enligt Diskrimineringslagen ska arbetsgivarens bestammelser och praxis som styr och paverkar
I6nesattningen analyseras utifran ett konsperspektiv. Ar I16nepolitiken konsneutral? Loneséatts kvinnor och
man pa samma grund? Nedan foljer analys av Askersunds bestammelser for 10nesattning utifran 16nepolicyn
samt de av centrala parter kollektivavtalade Iéneavtalen. I HOK 21 finns angivet att 1onebildningen och
I6neséttningen ska bidra till forbattringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet. Lonen ska
vara individuell och differentierad och avspegla uppnadda mal och resultat. Aven forutsattningarna for att
rekrytera och behalla personal paverkar lone- och anstéllningsvillkoren. Inneborden av texten har anammats i
Askersunds kommuns l6nepolicy.

Lonepolicyn géller for samtliga anstallda. Lon och I6neutveckling ska vara sakligt grundade. Lonekriterierna;
yrkesskicklighet, maluppfyllelse, bemoétande samt medarbetarskap ar kénsneutrala. Lonepolitiken bedéms
som kdnsneutral men bedéms trots detta vara i behov av en revidering med anledning av att detta inte
genomforts under en langre tid. Marknadsfaktorer Askersunds kommun har sedan ett flertal ar ett I6nelage
som ar jamforbart med grannkommunerna for de flesta yrkesgrupper. Endast nagra fa grupper har ett samre
I6nelage men det beror ofta pa individuella faktorer som att det finns outbildade medarbetare med en lagre
I6n eller att det finns nyuthildade medarbetare med ringa erfarenhet i gruppen. Individuella faktorer slar
igenom hardare i grupper med fa medarbetare i, se avsnitt nedan. Vad galler konkurrensen med de privata
arbetsgivarna i naromradet sa galler det framforallt de tekniska yrkena. Ett exempel ar anlaggningsarbetare
som har kompetens for bygg- och anlaggningssektorn och dar forsok till headhunting forekommer da och da.
Under senare ar har dven den nationella arbetsmarknaden for dessa yrken haft en paverkan pa marknadslaget
i Askersund. Ett exempelvis pa detta &r anlaggningsarbetare dar det forekommer rekryteringar till exempelvis
tunnelbyggen i andra delar av landet. De kommunala ingenjorsjobben ar ganska nischade mot den offentliga
sektorn och det ar inte sjalvklart att det finns motsvarande befattningar i naringslivet. Ett kvinnodominerat
yrke dar konkurrens finns &r kock (restaurangbranschen), men dar ar de kommunala I6nerna och
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anstéllningsvillkoren battre &n hos de privata arbetsgivarna. Rekrytering av socialsekreterare utsattes for
nagra ar sedan for hard konkurrens fran olika aktorer, vilket da drev upp lonerna i en takt dar det varit svart
for de kommunala arbetsgivarna att hanga med. Denna utveckling har under de senaste aren stabiliserat sig.
Konkurrensen med dvriga kommuner i naromradet géller framforallt de kommunala bristyrkena som chefer,
socialsekreterare, forskollarare, larare, sjukskoterskor samt underskoterskor. Lararlonelyftet, dar statshidrag
utgick till en hojning av 16nen for vissa larare, har vackt ett missndje bland de l&rare som ej fick ta del av
lyftet och dar kan konstateras att var farhdga om en storre rorlighet har besannats. Aven vissa chefsgrupper ar
foremal for konkurrens mellan kommunerna i ndromradet och personalomsattningen har ékat bland cheferna,
framforallt inom socialférvaltningen.

Kompetensforsorjningen har under de senaste aren blivit ett alltmer tydligt problem och konkurrensen om
medarbetare har kommit att omfatta ett allt storre antal grupper av medarbetare déribland &ven nya grupper,
vilka det tidigare funnits goda forutsattningar att rekrytera till.
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Lika arbeten - Kvinnors lon som andel av mannens (median)

Kvinnors 16n som andel av ménnens (median)
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Befattningsgrupp | Procentuell Antal Antal Analys
avvikelse kvinnor man

Tekniker -3 2 6 Yrkesgruppen &r liten och I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén med
likvardig erfarenhet &r mycket marginell. Den hogst betalda mannen har ett
uppdrag som &r mer specialiserat jamforbart med de 6vriga i gruppen. Det
motiverar ocksa en hogre l6neséttning. Loneskillnaden faller inom ramen for
den individuella I6nesattningen.

Larare -1 3 2 Léneskillnaderna mellan kvinnor och man ar minimala och faller inom ramen
musikskola for den individuella I6neséttningen.

Handlaggare -15 12 2 | gruppen handlaggare ingar individer for vilka uppdraget skiljer sig &t ganska
mycket. Det finns bara tvd man i gruppen, varav bada har lang erfarenhet.
Mannens medianlon blir darfor relativt mycket hogre. Den hdgst betalda
mannen och den higst betalda kvinnan har bada lang erfarenhet och
I6neskillnaden dom tva emellan &r ocksa minimal. Loneskillnaderna gar att
forklara inom ramen for den individuella I6nesattningen och ar inte relaterad
till kon.

Kval -17 3 3 Mellan jamforbara individer finns inga loneskillnader. Den hogst betalda
handlaggare mannen och den hégst betalda kvinnan har samma loneniva. Kvinnornas
medianlon blir Iagre pa grund av att tva individer har en lagre 16neniva &n
resten av gruppen. Anledningen till detta &r att en av dem saknar akademisk
utbildning och i det andra fallet har personen valdigt begransad erfarenhet.
Loneskillnaden faller inom ramen for den individuella |6nesattningen.

Larare 1-6 -2 56 9 Léneskillnaderna mellan kvinnor och man ar minimala och faller inom ramen
for den individuella l6nesattningen.

Sjukskéterskor -50 22 1 | gruppen sjukskoterskor ingar endast en man. Mannen ar anstalld som
skollakare och ar darfor lonesatt utifran en helt annan tjanst. Hans uppdrag ar
dock begransat vad géller ansvar. Det finns en stark marknadspaverkan for
l6nesattningen av denna tjanst, vilket forklarar den stora skillnaden. For att
kunna sakerstéalla kommunens behov av personal- och kompetensférsorjning
behover yrkesgruppen loneséattas marknadsmassigt som lakare. Skollakarens
Ioneskillnad jamfort med sjukskéterskorna inom samma grupp &r mycket stor
och utgor darfér hela den procentuella skillnaden mellan kvinnor och mén.
Mannens medianlén utgdrs darfor av en individion som &r I6nesatt utifran en
annan tjanst. Loneskillnaderna &r inte kdnsrelaterade.

C-Chef -17 8 7 Inom denna grupp ingdr individer med stora skillnader i uppdrag och antal
medarbetare. Den hogst betalda mannen samt ytterligare tvd man har
ledningsgruppsuppdrag, vilket innebér ytterligare ansvar. Bland kvinnorna
finns flera individer med kort eller mycket kort chefserfarenhet. De tva lagst
betalda individerna ar kvinnor varav en saknar akademisk utbildning och den
andra har ett mycket begransat uppdrag och endast tvd medarbetare under
sig. Inom den tekniska sektorn finns ocksa en starkare marknadspaverkan,
vilket forklarar ett ndgot hogre I6nelage ett par individer, i detta fall man.
Ingen osaklig I6neskillnad kan pavisas.

Sammanfattning

| flertalet grupper finns en stor andel kvinnor och ett mindre antal man. Méannens individloner far pa det sattet
en mycket storre inverkan pa medianlonen. Detta problem har minskat nagot sedan de nya
sammanslagningarna av mindre befattningsgrupper genomférdes 2021 men &r fortfarande en faktor som
forsvarar analys. Dessa omstandigheter far en tydlig effekt i gruppen Sjukskéterskor dar mannens medianlon
ar mycket hogre &n kvinnornas. Anledningen till detta &r att det endast finns en man i gruppen. Han &r i sin tur
anstalld skolldkare men slogs samman med sjukskéterskorna i samband med omgrupperingarna.
Marknadsldnen for lakare ar en helt annan, vilket bidrar till den stora differensen..

Gemensamt for grupperna Handlaggare och Kval handldggare ér att flera av kvinnorna &r yngre och har darfor
inte lika lang erfarenhet som sina manliga kollegor. Bland kvinnorna finns &ven individer med lagre
utbildning, vilket bidrar till den lagre medianlonen i bada fallen. Inom gruppen C-chef forklaras
I6neskillnaderna ocksa av skillnader i erfarenhet, utbildningsniva men éven av faktorer som uppdragets
komplexitet och marknadsfaktor, dar det inom tekniska yrken finns alternativa karriarmojligheter inom privat
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sektor. Mellan jamfdrbara individer ar 16neskillnaderna minimala. Samtliga férekommande l6neskillnader kan
forklaras utifran kénsneutrala argument.

Resultat: Inga osakliga I6neskillnader forekommer.

I — —————
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Likvardiga arbeten - Kvinnors lon som andel av mannens (median)
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Vérdering av Procentuell Antal Antal Analys
befattningsgrupp avvikelse kvinnor man
14 -17 8 7 Inom denna grupp ingdr chefer med stora skillnader i uppdrag och antal
medarbetare. Inom gruppen finns tre man som inom sina tjanster har
ledningsgruppsuppdrag, vilket innebér ytterligare kommundvergripande
ansvar. Bland kvinnorna finns ocksa flera individer med kort chefserfarenhet.
De tva lagst betalda individerna &r kvinnor varav en saknar akademisk
utbildning och den andra har ett begransat uppdrag med endast tva
medarbetare. Inom vissa verksamhetsomraden finns ocksa en starkare
marknadspaverkan sdsom teknisk och samhaéllsbyggnad. Medianlénerna
motsvarar da samtidigt individlner, vilka i sig inte ar jamforbara. Ingen
osaklig loneskillnad kan pavisas. Skillnaderna inom denna grupp har 6kat
ytterligare nagot till mannens fordel jamfoért med foregéende Ar.
Loéneskillnaderna faller inom ramen for den individuella I6neséattningen.
0.8 -2 33 17 Inom gruppen tekniker ingar individer med olika typer av uppdrag. Denna
grupp har ocksa en stérre marknadspaverkan i samband med Ionesattning
jamfort med grupp/driftledare, kockar och vaktmaéstare. Skillnaden i
medianlon till ménnens fordel &r trots det marginell. Det finns en motsatt
marknadseffekt till kommunal sektors fordel nar det galler kockar, vilket
héller ner gruppens I6n n&got. Skillnaden i medianlon till mannens fordel ar
marginell. Den stora gruppen kvinnor aterfinns inom gruppen kockar dar
I6nelaget i forhallande till marknadsfaktorer ar lagre &n i 6vriga tre grupper.
Mellan jamforbara individer finns inga skillnader. Skillnaderna faller inom
ramen for den individuella I6neséattningen.

I — —————
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Sammanfattning

Majoriteten av jamforelsegrupperna som faller ut i i de tre analyser som enligt lagkrav behdver analyseras
innehaller endast enstaka eller fa manliga befattningshavare, vilket ar problematiskt da den individuella
I6nesattningen far stort genomslag. | I6nekartlaggningen 2021 och 2022 ar omfattningen av detta problem
mindre med anledning av sammanslagningen av sméa befattningsgrupper till storre. Aven i analysen
likvérdiga arbeten faller ett mindre antal jamfdrelser ut for analys. Att ett mindre antal jamforelser behéver
analyseras innebar sannolikt att lonestrukturerna ar balanserad och att det finns fa fall av avvikande
I6nesattning som skulle kunna vara relaterade till kon. Jamfort med foregaende ar faller en varderingsgrupp
mindre ut for analys, vilket ytterligare kan starka argumentationen om att nuvarande rutiner for I6nesattning
uppratthaller en ur konsperspektiv jamlik I6nestruktur.

Stora kvinnodominerade befattningsgrupper i analysen likvardiga arbeten har analyserats gentemot
grannkommuner i Sydnarke. Askersunds kommun bedéms héar ligga pa en jamforbar niva med 6vriga
grannkommuner. Lonestatistiken ar uppraknad med I6neh6jningar for 2022. En svarighet vid
statistikjamforelsen &r att den bygger pa de statistikkoder som anvands, vilket riskerar bli valdigt trubbigt for
vissa grupper.

Resultat: Inga osakliga I6neskillnader forekommer.

I — —————
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Kvinnodominerad grupp - Jamfor medianlon i kvinnodominerade grupper

Jamfoér medianlén 16n mellan grupper med arbetstagare som utfér kvinnodominerat arbete och grupper med arbetstagare som utfor likvardigt arbete
som inte &r kvinnodominerat.
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Vardering av Procentuell Antal Antal Analys
befattningsgrupp avvikelse kvinnor man
1.6 100 15 0 Skillnaden i medianlon i grupp 1.6 ar relativt stor jamfért med den lagre

véarderade 1.4. Det kvinnodominerade yrket C-chef 2 som tillsammans med
chefer inom vard- och omsorg utgor grupp 1.6 bestar av flera personer som
har en relativt begransad chefserfarenhet men ocksa nagra som &ar helt nya i
yrket. Befintlig I6neskillnad mellan individer i gruppen ar knuten till erfarenhet
och variationen p& uppdrag dar marknadslaget och krav p& utbildning
forklarar de hogre lonerna inom skolan jamfért med vard- och omsorg.
Gruppen rektorer bestar enbart av kvinnor. Bade gruppen rektorer och
gruppen C-chef 2 har en hdg vardering med anledning av att de har ett stort
ansvar antingen | form av en komplex verksamhet, ett stort antal
medarbetare eller genom ansvar for brukare. Gruppen C-chef 2 verkar
antingen inom vard- och omsorg eller inom kok och stad. Utbildningsnivan
hos genomsnittsindividen i denna grupp ar ocksa lagre jamfort med
individerna i den lagre varderade gruppen C-chef. Detta bidrar ocksa till en
lagre lonesattning. Bada grupperna C chef 2 och rektorer verkar framst inom
offentlig sektor, vilket innebar farre mojligheter till alternativa |6nekarriérer
inom privat sektor. Under senare ar har dock konkurrensen kommuner
emellan om erfarna chefer inom bade skola och vard- och omsorg blivit
hérdare. Léneutvecklingen foér chefer inom vard- och omsorg har inom bade
Askersunds kommun och grannkommunerna inom lanet har darfér 6kat och
under senare ar ocksa bidragit till en hogre l6neutveckling for denna grupp.
Gruppen varderade 1.4, C chefer, bestar av bade man an kvinnor. De méan
som har en hogre l6nesattning i denna grupp jamfort med individerna i den
lagre betalda kvinnodominerade gruppen arbetar antingen inom teknisk
verksamhet eller samhallsbyggnad dér det finns en storre
marknadspaverkan fran privat sektor. De individer som framst hojer
medianlon i denna grupp sitter med i kommunledningsgruppen, vilket
innebar ett utdkat kommundovergripande ansvar och darigenom ocksa
I — —————
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motiverar en hogre I6neséttning. Medlemmarna i kommunledningsgruppen
inom denna grupp har ocksa alla en l&ng erfarenhet i yrket, vilket ytterligare
motiverar en ndgot hogre 16n. For ett antal andra individer i gruppen finns en
marknadspaverkan som resulterar i en nagot hogre 16n for yrken inom
teknisk sektor.

Sammanfattning

For kvinnodominerade arbeten finns inga grupper som utifran ett lagkrav blir foremal for analys. En grupp
rekommenderas analys med anledning av att en annan, ocksa kvinnodominerad grupp, har en hdgre medianlén
trots att den ar lagre varderad.

Situationen belyser chefsgrupper som med anledning av ett stort verksamhetsansvar inom skolan, stort antal
medarbetare eller ansvar for brukares hélsa blir hogt varderade i arbetsvarderingen. Uppdragen skiljer sig at
mycket inom den aktuella lagre betalda gruppen. En stor andel av individerna i den hdgre betalda gruppen har
ledningsgruppsuppdrag, vilket bidrar till den hogre medianlénen for gruppen trots att de har en lagre
vardering. Medianlonen i denna grupp hdjs till viss del ocksa av branschrelaterade marknadsfaktorer. |
I6nekartlaggningen 2020 foll denna analys bort med anledning av att den da inte langre utgjorde ett krav
utifran diskrimineringslagstiftningen. | samband med Iénekartlaggningen 2021 var den ater inkluderad i
samband med implementeringen av Heartpace som verktyg. Samma grupp som nu analyseras utifran
rekommendation utgjorde da foremal for analys utifran lagkrav. Den lagre véarderade gruppen var da
mansdominerad men omstandigheterna &r bortsett fran det likvardiga.

Att det endast &r en grupp som ar relevant att analysera tyder pa att aktuella rutiner stodjer en kdnsneutral
I6nestruktur. Samtliga I6neskillnader kunde hér forklaras med en kombination av marknadsrelaterade och
individrelaterade faktorer.

Resultat: Inga osakliga I6neskillnader forekommer.

Sammanfattning lonekartlaggning 2022

Skillnaderna mellan méns och kvinnors medelloner har 6kat nagot jamfort med foregaende ar och ar 2022, -
15 kr (2021: 1669 kr, 2020: 1340 kr, 2019: 2511 kr, 2018: 2670 kr, 2017: 2990 kr, 2016: 3177 kr).

Kvinnornas andel av medianlénen (kvinnors medianlén/méans medianlén) ar 2022 109 %. Aret innan, 2021
98,8%, vilket ar nagot lagre an 2020 da kvinnorna for forsta gangen var hogre an mannens och landade pa
101%. Tidigare kvotjamforelser har baserats pa medellén (2019: 92,2% 2018: 91,5 % 2017: 90,3% 2016:
89,4 %). Det som skiljer denna uppgift fran de medianloner som uppges i personalstatistiken ar att
I6nekartlaggningen omfattar samtliga manadsavionade medarbetare, det vill séga &ven dom med en
tidsbegransad anstallning. Personalstatistiken presenterar a andra sidan uppgifter om medianléner for
tillsvidareanstalld personal.

Lonekartlaggningen omfattar totalt 991 medarbetare i 33 befattningsgrupper (lika arbete) efter
omarbetningen fran tidigare 84. Antalet befattningsgrupper dar kvinnor tjanar mer ar man ar 24. Tidigare
uppgifter med utgangspunkt i ett storre antal befattningsgrupper var (2021: 22, 2020:11, 2019: 12, 2018: 14,
2017: 19)

e Medelldn for kvinnor respektive man &r 2022: Kvinnor 30848 kr, Man 30833 kr
e Medelalder for respektive kvinnor och man 2021: Kvinnor 46 ar, Man 42 ar
e  Genomsnittlig anstallningstid for respektive kvinnor och mén 2021: Kvinnor 6,4 ar, Man 4,0 ar
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Léneférdelning mellan kvinnor och man

92250
84000

30848 30833
26 750

Kén v Min Median & Medelvarde ¢ Max ¢
Kvinna 21500 29218 30848 92250
Man 21800 26750 30833 84000

Totalt 21500 28750 30 845 92250

Summering

Inga osakliga loneskillnader har kunnat konstateras i ndgon av de tre analyserna lika arbeten, likvardiga
arbeten eller kvinnodominerande arbeten. Samtliga l6neskillnader har gatt att knyta till marknadsfaktorer
eller faktorer som faller inom ramen for den individuella I6nesattningen. Inom analysen kvinnodominerade
arbeten forekom heller inte denna gang nagon grupp som utifran lagkrav utgjorde foremal for analys.

Lokala rekryteringsforutsattningar for enstaka yrkesgrupper resulterar i att nagra fa befattningsgrupper med
en eller ett par individer utgér jamforelsegrupper for en stor del av jamfoérelserna i analysen av likvérdiga
arbeten. Detta har sedan en langre tid varit ett problem vilket i 2021 ars l6nekartlaggning dampats nagot med
anledning av de sammanslagningar av befattningsgrupper som gjorts. Det ar i ar ett mindre antal jamforelser
som kraver analys. Problematiken med for fa man i underlagen aterfinns aven i analysen kvinnodominerade
yrken. Eftersom dessa forutsattningar inte har andrats i grunden sa ar I6neskillnaderna lika de i tidigare ars
analyser men de aterfinns inom grupperna och i mindre utstrackning i form av avvikelser. Ingen
handlingsplan kommer att uppréttas da det inte identifierats nagra loneskillnader som kan harledas till kon
och darmed skulle behdva korrigeras. Daremot ligger ett antal aktiva atgarder i syfte att pa ett forebyggande
satt stodja och uppratthalla en konsneutral lonestruktur.

Nuvarande processer kring lonesattning bedoms vara effektiva for att behalla en konsneutral I6nestruktur.
2020 ars kartlaggning visade for forsta gangen pa en hogre medianlon for kvinnorna én mannen. 101 %.
Skillnaden mot tidigare ar kunde da forklaras framst genom ett storre antal man anstallda som vardbitraden
utan tidigare erfarenhet. Under 2021visat pa att kvinnornas medianlon i forhallande till ménnens &r 98,8 %, |
I6nekartlaggningen 2022 ar ater kvinnornas medianlén hégre och uppnar 109 % av mannens.

Utvecklingskurvan 6ver tid visar att strategiska atgarder och ett kontinuerligt arbete med utgangspunkt i
arliga lonekartlaggningar har gett resultat. Att kvinnornas medianlon blivit allt hogre kan delvis forklaras av
att allt fler méan anstéllts utan eller med begréansad 16n inom omvardsyrken. Samtidigt har fler kvinnor
rekryterats till hégre betalda befattningar.

Individuell lonesattning i grupper med fa medarbetare

Den individuella delen av l6nesattningen far storre paverkan pa medellénen i grupper med fa medarbetare.
Detta &r ett problem som tidigare konstaterats paverka Iénekartlaggningen relativt mycket. Arets forarbete
infor I6nekartlaggningen som omfattade en Gversyn av grupperingen av medarbetare syftade till att minska
denna effekt genom att gora fler sammanslagningar av befintliga befattningsgrupper.

Aven om problemet Gverlag blir mindre med ett farre antal befattningsgrupper s kvarstar problemet ur vissa
aspekter. Antalet man ar fortfarande fa inom ett stort antal grupper. Effekten blir i konsrelaterade jamforelser
att individloner for ett for stort genomslag p& mannens medianlén. Aven om det finns fler ssmmanslagningar
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dar ett storre antal individer jamfors sa ar det fortfarande lika fa som har samma typ av tjanst, vilket numera
far vara en del av forklaringen i analysen. Det blir saledes farre slutsatser som kan dras om I6nestrukturer
som skulle kunna vara relaterade till kén trots att tillforlitligheten for slutsatser pa gruppniva troligtvis har
hdjts med anledning av sammanslagningarna.

Generellt inom vissa yrken sa finns det inte lika manga med en viss kompetens ger detta ofta hogre
individuell 16nesattning. Dessutom &r ofta individerna handplockade till sina uppdrag och detta medverkar
till att h6ja den individuella varderingen. Medarbetare som ar hogpresterande samt de med lang och bred
erfarenhet, har ofta byggt upp hog kompetens vilket varderas 1onemassigt. Detta forhallande géller ocksa for
de befattningsgrupper dar motsatsforhallandet galler nér det endast finns ett fatal kvinnor bland en storre
grupp man.

Aktiva atgarder

Aven om en handlingsplan inte bedémts vara nédvandig for att justera nagra loner s finns troligtvis mer som
arbetsgivaren kan gora i form av aktiva atgarder for att férebygga uppkomsten av konsrelaterade
I6neskillnader. Askersunds kommun under de senaste aren arbetat med ett flertal aktiva atgarder i syfte att
kvalitetssékra I6nesattningsprocessen och fortydliga kopplingen mellan prestation och l6neutveckling. En
uppfoljning av det nya materialet visade pa att det stottar I6nesattningsprocessen samt den individuella delen
av samverkansavtalet pa ett bra satt. Den arliga I6nekartlaggningen i sig utgor ocksa ett viktigt verktyg for att
upptacka eventuella problem i saval styrdokument som lonestruktur och loneséttningar av saval yrkesgrupper
som individer.

Ut6ver lonekartlaggningen sa finns foljande aktiva atgarder planerade under 2023.

Aktiviteter

e Utbildning for chefer kring I6neprocessens infor 1onedversyn februari 2023 i samband med
arbetsgivarforum infor 16nedversyn.

e Samtalsmall for medarbetar- och l6nesamtal ska tillgangliggoras digitalt i Novi under 2023.

e Revidering av l6nepolicy, forsenad och framflyttad till 2023.

e Nya malsattningar och fortsatt arbete med Heltid som norm. Lokala parter i samverkan genom arbets-
och styrgrupp under 2023.

HR-avdelningen Askersunds kommun har arligen haft genomgangar av lénedversynsprocessen och
I6nesattningsarbetet for organisationens chefer. Dessa har tidigare hallits som separata utbildningstillfallen
men anordnas nu i samband med arbetsgivarforum. Dessa genomgangar kommer dven fortsatt att hallas och
anpassas efter aktuella behov. Aven om gallande lénepolicy bedéms som konsneutral sa skrevs den for linge
sen och det finns behov ur flera aspekter att se ver den. | samband med en revidering &r det ocksa mojligt att
se dver hur en policy pa ett mer aktivt satt kan st6tta och uppratthalla den konsneutrala I6nestrukturen.

Som ett led i digitalisering av fler processer inom HR kommer dven samtalsmaterialet for medarbetar- och
I6nesamtal Overséttas i ett digitalt format. | syfte att underlatta administrationen av materialet kommer 2023
att tillhandahallas genom det personaladministrativa systemet Novi. Askersunds kommun kommer ocksa
vidare att fortsatta arbetet med Heltid som norm genom beslut om en ny handlingsplan fér kommande ar som
togs under 2022. Heltid som norm &r en viktig del av det langsiktiga arbetet med att skapa forutsattningar for
jamlika villkor.
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Bilaga: Oversikt befattningsgrupper, vardering och min och maxlén

Roll Kon Vardering | Kvantitet | Alder | Erfarenhet | Anstéllning | Lén Ovr. Totalerséttning
(Y) (an (Y) ersattning

Vaktmastare Man 0.8 6 39 2.7 2.7 26747 | O 26747
Larare 1-6 Man 1.2 9 43 6.7 6.7 36656 | O 36656
Larare 1-6 Kvinna | 1.2 56 45 7.1 7.1 36985 | O 36985
Socialsekreterare Man 13 2 49 3 3 35250 | O 35250
Socialsekreterare Kvinna | 1.3 17 39 4.5 4.5 35579 | O 35579
Sjukskoterskor Man 1.3 1 66 5 5 84000 | O 84000
Sjukskaterskor Kvinna | 1.3 22 a7 6.4 6.4 41960 | O 41960
C-Chef Man 15 7 55 11.6 11.6 56693 | O 56693
C-Chef Kvinna | 1.5 8 52 7 7 46313 | O 46313
Inspektor Man 1.2 5 47 1.8 2 37732 | O 37732
samhallsbyggnad

Inspektor Kvinna | 1.2 13 38 1.4 15 36589 | 0 36589
samhallsbyggnad

Kock Man 0.8 5 35 34 34 26260 | O 26260
Kock Kvinna | 0.8 31 51 115 115 27512 | O 27512
Larare fsk/frp Man 11 3 28 0.7 1 23840 | O 23840
Larare fsk/frp Kvinna | 1.1 97 45 6.6 6.7 30002 | O 30002
Gata/park/anlaggn Man 0.7 10 47 6.3 6.3 27337 | O 27337
Gata/park/anlaggn Kvinna | 0.7 2 55 3 3 27934 | O 27934
Bitradespersonal Man 0.6 49 31 1.2 14 23011 | O 23011
Bitradespersonal Kvinna | 0.6 57 41 4.9 5 23651 | O 23651
Kval administrator Man 0.7 1 61 0 0 30600 | O 30600
Kval administrator Kvinna | 0.7 12 45 8.7 8.7 30817 | O 30817
Tekniker Man 0.9 6 52 115 115 31554 | O 31554
Tekniker Kvinna | 0.9 2 48 135 135 29522 | O 29522
Specialister Man 1.2 5 43 2.4 2.4 40490 | O 40490
Specialister Kvinna | 1.2 6 39 3 3 38773 | O 38773
Larare musikskola Man 11 2 52 19.5 19.5 38167 | O 38167
Larare musikskola Kvinna | 1.1 3 49 13.3 13.7 36260 | O 36260
Larare 7-9 Man 1.3 15 44 7.9 8.1 36374 | O 36374
Larare 7-9 Kvinna | 1.3 28 46 6.8 6.8 39712 | O 39712
Omvardnadspersonal | Man 0.7 30 39 2 2 26008 | O 26008
Omvardnadspersonal | Kvinna | 0.7 255 48 7.1 7.1 27804 | O 27804
Stadare/maltidsbitr Man 0.5 4 42 1.8 1.8 23860 | O 23860
Stadare/maltidsbitr Kvinna | 0.5 34 48 6.3 6.3 24743 | O 24743
Kval handlaggare Man 1.2 2 53 1 1 39200 | O 39200
Kval handlaggare Kvinna | 1.2 3 39 4.3 4.3 35333 | 0 35333
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Larare spec Man 1.3 4 50 9.8 9.8 42115 | O 42115
Larare spec Kvinna | 1.3 10 52 5.8 5.8 42783 | O 42783
Ovr kurativt arbete Man 11 4 43 5.3 5.3 32235 | O 32235
Ovr kurativt arbete Kvinna | 1.1 8 52 12.4 12.4 35206 | O 35206
B-chef Man 1.8 3 58 8.3 8.3 60933 | O 60933
Handlaggare Man 11 2 52 1.5 1.5 40250 | O 40250
Handlaggare Kvinna | 1.1 12 46 5.3 5.3 35188 | O 35188
A-chef Man 2 2 54 3 3 61725 | O 61725
A-chef Kvinna | 2 3 54 1.7 1.7 78250 | O 78250
Ovr personal Man 0.7 12 37 2.6 2.7 25895 | O 25895
barn/unga

Ovr personal Kvinna | 0.7 72 42 3.3 3.3 26278 | 0 26278
barn/unga

Bibliotekarie Kvinna | 1.1 3 45 5.3 53 33801 | O 33801
Kultur/turism Kvinna | 0.6 6 54 9.8 9.8 28809 | O 28809
Rektor Kvinna | 1.7 5 52 5 5 57960 | O 57960
Arbetsterapeuter Kvinna | 1.2 9 46 6.4 6.4 35040 | O 35040
Rektor Bitr Kvinna | 1.2 5} 47 1.2 1.2 44940 | O 44940
C-chef 2 Kvinna | 1.6 10 47 0.9 1.9 45770 | O 45770
Administrator Kvinna | 0.6 13 46 4.3 4.3 29819 | O 29819
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