Lonekartlaggning 2025

Samt plan for aktiva atgarder

HR-avdelningen, Askersunds kommun




1. Lonekartlaggning enligt diskrimineringslagen

Lonekartldggningens syfte ér att kartligga och analysera om de loneskillnader som finns mellan
kvinnor och mén har sin forklaring i medarbetarnas konstillhorighet eller om det finns andra sakliga
forklaringar till att det skiljer i 16n. Arliga 16nekartliggningar 4r en del av Askersunds kommuns arbete
med att sékerstilla att samtliga medarbetare oavsett kon 16nesétts utifran likvérdiga faktorer.

Enligt Diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare genomféra arliga 1onekartlaggningar for att
uppticka, atgirda och forhindra osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och mén. Om det finns
skillnader skall dessa formuleras i en handlingsplan och atgardas. I I6nekartlaggningen ska
arbetsgivaren kartldgga och analysera bestimmelser och praxis gillande I6ner och anstillningsvillkor
samt 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika arbete. Vidare ska arbetsgivaren ocksa
analysera loneskillnader som finns mellan ett kvinnodominerat arbete och ett arbete som inte &r
kvinnodominerat, om arbetet som inte dr kvinnodominerat har lagre krav men hogre

16n. Detta géller dven om ett sddant arbete for nirvarande inte dr kvinnodominerat men brukar vara
kvinnodominerat. Arbetsgivaren ska slutligen dessutom formulera en plan for aktiva atgérder som ska
forebygga att konsrelaterade 16neskillnader kan uppsta.

1.1 Lonekartlaggning 2025

Lonekartlaggningen har med utgangspunkt i Diskrimineringslagens regler genomforts i tre separata
analyser utifran foljande utgangspunkter:

1. Loneskillnader mellan kvinnor och méan som utfér arbete som 4r att betrakta som lika (jamforelser
inom samma befattningsgrupp)

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

3. Loneskillnader mellan befattningsgrupper som utfor arbete som ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat med en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte &r eller anses vara
kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedomts vara lidgre (hdgre varderad grupp
men med lagre 16n, s k diametral analys)

Dessa analyser har ocksé foregatts av en separat analys av Askersunds kommuns 16nepolitik och
praxis. Dessa olika delar har sedan lagts samman till en sammanfattande analys.

1.2 Metod

Kartldggning har genomforts med hjalp av arbetsvarderingssystemet PIHR Underlaget for
kartldggningen har varit 16neuppgifter fran september 2025. Vid detta tillfdlle var samtliga 16ner
forhandlade till 2025 ars niva.

Loneskillnader ska kunna forklaras med konsneutrala argument, sdsom erfarenhetsfaktorer, utrymmet
for individuell 16neséttning 1 enlighet med géllande 16nekriterier eller marknadsfaktorer. Om
l16neskillnader mellan kvinnliga och manliga medarbetare inte kan forklaras med konsneutrala
argument laggs de in som forslag pa atgard till plan for jamstéllda 16ner.

Vid individuell I6neséttning méste man i regel ga ner pa individniva for att kunna bedéma om det
finns nagot saklig, av kon oberoende skél for 16neskillnad. Hela 16neskillnaden ska kunna forklaras.



2.0 Sammanfattning av resultat

I Askersunds kommun é&r kvinnors medianlon ér 14,4 % hdogre jamfort med ménnens medianlon.

47 82

Antal Kvinnor
kvinnodominerade
befattningar

57 Befattningar 913 Anstillda

10

“~— Antal icke-
kvinnodominerade
befattningar

Lonekartlaggningen omfattas av 913 medarbetare, 82% ar kvinnor och 18% ar
man. Totalt finns 57 befattningar, utav dessa ar 47 kvinnodominerade och 10

icke 37 i innehas av bade kvinnor och man.
Totalt finns 11 likvardighetsgrupper dar grupp 2 ar hogst varderad i termer av ~ .
komplexitet och ansvar. Totalt antal grupper Lika befattningar

Lonespann per grupp

—— Median/Medel Kvinnor @ Man

100 |
0 K 100 K
75K = 75 K
c _ - - c
5 50 K -8 _l l ] 50 K
- 2 -
25K ' . . _l e 25K
0 — 0
2 3 4 H 2 7 8 9 10 1 12 K

Grupp
Figuren visar kvinnor och méns lénespann i resp grupp.



Lonespann per grupp, totalt
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Figuren visar lonespannet totalt i varje grupp. Idealet 4r att fa en jamn kurva. Det kan ses som en
indikation pa en bra l6nepolitik.

Grupp 4 avviker frén kurvan. Gruppen bestér av 24 individer; distriktsskoterskor (specialistutbildade)
och socialsekreterare med myndighetsutovning vilket gett hoga podng i arbetsvirderingen. Gruppen
innehaller inga chefsbefattningar. Trots att gruppen avviker sa ér Ionenivaerna i gruppen adekvata i
forhallande till marknadslaget, vilket kan tyda pa att gruppen har blivit lite for hogt véarderad i

arbetsvarderingen.



2.1 Granskning av |6nepolitiken

Enligt Diskrimineringslagen ska arbetsgivarens bestimmelser och praxis som styr och paverkar
16nesittningen analyseras utifran ett konsperspektiv. Ar 16nepolitiken kénsneutral? Lonesitts kvinnor
och mén pa samma grund? Nedan foljer analys av Askersunds bestimmelser for 16nesittning utifran
16nepolicyn samt de av centrala parter kollektivavtalade loneavtalen. I HOK 25 finns angivet att
l16nebildningen och 16neséttningen ska bidra till att arbetsgivaren nar malen for verksamheten och att
16nen ska stimulera till forbéttringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet. Lonen
ska vara individuell och differentierad och avspegla uppnadda méal och resultat. Aven forutsittningarna
for att rekrytera och behélla personal paverkar l6ne- och anstéllningsvillkoren.

Innebdrden av texten har anammats i Askersunds kommuns 16nepolicy. Lonepolicyn géller for
samtliga anstéllda. Lon och loneutveckling ska vara sakligt grundade. Lonekriterierna;
yrkesskicklighet, maluppfyllelse, bemdtande samt medarbetarskap dr konsneutrala.

2.2 Marknadsfaktorer

Askersunds kommun har ett 16neldge som ar jamforbart med grannkommunerna for de flesta
yrkesgrupper.

Endast ndgra fa grupper har ett samre 16neldge men det beror ofta pa individuella faktorer som att det
finns outbildade medarbetare med en lagre 16n eller att det finns nyutbildade medarbetare med ringa
erfarenhet i gruppen. Individuella faktorer slér igenom hardare i grupper med f& medarbetare i, se
avsnitt nedan.

Vad giller konkurrensen med de privata arbetsgivarna i nairomradet sé géller det framforallt de
tekniska yrkena. Ett exempel ér anldggningsarbetare som har kompetens for bygg- och
anldggningssektorn. Under senare ar har dven den nationella arbetsmarknaden for dessa yrken haft en
paverkan pa marknadslédget i Askersund.

De kommunala ingenjorsjobben adr ganska nischade mot den offentliga sektorn och det ar inte
sjalvklart att det finns motsvarande befattningar i niringslivet. Ett kvinnodominerat yrke dar
konkurrens finns &r kock (restaurangbranschen), men dér dr de kommunala l6nerna och framst
anstillningsvillkoren béttre d4n hos de privata arbetsgivarna.

Konkurrensen med 6vriga kommuner i ndromradet géller framforallt de kommunala bristyrkena som
chefer, socialsekreterare, forskollarare, larare, sjukskoterskor samt underskoterskor. Aven vissa
chefsgrupper ar féoremal for konkurrens mellan kommunerna i ndromradet och personalomséttningen
har okat bland cheferna.

Att konkurrensen om personal generellt blivit hardare mellan olika arbetsgivare jamfort for nagra ar
sedan har resulterat i en 16neglidning inom yrken dér detta tidigare inte varit ett problem med
anledning av kommunens behov att sékerstilla vissa kompetenser.

2.3 Individuell [6nesattning i grupper med fa medarbetare.

Den individuella delen av l16neséttningen far stérre paverkan pa medellonen i grupper med fa
medarbetare. Detta beror pa att det rent matematiskt racker med en hdgavlonad medarbetare i gruppen
for att hoja hela gruppens medellon. Vidare paverkas ocksé den individuella delen av 16nen av hur
sarbart det 4r for organisationen om en medarbetare dr borta. Finns det inte lika ménga med en viss
kompetens ger detta ofta hogre individuell 16nesdttning. Dessutom ar ofta individerna handplockade
till sina uppdrag och detta medverkar till att h6ja den individuella varderingen. Dessa faktorer bidrar
ocksa till att det blir svérare att urskilja eventuella konsrelaterade skillnader genom en stor individuell
paverkan samtidigt som underlaget for att se monster ér for litet. Medarbetare som dr hogpresterande
samt de med ldng och bred erfarenhet, har ofta byggt upp hog kompetens vilket varderas I6nemassigt.



En likartad problematik uppstér inom grupper dér det endast finns ett fital mén och en stérre grupp
kvinnor, vilket ocksa dr vanligt forekommande i denna kartldggning. Underlaget for manliga 16ner blir
dé for litet for att monster ska kunna utlésas. Jamforelser gors dé delvis mot individuella I6ner, vilket
ger en lagre tillforlitlighet nir det géller ett monster for en grupp. Detta forhallande géller ocksé for de
befattningsgrupper dar motsatsforhallandet géller nar det endast finns ett fatal kvinnor bland en storre
grupp mén.

I drets analys har befattningar med tva eller farre befattningshavare undantagits.

3.0 Redovisning

En detaljerad redovisning pa individniva finns i bilagd rapport.

3.1 Lonekartlaggning steg 1

Analys av 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta som lika
(jamforelser inom samma befattningsgrupp). I denna analys har det varit nédvandigt att ga ner pa
individniva for att kunna analysera skillnaderna.

Befattningsgrupperna dér kvinnorna har en légre 16n én ménnen har analyserats.

I flera av grupperna finns bara enstaka mén och ett stérre antal kvinnor. Det medfor en problematik i
analysen, vilket ocksd ndmnts i sammanfattningen. Méannens 16neséttning har darfor sérskilt granskats
for att se sa att ingen osaklig 16neskillnad foreligger. Alla 6vriga forekommande 16neskillnader kan
forklaras utifran konsneutrala argument.

Resultat:
Inga osakliga loneskillnader forekommer.

3.2 Lonekartlaggning steg 2

Analys av 16neskillnader mellan befattningsgrupper som utfor arbete som ér eller brukar vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ér att betrakta som likvérdigt
men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat (likvardiga befattningsgrupper) I étta
vérderingsboxar dr kvinnors medellon ldgre &n ménnens.

Resultat:
Inga osakliga loneskillnader forekommer.

3.3 Lonekartlaggning steg 3

Analys av 16neskillnader mellan befattningsgrupper som utfor arbete som ér eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte &r eller anses vara
kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedomts vara ldgre (hogre varderad grupp
men med l4gre 16n).

Samtliga jaimforelsegrupper som faller ut i denna analys innehéller endast enstaka (manliga)
befattningshavare, vilket innebér en problematik da den individuella 16neséttningen far stort
genomslag, vilket tidigare ocksa namnts. Se avsnittet om individuell 16neséttning i grupper med fa
medarbetare.

Resultat:
Inga osakliga loneskillnader forekommer.



4.0 Resultat av [onekartlaggningen 2025

Inga osakliga l16neskillnader har kunnat konstateras i nigon av de tre analyserna, det vill siga varken
inom befattningsgrupperna (lika arbeten), mellan befattningsgrupper som ér eller brukar vara
kvinnodominerade jamfort med befattningsgrupper som inte anses vara det.

Arbetsgivaren har heller inte kunnat pavisa nagra osakliga 16neskillnader mellan befattningsgrupper
som utfor arbete som ér eller brukar anses vara kvinnodominerat jamfort med befattningsgrupper som
inte anses vara kvinnodominerade men har en hogre I6neséttning trots liagre vardering.

Ingen handlingsplan kommer att uppréttas da det inte identifierats négra 16neskillnader som kan
hérledas till kon och ddarmed skulle behdva korrigeras. En eventuell problematik skulle i ménga fall
ocksa vara svér att identifiera da det finns ett alltfor begrdansat underlag for flera icke
kvinnodominerade yrkesgrupper.

Nuvarande processer kring 16neséttning bedoms vara effektiva for att behalla en kénsneutral
l6nestruktur.

5.0 Aktiva atgarder

Aven om en handlingsplan inte bedémts vara nddvéndig for att justera nigra Ioner sa finns troligtvis
mer som arbetsgivaren kan gora i form av aktiva atgéarder for att forebygga uppkomsten av
konsrelaterade 16neskillnader. Askersunds kommun arbetar for narvarande med ett flertal aktiva
atgarder i syfte att kvalitetssdkra 16nesattningsprocessen och fortydliga kopplingen mellan prestation
och Iéneutveckling. Dessa revideringar och omarbetningar av dokument kommer dven att granskas i
syfte att det pa ett béttre sitt ska sdkerstdlla och stétta en konsneutral 16nestruktur och
l6nesattningsprocess.

Den arliga lonekartldggningen i sig utgor ett viktigt verktyg for att upptéicka eventuella problem i sévél
styrdokument som l16nestruktur och 16nesattningar av saval yrkesgrupper som individer. Utdver
lonekartldggningen sé finns foljande aktiva atgérder planerade under 2019.

Aktivitet Tidsplan Ansvarig
Utbildning for chefer kring Januari 2026 i HR-avdelningen
l6neprocessens infor 16nedversyn | samband med
arbetsgivarforum
infor lonedversyn
Revidering av l6nepolicy Start vintern 2025 HR-avdelningen
klart hosten 2026

Askersunds kommun har arligen haft genomgangar av 16nedversynsprocessen och 16nesattningsarbetet
for organisationens chefer. Dessa har tidigare hallits som separata utbildningstillfallen men holls
senast i samband med arbetsgivarforum. Dessa genomgangar kommer dven fortsatt att héllas och
anpassas efter aktuella behov.

Aven om gillande I6nepolicy beddms som kénsneutral s& har skrevs den for linge sen och det finns
behov ur flera aspekter att se 6ver den. I samband med en revidering ar det ocksé mdjligt att se over
hur en policy pa ett mer aktivt sitt kan stotta och upprétthélla den kénsneutrala 16nestrukturen.



