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Lonekartlaggning enligt diskrimineringslagen

Foljande dokument utgér den kartlaggning och analys av I6neskillnader mellan kvinnor och man som gar under
begreppet I6nekartlaggning vilket regleras i diskrimineringslagen kap. 3 § 2 och § 10. Lonekartlaggningens
syfte ar att kartlagga och analysera om de eventuella I6neskillnader som finns mellan kvinnor och man har sin
forklaring i medarbetarnas konstillhorighet eller om det finns sakliga forklaringar till varfor det skiljer i I16n. Om
arbetsgivaren inte kan motivera eventuella I6neskillnader som sakliga maste dessa skillnader justeras enligt
lagtexten.

Kommunens arbete med I6nekartlaggningen har varit indelad i féljande fyra steg.

1. Granskning av I6nepolitiken: Granskning av skrivningar och kommunens tillampning av avtal, policys
och praxis som reglerar |6nesattning och andra anstallningsvillkor som galler i kommunen.

2. Kartldggning av medarbetares arbetsuppgifter: Kartlaggning av medarbetarnas arbetsuppgifter for att
fa fram vilka medarbetare som utfor arbeten som &r att betrakta som lika respektive vilkas
arbetsuppgifter som ar att betrakta som likvardiga och saledes ska jamforas lo6nemassigt i analysen.

3. Analys av Iéneskillnader: Analys av I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbetsuppgifter
som dr att betrakta som lika samt mellan kvinnodominerade grupper av medarbetare och grupper av

medarbetare som inte ar eller brukar vara kvinnodominerade som ar att betrakta som likvardiga.

4. Upprdttande av handlingsplan: Upprattande av handlingsplan for jamstallda l6ner dar resultatet av
I6nekartlaggningen och analysen redovisas. | handlingsplanen redovisas vidare de atgarder som
behover vidtas for att korrigera eventuella osakliga I6neskillnader

Arbetsgrupp

Kommunens HR-avdelning har tillsatt en arbetsgrupp for att arbeta med lI6nekartlaggningen. Gruppen har haft
som uppdrag att genomfdra en kartlaggning som uppfyller kraven i diskrimineringslagen.

| arbetsgruppen deltog 2019 Patrik Isolehto (HR-specialist) och Jimmy Andersson (férhandlingschef).
Gruppen har haft teknisk hjalp fran foretaget Sysarb som levererar det systemstdd, Sysarb.se (tidigare MIA-
webb), som anvdndes i arbetet.

Lonekartlaggningen 2019 bygger vidare pa det arbete som gjorts under aren 2013 — 2015 samt 2017 - 2018
vad géller klassificering av yrkesgrupper, vardering av arbeten och viktning av de faktorer som utgor
grunden for varderingen. | samband med |6nekartlaggningen 2017 konstaterades att en del fordandringar
inom organisationen skett sedan grunden lades 2013 varfor arbetsgivaren i 2017 ars l6nekartlaggning
genomforde en del férandringar bade vad galler yrkesgruppers bendamning och sammansattning. Detta for
att battre spegla de férutsattningar som rader i Tyresé kommun idag. Férandringarna foregicks av
samverkan med arbetstagarorganisationerna i kommunens centrala samverkansgrupp. | samband med
arets lonedversyn har arbetsgivaren arbetat vidare med att férfina och anpassa gruppsammansattningarna,
dock i férhallandevis liten omfattning. Faktorplanen och dess viktning har lamnats oférandrad fran tidigare
arl,
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Granskning av l6nepolitiken

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivarens bestammelser och praxis som styr och paverkar |[6nesattningen
analyseras utifran ett kdnsperspektiv. Ar I6nepolitiken kénsneutral? Lénesitts kvinnor och min p& samma
grund? Nedan foljer en analys av kommunens bestammelser for [6nesattning utifran personalpolicyn samt de
av centrala parter kollektivavtalade |6neavtalen.

Ar arbetsgivarens I6nepolitik kénsneutral?

Enligt forsta paragrafen i l6neavtalen star det att ”Lénebildningen och lénesdttningen ska bidra till att
arbetsgivaren nar mdlen fér verksamheten. Lénen ska stimulera till férbdttringar av verksamhetens
effektivitet, produktivitet och kvalitet. Ddrfér ska Iénen vara individuell och differentierad och avspegla
uppnddda mél och resultat. Aven forutsdttningarna fér att rekrytera och behdlla personal pdverkar I6ne- och
anstdllningsvillkoren.”

Innebérden av texten ovan har inférlivats i kommunens personalpolicy?:
“Lénen dr individuell och differentierad fér att stimulera till goda arbetsresultat. Tydliga och vél kidnda
I6nekriterier samt viil genomférda I6nesamtal ér en sjdlvklarhet...”

Kommunen efterstravar en kultur dar goda arbetsprestationer belénas. Lonesattningen ska uppfattas som
relevant utifran arbetsinnehall och arbetsinsats. Det ar darfor viktigt att Ionesattningen tillampas

konsekvent och att I6nerna harmonierarinom kommunen.

Grundlaggande varderingar i kommunens I6nepolitik ar:

. Lénen ska stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet.
. Lonen ska vara individuell och differentierad och avspegla uppnadda mal och resultat.
. Sarskild uppmarksamhet skall ges svarrekryterade grupper/nyckelpersoner med akademisk

bakgrund dar konkurrensen pa arbetsmarknaden &r hard.

Vidare ska kommunen aktivt arbeta for att motverka osakliga skillnader i I6nebilden inom eller mellan
yrkesgrupper som kan antas bero pa kon. Detta arbete skall vara langsiktigt och malmedvetet.
Arbetsgivaren bedomer I6nepolitiken som kdnsneutral.

Andra anstallningsvillkor och tillampning

Kartlaggningen avser de kommunanstalldas grundléner inklusive fasta lonetillagg. Utover dessa finns
exempelvis 6vertids-, beredskaps- eller jourtillagg som ocksa utgor delar i den totala ersattningen, men som
alltsa inte varderas i [6nekartlaggningen. | dessa delar tillampas Allmdnna Bestammelser (AB) med bilagor. |
nagot fall finns lokal tillampning av kollektivavtalet som &r generdsare ur arbetstagarperspektiv an vad avtalet
avser. Dessa ersattningar bedoms kénsneutrala.

Kartldggning av medarbetares arbetsuppgifter

Tyreso kommun har en differentierad I6nesattning vilket innebar att olika arbetsuppgifter [6nesatts i
forhallande till varandra beroende pa vilka arbetsuppgifter som utférs. Medarbetare med mer kvalificerade
arbetsuppgifter bor ha en hogre |6n dn medarbetare med enklare arbetsuppgifter. Det finns dock fler variabler

2 Tyresé kommuns personalpolicy — Bilaga 1



an yrkets svarighetsgrad som paverkar lonen, exempelvis medarbetarens prestation och faktorer som ar
kopplade till konkurrens pa arbetsmarknaden.

Lika arbete

For att kunna urskilja vilken del av I6nen som ar individuell (prestation) och vilken som ar differentierad (beror
pa arbetsuppgifter) borjar I6nekartlaggningsarbetet med att gruppera samman de medarbetare som anses
utfora lika arbetsuppgifter. Genom denna atgard forklarar inte arbetsuppgiftens svarighetsgrad varfor det
skiljer i Ion mellan olika medarbetare inom en och samma gruppering eftersom deras arbetsuppgifter ar lika.
Eventuella I6neskillnader maste saledes ha sin grund i andra faktorer.

Tyres6 kommuns manadsavlonade medarbetare (2565 personer) har i kartlaggningen indelatsi 119 olika
grupper av medarbetare som har bedomts utfora tillrackligt lika arbete fér att kunna grupperas tillsammans.
Denna indelning har huvudsakligen gjorts utifran AID-koder. Undantag har gjorts for yrkesgrupper dar en
gruppering utifran AID ansetts f6r vid och befattningarna inom AlD-koden har for olika uppdrag for att
betraktas som tillrackligt lika i kartlaggningen.

Likvardigt arbete

Nar dessa grupperingar (yrkesindelning) ar gjorda kvarstar faktum att det finns stora I6neskillnader mellan
dessa grupper. Det skiljer 117 810 kronor per manad i medellén mellan det yrke som tjanar mest och det som
tjanar minst. Denna loneskillnad beror inte pa individuell Ionesattning utan foérklaringen pekar snarare pa en
differentierad lonesattning dar yrket med hégst 16n har hégre krav pa sina arbetsuppgifter dn det yrke med
lagst 16n.

Nasta steg i lonekartlaggningen har saledes varit att genomféra en systematisk bedémning av de olika
arbetsuppgifterna for att bestamma de olika yrkenas férhallande till varandra. Vilka arbetsuppgifter stéller
storre krav och vilka stéller lagre krav pa medarbetarna?

Till hjélp for denna bedémning har arbetsvarderingssystemet Sysarb.se anvants. Systemet ar faktorbaserat och
arbetsuppgifternas krav bedéms pa varje faktor utifran vilka krav som stélls pa medarbetaren inom omradena
kunskaper och fardigheter, ansvarstagande, anstrangning och arbetsmiljo. Enligt diskrimineringslagen ska dessa
omraden finnas med for att utreda vilka arbeten som &r likvardiga. De faktorer som anvands ar:

- Teoretisk grundutbildning

- Erfarenhet

- Sociala fardigheter

- Intellektuella fardigheter

- Ansvar for materiella resurser och information
- Ansvar for planering, utveckling och resultat

- Ansvar for arbetsledning

- Ansvar fér manniskor

- Fysiska forhallanden

- Psykiska forhallanden.

De olika faktorerna graderas 1 — 5. Faktorerna viktas sedan inbordes for att pa ett korrekt satt mota den
I6nepolitik som férs inom kommunen.? Av den anledningen viger exempelvis teoretisk utbildning tyngre dn
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andra faktorer for att svara mot kommunens beslut att extra fokus skall fastas vid svarrekryterade grupper
med akademisk bakgrund. Alla yrken far sedan en totalpoang.

Utifran dessa yrkesspecifika totalpoang skapas en lista med 23 grupperingar (varderingsboxar) dar varje box
innehaller de yrkesgrupper som har en totalpodng inom ett férdefinierat spann pa 15 totalpoang. Dessa
rangordnas utifran de krav arbetsuppgiften stéller, fran den ldgsta till den hégsta.* Pa detta sitt kan en analys
av léneskillnader genomféras mellan yrkesgrupper som bedémts likvardiga. Tanken &dr da att mellan likvardiga
yrken beror inte loneskillnader pa arbetets kvalifikationsgrad, eftersom arbetsuppgifterna bedémts som
likvardiga utifran totalpoangen i arbetsvarderingen

Generell analys av I6neskillnader

Nar savéal indelningen av medarbetare i yrkesgrupper om lika arbete och sammanslagning i boxar om
likvardiga arbeten dr genomford finns det ett underlag som kan analyseras. Analysens utgangspunkt ar att
utreda om det finns skillnader i 16n mellan kvinnor och man som inte gar att forklara med koénsneutrala
faktorer.

Generell analys av gruppernas sammansittning och I6neniver®
Om man delar kommunens samtliga kvinnors medellén med mannens medellon far man fram en faktor pa
98,3 %, vilket ar en forbattring fran 2018 ars 97,8 %

Fragan ar om denna loneskillnad ar konsrelaterad eller om det finns andra sakliga forklaringar till varfor det
skiljer i 16n mellan kvinnor och man. Vid en férsta genomgang av I6nenivaer, [6nespridning och
I6nestrukturer inom och mellan olika grupper av medarbetare visar materialet pa att det ar férhallandevis
sma léneskillnader mellan kvinnor och man som har lika eller likvardiga arbeten i kommunen.

135 av grupperna har mdannen hégre medellén dn kvinnorna och i 45 av grupperna har kvinnorna hogre
medellon dn mannen. | 37 av grupperna kan det inte finnas nagra skillnader i 16n mellan kénen eftersom

de ar sammansatta helt av antingen kvinnor eller mén (24 grupper helt av kvinnor och 13 grupper helt av
man). Det finns endast tva grupper dar det inte finns nagra I6neskillnader alls mellan kvinnor och mén, men i
17 av grupperna ar medelléneskillnaden 1 % eller mindre vilket anses utgéra ett matt pa likstallda I6ner.
Aven pé detta omrade har det skett en férandring jamfoért med 2018 &rs l6nekartldggning da 41 av
yrkesgrupperna utgjordes av antingen enbart kvinnor eller av enbart man. Andelen grupper med jamstallda
I6ner utifrdn mattet pa +/- 1 % har ocksa okat till 19 grupper jamfért med 17 stycken 2018 och 9 stycken
2017.

71 % av grupperna ar kvinnodominerade (85 av 119). For att en grupp ska raknas som kvinnodominerad ska
kvinnorna utgora minst 60 % av medarbetarnai gruppen. Detta matt ar satt utifran den nationella statistiken
som visar att om det &r manga kvinnor som arbetar inom ett yrke sa paverkar detta I6nesattningen negativt
for gruppen. Dessa 85 kvinnodominerade grupper innehaller 88 % av kommunens medarbetare. De
kvinnodominerade grupperna innehaller saledes betydligt fler medarbetare i kartlaggningen an de icke
kvinnodominerade grupperna. En forklaring till detta ar att dessa grupper framst finns inom vard, omsorg,
skola och forskola (exempelvis underskoterskor och barnskotare) som ar de storsta verksamheterna i
kommunen.
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Resultatet av arbetsvarderingen visar att de kvinnodominerade grupperna férdelar sig jamnt i rangordningen
av arbetsuppgifternas svarighetsgrad, allt fran yrkesgrupper med lagre krav till yrkesgrupper med mycket
hoga krav. Resultatet visar ocksa att de kvinnodominerade yrkena fordelar sig 6ver hela spannet av
medelléner. Av de tio hogst betalda yrkena inom kommunen &r fyra kvinnodominerade med den definition
pa 60 % som anvands i dessa sammanhang. Bland de tio yrkesgrupper med hogst medellon ar det dock
enbart fyra yrkesgrupper som har fler &n en medarbetare. Vart att notera ar att av de tio lagst betalda
yrkesgrupperna ar nio kvinnodominerade.

Vid en forsta analys kan man dra slutsatsen att I6neskillnader forklaras av systemet for individuell och
differentierad I6nesattning som tillampas av arbetsgivaren. En grundligare analys utifran
diskrimineringslagens krav har ocksa genomforts.

Resultatet av analysen av I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfér lika arbete

| arbetet med att analysera I6neskillnaderna mellan kvinnor och man som utfor lika arbete har malet varit att
sakerstalla att inget av konen diskrimineras pa grund av kon, vilket ar syftet med regleringarna pa omradet. De
yrkesgrupper dar endast det ena konet finns representerat [lamnas utanfor denna granskning, vilket enligt
tidigare redovisning ar 37 yrkesgrupper. Detta innebar att granskningen har begransats till 82 yrkesgrupper i
denna del. En analys av I6nestrukturen har gjorts dven i de fall I6neskillnaden ar mindre an 1 %, for att
sakerstalla att inte enskilt hogavionade individer paverkar resultatet pa ett sdtt som gor statistiken
missvisande.

De loneskillnader som finns mellan kvinnor och mén som anses utféra lika arbete férklaras i manga fall
med hanvisning till kriterierna for individuell I6nesattning. Medarbetare med lang och bred erfarenhet har
ofta byggt upp hog kompetens vilket varderas [6nemassigt. Dessutom har l6neskillnaderna vid vissa
tillfallen forklarats med att en av medarbetarna i gruppen har ett visst utokat ansvar eller ett uppdrag
som stracker sig utanfor ramarna foér varderingen.

Arbetsgivaren har inte som ambition att [6nen i forsta hand skall stallas i relation till anstallningstid, utan
till prestation i forhallande till Ionekriterier och medverkan till verksamhetens maluppfyllelse. Kommunen
och de centrala avtalsparterna har inte som avsikt att alla som har samma befattning och samma
anstallningstid ska tjana lika mycket. Tvart om finns en uttalad ambition om att 6ka |6nespridningen inom
yrkesgrupper och koppla den till prestation. Nar arbetsgivaren anviander begreppet “Loneskillnaderna
beror pa individuell I6nesattning” handlar det om just det. Detta kan tyckas uppenbart — Alla skillnader
handlar ju om individuell I6nesattning per definition. Det arbetsgivaren menar i denna férklaring ar att
grunden till I6neskillnaderna star att finna i hur medarbetarna presterar/presterat i kombination med
uppbyggd erfarenhet av yrket, och att I6neskillnaderna darfér anses vara sakliga.

| nagra grupper anvands marknadsfaktorer som forklaring for l6neskillnader. | dessa fall handlar
marknadsfaktorn oftast om situationer dar svarigheter att rekrytera ratt person paverkar loneldget for
enskilda individer i en grupp. Det kan till exempel handla om specialistkompetens i yrkesgrupper inom
Stadsbyggnadsforvaltningen eller om vissa specifika @mneskunskaper hos larare. Lonesattningen sker i
organisationen men lénesattningen paverkas av omvarldsfaktorer sa som tillgang och efterfragan.

Det kan konstateras att Inom verksamheter med hog grad av specialister/specialistinriktningar hamnar
man i ett dilemma. Lonekartldggningens utgangsvarde ar att alla medarbetare som tillhér samma
yrkesgrupp gor ett lika svart arbete i arbetsvarderingshanseende. Detta stammer inte riktigt nar det géller
specialistfunktionerna. Alternativet skulle da vara att bryta isar dessa yrkesgrupper och vardera dem var



for sig. Detta skulle forvisso ge en mer rattvisande bild nar det géller varderingen av respektive arbete,
men det skulle dels vara i stort sett ogorligt att ge varje befattning och dartill varje specialistkompetens
en egen vardering. Det skulle ocksa motverka ett av huvudsyftena med kartlaggningen som ar att jamfora
medarbetarnas loner med varandra. Specialistkompetenser inom samma yrkesgrupp gor ocksa att
marknadspaverkan kan variera. Det forekommer darfor att arbetsgivaren anvander marknadspaverkan
som forklaring fér I6neskillnader dven inom grupper som anses gora ”lika” arbete. Aven om man i en del
kan sdga att uppdraget har hog grad av likhet ar det stora skillnader pa bade forutsattningar och
marknadspaverkan.

Samtliga I6neskillnader inom yrkesgrupper som beddms gora lika arbete har forklarats med sakliga
argument®,

Resultatet av analysen av I6neskillnader mellan likvardiga grupper

Analysen i denna del av I6nekartlaggningen utgar fran kraven i lagen och dess forarbeten om att det ar
I6neskillnaderna mellan likvardiga kvinnodominerade grupper och icke kvinnodominerade grupper som ska
jamforas och forklaras. De fall dar en kvinnodominerad yrkesgrupp tjdnar mindre an en icke
kvinnodominerad yrkesgrupp som bedomts gora ett likvardigt eller mindre kvalificerat arbete maste detta
saledes forklaras med kénsneutrala argument.

| kommunens l6nekartlaggning innebar ovanstaende skrivning exempelvis att bland de yrken som bedémts
likvardiga i varderingsbox 97 finns yrkesgrupperna Kommunikatér och Modersmalsldrare. Trots att dessa
grupper ar likvardiga och att det mellan dessa grupper finns en I6neskillnad pa 6ver 6000 kronor sa kommer
inte denna skillnad att analyseras. Det beror pa att bada dessa grupper ar kvinnodominerade och att
I6neskillnaderna dem emellan darfor inte anses bero pa kén. Analysen utgar endast fran de fall dar
kvinnodominerade gruppers l6neniva ar lagre an icke kvinnodominerade gruppers l6neniva.

| varderingsbox 9 kommer darfor en analys istéllet att ske bland annat mellan grupperna Modersmalslarare
och Handlaggare Miljo- och trafikfragor, som varderats som likvardiga yrken. Det skiljer 5 705 kronor i [6n
mellan grupperna Modersmalslarare som ar en kvinnodominerad yrkesgrupp och Handlaggare Milj6- och
trafikfragor som ar icke kvinnodominerad. Denna del av analysen handlar saledes om att klargéra om
dessa loneskillnader ar konsrelaterade och kraver en atgéard eller om arbetsgivaren har sakliga forklaringar
som motiverar de icke kvinnodominerade gruppernas hogre l6neldge.

Samtliga I6neskillnader inom yrkesgrupper som beddms gora likvardigt arbete har forklarats med sakliga
argument.

Kommentarer till analysen av I6neskillnader

| det kommande féljer ett generellt resonemang kring de analyser som gjorts av I6neskillnader inom
kommunen. Fér kommentarer avseende specifika jamforelser mellan yrken finns dessa i Bilaga 3 — 4. Tre
omraden lyfts fram dar det anses sarskilt relevant att utvidga resonemanget.

6 Analys av lika arbeten — Bilaga 4.
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1.

2.

Marknadsargument i Idneanalysen

I analysen av l6neskillnader kan arbetsgivaren konstatera att arbeten som har att géra med bygg- och
fastighetsbranschen paverkas markant av I6nerna pa den externa arbetsmarknaden hos privata
arbetsgivare. For manga av kommunens yrkesgrupper handlar arbetsmarknadspaverkan om
jamférelser kommuner emellan inom den offentliga sektorn, men for de mest svarrekryterade
yrkeskategorierna handlar det till stérsta delen om konkurrens fran den privata sektorn. Till dessa
yrken hor olika typer av ingenjorer, byggprojektledare etc. Den expansiva byggsektor som finns i
regionen medfor att Ionerna 6kar for dessa medarbetare for att arbetsgivaren ska kunna behalla och
rekrytera kompetent personal. Detsamma galler for trafikplanerare inom gruppen Handlaggare
milj6/trafik och IT-tekniker dar |6neldget pa den externa arbetsmarknaden ar hogt.

For att forsta vissa I6neskillnader ar det ocksa av relevans att se till vilka vdagar en person generellt
kommer till sin anstéallning. Arbetsgivaren staller inte nédvandigtvis hégre krav pa en
maskinist/tekniker &n pa en barnskotare utifran arbetsvarderingen, men vid narmare genomlysning av
yrkesgrupperna finns anda skillnader i kompetensen. En anledning till detta kan vara att barnskotare
ofta kommer in via sa kallade intermittenta anstallningar vid behov, varfor kvalifikationer inte
genomgar samma provning. Vaktmastare, tekniker etc. anstalls inte pd samma satt. Inte sallan kommer
dessa medarbetare ifran en tidigare anstallning inom eller utanfér kommunen.

Det finns saledes situationer dar ett yrke kraver eller forutsatter forkunskap eller erfarenhet som

inte hanteras pa ett effektivt satt av varderingsmodulen. Ett exempel &r dar nagon form av praktisk
erfarenhet, kérkort, licens eller yrkesutbildning &r en stor tillgdng men dar man dnda inte kan stélla
hoga krav pa erfarenhet eller akademisk utbildning i den mening som arbetsvarderingen avser. | vissa
fall genomgar anstéllda en mer eller mindre omfattande intern utbildning som inte heller omfattas av
arbetsvarderingen. Dessa faktorer paverkar likval I6nenivaerna.

Individuell I6neséttning i grupper med fa medarbetare

Den individuella delen av I6nesattningen far stérre paverkan pa medellonen i grupper med fa
medarbetare i. Detta beror pa att det rent matematiskt racker med en hégavlonad medarbetare i
gruppen for att hoja hela gruppens medellon. Vidare paverkas ocksa den individuella delen av I6nen av
hur sarbart det &r for organisationen om en medarbetare ar borta. Finns det inte lika manga med en viss
kompetens ger detta ofta hogre individuell [6nesattning. Dessutom ar individerna ofta handplockade till
sina uppdrag och detta medverkar till att héja den individuella varderingen.

Chefsgrupper och arbetsledning

Lonekartlaggningen visar pa vissa bekymmer att analysera I6nerna for olika chefsgrupper. Dels ar det
svart att jamfora olika chefsroller med varandra, men det ar ocksa problematiskt att jamfora chefer med
andra yrkesgrupper.

Nar det galler att jamfora chefsrollerna sinsemellan kan man konstatera att det ofta handlar om en
enda person i varje chefsgrupp. Dessa har ofta valdigt skiftande uppdrag och de gar inte pa ett effektivt
satt att vardera med det verktyg som star till forfogande.



Vid jamforelser mellan chefsgrupper och andra arbetstagare, vilket sker vid analys av likvardiga arbeten,
finns andra svarigheter. En chef [6nesatts till stor del for sitt personalansvar, sin erfarenhet och sina
ledaregenskaper medan exempelvis en ingenjor ersatts for utbildning, kunskap och marknad. | vissa
yrken ar lang erfarenhet en grundlaggande forutsattning medan den i andra ar i det narmaste
ovidkommande. Dessa nyanser gér analysverktyget generellt hallet och vissa saker kan inte forklaras
med de varderingsverktyg som star till férfogande. Detta innebér inte att de beror pa kon.
Chefsgrupperna gar ocksa in under den tidigare namnda kategorin av svarrekryterade individer med en
stor extern arbetsmarknad.

For chefsrollernas |6nesattning ar det ocksa av relevans vilka personer man har personalansvar fér. Det
finns en variabel som i praktiken innebar att en chef bér ha hogre 16n &@n sin personalgrupp. Annars
forsvinner incitamenten till uppdraget i viss del. Denna faktor slar dven mot arbetsledare, dven om
kommunen i vissa fall inte varderar arbetsledning lika hogt som utbildning.

Det ar generellt sett svart, och i vissa avseenden heller inte relevant, att géra strukturella analyser av
individuellt satta loner for enskilda medarbetare. Det blir tydligt nar |6neldget for en storre grupp av
medarbetare jamfors med I6neldget for en annan grupp som endast innehaller en enda medarbetare.
| det fallet blir det sdledes mer relevant att se till hur dessa gruppers I6ner korrelerar med
marknadsloneldaget. | en majoritet av fallen kan konstateras att de kvinnodominerade yrkesgrupperna
har ett I6nelage som pa ett korrekt satt korrelerar med marknadsléneldget medan for enskilda
medarbetare inom exempelvis arbetsledande funktioner kan en bedémning av marknadslonelaget
antyda att I6nelidget hos arbetsgivaren i viss m&n dverstiger marknadsléneliget for rollen. Aven om
grundtanken i lagstiftningen kan tolkas som att I6neldget for kvinnodominerade yrkesgrupper skall
justeras uppat i de fall osakliga I6neskillnader uppmarksammas, kan det i denna typ av fall istéllet vara
aktuellt att halla tillbaka I6neutvecklingen 6ver tid for icke kvinnodominerade yrkesgrupper for att pa
sa satt harmoniera lonebilden.

Sammanfattning

Arbetsgivaren kan konstatera att utvecklingen avseende jamstéllda I6ner gar at ratt hall sa till vida att
skillnaderna mellan méans och kvinnors Ioner minskar. Skillnaderna 2019 uppgar till 1,7 % att jamféra med
2,2 % 2018, 3,1 % 2017 och 6 % 2015. Dessa loneskillnader &r sa kallat oviktade skillnader, vilket innebar
att de inte tar hansyn till arbetets svarighetsgrad eller andra faktorer. Denna utveckling maste ses som
mycket positiv.

Positivt ar ocksa att konsfordelningen inom yrkesgrupperna fortsatter att jamnas ut i det hanseendet att
kommunen har farre helt konshomogena yrkesgrupper. Denna férdelning har gradvis forbattrats de
senaste aren och har ocksa varit en malsattning fran tidigare ars Ionekartlaggningar och ingatt i
kommunens tidigare jamstalldhetsplan.

Arbetsgivaren har inte funnit nagra osakliga I6neskillnader i analysen av medarbetare som bedéms gora
lika arbete. Aven om det i vissa grupper funnits stora variationer har samtliga Iéneskillnader i den delen
kunnat forklaras med hanvisning till sakliga argument som inte har sin grund i kon.

I lagens mening skall I6neskillnader mellan kvinnodominerade yrkesgrupper och icke kvinnodominerade
yrkesgrupper som utfor likvardiga arbetsuppgifter och dar skillnaderna inte gar att hanfora till
marknadslonelaget, individers prestation eller yrkets/rollens svarighetsgrad anses bero pa kon. | analysen



av medarbetare som anses gora likvardiga arbeten har samtliga Ioneskillnader kunnat férklaras med
hanvisning till sakliga argument som inte har sin grund i kon.

Utvardering av handlingsplaner

| samband med lonekartlaggningen 2017 upprattade arbetsgivaren handlingsplaner i syfte att na
jamstallda I6ner inriktade pa tre yrkesgrupper. Dessa var Underskoterskor, Bibliotekarier och
Forskollarare i forhallande till jamforelseyrken. Handlingsplanerna omfattade tva ar och var inriktade pa
forvantade utfall i Ilonedversynerna 2018 och 2019. | samband med |6nekartlaggningen 2018 upprattades
ytterligare en handlingsplan i syfte att na jamstallda Ioner. | detta fall handlade det om Enhetschefer
VPF.8

| en uppfdljning och utvardering av upprattade handlingsplaner for dessa fyra yrkeskategorier gor
arbetsgivaren foljande analys:

e Enhetschef VPF. Osakliga |6neskillnader bedéms atgardade i forhallande till jamforelseyrken. Den
satsning som gjordes i samband med I6nedversynen 2019 och loneglidningseffekt kopplat till
personalomséattning har ssmmantaget gjort att syftet med handlingsplanen anses uppnatt.
Handlingsplanen anses ddrmed avslutad

e Forskollarare. Loneskillnader utifran handlingsplanen i forhallande till arbetsmarknadssekreterare och
pedagog naturskola ar atgardade. Lonenivan for Forskollarare har passerat dessa yrkesgrupper.
Loneskillnader i forhallande till gruppen IT-Tekniker 2 kvarstar, men i mindre omfattning. | férhallande till
denna jamforelsegrupp finns sakliga argument som grundar sig i langre erfarenhet. Lonenivan for
forskollarare ur ett marknadshanseende anses efter genomférd handlingsplan god. Handlingsplanen
anses darmed avslutad.

e Bibliotekarie. Osakliga |6neskillnader bedéms atgardade i forhallande till jamférelseyrkena
Maskinist/tekniker och Anlaggningsarbetare. Den satsning som gjordes i samband med l6nedversyn 2018
och 2019 har gjort att syftet med handlingsplanen anses uppnatt. Handlingsplanen anses darmed
avslutad.

e Underskoterska. Osakliga Ioneskillnader utifran handlingsplanen i forhallande till vaktmastare och
fritidsledare anses atgardade. Lonenivan for USK har passerat dessa yrkesgrupper. Loneskillnader i
forhallande till ny grupp Maskinist/Tekniker/Fordonsforare kvarstar, men i mindre omfattning.
Loneskillnaderna i forhallande till denna grupp anses sakligt grundade. Lénenivan for underskoterskor i
organisationen anses ur ett marknadshanseende efter genomford handlingsplan mycket god.
Handlingsplanen anses darmed avslutad.

Infér Ionekartlaggning 2020

Infor 2020 ars lonekartlaggning kan det vara intressant att fortsatta att se 6ver chefsgrupperna med
sarskilt fokus. Det behover utvarderas om sammansattningen och varderingen av dessa kan goéras pa ett
effektivare satt. Det kan ocksa diskuteras huruvida faktorn ansvar foér arbetsledning bor viktas hogre i
arbetsvarderingen, da denna variabel blir féremal fér analys vid upprepade tillfdllen och det faktiska
utfallet i I6nesattningen inte helt kan kopplas till den vardering som gjorts.

Da lénekartlaggningen i Tyres6 kommun i stor utstrackning bygger pa AID-kodsystemet uppkommer
problem inom samlingskoderna. Till dessa hér exempelvis Administratér annan, Handldggare annan och
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Handlaggare overgripande verksamhetsplanering. Dessa AlD-koder syftar till att samla och klassificera
yrken som inte naturligt kan kopplas till 6vriga AID-koder. Detta gor att uppdragen for individerna i dessa
grupper ofta skiljer sig mycket at. Arbetsvarderingen av dessa yrken forsvaras darmed och saledes ocksa
analysen av loneskillnader individerna emellan. De tre grupperna som namns ovan innehaller
sammanlagt 82 medarbetare, for vilka strukturella och individuella jamférelser inte blir tillfredstallande.
Infor kommande lonekartlaggningar kan det vara nédvandigt att ytterligare analysera sammanséattningen
av administrators- och handlaggargrupperna.

Det kan konstateras att en stor andel yrkesgrupper (37av 119) till 100 % utgdrs av antingen kvinnor eller
man. Aven om detta dr en férbattring jamfort med féregdende &r innebér det att dessa yrken undantas
kartlaggningens analys nar det galler lika arbete. Det bor beaktas att dessa yrken i stor utstrackning ar
ensamarbeten (14 av 37), men i flera fall finns tydliga strukturer att beakta. Exempelvis finns det sju
anlaggningsarbetare, fem hantverkare och trettio vaktmastare. | dessa grupper finns inga kvinnor alls. |
gruppen parkarbetare/idrottsplatsarbetare finns trettiodtta medarbetare varav endast sex ar kvinnor. P
samma satt finns det 211 underskoterskor inom dldreomsorgen varav endast 17 ar man och av
kommunens 21 administratdrer inom skolan dr samtliga kvinnor. Aven om andelen grupper dir endast
det ena konet finns representerat minskat succesivt sedan 2014 (fran 66 till 37) r denna forhallandevis
stora andel kénshomogena yrkesgrupper ett omrade for arbetsgivaren att fortsatta félja upp.
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