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1 Lonekartlaggning enligt diskrimineringslagen

Foljande dokument utgér den kartliggning och analys av 16neskillnader mellan
kvinnor och mén som gér under begreppet l6nekartliggning vilket regleras i
diskrimineringslagen kap. 3 § 2 och § 10. Lonekartliggningens syfte ar att
kartligea och analysera om de eventuella I6neskillnader som finns mellan
kvinnor och min har sin forklaring 1 medarbetarnas konstillhorighet eller om
det finns sakliga forklaringar till varfér det skiljer i 16n. Om arbetsgivaren inte
kan motivera eventuella I6neskillnader som sakliga maste dessa skillnader
justeras enligt lagtexten.

Kommunens arbete med 16nekartliggningen har varit indelad 1 f6ljande fyra
steg.

1. Granskning av l6nepolitiken: Granskning av skrivningar och
kommunens tillimpning av avtal, policys och praxis som reglerar
l6nesittning och andra anstallningsvillkor som giller i kommunen.

2. Kartliggning av medarbetares arbetsuppgifter: Kartliggning av
medarbetarnas arbetsuppgifter for att fa fram vilka medarbetare som
utfor arbeten som ar att betrakta som lika respektive vilkas

arbetsuppgifter som ar att betrakta som likvirdiga och saledes ska
jamforas 16nemissigt 1 analysen.

3. Analys av l6neskillnader: Analys av 16neskillnader mellan kvinnor
och min som utfor arbetsuppgifter som ir att betrakta som lika samt

mellan kvinnodominerade grupper av medarbetare och grupper av
medarbetare som inte dr eller brukar vara kvinnodominerade som ér att
betrakta som likvirdiga.

4. Upprittande av handlingsplan: Upprittande av handlingsplan for

jamstillda l6ner dir resultatet av l6nekartligeningen och analysen
redovisas. I handlingsplanen redovisas vidare de atgirder som behéver
vidtas for att korrigera eventuella osakliga 16neskillnader

1.1 Arbetsgrupp

Kommunens HR-avdelning har tillsatt en arbetsgrupp for att arbeta med
l6nekartliggningen. Gruppen har haft som uppdrag att genomféra en
kartligening som uppfyller kraven 1 diskrimineringslagen. I arbetsgruppen
deltog 2020 Josefin Vestberg (HR-specialist), Helene Hansell Medrano (HR-
specialist) och Patrik Isolehto (forhandlingschef). Gruppen har haft teknisk
hjalp fran féretaget Sysarb som levererar det systemstod, Sysarb.se (tidigare
MIA-webb), som anvindes i arbetet.

Lonekartliggningen 2020 bygger vidare pa det arbete som gjorts under aren
2013-2015 samt 2017-2019 vad giller klassificering av yrkesgrupper, virdering
av arbeten och viktning av de faktorer som utgor grunden for virderingen. I
samband med l6nekartliggningen 2017 konstaterades att en del forindringar
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inom organisationen skett sedan grunden lades 2013 varfor arbetsgivaren i
2017 ars lonekartlaggning genomforde en del forandringar bade vad giller
yrkesgruppers benimning och sammansittning. Detta fOr att bittre spegla de
forutsattningar som rader 1 Tyresé kommun idag. Forandringarna foregicks av
samverkan med arbetstagarorganisationerna i kommunens centrala
samverkansgrupp. I samband med arets 16neéversyn har arbetsgivaren arbetat
vidare med att frfina och anpassa gruppsammansattningarna, dock i
torhallandevis liten omfattning. Faktorplanen och dess viktning har limnats
oférindrad frin tidigare ar'.

2 Granskning av lonepolitiken

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivarens bestimmelser och praxis som
styr och paverkar 16nesittningen analyseras utifran ett konsperspektiv. Ar
l6nepolitiken kénsneutral? Lonesitts kvinnor och min pa samma grund?
Nedan féljer en analys av kommunens bestimmelser for I6nesittning utifran
personalpolicyn samt de av centrala parter kollektivavtalade 16neavtalen.

2.1 Ar arbetsgivarens lIénepolitik kénsneutral?

Enligt forsta paragrafen i l6neavtalen star det att “Lonebildningen och
l6nesittningen ska bidra till att arbetsgivaren nar malen for verksamheten.
Lonen ska stimulera till f6rbittringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet. Darfor ska 16nen vara individuell och differentierad
och avspegla uppnidda mal och resultat. Aven forutsittningarna for att
rekrytera och behalla personal paverkar I6ne- och anstillningsvillkoren.”

Inneborden av texten ovan har inférlivats i kommunens personalpolicy™

”Lonen ér individuell och differentierad for att stimulera till goda
arbetsresultat. Tydliga och vil kinda 16nekriterier samt vil genomférda
l6nesamtal dr en sjilvklarhet (...)”

Kommunen efterstrdvar en kultur dir goda arbetsprestationer bel6nas.
Lonesittningen ska uppfattas som relevant utifran arbetsinnehall och
arbetsinsats. Det ar ddrfor viktigt att lonesittningen tillimpas konsekvent och
att I16nerna harmonierar inom kommunen. Grundliggande virderingar i
kommunens lénepolitik ar:

e Lonen ska stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet.

e Lonen ska vara individuell och differentierad och avspegla uppnidda
mal och resultat.

! Faktorplan — Bilaga 6
2 Tyres6 kommuns personalpolicy — Bilaga 2
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e  Sirskild uppmirksamhet skall ges svarrekryterade
grupper/nyckelpersoner med akademisk bakgrund dir konkurrensen
pa arbetsmarknaden dr hard.

Vidare ska kommunen aktivt arbeta f6r att motverka osakliga skillnader i
l6nebilden inom eller mellan yrkesgrupper som kan antas bero pa kon. Detta
arbete skall vara langsiktigt och malmedvetet. Arbetsgivaren bedémer
l6nepolitiken som konsneutral.

2.2 Andra anstallningsvillkor och tillampning

Kartliggningen avser de kommunanstilldas grundloner inklusive fasta
l6netillige. Utbver dessa finns exempelvis 6vertids-, beredskaps- eller
jourtillige som ocksa utgor delar 1 den totala ersittningen, men som alltsa inte
virderas i l6nekartliggningen. I dessa delar tillimpas Allminna Bestimmelser
(AB) med bilagor. I ndgot fall finns lokal tillimpning av kollektivavtalet som ér
generdsare ur arbetstagarperspektiv dn vad avtalet avser. Dessa ersdttningar
bedoms konsneutrala.

3 Kartlaggning av medarbetares arbetsuppgifter

Tyres6 kommun har en differentierad 16nesittning vilket innebdr att olika
arbetsuppgifter 16nesitts 1 forhallande till varandra beroende pa vilka
arbetsuppgifter som utfors. Medarbetare med mer kvalificerade arbetsuppgifter
bér ha en hogre 16n dn medarbetare med enklare arbetsuppgifter. Det finns
dock fler variabler dn yrkets svarighetsgrad som paverkar 16nen, exempelvis
medarbetarens prestation och faktorer som dr kopplade till konkurrens pa
arbetsmarknaden.

3.1 Lika arbete

For att kunna urskilja vilken del av 16nen som ir individuell (prestation) och
vilken som dr differentierad (beror pa arbetsuppgifter) borjar
l6nekartliggningsarbetet med att gruppera samman de medarbetare som anses
utfora lika arbetsuppgifter. Genom denna atgird férklarar inte arbetsuppgiftens
svarighetsgrad varfor det skiljer 1 16n mellan olika medarbetare inom en och
samma gruppering eftersom deras arbetsuppgifter ir lika. Eventuella
l6neskillnader maste saledes ha sin grund i andra faktorer.

Tyres6 kommuns manadsavlénade medarbetare (2699 personer) har i
kartligeningen indelats i 119 olika grupper av medarbetare som har bedémts
utfora tillrickligt lika arbete for att kunna grupperas tillsammans. Denna
indelning har huvudsakligen gjorts utifrain AID-koder. Undantag har gjorts f6r
yrkesgrupper dir en gruppering utifrain AID ansetts f6r vid och befattningarna
inom AID-koden har for olika uppdrag for att betraktas som tillrdckligt lika i
kartligeningen.
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3.2 Likvardigt arbete

Nir dessa grupperingar (yrkesindelning) ir gjorda kvarstar faktum att det finns
stora l6neskillnader mellan dessa grupper. Det skiljer 123 200 kronor per
minad i medellon mellan det yrke som tjanar mest och det som tjanar minst.
Denna l6neskillnad beror inte pa individuell l6nesittning utan férklaringen
pekar snarare pa en differentierad lonesittning dar yrket med hogst 16n har
hégre krav pa sina arbetsuppgifter dn det yrke med ldgst 16n.

Niista steg i 16nekartliggningen har saledes varit att genomfora en systematisk
bedomning av de olika arbetsuppgifterna for att bestimma de olika yrkenas
torhallande till varandra. Vilka arbetsuppgifter stiller storre krav och vilka
stiller lagre krav pa medarbetarna?

Till hjilp f6r denna bedémning har arbetsvirderingssystemet Sysarb.se anvints.
Systemet dr faktorbaserat och arbetsuppgifternas krav bedéms pa varje faktor
utifrin vilka krav som stills pa medarbetaren inom omradena kunskaper och
tirdigheter, ansvarstagande, anstringning och arbetsmiljo. Enligt
diskrimineringslagen ska dessa omraden finnas med for att utreda vilka arbeten
som dr likvirdiga. De faktorer som anvinds ar:

- Teoretisk grundutbildning

- Erfarenhet

- Sociala firdigheter

- Intellektuella firdigheter

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

- Ansvar for arbetsledning

- Ansvar for manniskor

- Fysiska forhallanden

- DPsykiska forhallanden

De olika faktorerna graderas 1-5. Faktorerna viktas sedan inb6rdes f6r att pa
ett korrekt sitt mota den 16nepolitik som férs inom kommunen®. Av den
anledningen viger exempelvis teoretisk utbildning tyngre dn andra faktorer f6r
att svara mot kommunens beslut att extra fokus skall fastas vid svarrekryterade
grupper med akademisk bakgrund. Alla yrken far sedan en totalpoing.

Utifran dessa yrkesspecifika totalpoing skapas en lista med 23 grupperingar
(virderingsboxar) dir varje box innehaller de yrkesgrupper som har en
totalpoing inom ett férdefinierat spann pa 15 totalpoidng. Dessa rangordnas
utifrin de krav arbetsuppgiften stiller, frin den ligsta till den hogsta®. P4 detta
sitt kan en analys av 16neskillnader genomféras mellan yrkesgrupper som
bedomts likvirdiga. Tanken dr da att mellan likvirdiga yrken beror inte

3 Faktorplan — Bilaga 6
4 Sammanstillning Lonedata — Bilaga 2
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l6neskillnader pa arbetets kvalifikationsgrad, eftersom arbetsuppgifterna
bedomts som likvirdiga utifran totalpoingen i arbetsvarderingen.

4 Generell analys av Ioneskillnader

Nir savil indelningen av medarbetare i yrkesgrupper om lika arbete och
sammanslagning i boxar om likvirdiga arbeten dr genomford finns det ett
underlag som kan analyseras. Analysens utgangspunkt ér att utreda om det
finns skillnader i 16n mellan kvinnor och min som inte gar att forklara med
koénsneutrala faktorer.

4.1 Generell analys av gruppernas sammansattning och
I6dnenivaer

Om man delar kommunens samtliga kvinnors medellén med minnens
medellon far man fram en faktor pa 99,2 %, vilket dr en forbittring frin 2019
ars 98,3 %. Fragan dr om denna loneskillnad ar konsrelaterad eller om det finns
andra sakliga forklaringar till varfor det skiljer 1 16n mellan kvinnor och min.
Vid en férsta genomgang av lonenivaer, lonespridning och 16nestrukturer inom
och mellan olika grupper av medarbetare visar materialet® pa att det ar
forhallandevis sma 1oneskillnader mellan kvinnor och min som har lika eller
likvirdiga arbeten 1 kommunen.

I 37 av grupperna har mannen hogre medellon dn kvinnorna och i 43 av
grupperna har kvinnorna hogre medellon 4n méinnen. I 38 av grupperna kan
det inte finnas nagra skillnader i 16n mellan konen eftersom de dr sammansatta
helt av antingen kvinnor eller mén (29 grupper helt av kvinnor och 9 grupper
helt av man). Det finns endast en grupp dir det inte finns nagra léneskillnader
alls mellan kvinnor och min, men i 17 av grupperna ar medelléneskillnaden 1
% eller mindre vilket anses utgora ett matt pa likstillda l6ner.

Aven pa detta omrade har det skett en férindring jAmfért med 2019 ars
l6nekartliggning. Forvisso har antalet grupper som ir helt kénshomogena kat
fran 37 till 38 stycken, men virt att notera dr dir att antalet yrkesgrupper som
bestar helt av min har minskat fran 13 stycken 2019 till 9 stycken 2020.

71 % av grupperna ar kvinnodominerade (85 av 119). For att en grupp ska
riknas som kvinnodominerad ska kvinnorna utgéra minst 60 % av
medarbetarna i gruppen. Detta matt dr satt utifrin den nationella statistiken
som visar att om det 4r manga kvinnor som arbetar inom ett yrke sa paverkar
detta lonesittningen negativt for gruppen. Dessa 85 kvinnodominerade
grupper innehaller 85 % av kommunens medarbetare. De kvinnodominerade
grupperna innehaller siledes betydligt fler medarbetare i kartliggningen dn de
icke kvinnodominerade grupperna. En forklaring till detta dr att dessa grupper

5 Nyckeltal — Bilaga 5
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frimst finns inom vard, omsorg, skola och férskola (exempelvis
underskoterskor och barnskotare) som dr de storsta verksamheterna i
kommunen.

Resultatet av arbetsvirderingen visar att de kvinnodominerade grupperna
fordelar sig jamnt 1 rangordningen av arbetsuppgifternas svarighetsgrad, allt
fran yrkesgrupper med ligre krav till yrkesgrupper med mycket héga krav.
Resultatet visar ocksa att de kvinnodominerade yrkena fordelar sig 6ver hela
spannet av medelloner. Av de tio hogst betalda yrkena inom kommunen ér sex
kvinnodominerade (4 st. 2019) med den definition pa 60 % som anvinds i
dessa sammanhang. Bland de tio yrkesgrupper med hégst medellon dr det dock
enbart tre yrkesgrupper som har fler an en medarbetare. Virt att notera ér att
av de tio ldgst betalda yrkesgrupperna ir sju kvinnodominerade (9 st. 2019).

Vid en forsta analys kan man dra slutsatsen att I6neskillnader forklaras av
systemet fOr individuell och differentierad I6nesittning som tillimpas av
arbetsgivaren. En grundligare analys utifran diskrimineringslagens krav har
ocksa genomforts.

5 Resultatet av analysen av loneskillnader mellan
kvinnor och man som utfor lika arbete

I arbetet med att analysera 16neskillnaderna mellan kvinnor och min som utfér
lika arbete har malet varit att sikerstilla att inget av konen diskrimineras pa
grund av kon, vilket édr syftet med regleringarna pa omradet. De yrkesgrupper
dir endast det ena konet finns representerat limnas utanfor denna granskning,
vilket enligt tidigare redovisning ar 38 yrkesgrupper. Detta innebir att
granskningen har begrinsats till 83 yrkesgrupper i denna del. En analys av
l6nestrukturen har gjorts dven i de fall I6neskillnaden dr mindre dn 1 %, f6r att
sikerstalla att inte enskilt hogavlonade individer paverkar resultatet pa ett sitt
som gor statistiken missvisande.

De I6neskillnader som finns mellan kvinnor och min som anses utfora lika
arbete forklaras i manga fall med hinvisning till kriterierna f6r individuell
l6nesittning. Medarbetare med ling och bred erfarenhet har ofta byggt upp
hog kompetens vilket virderas 16nemassigt. Dessutom har l6neskillnaderna vid
vissa tillfallen férklarats med att en av medarbetarna i gruppen har ett visst
utokat ansvar eller ett uppdrag som stricker sig utanfér ramarna for
virderingen.

Arbetsgivaren har inte som ambition att 16nen i forsta hand skall stillas i
relation till anstillningstid, utan till prestation 1 férhallande till 16nekriterier 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. Tvirt om finns en uttalad
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ambition om att 6ka l6nespridningen inom yrkesgrupper och koppla den till
prestation. Nir arbetsgivaren anvander begreppet “Loneskillnaderna beror pa
individuell 16nesittning” handlar det om just det. Detta kan tyckas uppenbart —
Alla skillnader handlar ju om individuell I6nesittning per definition. Det
arbetsgivaren menar i denna foérklaring ér att grunden till I6neskillnaderna star
att finna i hur medarbetarna presterar/presterat i kombination med uppbyggd
erfarenhet av yrket, och att l6neskillnaderna darfor anses vara sakliga.

I nagra grupper anvinds marknadsfaktorer som férklaring for 16neskillnader. 1
dessa fall handlar marknadsfaktorn oftast om situationer dar svarigheter att
rekrytera ritt person paverkar l6neldget for enskilda individer i en grupp. Det
kan till exempel handla om specialistkompetens i yrkesgrupper inom
samhillsbyggnadskontoret eller om vissa specifika iamneskunskaper hos larare.
Lonesittningen sker i organisationen men l6nesittningen paverkas av
omvirldsfaktorer s som tillgang och efterfragan.

Det kan konstateras att inom verksamheter med hég grad av
specialister/specialistintiktningar hamnar arbetsgivaren i ett dilemma.
Lonekartliggningens utgangsvarde ar att alla medarbetare som tillh6r samma
yrkesgrupp gor ett lika svart arbete 1 arbetsvirderingshinseende. Detta
stimmer inte riktigt nir det géller specialistfunktionerna. Alternativet skulle da
vara att bryta isdr dessa yrkesgrupper och virdera dem var f6r sig. Detta skulle
forvisso ge en mer rittvisande bild nir det giller virderingen av respektive
arbete, men det skulle dels vara i stort sett ogorligt att ge varje befattning och
dirtill varje specialistkompetens en egen vardering. Det skulle ocksa motverka
ett av huvudsyftena med kartliggningen som ir att jimfora medarbetarnas
l6ner med varandra. Specialistkompetenser inom samma yrkesgrupp gor ocksa
att marknadspaverkan kan variera. Det forekommer dirfor att arbetsgivaren
anvinder marknadspaverkan som forklaring for l16neskillnader dven inom
grupper som anses gora “lika” arbete. Aven om man i en del kan siga att
uppdraget har hég grad av likhet 4r det stora skillnader pa bade forutsittningar
och marknadspaverkan.

Samtliga 16neskillnader inom yrkesgrupper som bedéms gora lika arbete har
forklarats med sakliga argument®.

6 Resultatet av analysen av I6neskillnader mellan
likvardiga grupper

Analysen i denna del av I6nekartliggningen utgar fran kraven i lagen och dess

forarbeten om att det ar I6neskillnaderna mellan likvirdiga kvinnodominerade

grupper och icke kvinnodominerade grupper som ska jamféras och forklaras.
De fall dir en kvinnodominerad yrkesgrupp tjdnar mindre 4n en icke

¢ Analys av lika arbeten — Bilaga 3
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kvinnodominerad yrkesgrupp som bedémts gora ett likvirdigt eller mindre
kvalificerat arbete maste detta siledes forklaras med konsneutrala argument.

I kommunens lénekartliggning innebdr ovanstiende skrivning exempelvis att
bland de yrken som bedomts likvirdiga i virderingsbox 97 finns
yrkesgrupperna Kommunikator och Modersmalslirare. Trots att dessa grupper
ar likvirdiga och att det mellan dessa grupper finns en l6neskillnad pa nastan
6000 kronor sa kommer inte denna skillnad att analyseras. Det beror pa att
bada dessa grupper dr kvinnodominerade och att I6neskillnaderna dem emellan
darfor inte anses bero pa kén. Analysen utgar endast fran de fall dar
kvinnodominerade gruppers l6neniva ir ligre dn icke kvinnodominerade
gruppers loneniva.

I virderingsbox 9 kommer dirfor en analys istillet att ske bland annat mellan
grupperna Modersmalslirare och Handliggare Miljo- och trafikfragor, som
virderats som likvirdiga yrken. Det skiljer 5 297 kronor 1 16n mellan grupperna
Modersmalslirare som ar en kvinnodominerad yrkesgrupp och Handliggare
Milj6- och trafikfragor som ir icke kvinnodominerad. Denna del av analysen
handlar saledes om att klargbra om dessa l6neskillnader dr konsrelaterade och
kriver en atgird eller om arbetsgivaren har sakliga férklaringar som motiverar
de icke kvinnodominerade gruppernas hogre lonelige.

Samtliga l6neskillnader inom yrkesgrupper som bedéms gora likvardigt arbete
har forklarats med sakliga argument.

7 Kommentarer till analysen av Ioneskillnader

I det kommande avsnittet f6ljer ett generellt resonemang kring de analyser som
gjorts av Ioneskillnader inom kommunen. Fér kommentarer avseende specifika
jimforelser mellan yrken finns dessa i bilaga 3-4. Tre omraden lyfts fram dar
det anses sirskilt relevant att utvidga resonemanget.

7.1 Marknadsargument i Ioneanalysen

I analysen av l6neskillnader kan arbetsgivaren konstatera att arbeten som har
att gora med bygg- och fastighetsbranschen paverkas markant av 16nerna pa
den externa arbetsmarknaden hos privata arbetsgivare. Fér manga av
kommunens yrkesgrupper handlar arbetsmarknadspaverkan om jimférelser
kommuner emellan inom den offentliga sektorn, men f6r 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 l6nerna okar for dessa medarbetare for att arbetsgivaren ska kunna behalla
och rekrytera kompetent personal. Detsamma giller for trafikplanerare inom

7 Analys likvirdiga arbeten — Bilaga 4



Sida
12 (15)

gruppen Handliggare miljé/trafik och I'T-tekniker dir loneldget pa den externa
arbetsmarknaden ar hogt.

For att forsta vissa 1oneskillnader dr det ocksa av relevans att se till vilka vagar
en person generellt kommer till sin anstillning. Arbetsgivaren stiller inte
nodvindigtvis hogre krav pa en maskinist/tekniker 4n pa en barnskotare
utifran arbetsvirderingen, men vid nirmare genomlysning av yrkesgrupperna
finns dnda skillnader i kompetensen. En anledning till detta kan vara att
barnskétare ofta kommer in via sa kallade intermittenta anstillningar vid
behov, varfor kvalifikationer inte genomgar samma provning. Vaktmastare,
tekniker etc. anstills inte pa samma sitt. Inte sillan kommer dessa medarbetare
ifran en tidigare anstallning inom eller utanfér kommunen.

Det finns saledes situationer dir ett yrke kriver eller forutsitter forkunskap
eller erfarenhet som inte hanteras pa ett effektivt sitt av virderingsmodulen.
Ett exempel dr dir nagon form av praktisk erfarenhet, korkort, licens eller
yrkesutbildning ar en stor tillgang men dér man dnda inte kan stalla hoga krav
pa erfarenhet eller akademisk utbildning i den mening som arbetsvirderingen
avser. | vissa fall genomgir anstillda en mer eller mindre omfattande intern
utbildning som inte heller omfattas av arbetsvirderingen. Dessa faktorer
paverkar likvil l6nenivaerna.

7.2 Individuell I6bnesattning i grupper med fa medarbetare

Den individuella delen av l16nesittningen far storre paverkan pa medellonen i
grupper med fa medarbetare i. Detta beror pa att det rent matematiskt ricker
med en hégavlonad medarbetare i gruppen f6r att hoja hela gruppens
medellon. Vidare paverkas ocksa den individuella delen av 16nen av hur sarbart
det ar f6r organisationen om en medarbetare dr borta. Finns det inte lika
manga med en viss kompetens ger detta ofta hogre individuell I6nesittning.
Dessutom dr individerna ofta handplockade till sina uppdrag och detta
medverkar till att héja den individuella virderingen.

7.3 Chefsgrupper och arbetsledning

Lonekartliggningen visar pa vissa bekymmer att analysera 16nerna for olika
chefsgrupper. Dels dr det svart att jimféra olika chefsroller med varandra, men
det dr ocksa problematiskt att jaimfora chefer med andra yrkesgrupper.

Nir det giller att jimféra chefsrollerna sinsemellan kan man konstatera att det
ofta handlar om en enda person i varje chefsgrupp. Dessa har ofta vildigt
skiftande uppdrag och de gar inte pa ett effektivt sitt att virdera med det
verktyg som star till forfogande.

Vid jimforelser mellan chefsgrupper och andra arbetstagare, vilket sker vid
analys av likvirdiga arbeten, finns andra svarigheter. En chef I6nesitts till stor
del for sitt personalansvar, sin erfarenhet och sina ledaregenskaper medan
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exempelvis en ingenjor ersitts for utbildning, kunskap och marknad. I vissa
yrken ér lang erfarenhet en grundliggande forutsittning medan den 1 andra ar i
det nirmaste ovidkommande. Dessa nyanser gor analysverktyget generellt
hallet och vissa saker kan inte forklaras med de virderingsverktyg som star till
torfogande. Detta innebir inte att de beror pa kén. Chefsgrupperna gar ocksa
in under den tidigare nimnda kategorin av svarrekryterade individer med en
stor extern arbetsmarknad.

For chefsrollernas 16nesittning dr det ocksa av relevans vilka personer man har
personalansvar for. Det finns en variabel som i praktiken innebir att en chef
bor ha hégre 16n dn sin personalgrupp. Annars férsvinner incitamenten till
uppdraget 1 viss del. Denna faktor slar dven mot arbetsledare, dven om
kommunen i vissa fall inte virderar arbetsledning lika hogt som utbildning.

Det dr generellt sett svart, och i vissa avseenden heller inte relevant, att gora
strukturella analyser av individuellt satta l6ner for enskilda medarbetare. Det
blir tydligt nar l6neliget for en stérre grupp av medarbetare jaimfoérs med
l6neldget f6r en annan grupp som endast innehéller en enda medarbetare.

I det fallet blir det saledes mer relevant att se till hur dessa gruppers 16ner
korrelerar med marknadslonelaget. I en majoritet av fallen kan konstateras att
de kvinnodominerade yrkesgrupperna har ett I6nelige som pa ett korrekt sitt
korrelerar med marknadsloneliget medan f6r enskilda medarbetare inom
exempelvis arbetsledande funktioner kan en beddmning av marknadsloneldget
antyda att I6neldget hos arbetsgivaren i viss man Overstiger marknadslonelaget
for rollen. Aven om grundtanken i lagstiftningen kan tolkas som att 16neliget
for kvinnodominerade yrkesgrupper skall justeras uppit i de fall osakliga
l6neskillnader uppmirksammas, kan det i denna typ av fall istéllet vara aktuellt
att halla tillbaka l6neutvecklingen 6ver tid for icke kvinnodominerade
yrkesgrupper for att pa sa sitt harmoniera l6nebilden.

8 Sammanfattning

Arbetsgivaren kan konstatera att utvecklingen avseende jamstillda 16ner
fortsitter att ga at ratt hall sa till vida att skillnaderna mellan mans och kvinnors
l6ner minskar. Skillnaderna 2020 uppgar till 0,8 % att jimféra med 1,7 % for
2019, 2,2 % 2018, 3,1 % 2017 och 6 % 2015. Dessa loneskillnader ar sa kallat
oviktade skillnader, vilket innebir att de inte tar hdnsyn till arbetets
svarighetsgrad eller andra faktorer. Denna utveckling maste ses som mycket
positiv. Arbetsgivaren kan ocksa konstatera att de oviktade I6neskillnaderna f6r
2020 ligger inom spannet om +/- 1 %, vilket enligt Diskrimineringslagen ar
mattet pd vad som anser utgdra jamstillda l6ner.

Arbetsgivaren har inte funnit nagra osakliga l6neskillnader i analysen av
medarbetare som beddms gora lika arbete. Aven om det i vissa grupper funnits
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stora variationer har samtliga 16neskillnader i den delen kunnat foérklaras med
hinvisning till sakliga argument som inte har sin grund i kén.

I lagens mening skall l6neskillnader mellan kvinnodominerade yrkesgrupper
och icke kvinnodominerade yrkesgrupper som utfor likvirdiga arbetsuppgifter
och dar skillnaderna inte gar att hanfora till marknadslonelaget, individers
prestation eller yrkets/rollens svarighetsgrad anses bero pa kon. I analysen av
medarbetare som anses gora likvirdiga arbeten har samtliga 16neskillnader
kunnat forklaras med hinvisning till sakliga argument som inte har sin grund i
kon.

9 Infor Ionekartlaggning 2021

Infor 2021 érs 16nekartliggning kan det vara intressant att fortsitta att se Gver
chefsgrupperna med sirskilt fokus. Det behover utvirderas om
sammansittningen och virderingen av dessa kan goras pa ett effektivare satt.
Det kan ocksa diskuteras huruvida faktorn ansvar for arbetsledning bor viktas
hogre 1 arbetsvirderingen, da denna variabel blir féremal for analys vid
upprepade tillfillen och det faktiska utfallet i I16nesittningen inte helt kan
kopplas till den virdering som gjorts.

Da 16nekartliggningen 1 Tyres6 kommun i stor utstrickning bygger pa AID-
kodsystemet uppkommer problem inom samlingskoderna. Till dessa hor
exempelvis Administratér annan, Handldggare annan och Handldggare
overgripande verksamhetsplanering. Dessa AID-koder syftar till att samla och
klassificera yrken som inte naturligt kan kopplas till 6vriga AID-koder. Detta
g0r att uppdragen for individerna i dessa grupper ofta skiljer sig mycket at.
Arbetsvarderingen av dessa yrken forsvaras dirmed och saledes ocksa analysen
av loneskillnader individerna emellan. De tre grupperna som nimns ovan
innehaller sammanlagt 84 medarbetare, f6r vilka strukturella och individuella
jamforelser inte blir tillfredstillande. Infér kommande l6nekartliggningar kan
det vara nédvindigt att ytterligare analysera sammansittningen av
administrators- och handliggargrupperna.

Det kan konstateras att en stor andel yrkesgrupper (38 av 119) till 100 % utgors
av antingen kvinnor eller min. Detta innebir att dessa yrken i1 praktiken
undantas kartliggningens analys nir det giller lika arbete. Det bor beaktas att
dessa yrken i stor utstrickning dr ensamarbeten, men i flera fall finns tydliga
strukturer att beakta. Exempelvis finns det 7 maskinister/tekniker, 5
hantverkare och 29 vaktmistare. I dessa grupper finns inga kvinnor alls. I
gruppen parkarbetare/idrottsplatsarbetare finns 36 medarbetare varav endast 7
ar kvinnor. Pa samma sitt finns det 37 maltidspersonaler, 18 administratorer
inom skolan samt 11 kuratorer. Samtliga dessa ér kvinnor och bland
kommunens 197 underskoterskor inom dldreomsorgen ir endast 16 min. Aven
om andelen grupper dir endast det ena konet finns representerat minskat
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succesivt sedan 2014 (fran 66 till 38) 4r denna foérhallandevis stora andel
konshomogena yrkesgrupper ett omrade for arbetsgivaren att fortsitta folja

upp.



