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Sammanfattning

Arbetsgivaren ska enligt Diskrimineringslagen arbeta med aktiva atgarder, vilket
innebar att kontinuerligt arbeta férebyggande och framjande for att motverka
diskriminering och jobba for allas lika rattigheter och mojligheter. Lonekartlaggning
ar en av de aktiva atgarderna for att astadkomma detta och ska genomforas varje ar.

Kartlaggningen fokuserar pa att granska kommunens lokala individuella och
differentierade I6neséattning baserade pa kommunens I6nebestammelser. Foljer
Ionerna for bada kénen de konsneutrala bestammelser som finns? Om avvikelser
identifieras skall de justeras omedelbart efter genomforda lonekartlaggning eller
senast tre ar efter att avvikelsen upptéackts.

Kommunens arbete med I6nekartlaggningen har varit indelade i féljande fyra steg:

Granskning av lonepolitiken:

Granskning av skrivningar och kommunens tillampning av avtal, policys och praxis
som reglerar I6nesattning och andra anstallningsvillkor som galler i kommunen.

Kartldggning av medarbetares arbetsuppgifter:

Kartlaggning 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 likvardiga och saledes ska jamféras [6nemassigt i analysen.

Analys av léneskillnader:

Analys av I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbetsuppgifter som ar
att betrakta som lika samt mellan kvinnodominerade grupper av medarbetare och
grupper av medarbetare som inte ar eller brukar vara kvinnodominerade som ar
betraktade som likvardiga.

Syfte med lonekartlaggning
e Arbetsgivaren far ett strukturerat underlag avseende framtida I6nebildning
och hantering av ev. osakliga I6neskillnader.
e Lonesattande chef far struktur och 6verblick som underlattar att analysera
och atgarda ej 6nskvarda lonestrukturer.
e Kartldggningens resultat blir en naturlig del av 6vriga processer t.ex. i
samband med rekrytering och kompetensutveckling.

2021 ars lonekartlaggning visar en loneskillnad i medellén mellan man och kvinnor pa
6,8 % totalt for alla anstallda med manadslon. Arets kartldggning visar en markant
héjning med 4,8 % mot foregdende. Kvinnor har 1837 kr mindre i medellon &n
mannen vilket ar en férbattring med 2178 kr mot féregaende kartlaggning.

Det I6nepolitiska arbetet behover kontinuerligt utvecklas for att sdkerstélla en
kvalitetssaker process for [6nesattningen genom exempelvis:

» Lonesamtalen och dialogen om |6n som sker mellan medarbetare och chef
behoéver kontinuerligt utvecklas och utvarderas.

» Verksamheterna behover sdkerstélla att [6nekriterierna ar val kdnda,
tydliggora kopplingen till verksamhetens mal.
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» Utveckla dialogen om I6nebildning och l6nesattning med de fackliga
organisationerna, politiker, chefer och medarbetare. Det systematiska
I6nebildningsarbetet ska tydliggoras for alla parter.

Arbetsgivarens ansvar

Uppdraget att se till att en [6nekartlaggning genomfoérs ligger hos arbetsgivaren.
Dock finns det krav pa 6ppenhet och samverkan med de fackliga organisationerna
vilka arbetsgivaren har kollektivavtal med. Lonekartlaggningen har genomforts under
vinter/var 2020-2021 med aktuella I6ner fran 1 februari 2021. Nar
I6nekartlaggningen fardigstallts informeras samtliga fackliga organisationer om
resultatet och samtidigt ges da majlighet att stalla fragor och lamna eventuella
synpunkter.

| 2021 ars kartlaggning deltog personalspecialist fran kommunen tillsammans med
personalchef och ett antal chefer fran flera férvaltningar och enheter. Mindre
justering av grupper, faktorer och arbetsvarderingen har genomforts i gemensam
dialog och avstamning med personalchef.

| I6nekartlaggningen 2018 deltog kommunledningsgruppen i en storre justering av
arbetsvarderingen vilket bidrog framst till viss insikt och kunskap inom gruppen om
yrkesgruppernas och befattningarnas komplexitet och svarighetsgrad. Det bidrog
ocksa till att forankra de stallningstaganden som gors med forvaltningsledningen och
skapar ett storre helhetstank inom hela kommunen samt 6kad forstaelse om olika
befattningar inom kommunen. Varderingen av 6vriga yrkesgrupper genomfordes av
personalavdelningen. | de fall det har funnits fragetecken eller en osdkerhet runt en
befattning har ansvarig chef kontaktats for att klargora i fragan. Slutlig vardering
faststalldes av kommunledningsgruppen. Efterfoljande analyser och dokumentation i
kartlaggningen har genomférts av personalavdelningen samt konsult fran Sysarb.

Samverkan med de fackliga har gjorts genom centrala samverkansmoten som
personalchefen tagit ansvar for. Lénekartlaggningen har genomforts i IT — stodet MIA
— Marknad, Individ och Arbete, levererat av Sysarb Group AB.
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Granskning av lonepolitiken

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivarens bestammelser och praxis som styr och
paverkar I6nesittningen analyseras utifran ett kénsperspektiv. Ar I6nepolitiken
konsneutral? Lonesatts kvinnor och man pa samma grund? Vidare ska kommunen
aktivt arbeta for att motverka osakliga skillnader i I6neldget beroende pa bl. a. kon,
inom eller mellan yrkesgrupper. Nedan foljer analys av kommunens bestammelser
for [6nesattning utifran lIonepolicyn samt de av centrala parter kollektivavtalade
[6neavtalen.

Ar arbetsgivarens Iénepolitik kénsneutral?

Enligt férsta paragrafen i I6neavtalet till huvudéverenskommelsen (HOK) stér det att
”Lénebildningen och I6nesdttningen ska bidra till att arbetsgivaren ndr mdlen for
verksamheten. Lénen ska stimulera till férbdttringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet. Dérfér ska I6nen vara individuell och differentierad och
avspegla uppnddda mél och resultat. Aven férutsdttningarna fér att rekrytera och
behdlla personal paverkar Iéne- och anstdllningsvillkoren.”

Lekebergs kommuns I6nepolitik finns uttalad i en [6nepolicy som ar antagen av
kommunfullmaktige. Dar finns bland annat uttalat att I6nen ska vara individuell och
differentierad och att skillnader i 16n enbart ska bero pa skillnader i utbildning,
arbetsuppgifter, prestation och uppnadda resultat. Lénesattning skall utéver det vara
sadan att kommunen kan havda sig pa arbetsmarknaden och i konkurrens med andra
arbetsgivare. Nivan pa I6nerna skall ge arbetsgivaren forutsattningar att kunna
rekrytera och behalla goda medarbetare.

Vidare ska kommunen aktivt arbeta for att motverka osakliga skillnader i [6neldget
beroende pa bl. a. kon, inom eller mellan yrkesgrupper. Om skillnader skulle uppsta
som kan harréras till kén, skall en handlingsplan upprattas och skillnaderna
korrigeras.

Lonepolitik och l6nesattning har sin grund i verksamhetens kollektivavtal som inte
skiljer sig sa mycket at fran andra liknande verksamheter. Vi har en historia dar en
starkt central styrd I6nebildning med tecknande av centrala avtal fortfarande satter
sin pragel pa vara I6nestrukturer och darigenom synen pa individuell och
differentierad I6nesattning.

Lokal 16nebildning forutsatter att faktorer som prestation och bidrag till
verksamhetens utveckling och mal i hogre grad aterspeglas i den individuella
I6nesattningen. Detta forutsatter attityd och kulturférandring, kunskap och insikt hos
alla I16nesattande chefer samt tydliga och férankrade processer, mandat och
I6nekriterier. En 6versyn och utveckling av befintliga I6nekriterier pabdrjades av
kommunledningsgruppen under 2018 och slutférdes under hosten 2019.

Lekebergs kommun har vissa svarigheter att anstélla medarbetare med efterfragad
kompetens, vilket da leder till att ingangslonerna inom vissa befattningsgrupper blir
relativt hoga i relation till medarbetare som arbetat flera ar inom en och samma
verksamhet.
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Slutligen konstateras att dialogen om I6nebildningsprocessen och l6nesattning
kontinuerligt bor utvecklas med de fackliga organisationerna, politiker, chefer och
medarbetare. Det finns ett behov att géra processen mer transparent i hela
organisationen for att an mer oka forstaelsen for och tilliten till det systematiska
I6nebildningsarbetet.

Lénepolitiken bedéms som kénsneutral.

Kartlaggning av medarbetares arbetsuppgifter

Lekebergs kommun har en differentierad |6nesattning vilket innebar att olika
arbetsuppgifter |6nesatts i forhallande till varandra. Medarbetare med svara och
mera komplexa arbetsuppgifter bér ha en hégre |16n 4n medarbetare med lattare
arbetsuppgifter. Om sa inte ar fallet ska en saklig forklaring finnas till varfor det
skiljer i I6n. Det finns mer som paverkar |[6nen dn endast arbetsuppgiftens
svarighetsgrad ex. medarbetarens prestation och marknaden. | kriteriet
svarighetsgrad har det ocksa tagits hansyn till om rollen innebéar att man ar ensam
om sina arbetsuppgifter och ansvaret for dessa i kommunen, vilket fallet ofta ar i en
liten kommun som Lekeberg.

Lika arbete

For att kunna urskilja vilken del av [6nen 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 arbetsuppgiften varfor det skiljer i [6n mellan olika
medarbetare inom en och samma gruppering eftersom deras arbetsuppgifter ar lika.
Eventuella I6neskillnader maste saledes ha sin grund i andra faktorer.

Lekeberg kommuns tillsvidareanstallda medarbetare (703 personer) har i
kartlaggningen grupperats i 60 olika grupperingar av medarbetare som anses utfora i
huvudsak lika arbete. Dessa grupperingar har bedémts utfora tillrackligt lika arbete
for att kunna grupperas tillsammans och dar man samtidigt tagit hansyn till den
lokala kompetensforsorjningsstrukturen av befattningar. Flera av grupperna bestar
dock bara av en person.

Likvdrdigt arbete

Nar dessa grupperingar ar klara kvarstar faktum att det finns I6neskillnader mellan
dessa grupper. Det skiljer 47 450 kronor i medellon mellan den grupp som tjanar
mest och den som tjanar minst och medellénen totalt i kommunen ligger pa 30 741
kr/manad. Denna loneskillnad beror inte pa individuell [6nesattning utan forklaringen
pekar snarare pa en differentierad I6neséattning dar den gruppen (det arbetet) med
hogst 16n har storre krav pa sina arbetsuppgifter an den gruppen med lagst 16n.

Ndasta steg i Ionekartlaggningen ar att genomfora en systematisk bedémning av de
olika arbetsuppgifterna for att bestimma de olika gruppernas férhallande till
varandra. Vilka arbetsuppgifter staller storre krav och vilka stéller lagre krav pa
medarbetarna? | vissa fall maste man stélla yrkesgrupper "mot varandra” for att
urskilja skillnaderna.
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Resultatet av arbetsvarderingen har skapat en lista dar grupperingarna rangordnats
utifran de krav arbetsuppgifterna staller; fran den lagsta till den hogsta. Pa detta satt
kan en analys av l6neskillnader genomfdras mellan grupperingar som bedémts
likvardiga. Mellan likvardiga grupper beror inte I6neskillnader pa arbetet, d.v.s. att
den grupp som tjdnar mer har svarare arbetsuppgifter an den grupp som tjanar
minst, eftersom arbetsuppgifterna bedémts som likvardiga.

Arbetsviirdering

Arbetsvarderingssystemet som anvands i kommunens I6nekartlaggning utgar fran en
modell som heter HAC, vilken utvecklades av Arbetslivsinstitutet och reviderades ar
2000. Det ar en grundmodell for arbetsvardering som sedan har anpassats och
utvecklats for bade offentlig och privat sektor.

Arbetsvarderingen mater de grundkrav som arbetsuppgifterna staller pa
medarbetaren som ska utfora dessa. Diskrimineringslagen faststaller att
bedémningen for att faststalla vilka arbeten som &r likvardiga ska ske utifran fyra
olika perspektiv. Det handlar om vilka krav arbetet staller kring kunskaper och
fédrdigheter, ansvarstagande, arbetsférhdllanden samt arbetsmiljé. | systemet som
anvands har dessa omraden delats upp ytterligare for att en bedémning ska kunna
genomforas.

Foljande faktorer for bedémning av arbetskrav anvands:

o Teoretiska fardigheter; mats genom utbildningskrav.

e  Praktiska fardigheter; mats genom arbetsrelaterad erfarenhet.

e Sociala fardigheter; mats genom komplexitet i sociala interaktioner

o Intellektuella fardigheter; mats genom problemldsnings-, analytisk,
utredningsformaga

e Ansvar for arbetsledning; mats genom grad av personal- & arbetsmiljéansvar

e Ansvar for verksamhet; mats genom grad av paverkan pa organisationen

e  Ansvar for manniskor; mats genom grad av personligt ansvar for andra
manniskor.

e Ansvar for resurser; mats genom ekonomiska konsekvenser

e  Fysiska forhallanden; mats genom grad av pafrestning och risker for skada

e  Psykiska forhallanden; mats genom grad av pafrestning och risker fér skada

Har ar det viktigt att patala att trots att de olika yrkesgrupperna rangordnas
hierarkiskt fran ”lagst” till "hogst” &r inte ett yrke mera vart an ett annat. De bedoms
dock ha olika svarighetsgrad och komplexitet och fa olika genomgripande
konsekvenser i det fall en yrkesgrupp skulle misskota arbetet eller inte langre inga i
kommunens verksamheter.

Viktning

For att kunna genomféra arbetsvarderingen maste ovanstaende faktorer viktas i
relation till varandra. Deras inbdrdes styrkeforhallande ska faststéllas for att beskriva
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vilken faktor som paverkar resultatet av varderingen mest. Viktning av faktorerna
foljer standarden inom branschen och ser ut sa har:

- Teoretiska fardigheter; 20 %

- Erfarenhet; 5% B Kunskap &
- Sociala fardigheter; 10 % fardigheter
- Intellektuella fardigheter; 15 % W Ansvar

- Ansvar for personal; 12 % M Arbetsforhallanden
- Ansvar for verksamhet; 12 %

- Ansvar for manniskor; 8 %

- Ansvar for resurser; 8 %

- Psykiska forhallanden; 5 %

- Fysiska forhallanden; 5 %

Analys av léneskillnader

Nar saval indelningen av medarbetare i grupper om lika arbete och varderingen av
dessa grupper ar 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 konsneutrala faktorer.

Analys av gruppens sammansittning och Iénenivder

Om man delar kommunens samtliga kvinnors medellon med mannens medellon far
man fram en faktor pa 94,3 % (2019: 88,4% 2018: 87,6 %). Fragan man behdver stélla
ar om denna I6neskillnad ar kénsrelaterad eller om det finns andra sakliga
forklaringar till varfor det skiljer i I16n mellan kvinnor och man. Vid en forsta
genomgang av l6nenivaer, l6nespridning och l6nestrukturer inom och mellan olika
grupper av medarbetare visar materialet pa att det inte ar sa stora I6neavvikelser
mellan kvinnor och man som har lika eller likvardiga arbeten i kommunen.
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Sammanfattande statistik fran arets kartlaggning

Nedan presenteras nyckeltal frdn Iénekartldggningen och analysen. For fullstindig
dokumentation av samtliga i I6nekartldggningen ingdende I6nedata se bilaga 3.

Antal (st) Andel (%)
Antal medarbetare 703
Varav kvinnor 582 82,8 %
Varav mén 121 17,2 %
Kvinnors medellén i procent av mé&nnens medellén 94,3 %
Lika arbete
Antal grupper om lika arbete 60
Kénsblandade grupper med bade kvinnor och mén 31 51,7 %
Grupper dér méan tidgnar mer &n kvinnor 11 18,3 %
Grupper dér kvinnor tidnar mer &n mén 20 33,3 %
Antal analyser med férslag till handlingsplan 14
Likvérdigt arbete
Antal kvinnodominerade arbeten (kv > 60%) 47 78,3 %
Antal medarbetare i kvinnodominerade arbeten 605 86,1 %
Antal icke kvinnodominerade arbeten 13
Antal analyser av Ibéneskillnader 64
Antal analyser med férslag till handlingsplan 2

Som stod i analysen har olika nyckeltal fér I16nespridning och plotterdiagram anvants
som tydliggor skillnaden i I6nesattning mellan medarbetarna. De diagram som finns
att tillga presenterar I6nesattningen utifran kon/lon/alder respektive
kon/lon/anstéllningstid. Dessa nyckeltal och diagram skapar bilder av nuldget som
sedan analyseras djupare utifran fragan “varfor ar det skillnad i [6nesattning mellan
kvinnor och man?”

Exempel pd diagram och redovisning av nyckeltal som anvdnts i analysen:

Alder/Lén/Kén Nyckeltal
40 000
e Kvinnor Man Totalt
36 000 °
- : - Antal 24 35
®
32000 —g ry ° o* =
A s 3 Andel 68,6 % 31,4%
28 000
® e & -
L] Medellén 30629 30410 30 560
24 000
30 40 50 60
M Man [ Kyinna L&n % (K/M) 100,7 %
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Sammanfattande analys mellan individer - Lika arbete

De grupper dar det endast finns det ena kdnet [amnas utanfér denna granskning,
vilket ar 29 stycken. Detta innebar att granskningen har begransats till 31 grupper.

De I6neskillnader som finns mellan kvinnor och man som anses utféra lika arbete
forklaras i manga fall med héanvisning till kriterierna for individuell [6nesattning.
Medarbetare med lang och bred erfarenhet har ofta byggt upp hég kunskap och
kompetens vilket varderas lonemaéssigt. Dessutom har lI6neskillnaderna vid nagot
tillfalle forklarats med att en av medarbetarna i gruppen har ett visst utokat ansvar,
som till exempel samordnare. Det finns dven grupper med vissa skillnader i
uppdragets art som paverkar lonesattningen.

| nagra grupper anvands marknadsfaktorer som I6neférklaringar. | dessa fall handlar
marknadsfaktorn oftast om olika marknadslonenivaer att ta hdnsyn till, konkurrens
med offentlig och privata sektor, situationer da svarigheter att rekrytera och fa tag i
ratt person paverkar I6neldget for enskilda individer i en grupp. Lonesattningen sker i
organisationen men l6nesattningen paverkas av omvarldsfaktorer som tillgang och
efterfragan. Redovisas i bilaga 5.

14 grupper ldggs till handlingsplan. Férslag pa férdjupad analys i dessa grupper
gdllande relevant anstdllningstid, arbetsinnehadll samt utbildningskrav. Utfér
medarbetare i gruppen likartade arbetsuppgifter?

Sammanfattande analys mellan yrkesgrupper - Likvirdiga arbeten

Resultatet av arbetsvarderingen visar att de kvinnodominerade grupperna fordelar
sig jdmnt i rangordningen av arbetsuppgifternas svarighetsgrad, allt fran
yrkesgrupper med lagre krav till yrkesgrupper med mycket hoéga krav. 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 dock ocksa genomforts.

| denna del av analysen ar den vanligaste forklaringen till I6neskillnader
marknadspaverkan. Vi har analyserat lonerna och kan konstatera att for 9 av de 10
icke kvinnodominerade yrkesgrupperna som det ar konstaterat en lIoneskillnad,
forklaras dessa I6nenivaer till stor del av marknadspaverkan.

Analysen i denna del av |6nekartlaggningen utgar fran kraven i lagen och dess
forarbeten om att det ar I6neskillnaderna mellan likvardiga kvinnodominerade
grupper och icke kvinnodominerade grupper som ska jamféras och forklaras. De fall
dar en kvinnodominerad grupp tjanar mindre an en icke kvinnodominerad
yrkesgrupp méste forklaras med kénsneutrala argument. Aven grupper “med lagre
krav i arbetet men som trots detta har hogre I6neniva tas med i jamforelsen och
analysen” i jamforelse med kvinnodominerade grupper (enl. Prop. 1999/2000:143
sid. 76).

Analysen utgar endast fran de fall dar kvinnodominerade gruppers I6neniva ar lagre
an icke kvinnodominerade gruppers lI6neniva. Denna del av analysen handlar alltsa
om att klargéra om dessa loneskillnader ar kénsrelaterade och kréaver en atgéard eller
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om arbetsgivaren har sakliga forklaringar som motiverar de icke kvinnodominerade
gruppernas hogre lonelage.

Bilaga 6 presenterar de loneskillnader som finns mellan likvardiga kvinnodominerade
och icke kvinnodominerade arbeten. | vissa fall har arbetsgivaren valt att analysera
[6nenivan for ett icke kvinnodominerat arbete for att underséka om det finns en
konsneutral forklaring till varfér denna grupp tjanar mer an fler andra
kvinnodominerade arbeten.

Tva grupper ldggs till handlingsplan ddr vi behéver genomféra en fordjupad analys
kring grundkraven i anstdllningen samt genomgdng av arbetsvdrderingen.

Kommentarer till analysen loneskillnader

Marknadsfaktorer som paverkar lénenivder

| analysen av I6neskillnader kan arbetsgivaren konstatera att arbeten som har att
gbra med bygg- och fastighetsbranschen paverkas markant av [6nerna pa den
externa arbetsmarknaden hos privata entreprendrer och byggnadsféretag. Den
expansiva byggsektor som finns i regionen gor att I6nerna trissas upp for dessa
medarbetare for att arbetsgivaren ska kunna behalla och rekrytera kompetent
personal. Arbeten inom IT-sektorn ar ocksa en grupp som har mycket stor paverkan
av marknaden, det finns inga eller i alla fall valdigt fa organisationer i dag som inte
har behov av personal med de kompetenserna. For chefsgrupperna géller ocksa
svarigheten att fa personer som vill bli chef med tanke pa det gynnsamma lonelage
som géller pa arbetsmarknaden. Aven inom yrkesgrupper med mera begrédnsad
arbetsmarknad som exempelvis larare, ar marknadspaverkan markant i de fall en har
en sarskild behorighet.

Overlag gynnas annars yrken med en bredd av kompetenser som gar att applicera
bade pa privat, statlig och kommunal verksamhet av just detta.

Kommunens geografiska lage utgor till viss del en svarighet i att rekrytera kvalificerad
personal. Kommunen upplevs inom vissa yrkesgrupper vara en "plantskola” for
nyutbildade som efter en tid &dr svara att behalla, vilket paverkar [6neséattningen.

Individuell Ionesdttning i grupper med fa medarbetare

Den individuella delen av I6neséattningen far stérre paverkan pa medellénen i grupper
med fa medarbetare. Detta beror pa att det rent matematiskt racker med en
hogavlénad medarbetare i gruppen for att hdja hela gruppens medellon.

Vidare paverkas ocksa den individuella delen av I6nen av hur sarbart det ar for
organisationen om en medarbetare ar borta. Finns det inte lika manga med en viss
kompetens ger detta ofta hogre individuell [6nesattning. Dessutom ar ofta
individerna handplockade till sina uppdrag och detta medverkar till att hdja den
individuella varderingen. Outbildad personal ger en lagre |6n.

Loneskillnaderna mellan dessa grupper och dess likvardiga kvinnodominerade
grupper bedéms darfor som sakliga och anses inte bero pa kon.



LEKEBERGS 2021-03-15 12 (13)
KOMMUN

Inriktning for lonebildning 2021

e Fortsatta arbeta aktivt for att vara en attraktiv arbetsgivare

e Fortsatta arbeta for storre kunskap om I6nebildning, I6nesattning och
jamstalldhet hos cheferna

¢ Implementera reviderade och utvecklade I6nekriterier

Vad har hant under 2020:

En I6nekartlaggning ar ett viktigt och omfattande arbete. Kartldggningen ar ocksa ett
levande dokument som hela tiden férandras i takt med att arbeten, organisation och
befattningar férandras. | 2021-ars kartlaggning analyseras de medarbetare som var
tillsvidareanstallda den 1 februari 2021.

| grunden ar syftet att Lekebergs kommun stravar efter jamstélldhet dven i
I6nesattningen genom att kartlagga lonestrukturen i kommunen och for att ha ett
bra verktyg i I6nebildning och I6nedversynsarbetet.

Foljande har genomforts utifran féregaende kartlaggnings handlingsplan under 2020-
2021:

Inkluderat visstidsanstallda (minst 3 man anst) i LKL.
Skapat nya grupper utifran nya AlD-etiketter fran SKR.

Nyanstallda med nya uppdrag grupperade och kvalitetssakrade.

Gatt igenom samtliga anstallda och grupperat in dem i 60 grupper.

OO0 00

Justerat och kvalitetssakrat grunduppgifter via avstamning med |6nesattande
chef i 14 olika parametrar ur lI6nefilen for mer &n 150 medarbetare.

Arbetsvarderat 12 nya grupper tillsammans med Personalchef.

Kvalitetssakrat alla larargrupper (F-9), Larare F-3, Larare 4-6, Larare 7-9,
Larare i fritidshem samt forskollarare och barnskétare kring uppdrag och
legitimationer.

O Gatt igenom och sorterat ut alla obehériga larare fran larargrupperna samt
skapat gruppen forstelarare.

O Genomfort justering av [6n for gruppen Larare praktisk/estetiska &mnen
utifran osakliga I6neskillnader.

O Fordjupad analys av grupperingen i chefsgrupper dar vi skapat och
kvalitetssakrat kommunledningsgrupp, gruppen rektorer samt gruppen
bitradande rektorer.

En utvardering av I6nekartlaggningen bor goras kontinuerligt for att besvara fragor
som;

> Hur kan vi forbattra och sdkra kvaliteten?
» Gar det att gora effektivare? Hur i sa fall?
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Ska vi fokusera pa vissa grupper ett ar och andra nasta gang?

Kan man gora arbetet mera transparent? Hur och var i sa fall?

Hur ska vi rapportera resultatet? Bor det forenklas for storre
tillganglighet?

Kan vi fa storre medverkan och delaktighet i arbetet? Vilka ska i sa fall
delta? Och vad vill vi uppnd med det?

Faktorer och viktningen far inte ensidigt gynna ett kon — ska vi dven se
over dessa? Kravs det nya stallningstaganden?

Handlingsplan 2021-2024

Overgripande arbete kring lonebildning:

Fortsatt starka kunskaper hos chefer gidllande medarbetarsamtal och
[6nesattning utifran medarbetares prestationer.

Fortsatt arbeta med att satta in I6nekartlaggningen i ett storre
helhetsperspektiv och utveckla processer runt |6nebildning i
kommunen.

Starka l6nedversynsprocessen utifran nya forutsattningar med tre
personalspecialister med utokade mojligheter till stod for [6nesattande
chefer.

Specifikt kring processen i lonekartlaggningsarbetet:

Fordjupad analys kring arbetsvarderingen for gruppen vardbitraden,
underskoéterskor och yrkesgrupper inom teknik- och
serviceavdelningen.

Fordjupad analys av grupperingen inom kommunals avtalsomraden.
Fordjupad analys av tjanstemannagrupperna, sla ihop och dela upp
utifran aktuella grundkrav och aktuellt arbetsinnehall.

Kvalitetssakra faktor 8, Ansvar for resurser, kring immateriella varden
Revidera och uppdatera faktorplan och arbetsvardering utifran
aktuella forandringar i kommunen.
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