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Forslag till beslut
Nimnden for hdlsa och omsorg foreslas besluta

att anta forslag till likabehandlingsplan 2013-2015 for kontoret for hilsa, vard och omsorg.

Sammanfattning

Foreslagen likabehandlingsplan har framarbetats av en arbetsgrupp med representation av
medarbetare fran kontorets olika enheter. I sitt arbete med framtagande av planen har gruppen
som stod haft tvda HR-konsulter fran kommunens HR Center. Forslaget till plan har dven
behandlats i samverkansgruppen med de fackliga organisationerna. Planen innehaller sex
olika inriktningsmal samt konkreta aktiviteter for att na malen. Planen dr tredrig i enlighet
med diskrimineringslagens krav. Nar det ddremot giller 16nekartldggningen foreslas att denna
revideras arligen for att pa sa vis ingd som ett underlag i den arliga 16nedversynen.

Nir likabehandlingsplanen #r antagen kommer denna att pa lampligt sétt implementeras

i verksamheten sa att den gors kénd hos samtliga medarbetare.
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L Inledning

For att planen ska bli ett verkningsfullt instrument ska den innehalla mal med forslag till
aktiva atgarder, 16nekartlaggning samt uppfoljning. Enligt diskrimineringslagen ska en ny
plan upprittas vart tredje ar. Denna plan avser aren 2013 — 2015. Lonekartldggningsdelen i
planen har kontoret dock valt att revidera arligen. Aven resultatet frén medarbetarenkiten och
styrdokument kan komma att paverka arbetet med likabehandling av medarbetarna.

| Jamstilldhetsinriktning

HVK:s likabehandlingsarbete syftar till att uppna en arbetsplats dér alla medarbetare kan
verka och utvecklas pa lika villkor samt védrderas oberoende av konstillhorighet, etnisk
tillhorighet, funktionsnedséttning, alder, sexuell ldggning eller konsdverskridande identitet.

Da jamstédlldheten mellan konen ses som sérskilt viktig har flera av malen i denna lika-
behandlingsplan en jamstélldhetsinrikting.

Dessa aspekter ska vara en naturlig och integrerad del i den dagliga verksamheten inom
kontoret.

Ansvar

Alla anstdllda och fortroendevalda inom HVK har ett ansvar att utifran sina mojligheter
bidraga med insatser for att uppna en arbetsplats som motverkar diskriminering och framjar
lika réttigheter och mojligheter.

Direktoren for kontoret har, direkt under berdrd arbetsgivarndmnd det yttersta ansvaret for
detta.

Uppfoljning

Uppfoljning av planen kommer att goras ndgon gang under november/december manad 2015.

Vid denna uppf6ljning foljer kontorets samverkansgrupp upp atgérder och effekter under respektive
mal.Utifrén den revidering som gors bildas ndstkommande 3-arsperiods likabehandlingsplan.

Till planen ska en lonekartlaggning kopplas. Da det normalt sker fordndringar av 16nerna varje ar
kommer revidering av 16nekartldggningsdelen att ske arligen efter att Ionedversynen &r avklarad.
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M3l |

Malen syftar till att ange fardriktningen for kontorets likabehandlingsarbete.
Till dessa mél har ett antal atgirder kopplats.

Mal:
1. Kvinnor och mén ska ha lika mojlighet till anstéllning och utveckling i arbetet
2. Kvinnor och mén ska ha lika 16n och anstéllningsvillkor for likvardigt och lika utfort arbete
3. Arbetsforhallanden ska sa langt som mojligt ordnas sé att de lampar sig for alla.

4.  Genom medarbetarnas medverkan och informationsinsatser ska kontoret frimja lika-
behandlingen pa arbetsplatsen

5. Kontoret ska aktivt verka for att forebygga och pa lampligt sétt vidtaga atgirder vid eventuell
forekomst av diskriminering och sexuella trakasserier

6. Mangfalden inom kontoret ska i olika avseenden beaktas

MAL 1
Kvinnor och min ska ha lika mojlighet till anstillning och utveckling i arbetet

Atgﬁrder:

e Bade kvinnor och mén ska vara representerade i de arbetsgrupper som tillsétts inom
kontoret. Avsteg ska kunna motiveras.

e Isamband med rekryteringsarbetet ska bade kvinnor och mén finnas representerade i den
grupp som ombesorjer rekryteringen. Avsteg ska kunna motiveras

e Rekryteringsarbetet ska vara upplagt pa ett sadant sétt att det lockar sokanden fran bada
konen.

e Planerat medarbetarsamtal mellan chef och medarbetare ska genomforas minst 1 gang/ar.
I dessa samtal ska diskussion dven foras kring rittvisefragor, individuella
utvecklingsplaner, kréinkande sérbehandling, sexuella trakasserier, sprakbruk, etc. Malet dr
att samtalen tidsmaissigt ska genomforas enligt kontorets HR-arshjul.

Ovanstaende fragestillningar forutsitts dven diskuteras inom arbetsgrupperna/APT vid
minst ett par tillfdllen per ar.
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MAL 2
Kvinnor och min ska ha lika 16n och anstéllningsvillkor for likvirdigt och lika utfort
arbete

Atgﬁrder:

I enlighet med géllande kollektivavtal tillimpas individuell och differentierad
l16nesittning. Arlig uppfoljning av 16neséttningen ska goras for att sdkerstélla att
16nesittningen inte beror pa kon.

En érlig 16nekartldggning ska goras dér loneskillnader framgar inom respektive grupp och
mellan yrkesgrupperna inom kontoret. Denna kartldggning ska inga i underlaget infor 16ne-
oversynen.

Forildraledighet far inte utgora hinder for 16neutveckling, utan jamstillas med arbetad
tid. Bedomningen gors utifran det senaste arbetade éret.

MAL 3
Arbetsforhallandena ska sa langt som maojligt ordnas sa att de lampar sig for alla

;&tgﬁrder:

Arbetsgivaren ska stodja och uppmuntra alla medarbetare att efter formaga och intresse ta
okat ansvar. Utvecklings- och informationsinsatser av olika slag ska, om m&jligt, planeras
i god tid samt tidsméssigt forldggas sa att dven deltidsarbetande medarbetare kan deltaga.

Ansvarig chef/arbetsledare ska i samrad med ber6rd medarbetare se till att tjdnst-
lediga/sjukskrivna medarbetare kontinuerligt far information fran arbetsplatsen samt,
om mojligt, ges tillfille att deltaga i olika utvecklingsinsatser.

Sérskild provning ska goras avseende 6nskemal, utdver vad lag och avtal stadgar, att
under begrinsad period fa minska sin sysselsittningsgrad.

Medarbetare som aterkommer fran ldngre franvaro ska fa en sérskild anpassad
introduktion for att snabbt kunna uppdatera information, férdndringar m m.

Kontorets interna moten ska om mojligt paborjas tidigast kl 09.00 samt avslutas senast kl
16.00 for att bl a underlitta for forédldrar att kunna kombinera arbete och foréldraskap.
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MAL 4
Genom medarbetarnas medverkan och informationsinsatser ska kontoret frimja lika-
behandlingen pa arbetsplatsen

Atgﬁrder:

e Medarbetarna ska informeras om likabehandlingsplanens innehall och intentioner. Detta ska
goras dven efter gjorda revideringar.

e Nirmaste chef ska ha avgangssamtal med medarbetare som slutar sin anstéllning inom
HVK i syfte att avsluta arbetsrelationen.

e Forutom ndrmaste chefs avgangssamtal ska nagon fran HR-organisationen ha ett avgangs-
samtal for att f4 information om den anstilldes upplevelser av kontorets och kommunens
personalpolitik i olika avseenden.

e For att utveckla medverkan och 6ppenhet i olika motesforum sésom t.ex i APT ska motes-
formerna kontinuerligt diskuteras med medarbetarna.

MAL 5 _
Kontoret ska aktivt verka for att forebygga och pa lampligt sitt vidtaga atgarder vid
eventuell forekomst av diskriminering och sexuella trakasserier.

Atgﬁrder:

e Medarbetare som upplever diskriminering eller sexuella trakasserier ska anmila detta till
arbetsgivaren och/eller facklig foretrddare/skyddsombud.

e Om arbetsgivaren far kinnedom om att en medarbetare upplever diskriminering eller
sexuella trakasserier ska arbetsgivaren utan drojsmal tillsammans med berdrda utreda
omstdndigheterna kring vad som har hént.

e Nir diskriminering eller sexuella trakasserier forekommit ska arbetsgivaren vidta
nodvindiga atgirder enligt faststdllda rutiner.
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MAL 6
Mangfalden inom kontoret ska i olika avseenden beaktas

Mangfald innebér olikheter av olika slag. Det kan handla om olikheter med avseende pa élder,
kon, etnisk bakgrund, funktionsnedsittning, trosuppfattning, sexuell ldggning konsover-
skridande identitet. Det 4r olikheterna som i1 samspel med varandra utvecklar organisationens
styrka.

Kontorets vision och ambition &r att uppna en personalpolitik som leder till mangfald i olika
avseenden.

Om osékerhet uppstar vid vérdering av utlandska utbildningsmeriter ska hjélp sokas hos
lamplig instans som har kompetens att gora en sadan vardering t.ex Hogskoleverket och
CVL (centrum for vuxnas ldrande).
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I foljande del aterfinns:

Lonekartldggning vid kontoret for hilsa, vard
och omsorg (HVK)



Lonekartldggning vid kontoret for héilsa, vard och omsorg HVK

Lonekartlaggningen baserar sig pa de heltidsloner som géllde 2012 10 01 for de tillsvidareanstidllda medarbetarna vid Kontoret for hilsa, vard och
omsorg HVK. Utgangspunkten har varit heltidslonen inklusive eventuella 16netilldgg for varje medarbetare.

Antal medarbetare (samtliga):

Antalet medarbetare 2012 10 01 var totalt 232 personer varav 193 kvinnor och 39 min.
Antalet tillsvidareanstillda medarbetare var 198 personer varav 167 kvinnor och 31 min.
Antalet visstidsanstidllda medarbetare var 34 personer varav 26 kvinnor och 8 méan.

Uppnadd alder under 2012 (samtliga)

Medianaldern for min var vid métningstillfallet 49 ar
Medianaldernéldern for kvinnorna var 43 ar
Medianéldern for kontoret totalt var 44 ar
Alder Min Kv Tot % -andel
- 35 14 50 64 28 %
36 - 44 2 57 59 25 %
45 - 54 7 31 38 16 %
55 - 67 16 55 71 31 %
TOTALT 39 193 232 100 %

Vid en mer detaljerad analys av gruppen 55 — 67 &r kan konstateras av de 71 medarbetare som ingar i detta intervall 4r 30 medarbetare 60 ar eller
dldre (varav 9 mén och 21 kvinnor). Detta utgdr ca 13 % av hela medarbetarstyrkan.
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Medianlon tillsvidareanstillda:
Medianlonen for kvinnorna géller 27.700 kr/manad och f6r ménnen 32.000 kr/méanad. Totalt sett 4r kvinnornas relativa 16neldge 87% av ménnens.

Hogsta lonerna tillsvidareanstillda:
De 20 hogst betalda medarbetarna bestar av 14 kvinnor och 6 mén. De 10 hogst betalda medarbetarna bestar av 7 kvinnor och 3 mén.

Ligsta lonerna tillsvidareanstillda:
De 20 ldgst betalda medarbetarna bestdr av 19 kvinnor och 1 man. De 10 ldgst betalda medarbetarna bestar av 9 kvinnor och 1 man.

Jamforelser inom samma yrkesgrupper:

Nedan redovisas 16nebilden for den tillsvidareanstéllda personalen uppdelad pa olika yrkesomraden i enlighet med kod for arbetsidentifikation
(AID) dér varje kod innehaller yrken av som &r likvérdiga enligt kommunens arbetsvarderingsmodell MIA (Marknad, Individ och Arbete). AID
koderna dr hopslagna i 16neboxar i enlighet med kommunens arbetsvirderingssystem MIA (Marknad, Individ och Arbete). Statistiken ar for ovrigt
uppdelad i medellon for kvinnor respektive mén samt kvinnors relativa 16nelédge i forhallande till mannen. I I6nekartldggning/analysen nedan har
forvaltningschefen inte grupperats eftersom den 16nen inte ingar i HVK:s 16nebildning, dé anstillningen 4r underordnad kommunstyrelsen.

Titlar

Samma titel kan forekomma i olika grupper vilket beror pa att materialet &r sorterat efter AID-koderna dvs inom vilka omrédden som medarbetarna
arbetar inom och ej vilken titel dom har. Anledning kan dock finnas att se 6ver titlarna. I samband med analysen kan det framkomma behov av
vissa dndringar av AID-koder

Avrundningar
I materialet har for 6verskadlighetens skull avrundningar gjorts till ndrmaste hundratal kronor och till hela procentsatser.



Grupp

AID

Titelexempel

Kvinnor

Min

Medellon
Kvinnor Main

Relativa loneliiget

Kv/Méan

101010

101011

101014
103510
103513
109090

Avdelningschef
Verksamhetsutvecklare
Sektionschef
Ekonomichef/bitr avd.ch.
Chefsekonom

It-ledare

Sektionschef
Aldreombudsman
Avdelningschef

45.444 43.380

105 %

151010

151011

151012

Utvecklingsledare
Uppdragsstrateg
Planeringschef
Processledare
Nérvardskordinator
Kordinator
Tillgéinglighetssamordn.
Sekreterare
Verksamhetscontroller
Ekonom

HR-strateg

20

37.890 37.029

102 %

151014

IT-strateg
Kyvalitetsutv./Controller
Processledare
Verksamhetsutvecklare
Uppdragsstrateg

34.600 35.600

97 %
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Grupp

AID

Titel

Kvinnor

Min

Medellon
Kvinnor Man

Relativa lonelaget
Kv/Min

152010

152015
152016
152017

152090

Uppdragssekreterare
Niamndsekreterare
Administrator
Sekreterare
Uppdragsstrateg
Assistent

Assistent

Assistent
Administrator
Handl. Bostadsanpassn.
Handldggare

16

25.163 26.500

95 %

151018
151090

Jurist/handliggare
Boendesamordnare
Handl. Bostadsanpassn.
Samordnare
Bistandshandliggare
Gruppledare

Bab. handléiggare
Hilso- o sjukvardscontr.
Jurist/handliggare
Controller
Kvalitetsutvecklare

11

29.909 30.100

99 %

206014
206090

Hilso-o sjukvardscon
Sjukskoterska
Samordnande sjukskot.

Hilso- och sjukvardskor.

32.314 32.000

101%

11 (13)



Grupp

AID

Titel

Kvinnor

Min

Medellon

Kvinnor Main

Relativa lonelaget

Kv/Man

301010
301011
301012

Arbetsterapeut
Sjukgymnast

Hilso- o sjukvardscon.
Bistandshandléiggare

29.650

351010

Gruppledare
Sociasekreterare

22

27.013 32.120

84%

351012

Bistandshandliggare
Kvalitetsutvecklare
Handlaggare
Uppfoljningshandliggare
Gruppledare
Kommunikationsstrateg
Kvalitetsansvarig IT-s
Processledare
Boendesamordnare
Boendesamordnare/Kval

71

27.256 26.500

103 %

10

403013

Huvudhandledare

33850 -
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Atgiirder med anledning av resultatet frian lonekartléiggningen

Jamstillda loner

Av kartldggningens tio olika grupper finns bdde mén och kvinnor representerade i atta av grupperna . I fyra av dessa
atta grupper har kvinnorna en hogre medellén dn ménnen och i de Gvriga fyra har mannen en hogre medellon.
Skillnaden mellan méns och kvinnors medellon &r forhallandevis sma i sju av de atta grupperna varfor slutsatsen
kan dras att 1oneskillnaderna dér &r ett resultat av individuell 16nevirdering och ej konstillhorighet.

I gruppen som innehéller gruppledare och socialsekreterare (grupp 8) ar skillnaden dock relativt stor. Orsaken till
denna skillnad behdver déarfor ytterligare analyseras.

Oversyn av AID-koder och titlar

Det &r av stor vikt att statistikkoderna for arbetsidentifikation (AID) &r aktuella for att en rittvisande jamforelse ska kunna
genomfdras. Av den anledningen 4r det befogat att under 2013 genomftra en 6versyn av AID-koderna och gora eventuella
justeringar. I det sammanhanget kan det dven vara pa sin plats att se dver titlarna.







