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Innehall

* Huvudpunkter

« EU:s direktiv om transparent |Ionesattning paskyndar jamstalldhetsarbetet
« Kraven pa transparent Ionesattning

« Kraven pa jamstallda Ioner

* Med hjalp av PayAnalytics anpassar du din Ionesattning efter EU:s direktiv

och skapar en mer jamstalld arbetsplats.



Huvudpunkter

Den har guiden ar en hjalp till foretag som vill lara sig om och forbereda sig for kraven i det kommande
EU-direktivet om transparens i Ionesattningen. Den hjalper lasaren att forsta:

Vad de nya kraven pa transparent |dnesattning innebar

Viktigt att tAnka pa nar man férbereder sig

Kraven pa rapportering av Iéner

Vad som hander om foretaget upptacker Ioneskillnader mellan man
och kvinnor



EU:s direktiv om transparens i
lonesattningen framjar

jamstdlldheten pa arbetsplatsen

For att sékerstalla att anstallda far lika 16n for lika arbete, oavsett kon, foéreslog Europeiska kommissionen
ar 2021 ett nytt direktiv om Idnetransparens. Direktivet inspireras av likabehandlingslagstiftning som har
inforts Over hela varlden de senaste aren. Det inkluderar offentliggérande av I6neskillnader (som i
Storbritannien), fokus pa anstalldas 16n efter aterkomst fran féraldraledighet (som i Frankrike) och att

arbetsgivaren, inte arbetstagaren, har bevisbordan i I6nekonflikter (som i delstaten Kalifornien i USA).



Direktivet galler for foretag i EU med 100 eller fler
anstallda, inklusive deltids- och kontraktsanstallda.
Det finns tva huvudsakliga omraden dar dessa
arbetsgivare maste vidta atgarder: transparens i
I6nesattningen och jamstallda I6ner. For manga
organisationer kommer efterlevnad av direktivet att
krava anpassning och forberedelser. Till exempel kan
foretag behdva andra utformningen av sina
Idnestrukturer och sattet de kommunicerar med
anstallda och arbetssdkande, och/eller kan de behova
ge riktade I6nedkningar under en period for att minska
I6neskillnaden mellan kdnen. Med dessa behov i
atanke har PayAnalytics-teamet sammanstallt denna
korta guide for att hjalpa foretag att forbereda

anpassningen till EU-direktivet.




Krav pa
fransparens

Som vi tidigare namnt, ar transparens i I6nesattningen ett av tva
huvudomraden for arbetsgivare. EU-direktivets krav pa transparens i
I6nesattningen kommer att forandra hur diskussioner om 16n fors mellan
arbetsgivare och anstallda - redan innan anstallningen pabdrjas. |
platsannonser och infor en intervju kommer arbetsgivare att vara
skyldiga att informera s6kande om startlon eller Ibnespann. Det blir

otillatet for arbetsgivare att fraga kandidater om deras I6nehistorik under

rekryteringsprocessen.
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Nar en jobbkandidat blir anstalld kommer de att ha ratt att
begara information fran sin arbetsgivare om féretagets

I6neintervall, uppdelade efter kén, for kategorier av

arbetare som utfor samma arbete eller arbete av lika varde.

Arbetsgivare kommer att behdva ge denna information
inom rimlig tid och behéver dessutom arligen informera alla

anstallda om att de har ratt att fa denna information.

Vid beslut om Iénestruktur och I6neutveckling kommer
arbetsgivare att behdva anvanda specifika, konsneutrala
kriterier, och anstallda kommer att ha ratt att granska
dessa kriterier. Arbetsgivare kommer inte langre att kunna
forbjuda anstallda fran att avsldja sin I6n (t.ex. genom att

anvanda sekretess- eller Idnesekretessklausuler).



Information om vilka kriterier som anvands for beslut
om I6n och léneutveckling maste goras tillganglig for
arbetstagare. Begreppet I6neutveckling handlar om
villkoren for att anstalld ska kunna komma upp i en
hogre 16neniva. Kriterier relaterade till IdGneutveckling
kan inkludera individuell prestation,

kompetensutveckling och/eller anstallningstid.

Alla arbetstagare kommer att ha ratt att fa information,
pa begaran, om sin 16n och den genomsnittliga I6nen,

uppdelat efter kon, for kategorin anstallda som utfor

samma arbete eller arbete av lika varde.

Hur delar man in anstallda i kategorier?

"Kategorier av anstallda", definieras i EU:s direktiv om
I6netransparens, som en grupp anstallda som utfér samma
arbete eller arbete av lika varde. Grupperingen maste
goras pa ett icke godtyckligt satt, vilket innebar att den inte
far baseras pa diskriminerande kriterier som kon, etnicitet
eller alder. Dessa objektiva kriterier maste ta hansyn till
fardigheter, anstrangning, ansvar, arbetsférhallanden och
alla nédvandiga ytterligare element som ar nédvandiga for
den specifika tjansten. Det ar av sarskild betydelse att

kraven pa sociala féormagor erkanns.

Enligt direktivet maste medlemslanderna vidta ndédvandiga
atgarder for att sékerstalla att metodik finns Iatt tillganglig
till stoéd och vagledning for arbetsvardering och for

jamférelse mellan varderingar.



Arbetsgivare som vill forbereda sig for EU-direktivet
behover gora ett par saker:

1. Omprova lonepolitiken

De behdver omprova lonepolitiken. Med andra ord
kommer organisationen att behdva stalla den ibland svara
fragan: "Vad betalar vi var och en av vara anstéllda, och
varfor betalar vi det vi gor?" Foretagets I6nestruktur
behdver uttryckas tydligt. Det kan innebara att man
behdver gora vissa andringar sa att hela foretagets
I6nearkitektur ar logisk och haller ihop. Som en del av
denna process bor arbetsgivaren se till att anvanda
konsneutrala kriterier for att bestamma l6nespann och

att man kan beskriva dessa kriterier tydligt.




Det system for arbetsvardering och klassificering som anvands for att
bestamma lon, maste vara baserat pa samma objektiva och
konsneutrala kriterier for samtliga anstallda och utformas for att
utesluta alla former av diskriminering och samtidigt sakerstalla att
fardigheter som forknippas med kvinnligt dominerade arbeten inte

varderas lagre.



2. Tillhandahalla information om individuella och

genomsnittliga Ionenivaer.

Arbetsgivaren behdver granska sina nuvarande
anstallda och hur de éverensstammer med
Ionestrukturen. Ligger varje nuvarande anstalld inom
den angivna léneintervallet for deras respektive
befattning? Om sa ar fallet, ligger de ratt i intervallet med
hansyn till erfarenhet, prestationer, fardigheter och annat
som foretaget vardesatter? Om inte, ska korrigeringar
genomforas. Det finns ett rapporteringskrav forknippat
med detta: for varje anstalld ska arbetsgivaren kunna ge
"tydlig och fullstandig information om den
individuella I6nenivan och om genomsnittliga
Ionenivaer, uppdelat efter kon, for kategorier av
anstallda som utfér samma arbete eller arbete av lika

varde".

3. Planera for 6ppna samtal om tankarna kring

Ionesattning

Nu nar organisationen har klargjort sin lonestruktur
internt, bor den gora sig redo att prata med varje
anstalld om varfor de far den 16n de far. Det kan ocksa
innebara att utbilda cheferna i hur man hanterar sddana
samtal. Aven om dialoger om I16n kan vara utmanande,

fyller de ett vaxande behov: vissa europeiska

arbetsgivare har observerat att deras anstallda vill ha fler

diskussioner om 16n. Dessutom, - i arbetet med att

planera for dessa samtal blir organisationen samtidigt
battre rustad for att kunna uppge startléner och

|oneintervall i sina platsannonser.


https://www.payanalytics.com/coffee-talk/episode-32-insights-from-the-workplace-equity-forum
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4. Planera for extern redovisning

Det finns ocksa krav pa extern transparens som innebar
att foretag maste redovisa vissa uppgifter offentligt, till
exempel den totala I6neklyftan mellan kdnen. Vissa av
dessa krav pa extern rapportering liknar de lagar som
finns idag i Storbritannien, men det kan vara bra att
kanna till att det stalls fler krav pa uppgifter att
rapportera, till exempel hojningar efter aterkomst fran
foraldraledighet eller vard av anhdriga (ett nyligen infort

krav i Frankrike).



Arbetsgivare med minst 100 anstillda, eller farre om det beslutats pa nationell niva, ska félja upp och ta

fram foljande information om sin organisation:

Loneskillnader mellan konen;

Skillnader mellan kénen nar det galler tillagg eller
rorlig ersattning;

Skillnaden i medianlon mellan konen;

Skillnaden uttryckt som median nar det galler tillagg
eller rorlig ersattning;

Andelen kvinnliga respektive manliga anstallda som
erhaller tillagg eller rorlig ersattning

Andelen kvinnliga respektive manliga anstallda
i varje ldnekvartil

9)

h)

Kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga
I6nenivaer samt I0netillagg eller rérliga ersattningar for varje
arbetstagarkategori.

Skillnader i genomsnittlig I16neniva fér kvinnliga respektive
manliga arbetstagare i varje arbetstagarkategori

Andelen anstallda som fatt en 16nehojning vid aterkomst
efter foraldraledighet, eller vardledighet uppdelat efter
kon;



For att leva upp till den andra viktiga aspekten av EU-direktivet —

jamstallda Ioner - kravs att arbetsgivare mater och redovisar

I6neskillnaderna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare inom varje

anstallningskategori. Fran sjalva radata, kan foretaget rakna bort
skillnader som beror pa objektiva faktorer, inklusive de kdnsneutrala
kriterierna som tidigare beskrivits (som erfarenhet och prestation).
Arbetsgivare ska kunna redovisa denna information och aven vara
beredda att dela den med anstéllda, eftersom de har ratt att ta del av
den enligt EU-direktivet.




Om radata visar en Idneskillnad pa 50/0 el Ie ' mer

som minskar till under 5% efter att objektiva, konsneutrala faktorer tagits
med i berakningen behover inga omedelbara atgarder vidtas, enligt

direktivet.

Men — om gapet pa 5% eller mer kvarstar - sager direktivet att

arbetsgivaren maste ga vidare och ratta till det.
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EU-direktivet ar framst inriktat pa att mata vad vi kallar for lika I6ne-gapet eller det justerade I6negapet: I6neskillnader

mellan kdnen som inte kan forklaras av objektiva faktorer som jobbroll eller erfarenhet. Detta skiljer sig fran det ojusterade
I6negapet eller kdnsbaserade I6neskillnader, som ar den enkla, icke analyserade, skillnaden mellan vad man och kvinnor

tjanar. (Fér en mer detaljerad forklaring av de tva typerna av Iéneskillnader, se var artikel om dmnet).



https://www.payanalytics.com/newsroom/the-unadjusted-pay-gap-vs-the-adjusted-pay-gap

Den arbetsgivare som efter att hansyn tagits till objektiva faktorer
. fortfarande ser en Ioneskillnad pa 5% eller mer inom en

anstallningskategori, kan antingen:

‘ @ Korrigera skillnaden inom sex manader efter att matningen

redovisats

@ Eller genomfdra en lonegranskning och ta fram en
handlingsplan for jamstalldhet. Denna plan ska beskriva de
I6nejusteringar foretaget maste gora for att stanga Ioneklyftan
mellan kénen. Under tiden som foretaget fullfljer planen, kan

ytterligare rapportering bli nédvandig.




Direktivet starker ocksa jamstalldheten genom att 6ka rattigheterna fér anstallda som upplever
I6nediskriminering pa grund av kon. Till exempel kommer direktivet, som tidigare namnts, att lagga
bevisbdrdan pa arbetsgivare, sa att de maste kunna férklara varfér en anstallds |6n ar vad den ar.
Anstallda som visar sig ha utsatts for diskriminering pa grund av kdn kommer att ha ratt till

kompensation, inklusive retroaktiv 16n.

De har kraven pa jamstallda Ioner innebar att arbetsgivare inom EU bor

tanka pa nagra saker:

@ De bor utveckla en plan for att mata I6negapet. Vi kommer att se hur vissa foretag valjer att
gora preliminara berakningar nar EU-direktivet ar pa vag att trada i kraft. Resultatet av dessa 5 0/
kan leda till proaktiva atgarder for att minska Ionegapet till under 5%, vilket i sin tur skulle o

kunna foregripa behovet av ytterligare férandringar. Faktum &r att manga arbetsgivare inom

EU redan tillagnat sig detta proaktiva tillvagagangssatt, i linje med direktivets krav pa

I6nestransparens. Med andra ord, nar ett foretag klargor sin I6nestruktur och gér den

transparent for sina anstéllda, kan det i sig leda till att de behovet av forbattringar blir tydligt.
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Pa lang sikt bor alla arbetsgivare, aven de med betalningsgap pa mindre an 5%,
vara redo att vidta ytterligare atgarder for jamstallda I6ner: det har diskuterats att
minska kravet pa betalningsgapet till 0% inom atta ar efter att den forsta direktivet

har utfardats.

Trots att proaktivitet troligen ar den sakraste strategin, kan vissa arbetsgivare se ett
I6negap pa 5% som oundvikligt, samtidigt som de inte ser nagra realistiska mdojligheter
att andra I6nestrukturen har och nu. Dessa foretag bor kanske fundera pa vad som ar
det basta alternativet framdver: att kunna korrigera I6negapet inom sex manader efter
att det redovisats eller att genomféra en I6nedversyn och utveckla en handlingsplan

for jamstalldhet.

0%



Likheter och skillnader

jamfort med reglerna om
lonekartlaggning

Exakt hur direktivet kommer att uttryckas i svensk lag och hur det kommer att
paverka kravet pa lonekartlaggning, ar for tidigt att saga. Daremot vet vi att direktivet

kommer att innebara lagandringar.

Regeringen har givit en sarskild utredare i uppdrag att ta stallning till och
motivera vilka férandringar som ar nédvandiga for att genomféra direktivet i
Sverige. Utredningen ska vara klar i 31 maj 2024. Tidigare (i promemoria
2020/21 FPM91) har regeringen konstaterat att direktivet innehaller ett antal

aspekter som inte finns reglerade i svensk ratt.




Likheter med Ionekartlaggning

Saklig och objektiv I6nesattning: Loner ska sattas pa
objektiva grunder utan inblandning av icke-sakliga
uppfattningar om vad arbeten som ar vanliga bland

kvinnor “brukar” ge for Ion.

Begreppet "likvardigt”: EU-direktivet foreskriver att
arbetsgivaren ska jamféra och redovisa mans och

kvinnors loner i likvardiga yrken.

Koénsneutrala kriterier: De kriterier som uttryckligen ska
anvandas vid vardering av arbeten ar desamma som i
svenska lénekartlaggningen: fardigheter, anstrangning,
ansvar och arbetsforhallanden. Precis som i svenska
|I6nekartlaggningen 6ppnar direktivet for att aven andra —

konsneutrala — kriterier kan anvandas.

Viktiga skillnader mot I6nekartlaggning

Transparens! Svenska foretag kommer att fa vanja sig vid att
Oppet redovisa medianloner for kategorier av anstallda och vid att
kunna motivera enskilda anstélldas I6ner utifran fastslagna

kriterier. Det har blir en omstallning!

Hogre beviskrav: Bevisbordan ligger redan idag pa svenska
arbetsgivare att forklara I6neskillnader mellan man och kvinnor.
Skillnaden ar att arbetsgivarens forklaring maste redovisas pa ett
tydligare satt i EU-direktivet. Det racker inte med att konstatera

att skillnaderna bedéms som sakliga. Det maste visas hur.

Lonejamforelser: EU-direktivet anvander inte det svenska sattet
att jamfora l6ner i kvinnodominerade arbeten med icke
kvinnodominerade. Men kvinnors och mans medianloner ska
redovisas pa olika satt, bland annat (som i svensk kartlaggning)

inom varje kategori av arbeten.



Oavsett vad som hander med den svenska lonekartlaggningen i
samband med att EU-direktivet infors: om det blir kvar som nu
eller reformeras pa olika satt, kommer inférandet av EU-direktivet
att krava anpassningar aven av foretag som genomfor
|onekartlaggningar "by-the-book” idag.

Allt som beskrivs i den har e-boken om nodvandiga anpassningar

och forberedelser, galler i hogsta grad aven svenska arbetsgivare.




PayAnalytics hjalper till med
forberedelserna infér EU:s direktiv
om transparens i l6nesdtiningen
och att skapa en mer jamlik arbets-
plats

Det nya EU-direktivet om transparens i I6nesattningen innebar stora
forandringar for foretagens satt att kommunicera om |6nestruktur - vad
de sager och till vilka — och av det skalet kommer anpassningarna att

krava en hel del arbete for de flesta arbetsgivare. Forskning har visat att

insatser for Ionetransparens faktiskt hjalper till att minska

konsloneklyftan. Dessutom, forutom det uppenbara vardet av 6kad

rattvisa, har transparens i [6nesattningen andra fordelar: det forbattrar

arbetsgivarens rykte, det 6kan produktiviteten och det leder till att

kvinnliga anstallda stannar kvar i storre utstrackning.
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Vi ar glada att kunna saga att PayAnalytics uppfyller EU-direktivets
kriterier for analys av jamstallda I6ner: var plattform bygger pa
principer om rattvisa loner och stodjer anvandningen av
konsneutrala utvarderingskriterier. Vi kan ge stod till arbetsgivare i
alla skeden av anpassningsprocessen, oavsett storlek och oavsett
hur stora behov som kan finnas, fran enkla matnings- och
rapporteringsverktyg till lAngtgaende planer for jamstalldhet. Om du
vill diskutera hur vi kan hjalpa dig att bli redo fér EU:s direktiv om
Ionestransparens och skapa en mer jamstalld arbetsplats, ta garna

kontakt med oss.

Aven om PayAnalytics experter pa juridik och lika 16n har skrivit den har e-boken,
utgor den inte juridisk radgivning.
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