PEOPS
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Lonetransparens

Sa forbereder du din organisation infor EU:s
|onetransparensdirektiv




Introduktion

Vad kan du forvanta dig av denna guide

Lonetransparensdirektivet kommer troligen att forandra arbetet
med |oner, sarskilt nar det galler rapportering och struktur. Man
kan se direktivet som ett extra lager ovanpa den lagstadgade
|6nekartlaggningen, med tydligare krav pa redovisning och
uppfoljning.

Den hér guiden tacker bada delarna: vad som galler idag och
vad direktivet tillfor. S& oavsett om ni redan arbetar aktivt med
dessa fragor eller just borjat, hopppas vi att ni finner den
anvandbar.

Vi ser ocksa att manga foretag ar avvaktande. Var
rekommendation ar att ta tag i frdgan nu och slippa gora det
under tidspress. Da far ni aven mer forberedda chefer, smidigare
rekryteringar och mer fortroende internt.

Direktivet ar annu inte fullt implementerat i svensk lag, guiden
kommer darfor fokusera pa de mest centrala principerna - och
hjalpa er gora en forsta intern kartldaggning pa vad som saknas.

Behover ni hjalp?

Boka ett kostnadsfritt samtal med
oss! Vi gar igenom ert nuldge och
ger er forslag pa planering.

Halsningar,

Line Thomson
CEO, Peops Relations
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Innehall

cO A W N

Bakgrund

Sammanfattning och anledning till varfor ni bor satta
fokus pa detta under kommande ar.

| korthet

Nagra av de viktigaste foérandringarna som direktivet
kraver av er som foretag.

Fordelarna

De framsta fordelarna med att ert foretag gor en
noggrann forberedelse och implementation.

Checklista

En praktisk checklista som hjalper er gora en
overskadlig analys av er nuvarande verksamhet.

Peops Relations

Er HR-partner for implementation av direktivets krav och
forvantningar.




1. Bakgrund

Syftet med direktivet ar att forenkla lonekriterier, forbattra
lonebeddmning och skapa tydlighet i Ionesattningen.

Bakgrunden bygger péa en historik dar EU,
trots flera tidigare insatser, fortfarande ser
markbara skillnader i [lonesattningen mellan
kdnen. Skalen for Ionetransparens har pa
senare tid blivit allt viktigare i flera aspekter,
sasom:

« Att motverka osakliga Ioneskillnader

« Att skapa tydligare och mer rattvisa
lOneprocesser

« Att gora det |attare att attrahera och
behalla kompetens

Det handlar inte om att allt maste bli helt
transparent for alla, utan snarare om att
skapa en tydlighet som gor I6nebildningen
mer rattvis, begriplig och héllbar dver tid.

Arbetsgivare som avsatter tid och
resurser for detta kan se flera langsiktiga
fordelar, s& som starkare
arbetsgivarvarumarke, mer effektiva och
traffsakra rekryteringar - samt ett okat
fortroende internt bland medarbetarna.

Ett fOrsta steg ar att borja fundera pd
dessa fragor:

- Ar I6nekriterierna tydliga, sakliga och
mojliga att forklara?

« Har medarbetare idag forstaelse for
hur |on satts och motiveras?

« Finns risk for osakliga Ioneskillnader
som behover identifieras och
atgardas?

q




2. 1 korthet

Utover det lagstadgade kravet pa Ionekartlaggningen
kommer direktivet att tillfora dessa tre aspekter.

Oppenhet kring 16n i rekrytering

1. Arbetsgivaren behover dela Ionespann och andra
anstallningsvillkor tidigt i rekryteringsprocessen. Dessutom
forbjuds arbetsgivare att frdga kandidater om deras tidigare
|Oonehistorik.

Anstallda forvantas ha mer insyn i Ionesattning

2 ° Ett av direktivets forslag ar att ge medarbetare viss insyn i
|6nesattning och genomsnittsloner. Arbetsgivaren forvantas
arligen informera arbetstagare om hur de kan begara denna
information.

Loneskillnader over 5% maste forklaras

3 ° Arbetsgivare med minst 100 anstallda ska enligt forslaget arligen
skicka lonerapporter till tillsynsmyndighet. Om rapporterna visar
I6neskillnader pa 6ver 5% inom en arbetskategori kravs tydlig
motivering och annars en atgardsplan.




3. Fordelarna

Det nya direktivet kan upplevas komplext och
kravande - men det kommer ocksa med flera fordelar.

Starkt employer brand
Arbetsgivare med tydliga Ionestrukturer
uppfattas som mer rattvisa, vilket kan
Oka prestation och starka det interna
varumarket - samt locka fler potentiella
talanger.

Effektivare rekrytering

Nar 16n ar forbestamt ansoker enbart de
mest relevanta talangerna. Det minskar
risk for ovantade lIoneforhandlingar med
konsekvensen att foretag tappar
toppkandidater i slutsteg.

Datadriven 10n och prestation
Direktivet driver fram battre Ione- och
rollstruktur, vilket gor det mgjligt att
analysera samband mellan 10N,
prestation och retention - ett starkt
beslutsstod for HR och ledning.

Battre rustade chefer

Med tydliga lonekriterier behover
chefer inte improvisera i [dbnesamtalet.
De kan peka pa strukturen, forklara
beslutet och avsluta samtalet utan att
det skapar efterdyningar uppat i
organisationen.

Framtidssakrad [onemodell

En genomarbetad jobbarkitektur och
dokumenterade Ionekriterier gor det
enklare att fatta beslut nar
organisationen vaxer, roller forandras
eller marknaden ror sig. Ni slipper borja
om fran noll varje gang.

Behover ni hjalp?

Vi kan analysera er
nuvarande lonestruktur
och ge forslag pa vag
framat!

Boka méte —»
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4. Checklista

Nedan foljer en praktiskt checklista. Den fungerar som
stod nar ni gor en forsta analys av era strukturer.




A) Lonestruktur

Har borjar er resa for att bygga en jobbarkitektur.

Uppdatera era rollbeskrivningar
Rollbeskrivningar bor utformas med en enhetlig struktur for att
underlatta jamforelsen mellan olika roller.

Definiera tydliga kriterier for hur arbete varderas
Arbetsvarderingen kan innefatta ansvar, kompetenskrav,
arbetsforhallanden m.m.

Skapa en jobbarkitektur
Kan innehdlla bland annat jobbfamiljer, titelstruktur, erfarenhetsnivaer
och likvardiga arbeten.

Satt I6neintervall for roller per niva
Tank pd att utdver grundlon kan ni behdva utvardera 6vriga
formaner, s som bilférman, bonusar och liknande.

Dokumentera hur ni satter IOn
Forslagsvis en policy som motiverar [onesattningen och beskriver
era rutiner kring lonedata.

Sakerstall att chefer kan forklara besluten
Ga tillsammans igenom hela jobbarkitekturen, sa att chefer ar
forberedda pa att bemota fragor fran medarbetare.




B) Lonekartlaggning

Dessa steg hjalper er validera er Ionemodell och bygga robusta
rutiner for hantering av Ionefragor.

Samla in Ionedata for alla anstallda
Glom inte att konvertera timlon till m&nadslon vid jamforelse.

Identifiera Ioneskillnader
Se over I6ner och undersdk om det finns gap storre an 5%.

Forklara varfor loneskillnaderna existerar
Skillnader kan exempelvis forklaras av markandsloner,
erfarenhetsniva, formaner, m.m.

Atgérda |6oner som inte gar att motivera
Uppratta plan for hur ni ska atgarda Ioneskillnader.

C) Intern transparens

Direktivet foreslar 6kad insyn i I6nesattning for medarbetare.
For foretag kan man behova forbattra processer for hantering
av arenden.

Informera om ratten till att jamfora 16n
Detta behdver dokumenteras i er [dnepolicys och aven informeras
om direkt till medarbetare (arligen).

Forbered hur ni svarar pa forfragningar
Skapa rutin for hur medarbetare som begar Idnedata ska hanteras.

Dokumentera era riktlinjer
Skapa policy som beskriver er lonesattning.

Utbilda era chefer

Utbilda ledningsgrupp, chefer och ledare i hur de ska hantera
I6nefragor.




D) Rekrytering

Direktivet forvantas stalla nya krav pa hur vi kommunicerar
externt med kandidater.

Ange I6nespann eller ingangslon i jobbannons
Eller som senast under inledande samtal med kandidat.

Fraga inte kandidat om tidigare l16ner
Utbilda chefer och se till att informationen finns dokumenterad.

Anvand konsekvent och kdnsneutralt sprak
Se till att befattningar och annonser anvander konsneutralt sprak.

E) Rapportering

Krav pa lonerapportering till DO foreslas, framst for bolag
med minst 100 anstallda.

Forbered rutiner for rapportering
Rapporten ska redovisa skillnad mellan kon och innefattar
genomsnittsioner, I6neskillnader och [onekriterier.

Forbered for samarbete med lokalt fack
Fackforbund kommer ha ratt att vara delaktiga i utformningen av
kriterier och kring definition av lika- eller likvardigt arbete.




5. Viar Peops Relations

En teambaserad HR-partner som stottar er resa mot en
modern och framtiddssakrad organisation.
Vi &r idag 20 HR-konsulter med over 100 ars samlad erfarenhet och nérvaro i

hela Sverige. Vi fokuserar pa att utveckla manniskorna och processerna - sa ni
kan fortsatta fokusera pa affaren.

Hur vi hjalper er infor kommande direktiv?

Oavsett om ni haller pa att strukturera roller, satta |onekriterier eller skapa en
tydligare Ionemodell — s& kan frdgorna vara manga: Hur ska vi bedomma
likvardigt arbete? Hur skapar vi hallbara I6nekriterier? Och hur undviker vi att
behdva gora om arbetet langre fram?

Det &r har vi pa Peops Relations kan vara er hogra hand. Vi hjalper er att ta ett
helhetsgrepp och sakerstaller att arbetet borjar i ratt ande. Vi stottar er i att bygga
en hallbar jobbarkitektur och tydliga Ionekriterier - strukturer som fungerar i
praktiken och kommer att halla 6ver tid.

Urval av ovriga tjanster

Interim HR - HR-arscykel - Successionsplanering - Organisationsutveckling
Talent Acquisition - Tech rekrytering - Chefsrekrytering - Employer brand
Ledarskapsutbildning - Al-workshops - Halsoworkshops - HR-audit
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