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Nya EU Pay Transparency Directive stéller hardare krav pa

foretagens Ionepolicies:

Hur jamstalld ar du som
arbetsgivare egentligen?

Lika I6n mellan kdnen ar en grundlaggande
princip for rattvisa, jamlikhet och ekonomisk
utveckling. Studier visar att féretag som framjar
jamstalldhet och lika I6n presterar battre
ekonomiskt. Men tyvarr ser verkligheten helt
annorlunda ut, med markanta loneskillnader
till kvinnors nackdel. Inom EU vill man nu
minska och helst eliminera I6neskillnaderna.
Som ett steg i detta viktiga arbete infors

nu EU Pay Transparency Directive, som ror
I6netransparens, samt principen om lika

I6n for lika eller likvardigt arbete och insyn i
I6neséattningen.

Har far du en sammanfattning av de centrala
delarna av direktivet och vi hoppas att du far
en tydlig bild kring hur du som arbetsgivare
framgent behdver arbeta med och sékerstélla
att ni har en jAmstalld I6nesattning.
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Vi ser i globala undersékningar att jamstalld
I6neséttning &r en férvantan av dagens
arbetstagare och darmed blir detta en allt
viktigare parameter fér att kunna attrahera

och behdlla talanger. Arbetet kring jamstalld
I6nesattning boér darfér redan nu vara en viktig
del av det totala medarbetarerbjudandet ni ger
era arbetstagare.

Vi kan hjélpa dig genom hela processen, fran
analys av befintliga I6nedata till identifiering av
I6neskillnader och risker samt genomférande av
atgéarder och implementering av nya rutiner.

Bakgrund till
EU-direktivet

> Jamstalldhet ar ett av EU:s
grundldggande varden

> Jamstalldhet mellan kvinnor
och man ska sakerstallas kring
anstallning, arbete och 16n

> Utvérdering fran 2020 visar
att kdnsdiskriminering bl.a.
beror pa bristande insyn i
I6nesattningen

> Loéneskillnaderna mellan
kénen inom EU uppgick 2020
i genomsnitt till 13 procent

> Likaléneprincipen boér

forbattras genom att direkt
och indirekt 16nediskrimine-
ring undanréjs. Olika 16n kan
dock vara berattigat utifran
objektiva, kbnsneutrala och
opatrtiska kriterier (prestation
och kompetens)

> Bristen pa insyn i I6neintervall
fér en viss tjanst begransar
arbetssdkandes férhandlings-
position



Tidslinje

EU-direktivet Direktivet ska vara inforlivat
beslutat i svensk lagstiftning

Forslag till svensk Forsta rapporteringstidpunkten
lagstiftning vantas (fler an 150 anstéllda)
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Transparens

Arbetssokandes insyn i Ilonesattning fore
anstallning

> Offentlig information infor I6neférhandling (ex. plats-
annons)

* Ingangslon eller ingangsloneintervall for tjansten

o Kriter for I6nesattning och I6neutveckling, vilka ska
vara objektiva och kénsneutrala

* Relevanta bestdmmelser i kollektivavtal (om tillampligt)
> Fragor om I6nehistorik far inte stéllas till arbetsstkande

> Arbetsgivaren ska sékerstalla att platsannonser och
tjanstebeteckningar ar kénsneutrala

Insyn i Ionesattnings- och Ioneutvecklings-
policy for medarbetare

> Kriter for I6neutveckling och 16nesattning ska finnas
lattillangligt foér samtliga medarbetare

> Forhallandet mellan kritierierna och hur de varderas vid
I6onesattning ska ocksa vara tillangligt
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Ratt och tillgang till information

> Arbetstagare har ratt till skriftlig information om sin egen

I6neniva i relation till den genomsnittliga I6nenivan inom
sitt arbetstagarkategori. Den genomsnittliga I6nenivan
ska vara uppdelad pa kén och arbetstagarkategorier som
utfor lika eller likvardigt arbete

¢ Arbetsgivaren ska arligen informera om ratten att fa ut
informationen

¢ Informationen ska tillhandahallas inom 2 manader

Formatet for informationen ska vara tillgangligt fér samt-
liga, aven arbetstagare med sérskilda behov
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Rapportering

Rapportering om Iéneskillnader

>

Information som ska Iamnas om organisationen
a. Loneskillnader mellan kénen

b. Loneskillnader mellan kénen med avseende pa Ionetillagg
eller rérliga ersattningar

c. Medianloneskillnader mellan kénen

d. Medianloneskillnader mellan kdnen med avseende pa lone-
tillagg eller rérliga ersattningar

e. Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far
I6netillagg eller rérliga ersattningar

f. Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje
|6nekvartil*

g. Léneskillnader mellan kénen i varje arbetstagarkategori,
fordelat pa ordinarie grundion samt I6netillagg eller rérliga
ersattningar

Ledningen ska bekréfta att informationen ar korrekt

Informationen ska meddelas den myndighet som utses att
sammanstalla och offentliggéra uppgifterna

Arbetsgivaren far offentliggdra informationen pa egen webbplats

Arbetstagare, arbetstagarféretrddare, arbetsinspektioner och
jamstéalldhetsorgan ska ha ratt att begéara att arbetsgivare lamnar
ytterligare fértydliganden och uppgifter eller forklaringar
avseende eventuella I6neskillnader mellan konen

*) var och en av fyra lika stora grupper av arbetstagare, i vilka arbetstagarna har
delats upp i enlighet med sin I6neniva, fran den Iagsta till den hogsta.
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Tidpunkt fér rapportering

> 7 juni 2027 - arbetsgivare med minst 250 arbetstagare
- ska rapportera arsvis

> 7 juni 2027 - arbetsgivare med 150-249 arbetstagare
- ska rapportera vart tredje ar

> 7 juni 2031 - arbetsgivare med 100-149 arbetstagare
- ska rapportera vart tredje ar




Skyldigheter

Arlig I6neanalys

Arbetsgivare ska arligen gora en I6neanalys for att samman-
stalla rapporteringen. | det fall den arliga I6neanslysen pavisar
att samtliga nedan kriter ar arbetsgivaren aven skyldig att
genomféra en gemensam I6nebeddémning.

a. Loneskillnad mellan konen om minst 5 % i nagon arbets-
tagarkategori

b. Arbetsgivaren inte kan motivera I6neskillnaden med
objektiva och kénsneutrala grunder

c. Den ogrundade I6neskillnaden ar inte avhjalpt inom sex
manader fran dagen foér [onerapportering

Gemensam Ionebeddmning

Den gemensamma I6nebeddmningen ska utforas for att iden-
tifiera, atgarda och forhindra I6neskillnader mellan kvinnliga
och manliga arbetstagare som inte ar motiverade pa grundval
av objektiva, kdonsneutrala kriterier och ska omfatta foljande:

> analys av andelen kvinnliga respektive manliga arbets-
tagare i varje arbetstagarkategori

> upplysningar om kvinnliga och manliga arbetstagares
genomsnittliga I6nenivaer samt I6netillagg eller rérliga
ersattningar for varje arbetstagarkategori

> alla skillnader i genomsnittlig 16neniva for kvinnliga
respektive manliga arbetstagare i varje arbetstagar-
kategori

> skalen till dessa skillnader i genomsnittlig I6neniva som
gemensamt faststéllts av arbetstagarféretrddarna och
arbetsgivaren

> atgéarder for att avhjalpa Ioneskillnader, om de inte ar
motiverade pa grund av objektiva, kdnsneutrala kriterier

> en utvardering av effektiviteten av atgarder fran tidigare
gemensamma lénebedémningar
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Pafoljder om kraven inte efterlevs

Kompensation (full retroaktiv atervinning)

Arbetstagaren som missgynnats ska erséttas for férlust och
skada som lidits pa grund av I6nediskriminering. Sa som:

vV VvV VvV VvV VvV VvV

Utebliven 16n

Lénebaserade bonusar och/eller férmaner
Lénebaserade pensionspremier
Kompensation for forlorade majligheter
Ersattning for ideell skada och dskriminering

Drojsmalsranta pa faststélld ersattning

Ersattningen far ej begransas av en i forvag faststalld dvre
grans i belopp eller retroaktiv period. Preskriptionstid ska vara
minst 3 ar fran det att arbetstagaren far kAinnedom om I6nedis-
kriminering.

Bevisborda

>

Det &r arbetstagaren eller representant for arbetstagaren
som aberopar att det forekommit en I6nediskriminering
f6r arbetstagaren

Bevisbordan ligger sedan pa arbetsgivaren for att pavisa
att det inte skett en direkt eller indirekt I6nediskriminering
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Sanktioner

>

Domstol eller myndighet kan genom foreldggande kréva
att arbetsgivaren vidtar atgarder for att eliminera struk-
turella och/eller organisatoriska férandringar for att méta
direktivet. Exempelvis;

Oversyn av I6nesattningspolicy
e Upprétta handlingsplan

¢ Information for att 6ka arbetstagarnas medvetenhet
om rétten till lika 16n

¢ Obligatorisk fortbildning fér personalansvariga

Domstol eller myndighet att ocksé vid upprepad Ione-
diskriminering utdéma vite for att sakerstélla regelefter-
levnad. Sanktioner kan inforas i form av straffavgifter som
kan baseras pa arbetsgivarens bruttodrsomsattning eller
arbetsgivarens totala I6nekostnader, férbud att delta i
offentliga upphandlingar

| samband med offentlig upphandling far krav stéllas pa
att likaloneprincipen efterlevs. Om det under pagaende
kontrakt inom offentlig upphandling framkommer att
likaléneprincipen inte efterlevs ska det finnas majlighet
till uppsagning och/eller sanktioner. Det ska ocksa finnas
mojlighet att utesluta arbetsgivare som inte lever upp till
likaldneprincipen fran offentlig upphandling



Tre steg mot en mer Jamstalld
marbetsplats 4;.

4
(

4

Analysera

For att kunna bemdéta de kommande kraven bor arbetsgivare analy-
sera sin nuvarande l6nedata och identifiera eventuella oacceptabla
I6neskillnader. | detta steg bor en forstéelse skapas avseende verk-
samhetens organisations- och kompensationsstruktur, datakvalitet

samt parametrarna som idag anvands i I6neséattande syfte.

Identifiera - R —— | {

Utifran de fastslagna Iéneskillnaderna identifieras da atgérder
som behdver vidtas, dels ur ett rent ekonomiskt perspektiv men
ocksa utifran en processperpektiv.

Genomfora

Det &r viktigt att interna processer och policys uppnar kriterierna
om objektivitet och kdnsneutralitet och att det sker en omstall-
ning i verksamheten for att mota kraven i regelverket, bade idag
men aven for framtiden.
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