arbejdsplads klar?

Nye krav om lgngennemsigtighed fra EU




Indhold




Hvorfor nye krav om lengennemsigtighed?

Lengennemsigtighed er blevet et centralt emne i bade
europaeisk og dansk ligestillingspolitik. Tal fra EU viser, at der
pa tveers af medlemslandene er en gennemsnitlig lanforskel
pa 12% mellem maend og kvinder - selv nar der tages hgjde

for uddannelsesniveau, arbejdstid og sektor. | Danmark er
forskellen omkring 14% ifelge EU.

For at mindske disse uligheder har EU vedtaget et direktiv, der
skal skabe stgrre abenhed om Ign og styrke arbejdet for lige
lon for lige arbejde. Direktivet forpligter medlemslandene til at
indfgre nye konkrete krav til gennemsigtighed i landannelse og
rekruttering.

Malet er klart: Offentlighed og gennemsigtighed skal skabe
grundlaget for en mere retfaerdig og kensneutral lenstruktur i
bade den offentlige og private sektor.



Det nye EU direktiv

Alle medlemslande skal implementere reglerne Et direktiv indeholder normalt minimumsregler, og
senest den 7. juni 2026, men Danmark har endnu det er derfor allerede nu muligt helt overordnet at
ikke vedtaget den nationale lovgivning. Forventnin- redegore for de krav, der bliver til danske virksom-
gen er dog, at de kommende danske regler vil falge heder.

minimumskravene - og potentielt ga leengere.

Det er derfor vigtigt at understrege, at vi ikke pa nu-
veerende tidspunkt ved, hvordan Danmark konkret
planlzegger at implementere EU-direktivet.




Hvad betyder reglerne?

EU-direktivet stiller en raekke krav til arbejdsgivere
med det formal at fremme lige lon og skabe mere
abenhed om lgnforskelle mellem kgnnene. Uanset
hvor stor virksomheden er, skal alle arbejdsgivere
gore fglgende:

Generelle krav som virksomheden skal efterleve

+ Inddele alle stillinger i kategorier, der udferer
samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi.

+ Synliggere de objektive og kensneutrale kriterier,
der danner baggrund for virksomhedens
lendannelse. Disse kriterier skal gores
tilgeengelige for medarbejderne.

Ved rekruttering

+ Oplyse om Ign eller lanramme i stillingsopslag
eller inden jobsamtalen.

+ Undlade at sperge om ansegernes tidligere lon
eller lon i nuvaerende stilling.

Under ansattelsen
« Give en medarbejder mulighed for at fa oplyst
sin len sammenlignet med en kollegas lon i

tilsvarende jobfunktioner/ kategorier (opdelt pa
kan).
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Gzeldende for arbejdsgivere med mere end
100 ansatte

Ud over de generelle regler stiller direktivet yderli-
gere krav til folgende:

Lenstatistik

« Virksomheder skal udarbejde en lgnstatistik, der
giver et overblik over lenforskelle mellem maend
og kvinder, der udferer det samme arbejde eller
arbejde af samme vaerdi.

Hyppighed

« Flere end 250 ansatte skal udarbejde lgnstatistik
hvert ar.

» Mellem 100-248 ansatte skal udarbejde
lenstatistik hvert tredje ar.

Lengennemsyn

« Viser Ignstatistik forskelle pa mere end 5%, og
forskellene ikke kan forklares med objektive
og kensneutrale kriterier, skal virksomheden
starte et langennemsyn i samarbejde med
medarbejderrepraesentanter.
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Sadan indfgrer | langennemsigtighed

Snart bliver langennemsigtighed en del af hver-
dagen for danske arbejdspladser. De kommende
regler skal gore det nemmere at fa indsigt og gen-
nemsigtighed i lanniveauer pa tvaers af brancher og
funktioner - og bidrage til mere lige vilkar mellem
kennene.

Som udbyder af len- og HR-systemer leverer vi
lesningerne, der gor, at | kan arbejde med de nad-
vendige data.

Der skal dog mere end et godt og velfungerende
lonsystem til, for at kunne leve op til kravene om
longennemsigtighed. For det handler ikke kun om

1. Check nuvzerende lgnforskelle

De faerreste virksomheder gnsker, at de forste
lonstatistikker, der udarbejdes i virksomheden, viser
lonforskelle mellem maend og kvinder - medmin-
dre der selvfolgelig er saglige og konkrete arsager til
forskellene.

Start med at undersege, om der allerede i dag er
kensbaserede lonforskelle i virksomheden. Det kan |
gore ved at analysere de eksisterende lgndata, virk-
somheden rader over. Vi vil anbefale at kigge pa lgn
inden for samme roller og samtidig fordelt pa ken.
Hvis der er forskelle, skal arsagerne veere saglige og
dokumentérbare.

lonstatistik - arbejdet med langennemsigtighed
kraever ogsa en grundleeggende indsats i forhold til
lenstrukturer, dokumentation og kommunikation.

Start arbejdet nu

Derfor er det vigtigt at komme i gang allerede nu.
Forberedelserne skal ske i den enkelte virksomhed,
og jo tidligere, arbejdet begynder, desto lettere bli-
ver det at leve op til kravene, nar de traeder i kraft.

Her far du et overblik over de elementer, vi vil
anbefale, at din virksomhed forholder sig til inden
EU-direktivet treeder i kraft i juni 2026.

2. Definér virksomhedens lgnkriterier

| alle virksomheder skal man beskrive hvilke krite-
rier, der afger hvilken len man far i et bestemt job.
Kriterier kan typisk vaere forhold som:

- erfaring

« kompetencer

« uddannelse

« performance

Der kan sagtens veere andre kriterier, der spiller
ind hos jer, og det er helt i orden. Husk blot, at de
opstillede kriterier skal veere saglige, kensneutrale
og objektive.



3. Lav jobkategorier til lansammenligning

For at | kan sammenligne lan mellem medarbej-
dere, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi, skal | kategorisere alle stillinger. |
skal derfor have lavet en raekke jobgrupper eller
jobkategorier, hvor | inddeler alle job i.

4. Giv medarbejderne indblik i kriterierne

Nar | har skabt fundamentet for jeres lanstruktur,
skal det gores tilgaengeligt for alle medarbejdere.
Serg desuden for, at kriterierne ogsa anvendes ved
rekruttering af nye medarbejdere.

Tjek at jeres stillingsannoncer/jobopslag kun inde-
holder kgnsneutrale kriterier.

5. Vaelg egnede systemer

For let at kunne indsamle, analysere og rapportere
pa lendata og lenniveauer opdelt efter ken kan det
veere givtigt for din virksomhed at have systemer,
som kan understotte de nye krav fra EUdirektivet. |
skal sikre, at de systemer, | har, eller skal i gang med
at bruge, kan understette de nedvendige krav fx, i
forhold til rapportering, integration til HR-data mv.

6. Fastlaeg et lonspaend for stillinger

Nar en stilling skal beszettes, skal der fastlaegges
en fast gage eller et lenspaend for stillingen. Hvis
der fastlaegges et lenspzend, skal det beskrives,
hvilke kriterier der afger lennen. Oplysninger om
lonspaendet skal veere tilgaengelige for potentielle
kandidater.

7. Tal om lengennemsigtighed

Det er en god idé, hvis | starter med at fortaelle
medarbejderne om reglerne, herunder hvad gar de
ud pa, og hvorfor de er vigtige.

Tidlig information skaber starre forstaelse og
opbakning, og EU-direktivet kommer til at pavirke
de ansatte og kommunikationen om lgn i virksom-

heden.

8. Kled lederne pa til dialog om kriterier

og lenspaend

Som beskrevet far kan en del af anseettelsessam-
talen komme til at handle om lgn og lenspaend

- og dertil harende relevante kriterier. Vi vil derfor
anbefale, at traene virksomhedens ledere i at tale
om lenspaend og kriterier i anseaettelsessamtaler.
Husk ogsa at informere lederne om, at det fremad-
rettet ikke er tilladt at sperge ind til nuvaerende eller
tidligere lon ved jobsamtaler.

9. Forbered jer pa rapporteringskrav
Virksomheder med mere end 100 ansatte skal
udarbejde og offentliggare lonstatistikker.

Serg for, at jeres systemer kan traekke de ngdvendi-
ge og relevante rapporter ud fra de lendata, der er i
lon- og HR-systemet.

10. Loneftersyn ved forskelle i lanstatistikken
Hvis lenstatistikken viser, at der er uforklarlige
lonforskelle pa mere end 5% mellem maeend og
kvinder i enhver medarbejderkategori, sa skal der
gennemfgres et lgneftersyn sammen med virk-
somhedens medarbejderrepraesentanter. Fastleeg
regler og procedure for, hvordan et lgneftersyn skal
laves hos jer.



11. Lav en handlingsplan for udligning

af lanforskelle

Udarbejd en plan for, hvad der skal ske, hvis der
konstateres lanforskelle. Her skal | overveje, hvor-
dan I vil udligne lgnforskellen, hvad | vil kommuni-
kere, og hvordan | vil felge op.

12. Udarbejd en lgnpolitik

| forhold til at skulle gere lankriterier tilgaengelige
og kunne handle, hvis der konstateres lanforskelle,
ber virksomheden overveje at udarbejde en klar og
gennemsigtig lanpolitik, der tager hgjde for direkti-
vets krav.

En tydelig lonpolitik skaber transparens og giver

jer en ramme at handle inden for - bade internt og
eksternt.

Til slut: Begynd i god tid

Det nye direktiv skal rulles ud i danske virksom-
heder senest den 7. juni 2026. De aendringer, der
folger i kelvandet pa direktivet, kraever forberedelse
og stiller krav til virksomhederne - bade teknisk,
organisatorisk og kulturelt. Start derfor allerede nu
med at skabe overblik.




Konsekvenser ved overtraedelse

Hvis en medarbejder kan pavise lenforskelle, er der
tale om sakaldt omvendt bevisbyrde. Det betyder,
at det ikke er medarbejderen, men arbejdsgiveren,
der skal bevise, at der ikke forekommer lgndiskri-
mination.

Hvis det konstateres, at der har vaeret Igndiskrimi-
nation, vil medarbejderen kunne kraeve kompensa-
tion for den lavere Ign.

Reglerne abner for, at der skal kunne udstedes
bader til virksomheden for at forskelsbehandle.
EU-direktivet leegger op til, at de enkelte medlems-
lande selv fastlegger, hvordan og hvornar kompen-
sation og beder kan forekomme.



Hold dig opdateret pa de kommende regler
Tilmeld dig vores nyhedsbrev og fa besked, nar der er nyt.

Visgrger for, at din virksomhed er forberedt med viden,
webinarer og konkrete veerktojer.

E-mail: salg@lessor.dk
Telefon: 4816 60 00

www.lessor.dk
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