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Har ar det kompletta, utvidgade toolkit-upplagget med fragor och svar per
stakeholder-grupp, baserat pa EU-lonetransparensdirektivet (EU 2023/970)
med tydlig information om behovet av nationell anpassning. Detta toolkit
ar pa svenska, modulart och innehaller scripts som kan anvandas direkt i
kommunikationen med interna malgrupper i ett globalt foretag.
Dokumentet ar utformat for att fungera som en solid bas och enkelt kunna
kompletteras med nationella regler och praxis.

Inledning

EU:s I6netransparensdirektiv antogs 2023 och ska implementeras i nationell
lagstiftning i alla medlemslander senast den 7 juni 2026. Direktivet
faststaller minimikrav for 6kad transparens i ldneprocesser,
lonekartlaggning och samverkan med fackliga parter for att framja lika I6n
for lika eller likvardigt arbete.

Varje nationell lag kan dock komplettera eller skarpa kraven. Féretag som
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verkar i flera lander behover darfor bade folja EU-direktivet och den
aktuella nationella lagstiftningen. Detta toolkit ger en gemensam grund och

bor alltid kompletteras med lokala juridiska genomgangar innan det
anvands externt eller i formell férhandling.

Modul 1: Rekrytering och TA

Den har modulen riktar sig till Talent Acquisition, rekryterare och chefer
som deltar i rekryteringsprocesser. Fokus ar att sakerstalla att annonsering,
dialog med kandidater och I6neféorhandlingar uppfyller kraven pa
|6netransparens.

Maste vi ange Ionespann i jobbannonser?

Direktivet kraver att arbetssokande far information om den ingangslon eller
det l6nespann som erbjuds for en tjanst innan intervju. Det mest
transparenta sattet ar att ange I6nespannet direkt i annonsen. Om det inte
ar mojligt ska spannet atminstone kommuniceras skriftligt innan forsta

intervjun. Spannet ska vara kopplat till var I6nestruktur och inte sattas ad
hoc.

Kan vi fraga kandidater om tidigare 16n?

Nej. Direktivet forbjuder arbetsgivare att fraga om en kandidats nuvarande
eller tidigare 16n, och att anvdanda sadan information som grund for
lonesattning. Kandidaten kan frivilligt dela sin I16n, men vi ska inte
efterfraga den och vi ska inte |ata historisk 16n styra vart erbjudande.
Grunden ar alltid rollens niva och kandidatens kvalifikationer.

Vad gor vi om kandidater vill diskutera lIonen?

Uppmuntra en dppen dialog men hall dig i vart faststallda [6nespann.
Forklara hur spannet ar uppbyggt, vilka kriterier som paverkar placeringen
(erfarenhet, kompetens, ansvar) och vilket utrymme som finns inom ramen.
Om kandidaten 6nskar nivaer utanfor spannet ska arendet lyftas till
HR/C&B —det ska aldrig beslutas spontant i en enskild rekrytering.
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Far vi hindra kandidater att dela l6neinformation?

Vi ska inte begransa kandidaters mojligheter att prata med andra om vad vi
kommunicerat kring 16n. Direktivet slar fast att arbetstagare inte far hindras
fran att dela Iéneinformation. Aven om kandidater formellt dnnu inte &r

anstallda ar det basta att folja samma princip: inga tystnadsklausuler om
|6n i rekryteringsprocessen.

Hur anpassar vi lonespann for olika lander i EU?

Grundprincipen ar att utga fran samma job architecture och rollniva, men
bygga |onespann med lokal marknadsdata, kollektivavtal och lagkrav som
bas. For varje EU-land definieras ett lokalt spann for respektive niva. Pa sa
vis sakerstaller vi jamforbarhet mellan roller, men tar hansyn till skillnader i
levnadskostnad, skatt och arbetsmarknad.

Nar ska l6nespannet kommuniceras till kandidater?

Som minst ska ldnespannet kommuniceras innan forsta intervjun, i linje
med direktivet. Var rekommendation ar att inkludera spannet redan i
annonsen for roller inom EU, och alltid i den skriftliga bekraftelsen till
kandidater som gar vidare. Det ger tydlighet, minskar felaktiga
forvantningar och starker vart arbetsgivarvarumarke.

Hur hanterar externa rekryterare lonekrav?

Alla externa rekryteringspartners ska fa en tydlig brief med lI6nespann,
kriterier for placering i spannet samt information om att de inte far fraga
kandidater om tidigare 16n. Vi ska avtala om att alla erbjudanden sker inom
vart spann och att avvikelser maste godkédnnas av ansvarig HR/C&B innan
de kommuniceras.

Kan vi anvanda breda eller snava lonespann?

Spanntet far garna ge visst utrymme for utveckling, men alltfor breda spann
urholkar transparensen. Som tumregel boér spannet vara tillrackligt smalt
for att medarbetare med liknande profil hamnar relativt nara varandra,
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men brett nog for att tillata progression utan rollbyte. Vara interna riktlinjer
for spannbredd ska foljas konsekvent och kommuniceras till chefer och TA.

Hur sdkerstaller vi icke-diskriminering i Ioneforhandlingar?

Anvand alltid samma Iénespann och samma bedémningskriterier for alla
kandidater till en viss roll. Dokumentera skalen till placering i spannet pa ett
strukturerat satt. Kon, graviditet, foraldraledighet eller andra skyddade
grunder far aldrig paverka lI6nesattningen. Var vaksam pa att inte belona
"tuff forhandling” pa ett satt som omedvetet missgynnar vissa grupper.

Vilka sanktioner galler vid brott mot reglerna?

Direktivet kraver att medlemsstaterna infor effektiva, proportionella och
avskrackande sanktioner vid overtradelser, inklusive majlighet till
skadestand till drabbade arbetstagare. Exakt niva och form bestams i
nationell lag, men riskerna omfattar bade ekonomiska sanktioner,
rattsprocesser och skadat arbetsgivarvarumarke. Var utgangspunkt ar att
undvika dessa risker genom att bygga transparenta och val dokumenterade
processer redan nu.

Modul 2: Ledare och chefer

Den har modulen riktar sig till chefer och people leaders som har ansvar for
|onesattning, arliga I6nerevisioner och dialog med medarbetare om 16n och
villkor.

Varfor ar lonetransparens viktigt?

Loénetransparens starker fortroendet mellan medarbetare och arbetsgivare
och ar ett verktyg for att upptacka och atgarda omotiverade loneskillnader.
Direktivet ar en del av EU:s arbete for lika I16n for kvinnor och man for lika
eller likvardigt arbete. For dig som chef innebar transparens att du behover
kunna forklara 16n och l6neutveckling pa ett sakligt, konsekvent och
forutsagbart satt.

Hur forklarar vi Ionespann for medarbetare?
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Beskriv forst rollens 16nespann och hur det ar kopplat till var job
architecture. Forklara sedan var medarbetaren ligger i spannet och varfor —
exempelvis baserat pa erfarenhet, ansvar, kompetens och prestation.
Avsluta med att tydliggdra vad som kravs for att forflytta sig i spannet, till
exempel utveckling av ansvar eller dokumenterad prestation.

Hur hantera jamforelseforfragningar mellan medarbetare?

Du ska inte kommentera enskilda kollegors 16n, men du kan prata om
principerna. Bekrafta medarbetarens ratt att stalla fragor, visa rollens
lonespann och forklara hur I6ner satts enligt vara kriterier. Om
medarbetaren har konkreta exempel pa upplevd orattvisa kan du erbjuda
en strukturerad genomgang tillsammans med HR.

Vilka rapporteringskrav giller?

Direktivet innebar att arbetsgivare Over vissa storlekstrosklar maste
rapportera kdnsuppdelad lonestatistik och vid storre oforklarade gap
genomfora en gemensam ldnebedomning med arbetstagarrepresentanter.
Exakt troskel och tidsintervall kan variera nationellt. Som chef behéver du
sakerstalla att Ioneunderlag, bedomningar och dokumentation haller sadan
kvalitet att de tal bade intern och extern granskning.

Hur hanterar vi missnoje kring I16n?

Lyssna in medarbetarens upplevelse och fragor utan att ga i forsvar.
Forklara rollens I6nespann och hur I6nesattningen gatt till. Om du ser att
argumentationen inte racker, eller om du sjalv blir osdaker pa om lonelaget

ar rimligt, ska du ta med arendet till HR/C&B for genomgang. Fo6lj upp med
tydlig aterkoppling och garna en gemensam handlingsplan framat.

Hur sakerstalla objektiv I6nesattning?

Utga fran definierade kriterier: rollniva, ansvar, erfarenhet, kompetens och
prestation. Anvand samma kriterier for alla i samma kategori och
dokumentera beddmningarna. Var sarskilt uppmarksam pa bias kring kon,
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alder, foraldraledighet eller deltidsarbete. Arbeta garna med
kalibreringsmoten tillsammans med andra chefer och HR for att sakerstalla
en jamn praxis.

Paverkar fackliga avtal loneprinciper?

Ja. Kollektivavtal kan innehalla ramar for I6nestruktur, I6neprocess och
lagstaloner. Direktivet kompletterar dessa genom krav pa transparens,
rapportering och samverkan vid oforklarade I6neskillnader. Som chef

behover du folja bade kollektivavtal, nationell lag och vara interna principer
— HR kan hjalpa dig tolka hur de hanger ihop.

Hur hantera bonusar och formaner?

Direktivet har en bred definition av I6n som dven kan omfatta bonusar och
vissa formaner. Principerna om icke-diskriminering och kdnsneutralitet
galler darfor aven nar du beslutar om bonus, incitamentsprogram eller
andra ersattningar. Se till att kriterierna ar tydliga, dokumenterade och
kopplade till roll och prestation — inte till kon eller subjektiva faktorer.

Hur kommunicera I6neutveckling?

Forklara hur arets |6nedkning har bestamts — bade den 6vergripande ramen
och medarbetarens individuella utfall. Koppla alltid till vara kriterier, till
exempel maluppfyllelse, utokat ansvar eller marknadsjustering. Visa hur
medarbetarens nya 16n forhaller sig till Ionespannet och vad néasta steg
skulle kunna vara pa sikt.

Vad gora vid identifierade Ioneskillnader?

Om du eller HR ser l6neskillnader som inte kan forklaras med objektiva
kriterier ska de tas upp i en strukturerad genomgang. Det kan leda till
justeringar vid revision eller i sarskilda korrigeringsomgangar. Vid mer
omfattande eller systematiska skillnader kan en gemensam I6nebedémning
med arbetstagarrepresentanter behdvas, i linje med direktivet.
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Modul 3: Fackliga parter och arbetsgivarrepresentanter
Den har modulen riktar sig till de delar av organisationen som ansvarar for

relationen till fackliga parter och arbetstagarrepresentanter, inklusive HR,
C&B och centrala arbetsgivarrepresentanter.

Hur sker samverkan kring lonekartlaggning?

Direktivet forutsatter att arbetsgivare samverkar med
arbetstagarrepresentanter nar kdnslonegap identifieras som inte kan
forklaras. | praktiken innebar det att vi delar relevanta aggregerade data,
gar igenom metoden och diskuterar orsaker och mojliga atgarder. Det
exakta formerna for samverkan regleras ofta i nationell lag och/eller
kollektivavtal.

Vad betyder 5 %-gransen for loneskillnader?

Direktivet anger att om kdnslénegapet i en kategori ar minst 5 procent, inte
kan forklaras med objektiva faktorer och bestar 6ver tid, ska en gemensam
|6nebeddmning goras tillsammans med arbetstagarrepresentanter. 5 %-
nivan ar en utlosande troskel —inte ett acceptabelt mal.

Vilken data far fack tillgang till?

Arbetstagarrepresentanter ska fa tillracklig information for att kunna
bedéma om principen om lika 16n foljs, men vi behdver samtidigt folja
regler om dataskydd och sekretess. Vanligtvis handlar det om aggregerad
statistik pa gruppniva, beskrivning av metoder och kriterier samt
information om atgardsplaner. Exakt niva styrs av nationell ratt.

Hur ofta ska samverkan ske?

Rapporteringen av konslonegap sker enligt de intervall som faststalls i
nationell lag, ofta arligen eller vartannat ar beroende pa foretagsstorlek.
Samverkan med facken bor ske i anslutning till dessa rapporter, samt nar
storre forandringar i lonestruktur eller policy genomfors. Vi kan ocksa ha
|6pande dialog i en etablerad samverkansgrupp.
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Kan fack paverka I6nepolicy?

Ja, i manga lander ar det naturligt att fackliga parter ar med och forhandlar
eller forankrar lonepolicy och principer for Ionesattning. Direktivet i sig
kraver inte en viss modell, men betonar samverkan vid oférklarade
|oneskillnader. Det ar klokt att involvera facken tidigt nar vi uppdaterar
policyer som ror transparens, processer och kriterier.

Vad gor vi vid oenighet?

Oenighet kring analys eller atgarder bor i forsta hand hanteras genom
fortsatt dialog, fortydligande av metod och eventuell kompletterande
analys. Om parterna anda inte enas kan fragan behdva lyftas enligt de
tvistelésningsmekanismer som finns i kollektivavtal eller lag, till exempel
medling eller provning i domstol. God dokumentation av var metod ar
avgorande.

Hur félja upp att atgirder genomfoérs?

Nar vi gemensamt har identifierat atgarder — till exempel riktade l6nelyft,
forandrade processer eller kompetensinsatser — bor vi dokumentera dem i
en atgardsplan med ansvariga och tidsramar. Uppfoljning sker vid nasta
|6nekartlaggning och i lopande samverkan. Resultat och kvarstaende gap
ska kommuniceras Oppet.

Vad giller for sekretess av data?

Personuppgifter och kadnsliga uppgifter ska alltid hanteras enligt
dataskyddsreglerna. | dialogen med fackliga parter anvands i férsta hand
aggregerade uppgifter. Om mer detaljerad information behover delas ska vi
ha tydliga sekretessrutiner och vid behov sarskilda avtal.

Kan externa revisioner begaras?

Direktivet 6ppnar for att tillsynsmyndigheter kan granska hur arbetsgivare
foljer reglerna. Fackliga parter kan ocksa i vissa lander begdra oberoende
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granskning genom etablerade rattsliga mekanismer. Var basta forberedelse
ar att ha transparent metod, god dokumentation och en 6ppen dialog.

Hur starker samverkan foretaget?

En strukturerad samverkan med facken kring I6nefragor starker
legitimiteten ivara beslut, minskar risken for tvister och kan forbattra
employer branding. Nar vi tillsammans identifierar orsaker till skillnader och
agerar tidigt 6kar ocksa chansen att behalla och attrahera kompetens pa ett
hallbart satt.

Modul 4: Ledningsgrupp
Den har modulen vander sig till foretagsledning, styrelse och andra

beslutsfattare som behover en overblick dver direktivets krav, risker och
mojligheter.

Vad ar syftet med direktivet?

Syftet ar att starka principen om lika 16n for kvinnor och man for lika eller
likvardigt arbete genom 6kad transparens och tydligare ansvar. Genom krav
pa information, rapportering och samverkan ska det bli lattare att
upptacka, ifragasatta och atgarda omotiverade loneskillnader.

Vilka ar huvudkraven?

Direktivet innehaller flera pelare: transparens irekrytering och
|onesattning, ratt for arbetstagare att fa loneinformation, rapportering av
kdnslonegap for arbetsgivare over vissa storlekstrosklar, gemensam

lonebeddmning vid ofdrklarade loneskillnader samt krav pa effektiva
sanktioner och ratt till ersattning vid brott mot reglerna.

Nar ska det implementeras?

Medlemsstaterna ska ha infort direktivet i nationell lagstiftning senast den
7 juni 2026. Vissa lander kan infora reglerna tidigare, och
rapporteringskraven kan fasas in olika beroende pa foretagsstorlek. For oss
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som foretag innebar det att vi behover ha en fardig plan fér anpassning
langt innan tidsfristen |Oper ut.

Vilka risker finns vid underlatenhet?

Riskerna omfattar ekonomiska sanktioner, skadestand till drabbade
arbetstagare, rattsprocesser, okade kostnader for efterhandskorrigeringar
samt skadat rykte som arbetsgivare och bolag. Dessutom kan bristande
efterlevnad paverka vara mojligheter i offentliga upphandlingar och
investerares syn pa bolaget.

Hur paverkar direktivet ESG-arbetet?

Lonetransparensdirektivet kopplar tydligt till bade S och G i ESG. Réttvisa
l6oner, jamstalldhet och god arbetsmiljo ar centrala sociala fragor, och
kraven pa transparens, rapportering och sanktioner har stark koppling till

governance. Ett strukturerat arbete med direktivet kan darfor stodja bade
hallbarhetsrapportering och dialog med investerare.

Vad dr ansvariga ledningens roll?

Ledningen behover tydligt besluta om ambitionsniva, resurser och
ansvarsfordelning. Det handlar bland annat om att godkanna principer for
|6nestruktur, sakerstalla tillrackliga systemstdod och ge mandat at HR/C&B

att driva arbetet. Ledningen bor ocksa folja upp resultat och atgarder som
en del av den ordinarie styrningen.

Hur forbereder vi organisationen?

Vi behover en gemensam roadmap som omfattar analys av nulage,
uppdatering av lonestrukturer och processer, systemstod for rapportering,
policy- och avtalséversyn samt utbildning av chefer, HR, TA och fackliga
foretradare. Det ar klokt att borja med pilotanalyser och
kommunikationsplan redan innan lagstiftningen ar fullt implementerad.

Vilka rapporteringskrav har vi?
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Exakt utformning bestams i nationell lag, men i grunden ska vi rapportera
konsuppdelad l6nestatistik uppdelad pa relevanta kategorier. Vid storre
oforklarade gap kravs gemensam I6nebedémning och atgardsplan.
Ledningen behover sakerstalla att vi har data, processer och resurser for att
leverera ratt kvalitet i ratt tid.

Hur hantera internationella skillnader?

For foretag med verksamhet i flera lander behdver vi en balans mellan
gemensamma principer och lokal anpassning. Vi definierar en
koncerngemensam standard for job architecture, 16nestruktur och
analysmetod, men later varje land implementera enligt sin lagstiftning och
praxis. Samordning via centralt C&B-team ar ofta nddvandig.

Hur mater vi framgang?

Vi foljer utvecklingen av konslonegap over tid, bade totalt och per kategori,
samt andel oforklarade skillnader. Vi kan ocksa mata chefers och
medarbetares upplevelse av transparens och rattvisa, till exempel i
medarbetarundersokningar. Pa ledningsniva ar ett mal att minska rattsliga
risker och starka bolagets attraktivitet som arbetsgivare.

Modul 5: Global Mobility
Den har modulen riktar sig till Global Mobility, HR och chefer som hanterar

internationella uppdrag, expats och gransoéverskridande anstallningar inom
EU.

Galler direktivet for expats?

Ja, sa lange expaten ar anstalld inom ett bolag som omfattas av nationell
lagstiftning som bygger pa direktivet. Principerna om lika 16n, transparens
och rapportering galler dven for expats, men deras ersattning kan besta av
flera komponenter som behover sarskild hantering.

Hur kommunicera loneinformation internationellt?
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Vi bor anvanda samma grundprinciper: tydligt [6nespann foér rollen,
uppdelning mellan grundlon och uppdragstillagg, och en sammanfattning
av hur totalpaketet ser ut. Kommunikationen ska vara konsekvent, men vi
behover anpassa sprak och format till lokala krav och kulturella
forutsattningar.

Maste I6ner vara transparenta for internationella anstéllningar?

Ja, kraven pa transparens géller dven om en person arbetar i eller for ett
annat land, sa lange anstallningen omfattas av lagstiftningen. Vi kan behdva
hantera flera regelverk samtidigt, men grundtanken ar att den anstallde ska
kunna forsta hur ersattningen satts och jamfora sig med likvardiga roller.

Hur paverkas lonerevisioner for expats?

Lonerevisionen bor folja samma principer som for andra anstéllda: job
architecture, ansvar, prestation och marknad. Samtidigt behoéver vi ta
hansyn till 16ptid pa uppdrag, justeringar av tillagg och eventuella
valutaforandringar. Det ar viktigt att dokumentera hur beslut tas for att
undvika ofdrklarade skillnader.

Kan kulturskillnader paverka?

Ja, synen pa att prata om |6n varierar mellan lander. Direktivet bygger dock
pa Okad transparens, vilket innebar att vi ibland maste vara tydligare an vad
som historiskt varit praxis i vissa lander. Stoéd och utbildning till chefer och
expats ar viktigt for att undvika missforstand.

Hur hantera flera EU-uppdrag?

For medarbetare som ror sig mellan flera EU-lander behover vi en

overgripande ersattningsstrategi som haller ihop Over tid. Det kan innebéra
att grundldnen bestams centralt och att lokala tillagg justeras per uppdrag.
Dokumentera logiken tydligt sa att [6neskillnader gar att félja och forklara.

Hur stodja internationella chefer?
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Internationella chefer behover tydliga riktlinjer, exempel och stdd fran
HR/Global Mobility. Det kan handla om utbildning i direktivets krav, mallar
for erbjudanden och lonesamtal samt tillgang till lokala experter som kan
svara pa juridiska fragor.

Far I6neinformation delas 6ver granser?

Ja, men vi maste folja bade dataskyddsregler och arbetsratt i de berérda
landerna. Informationen ska begransas till det som ar nddvandigt for syftet,
och kansliga data bor hanteras sakert. Principen om transparens innebar
inte att all data far delas fritt, utan att relevanta uppgifter ska finnas
tillgangliga for arbetstagare och deras foretradare.

Hur besvara Ionerelaterade fragor fran expats?

Utga fran samma struktur: forklara rollens niva, grundlon, tillagg och
kriterier for placering. Beskriv ocksa hur paketet kan dndras vid atergang till
hemlandet eller nytt uppdrag. Om fragor ror juridiska rattigheter eller skatt
bor du hanvisa till HR/Legal.

Vilka risker finns vid internationell underlatenhet?

Underlatenhet att folja reglerna i nagot av de lander dar vi verkar kan leda
till sanktioner, tvister och skadat rykte aven pa koncernniva. Darfor maste
Global Mobility ha god 6verblick 6ver vilka enheter och uppdrag som
omfattas av respektive lands implementering av direktivet.

Modul 6: HR och C&B
Den har modulen riktar sig till HR, Comp & Ben och analytiker som ansvarar
for Ionekartlaggning, data, rapportering och policyarbete.

Vad ingar i I6nekartlaggningen?

Lonekartlaggningen omfattar kartlaggning och analys av [6ner for att
identifiera konslonegap och andra monster. Det innebar att vi grupperar
arbeten som ar lika eller likvardiga, beraknar I6neskillnader och bedémer
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om de kan forklaras med objektiva faktorer. Vid ofdrklarade skillnader ska
atgarder Overvagas.

Hur samlas data in?

Data hamtas normalt ur HR- och l6nesystem: |6n, kdn, befattning,
organisatorisk tillhorighet, anstallningsform, arbetstid och eventuella
tillagg. Vi behover sdkra datakvalitet genom gemensamma definitioner,
uppdaterade register och tydliga rutiner for hur informationen fors in och
valideras.

Vilka rapporter ska goras?

Direktivet kraver rapporter over kdnslonegap pa aggregerad niva for
arbetsgivare Over vissa storlekar. Utover detta kommer nationell lag att
specificera intervall, innehall och vad som ska offentliggoras. Internt bor vi

ocksa ta fram rapporter per enhet, niva och yrkeskategori for att kunna
stotta chefer och ledning.

Hur hantera medarbetares l6nebegaran?

Vi behover en tydlig process dar medarbetare kan begara information om
sin 16n och om genomsnittlig |6n for personer av motsatt kén i samma eller
likvardig roll. Processen ska beskriva hur begaran gors, vem som hanterar
den, vilket svar som ges och inom vilken tidsram.

Maste allt dokumenteras?

Ja, dokumentation ar central. Vi behover kunna visa hur analyser har gjorts,
vilka kriterier vi anvant, vilka beslut som fattats och vilka atgarder vi
vidtagit. Det ar viktigt bade for rattssakerhet, intern uppféljning och vid
eventuell granskning fran myndigheter eller domstol.

Hur ofta genomfors I6nekartlaggningar?
Direktivet anger miniminivaer, men exakt frekvens regleras i nationell lag.

Manga lander kraver arliga eller aterkommande kartlaggningar. FOr oss ar
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det klokt att ha en arlig intern cykel som samordnas med lonerevision och
HR-planering.

Vad gors vid Ioneskillnader?

Nar vi hittar skillnader behéver vi forst analysera om de kan forklaras med
roll, ansvar, erfarenhet, prestation eller andra godtagbara faktorer. Om de
inte kan forklaras ska vi ta fram en atgardsplan som kan omfatta justeringar
av enskilda Ioner, forandrade processer eller breddade
utvecklingsmojligheter.

Kan externa konsulter anvandas?

Ja, externa konsulter kan bidra med metodstdd, analysverktyg och
benchmarking. Ansvaret for efterlevnad ligger dock alltid hos arbetsgivaren.
Om vi anvander konsulter behover vi sakerstadlla dataskydd, tydliga
uppdragsbeskrivningar och att vi internt forstar och dger metoden.

Hur utbildas chefer och medarbetare?

Utbildning bor tacka bade den juridiska grunden, vara interna principer och
det praktiska: hur I6nespann fungerar, hur samtal fors och hur medarbetare
kan stalla fragor. Chefer behover sarskilt stod i att halla [6nesamtal och
hantera svara fragor. Materialet i detta toolkit kan anvandas som bas.

Hur sakerstalls dataskydd?

Vi foljer GDPR och nationella dataskyddsregler. Det innebar bland annat att
vi begransar atkomst till Ione- och persondata, anvander aggregerade
uppgifter i rapporter och lagrar data endast sa lange det behovs for syftet.
HR och IT behdver samarbeta om tekniska och organisatoriska
skyddsatgarder.

Kallor och referensram

e EU:s lonetransparensdirektiv (EU 2023/970)

e Kommande nationell lagstiftning i respektive medlemsstat

e Svenska utredningar och vagledningar (t.ex. SOU 2024:40) samt material
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fran relevanta myndigheter

Observera att detta dokument inte ersatter juridisk radgivning. Alla
formuleringar bor kvalitetssakras mot gallande lagstiftning och
kollektivavtal ide lander dar foretaget verkar.
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