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Et vigtigt direktiv

med et stort potentiale

Endnu et EU-direktiv. Endnu en ressourcekraevende implementering.
Sadan er der sikkert mange, der har teenkt om EU'’s Igngennemsigtighedsdirek-
tiv. Men der er faktisk god grund til at hilse direktivet velkomment.

For det fgrste fordi det kommer til at mindske kgns-
bestemte lgnforskelle og fremme lgngennemsigtighed pa
tveers af det offentlige og det private i EU.

Fordetandetfordidet hjeelpervirksomheder med at spotte
og rette op pa uforklarlige Ignskaevheder — skaevheder, de
maske ikke engang selv var opmeaerksomme pa.

For det tredje gor Isngennemsigtighedsdirektivet det muligt
at treeffe flere datadrevne beslutninger, sa lgnforhandlinger
eksempelvis ikke baseres pa mavefornemmelser.

EU’s direktivom Isngennemsigtighed

traeder i kraft

Den fgrste lgnrapport skal offentligggres |
2027, og den skal deekke ikke bare anden
halvdel af 2026, men hele kalenderaret
2026. Rapporten kan ikke laves uden en
lznanalyse, og lgnanalysen kan ikke laves
uden en jobarkitektur. Det er derfor, at
virksomheder i EU bgr have rygende travlt
med at blive klar til den nye virkelighed.
Gar |ind i 2026 uden styr pa jobarkitek-
turen og en matchende Ignstruktur, vil
eventuelle udfordringer automatisk dukke
op i 2027-rapporten, og sa star | potentielt
med et forklaringsproblem. Det skyldes

at direktivet har en regel om omvendt
bevisbyrde: Det er arbejdsgiverens ansvar

at kunne for- klare og retfeerdigggre lgn-
forskelle mellem maend og kvinder. Kan
arbejdsgiveren ikke det, kan en medar-
bejder kraeve Ignkompensation for hele
ansezettelsesperioden.

EU's direktivom Igngennemsigtighed
har mange aspekter, der kan fa konse-
kvenser for lgn- og HR-afdelinger. Denne
guide fokuserer pa opbygningen af en
jobarkitektur samt udarbejdelsen af Ign-
band og lenanalyser, og klaeder jer godt
pa til de indledende vigtige forberedelser.
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“Et konkret job med en konkret
stillingsbetegnelse er med andre

ord en kombination af jobfamilie,
jobfunktion, karrierespor og jobniveau.




Jobarkitektur

Der er ikke noget at sige til, at virksomhed- der organiserer og kategoriserer alle stil-

er bliver forvirrede over alle de begreber, linger i en organisation pa en systematisk
der er forbundet med Igngennemsigtig- 0g gennemsigtig made. Man kan ogsa
hedsdirektivet. Alene navngivningen af sige, at jobarkitekturen er rygraden i en-
de enkelte discipliner i opbygningen afen  hver Ignstruktur. Den strukturerer alle jobs
jobarkitektur ligger utrolig teet op ad hin- efter deres relative kompleksitet og arbej-
anden. dets karakter. Uden en jobarkitektur kan |

hverken analysere, dokumentere eller fork-
Derfor er det indledningsvis vigtigt at fa lare Ilgnniveauer eller Ignforskelle, sadan
defineret, hvad en jobarkitektur er: En som det kraeves i direktivet.

jobarkitektur er den overordnede model,

Vi anbefaler, at man bryder en jobarkitektur ned
i fire delelementer:

Cd  jobfamilier

Jobfamilier er brede grupper af jobs, der er samlet pa baggrund af fagligt
fokus og arbejdsomrade - fx it, finans eller HR. En jobfamilie samler jobs,
der kraever lignende kompetencer og udfgrer besleegtede opgaver.

0530 Jobfunktioner

Jobfunktioner er mere specifikke grupperinger indenfor hver
jobfamilie, der beskriver de konkrete aktiviteter og krav til jobbet — fx en
softwareudvikler, en controller eller en HR-partner. En jobfunktion kan
omfatte flere forskellige jobtitler, sa laenge de ligger indenfor samme
fagomrade og har lignende opgaver og kompetencekrav.

o

I_I< Karrierespor
hjeelper med at definere typen af karrierevej for en stilling — fx om den
ligger i et specialistspor eller et ledelsesspor. Karrieresporet beskriver,
hvordan arbejdet bidrager til organisationens resultater, og hvilken form
for ansvar rollen typisk har.

\

ool Jobniveauer

Jobniveauet angiver stillingens placering i organisationens hierarki — fx
junior, senior eller director. Niveauet forteeller noget om ansvar, erfaring og
kompleksitet i jobbet.



Sadan kommer | i gang

Danske virksomheder har arbejdet forskelligt med
jobarkitektur og tilhgrende Ignstrukturer. Det skyldes
ofte, at omradet stadig er relativt nyt og praeget af en
vis usikkerhed, hvilket ggr det vanskeligt at fastleegge
en entydig metode. | dette afsnit praesenterer vi derfor
vores anbefalinger til, hvordan du kan gribe opgaven
an og sikre en god start.

Fa overblik over eksisterende stillinger

Begynd med at skabe et overblik over jeres eksisterende afdelinger og jobroller.
Gennemga jeres data og se, hvad der ligger spredt i Excel-ark og i HR-systemer.
De fleste har pd et eller tidspunkt forsggt at gruppere job i funktioner og/eller pa
niveauer. Pointen er, at | med fordel kan tage udgangspunkt i de tanker, der allere-
de er teenkt, og det arbejde, der allerede er udfgrt.

Definér jobfamilier
Definér jeres jobfamilier og lav en beskrivelse.

Definér jobfunktioner
Definér jeres jobfunktioner og lav en beskrivelse.

Definér karrierespor
Definér jeres karrierespor og lav en beskrivelse.

Definér jobniveauer

Definér alle jobniveauer og lav en beskrivelse for hvert niveau. Hvad betyder det
fx at veere i et specialistspor, hvilke opgaver varetager man, hvordan kan man
avancere til naeste niveau osv.?

Indplacér medarbejdere i strukturen

Indplacér alle eksisterende medarbejdere i den nye struktur med angivelse af job-
familie, jobfunktion, karrierespor og jobniveau.



Jobarkitektur

Nar | er feerdige, far | et overblik a la dette:

Jobfamilie Jobfunktion Karrierespor Jobniveau

Individual Contributor

Jobfunktion

Jobfamilie Jobfunktion

Jobfunktion

Manager

Tips

Mange virksomheder har over arene brugt tid pa at definere og ind-
placere stillinger i en organisationsstruktur. Men problemet er ofte, at
arbejdet er blevet udfgrt i forskellige systemer. | har brug for at samle
alt ét sted, sa | bevarer overblikket, og data altid er opdaterede.

Nar den fgrste struktur for jobfunktioner og jobniveauer er pa plads,
skal den kalibreres med relevante ledere pa tveers af organisationen.
Det er dem, der i praksis kender opgaverne og forskellene i ansvar og
kompleksitet. Deres input er afggrende for, at strukturen bliver reali-
stisk og accepteret i organisationen. Det er i sidste ende lederne, der
skal kunne sta pa mal for, hvordan de enkelte medarbejdere er ind-

placeret.

En tommelfingerregel er, at definitionen af en jobfunktion ikke ma
vaere sa bred, at man ender med at have flere hundrede medarbejde-
re indenfor sasmme funktion, men heller ikke sd smal, at alle medar-
bejdere i princippet har deres egen funktion.

En anden tommelfingerregel er, at man skal prgve at ramme 4-6
jobniveauer for hvert karrierespor (specialist eller leder) indenfor hver
jobfunktion.



Lenband

Nar alle medarbejdere er indplaceret i job-
arkitekturen i deres respektive jobfamilier,
jobfunktioner, karrierespor og jobniveauer,
kan man ga videre og fastsaette lgnband
for hvert enkelt jobniveau i hver jobfunk-
tion. Malet er, at det for eksisterende og
kommende medarbejdere fremgar klart
og tydeligt, hvad lgnrammen er for et job
pa et givent niveau med et givent ansvar,
og at man er i stand til at lave sammenlig-
nelige analyser af Ignrammer pa tveers af
stillingsgrupyper.

EU-direktivet stiller krav om, at alle omfat-

Sadan kommer | i gang

tede virksomheder udarbejder Ignband for
hver jobfunktion pa alle jobniveauer.

Et lanband er et interval, der angiver den
nedre og gvre graense for, hvad en medar-
bejder tjener i virksomheden. Et Ignband
tager hgjde for, at medarbejdere i sam-
me funktion og pa samme niveau godt
kan have forskellig erfaring, anciennitet
og performance, og derfor skal aflgnnes
forskelligt. Lanband og lgnstigninger kan
veere fastsat i en overenskomst eller i en
individuel aftale.

1 Begynd med at definere Ignband for hvert jobniveau.

2 Fastlaeg derefter minimumslgn, medianlgn og
maksimumlgn for hvert lanband.

Min. len

Tip

Brug aktivt Ignband ved anseettelser, Ignfornandlinger og karriereudvikling.
Loenbandene ggr det muligt at vurdere, om en tilbudt eller eksisterende Ign
ligger passende i forhold til stillingens ansvar og niveau. De er med til at
faktabasere en dialog, som ellers har det med at blive afsporet af fglelser og
subjektive kriterier.
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Lonanalyser

En Ignanalyse er en systematisk gennemgang af lgnnen i en virksomhed med saerligt
fokus pa forskelle mellem maend og kvinder i sammmenlignelige stillinger. Ifalge EU-
direktivet skal virksomheder kunne redeggre for bade den ujusterede og den justerede

lgnforskel.

Ra lgnforskel = 6.000 kr.

60.000 kr.— |

54.000 kr.—

Maend Kvinder

Uforklaret/justeret Ignforskel

2.400 kr.

4%

B orkiaret lgnforskel

3.600 kr.

Illustrationen viser en ujusteret lgnforskel pd 10%, svarende til 6.000 kr., fordi maends gennemsnitsign er
60.000 kr. og kvinders er 54.000 kr. 6% af lgnforskellen kan i dette eksempel forklares ved hjeelp af erfaring,
uddannelse, jobfunktion og ledelsesansvar. De resterende 4%, som ikke kan forklares, er den justerede

lonforskel.

Den ujusterede Ignforskel, ogsa kaldet den
ra Ignforskel, viser den gennemsnitlige for-
skel i lgn mellem maend og kvinder uden
at tage hensyn til, hvem der udfgrer hvilket
arbejde. Den justerede lgnforskel tager
derimod hgjde for faktorer som jobfunk-
tion, stillingsniveau, erfaring og arbejdstid,
sa man kan se, om maend og kvinder med
samme rolle og forudsaetninger far forskel-

lig Ign. Hvis der stadig er en forskel efter
denne justering, er der tale om en uforklar-
lig lanforskel, som | enten skal kunne rede-
ggre for eller rette op pa. For at kunne lave
en palidelig Iznanalyse er det ngdvendigt,
at | har en struktureret jobarkitektur med
veldefinerede beskrivelser samt opdatere-
de og strukturerede Igndata.

Den ujusterede forskel viser den ra gennemsnitsforskel mellem kgnnene.

Den justerede forskel tager hgjde for faktorer som jobfunktion, niveau, erfaring og
arbejdstid. Det er denne justerede forskel, der afggr, om der er tale om en uforklarlig

lznforskel. | sa fald skal | kunne redeggr for forskellen eller eventuelt rette op. En
lznanalyse kraever derfor bade, at | har styr pa jeres jobarkitektur og Ignband, og at
jeres Igndata er opdaterede og strukturerede.




En Ignanalyse skal bl.a. kunne dokumentere:

Den gennemsnitlige Ignforskel mellem kgnnene.

Lgnforskellen mellem kgnnene i supplerende eller variable elementer (fx
bonusser, overtidsgodtggrelse, rejsefaciliteter, bolig- og fgdevaretilskud,
uddannelsesgodtggrelse, fratreedelsesgodtggrelse, lovbestemte syge-
dagpenge, lovbestemte godtggrelser og arbejdsmarkedspensioner).

Medianlgnforskellen mellem kgnnene.

Medianlgnforskellen mellem kannene i supplerende eller variable
elementer.

Andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere, der modtager supple-
rende eller variable elementer.

Andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver Ignkvartil.
Lgnforskellen mellem kgnnene mellem arbejdstagere i hver kategori

af arbejdstagere opdelt efter almindelig grundlgn og supplerende eller
variable elementer.

12



13

Sadan kommer | i gang

Ligesom man kan udarbejde en simpel jobarkitektur i Excel, kan man ogsa
godt lave simple Ignanalyser manuelt. | hvert fald i princippet. EU-direktivet
kreever nemlig, at lgnanalyser fremover ikke kun baseres pa grundlgn, men
omfatter hele Ignpakken herunder bonusser, pension, tillaeg, firmabil, m.m.
Det er bade tidskraevende og sveert at lave sadanne komplekse dataanalyser
manuelt - iszer nar Igndata hele tiden sendrer sig, fordi medarbejdere
stopper, nye ansaettes, eller Isnninger justeres. Derfor er der meget vundet
ved at systemunderstgtte bade jobarkitekturen, Isnbandsoversigterne og
lznanalyserne og samle alle data ét sted.

1 Systemunderstgttelse

Hvis | gerne vil systemunderstgtte jeres arbejde med Igngennemsig-
tighedsdirektivet, sa find et veerktgj, der kan integrere til jeres Ign- og
HR-system. Veerktgjet skal kunne laese alle Ignvariabler (Ignartskoder),
sa | har overblikket over medarbejdernes totale Ignpakke, og sa | kan
automatisere produktionen af Ignanalyser.

2 Lgnanalyse

Nar | skal analysere Ignforskellen, skal | udregne den arlige brutto-
Ign eller den tilsvarende bruttotimelgn. Det vil sige, at man kigger

pa en medarbejder og ser, hvad medarbejderen samlet set har faet
udbetalt i hele kalenderaret, og sa normaliserer man for ansaettelses-
perioden, hvis medarbejderen er startet eller stoppet midt i aret, sa
den arlige bruttolgn eller bruttotimelgn er sasmmenlignelig. Herefter
bruger man den arlige bruttolgn eller bruttotimelgn til at udregne
lgnforskellene.



Lgnanalyser

Tips

Forbered jer pa principielle sager. | skal kunne dokumentere gennemsnits-
lznnen for maend og kvinder i jeres virksomhed, og | skal kunne svare p3,
hvorfor der er eventuelle forskelle. Den datadokumentation skal forberedes
nu, hvis | vil undgd at komme pa bagkant.

Husk, at man som medarbejder kun har ret til at vide, hvad gennemsnits-
Iznnen er for et job i samme funktion pa samme niveau. Hvis jobbet ligger
udenfor ens egen jobfunktion og niveau, har man ikke ret til at fa gennem-
snitslgnnen oplyst.

Virksomheder er forpligtet til at informere medarbejdere om deres ret til ind-
sigt minimum én gang om aret.
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Brug direktivet til andet end complience

Selvom direktivet tvinger virksomheder til
handling, er der ogsa tydelige fordele ved
at arbejde struktureret med jobarkitektur
og lgngennemsigtighed ud over blot at
leve op til lovkravene.

Nar | fgrst har koblet jobfunktioner, niveau-
er og lgnband sammen i en gennemar-
bejdet struktur, bliver Ignsamtaler mere
objektive og datadrevne. Det ggr det lette-
re for bade ledere og medarbejdere at tale
konkret om opgaver og udvikling.

Derudover skaber gennemsigtigheden
en stgrre fglelse af retfeerdighed og tillid |
organisationen. Ikke mindst fordi medar-
bejderne kan se, at Ign er koblet til ansvar
og ikke til kgn, alder eller tilfeeldigheder.

Lgnanalyser handler ikke kun om at finde
og rette op pa underbetaling af medar-

bejdere. De er ogsa et vigtigt redskab til

at undga overbetaling. Lgn er en af virk-
somhedens stgrste udgifter, og uden en
klar struktur kan lgnniveauer udvikle sig
uhensigtsmaessigt ved at favorisere dem,
der réber hgjest fremfor dem, der leverer
veerdi. Med en gennemarbejdet jobarkitek-
tur og datadrevne Ignanalyser kan | sikre,
at medarbejdere hverken betales for lidt
eller for meget.

Og endelig er der en vigtig brandingeffekt:
Virksomheder, der kan dokumentere, at
de arbejder professionelt og fair med Ign,
star steerkere i kampen om at tiltreekke og
fastholde dygtige medarbejdere.




“Virksomheder, der kan
dokumentere, gt de
arbejder professionelt og
fair med |@n, star staerkere
| kKampen om at tiltreekke
og fastholde dygtige
medarbejdere.”



Vigtige datoer

7. Juni 2027 7. Juni 2027 7. juni 2030
©N——

Ved 250 medarbejdere  Ved 150-249 Ved 100-149

og derover medarbejdere medarbejdere

Der skal rapporteres senest  Der skal rapporteres senest Der skal rapporteres senest

den 7.juni 2027 for kalen- den 7. juni 2027 for kalen- den 7. juni 2031 for kalende-

deraret 2026. deraret 2026. raret 2030.

Derefter skal der rapporte-  Derefter skal der rapporte- Derefter skal der rapporte-

res hvert ar. res hvert tredje ar. res hvert tredje ar.

Den 7. juni 2026 treeder EU-direktivet om Det er pt. ikke et krav til virksomheder

langennemsigtighed i kraft i Danmark. med under 100 ansatte at rapportere pa
Reglerne kommer til at geelde for lgnforskelle.

arbejdsgivere i den offentlige og private

sektor og for alle arbejdstagere inklusive Det kan dog komme, nar detaljerne i
jobansggere. implementeringen af direktivet i dansk

lovgivning bliver vedtaget.

Vil | vaere klar til EU’s krav om
lengennemsigtighed?

Scan QR-koden og hent vores tjekliste,
der giver dig et hurtigt overblik over

de vigtigste skridt, du skal tage for at
overholde reglerne.
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