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Longennemsigtighed i praksis

Fra EU-krav til klarhed,
struktur og bedre
beslutninger
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For mange virksomheder afslarer lsngennemsigtighed ikke kun
et rapporteringskrav, men manglende sammenhaeng mellem
jobstruktur, lgnniveauer og dokumentation. Med EU’s
lsngennemsigtighedsdirektiv bliver kravene til dokumentation,
struktur og forklarbarhed skeerpet - men lsngennemsigtighed
handler om mere end compliance.

For mange HR-teams rejser det et helt naturligt spargsmal:
Hvordan arbejder vi med lgngennemsigtighed uden at skabe
mere administration og flere manuelle processer?

Dette whitepaper giver et overblik over:
o Hvad lengennemsigtighed betyder i praksis

9 Hvilke krav virksomheder skal forholde sig til

e Hvordan lgngennemsigtighed bliver en naturlig del af HR
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Hvem geelder direktivet for?

Langennemsigtighed er ikke kun rapportering

De centrale krav i langennemsigtighedsdirektivet

Sadan haenger job, udvikling og len sammen for en junior udvikler
Hvorfor er denne struktur vigtig?
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Hvad er longennemsigtighed

Kort fortalt

Longennemsigtighed handler om, at
virksomheder skal kunne:

e [orklare, hvordan lgn fastsacttes

Dokumentere lgnforskelle mellem
medarbejdere

e Sikre, at lon fastseettes ud fra objektive og
k@nsneutrale kriterier

For mange virksomheder afslarer
langennemsigtighed ikke kun et
rapporteringskrav, men manglende
sammenhaeng mellem jobstruktur,
lznniveauer og dokumentation.

| Danmark ligger lgnforskellen mellem maend
og kvinder fortsat omkring 14 %. Med det
kommende direktiv skal virksomheder kunne
dokumentere og forklare forskelle og i praksis
beveege sig mod et niveau omkring 5 %, hvis
forskelle ikke kan begrundes sagligt.

Hvem geelder direktivet for?

mindkey

Det er netop her, langennemsigtighed gar en
reel forskel. Nar virksomheder systematisk
indsamler, vurderer og deler viden om lgn,
bliver forskelle synlige. Det giver
medarbejdere mulighed for at stille
spergsmal, og det giver organisationen et
feelles grundlag for at forklare beslutninger og
dokumentere, at Ign fastseettes fair og
sagligt.

Men lengennemsigtighed handler om mere
end at leve op til lovgivning.

Arbejdet med gennemsigtighed kan veere
med til at styrke tillid, fastholdelse og
virksomhedens employer brand. Klare
rammer for lgn skaber mere realistiske
forventninger, bedre dialog og starre
oplevelse af retfeerdighed. For HR er det
derfor ikke kun en compliance-opgave, men
en mulighed for at tage ejerskab og drive en
mere gennemtaenkt og baeredygtig tilgang til
lan og udvikling.

Kravene til lanrapportering indfases gradvist og afheenger af virksomhedens sterrelse:

100-149 medarbejdere

2 150-249 medarbejdere

250+ medarbejdere

Kravene treeder i kraft senere i implementeringsperioden.
Skal udarbejde lanredegerelse hvert tredje ér.

Skal udarbejde lanredegerelse arligt.
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Direktivet pavirker hele medarbejderrejsen fra

rekruttering og lenfastsasttelse til evaluering, udvikling ® Vigtigt

og forfremmelse. Derfor skaber de starste fordele sig, De fleste organisationer
nar langennemsigtighed teenkes ind i strukturer og har allerede
processer fra starten frem for som en opgave, der forst datagrundlaget

handteres ved rapportering.

Longennemsigtighed er ikke kun rapportering

En udbredt misforstéelse er, at lsngennemsigtighed primeaert handler om rapporter. | praksis
starter lsngennemsigtighed et helt andet sted, med struktur.

Nar job, roller, ansvar og len haenger sammen:

e Bliver lgnbeslutninger lettere at forklare

e Bliver dialogen med ledere og medarbejdere mere konsistent

e Bliver rapportering en naturlig forleengelse af det daglige arbejde

Uden struktur risikerer Ign at blive styret af enkeltbeslutninger, markedspres og individuelle
forhandlingsevner, uden et feelles referencepunkt.

For at forklare lonforskelle skal job kunne sammenlignes

Struktur ger job sammenlignelige.
| praksis kreever det typisk en klar struktur med:

e Tydelige job

e Klare niveauer

® |gnienfeellesramme
e Konsistent indplacering

Objektive kriterier
Arbejde af samme veerdi skal kunne begrundes. | den danske model anvendes typisk kriterierne
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Eksempel: Sddan haenger job, udvikling og len sammen for en junior
udvikler

Jobtype: IT & Udvikling

Sub jobtype: Junior udvikler
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I Mindkey er hvert job en unik entitet i organisationsstrukturen. Arbejdsfunktionskoden knyttes
entydigt til jobbet, og lanniveauer defineres pa jobniveau, ikke individuelt pr. medarbejder.

For at kunne arbejde struktureret med lgngennemsigtighed og senere dokumentere og
forklare lanforskelle, sé er det afgarende at have en klar jobarkitektur. Det betyder, at roller,
ansvar, udvikling og lan haenger sammen i ét samlet rammeveerk, somii
langennemsigtighedsmatricen.



mindkey

Forestil dig en medarbejder, der arbejder som Junior udvikler.

Rollen placeres fgrst i en overordnet jobtype, her IT & Udvikling. Jobtypen samler besleegtede
tekniske funktioner og skaber et feelles fagligt udgangspunkt for udviklingsroller i
organisationen.

Inden for jobtypen defineres det konkrete job, fx Junior udvikler. Det er den faktiske rolle,
medarbejderen er ansat i. Til jobbet knyttes en fast arbejdsfunktionskode (fx inden for
systemudvikling/IT-udvikling), som sikrer, at rollen kan anvendes til ekstern rapportering og
sammenligning. Et job har en entydig arbejdsfunktionskode.

Herefter placeres medarbejdereni et lgnniveau (L1-L5). Lanniveauet afspejler kompleksitet,
ansvar, erfaring og forretningsmaessig betydning og ikke kun anciennitet.

For en udvikler kan progressionen fx se sddan ud:

Junior ; | Specialist | f Senior
udvikler ‘ ‘ udvikler | udvikler

Lanniveau 1 Lanniveau 2 Lonniveau 3 Lanniveau 4 Lanniveau 5

Hvert lgnniveau er koblet til et defineret lanspaend (minimum, midtpunkt og maksimum). Det
betyder, at lannen forklares ud fra bade rolle og niveau - ikke individuelle forhandlinger alene.

Lonniveau 1 Lonniveau 2 Lonniveau 3 Lonniveau 4 Lonniveau 5
Junior Udvikler Specialist Senior Faglig Lead
30.000 35.000 45.000 55.000 70.000
35.000 42.500 52.500 65.000 85.000
40.000 50.000 60.000 75.000 100.000

To udviklere kan derfor have samme jobtitel, men veere placeret pa forskellige lznniveauer, hvis
deres ansvar og kompleksitet er forskellig. Lanforskellen kan dermed forklares struktureret og
sagligt. Strukturen ger det muligt for medarbejderen at udvikle sig bade fagligt og lsnmaessigt
inden for samme jobfamilie. Samtidig bliver det tydeligt, hvad der forventes for at beveege sig
fra ét niveau til det neeste.

Hvis udvikleren senere far ledelsesansvar, placeres vedkommende i et andet job (fx
Udviklingsleder) med egne lgnniveauer og lanspaeend. P4 den made adskilles specialist- og
lederroller tydeligt i strukturen.



Hvorfor er denne struktur vigtig?
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Lon behgver ikke veere ens, men den skal kunne forklares.

Med en gennemtaenkt jobarkitektur bliver lsngennemsigtighed ikke blot et administrativt krav,

men et praktisk styringsveerktaj, der skaber klarhed, retfeerdighed og en bedre dialog i

hverdagen.
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Fra jobstruktur til analyse og dokumentation

For at kunne sammenligne lgn og forklare forskelle er det vigtigt farst at have styr pé rollerne i

organisationen. Fordi langennemsigtighed kraever, at virksomheder kan dokumentere, at

medarbejdere, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi - aflonnes retfeerdigt.

Uden en klar struktur findes der ikke et reelt sammenligningsgrundlag.

Nar job, lznniveauer og lenspaend heenger sammen, kan HR og ledere forklare:

JOBSTRUKTUR

Jobtype (jobfamilie)

Under jobtype (jobomrade) >
Job (rolle)

Stilling

LONSTRUKTUR
Lonband

Konsistent leanramme 2

ANALYSE OVERHOLDELSE

Andel medarbejdere inden Kensbestemt Ignforskel
for lgnspaend Dokumentation til EU-krav

Lonfordeling

Kategorisering af arbejde

Identifikation af afvigelser af samme veerdi




Al i arbejdet med
longennemsigtighed

Al begynder ogséa at spille en rolle i arbejdet
med lgngennemsigtighed.

Med udgangspunkt i eksisterende HR-data
kan Mindkey analysere mgnstre og foresla en
job- og lenstruktur, som efterfalgende
gennemgés og godkendes af HR. Al fungerer
som beslutningsstatte - ikke som erstatning
for menneskelige vurderinger og anvendes i
trdd med EU’s Al-forordning med fokus pé
ansvarlig brug og gennemsigtighed.

Det gor det lettere at komme i gang og skabe
et solidt fundament for arbejdet med
langennemsigtighed.

Manager Dashboard

< . 1.2%
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Mindkey kan foresla
strukturen med Al

Den integrerede Al analyserer eksisterende
HR-data og kan foresla:

e Jobtyper, underjobtyper og job
e |Lgnband (Iznniveau og lanspsaend)
e Arbejdsfunktionskoder (DISCQO)

® |ndplacering af jobs og medarbejdere i
struktur og lenband

Forslagene kan efterfelgende gennemgas,
justeres og godkendes. Al kan dermed gere
arbejdet med at etablere en konsistent job-
og lenstruktur hurtigere og enklere.
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Lonrapportering

For at leve op til EU’s krav om lgngennemsigtighed skal virksomheder kunne dokumentere og
forklare deres lgnstruktur. Det kreever valide data og en ensartet méade at sammenligne roller
pa tveers af organisationen.

Eksempler pa lanrapportering, der understetter dette:
e Kgnsopdelt landata
e Sammenlignelighed via arbejdsfunktionskoder (DISCO)

® | gnniveauer og lenspaend, der viser struktur og progression

Eksempel pa lendata - Kensopdelt gennemsnitslan pr. job og lanniveau

Denne rapport viser gennemsnitslan fordelt pé kvinder og meend inden for samme job og
lanniveau. Hvis lengap overstiger 5 %, skal virksomheden kunne dokumentere en saglig
forklaring.

Jobtype Sub Funktions- Job Lenniveau Kvinder Maend Lengap

jobtype kode (gns. DKK) (gns. DKK) (%)

T Senior Udvikler | 2512.20 Udviklings- 3 51.000 52.800 3,4%
medarbejder

T Senior Udvikler | 2512.20 Udviklings- 4 64.000 66.500 3.9%
medarbejder

IT Faglig Lead 1323.10 Produktchef 3 63.000 65.500 3,8%

IT Faglig Lead 1323.10 Produktchef 5 106.000 110.500 4,1%

Eksempel pa Iendata - Gennemsnitslan pr. funktionskode og lanniveau

Denne rapport viser gennemsnitslgn pr. funktionskode og lgnniveau.

Funktions- Jobtype Sub jobtype Lenniveau Antal Gns lgn
kode medarbejdere (DKK)
2512.20 T Junior Udvikler 1 12 32.000
2512.20 IT Junior Udvikler 2 25 40.000
2512.20 IT Senior Udvikler 3 8 50.000
1323.10 IT Senior Udvikler 4 10 60.000
1323.10 T Faglig Lead 5 3 70.000
1323.10 IT Faglig Lead 5 3 112.000
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Séadan bliver lengennemsigtighed handterbar
Trin-for-trin

0 Skab overblik over job og roller

Lengennemsigtighed hviler péa tre elementer: Struktur, objektive kriterier og dokumenterbare
data. Start med at sikre, at job ikke blot er titler, men tydeligt definerede roller med:

Ansvar Forventninger Niveau

Det er forudsaetningen for at kunne sammenligne lan pé et sagligt grundlag.

9 Arbejd med lonspaend og lesnrammer

Meget brede lznspaend mister deres veerdi. Nar lanspaend kobles tydeligt til job og niveauer,
bliver det lettere at:

Forklare lenforskelle
Arbejde mere konsekvent med lgnudvikling

Skabe sammenhang mellem rolle og lan

Det er forudsastningen for at kunne sammenligne lan pa et sagligt grundlag.

0 Brug objektive og kensneutrale kriterier

Fastleeg klare kriterier for lanfastseettelse, f.eks.
Feerdigheder Indsats Ansvar Arbejdsvilkar

Det er forudsaetningen for at kunne sammenligne lan pé et sagligt grundlag.

O Gor rapportering til en del af hverdagen

Rapportering bar ikke veere et arligt projekt. Nar data allerede er struktureret, kan
lonredeggarelser og analyser traekkes lgbende - uden ekstra administration.



Et faelles veerktoj
Lengennemsigtighed skaber mest veerdi, nér
det ikke kun er et HR-veerktgj.

e HR far bedre overblik og dokumentation

Ledere far klarere rammer for
[ ]

lgnbeslutninger og dialog

® Medarbejdere kan - hvis virksomheden
veelger det - fa indsigt i deres egen
placering og udviklingsmuligheder

Adgangen styres rollebaseret, sé der er
balance mellem gennemsigtighed og ansvar.

Konklusion
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Vores tilgang til
longennemsigtighed

| Mindkey betragter vi langennemsigtighed
som et arkitektur- og
datagrundlagsspargsmal - ikke som et
separat rapporteringslag.

Vores tilgang bygger pa:

At tage udgangspunkt i den struktur og de
data, virksomheder allerede har

At koble job, roller, niveauer og lon teettere
sammen

e At gore dokumentation og rapportering
enkel og anvendelig

Lasningen kan anvendes bade i en enkel
opsaetning og i mere komplekse
organisationer og udvides i takt med behov
og modenhed.

Lengennemsigtighed er ikke et mal i sig selv.

Det er et redskab til bedre struktur, bedre besluthinger og en mere gennemsigtig

arbejdsplads, uanset lovgivning. Virksomheder, der arbejder proaktivt med
lzngennemsigtighed, star steerkere i dialogen med bade medarbejdere, ledere og

kandidater - og er bedre rustet til de krav, der er pa vej.

Vil du here mere?

Kontakt os ogsé gerne for et uforpligtende made om, hvordan vi kan hjeelpe jer nemt i

gang og skabe en struktur, der bade lever op til kravene og fungerer i hverdagen.

10



