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Lonetransparenspolicy

Riksbankens beslut

Riksbanken faststéller lonetransparenspolicy i enlighet med bilaga.

Skalen for beslutet

Lonetransparenspolicy har upprattats med anledning av nytt EU-direktiv avseende
I6netransparens som antogs av EU den 10 maj 2023. Direktivet syftar till att 6ka
insynen i I6nesattningen och motverka osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och
man.

Beslutet har fattats av direktionen (riksbankschefen Erik Thedéen, forste vice
riksbankschefen Aino Bunge samt vice riksbankscheferna Per Jansson och Anna
Seim) efter foredragning av compliance officer Anna Fjall. | den slutliga
handlaggningen har HR-partner Frida Lahnhagen och Elisabeth Larsson
medverkat.
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Lonetransparenspolicy

Innehall och syfte

| denna policy beskrivs hur I6nesattning genomfors pa Riksbanken. Policyn syftar till
att skapa tydlighet och transparens kring hur och nar l6ner satts. Har beskrivs
Riksbankens l6neprinciper for individuell, differentierad och saklig I6nesattning dar
varje medarbetares prestation, kompetens och ansvar tas i beaktande.

Malgrupp

Denna policy riktar sig till alla som arbetar pa eller séker arbete pa Riksbanken samt
Riksbankens lokala fackliga parter.
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1.1

Inledning

| policyn tydliggors Riksbankens loneprinciper och varfor det ar viktigt att
Riksbankens |6neprocesser ar 6ppna, kdnsneutrala och
marknadsmassiga. Policyn fungerar som en vagledning for bade
medarbetare och chefer, och hjalper till att skapa en process for
verksamhetens |onesattning. Riksbanken stravar efter att sakerstalla att
alla medarbetare har insyn i hur |[6ner satts och att [6neprocessen ar
transparent, konsekvent och tydlig.

Arbetsgivarverket samordnar, férhandlar och tecknar centrala kollektivavtal om |6n
med SACO-S och OFR, S/P/O. Avtalen har olika giltighetstider och revisionsmodeller.
Med utgangspunkt i de centrala kollektivavtalen har riksbankschefen tillsammans med
ledningsgruppen vid Riksbanken, ansvar for [6nebildningen pa Riksbanken och hur
stort ekonomiskt utrymme som myndigheten ska investera i [6n. Det ar en viktig del
av den arbetsgivarpolitiska delegeringen. Som myndighet ska Riksbanken ha
marknadsmassiga och relevanta I6ner men inte vara loneledande pa svensk
arbetsmarknad, vilket ar en uttalad strategi inom staten.

Bakomliggande regelverk

Lénetransparensdirektivet (2023/970)* — Antogs av EU den 10 maj 2023. Direktivet
syftar till att 6ka insynen i I6nesattningen och minska osakliga I6neskillnader mellan
kvinnor och man.

Diskrimineringslagen (2008:567) — Innehaller bestimmelser om lénekartlaggning och
krav pa att arbetsgivare ska arbeta for att motverka osakliga I6neskillnader mellan
kvinnor och man. Lagen kraver att alla arbetsgivare genomfor I6nekartlaggningar
arligen.

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet — innehaller bestammelser kring
hur och nar arbetsgivaren ska samverka eller férhandla med facket kring bland annat
I6nesattning och andra personalrelaterade fragor.

Riksbankens arbetsordning — anger bland annat Riksbankens organisation, ledning

och styrning,

L Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om starkt tillampning av
principen om lika |6n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete genom insyn i [6nesattningen och
efterlevnadsmekanismer.
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1.2 Definitioner

Vil hdvdat I6neldge — anvands ofta inom I6nesattning och I6neférhandlingar. Det
innebdr att en medarbetares 16n redan ligger pa en hog niva i forhallande till
I6neintervallet for liknande arbetsuppgifter inom myndigheten eller branschen.

Individuell I16nesattning — innebar att I6nen satts utifran medarbetarens resultat och
skicklighet. En konsekvens av individuell |dnesattning ar att I6nerna kan och ska skilja
sig at mellan medarbetare med lika eller likvardiga arbetsuppgifter.

Differentierad Ionesattning —innebar att I6nerna blir olika (differentierade) mellan
medarbetarna genom att man tillampar individuell I6nesattning.

Saklig I6nesattning — innebar att I6neskillnader mellan medarbetare ska bero pa tre
saker:

1. skillnader i arbetets svarighetsgrad och ansvar,
2. medarbetarens erfarenhet, skicklighet och kompetens
3. arbetsinsatsens resultat.

RIKS - beddémningskriterier vid I6nerevisionen for att sdkerstalla saklig I6nesattning,
star for Resultat, Initiativ, Kompetens och Samarbetsférmaga

2 Roller och ansvar

Direktionen har det yttersta ansvaret for I6nebildningen vid myndigheten.

HR ansvarar for att tillhandahalla aktuell I6nestatistik, kollektivavtalsinformation, och
andra relevanta uppgifter till samtliga chefer vid Riksbanken.

Cheferna pa Riksbanken ansvarar for I6nesattning och de lonesattande samtal som
tillampas enligt de statliga avtalen, som arbetsgivarverket forhandlat med de centrala
parterna. Cheferna ansvarar aven for att alla medarbetare har tillgéang till aktuell och
nddvandig information kring l6nesattning.

HR-chefen ansvarar for att uppdatering sker efter de féreskrifter och avtal som
tillampas inom den statliga I6nepolitiken och som paverkar denna policy. HR-chefen
ansvarar dven for de lokala I6neférhandlingar, samverkansforhandlingar och 6vriga
fackliga forhandlingar som kan bli aktuella mellan parterna.

Medarbetare ansvarar for att ta del av den information som presenteras av chefer
och som publiceras pa intranatet, for att halla sig uppdaterade infor I6nerevisionen
och vad som paverkar I6nesattningen vid Riksbanken, till exempel gallande
[6nekriterier.
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Grundlaggande principer for
|6nesattning

Lonesattningen inom Riksbanken ska vara individuell, differentierad och saklig. Syftet
ar att stimulera till goda prestationer och resultat, vilket i sin tur bidrar till att
Riksbanken nar sina verksamhetsmal och framjar langsiktig utveckling. Kénsneutralitet
ar en sjalvklar utgangspunkt vid I6nesattning.

Individuell I6nesattning

Individuell I6nesattning innebar att 16nen satts utifran medarbetarens resultat och
skicklighet. Det ska finnas en tydlig koppling mellan myndighetens uppdrag, mal och
medarbetarens prestationer. Lénen ska spegla medarbetarens bidrag till
verksamhetens mal.

En konsekvens av individuell Idnesattning ar att I6nerna kan och ska skilja sig at
mellan medarbetare med lika eller likvardiga arbetsuppgifter.

Differentierad I6nesattning

| samband med lonerevision fordelas det ekonomiska utrymmet pa ett satt som
starker verksamheten och kompetensférsorjningen. For att bade premiera goda
resultat och sdkerstalla verksamhetens behov differentieras I6nesattningen.

Riksbanken tillampar en differentierad I6nesattning for att kunna rekrytera, motivera,
utveckla och behalla nédvandig kompetens. | praktiken kan det innebéra att vissa
medarbetare far storre I6nejusteringar medan andra far mindre eller ingen justering
alls, beroende pa den prestation som beddms.

Exempel pa faktorer som kan paverka justeringen:

e val havdat Ionelage

e hogingangslon

o byte till en roll med ett annat I6nelage

e otillfredsstallande arbetsresultat

e samarbetsproblem

e att medarbetaren inte uppfyller kriterierna enligt Riksbankens
bedémningsmodell.

Saklig I6nesattning

Lonesattningen ska vara saklig, vilket innebar att I16neskillnader mellan medarbetare
ska baseras pa objektiva faktorer sdsom:

e arbetets svarighetsgrad och ansvar
e medarbetarens erfarenhet, skicklighet och kompetens
e beddmning av arbetsinsatsens resultat
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3.1 Lonekriterier

For att sdkerstalla en saklig beddmning anvander Riksbanken éverenskomna
bedémningskriterier som kallas RIKS, vilket star for:

e resultat

e initiativ

e kompetens

e samarbetsformaga

Nedan féljer en beskrivning av hur bedémning enligt kriterierna gors:
Resultat
Otillfredsstdllande

Medarbetaren visar svaga arbetsresultat trots tydliga instruktioner och I6pande
vagledning. Hen har svart att halla deadline och bristande forstaelse fér vilken
betydelse utférda arbetsuppgifter har i férhallande till verksamhetens mal och
utveckling.

Tillfredsstéllande

Medarbetaren visar godkanda arbetsresultat inom bestamda tidsramar. Hen ar
medveten om den egna rollen i férhallande till verksamhetens mal, utveckling och
arbetar for att utveckla den egna verksamheten och utféra alagda arbetsuppgifter.

Mycket god

Medarbetaren visar mycket goda arbetsresultat. Hen agerar tydligt for att utveckla
verksamheten och det framgar att hen uppfattat sin egen roll. Hen fangar upp vad
som ar till gagn for verksamheten, ar lyhord for andras behov och utfor sina
arbetsuppgifter inom givna tidsramar.

Utmdrkt

Medarbetaren visar utmarkta arbetsresultat. Hem satter sig in sin egen roll och
verksamheten i ett Riksbanksperspektiv. Hen tar ansvar for att verksamhetens mal
och riktlinjer foljs, vidareutvecklar verksamheten, agerar som en god foérebild och
utfor sina arbetsuppgifter pa ett foredomligt satt. Hen skapar aven utrymme for
forandringsarbete genom att vara 6ppen for konstruktiv feedback.

Initiativ

Otillfredsstdllande

Medarbetaren intar en passiv roll i arbetslaget och enhetens forvantade
utvecklingsarbete. Hen ar obendgen att ata sig nya arbetsuppgifter.
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Tillfredsstdllande

Medarbetaren &r medveten om behov av foérandring och férnyelse for att svara upp
mot malen. Hen inser nédvandigheten av fungerande arbetslag och arbete i team och
omsatter arbetslagets och enhetens tankar och idéer for att utveckla den egna
enheten.

Mycket god

Medarbetaren &r idérik, har god initiativkraft och atar sig garna nya arbetsuppgifter.
Hen agerar tydligt och malinriktat och tar stort ansvar for det egna arbetslagets
utveckling.

Utmdarkt

Medarbetaren forankrar, driver och genomfor utvecklingsidéer, saval kortsiktigt som
langsiktigt. Hen bidrar synnerligen aktivt till utvecklingen i arbetslaget och pa
enheten. Entusiasmerar och stéttar kollegor i arbetslaget.

Kompetens
Otillfredsstdllande

Medarbetaren har svart att omsatta sina kunskaper i det dagliga arbetet. Hen har
otillracklig kompetens inom sitt omrade och visar litet intresse for att lara nytt. Hen
inser inte behovet av kompetensutveckling, soker inte efter information som behdvs i
det dagliga arbetet och tar inte till sig ny information.

Tillfredsstdllande

Medarbetaren anvander sina kunskaper sa att det dagliga arbetet bedrivs pa ett
korrekt satt. Hen har en tillrdcklig kompetens inom sitt omrade. Efterfragar och deltar
i kompetensutveckling samt soker och finner den information som behovs i det
dagliga arbetet.

Mycket bra

Medarbetaren har en god kompetens inom sitt arbetsomrade. Hen initierar
fortbildning och kompetensutveckling for sig sjalv, anvander och formedlar sina
kunskaper sa att verksamheten kontinuerligt utvecklas, medverkar aktivt vid
erfarenhetsutbyte samt bearbetar och delar med sig av information.

Utmadrkt

Medarbetaren har en utmarkt kompetens inom sitt omrade. Hen tar till sig av,
anvander och delar aktivt med sig av ny kunskap sa att verksamheten utvecklas. Hen
anpassar sin kompetensutveckling efter verksamhetsmalen, sprider kunskaper till
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samarbetspartner samt soker och utvecklar information utifran ett
omvarldsperspektiv.

Samarbetsférmaga
Otillfredsstdllande

Medarbetaren arbetar med sina egna arbetsuppgifter pa sitt satt och har svart att ta
till sig andras synséatt och kanslor. Hen intar ofta en passiv roll i arbetsgrupper.

Tillfredsstdllande

Medarbetaren tar ansvar for sina egna ataganden och arbetsuppgifter. Hen deltar i
arbetsgrupper och bidrar till att skapa goda relationer och ett gott arbetsklimat. Hen
upptrader vanligt och beméter andra med forstaelse och respekt.

Mycket god

Medarbetaren tar ett helhetsansvar for arbetet i grupper. Hen tar ansvar for att skapa
och férbattra relationer, kan bade ta och ge kritik pa ett konstruktivt satt och deltar
aktivt i projekt, grupper eller vid moéten.

Utmdarkt

Medarbetaren utvecklar kontinuerligt arbetsklimatet genom att uppmuntra sina
kollegor. Hen skapar arbetsgladje och visar omtanke och har en bra avvagning mellan
att driva sina egna standpunkter och |ata andra ta plats. Hen ar 6ppen for att ge och
fa konstruktiv feedback gentemot kollegor och arbetsledning och tar initiativ till
samarbete med andra verksamheter inom myndigheten for att dstadkomma 6kad
effektivitet och battre resultat.

3.2 Lonepaverkande faktorer

Det som paverkar I6nesattningen ar de prestationer som genomfoérts det senaste aret,
genom resultat och skicklighet som uppvisats, kopplat till rollens ansvar och
svarighetsgrad.

Vid en I6nerevision goérs en avstamning mot “marknaden”, t ex andra myndigheter
eller andra offentliga arbetsgivare genom avstamning av I6nestatistik och en
beddmning av rekryteringslaget, det vill sdga om det ar medarbetare som slutar eller
om det ar svart att rekrytera. Marknaden ar dock aldrig ensamt ett skal att revidera
I6nen. Riksbanken justerar inte [6ner med anledning av inflation.
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3.3 Lonesattande samtal

Arbetsgivarens utgangspunkt for I6nesattning ska vara den egna verksamhetens krav
och férutsattningar. Lonesattningen ska bygga pa god kdnnedom om varje
medarbetarens kompetens, prestation samt befattningens krav.

Infor varje lonerevision ska den ndrmaste chefen ha I6nesattande samtal med
samtliga av sina medarbetare. Ett I6nesdttande samtal ar en dialog om
medarbetarens prestation baserat pa bedémningskriterierna RIKS, verksamhetens
behov, marknadsfaktorer och med hansyn till nuvarande I6neniva. Det ar inte en
I6neférhandling. Chefen presenterar darefter den nya I6nen.

Lonesattande samtal kan genomféras som tva samtal men medarbetaren och chefen
kan ocksa komma Gverens om att ett samtal racker.

Syftet med samtalet ar att medarbetaren ska forsta vad den nya l6nen grundar sig pa.
Det ar chefens bedémning som utgér underlag till Ionesattningen.

Ny I6n

4.1 Vid nyanstallning

Vid anstallning satts den 16n som medarbetaren och chefen kommer éverens om,
med hansyn till befattningens krav samt medarbetarens kompetens och
arbetslivserfarenhet. Lonerna for alla nya medarbetare ska vara rimliga inom ramen
for Riksbankens I6nestruktur.

Om en nyanstalld medarbetare inte ska inga i I6nerevisionen fér det nuvarande
I6nesattningsaret ska det framga av anstéllningsavtalet. Den som pabérjar en
anstallning den 1 april eller senare ska normalt inte inga i innevarande ars
[6nerevision.

4.2 Vid lonerevision

Riksbanken gor en 6versyn av I6nerna nar det ar Ionerevision enligt kollektivavtalet.
Det innebar att den nya I6nen baseras pa en helhetsbedémning av samtliga
I6nekriterier och darfor kan Idnerevisionen innebdra en storre eller mindre

I6nedkning, eller ingen alls.

Forutsattningar for att omfattas av l6Gnerevisionen

Medarbetare som ar helt férdldralediga ska omfattas av |6nerevisionen pa samma satt
som om de varit i tjanst. Medarbetare som ar franvarande pa grund av sjukdom ska
hanteras som om de varit i tjanst med undantag av personer med sjukersattning.
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Lonerevisionen ska omfatta medarbetare som var anstallda vid revisionstidpunkten
med nedanstaende undantag:

e medarbetare som ar helt tjanstlediga

e medarbetare som har sin 16n satt i innevarande ars [6neldge.

e medarbetare som har sagt upp sig eller sdger upp sig under
revisionsperioden.

e medarbetare som fatt sin 16n justerad mellan I6nerevisioner.

4.3 Lonesattning mellan ordinarie I6nerevisioner

| enstaka fall kan I6ner behova revideras mellan Riksbankens ordinarie |6Gnerevisioner.
Om exempelvis osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och man upptacks vid den
arliga Ionekartlaggningen under varen, justeras dessa |l6ner mellan I6nerevisionerna.
Om medarbetare har bytt tjanst och fatt ny roll, utékat ansvar och sa vidare kan
avdelningschef eller enhetschef i vissa fall besluta att gora en 6versyn av |l6nen och
eventuellt justera, i samrad med HR.

Efterlevnad

HR-chefen ansvarar for att félja upp och rapportera hur val denna policy efterlevs.

Ikrafttradande

Denna policy trader i kraft den 1 januari 2026.
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