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Senaste information om tidplan och status for
lonetransparensdirektivet 1 Sverige

Den 11 mars 2026 meddelade Arbetsmarknadsdepartementet att tidplanen for genomférandet av EU:s I6netransparensdirektiv foreslogs
andras, med ett nytt foreslaget ikrafttradandedatum den 1 januari 2027 och forsta Ionerapporten till Diskrimineringsombudsmannen (DO)
senast den 20 maj 2028. Syftet var att ge arbetsgivare och arbetsmarknadens parter mer tid att forbereda sig infor de nya reglerna.

Uppdatering fran regeringen
| en uppdatering publicerad den 26 mars 2026 meddelar regeringen dock att detta besked inte langre galler och att det for narvarande
inte finns nagon faststalld ny tidsplan.

EU:s Iénetransparensdirektiv, som antogs varen 2023 med malet att bekdmpa osakliga I6neskillnader, har kritiserats i Sverige for att
vara administrativt tungrott och daligt anpassat till nationella férutsattningar. Trots direktivets viktiga syfte bedémer regeringen att dess
nuvarande utformning riskerar att minska jamstalldhetsvinsterna och skapa onddiga bordor for arbetsgivare. Darfor vill regeringen verka
for att genomférandet skjuts upp och for en omférhandling med fokus pa att férenkla regelverket. Regeringen anser att ett omtag pa
EU-niva behdvs for att direktivet battre ska passa nationella férhallanden, samtidigt som arbetet mot osakliga I6neskillnader fortsatter.

Sverige har lange haft krav pa Idnekartlaggningar och férebyggande insatser, och det ar avgérande att nya regler forstarker detta
arbete. Regeringen anser att det ar skadligt for bade jamstalldheten och EU:s konkurrenskraft att infora ett regelverk som inte fungerar
effektivt och avser darfor att avvakta med att [lamna en proposition till riksdagen.
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Overblick av EU:s Lonetransparensdirektiv

® # 2| i

De viktigaste forandringarna:
% Du som arbetsgivare far inte fraga kandidater om deras tidigare I6neniva

@5
O]

% Du som arbetsgivare ska redogéra for de Ionekriterier som anvands for att satta |6n och utgdr underlag for IGnerevision

% Medarbetare att ratt att ta del av statistisk information om sin egen I6neniva i férhallande till andra anstallda som utfor lika eller
likvardigt arbete samt férbud mot att hindra medarbetare att dela uppgifter om sin egen 16n.

% Ytterligare atgarder kravs om det finns omotiverade I6neskillnader som ar 5% eller mer
s Arbetsgivare ska rapportera den genomforda analysen utsedd myndighet/organ:
* 100-249 medarbetare ska rapportera vart tredje ar

» 250 eller fler medarbetare ska rapportera varje ar

Hur gar du som arbetsgivare da praktiskt till vaga?
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Den utokade transparensen

Sa som forslaget ser ut nu kommer arbetet med I6neanalys att ske i tva steg:

Lonerapport: Sju specificerade datapunkter, ska anges i procent, bygga pa
foregaende kalenderar och anges pa bade arsbasis och timbasis. Ska lamnas
in senaste den 20:e ma; till DO.

Skriftlig Ionekartlaggning: Redovisning av sju punkter och vissa tillkommande
krav vid 100 anstallda eller fler. Kartlaggningen utokas for att mota kravet |
direktivet om gemensam I6nebeddmning men har sin utgangspunkt i dagens
utformning av I6nekartlaggningen.

Darutover har arbetsgivaren en skyldighet till transparens gentemot
medarbetare:

PwC

Arbetsgivare far en skyldighet att i samband med inlamning av |6nerapporten
ocksa tillgangliggéra den for medarbetare och/eller arbetstagarrepresentant och
informera om att den publicerats.

Medarbetare och/eller arbetstagarrepresentant far ocksa, genom den utvidgade
ratten till information, mojlighet att begara ut den del av den skriftliga
|Ionekartlaggningen som inkluderar den aktuella medarbetaren.

Da det kommer att inféras en skarp deadline for
inlamning av IOnerapportering ar det viktigt att det
interna processerna ses over for att ha tillgang till
ratt data i ratt tid.

Det ar ocksa viktigt att satta upp en
process/funktion genom vilken medarbetare kan ta
del av den publicerade informationen men ocksa
initiera en forfragan om information om sig sjalv i
forhallande till sin arbetstagarkategori och de som
utfor likvardigt arbete.



Jobbarkitektur och arbetsvardering

Nar I6neskillnader ska analyseras ska det ske for medarbetare som utfor lika eller likvérdigt arbete inom olika arbetstagarkategorier.
Vad ar skillnaden mellan en jobbarkitektur och arbetsvardering?

s Jobbarkitektur ar den strukturella kartan dver alla roller och karridrvagar i en organisation ser ut och som beskriver hur roller,
ansvar, nivaer och titlar hanger ur ett organisatoriskt perspektiv.

% Arbetsvardering ar den analytiska metoden for att avgora hur krédvande eller komplex en roll &r i férhallande till andra roller inom
organisationen.

Jobbarkitekturen identifierar "likajobben” och arbetsvarderingen identifierar de likvardiga jobben som ar en av grundstenarna i arbetet
kring jamstallda Iobner och kommande regelverk.

Exempel Jobbarkitektur Exempel Arbetsvardering
Ekonomichef HR chef 5
Redovisningsansvarig Utbildningsansvarig 4 Ekonomichef HR chef
Ekonomiassistent Rekryterare 3 Redovisningsansvarig
2 Utbildningsansvarig
1 Ekonomiassistent Rekryterare
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Jobbarkitektur och arbetsvardering

Arbetsvarderingen definieras av flertalet olika parametrar som kan ha olika benamningar men innefattar vanligen:

% Teknisk/materiell kunskap s Mqgjlighet till eget % Maojlighet till paverkan
tankande/planerande . .
% Kunskap/erfarenhet av s Paverkan pa utfall/resultat
verksamheten % Niva av svarighet

s Arbetsforhallanden, saval fysiska
% Personalansvar % Niva av beslutsfattande som psykiska

Arbetsvarderingen ar en objektiv analys baserat pa arbetsbeskrivningen till en roll, det faktiska arbetet eller en sarskild individs prestation i
en roll ar darfor irrelevant for denna analys.

Da det ar en objektiv analys av en sarskild roll ar titeln for rollen inte avgorande for utfallet i en arbetsvardering, dock bor arbetsvarderingens
gradering folja den organisatoriska hierarkin av rollerna.

* Finns arbetsvardering for samtliga roller i verksamheten?
« Ar alla medarbetare mappade till en rollbeskrivning?

Ekonomichef HR chef « Ar de roller som &r att klassificera som lika eller likvardiga
ar definierade, saval inom som mellan jobbfamiljer?

5

4

3 Redovisningsansvarig
2 Utbildningsansvarig
1

Ekonomiassistent Rekryterare
PwC



Ersattningspolicy

Grunden for I6nesattning och Idnerevision ar den ersattningspolicy som finns i verksamheten. En ersattningspolicy inkluderar vanligen
saval beskrivningar av direkta och indirekta processer som principer for |onesattning och malutvardering.

Genom de nya reglerna i EU PTD stalls hdgre krav pa tillganglighet och innehallet i ersattningspolicyn. For att en ersattningspolicy ska
mota sitt syfte och kraven ar var rekommendation att den atminstone berér omradena:

X/

% Grundlaggande principer och % Kiriterier for [onesattning,
|Onestrateqi

% Lonestruktur och Ionefilosofi och tjanstgdringstid)

s Fast och rorlig ersattning samt
formaner

Darmed ar det vanligen i ersattningspolicyn dar saval HR och chefer
som medarbetare kan hitta de féretagsspecifika faktorer och
parametrar som anvands for att faststalla arbetstagarnas Ioner,

I6nenivaer och I6neutveckling baserat pa prestation i sin aktuella roll.

En avgorande faktor ar att samtliga ledare och chefer har en
konsekvent och enhetlig uppfattning om vilka l6nekriterier som
appliceras och hur respektive kriterier i praktiken ska bedoms och
utvarderas.
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|Ioneutveckling och I6neprocess
(prestationer, kompetensutveckling

% Roller, ansvar och beslutsfattande

avseende beslut kring ersattning

» Handelser som paverkar ersattning

(sjukdom, foraldraledighet,
tiansteresa, overtid etc.)

Ar ni redo for nista steg?

Innehaller er ersattningspolicy alla de relevanta
omradena eller behdver den kompletteras i nagon
dimension?

Aterger erséattningspolicyn era faktiska processer och
relevanta lIonekriterier?

Dokumenteras de beslut som fattas utifran er
ersattningspolicy?

Kravs utbildning av chefer/ledare?



Nulagesanalys

Nar det nu star klart att ni har det som kravs for att gora en
rattvisande analys av |Ooneskillnader, med er jobbarkitektur och
arbetsvardering i kombination med er ersattningspolicy, ar det dags
att identifiera ert nulage.

Malet med EU PTD ar inte att det inte far finnas nagra l6neskillnader
alls, utan malet ar att det inte ska finnas nagra omotiverade
Ibneskillnader. Alla l1oneskillnader som ar 5% eller mer ska forklaras
med de verksamhetsspecifika objektiva och kdnsneutrala
|6nekriterierna.

Genom att analysera nulagesanalysen ur olika perspektiv finns
vanligtvis manga nya insikter kring medarbetarna, sa som
exempelvis likheter och/eller skillnader mellan olika
jobbfamiljer, medarbetare som sticker ut i forhallande till 6vriga
| arbetstagarkategorin och kanske bor flyttas om i
organisationen men ett helikopterperspektiv som annars kan
vara svart att fa dver helheten.

PwC

| den man en I6neskillnad om 5% kvarstar aven efter de forklarande
faktorerna har arbetsgivaren en skyldighet att skyndsamt atgarda
|oneskillnaden genom en atgérdsplan.

For att stodja saval analys av |6neskillnader som forklaringar av
desamma kommer bade datakvalité och dokumentation bli av stor
betydelse vid framtida arbete kring Ionekartlaggning och I6neanalyser.
Vanligen kravs det nagon typ av systemstdd for att kunna arbeta med
analys av Ioneskillnader med ett proaktivt och agilt arbetssatt.

Ar ni redo for nista steg?

Vilka anstallda kan ni forklara utifran er faststallda ersattningspolicy?
Finns det nagot kriterium ni saknar i er dvergripande
forklaringsmodell?

Hur ska de omotiverade I6neskillnaderna atgardas?

Kravs nagra ytterligare justeringar eller uppdateringar i avtal/policys?



Atgirdsplan

Efter en nuldgesanalys ar det mdjligt att ocksa kritiskt granska den
for att hitta saval nédvandiga som dnskvarda forbattringsomraden.

Onskvarda forbattringar kan vara justeringar och/eller fortydliganden
i jobbarkitektur eller arbetsvardering for att det ska ge en rattvisande
bild. Noédvandiga justeringar kan vara dels faktiska lonejusteringar
for att stdnga omotiverade |I6negap men ocksa tydliggdéranden i ex.
ersattningspolicy och/eller Ionekriterier.

Sarskilt viktigt att tinka pa: se till att vidta atgardernai god
tid innan I6nekartlaggningen, helst innan sommaren.

PwC

Atgardsplanen ger darfér vanligtvis saval direkta som Idpande atgarder
for arbetsgivaren. Malet saval kort- som langsiktigt ar att ratta till
omotiverade Ioneskillnader, sakerstalla rattvisa lonebedomningar samt
skapa tydliga rutiner for utbildning, korrigering och uppfoljning i linje
med lonetransparensdirektivet.

Regelbunden uppfoljning och rapportering ar avgorande for att
sakerstalla en rattvis och transparent I6neprocess over tid, sa att
befintliga skillnader snabbt kan upptackas och atgardas men ocksa for
att forhindra att nya skillnader uppstar vid ex. rekrytering eller
befordran.

Ar ni redo for nasta steg?

» Vilka rutiner for uppfoljning och rapportering behover etableras for att
sakerstalla ett langsiktigt och hallbart Ionearbete?

* Hur ar ansvar och roller férankrade hos ledning och nyckelpersoner?



Samverkan

Likt arbetet med den nuvarande I6nekartlaggningen finns krav pa
samverkan med arbetstagare eller arbetstagarrepresentanter
(fackforbund). De framsta nyheterna kring samverkan i
|I6netransparensdirektivet ar:

% Samverkan ska ske vid utformningen av kriterier for

« arbetsvardering, det vill saga de objektiva och kdnsneutrala
kriterier som anvands for att bedoma olika arbetens varde,
samt

» sakliga, kdnsneutrala kriterier som kan motivera
l6bneskillnader mellan konen.

% Samverkan ska ske for att atgarda omotiverade I6neskillnader
s Samverkan ska ske vid upprattandet av |onerapporten

% Information till arbetstagarrepresentanter om loneskillnader i varje
arbetskategori

PwC

Arbetsgivare som inte ar knutna till en arbetstagarorganisation
genom kollektivavtal maste anda folja ovan namnda regler. Finns
ingen facklig narvaro pa arbetsplatsen (t.ex. genom de anstalldas
medlemskap i fackforbund) far arbetsgivaren sjalv ta stallning till hur
samverkan ska ske.

Lonekartlaggningen ska innehalla en redogorelse om hur
samverkansskyldigheten har fullfoljts.

Ar ni redo for nista steg?

* Finns en tydlig rutin for samverkan och kommunikation med
arbetstagarrepresentanter?
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Okad kommunikation och transparens

De l6nekriterier som anvands for I16n, I6nenivaer och I6neutveckling Det ar viktigt att det satts en rutin och hantering pa plats for att

ska finnas tillgangliga for saval kandidater som medarbetare. Detta sakerstalla att medarbetare som nyttjat sin ratt till information far del av
for att det ska finnas en transparens i hur Ionesattningsprocessen relevant och aktuell data pa ett strukturerat och lattillgangligt satt.

ser ut inom organisationen och skapa forutsattning for en Darefter kravs att saval chefer och/eller HR ar val forberedda for att
Ioneprocess som ar oppen, begriplig och inkluderande samt forklara principer och processer pa ett tydligt satt.

mdjliggodra dialog och aterkoppling.

For att uppna detta behdver organisationen tydliga och férankrade
policys som dokumenteras och forklaras sa att alla forstar hur
|6nebeslut fattas. Det kraver ocksa att alla saval direkta som
indirekta beslut kring Ionesattning hanteras konsekvent och enhetligt
inom alla delar av verksamheten, vilket vi ser staller hdga krav pa
organisationen.

For att sdkerstalla att transparent kommunikation bor ni fraga er:

< Ar vara loneprinciper och policys tydligt formulerade % Finns det kanaler och mgjligheter for medarbetarna att stalla
och kommunicerade till alla medarbetare? frdgor och ge aterkoppling?

¢ Har vi en strukturerad plan for hur och nar vi %+ Hur féljer vi upp och rapporterar I6bnearbetet regelbundet for att
kommunicerar om Ioneprocessen och dess resultat? visa pa transparens och ansvar?

PwC 11



150-dagars EU PTD-implementeringsplan, exempel.

044

PwC

Januari Februari Mars April Maj
Fokus: Fokus: Fokus: Fokus: Fokus:
Satta ratt grund Styrning & Analysera data Atgéarder & utbildning: Planering:

kommunikation

Kat . Skapa tydlig koppling mellan I6negrad och 16n Skapa tydlig koppling mellan I6negrad och 16n
ategorisera

roller e, 2
Lén epoli cy Utveckla I6nepolicies och filosofi Teknisk forberedelse for systemstod

och filosofi

Data & Kartlagga och validera data Satta upp tekniska system Teknisk implementering for efterlevnad

Teknologi ey — ey
Andra Definiera styrning Genomféra djupanalys av Idnegap Sakerstalla kontinuerlig efterlevnad
Nyckelaktiviteter
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Behover du ett bollplank langs vagen?
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Tack!

Denna presentation har tagits fram endast som allman information och/eller generell vagledning. Den utgér saledes inte
nagon professionell radgivning. Du boér darfor inte forlita dig pa presentationen eller vidta nagra atgarder pa grundval av
den utan att dessforinnan ha gjort avstamningar med en professionell radgivare utifran de forutsattningar som galler i din
situation. Med hansyn hartill lAmnar Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB ingen utfastelse eller garanti (uttrycklig eller
underférstadd) fér att informationen i presentationen ar korrekt och/eller fullstandig fér dina syften och andamal. Ohrlings
PricewaterhouseCoopers AB tar saledes inte nagot som helst ansvar for eventuella konsekvenser av att du valjer att
forlita dig pa eller agera utifran informationen i denna presentation.

© 2026 PwC Sverige. Alla rattigheter foérbehalles. Obehorig anvandning, distribution, kopiering eller liknande aktiviteter

utan skriftligt tillstand fran PwC Sverige kan utgora ett intrang i strid med gallande upphovsrattslagar. Med "PwC Sverige"

avses i detta dokument Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB, som ar ett medlemsforetag i PricewaterhouseCoopers-
pwc.se natverket. Varje medlemsforetag ar en separat juridisk enhet. Se www.pwc.com/structure for ytterligare information.
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