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lad ar nytt?

e Krav paredovisat loneintervall under rekryteringsprocessen

o Ratt tOr medarbetare att fa individuell Ioneinformation

o Utokad lonerapportering tOr storre arbetsgivare

o Krav pa atgardsplan och upptoljning vid otorklarade loneskillnader




| Korthet

Lonetransparensdirektivet ska sakerstéalla lika 10n tor lika eller likvardigt arbete.
Syttet ar att minska osakliga I0neskillnader mellan kvinnor och mén och ge
arbetstagare 0kad insyn i hur loner satts.

| Léneskillnaden mellan man och kvinnor i Sverige ar drygt 10%. Vid en vagd jamforelse dar lika eller likvardiga roller jamfors visar total I6neskillnad pé 4,6%.
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01 Styrning, ansuar och tidplan

Mycket tyder pa att reglerna kommer att bli gdllande i januari 2027. Men det finns en osékerhet om exakt datum an sa lange.

Alla arbetsgivare behdver ha struktur, arbetssatt och dokumentation pa plats innan lagstittningen borjar tillimpas, sa det ar en

god idé att paborja arbetet om det inte redan ér gjort.

v' Sakerstall att ledningen och arbetstagarorganisationerna kénner till direktivet, tidplanen och konsekvenserna.

ntt gol'a: v' Utse en ansvarig projektledare och en sponsor i ledningsgruppen.
v" Skapa en projektplan tor alla atgirder som maste vara klara innan direktivet borjar gélla.

I Fordjupning: EU-direktiv 2023/970, Arbetsgivarorganisationernas vagledningar



02 Rekrytering och annonsering

Nya krav i praktiken

Loneintervall eller ingangslon ska kommuniceras i rekryteringsprocessen, senast innan nytt anstallningsavtal signeras.

« Det arinte tillatet att fraga kandidater om nuvarande eller tidigare 16n. Syttet &r att bryta kopplingen mellan historisk 16n och framtida 16n tor
att motverka osakliga loneskillnader. Det dr dock tillatet att fraga kandidaten om loneansprak eller forvantad 10neniva.
« Rekryteringsprocessen ska vara fri fran konsbundna eller diskriminerande formuleringar.

Tips:

Loneintervallet som kommuniceras i rekryteringsprocessen bor utga fran foretagets Ionepolicy, befattningens marknadsvarde och nuvarande lonenivaer
for lika eller likvardiga roller inom foretaget. Intervallets mittpunkt bor motsvara nivan for "En fullt kompetent, sjalvstandig person som uppiyller alla krav i
rollbeskrivningen.” Spannets rekommenderade variation kan vara cirka 15-30 %. Anvand villkorad formulering i annonsen, som t.ex: “Lonespann: 38 000 —

44 000 kr, beroende pa kompetens. kvalifikationer och erfarenhet.”



03 Rekrytering och annonsering

v Hauppdaterade befattningsbeskrivningar och befattningsvarderingar.
» v" Tillganglig och analyserad [onedata.

®
"“t !lﬂl'ﬂ. v" Se Over och uppdatera mallar tOr platsannonser.

v" Tabort fragor om lonehistorik ur formuldr och intervjuguider.

v' Sakerstall att rekryterande cheter kanner till reglerna.

| Fordjupning: Artikel 5 i direktivet, DO:s vagledning om rekrytering
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Lonepolicy, kriterier och jobbstruktur

« HurlOner satts
« Vilkakriterier som paverkar 16n och I6neutveckling
« Hurolikaroller viarderasirelation till varandra

v En skriftlig och tillganglig I6nepolicy

v Tydliga, konsneutrala kriterier for [on och karriar

v En metod for att bedoma likvardigt arbete

v" En enkel och dokumenterad jobbarkitektur (lika och likvérdiga arbeten)

| Férdjupning: Diskrimineringslagen, Arbetsvéardering (t.ex. HAY, Korn Ferry, Pihr, Aon, DO)
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05 Medarhetares ratt till loneinformation

Medarbetaren har ratttill:

« Information om sin egen 10n i relation till genomsnittlig 16n och median for kvinnor och mén i samma eller likvérdig roll.
« AG skaarligen paminna medarbetare om sin rattighet till information om medelloner. Forslagsvis vid det arliga
[6nebeskedet efter Ionerevisionen.

v" En tydlig rutin tor hur torfragningar tas emot och besvaras

. v' En ansvarig funktion (vanligen HR)

Att gora: v/ Svar inom maximalt tva manader

v" Standardiserade svarsmallar

v" Dokumentation av inkomna f0rfragningar (falt: datum, begdrande part, typ info, atgard,
datum svar, anonymisering.)

| Fordjupning: Artikel 7 i direktivet, DO:s fragor & svar



06 Lonerapportering till DO och analys

Vilka arbetsgivare omfattas? Antal anstallda:

En arbetsgivare ar lika med ett

organisationsnummet. 100.249 250.'.
Kravet pa formell rapportering galler

arbetsgivare med minst 100 anstallda. rapporterar vart tredje ar rapporterar varje ar

190+ 100-149

fOrsta rapportering 2028 fOrsta rapport troligen 2032

Rapporteringen géller samtliga anstéllda medarbetare oavsett anstallningsform under det helar som rapporteringen avser.



07 Lonerapportering till DO och analys

Vad rapporteringen innehaller

« Loneskillnader i procent mellan kvinnor och mén (genomsnitt
och median).

« Skillnader i rorlig ersattning.

« Konstordelning i olika Ionenivaer.

- v’ Jobbkategorier definierade och validerade fOr rapportering.
®
ntt gol.a. v Mojliggora systematisk insamling av nddvandig data: grundlon,

rorlig ersattning, arbetstid i % samt kon.

I Fordjupning: Artikel 9 i direktivet, kommande svenska foreskrifter
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Atgéirder vid oférkiarade loneskillnader

Om en [oneskillnad pa 5 % eller mer inte kan torklaras sakligt.

v" Processbeskrivning av Ioneanalysen.

»  Fordjupad analys tillsammans med arbetstagarrepresentanter. v Rotorsaksanalysprocess definierad.
. Dokumentation av orsaker. v' Atgardsplan inklusive kostnadsberakning, tidsplan och
« Enkonkret atgardsplan (t.ex. lonejusteringar, forandrade kriterier). dnsvar.

Om rotorsaksanalys: En rotorsaksanalys innebéar en strukturerad genomgang av de bakomliggande orsakerna till identifierade
|6neskillnader, i syfte att sékerstilla att atgarder riktas mot faktiska strukturella eller processrelaterade brister - och inte enbart mot utfallet.
Vanliga férklaringskriterier: utbildning, erfarenhet, komplexitet/problemldsning, kommunikation, inflytande, personalansvar, verksamhets-
/budgetansvar, fysisk och psykosocial arbetsmiljo.
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07 Systemstod, data och integritet

Viktiga principer:
 HR-ochlonedata maste kunna kopplas samman

« Endast behoriga ska ha tillgang till kénsliga uppgitter
« Personuppgitter ska hanteras enligt GDPR

v' Sakerstall att nodvandiga datatélt finns i systemstodet
v" Definiera roller och behorigheter

v" Dokumentera den rattsliga grunden for databehandlingen

| Férdjupning: GDPR, Integritetsskyddsmyndigheten (IMY)



W WISE HR

KPl.er

Foljande ar torslag pa KPLer som hjalper till att
strukturellt framja jamlika [onestrukturer.

Medianlonegap
(kvinnor us mén)

Andel som far variahel
ersattning — per kdn

Andel som hefordrats
per kon

Representationi
ouersta kvartilen

Andel atgéardade
l6negap

Skillnad i medianlén mellan kvinnor och mén, i procent.
Varfor: Enkel mattstock pa om det finns strukturella skillnader.
Atgard: >5 % - gor en férdjupad analys.

% kvinnor och % mén som far bonus/variabel 16n.
Varfor: Visar om tillgangen till rérlig ersattning ar ojamnt fordelad.

Atgard: Stérre skillnader - granska kriterier for alternativa ersattningsmodeller.

Andel befordrade kvinnor vs andel befordrade man under en period.
Varfor: |dentifierar karridrhinder som leder till lbnegap senare.
Atgérd: Om kvinnor befordras betydligt mindre - kartlagg
utvecklingsmajligheter och rotorsak.

Andel kvinnor i hdgsta 25 % av I6neférdelningen (eller i ledningsnivaer).
Varfor: Visar om kvinnor nar de hogst betalda rollerna.

Atgard: Satt mal fér kad representation om obalans.

% av identifierade of6rklarliga gap som atgardats inom 12 manader.
Varfor: Mater om ni verkligen atgérdar problemen — inte bara upptécker dem.

Atgard: Mélsattning = 90 % inom 12 manader (normalt sker detta vid Iénerevision).
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Lagstiftning, tidsplan och réttsligt lage

Kan kraven dndras i sak innan lagen trader i kraft?

Svar: Det ar osannolikt.

Férklaring: Lagradsremissen bedoms ligga mycket néra slutlig lag.
Eventuella justeringar vantas framst vara sprakliga eller
fortydliganden, inte forandringar av grundkraven.

Finns det nagot utrymme fér nationella undantag fran direktivet?

Svar: Mycket begransat.

Forklaring: EU-kommissionen har varit tydlig med att tidplan och
huvudkrav inte ska andras. Nationella anpassningar kan ske i detaljer,
men inte i omfattning eller syfte.

Vad ar risken med att vanta tills lagen ar formellt beslutad?

Svar: Tidsbrist och reaktivt arbete.

Férklaring: Kraven berdr |lonestruktur, system, dokumentation och
chefernas arbetssatt - omraden som tar tid att férandra.
Organisationer som vantar riskerar att behdva fatta snabba, samre
forankrade beslut.

Lonehegrepp och ersattning

Ska engangsbonusar och tillfélliga erséttningar raknas med?

Svar: Ja, om de har betalats ut under den period som analyseras.
Forklaring: Direktivet utgar fran faktiskt utbetald ersattning, inte endast fasta
eller aterkommande delar.

Ska férmaner varderas monetért vid analys?

Svar: Ja, om de har ett tydligt ekonomiskt véarde.

Forklaring: Formaner som bil, optioner eller kontantférmaner ska inkluderas.
Exakt varderingsmetod kan behdva preciseras i praxis eller
myndighetsvagledning.

Ska kollektivavtalade ersattningar behandlas annorlunda?

Svar: Nej, de ingar som erséttning.
Forklaring: Daremot kan kollektivavtal ofta utgora saklig grund i analysen om
ersattningen foljer av avtalet.
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Insyn och informationsratt

Maste arbetsgivaren informera proaktivt om ratten till insyn?

Svar: Ja.
Forklaring: Arbetsgivaren ska arligen informera medarbetare om
deras ratt att begara ldneinformation och hur processen gar till.

Far arbetsgivaren anonymisera uppgifter vid sma grupper?

Svar: Endast i begransad utstrackning.

Férklaring: Direktivet innehaller inget undantag fér sma grupper.
Detinnebér att arbetsgivaren i praktiken kan behdva lamna ut data
som gor individers I6ner indirekt identifierbara.

Kan arbetsgivaren neka en begaran om information?

Svar: Nej, om begaran ligger inom regelverket.

Forklaring: Ratten till information ar individuell och lagstadgad.
Daremot far arbetsgivaren strukturera hur och i vilket format
informationen lamnas.

Lika och likvdrdiga arheten

Maste arbetstagarkategorier vara desamma som i Iénekartlaggningen?

Svar: Inte nddvandigtvis, men de maste vara konsekventa.
Forklaring: Kategorierna ska bygga pa objektiva kriterier och vara maojliga att
forklara. Olika indelningar okar risken for ifragasattanden.

Kravs en formell jobbarkitektur?

Svar: Nej, men en tydlig struktur ar i praktiken nodvéandig.
Forklaring: Utan jobbarkitektur blir det svart att visa hur likvardighet har
bedbmts och hur jamforelser gjorts.

Analys, lonekartiagyning och metod

Ska analysen gdras pa individniva?

Svar: Nej.
Forklaring: Rapportering och troskelvarden bygger pa aggregerad data, men
individuella analyser kan krévas for att forklara och atgarda identifierade gap.

Maste alla I6neskillnader atgardas?

Svar: Nej — endast osakliga.
Forklaring: Sakliga skillnader ska dokumenteras och kunna férklaras, inte
nddvandigtvis justeras.
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Rapportering och omfattning

Kan rapporteringen samordnas med befintlig Il6nekartlaggning?

Kort svar: Delvis, men inte fullt ut.
Forklaring: Tidpunkter och format skiljer sig. Lonekartlaggningen ar ofta
kopplad till Ionerevision, medan rapporteringen foljer direktivets schema.

Sanktioner

Vad hander om en arbetsgivare bryter mot reglerna?

Svar: Kan démas till skadestand

Forklaring: Den mojlighet till domstolsprévning av diskriminering som har
samband med kon i fraga om 16n som finns i dagsléaget fortsatter att gélla.
Sanktioner kan bli aktuella om en arbetsgivare brister i efterlevnad av
direktivet genom att bryta mot exempelvis bestammelser om
arbetsstkandes och arbetstagares ratt till insyn i Ionesattningen. Da kan
arbetsgivaren bli skyldig att betala skadestand till en arbetssokande eller
arbetstagare. En arbetsgivare som inte lamnar in |dnerapport till
Diskrimineringsombudsmannen kan bli skyldig att betala sanktionsavgift.

Vad kan arbetssokande och arbetstagare géra om en arbetsgivare
inte uppfyller sina skyldigheter?

Svar: Diskriminering som har samband med kon i arbetslivet ar forbjudet
enligt diskrimineringslagen. Arbetsgivare foreslas dven vara skyldiga att
folja de nyareglerna ominsynilonesattningen. Om en arbetsgivare bryter
mot reglernai diskrimineringslagen kan en arbetstagare exempelvis ta
kontakt med sitt fackforbund eller Diskrimineringsombudsmannen for
vagledning och hjalp att driva &rendet vidare.

| forslaget till de nya reglerna som genomfor [6netransparensdirektivet
finns nya bestammelser om preskriptionstid, rattegangsregler och
sanktioner. Exempelvis foreslas en arbetsgivare som bryter mot
bestammelserna om insyniloneséttningen vara skyldig att betala
skadestand till en arbetssokande eller arbetstagare och
preskriptionstiden for diskriminering i fraga om 16n foreslas vara tre ar.
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Exempelsuar

(enligt Lonetransparensdirektivet, artikel 7)

Din nuvarande manadslon &r X kr. Median och genomsnittlig
manadslon for kvinnor respektive man i din befattning ar Y kr
respektive Z kr.

Dessa siffror baseras pa ldnedata per [datum] for lika eller likvardiga
roller pa foretaget.

FOretagets Ionepolicy innebar att 16n ska sattas rattvist och
marknadsmassigt. Skillnader i |6n hos anstéallda forekommer och ska
kunna forklaras sakligt. Sakliga skal for [6neskillnader beror pa
exempelvis individuella skillnader i prestation, utbildningsbakgrund,
erfarenhetsniva, problemlésningsférmaga, kommunikation,
inflytande, personalansvar, budgetansvar, fysisk och psykosocial
arbetsmiljo samt individuell historik.

| enlighet med Artikel 7 i EU:s I6netransparensdirektiv (2023/970)
anges att du inte far anvanda l6neinformation i andra syften &n att
utdva din ratt till lika |6n. Med detta menas att du inte ska offentliggtra
eller sprida denna information omotiverat.



WISE
HR

Vimatchar och
utvecklar framtidens
HR-kompetens som
starker kulturen,
strategin och afféaren.

WISE
Management

Virekryterar ledare och
specialister med férmaga
att navigera férandring,
engagera team och driva
hallbar utveckling.

OUR RREAS OF EXPERTISE

Hos Wise far du tillgang till bade djup och bredd — {6r [6sningar som haller hela végen.

WISE
Finance

Visékrar
ekonomikompetens
som gor skillnad - fran
operativ precision till
strategisk analys.

Vikopplar ihop
datadrivna
marknadsforare med
kreativa tankare - for
tillvéxt i en digital varld.

Vistarker navet i
organisationen med
administrativ
kompetens som far allt
att fungera.

WISE
Payroll

Vi ser till att ratt I6n betalas i
ratt tid - genom att matcha
specialister med hog
noggrannhet och bred
systemkunskap.

WISE
IT

Vi matchar och utvecklar
framtidens IT-kompetens
som driver innovation,
starker affaren och sékrar
digital hallbarhet.

WISE
Sales

Vilevererar séljare och
ledare som inte bara nar
mal - utan skapar
affarsvarde pa riktigt.
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KONTAKTA 055

Pa Wise tror vi pa kraften i langsiktiga matchningar dar expertis, nyfikenhet och

© WISE 2026

mod mdéter manniskors potential. Genom konsultlésningar, rekrytering och
strategiska tjanster inom vara specialistomraden sténger vi glappet mellan dagens
utmaningar och morgondagens méjligheter — sa att bade ménniskor och

organisationer kan vaxa hallbart. Go the Wise Way.

% +461022276 00 [< info@wise.se WWW.wise.se

WISE WISE WISE
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WISE WISE WISE
IT Admin Marketing

WISE WISE
HR Finance
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