
Sveriges genomförande av 
EU:s lönetransparensdirektiv



Sammanfattning av regeringens 
Lagrådsremiss och genomförandet 
av direktivet i Diskrimineringslagen



Sveriges genomförande av EU:s lönetransparensdirektiv
Tidplan för genomförande

Remissen ger oss en större förståelse för hur regeringen planerar 
att implementera EUs direktiv för ökad lönetransparens i svensk 
lagstiftning. 

Lagrådsremissen presenterades den 15 januari 2026

Hela lagrådsremissen finns att ta del av på regeringens hemsida. 

Syftet  med EU -direktivet är att medlemsstaterna ska införa 
åtgärder som säkerställer att arbetsgivare har lönestrukturer 
som garanterar lika lön för lika eller likvärdigt arbete genom en 
ökad transparens i lönefrågor.

Nästa steg består i att lagrådet granskar och propositionen planeras 
att presenteras i riksdagen den 17 mars med förmodat 
riksdagsbeslut under maj månad. 

Den nya lagstiftningen kommer att träda ikraft den 1 juli 2026.



Centrala skillnader mellan utredning -  och lagrådsremissen

Utredning Lagrådsremiss
Identifierar integritetsrisker vid utlämnande av löneuppgifter i 
små grupper

Erkänner motsvarande integritetsrisker

Begränsar rätten till information i vissa situationer för att 
skydda integritet genom inskränkt informationslämnande

Upprätthåller rätten till information även vid integritetsrisk och 
hanterar integritet genom sekretessgenombrott i OSL

Föreslår skyddsmekanismer såsom minimiantal och 
stoppregler

Avstår från minimiantal och stoppregler

Tolkar arbetstagares rätt till information som möjlig att 
begränsa av integritetsskäl

Utgår från arbetstagares rätt till information som en 
tvingande rättighet enligt direktivet

Föreslår omfattande och detaljerad lönerapportering till DO Förenklar  och kortar lönerapporteringen till DO

Rapporteringen innehåller flera variabler och detaljerade 
uppdelningar

Rapporteringen koncentreras  till direktivets miniminivå

Stark koppling mellan rapportering och fördjupad analys Tydligare åtskillnad mellan rapportering och analys/tillsyn



Insyn i lönesättning



Insyn i lönesättningen
Information till Arbetssökande & Arbetstagare

Arbetsgivaren  ska informera arbetssökande om den initiala ingångslönen eller löneintervallet samt tillämpliga 
bestämmelser som reglerar lön för den aktuella tjänsten. Informationen ska ges i god tid för att möjliggöra en 
välgrundad löneförhandling . Obs! Lönespann behöver ej publiceras i rekryteringsannonser. 

Arbetsgivare får inte efterfråga uppgifter om en arbetssökandes nuvarande eller tidigare lön.

Lagrådsremissen bedömer att direktivets krav på icke -diskriminerande rekryteringsprocesser  redan är 
tillgodosett genom diskrimineringslagens bestämmelser.
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Arbetsgivaren  ska informera arbetstagarna om de objektiva och  könsneutrala kriterier som tillämpas för 
lönesättning  och löneutveckling  inom organisationen.

På begäran  ska arbetsgivaren informera arbetstagaren  om den egna lönen  och genomsnittliga lönenivåer , 
uppdelade efter kön, för lika och likvärdigt arbete.

Arbetsgivaren får inte hindra en arbetstagare från att dela information om sin egen lön för att tillvarata rätten 
till lika lön.

Obs! 
Sekretess
genom -
brott i 
OSL



Lönekartläggning & 
lönerapportering



Justeringar i Lönekartläggning
Arbetsgivare med minst 25 anställda

I lönekartläggningen ingår att identifiera vilka kvinnor och män som utför lika och likvärdigt arbete . 
Könsfördelningen används som underlag för analys, men lagförslaget ställer inget generellt krav på separat 
redovisning av andelen kvinnor och män per kategori.

Centrala arbetstagarorganisationer som har tecknat kollektivavtal med arbetsgivaren ges en självständig rätt 
att ansöka om föreläggande vid vite , vid sidan av Diskrimineringsombudsmannens tillsyn.

Tillägg i lagrådsremissen till tidigare lönekartläggningskrav: Den fördjupade analysen ska säkerställa att kriterier 
för lön-  och löneutveckling tillämpas på ett sätt som inte missgynnar arbetstagare som varit föräldralediga.

En arbetsgivare som inte fullgör sin skyldighet att genomföra en lönekartläggning eller upprättar en skriftlig 
lönekartläggning kan av DO föreläggas att fullgöra skyldigheten vid vite.

För arbetsgivare med minst tjugofem arbetstagare ska lönekartläggningen vara skriftlig . 



Lönerapportering
Arbetsgivare med minst 100 anställda

Arbetsgivare med minst 100 anställda ska rapportera övergripande löneskillnader mellan kvinnor och män för hela arbetsstyrkan 
till Diskrimineringsombudsmannen . Hur ofta rapporteringen skall ske beror på arbetsgivarens storlek.

➢ 250+ anställda  = Rapportering årligen (senast 20 maj varje år -  med start 2027)

➢ 100 –  249 anställda  = Rapportering vart tredje år (antal anställda beräknas från 2027 och framåt, tidigast rapportering 2030)

Lagstiftningen inför ett krav på att arbetsgivare regelbundet ska rapportera uppgifter om löneskillnader mellan kvinnor 
och män till Diskrimineringsombudsmannen, i syfte att stärka insynen och möjliggöra uppföljning av principen om lika lön för 
lika och likvärdigt arbete.

Utredningens förslag om att löneskillnader på fem procent eller mer , skulle redovisas och  åtgärder beskrivas till DO är 
borttagna ur lagrådsremissen.

Följande delar behöver ingå i rapporteringen till DO:

Tidigare utredningsförslag om att löneskillnader för samtliga lika och likvärdiga befattningar  skulle publiceras internt är 
borttaget i lagrådsremissen
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Lönerapportering
Grundlöner

Kvinnor Män

Löneskillnad (Monetär)

41 683

44 461

(Medel - Månadslön)  |  (Medel – Timlön)

6.2%     7.1%     

Könsfördelning per lönekvartil

Nedre 
lönekvartilen

Nedre mittersta 
lönekvartilen

Övre mittersta 
lönekvartilen

Övre lönekvartilen

50% 50% 39% 61% 35% 65% 35% 65%
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Genomsnittlig
Månadslön

Genomsnittlig
Timlön

260

278



S
W
E
 
/
/
 
E
U
 
T
R
A
N
S
P
A
R
E
N
C
Y
 
S
U
M
M
A
R
Y
 
/
/
 
1
9
 
J
A
N
 
2
0
2
6
 
/
/
 
P
I
H
R
 
E
N
T
E
R
P
R
I
S
E

S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E
 
S
W
E

Lönerapportering
Rörliga lönedelar (variabel ersättning)

Kvinnor Män

Löneskillnad i rörliga lönedelar / variabla ersättningar (Monetär)

5 212

5 982

(Medel)

12.9%

Rätt till lönetillägg eller varierande ersättningar

80 %

av kvinnorna har rätt till 

lönetillägg/variabla 
ersättningar

82 %

av männen har rätt till 

lönetillägg/variabla 
ersättningar
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Samverkan



Samverkan

Arbetsgivaren ska samverka med arbetstagarföreträdare i arbetet med lönekartläggning  samt vid utformning och 
tillämpning av objektiva och könsneutrala kriterier för: 

1. Arbetsvärdering 

2. Lönesättning -  och

3. Löneutveckling

Samverkansreglerna kring lönekartläggning, arbetsvärdering och lönesättningskriterier är till mångt och mycket detsamma. 
Det som tillkommer är att fokus på att löneutveckling  skall inkluderas tydligare (b la avseende föräldralediga) 

Utökad samverkan i lagrådsremissen: 

Gemensam lönebedömning (vid >5% oförklarat lönegap). Om ett lönegap över 5% inte kan förklaras sakligt så skall en 
gemensam lönebedömning genomföras i samverkan.

Liksom tidigare så skall samtliga aktiva åtgärder kring jämställd lönesättning presenteras för arbetstagarrepresentanter i 
samverkan. 



Rättsliga förfaranden &  
Skadestånd



Domstolsförfaranden / Bevisbörda / Preskriptionstid
Rättsliga förfaranden

Tillgång till domstolsförfaranden 

En ny bestämmelse i diskrimineringslagen tydliggör hur rättsliga förfaranden ska tillämpas vid överträdelser av de nya 
reglerna om lönetransparens.

Bevisbörda 

Svensk rätt uppfyller till stor del direktivets krav på bevisbörda i lönediskrimineringsmål. Om arbetsgivaren brister i insyn  i 
lönesättningen, övergår bevisbördan till arbetsgivaren, med vissa undantag.

Preskriptionstid på 3 år

Diskrimineringslagen har som huvudregel en tvåårig preskriptionstid, men för krav om lika lön införs en särskild treårig 
preskriptionstid som räknas från faktisk eller möjlig kännedom om diskrimineringen.



Sanktioner

Skadestånd kan utgå vid överträdelser av diskrimineringslagen, inklusive brott mot vissa nya rättigheter enligt 
lönetransparensreglerna, exempelvis rätten till löneinformation. 

Lagrådsremissen etablerar följande: 

1. Sanktionsavgift  -  Används när arbetsgivaren inte ger information till DO.

2. Vite –  Används vid bristande lönekartläggning

3. Skadestånd  –  Används vid brott mot rätt till information / konstaterad diskriminering av domstol 

Om lönetransparensreglerna överträds på ett sätt som kränker en individs rättigheter eller innebär diskriminering, kan 
skadestånd utgå i form av både allmänt och ekonomiskt skadestånd.



Hur kan vi göra för att 
förbereda ?



Se till att ni har system och processer på plats internt för att hantera direktivet och de risker som det medför –  innan det blir lag!

Påbörja arbetet Nu !

Var säker på att ni har god kunskap och känner er bekväma med er lönestruktur

Genomför lönekartläggning för att säkerställa att ni följer reglerna 
innan lagstiftningen träder i kraft

Börja kommunicera internt (och externt), som om lagstiftningen redan 
verkställts

Se till att ledningen är fullt medveten om vad som komma skall... ingen gillar överraskningar , särskilt inte när det innebär 
negativ publicitet och en rejäl prislapp!

Arbeta igenom jobbarkitekturen! 

Hur kan vi göra för att förbereda ?
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