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FRAGOR OCH SVAR FRAN WEBBINARIET
Redo for Ilbnetransparensdirektivet?

Sa forbereder du dig infor 2026

Rekrytering, Ionesattning vid nyanstallning och
insyn

Enligt direktivet inférs en skyldighet for arbetsgivare att informera om
l[6nespann, samt ett forbud mot att fraga om I6nehistorik. Syftet ar att bryta

historiska l6neskillnader och flytta fokus till rollens varde snarare an individens
férhandlingslage. Detta géller alla arbetsgivare oavsett storlek.

Till er som efterfragade en checklista gallande arbetsgivarens skyldigheter
respektive arbetstagarens rattigheter sa hanvisar vi till féljande fran DO:

https://www.do.se/for-arbetsgivare-och-utbildningsanordnare/lonetransparens

-och-jamstallda-loner/vad-ar-lonetransparensdirektivet

Vanliga fragor och svar

Fraga: Maste lbnespannet sta direkt i annonsen eller racker det att informera
muntligt?

Svar: Informationen ska ges antingen direkt i jobbannonsen eller senast innan ni
borjar diskutera 16n med kandidaten (t.ex. infér en intervju). Det behéver alltsa
inte std i annonsen, men kandidaten maste fa veta det innan I6neférhandlingen
inleds.

Fraga: Ar det férbjudet att frdga om nuvarande eller tidigare 16n? Galler det
aven vid internrekrytering?

Svar: Ja, det infors ett forbud mot att fraga kandidater om deras nuvarande
eller tidigare 16n fran en anstallning hos en annan arbetsgivare. Detta galler for
att historiska lI6neskillnader inte ska folja med individen. Direktivet gor ingen
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uttrycklig skillnad pa interna eller externa kandidater i detta avseende, da syftet
ar detsamma.

Ni behover ha en genomtankt I6nestruktur och jobbarkitektur pa plats.

° Vardera rollen: Utga fran vad som driver varde i befattningen
(kompetens, ansvar, komplexitet) snarare &n personens tidigare 16n.

° Objektivitet: Utan en objektiv vardering blir Idnespannet godtyckligt.
Titta pa er I6nepolitik och marknadslonelaget.

° Kravprofil: Fokusera pé hur kandidatens kompetens matchar kraven for
rollen och placera dem i spannet utifran det.

Fraga: Vad galler kring bakgrundskontroller dar arsinkomst syns?

Svar: Fragan om |6n ska tas bort fran rekryteringsprocessen for att
forhandlingen ska ske pa lika villkor. Att aktivt soka upp l6nehistorik for att
basera erbjudandet péa det strider mot direktivets syfte att [6nen ska baseras
pa rollens varde. Fraga er hur ni anvander den informationen; ar det till
kandidatens eller er egen férdel? Tanken &r att de ska hamna ratt i relation till
rollens ansvar och krav.

Fraga: Hej, racker det att informera ett Ibnespann i annonsen eller racker det att
var rekryteringspartner muntligen informerar om lénespannet?
Svar: Det kan komma att racka att ge informationen muntligt.

Fraga: Menar ni att detta (insyn i loneséattning innan anstallning) och specifikt
forbudet att fraga om tidigare 16n, géller ALLA bolag dven om man bara ar 15
anstallda?

Svar: Ja, det stdmmer.

Fraga: Far man fradga om loneférvantning?
Svar: Ja, men efter att du har informerat om Iénespannet for rollen de séker.

Fraga: Hur gér man déd om man marker att det ar svart att rekrytera for att man
ligger fel jamfért med marknaden?

Svar: Det ar ok att ge vilken 16n du vill om du kan férklara det, men tank pa att
du varje ar maste kunna forklara varfoér 16nen ar som den ar.

Fraga: Hur kommer alder och erfarenhet att paverka? Ska en ung person ha lika
hog 16n som en person som har jobbat i 30 ar d& bada har samma roll/ansvar?
Svar: Det avgors utifran er lonepolicy. Om ni t.ex. har prestationsbaserad 16n sa
har alder och arbetad tid inget med I6nen att géra, utan den som presterar
hogre bor da ha hogre 16n. Fundera pa vad ni har for forvantad leverans inom
ramen for befattningen, och hur val medarbetaren uppfyller denna férvantan. Da
spelar alder eller anstallningstid mindre roll, ifall tvd medarbetare presterar
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enligt férvantan.

Fraga: Behover vi informera de anstallda om deras ratt till insyn skriftligt? Eller
racker muntligt?

Svar: Det framgar inte i direktivet men regeringen anser att det for att en
arbetsgivare ska uppfylla kravet pa att ha gett denna information sa ar det
tillrackligt att den ges pa t.ex. ett intranat.

Fraga: Kan nuvarande medarbetares I6ner ligga utanfér det I6nespann som
arbetsgivaren har satt for rollen? Bade under och 6ver.

Svar: Ja, det kan finnas anledningar till det. Man ska i fortséttningen ha ratt att
l6nedifferentiera baserat pa foretagets ersattningspolicy, men l6nespridningen
ska kunna férklaras mot bakgrund av I6nekriterierna, vilka ska goras tillgangliga
fér medarbetarna.

Fraga: Vad sager ni om rekryteraren fragar: "Lénespannet ligger pa X-Y. Vad
tanker du om det?"

Svar: Det ar ok att fraga det sa lange du berattar spannet forst, sa att ni har lika
forutsattningar att hitta rimlig niva. Det géller bara att vara forsiktig sa att fragan
inte uppfattas som ett indirekt satt att fiska efter |6nehistorik.

Fraga: Pa webinariet pratade ni om Insyn i I6nesattning och Medarbetarens ratt
till information. Ar det delar som redan &r beslutade? Eller kan det komma andra
bestammelser i och med riksdagens beslut i var?

Svar: Det ar beslutat enligt direktivet och det ar ett minimikrav, men den
svenska lagen kan rent teoretiskt komma att 4ndra det.

Fraga: Hur ser ni pa individuell ldnesattning nar detta direktiv infoérs?
Svar: Det kommer inte att vara nagon skillnad. Det ar helt ok med individuella
I6ner sa lange de baseras pa sakliga och kénsneutrala kriterier.

Fraga: Utbildning och langd pa yrkeserfarenhet (relevant) - detta raknas som
saklig grund for I6neskillnad inom kategorin?

Svar: Det stammer, sé lange man kan motivera vilken inverkan de har pa
|6neséattningen.

Fraga: Nar man ska vara transparent med lénen i rekryteringsprocessen, finns
det krav pa hur stort spannet far vara? Tanker minimi och maximum?
Svar: Det finns inget uttalat om det.

Fraga: Hur ska man tanka kring prestationsbaserad 16n? Om en befattning har
likadana provisionmodeller men tjanar valdigt olika?
Svar: De har fortsatt samma mojlighet till det utfallet. Fundera pa vilka
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befattningar som har dessa modeller, om bada kénen ar representerade, etc.

Fraga: Hur ska jag tanka om jag satt ett spann i rekryteringsprocessen. Och sen
gar man o6ver? Hur ska man forklara det, och far man ga over?

Svar: Man kan aven i fortsattningen ga utover I6nespannet sa lange man kan
motivera att det exempelvis ar en sarskild kompetens eller talang som man ar
villig att ta in fér hogre 16n. Rekommendationen &r att ta fram
|6nesattningsprinciper som tydligt instruerar dessa undantagsfall, s att ni kan
forhalla er till ett gemensamt tillvagagangssatt inom hela organisationen.
Dokumentera sadana beslut i medarbetararkivet fér framtiden, sa att det finns
sparbarhet kring godkannanden.

Integritet, sma grupper och "ensam i rollen”

Detta ar ett av de vanligaste orosmomenten: Hur hanterar man ratten till insyn
nar det ar sa fa anstallda i en roll att "genomsnittslon” avslojar exakt vad kollegan
tjanar?

Transparens ar huvudregeln och enligt lagradsremissen som kom i januari 2026
sa beddémer regeringen att en arbetsgivare far lamna ut uppgifter om
genomsnittliga I6ner &ven om enskilda individer kan identifieras, da denna
hantering anses nédvandig for att uppfylla kraven pa Iénetransparens. Man
valjer att inte begransa utlamnandet i dessa fall med hanvisning till att uppgifter
om personers férvarvsinkomst i regel redan &r offentliga i Sverige.

Vanliga fragor och svar

Fraga: Vad hander om det bara finns valdigt fa personer i en roll? Maste vi
lamna ut uppgifterna da?

Svar: Sannolikt ja. Lon ar enligt GDPR ingen kanslig personuppgift. Tank dven pa
att all offentlig verksamhet redan lamnar ut dessa uppgifter pa individniva.

Fraga: Kan en medarbetare begéra ut snittlon fér en annan yrkeskategori an sin
egen?
Svar: Nej.

Fraga: Maste vi informera de anstallda om denna rattighet?
Svar: Ja, ni behover varje ar informera de anstéallda om att de har ratt att begéara
ut denna information.

Fraga: Ratta mig om jag har fel, men visst kan aldrig en medarbetare efterfraga
en 16n fér en specifik person?
Svar: Det ar korrekt.
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Fraga: Vilka fler diskrimineringsgrunder an kén behdéver arbetsgivare ta hansyn
till?
Svar: Nar det géller |I6netransparensdirektivet ar det just kén som behandlas.

Fraga: Hej, Nar det galler genomsnittslon, ska tillagg som provision exempelvis
ingd da?
Svar: Ja, det ska det.

Gransvarden, koncern och rapportering

Maénga fragor handlar om gransen pa 100 anstéllda — hur man raknar om man
ingar i en koncern eller har flera bolag.

Kravet pa att rapportera loneskillnader till Diskrimineringsombudsmannen (DO)
géller féretag med minst 100 anstéllda. Rapporteringen sker per
organisationsnummer, inte for hela koncernen sammantaget. Rapporteringen
ska innehalla nyckeltal om l6neskillnader mellan kvinnor och man.

Vanliga fragor och svar

Fraga: Galler kravet pa 100 anstallda for hela koncernen eller per bolag?

Svar: Det galler per organisationsnummer. Ni ska dven gora lI6nekartlaggningen
per organisationsnummer. Om ni &r en koncern med totalt 150 anstéallda, men
inget enskilt bolag har 6ver 100 anstallda, omfattas ni alltsa inte av
rapporteringskravet (dock galler reglerna om transparens och lénekartlaggning
fortfarande).

Fraga: Hej! Nar man ska rakna antalet anstéallda ska man &ven inkludera timmisar
eller ar det endast 100 fast anstallda?
Svar: Ja du ska aven inkludera timmisarna. .

Fraga: Ar det FTE som ska raknas gallande rapporteringsnivéerna till DO, eller &r
det head counts?
Svar: Head counts dvs antal sysselsatta arbetstagare.

Fraga: Vet vi vilka yrkeskoder som skall anvandas for att rapportera 16n? SSYK?
Svar: Det ar inte beslutat dnnu, vi avvaktar DO.

Fraga: Hur réaknas antalet anstallda nar man har sasongsjobbare? Under
vintersasongen dec-april ar det cirka 150 st anstéallda och under resten av aret
cirka 20 st. Maste de rapportera anda? Eller snittas antalet anstallda under
aret?
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Svar: Vi avvaktar DO:s rekommendation for det.

Fraga: Finns det nagon grans for hur manga arbetstagarkategorier en
arbetsgivare kan ha? Ex. Procentuellt sett till antalet anstallda. Eller krav pa hur
manga arbetstagare som behdver vara i respektive kategori?

Svar: Nej.

Fraga: Jobbar i en svenskbaserad koncern med bolag éver hela varlden.
Omfattas alla bolag i var koncern av direktivet eller &r det bara bolagen som ar
placerade inom EU?

Svar: Enbart féretagen som &r placerade inom EU.

Fraga: Nar ni sager att viss rapporterad data ska offentliggors, vad innebar det?
Framgar foretagsnamn?
Svar: Det ar inte faststallt &nnu, men troligtvis kommer féretagsnamn att synas.

Fraga: Nagra spontana tankar kring hur rapporteringen ska hanteras och se ut i
en starkt mansdominerad verksamhet?

Svar: Den férsta rapporten visar kanske inga déverraskningar, men det kan bli ett
bra underlag att formulera framtida mal utifran. Om ni stravar efter konsbalans
sa behdver ni troligtvis titta dver alla nivaer i organisationens hierarki sé att ni
kan arbeta for att jAmna ut eventuellt I6negap.

Fraga: Funktionshinder och intersektionella diskrimineringsgrunder ska tas i
beaktning nu under I6netransparensdirektivet. Hur ska man tanka praktiskt for
rapporteringen kring detta dd man enbart ska visa skillnader pa man och
kvinnor?

Svar: Eftersom vi endast har lov att registrera alder och kon, &r det inte moijligt
att analysera uppgifter om andra diskrimineringsgrunder. Men, med insyn i
medarbetardata kan vi se andra ménster som hjalper till att forma relevanta mal
och KPler for verksamheten, om exempelvis mangfald &r ndgot som vardesatts.

Metodik: arbetsvardering, Ilonedata och statistik

For att kunna uppfylla kraven behdver ni ha en metod fér att beskriva och
vardera arbeten samt en I6nepolicy for hur I&6ner satts och hur medarbetarna
kan paverka loneutveckling.

Vanliga fragor och svar
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Fraga: Ar det medianlén eller medelldn som ska rapporteras in? Jag far upp
olika uppgifter i olika webinarer och sékningar online, och ni némner medianlén.
Svar: Det ér lite olika beroende pa mottagare:

. Till DO (Rapportering): Har efterfragas bade medel- och
medianléneskillnader. Se artikel 9.11 |6netransparensdirektivet.

° Till anstallda (Insyn): Enligt DO bér arbetsgivaren kunna beratta om hur
l6neskillnaderna ser ut genom att till exempel ge genomsnittsloner (medel) fér
kvinnor och mén.

Fraga: Arbetsvarderingsmetod - kan det liknas vid varderingen som gors i
|6nekartlaggningen?
Svar: Absolut.

Fraga: Har man en bra ingdng om man gjort en bra l6nekartlaggning?
Svar: Ja, absolut.

Fraga: Hur hanteras deltidsanstallda? Om man &r anstalld 50 % i moderbolaget
och 50 % i ett dotterbolag, har man ratt att fa ut statistik fran bagge?
Svar: Ja

Fraga: Da det galler arbetsvarderingen, kommer den att kunna laggas separat
utanfor lonekartlaggningen, for att kunna bibehalla och uppdatera den mellan
l6nekartlaggningen? INTE att den ska behova plockas upp fran foérra
I6nekartlaggningen...

Svar: Ja, tanken ar att du l6pande under aret ska kunna jobba med din
arbetsvardering, till exempel om det tillkommer befattningar som behdéver
varderas. Nar det val ar dags for I6nekartlaggningen "hamtas arbetsvarderingen
in" sdsom den ser ut just da. Du kan sedan fortsatta jobba vidare med
arbetsvarderingen. Hall utkik efter den uppdelningen i Flex HRM.

Fraga: Finns det nagra riktlinjer eller krav i direktivet om vilka faktorer/omraden
som ska vara med i arbetsvarderingen?

Svar: Dessa kriterier ndmns i Diskrimineringslagen i Sverige: Kunskap, fardighet,
ansvar, anstrangning och arbetsférhallanden.

Fraga: Ar arbetsvarderingen ocksa offentlig, det vill sdga att det ska delas med
medarbetarna?

Svar: Du behover inte beskriva metoden eller nivan for medarbetarens
befattning i strukturen, men om en medarbetare vill forsta hur Ibnespannet ar
framtaget sa behover du kunna forklara genom att visa att det finns ett
strukturerat tillvagagangssatt.
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Fraga: Vi anvander Mercer fér mappning av vara roller och hade tankt anvanda
deras metodik med PC/IPE dar t.ex. en ekonomiadministrator kan likstallas med
en saljadministratér. Jag funderar kring om detta ér tillrackligt eller om vi dven
behover klustra t.ex. inom kategorin "ekonomi” fér att smalna ner |6nedata
ytterligare?

Svar: Vad bra! Det beror pa vilken granularitet ni 6nskar uppna i er
jobbarkitektur. Det kan bli mer tréffsadkert att ha en detaljerad beskrivning av
befattningar, och ju mer noggrant ni kategoriserar, desto farre I6neskillnader
kommer ni ha nar ni uppnar mognad och trygghet i hanteringen av er
jobbkatalog. Det finns dock risk fér att man inte hittar relevant extern |6nedata
om man blir alltfér specifik, men da finns alltid mojlighet att klustra eller titta pa
snarlika befattningar eller nivaer.

Fraga: Var hittar man bra tillforlitlig I6nestatistik? Har ej KA.

Svar: Det finns flertalet aktorer som kan bistd med detta. Man kan soka sig fram
till relevant industridata eller ta hjalp av en byra for att géra punktinsatser
genom benchmark av nyckelroller eller liknande. Ofta kraver dessa nagon slags
arbetsvardering eller jobbarkitektur, innan man kan pabdrja sékningen.

Fraga: Finns det nagon extern hjalp man kan f& med jobbarkitektur och
|6nekartlaggning?

Svar: Det finns externa konsulter som &r kunniga inom Compensation & Benefits
eller HR-specialister som kan géra punktinsatser och bygga ramverk och
instruktioner. Just nu blir konsulter snabbt uppbokade, s& om man vet med sig
att man kan komma att behdéva fa hjalp, eller ett externt perspektiv, kan det vara
vart att kasta ut nagra tradar redan nu.

Flex HRM-relaterade fragor

Fraga: Kommer det finnas en funktion i Flex gallande jobbarkitektur?
Svar: Ja, det kommer att finnas i Flex HRM .

Fraga: Gar det att ha denna tjanst om man bara har tidrapporteringssystemet
via Flex HRM?

Svar: Det gar bra. Modulen dar I6nekartlaggning och jobbarkitektur ingar ar helt
fristdende fran andra moduler i Flex HRM.

Fraga: Om man har en vardering redan gjord men i ett annat system. Kan man
da importera detta till Flex HRM?
Svar: Det gar bra.
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Fraga: Lonekartlaggning handlar i grund och botten om skillnader mellan man
och kvinnor. | linje med Iénetransparensdirektivet vore det dven férdelaktigt att
kunna géra analyser oberoende av kén kopplat till [dneskillnader. Ar detta nagot
ni tittar pa att aktualisera? Jag upplever att systemen blir valdigt begransade.
Svar: | Flex HRM:s I6nekartlaggning kan du dven se andra I6neskillnader, det vill
saga inte enbart utifran kvinnodominerade arbeten.

Fraga: Nar planerar ni att ga live med uppdaterad lénekartlaggning?
Svar: Under varen 2026.

Fraga: Hamtar lonekartlaggningsmodulen automatiskt information fran andra
moduler i Flex HRM?
Svar: Ja.

Fraga: Jag skulle vilja kunna jamféra arbetsvarderingarna for olika roller pa ett
enkelt satt sa att man t ex kan se var varderingarna skiljer sig mellan rollerna.
Svar: Det kommer att finnas en ny vy som heter Kalibrering som ni kan géra
dettai.
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