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Inledning 

Institutet för mänskliga rättigheter (”institutet”) är Sveriges nationella 

institution för mänskliga rättigheter (NHRI). Dess mandat är fastställt i lag 

genom lag (2021:642) om Institutet för mänskliga rättigheter, och institutet 

verkar i enlighet med de så kallade Parisprinciperna om nationella 

institutioner för mänskliga rättigheter. Sedan oktober 2024 är institutet 

ackrediterat med A-status av Global Alliance of National Human Rights 

Institutions (GANHRI). 

Som NHRI har institutet en lagstadgad och central roll i att aktivt övervaka 

Sveriges efterlevnad av internationella människorättsåtaganden. I enlighet 

med Parisprinciperna ska nationella människorättsinstitutioner lämna 

alternativrapporter och kompletterande information samt föra dialog med 

internationella granskningsorgan.  

I december 2025 lämnade Sveriges regering in sin 23:e nationella rapport till 

den Europeiska kommittén för sociala rättigheter som granskar 

genomförandet av den reviderade europeiska sociala stadgan. Institutet för 

mänskliga rättigheter lämnar härmed in sin första rapport till kommittén med 

kompletterande information som stöd för dess granskning av Sveriges 23:e 

nationella rapport. 

Den reviderade europeiska sociala stadgan är en central del av Europarådets 

system för skydd av ekonomiska och sociala rättigheter och kompletterar den 

europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och de 

grundläggande friheterna (Europakonventionen), som främst omfattar 

medborgerliga och politiska rättigheter. Stadgan fastställer rättigheter såsom 

rätten till arbete, rätten till rättvisa, säkra och hälsosamma arbetsvillkor, rätten 

till social trygghet, hälsa och bostad samt rätten till kollektiva förhandlingar 

och kollektiva åtgärder. Den innehåller också rättigheter för särskilda grupper. 

Stadgan kompletterar FN:s konvention om ekonomiska, sociala och kulturella 

rättigheter genom att på europeisk nivå ge mer detaljerade bindande 

åtaganden. Genom att övervaka genomförandet av stadgan bidrar Europeiska 

kommittén för sociala rättigheter till att utveckla tolkningen av ekonomiska 

och sociala rättigheter och till att stärka och harmonisera dess efterlevnad i 

Europa. 
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Institutet noterar att regeringen har besvarat frågorna som rör artikel 2.1 om 

rimliga dagliga och veckovisa arbetstider, trots att Sverige inte har accepterat 

den bestämmelsen. Institutet uppmuntrar regeringen att se över möjligheten 

att acceptera fler bestämmelser i stadgan, särskilt sådana som kommittén har 

bedömt inte ger upphov till några hinder.1 

Institutet rekommenderar vidare att regeringen ger nationella 

civilsamhällesorganisationer rätt att lämna in klagomål inom ramen för det 

kollektiva klagomålssystemet. 

Institutet noterar även att den sociala stadgan är relativt okänd i Sverige och 

rekommenderar därför regeringen att öka kunskapen om stadgan, dess 

övervakningsmekanismer samt om kommitténs slutsatser och 

rekommendationer.  

 
1 Europarådet, European Social Charter, April 2024, Fact Sheet Sweden, s. 1. ― Sweden ― (Hämtad 2026-06-

16). 

https://rm.coe.int/sweden-april2024-en-2774-4701-5945-1/1680afc6fb
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Artikel 3 – Rätten till säkra och 
hälsosamma arbetsförhållanden 

Artikel 3.1 Hälsa, säkerhet och arbetsmiljö 

Ge information om innehållet i och genomförandet av nationella 

strategier och åtgärder avseende psykosociala eller nya och 

framväxande risker, inklusive följande områden: 

• inom gig-ekonomin eller plattformsekonomin, 

• avseende distansarbete, 

• i arbeten som kräver intensiv koncentration eller hög prestation, 

• i arbeten som är förknippade med stress eller traumatiska situationer i 

arbetet, 

• i arbeten som påverkas av risker till följd av klimatförändringar. 

Som anges i statsrapporten har regeringens arbetsmiljöstrategi för 2021–2025, 

En god arbetsmiljö för framtiden, löpt ut. I juni 2025 lämnade Utredningen 

om en god arbetsmiljö för ett förändrat arbetsliv sina förslag till en ny 

arbetsmiljöstrategi för perioden 2026–2030. Utredningen hade också i 

uppdrag att analysera effekterna av den tidigare arbetsmiljöstrategin.2 

Utredningen konstaterar att effekterna av den tidigare arbetsmiljöstrategin har 

varit blandade. Sammantaget bedömer utredningen dock att strategin haft ett 

begränsat genomslag i regeringens och myndigheternas samlade arbete, 

eftersom den endast delvis har omsatts i reformer och budgetåtgärder samt 

inte har följts upp systematiskt av regeringen.3 

Från och med den 28 maj 2026 gäller regeringens arbetsmiljöstrategi för 

2026–2031, En god arbetsmiljö i ett föränderligt arbetsliv.4 Utredningen 

 
2 SOU 2025:73, En arbetsmiljöstrategi för ett förändrat arbetsliv: Betänkande av Utredningen om en god 

arbetsmiljö för ett förändrat arbetsliv. En arbetsmiljöstrategi för ett förändrat arbetsliv, SOU 2025:73 (Hämtad 

2026-06-09)  

3 SOU 2025:73, En arbetsmiljöstrategi för ett förändrat arbetsliv: Betänkande av Utredningen om en god 

arbetsmiljö för ett förändrat arbetsliv, s. 12–13.  

4 Regeringens skrivelse 2025/26:266, En god arbetsmiljö i ett föränderligt arbetsliv – regeringens 

arbetsmiljöstrategi för 2026–2031. En god arbetsmiljö i ett föränderligt arbetsliv – regeringens arbetsmiljöstrategi för 

2026–2031 (Hämtad 2026-06-09)  

https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/06/sou-202573/
https://www.regeringen.se/contentassets/742f6a72c8204a4ba216d04d9e71be30/en-god-arbetsmiljo-i-ett-foranderligt-arbetsliv--regeringens-arbetsmiljostrategi-for-2026-2031.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/742f6a72c8204a4ba216d04d9e71be30/en-god-arbetsmiljo-i-ett-foranderligt-arbetsliv--regeringens-arbetsmiljostrategi-for-2026-2031.pdf
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föreslog att en nationell samordningsfunktion skulle inrättas inom 

Regeringskansliet för att bistå i genomförandet av den nya strategin genom 

samordning, stöd och uppföljning. Detta förslag fick stöd av en majoritet av 

remissinstanserna. Trots den nämnda utvärderingen har regeringen i stället 

gett Arbetsmiljöverket, tillsammans med andra relevanta aktörer, i uppdrag 

att ansvara för samordningen. Vidare sker uppföljningen av genomförandet 

endast genom en årlig muntlig avrapportering till Regeringskansliet, med en 

skriftlig delrapport som ska lämnas 2030 och en slutrapport 2032. 

Gig-ekonomin eller plattformsekonomin 

Den tidigare arbetsmiljöstrategin konstaterade att plattformsarbete förändrar 

hur arbete organiseras och utförs, vilket ger upphov till nya risker som 

aktualiserar behovet av att vidareutveckla befintliga regelverk. Den betonade 

också vikten av att klargöra vem som bär ansvar för och utövar kontroll över 

arbetsmiljön. 

Trots detta tar arbetsmiljöstrategin för 2026–2031 inte uttryckligen upp gig-

arbete eller plattformsarbete. Strategin nämner dock att arbetslivsrelaterad 

brottslighet kan innebära att arbetstagare inte får de arbets- och 

anställningsvillkor de har rätt till, har orimliga arbetstider eller får oskäligt låga 

löner. Den anger vidare att arbetsgivare som medvetet och systematiskt bryter 

mot arbetsmiljöregler skapar osund konkurrens, med konsekvenser som 

påverkar hela branscher på arbetsmarknaden.5 

Det är dock fortfarande oklart under vilka omständigheter regeringen anser 

att gig-arbete och plattformsarbete utgör arbetslivsrelaterad brottslighet, 

eftersom det saknas tillräcklig reglering eller styrning på området, och inte 

heller pågår någon sådan utveckling, som på ett heltäckande sätt tar itu med 

de kryphål som plattformsföretag i Sverige använder för att undgå ansvar för 

arbetsmiljön. 

Genomförandet av EU:s direktiv om plattformsarbete reglerar i huvudsak en 

rättslig presumtion om att plattformsarbetstagare ska betraktas som 

arbetstagare snarare än egenföretagare, i syfte att förbättra arbetsvillkoren i 

plattformsarbete. I remissvar till en statlig utredning som behandlar EU:s 

direktiv om plattformsarbete har remissinstanser påpekat att en rättslig 

 
5 Regeringens skrivelse 2025/26:266, En god arbetsmiljö i ett föränderligt arbetsliv – regeringens 

arbetsmiljöstrategi för 2026–2031, s. 2. 
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presumtion om att gigarbetare är arbetstagare inte är tillräcklig i ett svenskt 

sammanhang, eftersom gigarbetare i Sverige, till skillnad från i andra 

europeiska länder, i allmänhet redan betraktas som arbetstagare. I stället 

menar de att större fokus behöver läggas på plattformsföretagens status och 

ansvar som arbetsgivare.6 

En statlig utredning7 föreslog 2022 att en uppdragsgivare som utövar det 

huvudsakliga inflytandet över arbetsmiljön också ska ha arbetsmiljöansvar för 

plattformsarbetare och egenanställda. Förslaget har dock inte lett till 

lagstiftning, vilket innebär att många plattformsarbetare och egenanställda 

fortfarande står utanför skyddet i arbetsmiljölagen.8 

I Sverige lägger plattformsföretag ofta ut det formella ansvaret för 

tjänsteproduktionen, inklusive arbetsgivaransvaret, på mellanhänder. 

Plattformsarbetare är anställda, och mellanhanden är därför formellt deras 

arbetsgivare, trots att det är plattformens algoritm som styr och fördelar 

arbetet.9 

Mellanhanden kan till exempel upprätta ett ramavtal som omfattar 

intermittent anställning (behovsanställning) för olika uppdrag, enligt 

instruktioner från mellanhanden eller från plattformsföretaget. Enligt 

ramavtalen är arbetstagaren anställd för ett arbetspass i taget och varje 

anställningsförhållande upphör när det överenskomna passet löper ut. Enligt 

ramavtalet förbinder sig arbetstagaren också att använda egen 

arbetsutrustning.10 Det finns indikationer på att korta anställningsavtal och 

otrygga anställningsformer har en negativ påverkan på arbetsmiljön.11 

Dessutom är arbetstagarna inte anställda mellan ”gig”,12 vilket innebär att det 

 
6 Se Svenska Transportarbetareförbundet, Yttrande över Genomförande av plattformsdirektivet (SOU 

2026:3); Taxiunionen, Remissvar diarienummer A2026/00012, Genomförande av Plattformsdirektivet 

(SOU 2026:3); och TCO, SOU 2026:3 Genomförande av plattformsdirektivet A2026/00012. 

7 SOU 2022:45, Steg framåt, med arbetsmiljön i fokus, Betänkande av Utredningen om utökade möjligheter 

att upprätthålla en god arbetsmiljö, Stockholm 2022. 

8 Annamaria Westregård, Digitala daglönare i gig-ekonomin: En rättsvetenskaplig studie av 

arbetstagarbegreppet, IFAU Rapport 2025:1, Uppsala 2025, s. 42. 

9 Arbetsdomstolen, AD 2022 nr 45. 

10 Arbetsdomstolen, AD 2022 nr 45. 

11 Arbetsmiljöverket, Återrapportering – regeringsuppdrag om tillsynsinsats med inriktning på nya sätt att 

organisera arbete, 16 februari 2022, s. 5. 

12 Svenska Transportarbetareförbundet, Arbetsgivarmålvakterna och det svenska plattformsarbetet, 

https://www.transport.se/media/ji3hjhnt/arbetsgivarmalvakterna-och-det-svenska-plattformsarbetet.pdf (Hämtad 

2026-06-17) s. 4 och 11.  

https://www.transport.se/media/ji3hjhnt/arbetsgivarmalvakterna-och-det-svenska-plattformsarbetet.pdf
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under stora delar av tiden inte finns någon arbetsgivare som ansvarar för 

deras arbetsmiljö. 

Dessa mycket kortvariga tidsbegränsade anställningar är förenliga med 

bestämmelserna i lagen om anställningsskydd. I detta avseende är svensk 

arbetsrätt relativt unik inom EU eftersom den tillåter sådana flexibla 

anställningsarrangemang.13 

Mer information om digitalt plattformsarbete finns under artikel 3.3. 

Distansarbete 

Den nya arbetsmiljöstrategin anger som målbild att ”distansarbete används på 

ett sätt som bidrar till hälsa, välbefinnande och produktivitet i arbetslivet”. 

Strategin lyfter fram flera viktiga aspekter och konstaterar exempelvis att 

distansarbete kan ha både positiva och negativa effekter på jämställdheten. 

Det faktum att kvinnor oftare utför obetalt omsorgsarbete i hemmet kan 

innebära en risk för att kvinnor i högre grad växlar mellan olika uppgifter vid 

distansarbete, vilket kan leda till längre arbetstid och minskad möjlighet till 

återhämtning. Strategin konstaterar också att den ökade förekomsten av 

distansarbete bidrar till ökade skillnader i arbetsvillkor och vidgar klyftan 

mellan dem som kan dra nytta av dess fördelar och dem som inte kan det. 

Ett annat viktigt perspektiv i relation till distansarbete, som inte behandlas i 

strategin, är funktionsrättsperspektivet. En rapport, huvudsakligen författad 

av Stockholms universitet, visar att ökade möjligheter att arbeta hemifrån 

efter pandemin har gjort det möjligt för fler personer med 

funktionsnedsättning att komma in på arbetsmarknaden eller behålla sina 

arbeten. Rapporten rekommenderar att hybridarbete används som ett verktyg 

för att stärka tillgängligheten samt att Arbetsmiljöverket och 

Diskrimineringsombudsmannen bidrar till vägledning som möjliggör 

distansarbete för personer med funktionsnedsättning, till exempel som en 

skälig tillgänglighetsåtgärd i enlighet med diskrimineringslagen.14 

 
13 Annamaria Westregård, Digitala daglönare i gig-ekonomin: En rättsvetenskaplig studie av 

arbetstagarbegreppet, IFAU Rapport 2025:1, Uppsala 2025, s. 40. 

14 Dan-Olof Rooth, Nicholas Bloom och Gordon B. Dahl, SNS Analys 115, december 2025, Distansarbete 

och sysselsättning bland personer med funktionsnedsättning. https://cms-

production.sns.se/app/uploads/2025/12/SNS-Analys-115.-Distansarbete-och-sysselsattning-bland-personer-med-

funktionsnedsattning.pdf (Hämtad 2026-06-09) 

https://cms-production.sns.se/app/uploads/2025/12/SNS-Analys-115.-Distansarbete-och-sysselsattning-bland-personer-med-funktionsnedsattning.pdf
https://cms-production.sns.se/app/uploads/2025/12/SNS-Analys-115.-Distansarbete-och-sysselsattning-bland-personer-med-funktionsnedsattning.pdf
https://cms-production.sns.se/app/uploads/2025/12/SNS-Analys-115.-Distansarbete-och-sysselsattning-bland-personer-med-funktionsnedsattning.pdf


Sida 9 

 

Funktionsrätt Sverige och DHR (Delaktighet, Handlingskraft, Rörelsefrihet) 

delar denna uppfattning, men betonar samtidigt att detta inte är en lösning 

som passar alla och att den inte får ersätta tillgänglighetsåtgärder på 

arbetsplatsen.15 

Arbeten som kräver intensiv koncentration eller hög 

prestation 

Ingen ytterligare information. 

Arbeten som är förknippade med stress eller 

traumatiska situationer i arbetet 

Den tidigare arbetsmiljöstrategin lyfte fram att yrken inom välfärdssektorn är 

överrepresenterade när det gäller sjukfrånvaro till följd av negativa 

stressrelaterade hälsoeffekter. Hälso- och sjukvårdssektorn samt 

socialtjänsten utmärker sig när det gäller ohälsa som orsakas av 

organisatoriska och sociala faktorer i arbetsmiljön, såsom obalans mellan krav 

och resurser i arbetet, hög arbetsbelastning och begränsade möjligheter att 

påverka hur arbetet utförs. 

Strategin angav att utvecklingen med ökande stressnivåer i arbetslivet måste 

brytas, och att regeringen därför skulle prioritera frågor som rör den 

organisatoriska och sociala arbetsmiljön under de kommande åren. Den 

noterade också att arbetsmiljöregler behöver ses över ur ett 

jämställdhetsperspektiv, eftersom de flesta sysselsatta kvinnor i Sverige 

arbetar inom offentlig sektor, där omsorgsarbete är centralt.16 

Men dessa problem kvarstår. I sitt remissvar på utredningens förslag till en ny 

arbetsmiljöstrategi framhöll Facken i välfärden – ett samarbete mellan 

fackförbund inom välfärdssektorn – att hög arbetsbelastning, 

underbemanning, etisk stress och bristande återhämtning fortfarande präglar 

vardagen för anställda inom välfärdssektorn. De lyfte också fram att hot, våld, 

 
15 Hej Olika, Trendbrott: Distansarbete ger jättelyft för personer med funktionsnedsättning, 8 december 

2025. https://hejaolika.se/artikel/trendbrott-distansarbete-ger-jattelyft-for-personer-med-funktionsnedsattning/ 

(Hämtad 2026.06.09) 

16 Regeringens skrivelse 2020/21:92, En god arbetsmiljö för framtiden – regeringens 

arbetsmiljöstrategi 2021–2025, s. 20 och 22. 

https://hejaolika.se/artikel/trendbrott-distansarbete-ger-jattelyft-for-personer-med-funktionsnedsattning/
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trakasserier och otillbörlig påverkan utgör ett växande arbetsmiljöproblem 

inom välfärdssektorn.17  

I maj 2026 godkände Sveriges riksdag ILO:s konvention nr 190 om 

avskaffande av våld och trakasserier i arbetslivet samt ILO:s konvention nr 

191 om en säker och hälsosam arbetsmiljö. Även om den statliga utredning 

som föregick godkännandet av ILO:s konvention nr 190 bedömde att Sverige 

redan uppfyller konventionens krav, anser utredningen att ett förtydligande 

bör införas i arbetsmiljölagen om att arbetsmiljön, så långt det är möjligt, ska 

vara fri från våld och trakasserier. 

Enligt utredningen skulle detta tydliggöra vad som redan gäller inom ramen 

för det systematiska arbetsmiljöarbetet och arbetsgivarens skyldighet att vidta 

åtgärder. Det skulle också göra det tydligare att våld och trakasserier från 

tredje part omfattas samt att skyddet gäller i förhållande till samtliga 

personkategorier som omfattas av arbetsmiljölagen.18 

Institutet för mänskliga rättigheter tillstyrkte utredningens förslag om att 

förtydliga bestämmelserna om våld och trakasserier i arbetsmiljölagen 

(1977:1160).19 

Även LO, TCO och Saco har framhållit att allas rätt till ett arbetsliv fritt från 

våld och trakasserier borde skrivas in i arbetsmiljölagen.20 

Arbeten som påverkas av risker till följd av 

klimatförändringar 

Ett tydligt exempel i Sverige på yrken där arbetsmiljön påverkas av 

klimatförändringar redan idag är inom renskötseln.21 Eftersom renskötsel är 

 
17 Facken i välfärden, Gemensamt remissyttrande till betänkandet SOU 2025:73 En 

arbetsmiljöstrategi för ett förändrat arbetsliv. 

18 Middelman, A. 202. “Sverige kan ratificera ILO:s konvention om avskaffande av våld och trakasserier i 

arbetslivet”, Altinget, 12 juni. https://www.altinget.se/artikel/sverige-kan-ratificera-ilos-konvention-om-avskaffande-

av-vaald-och-trakasserier-i-arbetslivet (Hämtad 2026-06-09).  

19 Institutet för mänskliga rättigheter, Remissvar – Betänkandet av utredningen om ILO:s konvention om 

våld och trakasserier i arbetslivet (SOU 2021:86). 

20 Syrjänen Stålberg, M., Fristedt, K. och Waern, C. (2026) “Regeringen måste göra mer för att stoppa hot 

och våld i arbetslivet”, Altinget, 28 april. Available at: https://www.altinget.se/artikel/regeringen-maaste-gora-mer-

for-att-stoppa-hot-och-vaald-i-arbetslivet (Hämtad 2026-06-09). 

21 Umeå universitet (2025). Nytt forskningsprojekt ska stärka arbetsmiljön inom renskötseln. Publicerad 19 

juni 2025. Tillgänglig på: Umeå universitet (Hämtad 2026-06-09) 

https://www.altinget.se/artikel/sverige-kan-ratificera-ilos-konvention-om-avskaffande-av-vaald-och-trakasserier-i-arbetslivet
https://www.altinget.se/artikel/sverige-kan-ratificera-ilos-konvention-om-avskaffande-av-vaald-och-trakasserier-i-arbetslivet
https://www.altinget.se/artikel/regeringen-maaste-gora-mer-for-att-stoppa-hot-och-vaald-i-arbetslivet?utm_source=chatgpt.com
https://www.altinget.se/artikel/regeringen-maaste-gora-mer-for-att-stoppa-hot-och-vaald-i-arbetslivet?utm_source=chatgpt.com
https://www.umu.se/nyheter/nytt-forskningsprojekt-ska-starka-arbetsmiljon-inom-renskotseln_12113632/
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ett traditionellt försörjningssätt och en integrerad del av den samiska 

kulturens levnadssätt får dessa förändringar konsekvenser inte bara för 

arbetsmiljö och hälsa utan även för det effektiva åtnjutandet av 

urfolksrättigheter. 

Risker kopplade till klimatförändringar nämndes dock inte i den tidigare 

arbetsmiljöstrategin, men den nya strategin nämner att klimatförändringar 

påverkar arbetslivet och arbetsmiljön genom högre temperaturer, ökad 

nederbörd, stormar och extrema väderhändelser, både i Sverige och globalt. 

Den framhåller behovet av att förbättra kunskapen om hur 

klimatförändringar påverkar arbetsmiljön samt hur sektorer, yrken och 

arbetsplatser kan anpassas till befintliga och framtida förändringar.22 

Nationellt kunskapscentrum för klimatanpassning vid Sveriges 

meteorologiska och hydrologiska institut (SMHI) bekräftar att det finns en 

kunskapsbrist när det gäller hur ett förändrat klimat påverkar svensk 

arbetsmiljö och vilka åtgärder som är lämpliga under svenska förhållanden. 

Centrumet har anfört att arbetsplatser behöver börja riskbedöma och planera 

för ökad värmebelastning i arbetsmiljön. 

Det nationella expertrådet för klimatanpassning lyfte i sin första rapport till 

regeringen 2022 att det finns ett behov av att Arbetsmiljöverket uppdaterar 

sina föreskrifter, eftersom de inte tar höjd för klimatförändringen. Rådet 

påpekade även att Arbetsmiljöverket bör ta fram en klimat- och 

sårbarhetsanalys samt en handlingsplan för att kunna arbeta mer systematiskt 

med klimatanpassning än vad som görs idag.23 

 

 
22 Regeringens skrivelse 2025/26:266, En god arbetsmiljö i ett föränderligt arbetsliv – regeringens 

arbetsmiljöstrategi för 2026–2031, s. 20. 

22 SOU 2025:73, En arbetsmiljöstrategi för ett förändrat arbetsliv, s. 25. 

23 SMHI (2025) “Arbetsplatser måste klimatanpassa”, Arbetarskydd, 28 maj. 

https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljoe/smhi-arbetsplatser-maste-klimatanpassa/4446863 (Hämtad 2026-06-09). 

https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljoe/smhi-arbetsplatser-maste-klimatanpassa/4446863
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Artikel 3.2 i den reviderade stadgan – Hälso- 
och säkerhetsföreskrifter 

a. Lämna information om: 

• de åtgärder som har vidtagits för att säkerställa att arbetsgivare inför 

rutiner för att begränsa eller motverka arbete utanför ordinarie 

arbetstid (inklusive rätten till att koppla från); 

Som nämns i statsrapporten finns det i Sverige ingen reglerad rätt att koppla 

bort arbetet utanför ordinarie arbetstid (right to disconnect), så som att 

ignorera arbetsrelaterade meddelanden eller samtal. Det finns inte heller 

lagstiftningen som uttryckligen förbjuder arbetsgivare att kontakta personal 

utanför arbetstid. 

Istället hänvisar regeringen till reglering i arbetstidslagen, arbetsmiljölagen och 

föräldraledighetslagen. Där nämns att tid enligt arbetstidslagen klassificeras 

antingen som arbetstid eller vilotid – det finns inget mellanting och att ansluta 

sig utanför ordinarie arbetstid betraktas som arbetstid. Staten hänvisar också 

till att övertid regleras i arbetstidslagen.  

Det finns alltså ingen uttrycklig rätt att koppla bort från arbetet (right to 

disconnect) som införts i vissa andra Europeiska länder.24 

• hur rätten att inte bli bestraffad eller diskriminerad för att ha vägrat 

att utföra arbete utanför ordinarie arbetstid säkerställs. 

Ingen ytterligare information. 

b. lämna information om: 

• de åtgärder som har vidtagits för att säkerställa att egenföretagare, 

distansarbetare och hushållsarbetare skyddas av 

arbetsmiljölagstiftningen; 

 
24 I juni 2023 hade nio länder i EU lagstiftning som gav arbetstagare en rätt att koppla bort från arbetet 

(Belgien, Kroatien, Frankrike, Grekland, Italien, Luxemburg, Portugal, Slovakien och Spanien). European 

Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Right to disconnect: Implementation 

and impact at company level, 29 november 2023. 
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Av statsrapporten framgår att egenföretagare som huvudregel inte omfattas 

av arbetsmiljölagen. Däremot omfattas både distansarbetare och 

hushållsarbetare.  

För mer information om tillsynen av efterlevnaden av 

arbetsmiljöbestämmelser avseende hushållsarbetare, se artikel 3.3. 

• huruvida tillfälligt anställda, ”interimarbetare” och arbetstagare med 

tidsbegränsade anställningar åtnjuter samma skyddsnivå enligt 

arbetsmiljölagstiftningen som arbetstagare med tillsvidareanställning. 

Som framgår av statsrapporten innehåller arbetsmiljölagen inga undantag för 

tillfälligt anställda. Som nämnts ovan finns det dock indikationer på att 

kortvariga anställningsavtal och osäkra anställningsformer i sig påverkar 

arbetsmiljön negativt.25 

Vidare bör de utmaningar som lyfts under artikel 3.1 noteras när det gäller 

hur plattformsarbete ofta organiseras på ett sätt som kringgår 

arbetsmiljöansvaret. 

En annan särskild utmaning för arbetsmiljöansvaret uppstår i verksamheter 

med flera led av underentreprenader, till exempel inom byggsektorn.26 

Artikel 3.3 i den reviderade stadgan (artikel 
3.2 i 1961 års stadga) – Tillsyn över 
efterlevnaden av arbetsmiljöbestämmelser 

Lämna information om vilka åtgärder som har vidtagits för att 

säkerställa tillsynen över efterlevnaden av arbetsmiljöbestämmelser för 

utsatta arbetstagargrupper såsom: 

• hushållsarbetare  

• plattformsarbetare  

• distansarbetare  

• utstationerade arbetstagare  

 
25 Arbetsmiljöverket, Återrapportering – regeringsuppdrag om tillsynsinsats med inriktning på nya sätt att 

organisera arbete, 16 februari 2022, s. 5. 

26 SOU 2025:73, En arbetsmiljöstrategi för ett förändrat arbetsliv, s. 177. 
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• arbetstagare som är anställda genom underentreprenad  

• egenföretagare  

• arbetstagare som exponeras för miljörelaterade risker såsom 

klimatförändringar och föroreningar. 

Hushållsarbetare  

Från en kunskapssammanställning om arbetsmiljöförhållanden inom 

hushållsnära tjänster från 2017, på uppdrag av Arbetsmiljöverket, tyder 

mycket på att arbetstagare saknar kunskaper om sina rättigheter eller inte 

vågar hävda dem och att arbetsgivare saknar kunskap om sina skyldigheter att 

verka för en god arbetsmiljö.27 

En relativt stor andel av dem som arbetar med hushållstjänster i Sverige är 

medborgare i andra länder och har en svag förankring på den svenska 

arbetsmarknaden. Det har betydelse för arbetstagarnas möjligheter att få 

kunskap om och hävda sina rättigheter och för fackligt engagemang och 

facklig verksamhet. Det bidrar sammantaget till att kunskapen om 

arbetsförhållanden inom hushållsarbete har stora brister och gör 

arbetsmiljöarbete svårt. Slutsatsen är att det skulle behövas såväl flera 

arbetsmiljöinspektioner som forskning och kartläggning av området.28 

Trots det nämner regeringen i sin rapport att Arbetsmiljöverket inte har 

genomfört några planerade inspektionsinsatser eller kampanjer riktade 

specifikt mot hushållsarbetare. Det är dessutom mer begränsade möjligheter 

för Arbetsmiljöverket att göra inspektioner i privata hushåll.29 

En aktuell mediegranskning av au pair-systemet, som Arbetsmiljöverket också 

har tillsyn över, indikerar att systemet som ursprungligen instiftades för att 

främja kulturellt utbyte utnyttjas som billig arbetskraft.30  

 
27 Calleman, C. (2017). Arbetsmiljö i hushållstjänster och personlig assistans – en kunskapssammanställning. 

Arbetsmiljöverket, s. 45. 

28 Calleman, C. (2017). Arbetsmiljö i hushållstjänster och personlig assistans – en kunskapssammanställning. 

Arbetsmiljöverket, s. 45–46.  

29 Enligt 15 § arbetsmiljöförordningen (1977:1166) ska, för arbete som utförs i hemmet, inspektionsbesök 

endast ske på begäran från den arbetsgivare eller arbetstagare som berörs, eller om det finns någon annan 

särskild anledning till det. 

30 Wikén, J., Atiyeh, J. och Sima, L. (2026) “Så utnyttjas au pairer av svenska barnfamiljer”, SVT Nyheter, 28 

April. https://www.svt.se/nyheter/inrikes/sa-utnyttjas-au-pairer-av-svenska-barnfamiljer. (Hämtad 2026-06-09). 

https://www.svt.se/nyheter/inrikes/sa-utnyttjas-au-pairer-av-svenska-barnfamiljer
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Sammanfattningsvis finns det brister i tillsynen av efterlevnaden av 

arbetsmiljöbestämmelser för hushållsarbetare. 

Plattformsarbetare 

Som nämnts under artikel 3.1 kringgår vissa verksamhetsutövare regelverket 

genom nya organisationsformer. En statlig utredning konstaterade redan 2017 

i förhållande till plattformsarbete att tydliga regler om i vilken form någon 

utför arbete och hur arbetsmiljöansvaret fördelar sig mellan möjliga 

arbetsgivare inte bara är av största vikt för den med arbetsmiljöansvar men 

också för tillsynen. 

Oklarheter på området innebär att Arbetsmiljöverket som tillsynsmyndighet 

kan ha svårt att veta mot vem man ska rikta eventuella krav. 

Arbetsmiljöfrågor kan vara av karaktären att det krävs skyndsamma insatser 

och situationer där det är oklart vem som har arbetsmiljöansvaret för en 

person eller som tar lång tid att reda ut är därför olyckliga.31 

Arbetsmiljöverket har i olika sammanhang framhållit att det finns svårigheter 

i tillsynsverksamheten och i att tillämpa regelverket.32  

Som framgår av regeringens rapport gav de uppdrag till Arbetsmiljöverket att 

genomföra ett pilotprojekt 2019–2022 för att inspektera 

egenanställningsföretag och digitala plattformar som förmedlar 

arbetsuppdrag.  

I återrapporteringen drog Arbetsmiljöverket slutsatsen att myndigheten 

saknar befogenheter att kunna fatta beslut om arbetsmiljöförbättrande 

åtgärder gentemot digitala plattformar som inte formellt anses vara 

arbetsgivare i arbetsmiljölagens mening.33 

Som nämnts ovan består arbetskraften inom plattformsarbete i Sverige nästan 

uteslutande av arbetstagare som är anställda av mellanhänder.34 Ett vanligt 

 
31 SOU 2017:24, Ett arbetsliv i förändring – hur påverkas ansvaret för arbetsmiljön?, s. 223–224. 

32 SOU 2017:24, Ett arbetsliv i förändring – hur påverkas ansvaret för arbetsmiljön?, s. 220. 

33 Arbetsmiljöverket, Återrapportering – regeringsuppdrag om tillsynsinsats med inriktning på nya sätt att 

organisera arbete, 16 februari 2022, s. 1–2 och 22. 

34Se Svenska Transportarbetareförbundet, Arbetsgivarmålvakterna och det svenska plattformsarbetet, 

https://www.transport.se/media/ji3hjhnt/arbetsgivarmalvakterna-och-det-svenska-plattformsarbetet.pdf (Hämtad 

2026-06-17), s. 4 och Arbetsdomstolen, AD 2022 nr 45. 

https://www.transport.se/media/ji3hjhnt/arbetsgivarmalvakterna-och-det-svenska-plattformsarbetet.pdf
https://www.jpinfonet.se/JP-EUnet/analyser-och-referat/analyser-och-referat/arbetsratt/anstallning/analyser/d_4836945-?anchor=
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upplägg är att mellanhanden utgörs av ett så kallat egenanställningsföretag, 

som anställer arbetstagaren först efter att denne har utfört ett uppdrag.35 

En dom36 från Kammarrätten i Stockholm slog fast att eftersom något 

anställningsförhållande inte ansågs föreligga, kunde företaget inte hållas 

ansvarigt i egenskap av arbetsgivare och var därför inte skyldigt att betala den 

sanktionsavgift som Arbetsmiljöverket hade beslutat om.37 

Arbetsmiljöverkets erfarenhet är att flera egenanställningsföretag, efter det att 

kammarrättens dom vann laga kraft, i större utsträckning har börjat upprätta 

anställningskontrakt först efter uppdragens genomförande.38 

Affärsmodellerna hos plattformsföretag och egenanställningsföretag har 

medfört att arbetsmiljöansvaret kringgås och att arbetsmiljölagen inte 

tillämpas, vilket påverkar Arbetsmiljöverkets möjligheter att utöva effektiv 

tillsyn och kontroll.39 

Andra organisationsformer där det finns tydliga anställningsavtal mellan 

arbetsgivare och arbetstagare har inte tagits med i tillsynsinsatsen. För dessa 

verksamheter är arbetsgivaransvaret tydligt och arbetsmiljölagstiftningen 

gäller. Det finns dock, som nämnts, signaler om att korta anställningsavtal 

och otrygga anställningsformer påverkar arbetsmiljön negativt.40 

Även Diskrimineringsombudsmannen (DO) varnar för en risk för 

systematisk diskriminering i samband med arbetsledning på digitala 

 
35Se Svenska Transportarbetareförbundet, Arbetsgivarmålvakterna och det svenska plattformsarbetet, s. 21–

22. 

36 Kammarrätten i Stockholms dom den 30 oktober 2019, mål nr 5725-18. 

37 Arbetsmiljöverket, Återrapportering – regeringsuppdrag om tillsynsinsats med inriktning på nya sätt att 

organisera arbete, 16 februari 2022, s. 1 och 14–15; och Annamaria Westregård, Digitala daglönare i gig-

ekonomin: En rättsvetenskaplig studie av arbetstagarbegreppet, IFAU Rapport 2025:1, Uppsala 2025, s. 46–

47.  

38 Arbetsmiljöverket, Återrapportering – regeringsuppdrag om tillsynsinsats med inriktning på nya sätt att 

organisera arbete, 16 februari 2022, s. 14.  

39 Annamaria Westregård, Digitala daglönare i gig-ekonomin: En rättsvetenskaplig studie av 

arbetstagarbegreppet, IFAU Rapport 2025:1, Uppsala 2025, s. 47. 

40 Arbetsmiljöverket, Återrapportering – regeringsuppdrag om tillsynsinsats med inriktning på nya sätt att 

organisera arbete, 16 februari 2022, s. 5. 
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arbetsplattformar. Samtidigt finns det inga planer på att ge DO verktyg för att 

underlätta DO:s tillsyn av dessa företag.41 

Sammantaget kan det ifrågasättas om tillräckliga åtgärder har vidtagits för att 

säkerställa tillsynen över efterlevnaden av arbetsmiljöbestämmelser för 

plattformsarbetare. 

Distansarbetare  

Som regeringen anför i sitt svar ansvarar arbetsgivaren för att 

arbetsmiljölagstiftningen följs även vid distansarbete. Även om det medges att 

arbetsgivarens möjligheter att ha faktisk kännedom om och tillräcklig insyn i 

arbetsmiljön är begränsade, nämns inga särskilda tillsynsåtgärder från 

Arbetsmiljöverket. 

Utstationerade arbetstagare  

Som nämns i statsrapporten är utländska arbetsgivare skyldiga att anmäla 

utstationerade arbetstagare42 i Sverige till Arbetsmiljöverket. 

Arbetsmiljöverket samordnar gemensamma inspektioner med flera 

myndigheter i syfte att motverka överträdelser av arbetsrättsliga regler. 

I sitt remissvar på en statlig utredning om åtgärder mot arbetslivskriminalitet 

framhöll Arbetsmiljöverket att myndigheten delar delegationens uppfattning 

att sanktionsavgifterna bör höjas för att mer effektivt komma åt arbetsgivare 

som medvetet underlåter att uppfylla anmälningsskyldigheten till 

utstationeringsregistret.43 Ett fackförbund påpekade också att den nuvarande 

nivån på sanktionsavgifterna skapar incitament för företag att fatta ett 

affärsmässigt beslut att betala avgiften i stället för att följa reglerna.44 

 
41 DO (2026) DO behöver bättre verktyg för att granska gig-tjänster. Available at: https://www.do.se/om-

do/pressrum/aktuellt/2026/2026-03-24-do-behover-battre-verktyg-for-att-granska-gig-tjanster (Hämtad 2026-06-09). 

42 Utstationerade arbetstagare är personer som normalt arbetar i ett annat land men som av sin arbetsgivare 

tillfälligt sänds till Sverige för att utföra arbete här. Under utstationeringen har de rätt till vissa arbets- och 

anställningsvillkor enligt svensk lag och EU-regler. Se 4 § Lagen (1999:678) om utstationering av 

arbetstagare. Se även Arbetsmiljöverket, websida, Utstationerade arbetstagares rättigheter, Utstationerad 

arbetstagares rättigheter - Arbetsmiljöverket (Hämtad 2026-07-01).  

43 Arbetsmiljöverket, Yttrande över slutbetänkandet Arbetslivskriminalitet, - upplägg, - verktyg och 

åtgärder, - fortsatt arbete, SOU 2025:25, A2025/00273, s. 2. 

44 Svenska Transportarbetareförbundet, Yttrande över SOU 2025:25 – Arbetslivskriminalitet – upplägg, 

verktyg och åtgärder – fortsatt arbete, s. 1. 

https://www.do.se/om-do/pressrum/aktuellt/2026/2026-03-24-do-behover-battre-verktyg-for-att-granska-gig-tjanster?utm_source=chatgpt.com
https://www.do.se/om-do/pressrum/aktuellt/2026/2026-03-24-do-behover-battre-verktyg-for-att-granska-gig-tjanster?utm_source=chatgpt.com
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/utlandsk-arbetskraft-i-sverige/utstationering/utstationerad-arbetstagares-rattigheter/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/utlandsk-arbetskraft-i-sverige/utstationering/utstationerad-arbetstagares-rattigheter/
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Ett annat problem är att utländska företag kan undgå sanktionsavgifter när 

domstolens delgivningsförsök i utlandet misslyckats.45 

Arbetstagare som är anställda genom 

underentreprenad  

Myndighetsgemensamma inspektioner visar på återkommande och 

systematiska problem vid stora byggarbetsplatser och infrastrukturprojekt i 

Sverige. Det rör sig om projekt där många företag arbetar samtidigt, ofta från 

flera olika länder, och där olika branscher möts, vilket leder till långa och 

komplexa underentreprenadskedjor. 

Långa underentreprenadskedjor kan bidra till otydliga ansvarsförhållanden 

och minskad insyn, vilket ökar risken för brister i arbetsmiljön och andra 

former av arbetsrelaterad brottslighet. Enligt Arbetsmiljöverket blir det 

svårare att upprätthålla kontroll och ansvarsutkrävande genom hela 

entreprenadkedjan i takt med att projekten blir större och mer komplexa. För 

att komma till rätta med dessa problem behövs åtgärder såsom ett tydligare 

entreprenörsansvar och ett ökat informationsutbyte mellan berörda aktörer.46 

Fackförbundet LO har föreslagit att begränsa antalet led av 

underentreprenader till högst två, för att bidra till att vända trenden med 

arbetsplatsolyckor och dödsfall i arbetet.47 

Riksrevisionen genomför för närvarande en granskning av myndigheternas 

samverkan i arbetet mot arbetslivskriminalitet. Resultatet av granskningen 

kommer att presenteras i en rapport i december 2026.48 

 

 
45 Arbetsmiljöverket, Yttrande över slutbetänkandet Arbetslivskriminalitet, - upplägg, - verktyg och 

åtgärder, - fortsatt arbete, SOU 2025:25, A2025/00273, s. 2. 

46 Arbetsmiljöverket (2026) Allvarliga brister i stora byggprojekt – hundratals ingripanden efter myndighetskontroller. 

https://www.av.se/press/allvarliga-brister-i-stora-byggprojekt--hundratals-ingripanden-efter-myndighetskontroller/ 

(Hämtad 2026-06-09). 

47 Landsorganisationen i Sverige, LOs yttrande gällande remiss En arbetsmiljöstrategi 

för ett förändrat arbetsliv (SOU 2025:73). 

48 Riksrevisionen (2026) Myndigheternas samverkan mot arbetslivskriminalitet. 

https://www.riksrevisionen.se/granskningar/pagaende-granskningar/myndigheternas-samverkan-mot-

arbetslivskriminalitet.html (Hämtad 2026-06-09). 

https://www.av.se/press/allvarliga-brister-i-stora-byggprojekt--hundratals-ingripanden-efter-myndighetskontroller/
https://www.riksrevisionen.se/granskningar/pagaende-granskningar/myndigheternas-samverkan-mot-arbetslivskriminalitet.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.riksrevisionen.se/granskningar/pagaende-granskningar/myndigheternas-samverkan-mot-arbetslivskriminalitet.html?utm_source=chatgpt.com
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Egenföretagare  

Som angetts ovan omfattas egenföretagare som huvudregel inte av 

arbetsmiljölagen. För arbete relaterat till plattformsarbete, se avsnittet ovan 

om plattformsarbete. 

Arbetstagare som exponeras för miljörelaterade 

risker såsom klimatförändringar och föroreningar 

Som regeringen nämner i sin rapport har Arbetsmiljöverket inte genomfört 

några särskilda kampanjer eller planerade inspektionsinsatser riktade mot 

arbetstagare som exponeras för miljörelaterade risker såsom 

klimatförändringar och föroreningar. 

 



Sida 20 

 

Artikel 4 – Rätten till skälig lön 

Artikel 4.3 Mäns och kvinnors rätt till lika lön 
för likvärdigt arbete 

a. Ange om begreppet lika arbete och likvärdigt arbete definieras i 

nationell lagstiftning eller rättspraxis. 

Bestämmelser i diskrimineringslagen 

Som framgår av statens svar på kommitténs frågor innehåller 3 kap. 

diskrimineringslagen (2008:567) krav på att arbetsgivare ska genomföra årliga 

lönekartläggningar i syfte att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga 

skillnader i lön och andra anställningsvillkor mellan kvinnor och män. Detta 

omfattar en kartläggning och analys av lönebestämmelser och praxis avseende 

lön och andra anställningsvillkor som tillämpas av arbetsgivaren, samt 

löneskillnader mellan kvinnor och män som utför arbete som ska betraktas 

som lika eller likvärdigt. 

I 3 kap. 10 § diskrimineringslagen definieras arbete av lika värde som arbete 

som efter en samlad bedömning av de krav arbetet ställer och dess natur kan 

anses ha lika värde som annat arbete. Bedömningen av arbetets krav ska ta 

hänsyn till faktorer som kunskap och färdigheter, ansvar och ansträngning, 

medan bedömningen av arbetets natur särskilt ska beakta 

arbetsförhållanden.49 

Inget officiellt klassificeringssystem för att bedöma 

arbete av lika värde 

Diskrimineringsombudsmannen (DO) kan ge vägledning till arbetsgivare vid 

bedömningen av vad som utgör arbete av lika värde, men det finns inget 

officiellt klassificeringssystem för lika arbete eller arbete av lika värde i 

 
49 Diskrimineringslagen, (2008:567) 
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nationell lagstiftning eller rättspraxis50, något som har kritiserats av 

civilsamhällesorganisationer och Jämställdhetsmyndigheten.51 

Utmaningar i utvecklingen av rättspraxis 

Majoriteten av enskilda fall av misstänkt lönediskriminering hanteras mellan 

arbetsmarknadens parter, där fackförbunden har laglig rätt att företräda sina 

medlemmar i diskrimineringstvister. Detta innebär att många fall löses genom 

förhandling, lönejusteringar eller lokala överenskommelser, utan någon 

formell rättslig prövning av diskriminering. En betydande andel av tvisterna 

når inte domstol eller DO och återspeglas därför inte i officiell statistik. 

Civilsamhällesorganisationer har därför rekommenderat att den 

övervakningsmekanism som inrättas under EU:s lönetransparensdirektiv ges i 

uppdrag att samla in och inkludera data om lönediskrimineringsärenden som 

hanteras av arbetsmarknadens parter, i synnerhet de som behandlas på central 

nivå.52 Detta skulle stärka underlaget för uppföljning av lönediskriminering 

och förbättra transparensen i statistiken. Det skulle också kunna bidra till 

utvecklingen av en mer heltäckande praxis för hur lönediskriminering 

identifieras, bedöms och hanteras inom ramen för kollektivavtal och 

överenskommelser mellan arbetsmarknadens parter. 

b. Lämna information om system för arbetsklassificering och ersättning 

som återspeglar principen om lika lön, inklusive inom den privata 

sektorn. 

Sverige saknar ett lagstadgat system för arbetsklassificering och ersättning för 

att genomföra principen om lika lön. I stället bygger lönesättningen på 

kollektivavtal och en samordnad lönebildningsmodell, samt arbetsgivarens 

skyldigheter enligt diskrimineringslagen att genomföra årliga 

lönekartläggningar och bedöma lika arbete och arbete av lika värde. Principen 

om lika lön ska därmed genomföras genom en kombination av 

 
50 Se nedan fråga 4.3 b. 

51 Se till exempel: Sveriges Kvinnoorganisationer, 2024-10-04, Sveriges Kvinnoorganisationers yttrande över 

betänkandet Genomförande av lönetransparensdirektivet (SOU 2024:40). A2024-00792_Genomforande-

av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf (Hämtad 2026-06-06) och 

Jämställdhetsmyndigheten, 2022, Bilaga 3 till Jämställdhetsmyndighetens rapport 2022:2, Diarienr ALLM 

2021/32 Bilaga 3 till J mst lldhetsmyndighetens rapport 2022:2 (Hämtad 2026-06-16). 

52Sveriges Kvinnoorganisationer, 2024-10-04, Sveriges Kvinnoorganisationers yttrande över betänkandet 

Genomförande av lönetransparensdirektivet (SOU 2024:40). A2024-00792_Genomforande-av-

lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf (Hämtad 2026-06-06). 

https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2024/10/A2024-00792_Genomforande-av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2024/10/A2024-00792_Genomforande-av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/x1qm2v1z/bilaga-3-till-rapport-2022-2.pdf
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2024/10/A2024-00792_Genomforande-av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2024/10/A2024-00792_Genomforande-av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf
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kollektivavtalsstrukturer och lagstadgade arbetsgivarbaserade kartläggnings- 

och analysprocesser. 

Enligt Jämställdhetsmyndigheten finns det redan förutsättningar för att 

utarbeta verktyg och analysera löneskillnader.53 Men trots kraven i EU:s 

lönetransparensdirektiv om könsneutrala kriterier för arbetsvärdering och 

klassificering lämnade den statliga utredningen inga specifika 

rekommendationer om hur dessa bör utformas eller vilken myndighet som 

ska ansvara för dess genomförande.54 

c. Lämna information om befintliga åtgärder för att uppnå mätbara 

framsteg i att minska löneskillnaderna mellan kvinnor och män inom 

rimlig tid. Lämna statistiska trender avseende löneskillnaderna mellan 

kvinnor och män. 

Årliga lönekartläggningar enligt diskrimineringslagen 

Regeringen hänvisar till de lönekartläggningar som krävs enligt 

diskrimineringslagen som den huvudsakliga åtgärden för att minska 

löneskillnaderna mellan kvinnor och män. Detta system har dock flera 

svagheter. En granskning genomförd av Riksrevisionen 2019, 25 år efter 

införandet av lagstiftningen om lönekartläggningar, visade att dessa endast 

haft begränsad effekt i relation till minskning av löneskillnader mellan 

kvinnor och män. Den konstaterade vidare att dokumentationskravet hade 

liten eller ingen mätbar effekt på löneskillnader som berodde på kön på 

arbetsgivarnivå.55 Det finns även indikationer på att arbetet ofta uppfattas 

 
53 Jämställdhetsmyndigheten, 2024, Jämställdhetsmyndighetens remissvar på betänkandet genomförandet av 

lönetransparensdirektivet, SOU 2024:40, ALLM 2024/211, s.3 Jämställdhetsmyndighetens remissvar SOU 

2024:40 (Hämtad 2026-06-05). Se även: Jämställdhetsmyndigheten, Bilaga 3 till Jämställdhetsmyndighetens 

rapport 2022:2, ALLM 2021/32, Bilaga 3 till J mst lldhetsmyndighetens rapport 2022:2 (Hämtad 2026-06-05), 

54 SOU 2024:40, Genomförande av lönetransparensdirektivet: Betänkande av Utredningen om 

genomförande av lönetransparensdirektivet. Genomförande av lönetransparensdirektivet, SOU 2024:40 (Hämtad 

2026-06-06). 

55 Riksrevisionsverket, 2019, Diskrimineringslagens krav på lönekartläggning – ett trubbigt verktyg för att 

minska löneskillnaderna mellan könen, RIR 2019:16, Diskrimineringslagens krav på lönekartläggning – ett trubbigt 

verktyg för att minska löneskillnader mellan könen (RiR 2019:16) (Hämtad 2026-06-05). Decoupling gender 

equality from gender pay audits in Swedish municipalities, in Economic and Industrial Democracy, Volume 

43, Issue 4. Decoupling gender equality from gender pay audits in Swedish municipalities - Minna Salminen-Karlsson, 

Anna Fogelberg Eriksson, 2022 (Hämtad 2026-06-06). 

https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/cvhejv0o/remissvar-sou-2024-40.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/cvhejv0o/remissvar-sou-2024-40.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/x1qm2v1z/bilaga-3-till-rapport-2022-2.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/23c9dac352834019998a08b31c8c1b94/sou-2024_40_inlaga_pdf-a.pdf
https://www.riksrevisionen.se/download/18.2008b69c18bd0f6ed3f28b37/1558531978412/RiR_2019_16_ANPASSAD.pdf
https://www.riksrevisionen.se/download/18.2008b69c18bd0f6ed3f28b37/1558531978412/RiR_2019_16_ANPASSAD.pdf
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/0143831X211020804
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/0143831X211020804
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som en administrativ och byråkratisk övning som ska genomföras av HR, och 

att det övergripande målet att stärka jämställdheten har gått förlorat.56 

Bristande tillsyn 
En återkommande kritik av lönekartläggningarna är att tillsynen är otillräcklig. 

Diskrimineringsombudsmannen (DO) har i uppdrag att genomföra 

granskningar av arbetsgivares åtgärder mot lönediskriminering, men 

resurserna är begränsade och sanktionssystemet används sällan.57  Detta kan 

jämföras med lagstiftning på arbetsmiljöområdet58 där tillsyns- och 

sanktionssystemet är betydligt starkare än under diskrimineringslagen och där 

Arbetsmiljöverket, som ansvarar för tillsynen, har mer resurser till 

ändamålet.59 Statliga utredningar, Jämställdhetsmyndigheten och 

civilsamhällesorganisationer har framfört att DO bör ges befogenhet att 

utfärda bindande föreskrifter och att sanktionssystemet bör stärkas för att öka 

trycket på arbetsgivare att motverka lönediskriminering mellan kvinnor och 

män.60 

Begränsad omfattning 
Ytterligare en svaghet är att lönekartläggningarna genomförs på 

arbetsgivarnivå. Lönekartläggningarna är därför av begränsad nytta för att 

hantera bredare strukturella orsaker till könsrelaterade löneskillnader, 

inklusive könssegregering på arbetsmarknaden samt undervärdering av arbete 

 
56 Salminen-Karlsson, Minna and Anna Fogelberg Eriksson, 2021, Decoupling gender equality from gender 

pay audits in Swedish municipalities, in Economic and Industrial Democracy, Volume 43, Issue 4. 

Decoupling gender equality from gender pay audits in Swedish municipalities - Minna Salminen-Karlsson, Anna 

Fogelberg Eriksson, 2022 (Hämtad 2026-06-07); Holgersson, C and A. Wahl, 2026, Makt och inflytande i 

arbetslivet – om könsfördelningar, normer och förändringsarbete, Ett kunskapsunderlag till 2024 års 

jämställdhetsutredning, makt-och-inflytande---arbetslivet.-charlotte-holgersson-och-anna-wahl-002.pdf (Hämtad 

2026-06-07). 

57 SOU 2020:79, Effektivare tillsyn över diskrimineringslagen– aktiva åtgärder och det skollagsreglerade 

området: Delbetänkande av Utredningen om vissa frågor i diskrimineringslagen. Effektivare tillsyn över 

diskrimineringslagen – aktiva åtgärder och det skollagsreglerade området, SOU 2020:79 (Hämtad 2026-06-06). 

58 Arbetsmiljölagen (1977:1160). Detta trots kritiken på arbetsmiljöområdet.  

59 Lönelotsarna, 2024, Strukturella löneskillnader: Likvärdiga yrken – ovärdiga lön, Likvärdiga+yrken-

ovärdig+lön.pdf (Hämtad 2026-06-06).  

60 Se: SOU 2020:79, Effektivare tillsyn över diskrimineringslagen– aktiva åtgärder och det skollagsreglerade 

området: Delbetänkande av Utredningen om vissa frågor i diskrimineringslagen, s. 15f. Effektivare tillsyn 

över diskrimineringslagen – aktiva åtgärder och det skollagsreglerade området, SOU 2020:79, Fredrika 

Bremer Förbundet, 2025, Därför blir män rikare än kvinnor s. 36 (Hämtad 2026-06-06),  

Jämställdhetsmyndigheten, 2024, Jämställdhetsmyndighetens remissvar på betänkandet genomförandet av 

lönetransparensdirektivet, SOU 2024:40, ALLM 2024/211; Sveriges Kvinnoorganisationer, 2024-10-04, 

Sveriges Kvinnoorganisationers yttrande över betänkandet Genomförande av lönetransparensdirektivet 

(SOU 2024:40). A2024-00792_Genomforande-av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-

Kvinnoorganisationer.pdf (Hämtad 2026-06-06). 

https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/0143831X211020804
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/0143831X211020804
file:///C:/Users/abigail.booth/OneDrive%20-%20Institutet%20fÃ¶r%20mÃ¤nskliga%20rÃ¤ttigheter/Desktop/makt-och-inflytande---arbetslivet.-charlotte-holgersson-och-anna-wahl-002.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/1adf71a4bba84be4b79e5b1a3991155b/effektivare-tillsyn-over-diskrimineringslagen-sou-202079.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/1adf71a4bba84be4b79e5b1a3991155b/effektivare-tillsyn-over-diskrimineringslagen-sou-202079.pdf
https://static1.squarespace.com/static/57bd44a0197aeab07f381350/t/676525d1a5e36547b1bcc0e6/1734682065497/Likv%C3%A4rdiga+yrken-ov%C3%A4rdig+l%C3%B6n.pdf
https://static1.squarespace.com/static/57bd44a0197aeab07f381350/t/676525d1a5e36547b1bcc0e6/1734682065497/Likv%C3%A4rdiga+yrken-ov%C3%A4rdig+l%C3%B6n.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/1adf71a4bba84be4b79e5b1a3991155b/effektivare-tillsyn-over-diskrimineringslagen-sou-202079.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/1adf71a4bba84be4b79e5b1a3991155b/effektivare-tillsyn-over-diskrimineringslagen-sou-202079.pdf
https://indd.adobe.com/view/cfd79459-47aa-4c04-acba-a2a21a26e915
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2024/10/A2024-00792_Genomforande-av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2024/10/A2024-00792_Genomforande-av-lonetransparensdirektivet_Sveriges-Kvinnoorganisationer.pdf
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och kompetens i kvinnodominerade yrken. Ytterligare en begränsning är 

avsaknaden av officiella verktyg eller metoder för att jämföra arbete av lika 

värde, vilket leder till skillnader i hur lönebedömningar genomförs hos olika 

arbetsgivare och försvårar jämförbarhet mellan arbetsplatser. 

Marknadsargument som motivering av löneskillnader 
I uppföljningar av lönekartläggningar används ”marknadsfaktorer” 

återkommande för att motivera kvarstående löneskillnader. Arbetsgivare 

beskriver ofta att högre löner i mansdominerade sektorer är ett resultat av 

arbetskraftsbrist snarare än könsbaserad värdering av arbete. Denna 

förklaring är dock svår att upprätthålla då samma förklaring inte används i till 

exempel vård- och omsorgssektorn där det också finns ihållande 

rekryteringsproblem.61 

Avsaknad av ett intersektionellt perspektiv 
I de möten som genomförts som underlag för denna rapport har det även 

framförts att löneanalyserna saknar ett intersektionellt perspektiv och därmed 

inte beaktar samverkande former av diskriminering. I ett system där löner i 

stor utsträckning förhandlas individuellt kan löneutfallen påverkas och 

förstärkas av fördomar kopplade till andra diskrimineringsgrunder än kön. 

Det har därför föreslagits att lönekartläggningarna och analyserna även bör 

omfatta löneskillnader kopplade till exempelvis etnicitet eller 

funktionsnedsättning, i syfte att synliggöra och åtgärda oförklarade 

löneskillnader som kan härröra från intersektionell diskriminering. 

Det svenska lönebildningssystemet 

Ytterligare utmaningar har lyfts i relation till arbetet med att minska osakliga 

löneskillnader som beror på kön. Bland annat har det svenska 

lönebildningssystemet nämnts. Systemet bygger på samordnade kollektivavtal, 

där det så kallade ”märket” är lönenormerande. Märket fastställs genom 

förhandlingar i industrisektorn och fungerar därefter som riktmärke för 

övriga sektorer på arbetsmarknaden. Även om modellen anses bidra till 

ekonomisk stabilitet och samordnad lönebildning har den kritiserats ur ett 

 
61 Jämställdhetsmyndigheten, 2023, Analys av den könssegregerade arbetsmarknaden: Förutsättningar för en 

bredare rekryteringsbas till välfärden, Underlagsrapport 2023:8, s.47 underlagsrapport-2023-8-analys-

könssegregerade-arbetsmarknaden-23-04-27 (Hämtad 2026-06-06). Salminen-Karlsson, M., & Fogelberg 

Eriksson, A, 2024. Men are Always Better? How Swedish Municipalities Justify Pay Differences in Gender 

Pay Audit Reports. NORA - Nordic Journal of Feminist and Gender Research, 32(1), 35–48. s. 43f  

https://doi.org/10.1080/08038740.2023.2183255, Lönelotsarna, 2024, Strukturella löneskillnader: Likvärdiga 

yrken – ovärdiga lön, s.11 Likvärdiga+yrken-ovärdig+lön.pdf (Hämtad 2026-06-06).  

https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/zo0j4rhc/underlagsrapport-2023-08-analys-av-den-konssegregerade-arbetsmarknaden-23-04-27.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/zo0j4rhc/underlagsrapport-2023-08-analys-av-den-konssegregerade-arbetsmarknaden-23-04-27.pdf
https://doi.org/10.1080/08038740.2023.2183255
https://static1.squarespace.com/static/57bd44a0197aeab07f381350/t/676525d1a5e36547b1bcc0e6/1734682065497/Likv%C3%A4rdiga+yrken-ov%C3%A4rdig+l%C3%B6n.pdf
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jämställdhetsperspektiv, eftersom den kan begränsa utrymmet för 

löneökningar i kvinnodominerade yrken, särskilt inom offentlig sektor. 

Kritiker menar att systemet kan försvåra arbetet med att åtgärda den 

historiska undervärderingen av kvinnodominerade yrken och därigenom 

bromsa utvecklingen mot lika lön för arbete av lika värde.62 

Detta förstärks av att löneökningar i huvudsak uttrycks i procent i stället för 

fasta belopp. Eftersom kvinnor fortfarande är överrepresenterade i lägre 

betalda yrken och sektorer innebär procentuella löneökningar att grupper 

med högre lönenivåer får större absoluta löneökningar. Som en följd blir det 

monetära utfallet ofta större i mansdominerade yrken, även när procentsatsen 

är densamma.63 

Civilsamhällesorganisationen Lönelotsarna har analyserat det strukturella 

löneläget i Sverige och konstaterar att skillnader mellan kvinnodominerade 

och övriga yrken av lika värde uppgår till omkring 20 procent. Organisationen 

har även lämnat förslag på hur det svenska lönebildningssystemet skulle 

kunna justeras för att minska denna skillnad.64 

EU:s lönetransparensdirektiv 

EU:s lönetransparensdirektiv har potential att stärka uttolkningen och 

tillämpningen av principen om lika lön för arbete av lika värde. Den svenska 

regeringen har dock ännu inte bestämt hur direktivet ska implementeras i 

Sverige, trots att frågan har utretts65, remissbehandlats och ett lagförslag 

skickats till Lagrådet för granskning.66 

 
62 SOU 2015:50, Hela lönen, Hela tiden: Utmaningar för ett jämställt arbetsliv. Slutbetänkande av 

Delegationen för jämställdhet i arbetslivet, s. 209f Hela lönen, hela tiden Utmaningar för ett jämställt arbetsliv SOU 

2015:50, Jämställdhetsmyndigheten, 2023, Analys av den könssegregerade arbetsmarknaden: Förutsättningar 

för en bredare rekryteringsbas till välfärden, s. 40f Underlagsrapport 2023 08 Analys Av Den Konssegregerade 

Arbetsmarknaden 23 04 27 (4).pdf (Hämtad 2026-06-16).  

63 Jämställdhetsmyndigheten, Nya regler för lönetransparens, websida: 

https://jamstalldhetsmyndigheten.se/jamstalldhet-i-sverige/delmal-2-ekonomisk-jamstalldhet/nya-regler-for-

lonetransparens/ (Hämtad 2026-06-04). 

64 Lönelotsarna, 2026, Strukturella löneskillnader. Stäng lönegapet och säkra välfärden! En trepartslösning 

för jämställda löner, Stäng+lönegapet+och+säkra+välfärden.pdf (Hämtad 2026-06-05). Se även: Lönelotsarna 

2025, The Structural Wage Gap in Sweden: High value – low pay. Highly+valued+-+low+pay.pdf (Hämtad 

2026-06-05).  

65 SOU 2024:40, Genomförande av lönetransparensdirektivet, Genomförande av lönetransparensdirektivet, SOU 

2024:40 (Hämtad 2026-06-04). 

66 Regeringen, 15 januari 2026, Lagrådsremiss: Genomförande av lönetransparensdirektivet, Genomförande 

av lönetransparensdirektivet (Hämtad 2026-06-05).  

https://www.regeringen.se/contentassets/e1971fad207e41c2b54d82784aae239e/sou-201550-hela-lonen-hela-tiden--utmaningar-for-ett-jamstallt-arbetsliv.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/e1971fad207e41c2b54d82784aae239e/sou-201550-hela-lonen-hela-tiden--utmaningar-for-ett-jamstallt-arbetsliv.pdf
file:///C:/Users/abigail.booth/Downloads/Underlagsrapport%202023%2008%20Analys%20Av%20Den%20Konssegregerade%20Arbetsmarknaden%2023%2004%2027%20(4).pdf
file:///C:/Users/abigail.booth/Downloads/Underlagsrapport%202023%2008%20Analys%20Av%20Den%20Konssegregerade%20Arbetsmarknaden%2023%2004%2027%20(4).pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/jamstalldhet-i-sverige/delmal-2-ekonomisk-jamstalldhet/nya-regler-for-lonetransparens/
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/jamstalldhet-i-sverige/delmal-2-ekonomisk-jamstalldhet/nya-regler-for-lonetransparens/
https://static1.squarespace.com/static/57bd44a0197aeab07f381350/t/696fe09da901d226d5265d86/1768939677743/St%C3%A4ng+l%C3%B6negapet+och+s%C3%A4kra+v%C3%A4lf%C3%A4rden.pdf
https://static1.squarespace.com/static/57bd44a0197aeab07f381350/t/67cfe1d9743df6741bf29abf/1741677017750/Highly+valued+-+low+pay.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/23c9dac352834019998a08b31c8c1b94/sou-2024_40_inlaga_pdf-a.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/23c9dac352834019998a08b31c8c1b94/sou-2024_40_inlaga_pdf-a.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/d97986d4ac4344c4aaed5f3124c90faf/genomforande-av-lonetransparensdirektivet.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/d97986d4ac4344c4aaed5f3124c90faf/genomforande-av-lonetransparensdirektivet.pdf
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Flera delar av regeringens förslag har kritiserats av Sveriges 

kvinnoorganisationer för att inte vara tillräckligt ambitiösa och i vissa 

avseenden vara oförenliga med direktivets intentioner. Organisationen har 

uttryckt oro för att förslaget skulle försvaga befintliga transparensmekanismer 

genom att höja tröskeln för obligatorisk lönekartläggningsdokumentation från 

10 till 25 anställda, undanta uppgifter om löneskillnader vid arbete av lika 

värde från offentlig insyn samt införa rapportering baserad på timlön, vilket 

enligt organisationen riskerar att dölja snarare än synliggöra löneskillnaden 

mellan kvinnor och män. 

Sveriges kvinnoorganisationer kritiserade även förslaget för att inte fullt ut 

återspegla centrala delar av direktivet, särskilt avsaknaden av bestämmelser 

om beräkning av löneskillnader i relation till arbete av lika värde, uteblivet 

stärkt fackligt deltagande samt att förslaget att DO ska övervaka tillgången till 

verktyg för löneanalys har tagits bort.67 

Lagförslaget har dock ännu inte lagts fram för riksdagen. I maj 2026 

meddelade regeringen att de hade skickat en begäran till EU-kommissionen 

om att skjuta upp införandet av direktivet till 2027 med hänvisning till den 

administrativa börda som genomförandet skulle innebära. Regeringen har 

även uttalat en ambition att verka för en revidering av direktivet.68 

Kommissionen har dock uppgett att de inte har några planer på att 

omförhandla direktivet.69 Trots detta har jämställdhetsministern uttryckt 

förhoppning om att en omförhandling ändå kan komma till stånd.70  

Samtidigt har ett uppdrag getts till DO att fortsätta förberedelserna inför 

genomförandet av direktivet. Detta omfattar bland annat informationsinsatser 

om arbetsgivares lönekartläggningar i syfte att öka kunskapen om hur dessa 

genomförs samt stärka förståelsen för vilket stöd arbetsgivare behöver i det 

 
67 Sveriges Kvinnoorganisationer, 29 januari 2026, Brev till Statsrådet Nina Larsson: Arbeta om lagförslaget 

för jämställda löner, Brev-till-statsradet-Nina-Larsson-om-lagradsremissen-for-lonetransparensdirektivet-ver-3.pdf 

(Hämtad 2026-06-04). 

68 Arbetsmarknadsdepartementet, 2026-03-11, Pressmeddelande: Mer tid för förberedelser inför 

genomförandet av lönetransparensdirektivet, Mer tid för förberedelser inför genomförandet av 

lönetransparensdirektivet - Regeringen.se (Hämtad 2026-06-04).  

69 European Commission – 2026-5-22) Answer given by Ms Lahbib on behalf of the European 

Commission, P-001317/2026, P-10-2026-001317-ASW_EN.pdf (Hämtad 2026-06-04). 

70 Publikt, 2026-06-02, EU vill inte skjuta på lönetransparensdirektivet, EU vill inte skjuta på 

lönetransparensdirektivet | Publikt (Hämtad 2026-06-04). 

https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2026/02/Brev-till-statsradet-Nina-Larsson-om-lagradsremissen-for-lonetransparensdirektivet-ver-3.pdf
https://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2026/03/mer-tid-for-forberedelser-infor-genomforandet-av-lonetransparensdirektivet/
https://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2026/03/mer-tid-for-forberedelser-infor-genomforandet-av-lonetransparensdirektivet/
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/P-10-2026-001317-ASW_EN.pdf
https://www.publikt.se/nyhet/eu-vill-inte-skjuta-pa-lonetransparensdirektivet-27894
https://www.publikt.se/nyhet/eu-vill-inte-skjuta-pa-lonetransparensdirektivet-27894
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förebyggande arbetet mot lönediskriminering. Uppdraget ska redovisas senast 

november 2027.71 

Statistiska trender 

Löneskillnader mellan kvinnor och män har minskat avsevärt under de 

senaste två decennierna, men sedan omkring 2019 har utvecklingen stannat 

av.  

Aktuell statistik om löneskillnader och inkomskillnader mellan kvinnor och 

män finns hos Medlingsinstitutet. Se till exempel: mellan kvinnor och män 

2025: Vad säger den officiella statistiken? Löneskillnaden mellan kvinnor och 

män 2025 - Medlingsinstitutet 

Se även Statistiska centralbyrån: På tal om kvinnor och män 2026: Statistik om 

jämställdhet, publicerad den 9 juni 2026, särskilt avsnittet om lönestatistik. På 

tal om kvinnor och män 

Jämställdhetsmyndigheten sammanställer statistik kopplad till regeringens 

jämställdhetspolitiska delmål om ekonomisk jämställdhet, inklusive siffror om 

löneskillnader och skillnader i disponibel inkomst mellan kvinnor och män. 

Se: Fakta och statistik om ekonomisk jämställdhet | Jämställdhetsmyndigheten. 

 

 
71 Arbetsmarknadsdepartementet, 2026-06-04, A2026/00595, Uppdrag att fortsätta förberedelserna av 

genomförande av lönetransparensdirektivet genom främjandeinsatser, Beslutsdokument (Hämtad 2026-06-

08).  

https://www.mi.se/publikationer/loneskillnaden-mellan-kvinnor-och-man-2025/
https://www.mi.se/publikationer/loneskillnaden-mellan-kvinnor-och-man-2025/
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/befolkning-och-levnadsforhallanden/jamstalldhet/jamstalldhetsstatistik/produktrelaterat/rapporter/kvinnor-och-man-2026
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/befolkning-och-levnadsforhallanden/jamstalldhet/jamstalldhetsstatistik/produktrelaterat/rapporter/kvinnor-och-man-2026
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/jamstalldhet-i-sverige/delmal-2-ekonomisk-jamstalldhet/fakta-och-statistik-om-ekonomisk-jamstalldhet/
https://www.regeringen.se/contentassets/e15d015960a3483fb3ed90cc8fbb89a4/uppdrag-att-fortsatta-forberedelserna-av-genomforande-av-lonetransparensdirektivet-genom-framjandeinsatser.pdf
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Artikel 5 – Föreningsrätt 

a. Ange vilka åtgärder som har vidtagits för att främja eller stärka 

arbetstagares positiva föreningsfrihet, särskilt i sektorer som 

traditionellt har låg facklig organisationsgrad eller inom nya sektorer 

(t.ex. gig-ekonomin). 

I regeringens rapport anges att arbetstagarorganisationer anpassar sina 

rekryteringsinsatser för att nå potentiella medlemmar som saknar en fysisk 

arbetsplats eller som behöver information om fackliga organisationer på 

andra språk än svenska. I praktiken är dock den nedåtgående trenden i facklig 

anslutning bland arbetstagare särskilt tydlig bland utrikes födda, och flera 

arbetstagarorganisation rapporterar svårigheter att organisera denna grupp.72 

År 2006 var organisationsgraden i Sverige densamma bland inrikes och 

utrikes födda arbetstagare: 77 procent. År 2022 hade den sjunkit till 63 

procent bland inrikes födda arbetstagare och till 51 procent bland utrikes 

födda arbetstagare.73 

Den lägre fackliga anslutningsgraden bland utrikes födda arbetstagare är 

delvis kopplad till att de är överrepresenterade i de mest osäkra 

anställningsformerna (vilka är vanliga inom vård och omsorg), samt till att 

många har bott i Sverige under relativt kort tid, med allt vad det innebär i 

form av kunskap om fackliga organisationer och kollektivavtal samt 

kunskaper i svenska språket.74 

De lägsta nivåerna återfinns bland utstationerade arbetstagare, 

säsongsarbetare och andra personer som arbetar i Sverige utan att vara 

folkbokförda.75 

 
72 SOU 2024:14, Myndighetssamverkan, en gemensam tipsfunktion, lärdomar från Belgien och 

gränsöverskridande arbete, s. 201–202.  

73 Kjellberg, A. (2023). Kollektivavtalens täckningsgrad och vita fläckar. (Arbetsliv & inflytande). Arena Idé, 

s. 87. 

74 Kjellberg, A. (2023). Kollektivavtalens täckningsgrad och vita fläckar. (Arbetsliv & inflytande). Arena Idé, 

s. 89. 

75 Kjellberg, A. (2023). Kollektivavtalens täckningsgrad och vita fläckar. (Arbetsliv & inflytande). Arena Idé, 

s. 15. 
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Enligt Fackligt center för papperslösa76 kontaktar irreguljära migranter och 

utländska arbetstagare som har utnyttjats sällan svenska myndigheter eller 

fackliga organisationer av rädsla för utvisning.77 Vidare har utsatta 

arbetskraftsmigranter inte alltid tillräckliga incitament att kontakta en facklig 

organisation, eftersom arbetstillstånd under de första två åren är knutet till en 

specifik arbetsgivare och kan återkallas om villkoren för tillståndet inte längre 

uppfylls – till exempel om de faktiska anställningsvillkoren är sämre än de 

som följer av kollektivavtal eller praxis inom yrket, oavsett orsak.78 

Tjänstemännens centralorganisation (TCO) menar att 

arbetstillståndsinnehavarnas ställning behöver stärkas på flera sätt så att de 

kan organisera sig och hävda sina rättigheter utan risk för utvisning.79 Sveriges 

arbetares centralorganisation (SAC) föreslår att regeringen bör utreda hur 

möjligheten att utkräva avtalad eller innestående lön kan stärkas för utsatta 

grupper, vilket är den mest akuta frågan och som även skulle underlätta 

organisering av arbetskraftsmigranter.80 

Delegationen mot arbetslivskriminalitet har bedömt att myndigheternas 

arbete med informationsinsatser som syftar till att stärka utsatta arbetstagares 

kunskap om sina rättigheter och tillgängliga stödmekanismer inte har 

genomförts fullt ut.81 Både Fackligt center för papperslösa och TCO har 

betonat att myndigheterna bör tillhandahålla information till 

arbetskraftsmigranter så tidigt som möjligt, till exempel i samband med 

ansökningsprocessen för arbetstillstånd, om hur den svenska 

arbetsmarknaden fungerar och hur man kontaktar fackliga organisationer.82 

 
76 Fackligt center för papperslösa är en oberoende organisation som bildades av LO och TCO i samarbete 

med fackförbund kopplade till LO, TCO och Saco med målet att hjälpa och stödja arbetar på svenska 

arbetsmarknaden utan laglig rätt att vistas i landet eller dokumentation. 

77 TCO:s yttrande över Arbetslivskriminalitet - upplägg - verktyg och åtgärder – fortsatt arbete (SOU 

2025:25). 

78 SOU 2024:14, Myndighetssamverkan, en gemensam tipsfunktion, lärdomar från Belgien och 

gränsöverskridande arbete, s. 201–202.  

79 TCO:s yttrande över Arbetslivskriminalitet - upplägg - verktyg och åtgärder – fortsatt arbete (SOU 

2025:25). 

80 SAC, Remissvar till delbetänkandet om arbetslivskriminalitet. 

81 SOU 2024:14, Myndighetssamverkan, en gemensam tipsfunktion, lärdomar från Belgien och 

gränsöverskridande arbete, s. 160 and 163. 

82 Fackligt center för papperslösa, yttrande över Delegationen mot arbetslivskriminalitets slutbetänkande 

Arbetslivskriminalitet, upplägg, verktyg och åtgärder, fortsatt arbete, SOU 2025:25 och TCO:s yttrande över 

Arbetslivskriminalitet - upplägg - verktyg och åtgärder – fortsatt arbete (SOU 2025:25). 
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b. Beskriv de rättsliga kriterier som används för att fastställa erkännandet 

av arbetsgivarorganisationer i syfte att delta i social dialog och 

kollektiva förhandlingar. 

Ingen ytterligare information. 

c. Beskriv de rättsliga kriterier som används för att fastställa erkännande 

och representativitet för fackliga organisationer i syfte att delta i social 

dialog och kollektivförhandlingar. 

I en artikel av docent Niklas Selberg och docent Erik Sjödin konstaterar 

författarna att så kallade ”gula” fackföreningar (arbetsgivarstyrda 

fackföreningar) nu förekommer i Sverige. ILO:s konvention nr 98 och ILO:s 

konvention nr 151 samt ILO:s rekommendation nr 91 kräver att nationell 

lagstiftning ger arbetstagare skydd mot att motparten upprättar sådana 

organisationer. Samtliga dessa ILO-instrument har ratificerats av Sverige med 

en allmän hänvisning till att svensk rätt uppfyller deras krav. Lagstiftaren har 

dock inte pekat på någon enskild lagregel, prejudikat eller förarbetsuttalande 

som skulle säkerställa skyddet mot ”gula” fackföreningar. Som en följd av 

detta kan ”gula” fackföreningar komma att ingå kollektivavtal utan verkligt 

medlemsstöd.83 

En annan, men närliggande, fråga gäller fackliga organisationers rätt att själva 

bestämma över sitt medlemskap. År 2019 uteslöt Svenska 

Transportarbetareförbundet (Transport) en medlem som hade ett 

partipolitiskt uppdrag. Förbundet motiverade beslutet med att det politiska 

uppdraget var oförenlig med Transports uppgift enligt dess stadgar. 

Den uteslutne medlemmen överklagade beslutet i domstol. Stockholms 

tingsrätt ogiltigförklarade uteslutningen, och Svea hovrätt fastställde därefter 

domen. Högsta domstolen meddelade senare inte prövningstillstånd. 

I oktober 2023 gav Transport in ett klagomål till Europeiska domstolen för 

de mänskliga rättigheterna (Europadomstolen) och anförde att svenska staten, 

genom de nationella domstolarnas avgöranden, hade ingripit i förbundets rätt 

att bestämma över vilka som ska vara medlemmar i förbundet. Förbundet 

 
83 Selberg N, Sjödin E. Inrangering av gula fackföreningar i svensk kollektiv arbetsrätt. Svensk Juristtidning. 

2023;(4), s. 335–365. 
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menade att detta utgjorde ett brott mot föreningsfriheten enligt artikel 11 i 

Europakonventionen. 

I oktober 2025 kommunicerade Europadomstolen ansökan till den svenska 

regeringen och ställde frågor till regeringen om det påstådda intrånget i 

förbundets föreningsfrihet enligt artikel 11 i konventionen.84 

d. Lämna information om:  

• Minoritetsfackens ställning och befogenheter 

Oberoende fackliga organisationer som konsulterats i arbetet med denna 

rapport har uttryckt oro över att de befinner sig i ett strukturellt underläge 

inom den svenska arbetsmarknadsmodellen. De pekar särskilt på samspelet 

mellan principen om företräde för först ingånget kollektivavtal och 

fredsplikten (se nedan 6.2 och 6.4), vilket enligt dem kan begränsa 

möjligheterna för fack som tecknar avtal senare att utöva reellt inflytande på 

arbetsplatsen. Detta underläge är enligt dessa organisationer inte 

nödvändigtvis kopplat till minoritetsstatus, eftersom även fack som 

representerar en majoritet av arbetstagarna kan påverkas om ett annat fack 

var först med att sluta kollektivavtal med arbetsgivaren. 

Vidare har det framkommit synpunkter som rör den institutionella 

utformningen av arbetsmarknadsmodellen. Oberoende fackförbund 

framhåller att centrala strukturer, såsom partsmodellen och nominering av 

ledamöter till Arbetsdomstolen, i praktiken är starkt knutna till de stora 

centralorganisationerna. Även om dessa arrangemang anses bidra till stabila 

arbetsmarknadsrelationer menar kritiker att de kan begränsa mindre 

organisationers möjligheter att påverka systemets utveckling på likvärdiga 

villkor. (Se nedan 6.2).  

Dessa frågor återspeglas i en pågående ansökan som Svenska Hamnarbetar-

förbundet har lämnat in till Europeiska domstolen för de mänskliga 

rättigheterna (Europadomstolen). Förbundet menar att senare ingångna 

kollektivavtalet har svagare praktisk verkan i tillämpningen, eftersom tvister 

om avtalsbrott i regel drivs inom ramen för det först ingångna 

 
84 Svenska Transportarbetareförbundet (2025) Europadomstolen har fattat beslut om att ställa frågor till svenska 

regeringen. Publicerad 27 oktober 2025. https://www.transport.se/publicerat/europadomstolen-har-fattat-beslut-om-

att-stalla-fragor-till-svenska-regeringen (Hämtad 2026-06-15). Den aktuella ansökan till Europadomstolen är 

registrerad under ansökningsnummer 37028/23. 

https://www.transport.se/publicerat/europadomstolen-har-fattat-beslut-om-att-stalla-fragor-till-svenska-regeringen?utm_source=chatgpt.com
https://www.transport.se/publicerat/europadomstolen-har-fattat-beslut-om-att-stalla-fragor-till-svenska-regeringen?utm_source=chatgpt.com
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kollektivavtalet. Detta kan enligt förbundet leda till att deras avtal formellt 

erkänns men har begränsad genomslagskraft, särskilt då det etablerade facken 

ofta inte har incitament eller mandat att driva tvister kopplade till det 

konkurrerande avtalet. 

Vidare görs gällande att systemet minskar det praktiska värdet av medlemskap 

i ett fack med senare ingånget avtal, eftersom effektivt genomdrivande av 

rättigheter och sanktioner uppfattas vara kopplade till strukturen för det först 

ingångna avtalet. Detta anses skapa en obalans mellan fackliga organisationer 

och kan avskräcka arbetstagare från att ansluta sig till eller kvarstå i fack som 

har ett senare ingånget avtal, i strid med föreningsfriheten. 

Slutligen har det framförts invändningar mot Arbetsdomstolens institutionella 

opartiskhet. Det har anförts att lekmannadomare nomineras av organisationer 

som är en del av det övergripande systemet för kollektivavtalsförhandlingar, 

inklusive aktörer som deltagit i framtagandet av ändringar i 

medbestämmandelagen som ledde till de nya reglerna kring avtalsordningen. 

Det har även påpekats att Svenska Transportarbetareförbundet, som är 

motpart i tvisten, är anslutet till LO, vilket innebär en institutionell koppling 

mellan LO och en av parterna i målet.85 

• om det finns alternativa former av arbetstagarrepresentation på 

företagsnivå, såsom valda arbetstagarrepresentanter. 

Ingen ytterligare information 

 
85 Se Europeiska domstolen för de mänskliga rättigheter, Svenska Hamnarbetarförbundet v. Sweden, Application 

No. 25947/23, communicated to the Government of Sweden on 26 March 2024, SWEDISH 

DOCKWORKERS’ UNION v. SWEDEN (Hämtad 2026-06-11). Se även Sweden, August 2025, Report for the 

period 1 July 2022-30 June 2025, made by the Government of Sweden in accordance with Article 22 of the 

Constitution of the International Labour Organization on the measures taken to give effect to the 

provisions of the Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention, 1948 (No. 

87).  

https://hudoc.echr.coe.int/#{%22fulltext%22:[%22Application%20no.%2025947/23%22],%22respondent%22:[%22SWE%22],%22kpthesaurus%22:[%22445%22],%22documentcollectionid2%22:[%22COMMUNICATEDCASES%22],%22itemid%22:[%22001-233368%22]}
https://hudoc.echr.coe.int/#{%22fulltext%22:[%22Application%20no.%2025947/23%22],%22respondent%22:[%22SWE%22],%22kpthesaurus%22:[%22445%22],%22documentcollectionid2%22:[%22COMMUNICATEDCASES%22],%22itemid%22:[%22001-233368%22]}
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Artikel 6 – Kollektiv förhandlingsrätt 

Artikel 6.1 Gemensamma samråd (joint 
consultations) 

a. Beskriv vilka åtgärder regeringen vidtar för att främja gemensamt 

samråd. 

Samråd med regeringen 

Fackliga företrädare som Institutet för mänskliga rättigheter har träffat i 

arbetet med denna rapport uttryckte en besvikelse över hur regeringen har 

samrått med fackförbunden under senare år. Remissförfarandet är en viktig 

kanal för att säkerställa att olika aktörers synpunkter beaktas i lagstiftnings- 

och policyutveckling. Fackliga organisationer som vi har talat med menar att 

tidsfristerna för remissvar ofta är otillräckliga och att fackförbund ibland inte 

har inkluderats i sändlistan över remissinstanser. Detta ligger i linje med en 

mer generell kritik mot remissförfarandet, som i vissa fall anses ha fått lägre 

prioritet från regeringens sida.86 

Samråd mellan arbetsmarknadens parter 

Såsom framgår av statens rapport kännetecknas det svenska systemet av att 

arbetsmarknadens parter har en stark självständighet. Lagstiftningen stödjer 

kollektivavtalsförhandlingar och arbetsgivarorganisationer och fackliga 

organisationer samverkar i regel väl för att ingå och upprätthålla 

kollektivavtal. Det rättsliga regelverket är utformat för att underlätta sådana 

förhandlingar, och parterna deltar vanligtvis i strukturerade samråds- och 

förhandlingsprocesser inför att kollektivavtal tecknas och följs upp.87 

 
86 Se Institutet för mänskliga rättigheter, 2026, Annual Report 2026: Executive Summary, s.7 Annual Report 

2026 (Hämtad 2026-06-09).  

87 Europarådet, 2025-15-12, European Social Charter: 23rd, National Report on the Implementation of the 

European Social Charter submitted by The Government of Sweden, Cycle 2026, 

RAP/rCha/SWE/23(2026), Art 6.1. 

https://mrinstitutet.se/download/18.234277b219d0483f491b63c/1774331992068/Report-Summary-Annual-report-2026-.pdf
https://mrinstitutet.se/download/18.234277b219d0483f491b63c/1774331992068/Report-Summary-Annual-report-2026-.pdf
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Systemet har bidragit till en hög grad av stabilitet på arbetsmarknaden men 

det finns möjliga svagheter, då det i stor utsträckning bygger på självständig 

förhandling och en tillit till systemet hos parterna. 

Även om det i vissa situationer finns en skyldighet att förhandla enligt lagen 

(1976:580) om medbestämmande i arbetslivet (MBL), finns det ingen 

skyldighet att ingå kollektivavtal. Det förekommer därför att arbetsgivare 

väljer att inte teckna kollektivavtal. Ett uppmärksammat exempel är den 

pågående konflikten kring Teslas verksamhet i Sverige, där arbetsgivaren 

konsekvent har motsatt sig att ingå kollektivavtal, trots omfattande 

stridsåtgärder och medling från Medlingsinstitutet. Medlingsinstitutet har 

uppgett att parterna, trots medlingsinsatserna, inte har kunnat nå en 

överenskommelse.88 

Liknande fall är fortfarande ovanliga i Sverige, men visar att systemet bygger 

på att båda parter är villiga att delta i kollektivavtalsförhandlingar. Detta 

väcker frågan om regelverket i tillräcklig utsträckning säkerställer att 

kollektivavtalssystemet fungerar i praktiken när en part inte vill medverka, 

och hur staten i sådana situationer säkerställer att dess människorättsliga 

åtaganden uppfylls.89 

b. Beskriv vilka frågor av gemensamt intresse som har varit föremål för 

gemensamt samråd under de senaste fem åren, vilka avtal som har 

antagits till följd av sådana diskussioner samt hur dessa avtal har 

genomförts. 

Ingen ytterligare information. 

c. Ange om det har förekommit något gemensamt samråd i frågor som 

rör (i) den digitala omställningen eller (ii) den gröna omställningen. 

Ingen ytterligare information. 

 
88 Arbetsvärlden, 2025-09-03, IF Metall växlar upp mot Tesla – medlarna lägger ned, Medlarna ger upp om 

Tesla – IF Metall växlar upp (Hämtad 2026-06-12).  

89 Se till exempel: Europeiska kommittén för sociala rättigheter, Resolution CM/ResChS(2014)1: 

Landsorganisationen i Sverige (LO) och Tjänstemännens centralorganisation (TCO) v. Sverige, Klagomål 

Nr. 85/2012. “Enligt artikel 6.2 åtar sig konventionsstaterna inte bara att i sin lagstiftning erkänna att 

arbetsgivare och arbetstagare kan reglera sina inbördes relationer genom kollektivavtal, utan också att aktivt 

främja ingåendet av sådana avtal om deras spontana utveckling inte är tillfredsställande. Staterna ska särskilt 

säkerställa att båda parter är beredda att förhandla kollektivt med varandra.” 

https://www.arbetsvarlden.se/medlarna-ger-upp-om-tesla-if-metall-vaxlar-upp/
https://www.arbetsvarlden.se/medlarna-ger-upp-om-tesla-if-metall-vaxlar-upp/
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Artikel 6.2 Kollektiva förhandlingar 

a. Lämna information om hur den kollektiva förhandlingsprocessen 

samordnas mellan och inom olika förhandlingsnivåer, inklusive 

uppgifter om: 

• hur faktorer såsom erga omnes-klausuler och andra mekanismer för 

utvidgning av kollektivavtal tillämpas. 

Ingen ytterligare information. 

• hur förmånlighetsprincipen tillämpas och i vilken utsträckning 

lokala/arbetsplatsbaserade avtal får avvika från lagstiftning eller 

kollektivavtal som träffats på en högre nivå. 

Ingen ytterligare information 

b. Lämna information om vilka hinder som finns för 

kollektivförhandlingar på alla nivåer och i samtliga sektorer av 

ekonomin (t.ex. decentralisering av den kollektiva 

förhandlingsprocessen). 

Även om den svenska arbetsmarknadsmodellen i huvudsak fungerar väl och 

präglas av samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare har ett antal frågor 

lyfts i våra möten som kan försvåra kollektiva förhandlingar och utgöra 

utmaningar för systemet. 

Stabil kollektivavtalstäckning men sjunkande facklig 

organisering 

Som nämnts ovan kännetecknas Sverige av en relativt begränsad lagreglering 

av löner och andra anställningsvillkor. I stället regleras dessa i stor 

utsträckning genom kollektivavtal mellan arbetsgivarorganisationer och 

fackliga organisationer. En hög organisationsgrad och ett effektivt deltagande 

i kollektivavtalsförhandlingar är därför avgörande för modellens långsiktiga 

funktion och legitimitet. 

Data från Medlingsinstitutet skiljer mellan kollektivavtalstäckning och facklig 

organisationsgrad, vilka följer olika utvecklingsmönster på arbetsmarknaden. 
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Kollektivavtalstäckningen är fortsatt hög och relativt stabil, omkring 88 

procent av de anställda. Täckningen är dock ojämnt fördelad, med lägre 

nivåer bland små och nystartade företag jämfört med större arbetsgivare. 

Detta visar på en fortsatt viktig roll för kollektivavtalen i regleringen av 

arbetsmarknaden, men visar samtidigt på luckor i vissa delar av 

småföretagssektorn.90 

Den fackliga organisationsgraden har däremot minskat under de senaste 

decennierna och uppgår i dag till cirka två tredjedelar av arbetskraften. 

Minskningen är särskilt tydlig bland arbetare, där andelen fackligt anslutna har 

sjunkit från nästan åtta av tio i mitten av 2000-talet till omkring sex av tio i 

dag. Organisationsgraden är även lägre bland personer födda utanför Sverige 

samt bland yngre arbetstagare. Nedgången har förklarats både av ökade 

medlemskostnader efter förändringar i arbetslöshetsförsäkringen 2007 och av 

bredare förändringar på arbetsmarknaden, inklusive en ökning av 

tidsbegränsade anställningar och andra osäkra anställningsformer.91 Även om 

kollektivavtalstäckningen hittills har varit relativt stabil har den minskade 

organisationsgraden identifierats som en potentiell långsiktig utmaning för 

modellens representativitet och institutionella grund.92 

Principen om förstahandsavtalets företräde 

Fackliga företrädare från oberoende fackförbund som institutet har talat med 

har framfört synpunkter på principen om förstahandsavtalets företräde. 

Principen innebär att ett kollektivavtal som redan binder en arbetsgivare 

normalt ges företräde framför senare kollektivavtal som avser samma arbete 

eller arbetstagargrupp. 

Principen är nära kopplad till det generella målet att upprätthålla stabilitet och 

förutsebarhet i avtalsrelationer samt att undvika motstridiga 

 
90 Medlingsinstitutet, 2026, Kollektivavtalstäckning och arbetsmarknadens organisationer 2025, Collective 

agreement coverage and the labour market organisations 2025 - Medlingsinstitutet (Hämtad 2026-06-24). Se även 

Kjellberg, A, 2026, Den svenska modellen 2026: Medlemmar, förtroendevalda och organisationsgrad, Arena 

Idé, Den svenska modellen 2026 - Arena Idé (Hämtad 2026-06-12). 

91 S Kjellberg, A., 2011, The Decline in Swedish Union Density since 2007. Nordic Journal of Working Life 

Studies, 1(1), s. 67–93. https://doi.org/10.19154/njwls.v1i1.2336 and Medlingsinstitutet, 2026, 

Kollektivavtalstäckning och arbetsmarknadens organisationer 2025, Collective agreement coverage and the 

labour market organisations 2025 - Medlingsinstitutet (Hämtad 2026-06-24).  

92 Medlingsinstitutet, websida. Uppdaterad 2026-06-10, Kollektivavtalstäckning och organisationsgrad, 

Kollektivavtalstäckning och organisationsgrad - Medlingsinstitutet (Hämtad 2026-06-12). Publikt, 2025-02-12, Den 

svenska modellen hotas när facken tappar medlemmar | Publikt (Hämtad 2026-06-15).  

https://www.mi.se/publikationer/collective-agreement-coverage-and-the-labour-market-organisations-2025/
https://www.mi.se/publikationer/collective-agreement-coverage-and-the-labour-market-organisations-2025/
https://arenaide.se/rapporter/den-svenska-modellen-2026/
https://doi.org/10.19154/njwls.v1i1.2336
https://www.mi.se/publikationer/collective-agreement-coverage-and-the-labour-market-organisations-2025/
https://www.mi.se/publikationer/collective-agreement-coverage-and-the-labour-market-organisations-2025/
https://www.mi.se/forhandling-avtal/kollektivavtalstackning-och-organisationsgrad/
https://www.publikt.se/fordjupning/pa-djupet/den-svenska-modellen-hotas-nar-facken-tappar-medlemmar-26861
https://www.publikt.se/fordjupning/pa-djupet/den-svenska-modellen-hotas-nar-facken-tappar-medlemmar-26861
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avtalsförpliktelser. Samtidigt har ändringarna i medbestämmandelagen 2019, 

som syftade till att stärka fredsplikten och tydliggöra konfliktreglerna (se 

nedan 6.4), förstärkt principens betydelse genom att begränsa möjligheterna 

till stridsåtgärder för fack med alternativa eller konkurrerande kollektivavtal. 

Detta har i praktiken gjort det svårare att ifrågasätta det först ingångna 

avtalet, något som personer institutet har talat med uppfattar som en 

begränsning av facklig pluralism. 

Ytterligare en risk som lyfts är att de så kallade ”gula fackföreningar”, som 

nämnts ovan under artikel 5, skulle kunna användas för att undergräva 

etablerade fackliga organisationers inflytande genom tillämpning av principen 

om förstahandsavtalets företräde. 

Arbetsdomstolens sammansättning 

Arbetsdomstolen är en specialdomstol som prövar arbetsrättsliga tvister, 

inklusive frågor om kollektivavtal, stridsåtgärder, fackliga rättigheter samt 

tolkning och tillämpning av arbetsrättslig lagstiftning. I vissa fall, särskilt när 

det gäller tvister där arbetsgivarorganisationer, fackliga organisationer eller 

kollektivavtal är inblandade, fungerar domstolen som första och enda instans. 

Domstolen har en partsammansatt organisation som speglar den svenska 

arbetsmarknadsmodellen. Förutom juristdomare ingår lekmannadomare som 

nomineras av arbetsgivarorganisationer samt av de fackliga 

centralorganisationerna LO, TCO och Saco. Syftet med denna konstruktion 

är att säkerställa att arbetsrättsliga tvister avgörs med både juridisk kompetens 

och expertis från arbetsmarknadens parter.93 

Företrädare för oberoende fackförbund, det vill säga fackförbund som inte är 

anslutna till de tre centralorganisationerna, har uttryckt oro för denna 

sammansättning. Tillsammans med principen om förstahandsavtalets 

företräde kan detta innebära situationer där tvister som drivs av ett fack 

avgörs av lekmannadomare som utsetts av konkurrerande förbund. 

Ett konkret exempel på hur dessa faktorer kan påverka oberoende 

fackförbund redovisas nedan under artikel 6.4. 

 
93 3 kap., Lag (1974:371) om rättegången i arbetstvister (LRA). Arbetsdomstolen, websida, Organisation, 

Organisation - Arbetsdomstolen (Hämtad 2026-06-09). 

https://arbetsdomstolen.se/sv/om-arbetsdomstolen/organisation/
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Kritik från arbetsgivarsidan 

Arbetsgivarorganisationer och företrädare för småföretag har å sin sida, 

samtidigt som de i huvudsak stödjer den svenska modellen, framfört kritik 

mot den starka förhandlingsposition som fackliga organisationer har i fråga 

om kollektivavtalstäckning. De menar att stridsåtgärder och hot om sådana 

åtgärder kan få oproportionerligt stora effekter för små och medelstora 

företag. 

Det har därför föreslagits att medbestämmandelagen bör moderniseras för att 

bättre återspegla dagens näringslivsstruktur. Särskilt har de efterlyst ett 

proportionalitetskrav vid stridsåtgärder, begränsningar av sympatiåtgärder 

som riktas mot arbetsgivare som inte är direkt part i en konflikt samt 

förenklade informations- och samrådsskyldigheter för mindre arbetsgivare. 

Enligt denna uppfattning skulle sådana reformer bidra till att återställa balans 

och legitimitet i den svenska modellen genom att säkerställa att regelbörda 

och effekter av stridsåtgärder står i proportion till företagens storlek och 

förutsättningar.94 

c. Lämna konkreta uppgifter om: 

• åtgärder som har vidtagits eller planeras för att hantera dessa hinder, 

• tidsramar som har fastställts för dessa åtgärder, samt 

• de uppnådda eller förväntade resultaten av dessa åtgärder. 

Ingen ytterligare information. 

d. Lämna information om de åtgärder som har vidtagits eller planeras för 

att säkerställa rätten till kollektiva förhandlingar för (i) ekonomiskt 

beroende (egenföretagare) personer som uppvisar vissa likheter med 

arbetstagare och (ii) egenföretagare. 

Rätten för fackliga organisationer att förhandla enligt medbestämmandelagen 

är i princip begränsad till arbetstagare och arbetstagarorganisationer. 

Egenföretagare som bedriver verksamhet självständigt och innehar F-

skattsedel omfattas i regel inte av dessa förhandlingsrättigheter, även om vissa 

fackförbund accepterar egenföretagare som medlemmar. Förhandlingsrätt 

 
94 Se t.ex Företagarna, 2026, MBL – en orimlig 50-åring? 

https://www.foretagarna.se/contentassets/302188daef8c402897f8003844372634/foretagarna-2026-mbl.pdf (Hämtad 

2026-06-15).  

https://www.foretagarna.se/contentassets/302188daef8c402897f8003844372634/foretagarna-2026-mbl.pdf
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kan dock aktualiseras om en formellt självständig uppdragstagare, efter en 

arbetsrättslig helhetsbedömning, anses vara arbetstagare.95 

Artikel 6.4 Kollektiva stridsåtgärder 

a. Beskriv: 

• Sektorer där strejkrätten är förbjuden 

Ingen ytterligare information.  

• Sektorer där det finns begränsningar i strejkrätten  

Fredsplikt 

Enligt svensk arbetsrätt är strejkrätten underkastad fredsplikten, som 

huvudsakligen regleras i medbestämmandelagen.96 Fredsplikten innebär att 

fack och arbetsgivare som är bundna av kollektivavtal inte får vidta 

stridsåtgärder under avtalets giltighetstid. Tvister om villkor som omfattas av 

kollektivavtal ska i stället lösas genom förhandlingar, medling eller rättsliga 

förfaranden. Som en följd av detta är den praktiska möjligheten att utöva 

strejkrätten i stor utsträckning begränsad till perioder av kollektiva 

förhandlingar, när kollektivavtal förhandlas fram eller omförhandlas. 

År 2019 utvidgades fredsplikten genom ändringar i medbestämmandelagen97, 

vilket ytterligare begränsade möjligheterna för fack att vidta stridsåtgärder när 

arbetsgivaren redan är bunden av kollektivavtal. Reformen av lagstiftningen 

grundade sig på en överenskommelse mellan arbetsmarknadens parter och 

syftade till att stärka stabiliteten i avtalsmodellen.98 Den har dock kritiserats av 

oberoende fackförbund för att begränsa möjligheterna att använda 

stridsåtgärder för att uppnå erkännande eller påverka arbetsvillkor. Reformen 

har därför väckt frågor om i vilken utsträckning alla fackföreningar i 

 
95 Kjellberg, A. (2023). Kollektivavtalens täckningsgrad och vita fläckar. (Arbetsliv & inflytande). Arena Idé, 

s. 108. 

96 Lag (1976:580), om medbestämmande i arbetslivet. Särskilt 26–27 och 41–45 §§. 

97 Lag (1976:580), om medbestämmande i arbetslivet. 41 § d. 

98 Arbetsmarknadsdepartementet, 2018, Fredsplikt på arbetsplatser där det finns kollektivavtal och vid 

rättstvister, Ds 2018:40, regeringen.se/contentassets/3f90b4e0adbc427ca6cf3556bcac4aa5/fredsplikt-pa-arbetsplatser-

dar-det-finns-kollektivavtal-och-vid-rattstvister-ds-201840/ (s. 3) (Hämtad 2026-06-11).  

https://www.regeringen.se/contentassets/3f90b4e0adbc427ca6cf3556bcac4aa5/fredsplikt-pa-arbetsplatser-dar-det-finns-kollektivavtal-och-vid-rattstvister-ds-201840/
https://www.regeringen.se/contentassets/3f90b4e0adbc427ca6cf3556bcac4aa5/fredsplikt-pa-arbetsplatser-dar-det-finns-kollektivavtal-och-vid-rattstvister-ds-201840/
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praktiken har en effektiv strejkrätt.99 Detta har tidigare uppmärksammats av 

ILO:s expertkommitté för tillämpning av konventioner och 

rekommendationer (CEACR) i samband med Sveriges tillämpning av ILO:s 

konvention nr 87. 

Vidare kom den Europeiska kommittén för sociala rättigheter, i beslut i mål 

nr 85/2012, fram till att det hade skett en överträdelse av artikel 6.4 i den 

reviderade europeiska sociala stadgan i fråga om begränsningar av fackliga 

stridsåtgärder avseende utstationerade arbetstagare.100 

Ytterligare hot mot rätten att vidta stridsåtgärder har lyfts i samband med 

uppsägningen av en facklig företrädare. Den fackliga företrädaren blev 

uppsagd efter en tillfällig blockad i hamnen av militär materiel med 

slutdestination Israel, med hänvisning till brott mot tystnadsplikt och 

säkerhetsrisker. Polismyndigheten avskrev arbetsgivarens anmälan och 

Arbetsdomstolen har bekräftat att blockaden var laglig. I en gemensam 

skrivelse från FN:s specialrapportörer uttrycktes oro för att uppsägningen 

framstår som en repressalie för sitt människorättsarbete i rollen som facklig 

företrädare.101 Rättsprocessen rörande uppsägningen pågår vid 

Arbetsdomstolen. 

• Sektorer med krav på miniminivå av service ska upprätthållas 

Ingen ytterligare information.  

 
99 Government Legislative Proposal 2028/19:105, Utökad fredsplikt på arbetsplatser där det finns 

kollektivavtal och vid rättstvister, s. 11ff,  Utökad fredsplikt på arbetsplatser där det finns kollektivavtal och vid 

rättstvister (Hämtad 2026-06-11). Se även ILO, Observation (CEACR) - adopted 2022, published 111st ILC 

session (2023) Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention, 1948 (No. 87) 

– Sweden (Ratification: 1949) and Observation (CEACR) - adopted 2025, published 114th ILC session 

(2026) Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention, 1948 (No. 87) – 

Sweden (Ratification: 1949). 

100 European Committee on Social Rights, Assessment of the follow-up: Swedish Trade Union 

Confederation (LO) and Swedish Confederation of Professional Employees (TCO) v. Sweden, Complaint 

No. 85/2012, LO och TCO mot Sverige 

101 Mandates of the Special Rapporteur on the situation of human rights defenders; the Special 

Rapporteur on the promotion and protection of the right to freedom of opinion and expression 

and the Special Rapporteur on the rights to freedom of peaceful assembly and of association, Sweden: 

dismissal of trade union leader and human rights defender Erik Helgeson following union blockade of 

military material destined for Israel (joint communication), Ref AL SWE 1/2026 of 9 February 2026. See: 

Sweden: dismissal of trade union leader and human rights defender Erik Helgeson following union blockade of military 

material destined for Israel (joint communication) - UN SR Human Rights Defenders (Hämtad 2026-06-17).  

https://www.regeringen.se/contentassets/e2df4ff0178d4c488ebe55bd7cf9039b/utokad-fredsplikt-pa-arbetsplatser-dar-det-finns-kollektivavtal-och-vid-rattstvister-prop.-2018-19-105.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/e2df4ff0178d4c488ebe55bd7cf9039b/utokad-fredsplikt-pa-arbetsplatser-dar-det-finns-kollektivavtal-och-vid-rattstvister-prop.-2018-19-105.pdf
LO%20och%20TCO%20mot%20Sverige
https://srdefenders.org/sweden-termination-of-employment-of-trade-union-leader-and-human-rights-defender-erik-helgeson-following-blockade-of-military-material-destined-for-israel-joint-communication/
https://srdefenders.org/sweden-termination-of-employment-of-trade-union-leader-and-human-rights-defender-erik-helgeson-following-blockade-of-military-material-destined-for-israel-joint-communication/
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• Lämna närmare uppgifter om tillämpliga regler avseende ovanstående 

samt deras tillämpning i praktiken, inklusive relevant rättspraxis. 

Ingen ytterligare information.  

b. Ange om det är möjligt att förbjuda strejk genom att ansöka om 

interimistiskt förbud eller annat rättsmedel vid domstol eller annan 

behörig instans (administrativ myndighet eller skiljenämnd). Om så är 

fallet, lämna information om tillämpningsområdet samt antal beslut 

under de senaste 12 månaderna. 

Ingen ytterligare information. 
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Artikel 20 – Rätten till lika 
möjligheter för kvinnor och män 

a. Beskriv de åtgärder som vidtagits för att öka kvinnors deltagande på 

arbetsmarknaden och minska könssegregeringen (horisontell och 

vertikal). Ge information/statistiska uppgifter som visar effekterna av 

dessa åtgärder och vilka framsteg som har gjorts när det gäller att 

motverka könssegregering och förbättra kvinnors deltagande inom ett 

bredare spektrum av yrken och befattningar. 

Sverige har genomfört flera olika åtgärder för att främja kvinnors deltagande 

på arbetsmarknaden och minska könssegregeringen. Dessa omfattar bland 

annat subventionerad barnomsorg, generösa föräldraledighetsregler samt 

lagstadgade krav på arbetsgivare att bedriva ett systematiskt arbete för 

jämställdhet i fråga om rekrytering, arbetsvillkor och karriärutveckling. De 

aktiva åtgärderna enligt diskrimineringslagen, där lönekartläggningar ingår, ska 

genomföras i samverkan med arbetstagarorganisationerna. Dessa insatser har 

bidragit till en hög sysselsättningsgrad bland kvinnor men har haft begränsad 

effekt när det gäller att minska den horisontella och vertikala 

könssegregeringen på arbetsmarknaden. 

Den svenska arbetsmarknaden är fortfarande starkt könssegregerad. En stor 

andel av kvinnorna på arbetsmarknaden jobbar inom välfärdsyrken såsom 

läraryrken, sjukvård och omsorg, där kvinnor vanligtvis utgör mellan 80 och 

95 procent av de anställda. Män är i stället koncentrerade i sektorer som 

byggverksamhet, transport, industri och tekniska yrken, där kvinnor generellt 

utgör mindre än 20 procent av de anställda.102 Endast 20 procent av 

kvinnorna och 17 procent av männen arbetar i yrken med en jämn 

könsfördelning.103 

Sverige har vidtagit flera utbildningsrelaterade åtgärder för att minska 

könssegregeringen, bland annat genom jämställdhetsintegrering i 

utbildningssektorn, insatser mot könsstereotypa studie- och yrkesval, 

förändringar i läroplaner och studie- och yrkesvägledning samt förstärkt 

tillsyn från Skolinspektionen. Åtgärderna syftar till att bredda utbildningsvalen 

och motverka begränsande könsnormer redan i tidig ålder. Samtidigt visar 

 
102 Fredrika Bremer Förbundet, 2025, Därför blir män rikare än kvinnor s.30 (Hämtad 2026-06-06),   

103 Jämställdhetsmyndigheten, websida, uppdaterad 2026-05-28, Delmål 2: Ekonomisk Jämställdhet, 

https://jamstalldhetsmyndigheten.se/jamstalldhet-i-sverige/delmal-2-ekonomisk-jamstalldhet/ (Hämtad 2026-06-16). 

https://indd.adobe.com/view/cfd79459-47aa-4c04-acba-a2a21a26e915
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/jamstalldhet-i-sverige/delmal-2-ekonomisk-jamstalldhet/
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myndigheters uppföljningar att könsskillnaderna i utbildningsval fortfarande 

är betydande, vilket indikerar att utvecklingen går långsamt och att 

utmaningarna kvarstår.104 

Jämställdhetsmyndigheten har konstaterat att insatserna huvudsakligen 

fokuserar på att påverka individers val. Samtidigt framhåller myndigheten 

behovet av att även adressera de samhälleliga och organisatoriska strukturer 

som skapar ojämlika förutsättningar inom utbildningssystemet och bidrar till 

könssegregering. Myndigheten betonar vidare vikten av att utmana normer 

och kulturer inom olika utbildningsområden som upprätthåller ojämlikhet, 

för att fler ska kunna göra otraditionella utbildningsval och fullfölja sina 

studier.105 

I en studie om hur rekryteringsunderlaget till välfärdsyrken kan breddas 

konstaterade Jämställdhetsmyndigheten att den begränsade minskningen av 

könssegregeringen på arbetsmarknaden huvudsakligen drivs av att kvinnor i 

större utsträckning än tidigare etablerar sig i traditionellt mansdominerade 

yrken. Samtidigt pekar myndigheten på att mäns lägre benägenhet att välja 

kvinnodominerade yrken är kopplad till dessa yrkens lägre status och 

värdering i samhället.106 

Samtidigt som betydande satsningar har genomförts för att öka kvinnors 

deltagande inom STEM-områdena (naturvetenskap, teknik, 

ingenjörsvetenskap och matematik), har insatserna för att få fler män att välja 

utbildningar och yrken inom vård, omsorg och utbildning varit mer 

begränsade. Jämställdhetsmyndigheten menar att en minskad könssegregering 

förutsätter bredare utbildnings- och arbetsmarknadspolitiska åtgärder som 

stärker attraktiviteten och höjer statusen i kvinnodominerade yrken. Detta 

omfattar bland annat mer jämställda utbildningsmiljöer, förbättrade 

 
104 Se till exempel: Skolinspektionen, 2026, Skolinspektionens arbete med jämställdhetsintegrering 2020–

2025. Regeringsrapport, regeringens diarienummer A2024/01457 skolinspektionens-arbete-med-

jamstalldhetsintegrering-slutrapport.pdf; Skolverket, 2026, Jämställdhetsintegrering i statliga myndigheter - 

Skolverket Redovisning av regeringens utvecklingsprogram, Ladda ned publikation - Skolverket; 

Jämställdhetsmyndigheten, Jämställdhetsintegrering i högskolor och universitet: Delredovisning 2025.   

Rapport 2025:10 Jämställdhetsintegrering i högskolor och universitet, delredovisning 2025 (Hämtad 2026-06-07). 

105 Se Jämställdhetsmyndigheten, 2022, Val efter eget kön - En kunskapssammanställning om 

könsskillnader i utbildningsval, s.84. Val efter eget kön (Hämtad 2026-06-07).   

106 Jämställdhetsmyndigheten, 2023, Analys av den könssegregerade arbetsmarknaden: Förutsättningar för 

en bredare rekryteringsbas till välfärden, Underlagsrapport 2023:8, s. 117ff underlagsrapport-2023-8-analys-

könssegregerade-arbetsmarknaden-23-04-27 (Hämtad 2026-06-06);  

file:///C:/Users/abigail.booth/Downloads/skolinspektionens-arbete-med-jamstalldhetsintegrering-slutrapport.pdf
file:///C:/Users/abigail.booth/Downloads/skolinspektionens-arbete-med-jamstalldhetsintegrering-slutrapport.pdf
https://www.skolverket.se/getFile?file=13365
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/yobp4i0u/delredovisning-jihu-2025.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/2iypwdtb/val-efter-eget-k%C3%B6n.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/zo0j4rhc/underlagsrapport-2023-08-analys-av-den-konssegregerade-arbetsmarknaden-23-04-27.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/zo0j4rhc/underlagsrapport-2023-08-analys-av-den-konssegregerade-arbetsmarknaden-23-04-27.pdf
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arbetsvillkor och karriärmöjligheter samt åtgärder för att motverka 

könsstereotyper inom utbildning och arbetsliv.107 

Åtgärder för att främja jämställdhet på arbetsmarknaden har kritiserats för att 

betrakta kvinnor som en homogen grupp med gemensamma intressen och 

liknande livsvillkor, präglade av heltidsarbete och moderskap. Detta riskerar 

att osynliggöra intersektionella skillnader och att marginalisera erfarenheter 

hos kvinnor som inte tillhör majoritetsbefolkningen.108 Under senare år har 

flera åtgärder riktats särskilt mot att öka migrantkvinnors deltagande på 

arbetsmarknaden. Institutet har ställt sig generellt positivt till dessa insatser, 

men har samtidigt uppmärksammat att strukturella hinder såsom 

diskriminering, bristande erkännande av utländska kvalifikationer, en ojämn 

fördelning av omsorgsansvar samt bristande beaktande av 

funktionsrättsperspektivet inte har tagits i tillräcklig beaktning.109 

Jämställdhetsmyndigheten har i uppdrag att följa upp samtliga sju 

jämställdhetspolitiska delmål110, däribland ekonomisk jämställdhet samt 

jämställd makt och inflytande. I sin senaste uppföljning konstaterar 

myndigheten att utvecklingen är ojämn. Myndigheten framhåller att särskilt 

fokus har lagts på arbetet mot mäns våld mot kvinnor samt hedersrelaterat 

våld och förtryck, medan mindre resurser har riktats mot målen om 

ekonomisk jämställdhet och en mer jämn fördelning av det obetalda hem- 

och omsorgsarbetet.111 

 
107 Jämställdhetsmyndigheten, 2026, Resultatrapporten 2026: Ojämn styrning ger ojämna resultat, s.40. 

rapport-2026-7-resultatrapporten-2026-04-22 (Hämtad 2026-06-06).  Se även Gender Equality Agency, website 

updated 2026-06-03, Uneven governance risks leading to uneven results, Uneven governance risks leading to 

uneven results | Swedish Gender Equality Agency (Hämtad 2026-06-12).  

108Mustosmäki, Armi et. al., 2021, Gendered Labor Market (dis)advantages in Nordic Welfare States. 

Introduction to the Theme of the Special Issue, Nordic Journal of Working Life Studies, Vol 11, S7, 

DOI:10.18291/njwls.132537 s. 4. 

109 Institutet för mänskliga rättigheter, 2023, Remissvar: Etablering för fler – jämställda möjligheter till 

integration: SOU 2023:24 https://mrinstitutet.se/vara--publikationer/remissvar/remissvar-2022-2023/2023-11-14-

etablering-for-fler---jamstallda-mojligheter-till-integration (Hämtad 2026-06-22). Se även Sveriges 

Kvinnoorganisationer, 2025, Sweden’s compliance with the International Convention on the Elimination of 

All Forms of Racial Discrimination (ICERD), s. 12f, https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-

content/uploads/2025/10/Submission-for-the-Committee-on-the-Elimination-of-Racial-Discriminations-116th-

Session_Swedish-Womens-Lobby.pdf (Hämtad 2026-06-22).  

110 Se: Jämställdhetsmyndigheten, Websida, Gender Equality Policy in Sweden, Gender equality in Sweden | 

Swedish Gender Equality Agency (Hämtad 2026-06-05). 

111Institutet menar att dessa reformer skulle kunna utgöra en otillåten tillbakagång under FN:s Konvention 

om ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter. Se Institutet för mänskliga rättigheter, 2026, Årsrapport 

2025, s. 180 ff Årsrapport 2026, (Hämtad 2026-06-22). Institutet för mänskliga rättigheter, 2025, Remissvar, 

https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/2yolyzpg/rapport-2026-7-resultatrapporten-2026-04-22.pdf
https://swedishgenderequalityagency.se/news/uneven-governance-risks-leading-to-uneven-results/
https://swedishgenderequalityagency.se/news/uneven-governance-risks-leading-to-uneven-results/
https://mrinstitutet.se/vara--publikationer/remissvar/remissvar-2022-2023/2023-11-14-etablering-for-fler---jamstallda-mojligheter-till-integration
https://mrinstitutet.se/vara--publikationer/remissvar/remissvar-2022-2023/2023-11-14-etablering-for-fler---jamstallda-mojligheter-till-integration
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2025/10/Submission-for-the-Committee-on-the-Elimination-of-Racial-Discriminations-116th-Session_Swedish-Womens-Lobby.pdf
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2025/10/Submission-for-the-Committee-on-the-Elimination-of-Racial-Discriminations-116th-Session_Swedish-Womens-Lobby.pdf
https://sverigeskvinnoorganisationer.se/wp-content/uploads/2025/10/Submission-for-the-Committee-on-the-Elimination-of-Racial-Discriminations-116th-Session_Swedish-Womens-Lobby.pdf
https://swedishgenderequalityagency.se/gender-equality-in-sweden/
https://swedishgenderequalityagency.se/gender-equality-in-sweden/
https://mrinstitutet.se/download/18.234277b219d0483f491b63a/1774331817101/Rapport-Arsrapport-2026.pdf
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Myndigheten menar också att flera reformer som syftar till att öka 

arbetsmarknadsdeltagandet, såsom jobbskatteavdraget samt förändringar i 

arbetslöshetsförsäkringen och socialförsäkringssystemet, riskerar att få 

negativa konsekvenser för kvinnor. Vidare konstateras att de kraftigt ökade 

satsningarna på försvaret har inneburit att resurser har omfördelats från andra 

politikområden, däribland jämställdhetspolitiken.112 

Jämställdhetsmyndigheten pekar på behovet av att åter stärka 

jämställdhetsintegrering som styrmedel, särskilt inom budgetprocessen. 

Myndigheten noterar att de jämställdhetspolitiska målen i allt mindre 

utsträckning återfinns i regeringens instruktioner till myndigheter och 

framhåller även behovet av mer systematiska jämställdhetsanalyser i 

lagstiftnings- och policyutveckling. Myndigheten har också påpekat att 

offentliga aktörer producerar omfattande kunskap, statistik och analyser om 

jämställdhetsutmaningar, men att denna kunskap inte i tillräcklig utsträckning 

omsätts i konkreta politiska åtgärder. Detta är en uppfattning som delas av 

civilsamhällesorganisationer. Det finns därför ett behov av ett starkare fokus 

på att omsätta befintlig kunskap i effektiva åtgärder för att stärka kvinnors 

ställning på arbetsmarknaden.113 

b. Ge information om: 

• åtgärder som syftar till att främja en jämn representation av kvinnor 

och män i beslutsfattande positioner inom både offentlig och privat 

sektor, 

• genomförandet av dessa åtgärder, 

• de framsteg som har gjorts när det gäller att säkerställa en jämn 

representation av kvinnor och män i beslutsfattande positioner inom 

både offentlig och privat sektor. 

Sverige främjar en jämn könsfördelning i beslutsfattande positioner genom en 

kombination av statliga styrningsåtgärder och frivilliga initiativ inom den 

privata sektorn. Inom den offentliga sektorn kräver statens ägarpolicy en 

 
Kvalificering till socialförsäkring och ekonomiskt bistånd för vissa grupper, SOU 2025:53, Kvalificering till 

socialförsäkring och ekonomiskt bistånd för vissa grupper - Institutet för mänskliga rättigheter (Hämtad 2026-06-22).  

112 Jämställdhetsmyndigheten, 2026, Resultatrapporten 2026: Ojämn styrning ger ojämna resultat, rapport-

2026-7-resultatrapporten-2026-04-22 (Hämtad 2026-06-06). 

113 Jämställdhetsmyndigheten, 2026, Resultatrapporten 2026: Ojämn styrning ger ojämna resultat, rapport-

2026-7-resultatrapporten-2026-04-22 (Hämtad 2026-06-06), Fredrika Bremer Förbundet, Websida, Sluta 

redovisa ojämställdhet – börja avskaffa den, Sluta redovisa ojämställdheten - börja avskaffa den - Fredrika Bremer-

förbundet (Hämtad 2026-06-06). 
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jämn representation av kvinnor och män i styrelserna för statligt ägda bolag, 

och myndigheter förväntas bidra till det nationella jämställdhetspolitiska 

målet om jämn fördelning av makt och inflytande.114 Inom den privata 

sektorn främjas en jämn könsfördelning främst genom Svensk kod för 

bolagsstyrning115 och genom transparensåtgärder, snarare än genom bindande 

kvoter. 

Störst framgång har uppnåtts där staten har ett direkt inflytande. En jämn 

könsfördelning har i stor utsträckning uppnåtts i styrelser för statligt ägda 

bolag samt inom statliga myndigheter. Utvecklingen inom den privata sektorn 

har däremot varit långsammare. I börsnoterade företag utgjorde kvinnor 38 

procent av styrelseledamöterna år 2023, medan motsvarande andel bland 

styrelseordförande var 11 procent och bland vd:ar 13 procent.116 

Trots förbättringar i den övergripande representationen visar statistik att 

jämställdhet i fråga om makt och inflytande ännu inte har uppnåtts. Kvinnor 

är fortfarande underrepresenterade i ledande befattningar i förhållande till sin 

andel av arbetskraften, även inom kvinnodominerade sektorer som hälso- och 

sjukvård, utbildning samt vård och omsorg. Kvinnor återfinns oftare på lägre 

chefsnivåer, medan män fortfarande dominerar de mest inflytelserika 

ledningspositionerna.117 

Liknande mönster återfinns inom politiken, akademin och näringslivet. 

Kvinnor är oftare representerade inom områden som rör välfärd och sociala 

frågor, medan män i större utsträckning innehar positioner inom ekonomi, 

infrastruktur, teknik och högre ledning. Även om den numerära 

representationen har förbättrats, särskilt inom områden där staten har ett 

aktivt inflytande, kvarstår en betydande vertikal könssegregering och kvinnor 

 
114 Finansdepartementet, 2025, Statens ägarpolicy 2025, Statens ägarpolicy 2025 - Regeringen.se (Hämtad 2026-

06-07).  

115Kollegiet för svensk bolagsstyrning, 2024, Svensk kod för bolagsstyrning  

svensk_kod_for_bolagsstyrning_gallande_fran_1_januari_2024.pdf (Hämtad: 2026-06-07).  

116 SCB, 2026-06-09, På tal om kvinnor och män 2026: Statistik om jämställdhet, På tal om kvinnor och män, 

Se särsk. kapitlet om makt och inflytande. (Hämtad 2026-06-16). Även: Holgersson, C and A. Wahl, 2026, 

Makt och inflytande i arbetslivet – om könsfördelningar, normer och förändringsarbete, Ett 

kunskapsunderlag till 2024 års jämställdhetsutredning, makt-och-inflytande---arbetslivet.-charlotte-holgersson-och-

anna-wahl-002.pdf (Hämtad 2026-06-07). 

117 Jämställdhetsmyndigheten, 2025, Jämställdheten i Sverige: Lägesbild över de jämställdhetspolitiska 

målen, april 2025, s.14. rapport-2025-15-jamstalldheten-i-sverige-samtliga-lagesbilder-2025-04-17 (Hämtad 2026-06-

07), SCB, 2025-05-03, Fortsatt ojämn könsfördelning bland ledande chefer, https://www.scb.se/hitta-

statistik/artiklar/2025/fortsatt-------ojamn-konsfordelning-bland-ledande-chefer/ (Hämtad 2026-06-07).  

https://www.regeringen.se/rapporter/2025/02/statens-agarpolicy-2025/
https://www.bolagsstyrning.se/Userfiles/Koden/Dokument/svensk_kod_for_bolagsstyrning_gallande_fran_1_januari_2024.pdf
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/befolkning-och-levnadsforhallanden/jamstalldhet/jamstalldhetsstatistik/produktrelaterat/rapporter/kvinnor-och-man-2026/#Makt-och-inflytande-12
https://www.sou.gov.se/globalassets/makt-och-inflytande---arbetslivet.-charlotte-holgersson-och-anna-wahl-002.pdf
https://www.sou.gov.se/globalassets/makt-och-inflytande---arbetslivet.-charlotte-holgersson-och-anna-wahl-002.pdf
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/5fcfjdjt/rapport-2025-15-jamstalldheten-i-sverige-samtliga-lagesbilder-2025-04-17.pdf
https://www.scb.se/hitta-statistik/artiklar/2025/fortsatt-------ojamn-konsfordelning-bland-ledande-chefer/
https://www.scb.se/hitta-statistik/artiklar/2025/fortsatt-------ojamn-konsfordelning-bland-ledande-chefer/
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är fortfarande underrepresenterade på de positioner där den största 

beslutande makten utövas.118  

c. Ge statistiska uppgifter om andelen kvinnor i styrelserna för de största 

börsnoterade företagen samt i ledande befattningar inom offentliga 

institutioner. 

Statistiska uppgifter om kvinnors representation i styrelser och ledande 

befattningar finns hos Statistiska centralbyrån. Se exempelvis På tal om kvinnor 

och män 2026: Statistik om jämställdhet, publicerad den 9 juni 2026, särskilt 

avsnittet om makt och inflytande.119 

Jämställdhetsmyndigheten följer också utvecklingen inom det 

jämställdhetspolitiska delmålet om jämn makt och inflytande. Se: Fakta och 

statistik om makt och inflytande. 

 

 
118 Jämställdhetsmyndigheten, 2026, Resultatrapporten 2026: Ojämn styrning ger ojämna resultat, p 21f. 

rapport-2026-7-resultatrapporten-2026-04-22 (Hämtad 2026-06-06). Boschini, Anna, 2026, Ekonomisk 

Jämställdhet, Forskningsunderlag till 2024 års jämställdhetsutredning, ekonomisk-jamstalldhet.-anne-boschini-

002.pdf (Hämtad 2026-06-08).  

119 Se även SCB, 2025-05-03, Fortsatt ojämn könsfördelning bland ledande chefer, https://www.scb.se/hitta-

statistik/artiklar/2025/fortsatt-------ojamn-konsfordelning-bland-ledande-chefer/ (Hämtad 2026-06-07).  
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Bilaga 1  

Inför denna rapport har möten hållits med representanter för följande 

organisationer. Samtliga slutsatser i rapporten görs dock av Institutet för 

mänskliga rättigheter om inte annat anges:  

Landsorganisationen i Sverige (LO)  

Tjänstemännens centralorganisation (TCO)  

Sveriges akademikers centralorganisation (Saco)  

Akademikerförbundet SSR  

Sveriges Arbetares Centralorganisation (SAC Syndikalisterna)  

Svenska Hamnarbetarförbundet  

Svenska Transportarbetareförbundet  

Fackligt center för papperslösa  

Funktionsrätt Sverige  

Sveriges Kvinnoorganisationer  

Malmö mot diskriminering  

Jämställdhetsmyndigheten  

Diskrimineringsombudsmannen (DO)  

Medlingsinstitutet 

 

 


