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Forord

Facken inom industrin tog under hosten 2015 fram Industrins modell for systematiskt
jamstalldhetsarbete. Det gjordes mot bakgrund att davarande reglering av diskrimineringslagen hade
ett lagstadgat krav att arbetsgivaren skulle arbeta malinriktat och bedriva ett férebyggande och
framjande arbete, men det framgick inte i lagen hur det skulle géras. Modellen syftade till att ge de
lokala parterna stod for hur jamstélldhet kan uppnas pa arbetsplatsen. En beskrivning av modellen
foljer under rubriken Industrins modell for systematiskt jamstélldhetsarbete.

| en senare avtalsrorelse enades parterna om att ta fram en partsgemensam skrift: Diskriminering och
likabehandling — en handledning. Handledningen utgr fran nuvarande diskrimineringslag, och har
som syfte att vara ett hjalpmedel for saval foretag som lokala fackliga foretradare nar det géller att
hantera fragor som har samband med diskrimineringslagen. Handledningen innehaller bland annat
praktiska exempel pa hur det forebyggande arbetet kan bedrivas (avsnitt 9.4.1 - 9.4.4).

| uppdraget till denna rapport ingick att sondera laget for det aktiva jamstalldhetsarbetet pa atminstone
atta stora foretag, dar samtliga forbund inom Facken inom industrin representeras. En enkat gick ut till
nara 30 lokala klubbar och Akademikerforeningar inom industrin och vi fick in svar fran 20 av dessa.
Fragorna i enkaten och svaren framgar under rubriken Enkat till 30 storre foretag om deras
jamstalldhetsarbete



Att komma till ratta med ojamstélldheten inom svensk industri

I en tid av framsteg och teknisk innovation aterstar en utmaning som &r béade persistent och angelagen
inom svensk industri: ojamstalldhet. Trots ar av medvetenhet och atgarder fortsatter fenomen som
sexuella trakasserier och l6negap att paverka vart arbetsliv och i forlangningen underminera
utvecklingstakten. Aspekter av ojamlikhet, som ofta forblir dolda eller bortforklarade, utgor ett
betydande hinder for framsteg och forvarrar klyftan mellan kvinnor och mén i arbetslivet. Ett av de
mest tydliga problemen galler ojamstallda loner.

Loneskillnaden mellan kvinnor och mén

Loneskillnaden mellan kvinnor och mén ar, 2024, fortfarande for stor. En forklaring till att kvinnors
och mans genomsnittsloner skiljer sig at ar att arbetsmarknaden ar konsuppdelad: kvinnor och méan
arbetar i stor utstrackning i olika yrken och dessa yrken har olika I6nenivaer. Men det ar bara en del av
forklaringen, nar vi tar in i berakningen att kvinnor och man arbetar pa olika hall och med olika saker
pa arbetsmarknaden, sa aterstar fortfarande ett 1onegap. | privat sektor har skillnaden minskat i relativt
stadig takt under ett par decennier. Just nu star denna vagda skillnad dock still for saval arbetare som
tjdnsteman.

Genomsnittsléner* och kvinnors 16n i procent av mans [6n 2023

Ovagd Ovagd
Kvinnor ) .

andel (%)  skillnad (%)
Hela ekonomin 37 800 42 000 39 900 90,0 10,0
Privat sektor 38 400 42 300 40 800 20,7 2.3
Arbetare 29 800 33 300 32100 89.6 10,4
Tjansteman 45 400 53 400 49 800 85,1 14,9
Offentlig sektor 37 000 40 300 37 900 91,9 8.1
Kommuner 34 700 35 200 34 800 98,6 1,4
Regioner 41 100 50 000 43 200 822 17.8

Staten 41 400 44 100 42 700 94,0 6,0
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| Medlingsinstitutets rapport® konstateras att fran 2019 har I6neskillnaden mellan kvinnor och méan
varit i princip oféréandrad, och utfallet inom privat sektor 2023 visar att I6neskillnaderna inte minskade
varken bland arbetare eller tjansteman. Loneskillnaden mellan kvinnor och man var 2023 10,0 procent,
med en oforklarad skillnad pa 4,8 procent.

Trots uttalade ataganden och lagstadgade atgarder finns salunda skillnader i ersattning mellan konen,
vilket inte bara dr orattvist utan ocksa ekonomiskt ohallbart pa lang sikt. Genom att kvinnor pa
strukturell niva betalas lagre forstarks inte bara klyftan i ekonomiskt vélstand, utan ocksa
uppratthallandet av en struktur som hindrar bade individuell och kollektiv utveckling.

Som arbetsmarknadens parter behdver vi belysa och adressera vilka utmaningar som kvarstar avseende
ojamstélldhet inom arbetslivet. Det fortsatta Ionegapet mellan kvinnor och méan visar pa behovet av
konkreta atgarder men dven en kulturell forandring. Endast genom ett samlat och malinriktat
engagemang kan vi skapa en arbetsmiljo dér jamstalldhet inte bara ar en vision utan en verklighet.

Tillsammans med partsgemensamma initiativ och kollektivavtal som véarnar om jamstalldhet, skapar vi
forutsattningar for att na diskrimineringslagens krav pa aktiva atgarder och kravet pa lénekartlaggning
och analys dar I6neskillnader inte har samband med arbetstagarens kon. En majlig sprangbrada for
detta skulle kunna vara EU:s I0netransparensdirektiv (EU direktiv 2023/970) som ska implementeras i
svensk ratt senast sommaren 2026

Lonetransparensdirektivet

En statlig utredning om hur EU-direktivet om I6netransparens ska implementeras i Sverige har lamnat
sitt betankande under varen 2024 och den nya lagstiftningen ar tankt att borja galla 2026. Stora delar
av det EU-direktiv som beror I6nerapportering som foretag med fler &n 100 anstallda behdver gora
(under vissa omstandigheter) kommer, om foretaget i fraga arbetar konsekvent och i enlighet med

! Rapport: Loneskillnaden mellan kvinnor och mén 2023, Medlingsinstitutet juni 2024
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diskrimineringslagens krav, inte innebara nagra stora forandringar i arbetet for jamstallda loner. | flera
aspekter ar diskrimineringslagens krav pa lonekartlaggning och analys mer kravande.

Andra aspekter i direktivet kommer dock att forandra kraven pa arbetsgivare i synnerhet rérande
transparens om léneuppgifter och Iénespridning samt krav pa att redovisa lénerapportering till
Diskrimineringsombudsmannen.



Industrins modell for systematiskt jamstalldhetsarbete

Industrins modell for systematiskt jamstélldhetsarbete baserades pa ett cykliskt arbetssatt. Nedan foljer
en forklaring till vad respektive steg i modellen innebar.

e Faktainsamling/nuldgesbeskrivning: samla in nddvéandigt underlag och fakta och
sammanstélla en beskrivning av nuldget.

e Analys: analysera nulaget, beskriva det 6nskade laget och formulera uppféljningsbara mal for
det kommande aret.

e Atgarder: formulera konkreta atgarder som syftar till att nd de uppsatta mélen for det
kommande aret och narma sig det 6nskade laget.

e Uppfdljning: folja upp jamstalldhetsarbetet och undersoka om de genomforda atgarderna har
genomforts och lett till 6nskat resultat.

Faktainsamling/nuldgesbeskrivning

Syftet med faktainsamlingen ar att inhamta relevant underlag for att kunna sammanstélla en
beskrivning av nulaget pa arbetsplatsen ur ett jamstalldhetsperspektiv. Nuladgesbeskrivningen utgor
utgangspunkten for det systematiska jamstélldhetsarbetet pa arbetsplatsen.

Analys

I analysen diskuteras nulaget pa arbetsplatsen. Var finns det risker for trakasserier, diskriminering eller
annan ojamstalldhet pa arbetsplatsen? Vad finns det for forbattringsbehov i jamstalldhetshanseende?
Nér nuléget har analyserats formuleras en beskrivning av det dnskade laget. Sedan formuleras
uppfoljningsbara mal for det kommande aret.

Atgéarder

| detta moment formuleras atgarder som syftar till att na de for aret uppsatta malen. Det &r viktigt att
atgarderna ar konkreta och relevanta for att na de uppsatta malen. Det bor framga vem som ansvarar
for att respektive atgard genomfors och nar den ska foljas upp. Om en viss atgard medfér en kostnad
for arbetsgivaren ska det framga var medel har avsatts for atgardens genomférande. Om det ar nagon
annan an den som &r ansvarig for atgardens genomforande som ska genomfora uppféljningen bor detta
tydligt framga.

Uppfdljning

Uppfoljningen &r i sig ett underlag som kan anvandas i efterfoljande ars
faktainsamling/nulagesbeskrivning. Forst undersoks om de planerade atgarderna har genomforts. Om
de inte har genomforts ar det viktigt att undersoka vad detta beror pa.

Om atgarderna genomfordes enligt plan &r nasta steg att ta reda pa om malet naddes eller ej. Om malet
naddes ar det bara att gratulera till ett lyckat utfall av det systematiska jamstalldhetsarbetet.

Om det uppsatta malet inte innebar att det 6nskade laget uppnatts ar det dags att flytta fram
positionerna ytterligare i samband med nésta ars systematiska jamstalldhetsarbete. Om det 6nskade
laget redan ar uppnatt kan de lokala parterna fokusera pa andra omraden under det nastkommande aret.
Det &r dock viktigt att bevaka att det onskade laget uppratthalls vilket inte &r en sjalvklarhet.

Om de uppsatta malen inte uppnaddes behover de lokala parterna tillsammans fora ett resonemang om
huruvida atgarderna inte var kraftfulla nog eller om det &r en annan typ av atgarder som kommer att
leda till att de uppsatta malen kan nas framaover.
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Diskrimineringslagens krav pa aktiva atgarder

1 januari 2017 tradde lagandringar av diskrimineringslag i kraft, med ett forandrat tredje kapitel om
aktiva atgarder. | de inledande bestammelser framgar att:

Aktiva atgarder ar ett forebyggande och framjande arbete for att inom en verksamhet motverka
diskriminering och pa annat satt verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett kon,
kénsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder.

Krav pa férebyggande och framjande arbete

Enligt diskrimineringslagen har arbetsgivaren har en skyldighet att bedriva ett forebyggande och
framjande arbete for att motverka diskriminering och verka for lika rattigheter och majligheter oavsett
nagon av de sju diskrimineringsgrunderna, dar kon ar en av dessa grunder. Ett arbete som kallas for
aktiva atgarder.

Dagens reglering av diskrimineringslagen har darmed en liknande men inte identisk modell for hur ett
forebyggande och framjande arbete ska bedrivas; 3 kap 28:

1. undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om det finns andra
hinder for enskildas lika rattigheter och majligheter i verksamheten,
2. analysera orsaker till upptéckta risker och hinder,

3. vidta de forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan krévas, och
4. folja upp och utvérdera arbetet enligt 1-3.

| diskrimineringslagens forarbeten? beskrivs metodiken enligt foljande rubriker nedan.

Undersoka riskerna for diskriminering

Ett arbete med aktiva atgarder bor utga fran en undersokning av den egna verksamheten. Av
arbetsmiljolagen framgar att arbetsgivare t.ex. har ett ansvar for att systematisk leda verksamheten pa
ett sadant satt att den uppfyller kraven pa en god arbetsmiljo. I ett sddant arbete kan med fordel en
undersokning av riskerna for diskriminering integreras. Undersokningen bor ta sikte pa att identifiera
risker for diskriminering eller repressalier eller om det finns andra hinder for enskildas lika réttigheter
och mojligheter i verksamheten. Pa detta sétt sékerstalls att de atgarder som vidtas motsvarar ett
faktiskt behov, dvs. att de atgarder som vidtas ar relevanta i verksamheten

Undersckningen av verksamheten ska ske utifran samtliga diskrimineringsgrunder. Det kan finnas
strukturella risker for diskriminering eller andra hinder mot lika rattigheter och méjligheter i
verksamheten avseende samtliga diskrimineringsgrunder, dven om det inte finns ndgon i verksamheten
som é&r direkt berdrd.

Analys
Efter understkningen bor resultatet analyseras. Denna analys bor kunna genomfdras inom ramen for
en loépande verksamhetsplanering. Analysarbetet innebdr reflekterande Gver varfor det ser ut som det

2 prop. 2015/16:135 Ett 6vergripande ramverk for aktiva atgarder i syfte att framja lika rattigheter och
mojligheter
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gor. Hur omfattande analysen behover vara beror i stor utstrackning pa vilken typ och storlek den
aktuella verksamheten har.

Planera och genomfora atgarder

Nasta steg i arbetet bor vara att genomfora de forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan
kravas. De atgarder som arbetsgivaren ska genomfora bor planeras och genomféras sa snart som
mojligt. Vad detta innebér ar naturligtvis beroende av vilka atgarder som &r aktuella. Vad som bor
anses skaligt kan vara olika fran fall till fall. Klart &r att det inte kan anses forenligt med lagstiftningen
att konstaterade problem lamnas helt utan atgard, eller att de atgarder som vidtas ar betydelsel6sa.
Skalighetshedémningen bor géras med hénsyn till resurser, behov och andra omsténdigheter i det
enskilda fallet.

Uppfdljning och utvardering

Arbetet med aktiva atgarder bor slutligen besta i en uppfoljning och utvérdering av arbetet med
undersdékning, analys och genomférande av atgarder. Arbetsgivare bor utvérdera resultatet av arbetet
for att kunna ta stallning till hur arbetet och de planerade atgarderna har fungerat och om de kort- och
langsiktiga mal som satts upp har uppfyllts. Erfarenheterna bor utgora en del av underlaget vid nasta
understkning av verksamheten.



Enkat till 30 storre foretag om deras jamstalldhetsarbete

Bakgrund

| uppdraget fran ALI ingick att sondera laget for det aktiva jamstalldhetsarbetet pa atminstone atta
stora foretag, dar samtliga forbund inom FI representerats. Enkéten gick ut till ndra 30 lokala klubbar
och féreningar inom industrin och vi fick in svar fran 20 av dessa. Till varje fraga gavs majligheten att
lamna en fritextkommentar.

Bedriver arbetsgivaren ett arbete enligt diskrimineringslagens 3 kap?

En majoritet, 11 utav 20 svaranden anger att arbetsgivaren bedriver ett arbete i enlighet med kraven pa
aktiva atgarder i diskrimineringslagens 3 kap, endast en svarande svarar nej. Hela 13 stycken anger
ocksa att arbetet bedrivs i samverkan, och sex stycken svarar delvis pa samma fraga.

Har arbetsgivaren riktlinjer mot trakasserier och féljs de upp?

Det generella svaret ar har otvetydigt ja. Riktlinjer finns, 16 av 20 anger att de finns och dessutom ar
kénda i organisationen. 4 av 20 anger att de finns “men anstéllda kénner inte till dem”. Vidare visar
svaren att uppfoljning och utvérdering av riktlinjerna bade kan forbattras och dven genomféras i hogre
utstrackning genom samverkan med de fackliga parterna. 4 av 20 anger att riktlinjerna inte foljs upp, 7
av 20 anger att de foljs upp delvis.

Hur fungerar arbetet med lonekartlaggningar?

Lonekartlaggning genomfors 14 av 20 anger att det gors i samverkan, 4 svarar att det gérs men utan
samverkan. Hur en samverkan om I6nekartlaggning ska se ut ar visserligen inte definierat i lagen, och
det kan medfora att det inte heller &r helt tydligt for de fackliga parterna vad deras mandat eller roll &r.

I svaren framgar att det finns forbattringspotential for hur parterna kan samverka, sarskilt nar
arbetsplatsen anlitar konsulter som genomfor processen. Facken som svarar “Ja i samverkan™ &r
vanligtvis inbjudna till dialog men de upplever att arbetsgivaren bestammer fardvégen, ibland till den
grad att de fackliga mer fa det fardiga arbetet for kannedom. Nar samverkan begransas till ensidig
information istallet for dialog i samverkan &r fackens mojlighet till insyn forstas begransad.

Uppfattning om forutsattningar fér man och kvinnor pa arbetsplatsen

12 av 20 svarar ja pé frdgan om mén och kvinnor “har samma forutsittningar” pa arbetsplatsen. 6 av
20 svarar delvis, en svarar nej och ytterligare en “vet ¢j”. | kommentarerna till fragan visar svaren att i
princip samtliga 4&r medvetna om att det anda ar ett behov av att fortsatta arbeta med fragan och att lika
forutsattningar oavsett kon ar en viktig fraga.

Pa fragan om kon paverkar de anstalldas loneutveckling svarar 11 av 20 nej, 3 svarar ja och 4 svarar
delvis. I kommentarerna pekas pa att grundproblematiken — att en inte kan utesluta att kon paverkar
aterkommer.

Behov av kunskap, delaktighet, langsiktighet och forandrade normer

Svaren visar till mangt och mycket att de krav som diskrimineringslagen stéller pa arbetsgivaren
efterlevs pa de foretag som besvarat enkaten. Med det sagt ska det papekas det finns fortsatt arbete
kvar att gora avseende saval normer som varderingar samverkan men dven ratten till insyn.

| detta ska ocksd namnas att enkéten riktades mot storre foretag. Foretag med stora resurser att folja
diskrimineringslagens bestdmmelser. Vi vet att det ser olika ut mellan foretag med stort antal anstéllda
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och mindre foretag, en stor enkat som skulle riktas dven mot flera sma och mellanstora foretag skulle
hogst troligt ge en forandrad svarsbild.

Som fackliga parter ska eller kan vi inte luta oss tillbaka och med lagstiftningens krav forsdkra sig om
att de ocksa tillampas. Detta kommer krava och kraver redan ett kontinuerligt arbete for att vi ska ha
arbetsplatser fria fran diskriminering och dar alla manniskors lika varde tas till vara.

Dér lagen stéller krav, (exempelvis pa samverkan och dokumentation) kan det i svaren synas en viss
osakerhet pa huruvida detta genomfors. En av slutsatserna kan vara att arbetsgivaren visserligen
bedriver eller forsoker bedriva ett forebyggande och framjande arbete men att kunskapen om 3 kapitlet
i diskrimineringslagen behdver oka.

Slutsatser fran enkéatsvaren

Efter att ha synat och last svaren i denna enkat kan vi konstatera att ett framgangsrikt forebyggande
arbete behover kontinuerlig kompensutveckling, ett normkritiskt forhallningssatt pa arbetsplatsen och
att facket tillats samverka i ordets egentliga bemarkelse i fragan.

Dér lagen stéller tydliga krav, (exempelvis pa samverkan och dokumentation) kan det i svaren synas
en viss osdkerhet pa huruvida detta genomfors. En av slutsatserna kan vara att arbetsgivaren
visserligen bedriver eller forsoker bedriva ett férebyggande och framjande arbete men att kunskapen
om 3 kapitlet i diskrimineringslagen behdver ka.

Ett jamstalldhetsarbete maste paga kontinuerligt for att vara effektivt och levande. Mot den fonden vill
vi mena att utmaningarna pa omradet bestar i fem delar;

1) Det finns behov av 6kad kunskap hos arbetsgivare, som ror saval hur lagen de facto ser ut och
vilka krav som stalls (bland annat samverkan), samt kunskaper om goda exempel pa hur en
kan arbeta och pa vilket sétt som ar mest andamalsenligt for den egna verksamheten.

2) Det finns fortsatta kontinuerliga behov av insatser av kunskapsokning aven bland fackliga
parter, framfor allt kunskaper om lagen och majligheter att stalla krav pa arbetsgivarparten.
Tyngdpunkten behover i storre utstrackning vara pa forebyggande och proaktiva arbetet
istallet for det reaktiva.

3) Undermalig tillsyn gor att lagen hamnar pa undantag, bristen fran tillsyn av
Diskrimineringsombudsmannen ar uppenbar och effekten av detta menlig.

4) Avsaknaden av sanktionsmajligheter ger facken en begransad majlighet till paverkan, en
utveckling dér en semidispositiv 16sning vaxer fram ar ett satt att 16sa ocksa problemet med
den bristande tillsynen.

5) Bade lokalfackliga och arbetsgivarparter behover se vardet av att jobba med
jamstalldhetsfragor, annars riskerar jamstalldhetsarbetet att bli ytterligare en arbetsuppgift
istallet for ett integrerat perspektiv i den dagliga verksamheten.
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Vardet av att arbeta for jamstalldhet

Att kampa for jamstalldhet och jamstallda I6ner inom industrin &r inte bara en fraga om rattvisa. Det ar
en nodvandighet for att sakra en hallbar och framgangsrik arbetsmarknad, och det har ocksa en inte
obetydlig paverkan pa samhaéllet i stort, inte minst for att skapa opinion for jamstalldhet.

Stravan mot jamstallda I6ner kraver ett starkt och kontinuerligt engagemang fran bade fackliga
organisationer och arbetsgivare. Det kravs dven ett solitt stod fran centralt hall i fackforeningsvarlden
gentemot det lokala arbetet. For att forsta vardet av jamstallda I6ner maste forbunden skapa
kannedom, forstaelse och medvetenhet bland medlemmarna, inte minst genom att sjalva dga denna
samma kannedom, forstaelse och medvetenhet pa aggregerad niva.

Stodet maste vara aktuellt, effektivt och framfor allt praktiskt anvandbart pa lokal niva; annars riskerar
det att bara sluta med slentrianmassigt producerade papperstigrar utan verklig effekt.

Har nedan aterfinns sju slutsatser och behov som kan fortsétta forandra verkligheten och -faktiskt- i
forlangningen hela samhallet till ett mer jamstallt sadant.

1. Partsgemensamt material och dess spridning
Partsgemensamt material, sasom riktlinjer, standpunkter, verktyg och statistik, bidrar till en objektiv
diskussion. Centrala parters bidrag med partsgemensamt underlag ar ett viktigt stod for det lokala
arbetet pa arbetsplatserna.

Nar bade arbetsgivare och fackliga foretradare utgar fran samma data och verktyg minskar risken for
missforstand och konflikter. Vi tror att den pagaende implementeringen av EU:s
I6netransparensdirektiv i svensk ratt kan underbygga detta.

Spridningen av partsgemensamt material ar aven det viktigt. Alla inblandade parter, fran
verkstadsgolvet till ledningsgruppen, maste vara informerade och medvetna. Utan bred spridning av
information stannar kunskapen hos nagra fa, vilket hindrar verklig forandring.

2. Betydelsen av utbildningar och kampanjer

Utbildningar och informationssatsningar ar en hornsten i arbetet for saval jamstalldhet som jamstallda
I6ner. Genom att utbilda vara fortroendevalda kan vi bidra till att alla forstar vikten av att arbeta
forebyggande och framjande med jamstalldhet, och med jamstéllda I6ner, och fa 6kad kunskap for att
identifiera och hantera ojamlikheter. Utbildningarna utrustar deltagarna med praktiska verktyg, sasom
lagkravet om det forebyggande arbetet vilket inkluderar I6nekartldggning och analys av jamstallda
I6ner, och dkar deras kompetens att fora fram jamstalldhetsfragor pa ett kraftfullt satt. Det ar genom
att investera i information och kunskapshdjning vi kan starka den fackliga résten och skapa en
medvetenhet som i forlangningen har potentialen att genomsyra hela arbetslivet.

3. Det storre vardet av jdmstéllda [6ner
Kampen for jamstéllda 16ner handlar om mer &n réttvisa for individen; det handlar om att bygga ett
starkare och mer rattvist samhélle. Nar I6nerna ar sakliga och I6neskillnader inte har direkt eller
indirekt samband med kén 6kar de anstélldas motivation och produktivitet, vilket i sin tur gynnar
foretagens resultat. Jamstéllda och jamlika foretag lyckas béttre, det finns underbyggt i studier.
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Dessutom minskar de ekonomiska klyftorna, vilket leder till storre social stabilitet och en mer hallbar
ekonomisk utveckling. En rattvis lénestruktur skapar ocksa en arbetsmiljé dar alla kdnner sig
varderade och inkluderade, vilket ar avgorande for att attrahera och behalla talangfulla medarbetare.

4. En naturlig del av den svenska modellen
Den svenska modellen, med dess fokus pa samarbete mellan arbetsgivare och fackliga organisationer,
ar unik och nagot vi ska vara stolta 6ver. Det férebyggande och framjande arbetet med jamstalldhet ar,
och maste fortsatta vara en sjéalvklar del av denna modell, inte minst da vi fortsatt har I6neskillnaderna
mellan mén och kvinnor.

Genom att arbeta tillsammans starker vi den grundlaggande principen om samverkan. Nar arbetsgivare
och fack star enade i fragan om jamstalldhet kan vi astadkomma férandringar som ar bade hallbara och
accepterade av alla parter.

5. Att 6vervinnainvandningar och forandra tankesatt
Pastaendet "det gar inte att forandra, det &r anda arbetsgivaren som bestammer ..." behdver vi utmana.
Vi har genom MBL och andra lagar redan verktyg och strukturer pa plats for att fa insyn och paverka
arbetsplatsen och dess verksamhet. Arbetsmiljofragor och verksamhetsfragor behover integreras med
jamstalldnhetsfragorna i dialoger och forhandlingar. Det handlar om att utnyttja alla forum for
samverkan, oavsett om det ar genom arbetsmiljokommittéer eller vid férhandlingsbordet. Genom att
bryta ner dessa barridrer kan vi skapa en mer enhetlig och stark rost for jamstalldhet.

6. Langsiktighet och uthallighet
Jamstalldhetsarbete kraver talamod och uthallighet. Forbunden kan inte forvénta sig snabba
forandringar, men genom kontinuerligt och malmedvetet arbete kan vi na langsiktiga resultat.
Regelbundna I6nekartlaggningar, stdndigt uppdaterade riktlinjer och fortlépande utbildning ar
avgorande komponenter i detta arbete. Det & genom envishet och ett aldrig sinande engagemang vi
kan bryta ner de strukturer som hindrar ojamstélldhet, oavsett om det handlar om representativitet,
I6nesattning, karridrvagar eller andra hinder.

7. Det historiska perspektivet

For att forsta dagens utmaningar maste vi blicka bakat. Tidigare generationers kamp for rattvisa och
jamstalldhet har lagt grunden for de framsteg vi ser idag. Deras insatser har visat att forandring ar
mojlig, men ocksa att den kraver tid och uthallighet. Genom att bygga vidare pa deras arbete och lara
av historien kan vi fortsatta att driva utvecklingen framat och skapa en arbetsmarknad dar jamstélldhet
ar en sjéalvklarhet. Detta perspektiv behdver finnas med i utbildningar, kampanjer och
informationssatsningar.
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Avslutande kommentar

Att arbeta for jamstalldhet och jamstéallda I6ner inom industrin ar inte bara en rattvisefraga utan i
forlangningen en kamp for ett starkare och mer inkluderande samhalle. Genom partsgemensamt
material, utbildningar och en stark samverkansanda kan vi tillsammans na vart mal. Det & genom
langsiktighet och en standig paminnelse om vara historiska framsteg vi kan fortsatta driva denna
viktiga fraga framat.

En mojlighet vi i arbetsgruppen sett ar att i kdlvattnet efter lagstiftningsprocessen som kommer av
I6netransparensdirektivet passa pa att starka upp arbetet, férnya material, starta initiativ och vacka liv i
jamstalldhetsfragan i partsgemensamma sammanhang. Inte enbart for att komplettera exempelvis
partsgemensam information med de nya kraven, utan dessutom se tillfallet som en mgjlighet att starka
kunskaperna om jamstallda 16ner och antidiskrimineringsarbetet generellt.

Genom att halla i och halla ut kan vi skapa en framtid dér jamstallda arbetsplatser och jamstallda I6ner
ar en sjalvklarhet. Genom samverkan och integrering av jamstalldhetsfragorna, oavsett om det handlar
om positiv sarbehandling, rekrytering, kompetensutveckling, representation, att motverka sexuella
trakasserier eller foraldraskapsfragor, sa kan vi na framgang och aven vinna synergieffekter. Allt
hénger ihop.
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