
Handlingsplan för mångfald- likabehandling, sammanhållning och styrka. Den 
antogs av förbundsstyrelsen i november 2018.
Kommunals kongress 2016 beslutade att se över och uppdatera riktlinjerna 
och handlingsplanen för mångfald och mot diskriminering i enlighet med 
aktuell lagstiftning och Kommunals aktuella ståndpunkter. De riktlinjer och 
den handlingsplan Vi kallar det rättvisa och respekt för människovärdet, som 
tillkom 2002, efter beslut på kongressen 2001 har varit vägledande för 
Kommunals arbete för mångfald och mot diskriminering under de senaste 16 
åren. Under denna långa period har en del av Kommunals mångfaldsarbete 
kommit längre. Särskilt behöver jämställdhetsarbetet nämnas för de 
framgångar som uppnåtts. Dessa framgångar beror på olika faktorer, men det 
viktigaste steget har varit att könsdiskriminering först erkänts och fokuserats 
i hela organisationen. Därefter kombinerades detta med tydliga handlingar 
som främjade jämställdhet. Med andra ord har utgångspunkten för vår 
organisations jämställdhetsarbete varit att bygga upp insikter om hur 
diskriminering av kvinnor uppstår, vilket satt maktfrågan i fokus istället för 
de diskriminerade, kvinnorna. Detta resulterade i att förändra 
maktrelationer. Om arbetet istället hade börjat med att vidta enstaka 
proaktiva åtgärder som t.ex. att tillsätta vissa kvinnor på vissa poster, skulle 
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det ha inneburit risk för att fokus skulle sättas på de diskriminerade/på 
kvinnorna och att maktrelationerna i diskriminering därmed skulle ha dolts. 
Detta är viktigt att ta med i det fortsatta arbetet mot diskriminering och för 
lika behandling. 
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Tredje gången vi gjorde den här mätningen i dec 2019 och nu kommer vi att 
göra en ny mätning på december 2021 men de siffrorna är inte 
färdiganalyserade förrän någon gång i maj i år.
Tidigare mätningar 2016 och 2017 som underlag till mångfaldsrapporten –
fokus på representativitet
SCB har matchat medlemsuppgifter mot sitt register över totalbefolkningen
En totalundersökning, som inkluderar samtliga medlemmar och 
förtroendevalda, förutom de med skyddad identitet.
Anställda ingår inte i underlaget. 
Inga uppgifter om bakgrund på individnivå

Uppgifterna är hämtade dec 2019
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Det är två av de mål som finns att jobba mot i Handlingsplanen för mångfald  
som rör representation och dessa mål ska vara uppfyllda till kongressen 2025. 
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Vi har sedan något år tillbaka tillsammans med SCB mätt hur medlemskåren 
ser ut när det gäller medlemmar med utländsk bakgrund och även mätt hur 
det ser ut bland förtroendevalda.
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Indelning utifrån utländsk bakgrund är officiell och tillämpas nationellt, men 
den är starkt förenklad. Bakom denna starkt förenklade indelning finns 
människor med mycket diversifierade identiteter avseende ursprungsland, 
språk, utbildning, livs- och arbetslivserfarenheter, värderingar, antal 
bosättningsår i Sverige, kunskap om Sverige m.m. (ur handlingsplan för 
mångfald)
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Vi hade satt som mål för 2020 att andelen förtroendevalda skulle öka från 
16-17% det målet är alltså redan uppfyllt under 2019. 
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Arbetsgruppen består av mig som sammankallande, 
förbundsstyrelserepresentant Barbro Andersson, CUK:en Nathalie Björfeldt, 
Valberedare sektion Malmö, Abbes Remache, LKC Daniel Atterling nu ska 
gruppen ses över och ev. utökas
Vi har i planeringen två mångfaldskonferenser varje år, där varje avdelning 
får skicka tre personer en ombudsman- för att säkerställa verkställigheten, 
en från avdelningsstyrelsen-för mandat och förankring, en valfri ”eldsjäl”-för 
att vara pådrivare och inspiratör
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Det här är de övriga mål som handlingsplanen anger och dessa mål är ju 
starkt kopplat till arbetsmiljöarbetet på arbetsplatserna, och hur når vi dit? 
Vi kan göra hur mycket som helst men det är ändå på arbetsplatserna där 
medlemmar befinner sig som det behöver märkas skillnad. Om inte den 
fackliga representanten på arbetsplatsen, uppmärksammar en oegentlig 
löneskillnad som är på grund av exempelvis etnicitet – hur ska vi då få den 
arbetstagaren att bli medlem i facket?
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Kommunal har också ett jämställdhetspolitiskt program som kongressen 
antog 2016. 
Det här är målen i det programmet och en del av de målen är de samma som 
målen i Handlingsplanen för mångfald. Men många av målen i Jämlik 
Jämställdhet är också mål som vi hela tiden måste jobba politiskt för att de 
ska uppfyllas.
Kommunal uppfyller målen om representation utifrån jämställdhet väl bland 
såväl förtroendevalda som anställda ombudsmän men när det gäller 
arbetsvillkor ur jämställdhetsaspekten så finns det mycket kvar att göra 
vilket jag tror ni också känner igen sig i.

14



Om vi ska få alla att jobba för inkludering i Kommunal så behöver vi ha 
personer som är medvetna och intresserade av att jobba normkritiskt att 
både se och tordas ta tag i rådande normer, patriarkala strukturer och kultur 
som kan vara exkluderande. Vi behöver bli medveten om vår omedvetenhet 
att också tordas se sina egna privilegier, privilegier gör en människa blind 
även om det inte är ett problem för mig så ha synsättet att, bara för att det 
är ett problem för någon så behöver jag också förstå att det blir ett problem 
för även mig.
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Ja hur når vi dit då? 
Kommunal har sedan 2006 utbildat ombudsmän i Jämställdhet, från början 
två på varje avdelning och enhet men nu är det en obligatorisk utbildning för 
alla ombudsmän och den handlar nu mer om en mångfaldsutbildning det vill 
säga alla diskrimineringsgrunder berörs men vi jobbar inte arbetsrättsligt 
med hur vi ska driva diskrimineringsärenden utan vi jobbar med hur ska vi få 
syn på den där normen och kulturen, hur är vi påverkad av patriarkatet det 
vill säga glasögon på och mycket grupparbeten för att få hjälp att se genom,  
att dela upplevelser, händelser, känslor till litteratur, föreläsningar och filmer 
som utbildningen består av inom de olika områdena. Det 
utbildningsupplägget ni ser här är nytt från och med i höst, tidigare har det 
varit en 9 dagars fysisk utbildning.
Den utbildningen har sedan bidragit till att det nu finns en utbildning för 
fackliga företrädare framtagen som handlar om både glasögon på men också 
kopplat till att veta hur ett diskrimineringsärende drivs och kunna ta fram 
rätt underlag för det (diskrimineringsärenden drivs hos oss enbart av 
ombudsmän).
För alla andra anställda i Kommunal finns det också en steg utbildning och 
skillnaden där är att fackliga värdet finns med då alla anställda kanske inte 
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har en bakgrund i facket sedan är det ingen tyngd på att veta hur ett 
diskrimineringsärende drivs utan enbart en ”glasögon på” utbildning. 
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Spelet togs fram till kongressen 2019 i 1000 ex i slutet av året så beställde vi 1000 ex 
till och nu har vi beställt ytterligare 1000 ex i slutet av 2021 så nu finns det strax 3000 
ex ute i Kommunal att jobba med
Övningarna handlar exempelvis om diskriminering, härskartekniker, könsroller, 
HBTQ eller ålder. Deltagarna får möjlighet att föra en dialog, testa sina tankar och 
lära av andra. Spelet är inte bara ett effektivt verktyg utan både lärorikt, spännande 
och kul går att använda på Arbetsplatsträffar, sektionsträffar, utbildningar och 
konferenser.
Arbetshäfte mångfald
Folder med tips på hur man kan arbeta med kortleken. Här finns mer fakta 
som ska skapa trygghet vid diskussionerna och även tips på hur en kan jobba 
för att vara mer inkluderande i sitt sätt att möta människor.
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