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Forord

Den sjalvklara respekten for manniskors lika varde och rattigheter ar stdndigt en
prioriterad fraga for Unionen och en naturlig utgangspunkt i forbundets arbete for
ett jamstallt och inkluderande arbetsliv. Som Sveriges storsta fackforbund har Un-
ionen ett stort ansvar att driva pa utvecklingen mot ett arbetsliv dar alla har méjlig-
het att nd och anvanda sin fulla potential och dér ingen diskriminering férekommer.
Det &r ett ansvar som Unionen tar pa stort allvar. For att vi som utgér Unionen pa
bésta satt ska kunna paverka, forandra och forbattra arbetslivet och i forlangningen
samhaéllet, behover vi gemensamma stallningstaganden, forhallningssétt och krav.

Arbetslivet ar i stdndig férandring. Nya branscher och nya arbetsformer tillkom-
mer. Klimatomstallningen, digitaliseringen, och den snabba utvecklingen av artifi-
ciell intelligens dr alla stora och hégaktuella processer men det innebdr inte per
automatik att oréattvis resursférdelning, exkluderande normer eller diskriminerande
beteenden upphor. | en del fall star utvecklingen still, till exempel I6negapet mellan
privatanstéallda kvinnor och man i tjanstemannayrken, som inte langre minskar. |
andra hanseenden gar utvecklingen till och med bakat nar angelaget arbete for att
oka mangfald och inkludering avskaffas pa flera hall. Har vill Unionen vara en ak-
tiv motkraft och sta upp for alla arbetstagares rattigheter och majligheter, inom
Sverige men &aven globalt.

Ett kvartssekel in pa 2000-talet sa kan vi vidare konstatera att arbetslivet i och med
digitaliseringen och pandemi kommit narmare hemmet och den privata sfaren mer
an nagonsin. En utveckling som ger flexibilitet men ocksa stéller nya krav i arbets-
livet. Unionen kommer noga folja denna utveckling och fortsatta verka for balans
bade pa jobbet och mellan arbete och fritid.

Unionen ska dven fortsattningsvis vara ett kompetent stéd for sina medlemmar ge-
nom hela arbetslivet. Vi ska finnas dar vid trakasserier, vid forhandlingar om oj&dm-
stallda loner, nar gravida ségs upp pa osakliga grunder, nar manniskor exkluderas
vid rekrytering pa grund av att de har ett utlandskt klingande namn eller en dia-
gnos, vi ska se till att transpersoner kanner sig valkomna pa jobbet, och vi ska fin-
nas dar i flera andra fragor. Ska Sverige fortsatta vara ett innovationsrikt land med
stark konkurrenskraft, finns inget utrymme for exkludering, eller ojdmlika villkor i
arbetslivet.

Unionens politik for ett jamstallt och inkluderande arbetsliv, ska ses som en viljein-
riktning. I en del fragor och infor vissa vagval kommer beslut aven fortsattningsvis
att behova fattas i det enskilda fallet — med végledning av principerna som anges i
denna politik.

Politiken &r faststalld av Unionens forbundsstyrelse den 9 oktober 2025.
Josefin G Nilsson

Press och Paverkanschef



Inledning

Unionens arbete for ett jamstallt och inkluderande arbetsliv tar sin utgangspunkt i
forbundets stadgar:

81.1 Forbundets varderingar

Unionen ar en medlemsstyrd organisation som bygger pa solidaritet och varde-
ringar som varnar grundlaggande demokratiska principer i samhéllet samt respek-
ten for jamstalldhet, jamlikhet och mangfald samt alla ménniskors lika varde. For-
bundet &r partipolitiskt obundet.

Unionen har sedan 2015 foljande definition av mangfald:

For Unionen handlar arbetet for mangfald om att skapa ett attraktivt arbetsliv med
inkluderande arbetsplatser dar allas kompetens och potential tas tillvara. Mang-
fald for Unionen innebdr att alla har samma réttigheter och mojligheter och ska
behandlas likvardigt oavsett kon, kdnsidentitet och kénsuttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsformaga, sexuell laggning, alder och
socioekonomisk bakgrund. Arbetet for mangfald innebar att all diskriminering ska
motverkas och att lika rattigheter och méjligheter ska framjas. Mangfald uppnas
nar faktiska och inte forvantade olikheter ses som en tillgang.

Unionen anser att jamstalldhet och mangfald berikar arbetslivet och ar en nédvan-
dighet for ett framgangsrikt samhaélle.



De sju diskrimineringsgrunderna

| svensk diskrimineringslag aterfinns sju olika diskrimineringsgrunder. Dessa kom-
mer refereras till i detta dokument och forklaras hdrmed nedan.

e Kon forklaras som att nagon &r juridiskt kvinna eller man.

e Konsoverskridande identitet och - uttryck syftar framfor allt pa personer
som bryter mot traditionella forestallningar om, eller normer for, hur mén
eller kvinnor forvéntas se ut eller vara eller som inte kdnner sig som vare
sig man eller kvinna.

e Etnisk tillhorighet betyder att nagon tillnér en grupp av personer som har
samma nationella eller etniska ursprung, hudférg eller annat liknande for-
hallande.

e Religion eller annan trosuppfattning kan vara religiésa askadningar som
exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan trosuppfatt-
ning innefattar sadana dvertygelser som har sin grund i en religios askad-
ning, till exempel buddism, ateism och agnosticism.

e Funktionsnedsattning syftar pa en begransning av en persons av fysiska,
psykiska eller intellektuella funktionsformaga. Det ar alltsa nagot som en
person har, inte nagot som en person ar. Ett exempel ar rorelsehinder, ett
annat autism, ett tredje synnedsattning.

o Sexuell laggning avser om en person ar homo-, hetero- eller bisexuell.

e Alder &r antalet levda &r.



Overgripande principer for jamstalldhets-
och mangfaldsarbetet

Nedan foljer ett flertal Gvergripande och principiella utgangspunkter for Unionens
arbete for jamstalldhet och mangfald.

Unionen anser att jamstalldhet och mangfald ar en fraga om méanskliga rat-
tigheter.

Unionen anser att jamstalldhet och mangfald i grunden &r viktiga demo-
krati- och réattvisefragor.

Unionen anser att ett systematiskt arbete for jamstalldhet och mangfald
Okar innovationskraften, produktiviteten och lénsamheten i ett foretag och i
forlangningen far positiva effekter for foretagets konkurrenskraft.

Unionen vérnar individens ratt att definiera sig sjélv och att bli respekterad
for den han, hen eller hon &r.

Unionen vérnar vikten av att ha intersektionella perspektiv pa jamstalld-
hets- och mangfaldsarbetet. Att stalla olika utsatta grupper mot varandra &r
mycket séllan relevant och gynnar inte arbetet for lika rattigheter och moj-
ligheter for alla.

Unionen vill att det ska finnas positiva incitament att géra jamstéllda och
inkluderande val — bade for den enskilde individen och for foretag och or-
ganisationer.

Unionen vill bidra till att fler foretag bade ser den egna potentialen i att bi-
dra till 6kad jamstélldhet och mangfald samt inser affarsnyttan med ett sys-
tematiskt jamstélldhets- och mangfaldsarbete.

Unionen vill inom ramen for jamstalldhets- och mangfaldsarbetet bidra till
att lyfta larande exempel som kan inspirera andra aktorer.

Unionen ska bidra till att synliggéra och férandra de forestéliningar om
kvinnligt och manligt som leder till ojamstélldhet pa arbetsmarknaden.
Unionen ska bidra till att synliggéra och férandra de exkluderande och be-
gransande normer som leder till utanférskap, krankningar och diskrimine-
ring i arbetslivet.

Unionen vill att lagkravet pa mangfaldspolicy ska galla alla foretags och
organisationers styrelser, oavsett storlek.

Unionen anser att foretagens hallbarhetsarbete ska innefatta fragor om ar-
betsvillkor och manskliga rattigheter pa den globala arbetsmarknaden.

Jamstallda och inkluderande arbetsplatser

Unionens erfarenhet ar att det finns tre évergripande framgangsfaktorer for jam-
stéllda och inkluderande arbetsplatser:

Hogsta ledningens uttalade stéllningstagande och stdd for jamstélldhet och
mangfald och mot trakasserier och diskriminering.

Ett jAmstallt och inkluderande ledarskap.

Ett systematiskt och planmaéssigt arbete mot diskriminering och for lika rat-
tigheter och méjligheter som bedrivs i samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagarrepresentanter.



Det dr angeléget att i alla delar av ett foretags eller en organisations verksamhet be-
akta jamstalldhets- och mangfaldsperspektivet.

e Unionen vill att méjligheten till ekonomiska incitament i form av skatte-
lattnader for arbetsgivare som bedriver ett systematiskt jamstélldhets- och
mangfaldsarbete utreds.

¢ Unionen vill att foretagens och organisationernas hogsta ledning tydligt vi-
sar sitt engagemang och sin viljeinriktning i jamstalldhets- och mangfalds-
fragorna.

e Unionen anser att kartlaggning av risker for diskriminering bast gors ge-
nom framtagande av jamlikhetsdata.

e Unionen vill att alla arbetsgivare i samverkan med fackliga foretradare ska
ta fram och implementera en policy och en handlingsplan for jamstélldhet
och mangfald och gora dessa kanda for alla medarbetare pa arbetsplatsen.
Denna kan med fordel vara en grund for det obligatoriska arbetet inom kra-
ven i diskrimineringslagen. Om fackliga féretradare saknas ska samverkan
ske med andra utsedda arbetstagarrepresentanter.

e Unionen vill att fragor om lika rattigheter och majligheter regelbundet lyfts
i chefs- och ledningsgrupper.



Arbetet for lika rattigheter och majligheter
- en sjalvklar del av den svenska partsmo-
dellen

Unionen anser att arbetsmarknadens parter ska ha faktiska maéjligheter att i centrala
kollektivavtal ta ansvar for arbetet for lika rattigheter och mojligheter oavsett kon,
konsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsférmaga, sexuell laggning och alder.

Diskrimineringslagens bestammelser om aktiva atgarder i arbetslivet &r tvingande
men efterlevnaden &r inte tillrackligt hog. Manga lokalt fortroendevalda berattar att
det ar svart att stalla krav pa omradet just for att kraven pa insyn och samverkan i
lagen ar for vaga. Dessutom har Diskrimineringsombudsmannen det senaste decen-
niet inte prioriterat tillsyn av de aktiva atgarderna, varfor en kollektivavtalsregle-
ring pa omradet ar nodvandig om lagstiftaren menar allvar med ambitionen i lagen.

e Unionen vill att diskrimineringslagens bestammelser om aktiva atgar-
der i arbetslivet ska vara semidispositiva.

e Unionen vill att forutsattningar for ett aktivt och systematiskt jam-
stalldhets- och mangfaldsarbete pa arbetsplatserna ska skapas genom
kollektivavtal. Partsgemensamma rad ska inrattas for att stodja denna
verksamhet.



Jamstallda och inkluderande
arbetsforhallanden

Arbetsforhallanden omfattar arbetets organisation liksom den fysiska och den psy-
kosociala arbetsmiljon.

Jamstallda och inkluderande arbetsférhallanden handlar om att skapa likvardiga
forutsattningar for alla att verka, trivas och utvecklas pa jobbet oavsett kon, konsi-
dentitet och konsuttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsformaga, sexuell laggning, alder och socioekonomisk bakgrund. Sverige
har en lang historia av jamstélldhetsarbete och jamstalldhetspolitik, vilket vi kan
vara stolta over, men arbetslivet kan bli battre pa att se hur olika former av ojam-
stalldhet Gverlappar varandra. Kvinnor i en svar socioekonomisk situation, trans-
kvinnor, eller kvinnor med en funktionsnedséttning eller med en annan etnisk till-
horighet &n majoriteten, upplever ibland ojamstélldhet olika. Darfor &r det viktigt
att synliggora problem fran fler perspektiv an bara ett.

De genusmonster som rader i samhallet existerar saklart aven i arbetslivet. Risker i
kvinnors arbetsmiljo synliggdrs och atgardas inte i tillréackligt stor utstrackning. Ett
fortsatt genusperspektiv behover darfor beaktas i det systematiska arbetsmiljoarbe-
tet.

Jobbet ar ocksa narmre hemmet idag &n tidigare. Kvinnors och méans arbete i privat
tjanstemannasektor praglas till allt stérre andel av distansarbete. Det upplevs ofta
som en fordel och underlattar ofta for smabarnsforaldrar. Det har ocksa minskat
deltidsarbetet vilket bidrar till stérre ekonomiskt oberoende och béttre pensioner
for i synnerhet kvinnor. Men det ar ocksa en fraga som behover bevakas ytterli-
gare. En risk nar arbetet sker fran hemmet &r att en ojamlik fordelning av hushalls-
sysslor forstarks ytterligare. Aven risken for att kanna sig otillracklig som bade
medarbetare och foralder okar.

Medvetenheten om och synliggdrandet av psykisk ohélsa i arbetslivet behover 6ka.
| dagens arbetsliv rader en tystnadskultur kring psykisk ohélsa pa jobbet. Samtidigt
vet vi att i synnerhet unga kvinnors psykiska ohalsa ¢kar. Okad stress hanger ihop
med de dubbla roller manga kvinnor tar bade pa jobbet och i hemmet. Det kravs ett
genusperspektiv for att synliggora de strukturer som driver halsa/ohalsa inom olika
yrkesgrupper, nagot aven Arbetsmiljoverket konstaterat.

Detta faktum staller krav pa oss som fackforbund att nogsamt folja utvecklingen

och leta efter orsaker och diskriminerande effekter av den nya arbetslivets paver-
kan pa hur en mar pa, och orkar med, jobbet. Kvinnor som generellt tar storst an-
svar for hem och barn paverkas pa ett mer direkt vis nér arbetslivet for privatan-

stallda tjansteman kommer narmre hemmet.

e Unionen anser att alla har réatt till en god arbetsmiljo med hallbara arbetsti-
der oavsett arbetsplatsens storlek eller medarbetarens anstéllningsform.

e Unionen vill att fler tjainsteméan vars arbetsuppgifter lampar sig for det bor
fa mojligheten att utfora en del av arbetsveckan pa distans.
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Unionen vill att alla som onskar att arbeta heltid i mojligaste man ska fa
detta 6nskemal tillgodosett.

Unionen vill att det psykosociala arbetsmiljoarbetet utvecklas, och att
frisk- och riskfaktorer for psykisk halsa och ohélsa sérskilt beaktas i detta.
Unionen anser att det krévs ett omfattande kunskapshdjande arbete bland
alla arbetsgivare sa att arbetsplatser battre ska kunna stotta arbetstagare i
psykisk ohalsa i arbetet, och pa vég tillbaka till arbetet.

Unionen vill att alla arbetsplatser arbetar aktivt med tillganglighet sa att
alla medarbetare, oavsett funktionsformaga kan utfora sitt arbete.
Unionen onskar att flexibiliteten i arbetstiden varnas, bade vad galler ar-
betsdagens langd savél som forlaggning, samt majligheten att ta igen ar-
betstid nar det underléattar livspusslet.

Unionen vill att jamstalldhets- och mangfaldsperspektivet beaktas i arbetet
med saval den psykosociala- som den fysiska arbetsmiljon.

Unionen anser att arbetet med att skapa jamstallda och inkluderande ar-
betsforhallanden, exempelvis det som sker inom ramen for diskrimine-
ringslagens krav pa aktiva atgarder, med fordel kan samordnas med det
systematiska arbetsmiljoarbete som bedrivs enligt arbetsmiljolagen.
Unionen vill att jamstalldhets- och mangfaldsperspektivet ska beaktas i
samband med att riskbedémningar genomfors.

Unionen vill att tillgangen till och fordelningen av arbetsredskap och tek-
nisk utrustning analyseras ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Unionen vill se satsningar pa kvinnors arbetsmiljé som sarskilt syftar till
att 0ka forutsattningarna fér kvinnor att férvarvsarbeta i stérre utstrackning
&n idag. Satsningarna ska bidra till att minska antalet tidiga uttrdden ur ar-
betslivet och deltidsarbete som beror pa att arbetet ar for fysiskt eller psy-
kiskt kravande.

Unionen vill att arbetsgivare i mojligaste man underlattar for medarbetare
att vara lediga pa religiosa helgdagar och hogtider.



Foraldravanligt arbetsliv

Foraldravanliga arbetsplatser

Att fa ekvationen foraldraskap och jobb att ga ihop &r en standig — och tidvis svar —
utmaning for manga smabarnsforaldrar. Att arbetsplatsens villkor och rutiner utfor-
mas med hansyn till smabarnsforaldrars séarskilda behov ar en nddvandighet.

Unionen har sedan manga ar tillbaka arbetat med att ringa in vad ett foraldravanligt
arbetsliv ar. Framfor allt ar det tre komponenter som aterkommer i vara undersok-
ningar riktade till privatanstéllda tjansteman:

1) Att chef och arbetsgivare har en positiv instéllning,
2) Att det finns majlighet att paverka arbetstiden
3) Aitt det finns mojlighet till distansarbete

Familjekonstellationer kan se mycket olika ut, det finns familjer med saval fler som
farre foraldrar an just tva och barn som uppvisar stora skillnader i behov.

e Unionen vill att det pa arbetsplatserna bedrivs ett aktivt arbete som syftar
till att underlatta att forena féraldraskap och jobb.

e Unionen vill att arbetsgivare aktivt uttalar sin positiva instéllning till att
medarbetare som blir foraldrar ocksa ar foraldralediga.

e Unionen vill att arbetsgivare sérskilt betonar att den positiva installningen
till foraldraledighet sjalvfallet aven galler for medarbetare som &r man.

e Unionen stravar efter ett jamstéllt uttag av foraldraledighet och goda moj-
ligheter att kombinera foraldraskap och arbetsliv. Information om villkor
for ledighet och foréldralon ska vara tydlig och formedlas till kvinnor och
man pa ett likvardigt satt.

¢ Unionen vill att medlemmarna ska ha 6kat inflytande éver nér och var ar-
betet utfors.

e Unionen vill att medarbetare ska ha stort inflytande dver den egna arbetsti-
den. Rutiner och regler gallande arbetstidens férlaggning och omfattning
bor underlatta kombinationen féraldraskap och jobb.

e Unionen anser att arbetsgivare i den man arbetsuppgifterna kan utféras pa
distans bor underlatta for medarbetare att pa ett balanserat satt fordela tiden
mellan kontoret och hemmet.

e Unionen vill att det pa arbetsplatserna ska finnas rutiner for att hantera
oplanerad korttidsfranvaro.

e Unionen vill se tydliga rutiner for att minska troskeln att vabba. Genom
klara besked om hur exempelvis arbets- och ansvarsfordelning sker vid
franvaro blir det enklare att vabba.

e Unionen anser att det ar foralderns behov av att ge sitt sjuka barn vard, om-
sorg och uppmérksamhet som ska vara avgérande i valet mellan att vabba
och vobba (med vobba menas att man jobbar hemifran med bibehallen I6n
fran arbetsgivaren samtidigt som man ar hemma med sjukt barn). Att
vobba far aldrig upplevas som ett tvang.

10



Foraldravanlig karriar- och l[6neutveckling

Foraldraskap far olika konsekvenser for kvinnor och man. Merparten av foraldrale-
digheten och vab-dagarna tas &n idag ut av kvinnor. Mammor tar generellt sett ut
langre sammanhéngande perioder av foraldraledighet an pappor och kvinnor gar
betydligt oftare &n méan ner i arbetstid under smabarnsaren. Kvinnor tenderar ocksa
fortfarande att fortsatta arbeta pa deltid dven efter smabarnsaren.

En orovéckande hog andel av de privatanstallda tjanstemannen upplever att forald-
raledigheten varit en bromskloss i karridren. Foraldralediga riskerar ocksa att
hamna pa efterkalken i lonehanseende. Risken att drabbas av negativa effekter 6kar
proportionerligt i forhallande till 1angden pa foraldraledigheten. Foraldraskap och
foraldraledighet riskerar med andra ord att bli en karridrbroms framfor allt for kvin-
nor. En broms som dessutom far negativ effekt pa saval 16n som pension. Det kan
Unionen som fackforbund aldrig acceptera.

e Unionen anser att arbetsgivare ska ta ansvar for att foraldraledighet inte pa-
verkar medarbetarnas kompetens-, 16ne- och karridrutveckling negativt.

e Unionen anser att ingen ska behéva vélja mellan ett utvecklande arbetsliv
och ett aktivt foraldraskap.

e Unionen vill att det genom kollektivavtal ska forebyggas och forhindras att
smabarnsforaldrars anstallningsvillkor och kompetensutveckling paverkas
negativt fore, under och efter foréldraledighet.

¢ Unionen vill att arbetsgivare sérskilt ska beakta att det ar diskriminering
respektive missgynnande att stangas ute fran lonerevision med hanvisning
till foraldraledighet.

e Unionen vill att arbetsplatserna ska ha en policy och rutiner for medarbe-
tare som dr foéraldralediga, denna policy ska i synnerhet berdra karriarut-
veckling och 16n och ska omfatta perioden fore, under och efter foraldrale-
dighet.

e Unionen vill att behovet av kompetensutveckling lyfts i samband med att
en medarbetare star infor att aterga i tjanst efter foraldraledighet.

e Unionen vill att normer och attityder till chefer och foraldraskap foréndras.
Det ska vara en sjalvklarhet att &ven chefer blir foraldrar, ar foraldralediga
och vabbar.

e Unionen vill att chefer ska ha samma mdjlighet som andra att forena for-
varvsarbete och foraldraskap. Att kunna ga ner i arbetstid eller att dela
chefstjanst med nagon annan &r en viktig mojlighet.

Minska skillnaden mellan kvinnors och mans for-
varvsarbetsmonster

Pa den konsuppdelade arbetsmarknaden i Sverige idag ar det fortfarande ett faktum
att kvinnor ar 6verrepresenterade i lagre betalda sektorer, men ocksa Gverrepresen-
terade inom yrken som visserligen finns pa konsblandande arbetsplatser men &r
lagre betalda an andra. Detta ar ett problem ur jamstalldhetssynpunkt.

Ovanpa detta ger det ojamstallda uttaget av foraldraledighet, foraldrapenning och
tillfallig foréldrapenning, liksom kvinnors dverrepresentation nar det géller deltids-
arbete for att ta hand om barn, negativa konsekvenser i arbetslivet och fér pens-
ionen.
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Kvinnors genomsnittliga disponibla inkomst & omkring 20 procent lagre &n mans.
Under ett helt arbetsliv handlar det om en skillnad pa 6 miljoner kronor enligt kom-
missionen for Jamstallda livsinkomster fran 2022. For att komma till ratta med
detta problem behdver skillnaden mellan kvinnors och mans férvarvsarbetsmonster
minska.

e Unionen vill se ett jamnare uttag av foraldraledigheten mellan vardnadsha-
varna, i dagslaget gar utvecklingen alldeles for langsamt.

e Unionen vill att en tredjedel av foraldraledigheten ska vara delbar, atersto-
den ska vara éronmarkt till respektive foréalder.

¢ Unionen vill samtidigt varna flexibiliteten i foraldraférsakringen och anser
att ett jamnare uttag av foréldrapenning, tillfallig foraldrapenning och obe-
tald ledighet dven kan frdmjas genom information och opinion.

e Unionen vill se en utfyllnad av den allmanna pensionen (PPM) vid forald-
raledighet och deltidsforaldraledighet.

e Unionen vill att alla arbetsgivare ska betala ut féréldralén och 16neutfyll-
nad vid vab.

e Unionen har en positiv installning till ekonomiska incitament som under-
lattar for individer att uppna balans i foraldraskapet, som till exempel en
jamstalldhetsbonus, en forstarkt och forenklad foraldrapenning, men ocksa
en generos och palitlig barnomsorg och fritidsverksamhet.

e Inkomsttaket for tillfallig foraldrapenning for lagt. Unionen ska arbeta for
att det, i ett forsta steg, hojs till 10 prisbasbelopp, det vill sdga samma niva
som for foraldrapenning.

e Unionen 6nskar att en utredning tillsatts med syfte att anpassa VAB-reglerna
till dagens familjekonstellationer och livssituationer oavsett alder pa barnet,
sa att fler foraldrar kan ge barnen omsorg vid behov.

e Unionen kommer att arbeta for att kvalifikationstiden for 16neutfyllnad vid
fordldraledighet kortas samt att villkoren anpassas for att frdmja ett jam-
stallt uttag.

e Unionen vill att foraldraférsakringens regler ses 6ver for att framja ett mer
jamstallt uttag av tillféallig foréldrapenning.

e Unionen vill synliggéra konsekvenserna av langvarig bortavaro fran ar-
betsmarknaden och deltidsarbetande i form av risker for sémre karridr- och
I6neutveckling dver tid och lagre pension.

Modernisera forutsattningarna for graviditetspen-
ning och VAB

Unionen anser att det ar hog tid att modernisera sjukforsakringen innan och efter
foraldraledigheten.

e Unionen vill att alla arbetsgivare sarskilt uppmuntrar mén att ta ut foréldra-
ledighet och vab.

e Unionen vill att graviditetspenning ska kunna utga fran och med den 90:e
dagen innan berdknad forlossning till och med dagen fére faktisk forloss-
ning.

e Unionen vill att graviditetspenningen hojs till 10 prisbasbelopp.

e Unionen anser att en icke-behovsprévad graviditetspenning ska kunna nytt-
jas de sista sju kalenderdagarna innan beréknad férlossning och fram till och
med dagen fore den faktiska forlossningen.
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Frihet fran vald, trakasserier och sexuella
trakasserier

Ingen ska behdva sta ut med sexuella trakasserier eller trakasserier som har sam-
band med kon, kdnsidentitet och kdnsuttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller an-
nan trosuppfattning, funktionsformaga, sexuell laggning eller alder i arbetslivet.

#Metoo-rorelsen forde med sig viktiga framgangar i arbetet mot sexuella trakasse-
rier. Bland annat en 6kad medvetenhet om problemet i befolkningen i stort och en
okad kunskap bland chefer och arbetsgivare. Flera myndigheter fick ocksa rege-
ringsuppdrag och genomfdérde tillsynsinsatser med anledning av de offentliggjorda
berattelserna. Unionen ser i aterkommande undersokningar att risken att utséttas
for bade trakasserier och sexuella trakasserier 6kar om en dr ung och kvinna. Om
en dessutom &r transkvinna, har en annan sexuell 1dggning an heterosexuell eller
rakar ha slaktingar i ett utomeuropeiskt land sa ar risken &n storre Det &r darfor har,
likval som i annat jamstalldhets- och mangfaldsarbete, viktigt att ha breda perspek-
tiv.

Sammantaget har #Metoo-rérelsen haft en bestdende inverkan pa samhéllelig med-
vetenhet och attityder relaterade till sexuella trakasserier och évergrepp. Men pro-
blemen kvarstar. Orsakerna till att det gar langsamt ar manga, seglivade normer,
radsla for repressalier, upplevda trésklar for att anmala, svarigheter att leda handel-
ser i bevis ar nagra anledningar.

Foretag och organisationer maste darfor ta ett aktivt ansvar for att forebygga och
forhindra uppkomsten av trakasserier och sexuella trakasserier.

e Unionen anser att alla har ratt till ett arbetsliv fritt fran trakasserier och
sexuella trakasserier.

e Unionen vill att det pa alla arbetsplatser ska finnas en policy eller uppfo-
randekod av vilken det framgar att det rader nolltolerans mot trakasserier
och sexuella trakasserier.

e Unionen vill att arbetsgivare ska tillgdngliggora och understryka vikten av
denna policy eller uppférandekod i alla relevanta sammanhang, inklusive i
relation till kunder, inhyrda entreprendrer eller konsulter.

e Unionen vill att kunskapen om trakasserier och krénkande sarbehandling
ska forstarkas hos chefer och medarbetare i nyckelroller.

e Unionen vill att det pa alla arbetsplatser ska bedrivas ett aktivt och syste-
matiskt arbete for att frdmja en jamstalld och inkluderande arbetsmiljo.

e Unionen vill att det pa alla arbetsplatser ska finnas rutiner for vilka man
kan vanda sig till ifall man upplever att man blivit utsatt for trakasserier el-
ler sexuella trakasserier.

e Unionen vill att arbetsgivare som far kannedom om att en medarbetare kan
ha utsatts for trakasserier eller sexuella trakasserier skyndsamt inleder en
utredning av vad som har intraffat och vidtar de atgarder som i forekom-
mande fall behovs for att forhindra fortsatta trakasserier eller sexuella tra-
kasserier.

e Unionen vill att Sverige ratificerar ILO konvention 190. Det bor ske snarast
genom att i lagstiftning bekrafta allas ratt till ett arbetsliv fritt fran vald och
trakasserier och ge ett battre skydd till arbetstagare dven nar det ar utomsta-
ende personer (tredje man) som ar valdsamma eller trakasserar.
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Frihet fran vald i nara relationer

Statistik visar att en av fyra kvinnor utsatts for vald i en néra relation nagon gang
under sitt liv. Utifran dessa siffror ar det kan man dra slutsatsen att det, atminstone
pa storre arbetsplatser, finns ett flertal som har utsatts, men ocksa de som har utsatt
eller fortfarande utsatter sin partner for vald.

Unionen kan konstatera att kunskapen om vald i néra relationer behover oka. Med
stdd av lagen om anstéllningsskydd (LAS) existerar ett visst rehabiliteringsansvar
for alla arbetsgivare. Det géller oavsett orsak och utgér en skyldighet att stodja per-
sonen i fraga samt anpassa arbetsuppgifter sa langt som det ar majligt.

e Unionen stravar efter att kunskapen om vald i nara relationer 6kar bland
framfor allt chefer och arbetsgivare.

e Unionen onskar att kdannedomen om rattigheterna for valdsutsatta ar lika
tydliga pa arbetsplatsen som andra rattigheter vid exempelvis sjukdom och
arbetsanpassning.

e Unionen stravar efter att det pa arbetsplatsen ska finnas en beredskap och
rutiner for hur arbetsgivare ska stotta en medarbetare som utsatts for vald i
en néra relation.
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Rekrytering fri fran diskriminering

Det finns forestallningar kopplade till kon, kénsidentitet och kdnsuttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsformaga, sexuell lagg-
ning, alder och socioekonomisk bakgrund som riskerar att paverka uppfattningen
om vilka kandidater som ar mest kvalificerade for en viss tjanst.

En forutsattning for att uppna lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet ar att den
sOkande med den basta kompetensen erbjuds jobbet.

Unionen vill att alla som ar delaktiga i rekryteringsarbetet pa en arbetsplats
far utbildning eller kompetensutveckling i hur en kompetensbaserad rekry-
tering utan diskriminerande inslag genomfors.

Unionen vill att alla oskaliga hinder att fa anstallning kopplade till kon,
kdnsidentitet och kdnsuttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsformaga, sexuell laggning, alder, socioekonomisk
bakgrund, foréaldraskap, eller kombinationer av dessa pa ett foretag eller i
en organisation identifieras och undanrgjs.

Unionen anser att alla foretag bor ha tydliga rekryteringsprocesser med en
tillnérande rekryteringspolicy som framjar jamstalldhet och mangfald.
Dessa bor gélla dven vid anvandandet av rekryteringskonsulter. En sadan
rekryteringspolicy bor tas fram i ndra samverkan med den lokala fackklub-
ben.

Unionen vill att en jamn konsfordelning efterstréavas inom alla arbeten, ka-
tegorier av arbetstagare och pa alla nivaer i ett foretag eller en organisat-
ion.

Unionen ser positiv sarbehandling som ett effektivt och lampligt verktyg
att rekrytera underrepresenterat kon, och darmed framja en jamnare kéns-
fordelning. Till exempel genom riktad annonsering och tydligt brukande av
positiv sarbehandling som metod.

Unionen vill att kravprofiler och platsannonser kvalitetssakras ur jamstalld-
hets- och mangfaldssynvinkel.

Unionen kraver stopp for osakliga och for jobbet irrelevanta fragor kopp-
lade till kdn, kdnsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhdrighet, religion el-
ler annan trosuppfattning, funktionsformaga, sexuell laggning, alder, socio-
ekonomisk bakgrund eller planer pa att skaffa barn pa anstallningsinter-
vjuer.

Unionen anser att arbetsprover i stérre utstrackning bdr anvandas i rekryte-
ringssammanhang eftersom de ger en rattvisande bild av den sdkandes
kompetens och fardigheter.

Unionen kraver att eventuella sprak- eller medborgarskapskrav ska vara
sakligt motiverade och direkt kopplade till den utlysta tjansten.

Unionen anser att validering av utlandsk utbildning och kompetens liksom
validering av reell kompetens dr viktiga redskap i arbetslivet. Validering
ska ske med beaktande av ett jamstélldhets- och mangfaldsperspektiv lik-
som en helhetsbeddmning av individens utbildning och faktiska kvalifikat-
ioner.
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Jamstalld och inkluderande kompetens-
och karriarutveckling

Kompetensutveckling kan bade bredda och fordjupa medarbetarens kompetens och
kan syfta till att utveckla medarbetaren inom sitt yrke eller skapa forutsattningar for
hen att prova pa andra eller mer avancerade arbetsuppgifter.

Det &r angelaget att anlagga ett jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv pa fragan
om kompetensutveckling i syfte att sékerstélla att alla oavsett kén, kdnsidentitet
och kodnsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
formaga, sexuell laggning, alder och socioekonomisk bakgrund far likvardiga moj-
ligheter till karridr- och l6neutveckling.

Unionen vill att alla oavsett kdn, kénsidentitet och kdnsuttryck, etnisk till-
horighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsférmaga, sexuell
laggning, alder och socioekonomisk bakgrund ska ha likvardiga majlig-
heter att utveckla sin kompetens inom ramen for sin anstéllning.

Unionen vill att arbetsgivare sékerstéller att den kompetensutveckling som
genomfors framjar saval jamstéalldheten som mangfalden pa arbetsplatsen.
Unionen vill att kompetensutvecklingsinsatser ska bidra till likvardiga kar-
ridrmojligheter.

Unionen ser positiv sarbehandling som ett effektivt och [ampligt verktyg
att karridrmassigt lyfta underrepresenterat kon, och darmed framja en jam-
nare konsfordelning pa arbetsplatsen.

Unionen vill att kompetensutvecklingsbehovet hos medarbetare som &r el-
ler har varit langtidssjukskrivna sarskilt uppmarksammas.

Unionen vill att féretag och organisationer aktivt ska verka for att fler
kvinnor far mojligheten att gora karridr, bli chefer och vara representerade

i ledningsgrupper och styrelser.

Unionen anser att ett aktivt arbete for ett foraldravanligt arbetsliv 6kar for-
utséattningarna for fler kvinnor att bli chefer.

Unionen anser att den enskilt viktigaste framgangsfaktorn for jamstalldhet
och mangfald i arbetsgivares styrelser och ledningsgrupper &r att organisat-
ionernas hogsta ledning visar engagemang och en tydlig viljeinriktning bade
i ord och i handling.

Unionen motsétter sig lagstiftning om kénskvotering till bolagsstyrelser.
Dock, om féretagens agare och valberedningar inte inom en snar framtid tar
ansvar for en jamnare konsférdelning i bolagens styrelser anser Unionen att
regler om kvotering inte langre kan uteslutas.

Om bolagsagare pa eget initiativ vill infora regler om en jamn kénsfordel-
ning i styrelsen vélkomnar Unionen detta.

16



Jamstallda och icke-diskriminerande
l6Gner

Att det inte ska forekomma osakliga I6neskillnader som har direkt eller indirekt
samband med kon, konsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsférmaga, sexuell laggning, alder eller socioekono-
misk bakgrund ar en viktig fraga for Unionen.

I och med att I6neskillnaderna mellan man och kvinnor inte langre minskar, i syn-

nerhet i privat sektor, gor fragan &n mer prioriterad. Initiativ sasom de nya kraven

pa lonetransparens ar ett stod i detta, men kommer inte racka for att vanda utveckl-
ingen.

e Unionen kraver att alla osakliga eller diskriminerande Ioneskillnader un-
danrgjs.

e Unionen vill att arbetsgivare aktivt ska framja en jamstélld l6neutveckling
for kvinnor och man.

e Unionen vill att parterna i kollektivavtalen verkar for att na jamstallda 16-
ner. En uttalad viljeriktning i avtalen borgar for gemensamma anstréng-
ningar i exempelvis arbetet med den inom industrin avtalade metoden I6ne-
analys.

e Unionen varnar industrins mérke och dess lénenormerande roll. Unionen
vill se en jamn koénsfordelning inom alla yrken, branscher och sektorer sna-
rare an léneutjamnande atgarder mellan olika sektorer pa arbetsmarknaden.

e Unionen anser att arlig 1onekartlaggning och analys ar en effektiv metod
att upptacka, atgarda och forhindra osakliga loneskillnader mellan kvinnor
och man som utfor lika eller likvérdigt arbete.

¢ Unionen anser att facket spelar en viktig roll for att sakerstélla att bestam-
melserna om lénekartlaggning och analys foljs.

e Unionen vill att arbetsgivare i samverkan med fackliga fortroendevalda ser
Over bestdammelser om I6ner och andra anstéllningsvillkor i syfte att saker-
stalla att de inte missgynnar nagon. Om fackliga foretradare saknas ska
samverkan ske med andra utsedda arbetstagarrepresentanter.

e Unionen vill att arbetet for att uppna jamstéllda I6ner integreras i den ordi-
narie l6neprocessen.

e Unionen vill att osakliga I6neskillnader som upptacks vid I6nekartlaggning
ska réttas till med andra medel &n det kollektivavtalade I6neutrymmet i en

I6nerevision.

e Unionen vill se en forbattring av samverkansformerna i arbetet med I6ne-
kartlaggning och analys.

e Unionen vill att kompetensutveckling anvéands som ett aktivt redskap for
att frdmja jamstéallda l6ner.

e Unionen vill att I16neutvecklingen for medarbetare som ar eller har varit
langtidssjukskrivna sarskilt uppméarksammas.

e Unionen anser att det ar angeldget att jamstalldhetsperspektivet sarskilt be-
aktas vid nyanstallning i synnerhet i samband med att I6nen satts.
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Jamstallda utbildnings- och yrkesval

Arbetsmarknaden &r alltjamt konssegregerad. Kvinnor och mén arbetar i stor ut-
strackning i olika sektorer och yrken och pa olika positioner. Det far negativa kon-
sekvenser, for svél individen som for samhéllet.

En av de viktigaste nycklarna for att komma till ratta med den kénsuppdelade ar-
betsmarknaden &r att paverka utbildnings- och yrkesvalen bland unga manniskor.
Inom en del yrkesgrupper har kdnssegregationen inte minskat ndmnvért de senaste
aren, i nagra fall har den till och med 6kat.

Det finns forestallningar om kvinnligt och manligt som leder till att manga upple-
ver att vissa yrken ar mer ldampade for kvinnor och att andra &r mer [ampade for
man. Dessa forestallningar paverkar saval valet av gymnasieprogram som valet av
eftergymnasial utbildning och bidrar till att uppratthalla konsuppdelningen pa ar-
betsmarknaden. Den uppdelade arbetsmarknaden bidrar i sin tur till att begransa sa-
val karriér- som I6neutveckling for i synnerhet kvinnor.

e Unionen anser att alla arbetsgivare har ett ansvar for kulturen pa arbetsplat-
serna, for att behalla och inkludera kompetenser, samt ett ansvar for att
driva en rekrytering fri fran diskriminering. Utover det har arbetsgivarorga-
nisationerna ett 6vergripande ansvar for forandring av konsfordelningen pa
branschniva.

e Unionen anser att kénsbundna utbildnings- och yrkesval ska forédndras.
Detta for att i ett sa tidigt skede som mojligt motverka den konssegrege-
rade arbetsmarknaden och den ojamstélldhet i saval karriarmojligheter som
inkomst som foljer av detta.

e Unionen vill lyfta fram behovet av ett &n mer proaktivt arbete bland huvud-
mannen for Sveriges gymnasieskolor, yrkeshdgskolor, htgskolor och uni-
versitet. Att attrahera underrepresenterat kon till att soka sig in i yrkesgrup-
per som ar konssegregerade &r nyckeln till att paverka den tudelade arbets-
marknaden i Sverige idag.

e Unionen vill att alla utbildningsanordnare aktivt ska verka for att uppna el-
ler bibehalla en jamn konsférdelning bland eleverna och studenterna pa
olika kurser och program.

e Unionen vill att Universitets- och hogskoleradet ges storre resurser att kon-
sekvent arbeta for att férekomsten av kénsbundna utbildnings- och yrkes-
val minskar. Det &r lika viktigt att bryta segregationen bland kvinnodomi-
nerade saval som mansdominerade utbildnings- och yrkesval.

e Unionen ska informera om och forsoka paverka valen i de livssituationer
dar ojamstalldhet uppstar, sdsom utbildnings- och yrkesval.

e Unionen ska bidra med kunskap om hur 6vergangen fran utbildning till ar-
bete kan underléttas for personer som gjort utbildningsval vilka kan anses
vara otraditionella ur ett kdnsperspektiv.

¢ Unionen ska stddja initiativ som syftar till att bredda rekryteringen till ut-
bildningar ur jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv.

e Unionen ska bidra till att lyfta forebilder som kan inspirera unga att vaga
go6ra kénsobundna utbildnings- och yrkesval.
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Béattre forutsattningar for kvinnors foreta-
gande

Det ar betydligt fler mén an kvinnor som &r foretagare i Sverige. Studier fran bland
andra Svenskt Naringsliv visar att en bidragande orsak till detta &r att kvinnor kan-
ner en storre oro for att socialforsakringssystemen inte ska ge ett fullgott skydd
som egenforetagare. FOr att 0ka incitamentet for fler kvinnor att bli foretagare be-
hover socialférsakringssystemen anpassas till foretagares sarskilda forutsattningar
och behov.

De kvinnor som arbetar som foretagare agerar framst inom mikro- och smaforetag,
dar tillgangen till riskkapital ar knapp, vilket bland annat beror pa att manga riskka-
pitalbolag styrs av man med liten insikt i de branscher kvinnor tenderar att enga-
gera sig i. Likasa ar mojligheterna for mikro- och sméféretag att delta i offentlig
upphandling begrénsade. Har finns utrymme att ytterligare framja mojligheterna
aven for kvinnors foretagande.

Aven tillgéngen till startkapital behdver ses 6ver for att underlatta for fler kvinnor
att starta foretag.

e Unionen vill att socialforsakringssystemen ska utformas med hansyn
till egenforetagares sarskilda behov.

e Unionen anser att anvandningen av offentliga stédmedel till féreta-
gande behdver fordelas mer jamstallt.

¢ Unionen uppmanar féretag och investmentbolag att investera sina risk-
kapital med ett jamstalldhetsperspektiv som inte enkom gynnar man-
ligt dominerade branscher och idéer.

e Unionen vill att statistik for offentlig finansiering redovisas kénsupp-
delat, vilket underlattar att pa sikt forma nodvéandiga atgarder for att vi-
dare framja kvinnors foretagande.

e Unionen vill att det ska sattas mal for hur upphandling ska bidra till
jamstélldhet och kvinnors foretagande i den nationella upphandlings-
strategin.

e Unionen anser att de lan som Almi erbjuder ar viktiga for kvinnor som
i storre utstrackning upplever finansieringsproblem i samband med f6-
retagande. Rantan pa Almis lan ar dock mycket hog och bor darfor
sankas med tanke pa att det foreligger minimal risk for att lanen ar
marknadsforvrangande i och med kravet pa medfinansiering.
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Artificiell intelligens och digitalisering - ett
stod och en utmaning for lika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet

Al-teknik kan anvandas for att skapa behovsanpassade l6shingar som méter beho-
ven hos manga arbetstagare, savél som arbetsgivare. Al kan, om den hanteras ratt,
darigenom bidra till ett hallbart samhalle dar ingen lamnas utanfor.

| takt med den snabba utvecklingen av artificiell intelligens okar ocksd medveten-
heten om att det behovs reglering som skyddar manniskor fran risker med Al,
bland annat diskriminering. Det ar darfor av stor vikt att i ett tidigt stadium ta till-
vara potentialen i Al och anvénda den i ett inkluderande, snarare &n ett exklude-
rande, syfte.

Manga Al-system baseras pa syntetiserade manskliga val och beslut, exempelvis i
en rekryteringsprocess eller ett val av vilka medarbetare som ska fa en viss kompe-
tensutveckling. Om den input systemet erhaller fran borjan baseras pa fordomar
och diskriminerande beslut, kommer de Al-baserade systemen inte enbart upprepa,
utan i vissa fall &ven kunna utveckla nya former av diskriminering. Ett av de tyd-
ligaste exemplen &r i rekryteringssystem, dar datan in i systemet redan har bias som
foljaktligen kan verka diskriminerande i urvalsprocessen.

e Unionen anser att satsning pa forskning och utveckling som motverkar dis-
kriminering inom digitalisering och Al &r prioriterat.

e Unionen anser att aspekter pa lika rattigheter och mojligheter &r centrala i
arbetsgivares val av Al-system och att bredden av olika méanniskors bak-
grund och forutsattningar maste tas hansyn till.

e Unionen vill att Al-system som anvéands i arbetslivet noggrant utvarderas
och testas innan de anvands. | utvarderingen och testningen bor perspektivet
lika réattigheter och magjligheter sarskilt beaktas. Detta for att sékerstélla att
inte systemen anvands slentrianmassigt och utan utvérdering av risker for
diskriminering. Betydelsen av att det finns manniskor som ar ansvariga for
Al-systems rekommendationer/beslut och som kan ompréva dessa kan inte
nog understrykas.

e Unionen anser alla stora férandringar, dar nya Al-system eller Al-l6sningar
ingar, maste samverkas och inte sallan MBL-férhandlas i god tid innan in-
forandet.

e Unionen vill att alla arbetsgivare inom ramen for diskrimineringslagens ak-
tiva atgarder, ska analysera risker for diskriminering arligen. Arbetsgivare
kan inte svara sig fria frdn ansvar genom att hanvisa till att ett diskrimine-
rande beslut eller en atgérd utforts av en maskin.
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Fler ingangar till arbete och delaktighet

Unionen anser att sérskilda atgarder behdver vidtas i samrad med grupper med en
svag arbetsmarknadsanknytning liksom grupper som star langt ifran arbetsmark-
naden. Det kan handla om personer med ett behov av stéd och anpassning, kopplat
till en funktionsnedsattning eller andra sarskilt utsatta grupper. Unionen har, till-
sammans med LO och Svenskt Né&ringsliv arbetat fram forslaget med etablerings-
jobb bland annat med syftet att motverka just detta.

Dagens arbetsmarknad medfor dock ett flertal hinder for flera av dessa grupper.
Onddiga sprakkrav ar ett, en otillganglig arbetsmiljo en annan. Nar arbetsmiljon
planeras sa att den i grunden fungerar for sd manga som mojligt, och nér organisat-
ion och arbetsmiljé utgar ifran att vi alla har olika behov, fungerar den ocksa battre
for de som har sérskilda behov av stod. Det bidrar i sin tur till minskat behov av in-
dividuella anpassningar.

e Unionen anser att systemen med I6nebidrag, utvecklingsanstallning och
trygghetsanstallning grundligen maste utredas och omorganiseras. Syste-
met bor i stéllet erséttas av ett mer individualiserat 16nestod for utveckling
och trygghet.

e Skyddat arbete bade inom Samhall och hos offentliga arbetsgivare bor fin-
nas kvar och utvecklas.

e Unionen anser att det ar angeléget att taket for den lénestédsgrundande in-
komsten hgjs. Unionen anser att taket bor indexeras mot inkomstbasbelop-
pet.

e Unionen anser att 16nestdd ska kunna lamnas till en befintlig arbetsgivare.
Dock maste rehabiliteringsansvaret vara uppfyllt innan det kan bli aktuellt
med l6nestdd. Det bor vidare utredas nar rehabiliteringsansvaret kan anses
vara uppfyllit.

e Unionen anser att Arbetsformedlingens sérskilda introduktions- och upp-
foljningsstdd, SIUS, fyller en viktig funktion for att underlatta for arbetsgi-
vare att anstélla personer med funktionsnedséttning.

e Unionen anser att Arbetsformedlingen bor fa helhetsansvar for att bevilja
stod till arbetshjalpmedel.

e Unionen anser att det arbetsmarknadspolitiken for personer med funktions-
nedsattning behdver ses dver och arbetsférmedlingens arbete med personer
med s kallad "nedsatt arbetsformaga” 6ppnar upp for misstolkningar och
riskerar att pa ett samre stt ringar in individens personliga behov och ratt
till stod.

e Unionen anser att arbetsmarknadspolitikens stod ska anpassas efter den
stora variation av funktionsnedsattningar som existerar. Utdver detta kravs
att Arbetsformedlingen har den specialistkompetens som krévs for att pa
bésta satt matcha arbetsstkande med arbetslivet.

e Unionen stravar efter att arbetsgivare ska ge mojlighet till medarbetare som
ar nyanlanda ska fa mojlighet att lara sig svenska i anslutning till arbetet.

e Unionen anser att nyanlanda som har eller far barn ska ges likvardiga moj-
ligheter till etableringsinsatser.

e Unionen anser att pappersldsa migranter ska kunna organisera sig fackligt.

e Unionen vill att arbetsgivare sérskilt ska beakta att det ar diskriminering
respektive missgynnande att stangas ute fran Iénerevision med hanvisning
till hog alder.
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