


Om Unionens plattform for

jamstalidhet och mangfald

Framtidens arbetsmarknad kommer att besta av en allt mer méngfacetterad grupp
medarbetare. Det innebér att det blir &n viktigare for organisationer att se éver den
interna kulturen och varderingarna, att arbeta pa nya sétt for att attrahera och behalla
kompetens och att bidra till 6kad réttvisa och inkludering i arbetslivet och i samhéllet.

Det &r en viktig utmaning for arbetsmarknadens parter att skapa férutsattningar

for att alla ska ha en plats pa arbetsmarknaden och hitta former for inkludering,
jamstalldhet och mangfald i arbetslivet - for alla. Unionens plattform for jamstalldhet
och mangfald uttrycker forbundets politiska stallningstaganden om ett inkluderande
arbetsliv pa samhalls- och arbetsplatsniva. Genom att beskriva utmaningar och foresla
|6sningar tar Unionen stéllning for en arbetsmarknad dér lika rattigheter och méjligheter
forverkligas och for arbetsplatser utan diskriminering och sérbehandling, dér allas

kompetens och potential tas till vara.

Inledning

Arbetslivet 4r mer 4n utfort arbete. Det 4r en
viktig social métesplats dér det ska finnas
utrymme for glidje och gemenskap. Darfor ar
det viktigt att arbetslivet praglas av respekt for
allas rétt att vara sig sjélva, tillit mellan
medarbetare och ledning och delaktighet i
gemensamma angeldgenheter. Sa skapas ett
jamstallt och inkluderande arbetsliv - ett
arbetsliv for alla.

Unionens arbete for jamstilldhet och
mangfald innebdr att verka for lika réttigheter
och mojligheter och att motverka all diskri-
minering och sidrbehandling. Mélet &r att
skapa arbetsplatser dér allas kompetens och
potential tas till vara. VAar stravan efter ett
jamstallt och inkluderande arbetsliv rymmer
béde kvantitativa och kvalitativa perspektiv.
Det handlar om hur ledande positioner
fordelas, skillnader i loner och hilsa samt
uttag av fordldraledighet. Det handlar ocksé
om vérderingar, normer, forestillningar och
férdomar om vad individer som tillhor, eller
anses tillhora, olika grupper kan, vill och bér
gora. Vi behover vara medvetna om hur
maktordningar och sociala identiteter
paverkar anstilldas rattigheter och mojlighe-
ter i arbetslivet. Inte minst handlar det om att
arbetsgivare forstar och aktivt tar ansvar for
detta arbete.

Unionen anser att jamstalldhet och méngfald
berikar arbetslivet och 4r nddvéndigt for ett
framgéngsrikt samhille och att det 4r en
viktig del av foretagens sociala ansvar.
Jamstalldhet ar en viktig demokratifraga.

FN har inom ramen for Agenda 2030 satt ett
mal om att na jamstilldhet och alla kvinnors
och flickors egenmakt. Ett annat mal tar sikte
pa att motverka ojamlikhet och 6kande
klyftor mellan individer och grupper.
Ytterligare ett mél handlar om att verka for en
inkluderande och langsiktig ekonomisk
tillvixt samt full och produktiv sysselsittning
med anstindiga arbetsvillkor for alla. Dessa
globala mél dr en grundlidggande forutsatt-
ning for att kunna bygga hallbara samhillen
och arbetsplatser ddr alla individer och
grupper kan anvinda sina formégor.

Centrala begrepp

Jamstalldhet betyder f6r Unionen ett arbetsliv
dir alla, oavsett kon, har lika mojligheter och
rattigheter. Att alla kan och fir arbeta och
utveckla sin fulla potential utan att hindras
av konsstereotypa normer, forestallningar
och traditioner.

Méngfald betyder for Unionen att alla medar-
betare med en variation av synliga och
osynliga identiteter ska fa plats pa vara
arbetsplatser och att alla har lika mojligheter



och rittigheter. Unionens arbete f6r mang-
fald tar inte bara avstamp i diskriminerings-
grunderna utan i visionen att alla ska kunna
né sin fulla potential i arbetslivet.
Funktionsvariation beskriver varje persons
unika uppsittning formégor och funktions-
sitt, oberoende av om denna innefattar en
funktionsnedsittning eller inte.!
Funktionsnedséttning innebir en dokumenterad
nedsittning av en persons fysiska, psykiska
eller intellektuella funktionsférméga.
Personer med funktionsnedsittning kan
behova — och har en lagstadgad ritt till —
stod- och anpassningsatgirder i arbetslivet.?

Unionens stallningstaganden
Jamstilldhet och mangfald pa arbetsplatsen
Sverige har idag en allt mer segregerad
arbetsmarknad. Diskriminering och sirbe-
handling skapar hinder i arbetslivet i form av
ojamlika arbetsvillkor och utvecklingsmojlig-
heter. Det finns dven osynliga normer,
varderingar och attityder som sérskiljer,
underordnar eller marginaliserar ménniskor
som uppfattas som annorlunda frén normen
i arbetslivet. Det tar sig bland annat uttryck i
det sd kallade glastaket.

For att skapa jamstallda och inkluderande
arbetsplatser maste ledningen tydligt ta
stillning och klargéra virderingarna i
organisationen. Arbetsgivare méste ga fran
ord till handling. Regler och verktyg finns
redan pa plats i form av diskrimineringsla-
gens krav pa aktiva dtgérder och kravet pa
systematiskt arbete med organisatorisk och
social arbetsmiljo (OSA).

Unionen anser att forutsittningarna for ett
systematiskt jamstalldhets- och mangfaldsar-
bete regleras bist i kollektivavtal. Att
diskrimineringslagen dr tvingande begrinsar
parternas mojlighet att i centrala kollektivav-
tal komma 6verens om hur vi ska arbeta for
jamstilldhet och mangfald inom ett visst
avtalsomrade. Diskrimineringslagens tredje
kapitel, i den del som ber6r aktiva atgarder i
arbetslivet, bor déarfor goras semidispositivt,
vilket innebdr att det gér att gora avsteg fran
lagstiftningen genom att teckna kollektivav-
tal. Unionen vill ocks4 att partsgemensamma
rdd ska inrittas for att stodja jamstalldhets-
och méngfaldsarbetet vilket skulle bidra till
anpassade atgdrder som tar avstamp i varje
arbetsplats forutsattningar, utvecklade i
samarbete med den lokala fackliga organisa-
tionen och med sanktionsméjligheter via
kollektivavtalen.?

" Definiti kommer frén F att Sverige
2 Definiti kommer frén y och diskrimineri
* Semidispositivitet innebér att p arbetsplatser utan kollektivavtal galler lagen

Lonegapet mellan min och kvinnor ér ett
symtom pé en rad ojamstallda forhallanden.
Under smébarnsaren ar det tre gdnger
vanligare att kvinnor jobbar deltid som att
mén gor det. Unionen menar att deltidsarbe-
te inte far vara en 19sning for att kompensera
for ett arbetsliv som inte 4r foraldravanligt,
det vill sdga det fir inte vara det enda sittet
att fa ihop arbete och féraldraliv. Det
ojamstillda uttaget av foraldraledighet
forstarker ocksa konsskillnader nér det géller
inkomst, pension, hilsa och karridrméjlighe-
ter. Foraldraforsakringen maste utformas sa
att den bidrar till ett mer jamstillt uttag.
Fragor som politiken behover svara pd, med
hjalp av arbetsmarknadens parter, ar hur vi
jamnar ut konssegregationen pa arbetsmark-
naden, fir bort ofrivilligt deltidsarbete och
kommer tillritta med osakliga loneskillnader.
Att utjimna arbetstids- och l6negapet ar
dessutom ett av de viktigaste verktygen for
jamstallda pensioner.

Vi vet samtidigt att ojamlikheten i arbetslivet
inte bara handlar om kon. Nationell eller
etnisk tillhorighet, hudfirg, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsférméaga,
alder, konsidentitet och konsuttryck, sexuell
ldggning samt social- och ekonomisk
bakgrund &r faktorer som har betydelse for
vilka mojligheter och hinder ménniskor
moter i arbetslivet. Arbetsmarknaden kan
vara exkluderande oavsett hur den juridiska
definitionen av diskriminering ser ut.

Unionen anser

att mél om jamstélldhet och méngfald ska ingd i
verksamhetsplaneringen och regelbundet lyftas i
chefs- och ledningsgrupper

att diskrimineringslagens kapitel om aktiva
atgarder ska goras semidispositiv
att arbetsgivare i samverkan med fackliga

foretradare ska se 6ver bestdmmelser och
policys om I6ner och andra anstéllningsvillkor s&

att de inte missgynnar specifika grupper

att alla i ledande befattning ska utbildas i
jamstalldhet och mangfald.

Med sérskilt fokus pé jamstélldhet anser Unionen

att efterlevnaden nar det galler arlig [6nekart-
laggning sakerstélls och att atgarder kopplade
till Idnekartlaggningens resultat genomfdrs

att socialférsakringslagens regler for foraldrale-
dighet ses dver for att frdmja ett mer jamstallt
uttag av foraldradagar och ersattning for vard
av barn

att konsekvenserna av deltidsarbete och lang
franvaro fran arbetsmarknaden synliggérs.



Jamstilldhet och mangfald i ledningsgrupper
och styrelser

Betydelsen av mer jamstéilldhet och méngfald
iledande positioner och i styrelser ska inte
underskattas. Frigan rymmer béde kvantita-
tiva aspekter, som representation och
fordelning av inkomster och kvalitativa
aspekter, som fordelning av makt och
inflytande och tillgang till kompetens och
erfarenhet i strategiska roller.

Med nuvarande utvecklingstakt kommer det
att ta ldng tid innan vi uppnar jamstélldhet
och méngfald inom ledningsgrupper och
styrelser. Investeringar i kompetens och
karridrstod maste goras med det uttalade
langsiktiga mélet att det ska finnas en
mangfald av kandidater att vélja fran till
ledningsgrupper. Mangfald och en jamn
konsfordelning maste finnas redan i “talang-
programmen”. Det 4r ocksa viktigt att lyfta
fram forebilder bland de grupper man vill
inspirera till att soka ledande positioner.

Styrelsens sammansittning dr 4garnas ansvar
och valberedningen har en central roll att
rekrytera utifrdn kompetens och erfarenhet.
Det maste vara ett uttalat mal att styrelsen
som helhet har kunskap om och erfarenhet
av samhalls-, affars- och kulturférhéllanden
som réder i regioner och pa marknader dar
verksamhet bedrivs. Valberedningar, och i
slutindan dgarna, ska darfor se till att nya
styrelseledamoter tillsétts ocksé utifran ett
jamstélldhets- och mangfaldsperspektiv.*
Om dgare och valberedningar inte inom en
snar framtid tar ansvar f6r mer jamstillda
styrelser bor regler om kvotering inte
uteslutas.

Unionen anser

att den enskilt viktigaste framgéngsfaktorn for
jamstalldhet och méngfald i ledande positioner ar
att fdretagens och organisationernas hdgsta
ledning visar engagemang och en tydlig vilje-
inriktning bade i ord och i handling

att lagkravet pa méngfaldspolicy borde gélla alla
foretags- och organisationers styrelser

att valberedningar maste ta sitt ansvar och férsla
styrelser med storre mangfald i kén, bakgrund,
utbildning och ursprung.

Ett livsanpassat arbetsliv

En inkluderande arbetsplats forutsitter allas
mojlighet att vara delaktiga och en respekt for
olikheter. Chefer ska fokusera pé individens
och gruppens mdjligheter, och anpassa krav
och stod efter behov och férutsittningar.
Unionen vill se ett arbetsliv dar alla s& mycket
som mojligt kan vara sig sjdlva pa arbetsplatsen
och som tar hénsyn till olika skeenden och
aspekter i varje medarbetares liv.

Kombinera utvecklande arbetsliv med aktivt
foraldraskap

Ett fordldravanligt arbetsliv innebir att ingen
behover vilja mellan ett utvecklande arbetsliv
och ett aktivt fordldraskap.® Arbetsgivare har
dven en lagstadgad skyldighet att underlitta
for arbetstagare att forena arbete och
foraldraskap.

Vi vet att en stor del av konsskillnaderna i 16n
och karridrutveckling uppstar i samband med
att man blir forédlder. P féraldravinliga
arbetsplatser sdkerstiller arbetsgivaren att
forildraledighet inte paverkar medarbetare
negativt, till exempel genom att sikerstilla att
fordldralediga ingar i 16nerevisioner pé lika
villkor som &vriga medarbetare, att behov av
kompetensutveckling diskuteras nir de
kommer tillbaka till arbetet och att det
genomfors systematiska uppfoljningar av
karridr- och loneutveckling fér medarbetare
som &r eller har varit fordldralediga. Hur
arbetet dr planerat och organiserat kan
péaverka om féraldrar gar ner i arbetstid eller
inte. Psykosociala faktorer, som stdd fran bade
chefen och kollegorna, péverkar arbetsplat-
sens klimat, normer och attityder i positiv
riktning.

Kvinnor i kldm mellan arbete och omsorg

I Sverige har fragan om jamstilldhet i stor
utstrickning varit inriktad pa hur smabarns-
foraldrar ska kunna forena arbete med barn.
Forst under de senare aren har behov av
omsorg om aldrande férdldrar borjat upp-
mirksammas och hur detta péverkar medar-
betares vilbefinnande och arbetsliv. Eftersom
allt fler skaffar barn allt senare, riskerar fler att
fa hantera bade sina barn och dtaganden
gentemot sina fordldrar vid samma tidpunkt i
livet - de kommer i kldm.

* Agare: det finns manga olika modeller for &gande och ansvarsfrégor. N&r ordet &gare anvénds i plattformen menas, utdver foretag, aven ideella organisationers hogsta beslutande organ.
* Med aktivt foréldraskap menas att ingen ska behdva valja mellan ett utvecklande arbetsliv och ett féréldraskap dér man kan vara foréldraledig, ta hand om sjukt barn, kréva ratt till balans

mellan arbetsliv och tid for att ta sitt ansvar som foralder.



Gemensamt for omsorg om barn och
fordldrar &r att kvinnor tar ett storre ansvar
an mén® och att detta dérfor far storre
konsekvenser for kvinnors arbetsliv. Det
innebir en dubbel press som inte bara ar
tung att bara rent praktiskt, utan dven
psykiskt och finansiellt. Det maste finnas
mojlighet till rimliga anpassningar i arbetet
for medarbetare som har ataganden for flera
generationer.

Lika mdjligheter oavsett alder

Idag forvintas vi jobba lingre upp i aldrarna,
pé flera olika arbetsplatser och kanske dven i
flera olika yrken under arbetslivet. Ska den
ekvationen gi ihop méste synen pa och
attityden till alder i arbetslivet fordndras
radikalt.

Tidigt i arbetslivet ska mycket handa pa kort
tid; man ska etablera sig pa arbetsmarknaden,
skaffa familj och goéra karridr innan den
upplevda eller faktiska negativa alderseffek-
ten sétter in. Dérefter upplever manga att
med stigande alder minskar utvecklingsmoj-
ligheterna pa arbetsmarknaden. Det finns
idag bade formella och informella aldersbe-
gransningar i foretagens yrkesutvecklings-
vagar, ledarskapsutbildningar och kompe-
tensutvecklingsplaner liksom pa arbets-
marknaden i stort.

En storre variation i medarbetarnas dlder kan
gora teamet som helhet mer produktivt och
fa medarbetare att stanna lingre 4n pa
arbetsplatser som ténker enkelsparigt och
homogent kring &lder.”

Avdramatisera religion i arbetslivet

I ett Sverige med allt stérre mangfald maste
arbetsplatsen ha utrymme for olika religioner
eller trosuppfattningar. Mélet 4r att skapa en
inkluderande organisationskultur och visa
hénsyn och respekt oavsett om det giller
religiosa rutiner, fordldraskap eller anpassad
kost pa konferensen. Detta giller aven
kladkoder eller hilsningsseder som inte ska
vara standardiserade om det inte finns sakligt
grundade skal for det. Om sddana skl finns,
gillande till exempel klddsel, ska de vara ned-
skrivna och alla pé arbetsplatsen ska vara
informerade. Den som soker en tjdnst pa
foretaget bor fa information om detta vid

© Kvinnors och méns hjalp till sina gamla féréldrar, Petra Uimanen. Socialvetenskaplig tidskift 2015:2

7 Rapport gjord av SHRM Foundation baserad p8 arbetsplatsforskning i USA.

rekryteringen. I de flesta fall ger diskrimine-

ringslagens bestimmelser om aktiva atgéirder
och arbetsmilj6lagen bra vigledning. I andra
fall kan foretagspolicys, utvecklade i samver-
kan med facket, tydliggora vad som giller.

Utvecklande arbetsliv oavsett
funktionsvariation

Det behovs bittre mojligheter for personer
med nedsatt arbetsformaga till f6ljd av
funktionsvariation eller sjukdom att fa och
behélla ett arbete. Arbetsgivare ska ha
tillrackliga kunskaper om funktionsnedsatt-
ning i arbetslivet for att hantera och skapa
bra forutsattningar for alla medarbetare. En
ratt utformad arbetsplats, bade i den fysiska
och den psykosociala arbetsmiljon, utgér
ifrdn att medarbetare har varierande funk-
tionsformaga pa olika omraden.

Unionen anser

att arbetsmiljon ska planeras s att den i grunden
fungerar for s& manga som majligt. Nar organisa-
tion och arbetsmiljé utgr ifran att vi alla har olika
behov, fungerar den ocksa battre fér de som har
sarskilda behov av stod. Det bidrar i sin tur till
minskat behov av individuella anpassningar

att anpassningar pé arbetsplatsen géllande till
exempel rutiner, klédsel eller ledighet kopplat till
religion ska hanteras pd samma sétt som andra
anpassningar; dialog kring aktiva atgérder och
interna policys samverkade med facket

att arbetsgivaren ska ha tillrackliga kunskaper
om funktionsnedséttning i arbetslivet for att
hantera och skapa bra férutsattningar for alla
medarbetare

att det ska finnas mdjligheter till rimliga
anpassningar i arbetet for medarbetare som har
sma barn och &ldrande foréldrar samtidigt och en
forstaelse for hur detta paverkar medarbetares
valbefinnande och arbetsliv

att utvecklingsmdjligheter och karriérchanser
inte ska vara avgrénsade i frdga om alder, utan
baseras p& kompetensen och motivationen hos
medarbetare.

Med sarskilt fokus pé jamstalldhet
anser Unionen

att arbetsgivare ska uppmuntra till ett jdmnare
foraldraledighets- och vabbuttag samt ta ansvar
for att foraldraledighet inte paverkar medarbetar-
nas kompetens-, [6ne- och karridrutveckling
negativt.



Rekrytering som framjar jamstalldhet

och méngfald

Den innovationskraft och de samhillsekono-
miska vinster som 6kad jamstélldhet och
mangfald kan skapa hindras av att manga
arbetsgivare inte reflekterar 6ver sina
rekryteringsprocesser och sin féretagskultur.
Arbetsgivare har idag ett stort behov av att
rekrytera. Samtidigt finns grupper som har
svart att ta sig in eller utvecklas pa arbets-
marknaden. Trots brist pd kompetens pé
stora delar av arbetsmarknaden och en
diskrimineringslagstiftning drabbas ofta
vilutbildade personer med annan etnisk
tillhorighet 4n normen negativt, dven nir de
ar fodda i Sverige. Detsamma giller personer
som dr normbrytande ndr det giller exempel-
vis funktion eller dlder.

Transpersoner har specifika utmaningar med
till exempel personnummer och binéra
rekryteringssystem.

Strukturen, konsbalansen och hierarkin i en
organisation dr avgorande f6r hur kvinnor
och min ser pé sina mojligheter till karriar
och utveckling. Dessa monster visar pd mans
storre mojligheter att avancera i arbetslivet,
medan kvinnor trots tydlig lagstiftning
fortfarande moter hinder i arbetslivet. I vissa
fall kan positiv sirbehandling vara en bra
metod att anvdnda.®

En rekryteringsprocess kan bidra till att
forstirka befintliga moénster och forhallnings-
sitt men ocksé hjilpa till att férandra dem.
Rekrytering bor darfor anvindas strategiskt i
jamstélldhets- och mangfaldsarbetet. Det ér
viktigt att bredda rekryteringsbasen, anvinda
olika metoder i rekryteringsarbetet och inte
lita p& ndtverksrekrytering och rekommen-
dationer som exkluderar ménniskor som inte
har nitverk i landet, staden eller branschen.
Nir en rekryteringsfirma anvinds ska tydliga
krav och forvéantningar stillas pa konsbalans
och méngfald bland kandidaterna. Det ingér
i arbetsgivarens sociala ansvar (CSR) att
anvinda leverantorer for rekrytering som
bidrar till féretagets jamstalldhets- och
mangfaldsmal.

Eftersom diskriminering ofta sker omedvetet
ar det viktigt att alla som deltar i en rekryte-
ringsprocess far utbildning i att anstilla
utifrdn kompetens, kunskap om diskrimine-
ring och om hur férdomar fungerar och

péaverkar. Foretag som rekryterar bor i sina
processer dven ta hansyn till sdrbehandling
som inte omfattas av den svenska diskrimi-
neringslagen, som social och ekonomisk
bakgrund/adress, utseende, hilsa och
familjesituation. Eventuella sprakkrav ska
vara kopplade till den utlysta tjansten, oavsett
om det giller engelska, svenska eller annat
sprak. Gillande svenska ska arbetsgivare
verka for att medarbetare ska fi mojlighet att
ldra sig spraket da det ér en viktig del av
integrationen i samhallet.

Unionen vill att rekryteringar sker med ett
brett urval dir det finns en mangfald bland
de involverade i processen och dir fackliga
representanter medverkar. En tydlig kravpro-
fil med fokus pa kompetens och erfarenhet
bidrar till att synliggora och motverka
diskriminering eller sirbehandling under
processen. Anonym CV ér en metod som
kan bidra till neutralitet i rekryteringens
forsta urvalsfas. Arbetsprover ar ett bra sitt
att testa en kandidats kompetens inom
viktiga moment som ingér i den utlysta
tjansten, som ett komplement till intervju.

Unionen anser

att alla som ar involverade i rekryteringsproces-
sen ska ha utbildning i hur man rekryterar utan
att diskriminera

att alla foretag ska ha faststéllda rekryterings-
processer, utarbetade tillsammans med fackliga
representanter, och en rekryteringspolicy som
siktar pa jamstalldhet och méngfald. Dessa ska
gélla &ven vid anvandandet av rekryteringskon-
sulter

att alla osakliga grunder for att f& en anstéllining
ska undanrdjas, dven de som inte omfattas av
diskrimineringsgrunderna i lagen

att anonymiserade CV starkt rekommenderas
som metod for att bidra till objektiv rekrytering

att eventuella sprakkrav ska vara sakligt
motiverade och direkt kopplade till den utlysta
tjdnsten

att arbetsgivare ska verka for att medarbetare
ska f& mdjlighet att lara sig svenska.

Med sarskilt fokus pé jamstalldhet anser Unionen

att positiv sérbehandling utifran kén &r en metod
som ska anvandas for att framja jamstéalldhet,
tillsammans med andra &tgarder for att uppna en
jAmn konsfordelning

att en dversyn av kravprofiler och annonser gérs
ur ett genusperspektiv.

® Positiv sérbehandling r till3tet d& man vill framja jamstélidheten och kan ske dé en arbetsgivare vill prioritera sokande av underrepresenterat kin med meriter som &r forh&llandevis lika.



Nolltolerans mot trakasserier och

krankande sarbehandling

Ingen ska beh6va std ut med trakasserier
eller krinkande sirbehandling i arbetslivet.
Foretag och organisationer méste aktivt ta
ansvar for att forebygga och forhindra den
typen av beteenden pa arbetsplatsen. Risken
att utséttas for trakasserier och krankande
handlingar pa arbetet dr storre for medarbe-
targrupper som dr i minoritet. Férdomar och
stereotypa kulturer pa arbetsplatser bidrar
bade till att medarbetare slutar och till en rad
psykosociala arbetsmiljéproblem. Det kan
gilla en jargong pa arbetsplatsen ddr en eller
flera personer tar sig ritten att komma med
nedvirderande kommentarer och skiamt eller
hiva ur sig sexistiska, rasistiska, homofoba
eller andra krinkande ésikter. Det kan ocksé
handla om sexuella trakasserier dar det
férutom kommentarer och ord kan handla
om tafsande eller ovilkomna inbjudningar
och anspelningar.

Med dagens regelverk dr vissa miljoer mer
oskyddade 4n andra. P4 arbetsplatser som ar
offentliga miljoer saknar medarbetare som
blir utsatta for rasistiska kommentarer eller
sexuella trakasserier ritten att kréva att
personen limnar lokalen eftersom arbetsplat-
sen utgdr en offentlig plats. Flera studier
tyder ocksa pa att unga kvinnor, sérskilt de
med tidsbegrinsade anstéllningar, &r sérskilt
utsatta eftersom man av rédsla for att bli av
med jobbet inte vagar siga ifran.’

Arbetsgivare har ett juridiskt och socialt
ansvar for att det finns riktlinjer och rutiner i
verksamheten for att forebygga trakasserier
och repressalier. Av riktlinjerna ska det
framga att varken sexuella trakasserier,
trakasserier eller krinkande sirbehandling
accepteras i verksamheten.

Kunskapen om trakasserier och krinkande
sarbehandling behéver forstérkas, sdrskilt
hos chefer, HR, arbetsmiljoombud och
personer som fungerar som handledare och
mentorer. Utéver kunskap behover dessa
nyckelpersoner ocksé befogenheter att
genomfora forandringar som framjar ett
inkluderande arbetsliv. Det &r viktigt att
skapa och synliggora hallbara férandringar i
attityder och beteenden och att regelbrott far
konsekvenser. Vi dr varandras arbetsmiljo
och med utgangspunkt i detta dr det dessut-
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om viktigt att visa hur varje enskild medar-
betares attityd och agerande kan bidra till att
skapa en héllbar och inkluderande arbets-
plats. Unionen anser att visselblasarsystem
som komplement till arbetsledningsansvaret
och de fackliga kanalerna ar ett bra sitt att
dven fanga upp och édtgdrda incidenter.

Unionen anser
att foretag och organisationer systematiskt ska

sékra en inkluderande kultur dér lika rattigheter
och mdjligheter, respekt och tillit & fundamenten

att kunskapen om trakasserier och krankande
sérbehandling ska forstérkas hos medarbetare i
nyckelroller och uppdrag

att nar foretag och organisationer ska inratta
visselblasarfunktioner ska det ske i samverkan
med fackliga representanter

att arbetsgivare ska tydliggdra organisationens
nolltolerans mot trakasserier, krankande

sérbehandling och sexuella trakasserier i alla
sammanhang, inklusive i relation till kunder,

inhyrda entreprendrer eller konsulter
att rutiner ska uppréttas for att sékerstélla att

samtliga anstéllda, oavsett anstéllningsform, har
en trygg och saker arbetsmiljd.
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Unionen &r Sveriges storsta fackférbund.
Hos oss &r alla tjansteman i det privata arbetslivet
vélkomna, oavsett utbildning och befattning.

Bland vara medlemmar hittar du manga ch
och dessutom bade egenforetagare
Var vision &r att tillsammans skapafi



