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Ett ofantligt sloseri

med kompetens

Diskriminering i arbetslivet har varit forbjudet i 47 ar.
Behovet av att frimja jaimstilldhet mellan kvinnor och
min i arbetslivet uppmarksammades forst, sedan har nya
samhillsomriden och fler diskrimineringsgrunder till-
kommit allteftersom. Samtidigt 6kar antalet anmélningar
om diskriminering och flest, en tredjedel, r6r arbetslivet.
Det handlar frimst om etnisk tillhérighet, funktionsned-
sittning och kon.

Sverige har lagar som stéller tydliga krav pa arbetsgivare
att forebygga, utreda och dtgirda. Naturvetarnas rapport
visar att gapet dr stort mellan lagstiftningens intentioner
och hur regelverken tillimpas i praktiken. Det dr dags f6r
ett nationellt kunskapslyft sd vi kan ta vara pd den outnytt-
jade potential som finns — Sverige har inte rad att slésa
bort kompetens.

Kartlaggning av hinder

P4 Kongressen 2024 fick Naturvetarna i uppdrag att
stirka forbundets forebyggande arbete mot diskriminering
iarbetslivet, med sirskilt fokus pa funktionsvariationer.
Uppit en tredjedel av Sveriges befolkning har nigon form
av funktionsnedsittning som kan medféra utmaningar
att gd vidare till hégre studier och komma ut i arbetslivet.
Exempelvis begrinsad sprikkunskap, psykisk ohilsa och
neuropsykiatriska diagnoser.

Som en del i detta har vi under 2025 kartlagt hinder
kopplat till diskriminering pa arbetsmarknaden, inhdmtat
medlemmarnas perspektiv pa upplevda utmaningar och
arbetsgivares kunskap om bemétande och st6d for medar-
betare. Forhoppningen 4r att vira insikter kan frimja en
mer likvirdig arbetsmarknad.

Frihet frdn diskriminering r en grundldggande facklig
fraga som ingar i Naturvetarnas uppdrag, att bevaka och till-
varata medlemmarnas rittigheter i arbetslivet. Vi analyserar
regelbundet hur arbetsmarknaden fungerar, for dialog med
arbetsgivarrepresentanter om vira medlemmars villkor,
forutsittningar och behov, ger rid och stéd och foretrider
vira medlemmar i diskrimineringsdrenden. Genom att jobba
aktivt med frigan minskar vi risken for diskriminering och
fir en béttre arbetsmilj for alla medarbetare.

Vad sager lagen?

Diskrimineringslagen ska dels motverka diskriminering,
dels framja lika rittigheter och méjligheter oavsett diskri-
mineringsgrund. I Sverige finns sju diskrimineringsgrunder:
kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk till-
hérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning, sexuell liggning och alder. For att det ska

vara diskriminering i lagens mening maste det finnas
ett samband mellan en diskrimineringsgrund och att
en person har behandlats orittvist pa nagot sitt.
Lagen forbjuder sex former av diskriminering, direkt
och indirekt diskriminering, bristande tillgdnglighet
for funktionsnedsatta, trakasserier och sexuella trasse-
rier samt instruktioner att diskriminera. Dessutom ir
det férbjudet att utsitta ndgon som exempelvis anmalt
diskriminering for repressalier.

L arbetslivet forbjuder lagen diskriminering bland
annat vid rekrytering och anstillning, arbetsforhal-
landen, 16n och anstillningsvillkor, kompetensutveck-
ling och befordran. Arbetsgivare ér skyldiga att arbeta
torebyggande, vilket innebir att risker f6r diskriminering
ska kartldggas, analyseras och dtgirdas. Om det finns risk
for diskriminering ska en tidplan upprittas och skiliga
atgirder vidtas. Dessutom ska arbetet f6ljas upp och
utvirderas. En arbetstagare som utsatts for diskrimine-
ring kan yrka pi ersittning. Aven om lagstiftningen ir
omfattande finns det luckor i skyddet mot diskrimine-
ring. Exempelvis omfattas inte trakasserier frin tredje
part som kunder eller patienter.

Former av diskriminering

Diskriminering kan ta sig olika uttryck. Strukturell
diskriminering innebdr att vissa grupper missgynnas.
Normer och férdomar kan exempelvis gora att kvinnor,
etniska minoriteter och HBTQ-personer far simre
karridrmajligheter. Om en person behandlas simre dn
en annan person i en jaimforbar situation handlar det
om direkt diskriminering. Om istillet en regel som
verkar neutral och giller alla medarbetare men far
sdrskild negativ effekt f6r nagon pa grund av diskri-
mineringsgrunderna sa kan det vara fraga om indirekt
diskriminering.

Trakasserier och sexuella trakasserier handlar om att
nagon forstar att den dgnar sig at oonskade krinkande
beteenden, som antingen ir kopplade till en diskrimi-
neringsgrund eller 4r sexuell natur. Diskrimineringsla-
gen forbjuder ocksa diskriminering i form av bristande
tillgédnglighet. En arbetsgivare kan alltsa géra sig skyldig
till diskriminering om skéliga anpassningar inte genom-
fors tor en person med funktionsnedsittning.

Hallbar arbetsmiljo

Arbetsmiljolagen slar fast att arbetsgivaren ansvarar
for att arbetsmiljén ér siker och hallbar. Arbetsforhal-
landen ska anpassas till ménniskors olika fysiska och
psykiska forutsittningar. Arbetsmiljéarbetet ska



bedrivas systematiskt och forebyggande, vilket innebar
att arbetsgivare ska undersoka arbetsmiljén, bedoma
risker, atgirda brister och f6lja upp atgirder.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter tydliggor att arbetsan-
passning ska vara en integrerad del av arbetsmiljoarbetet,
och stiller krav pd att arbetsbelastning, resurser och stod
ska vara i balans dven for personer med nedsatt arbets-
férmaga. Arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen kan
ibland 6verlappa, men det blir andra konsekvenser for en
arbetsgivare som bryter mot ett diskrimineringsférbud
jamfort med en regel om arbetsmilj6. Diskrimineringsla-
gen ger den enskilde som diskriminerats ritt till diskrimi-
neringsersittning som ér en slags skadestind. Det gor inte
arbetsmilj6lagen.

Fler anmaler diskriminering

i arbetslivet

Diskrimineringsombudsmannen (DO) uppskattar att
uppiét en miljon personer upplever diskriminering varje
ar. Troligtvis handlar det om fler. Att bli diskriminerad
kan vara forenat med skam och skuld och de flesta gor
aldrig en anmilan. Arbetslivet ir idag den vanligaste
arenan for diskriminering. DO redovisar en 6kning pa
6ver 220 procent for perioden 20162025, och arbetslivet
ar det samhaillsomrade dir anmilningarna 6kat mest.
De nationella SOM-undersékningarna genomfors arligen
och riktar sig till hela befolkningen. I 2023-ars under-
sokning uppgav cirka tva procent att de diskriminerats
iarbetslivet, nagot fler i samband med jobbsékande 4n
pé arbetsplatsen.

Etnisk tillhorighet, funktionsnedsittning och kén ar
vanligast i anmélningarna till DO. I SOM-unders6kningen
som omfattar 6ver 12 000 svar framtrider ett nigot annat
monster. Vid jobbsokande ér etnisk tillhérighet vanligast,
foljt av dlder och kon. De som upplevt diskriminering pa
arbetsplatsen rapporterar istillet att kén dr vanligast,
dérefter etnisk diskriminering och dlder.

SCB konstaterar att diskrimineringen av personer med
funktionsnedsittning dr utbredd i Sverige. Statistik for
2024 visar att en tredjedel har blivit diskriminerade eller
utsatta for krinkande sirbehandling i arbetslivet, och
personer som har nedsatt arbetsformaga drabbas virst.
Oftast handlar det om att personen blivit nekad ett
arbete trots tillrickliga meriter. Men det dr 4ven vanligt
att bli uppsagd och utsatt for trakasserier.

Sysselsittningsgapet mellan personer med och utan
funktionsnedsittning ér stort. Personer med funktions-
nedsittning har simre férutsittningar pd arbetsmark-
naden in befolkningen i 6vrigt och deltar i arbetslivet i
betydligt ligre grad. Endast varannan person som har en
funktionsnedsittning arbetar, f6r befolkningen som hel-
het ir det itta av tio.

Deltidsarbete ar ocksé vanligare. Drygt hélften av kvin-
norna med en funktionsnedsittning arbetar heltid, bland
ménnen ir det 75 procent.

Aldersdiskriminering i fokus

Aldersdiskriminering har fatt stor uppmirksamhet

de senaste dren, frimst svarigheten for dldre att fa ett
nytt jobb. Men det kan dven handla om begrinsad till-
gang till kompetensutveckling. DO konstaterar att bade
dldre och yngre personer drabbas av dldersdiskrimine-
ring inom arbetslivet, och enligt Institutet for arbets-
marknads- och utbildningspolitisk utvirdering minskar
sannolikheten att kallas till intervju redan efter 40 drs
alder, sarskilt for kvinnor.

Regeringen vill att dldres kompetens och erfarenhet ska
tas tillvara och har gett DO i uppdrag att identifiera behov
och foresla atgirder for att stirka arbetsgivares kunskap
och ¢ka fé6rmagan att skapa inkluderande arbetsplatser.
Uppdraget ska genomforas i samrdd med arbetsmarknadens
parter och redovisas i mars 2027.

Var fjarde akademiker drabbad

Naturvetarna har undersokt akademikers upplevelser
av diskriminering. Webbenkéten, som genomférdes av
Demoskop, besvarades av 1 003 personer 6ver 20 ar med
minst en trearig hogskoleutbildning. Var fjirde akademiker
upplever att de blivit diskriminerade i arbetslivet de senaste
fem dren. Det dr nagot vanligare bland kvinnor och privat-
anstéllda, men grunden fér diskriminering ser olika ut.
Medan kvinnorna framforallt uppger att de har diskri-
minerats pd grund av kon dr dldersdiskriminering vanligast
bland min. Fler kvinnor svarar att de diskriminerats pa
grund av funktionsnedsittning och fler méin att de diskrimi-
nerats pa grund av etnisk tillhérighet. Det finns ocksé
skillnader mellan offentlig och privat sektor. Enligt enkiten
dr det vanligare med aldersdiskriminering i privat sektor.
Var tionde respondent har behov av sirskilda anpass-
ningar pa arbetsplatsen. Fyra av tio svarar att arbetsgivaren
16st detta utan stérre problem, for tvd av tio krivdes
patryckningar och nira tre av tio har inte fatt sina behov
av anpassningar tillgodosedda.

Stor okunskap bland arbetsgivare

Naturvetarna har ocksa stillt fragor till 500 arbetsgivare

i Verians beslutsfattarbuss, varav de flesta ir chefer med
personalansvar. Majoriteten av de svarande dr verksamma
i privat sektor. Det finns nigra viktiga skillnader mellan
sektorerna som kan péaverka resultatet. Tre fjardedelar av
de yrkesverksamma i privat sektor dr méin, jamfért med
offentlig sektor ddr ndrmare tva tredjedelar av medarbet-



arna dr kvinnor. Offentlig sektor bestdr oftare av storre
organisationer, i privat sektor finns ménga sma arbetsplatser.

De flesta arbetsgivare anger att de har handlingsplaner
for att forebygga, utreda och dtgirda diskriminering inom
koén (70-75 procent) och etnisk tillhérighet (68-72
procent). Men bara varannan har koll pd aldersdiskrimi-
nering (51-55 procent).

Offentlig sektor har betydligt hogre férekomst av hand-
lingsplaner inom alla diskrimineringsgrunder och alla led
(férebygga, utreda, dtgirda). Det kan bero pa att de
svarande representerar storre organisationer med mer
utvecklade HR-funktioner samt lagkrav pa dokumentation
for organisationer med fler 4n 25 anstillda.

Naturvetarnas medlemmar
om diskriminering

For att fa en bild av medlemmarnas erfarenheter av
diskriminering i arbetslivet har vi lyssnat in vira medlem-
mar, i grupp och enskilt. Vi stillde ocksa ett antal fragor
om detta i 2025 ars loneenkit. Av de drygt 11 200
respondenterna svarar knappt en av tio att de upplevt
diskriminering p4 sin arbetsplats de senaste fem aren.
Om dessa personer har diskriminerats i juridisk mening
gar inte att beldgga.

Merparten, drygt tre av fyra, dr kvinnor, och diskri-
minering pd grund av kén och alder dr vanligast. Av dem
som angett att de upplevt konsdiskriminering 4r nistan
nio av tio kvinnor. Over hilften av de som angett att de
upplevt diskriminering pd grund av alder 4r 50 ar eller
dldre, och drygt en av tio 4r yngre 4n 30 ar.

Kon och alder stdr f6r en dryg tredjedel vardera och
samspelar troligen da det kan finnas en kombination av
bakomliggande faktorer till att en person diskriminerats.
Tolv procent uppger att de har diskriminerats pa grund av
etnisk tillhérighet. Tre procent uppger religion eller annan
trosuppfattning, medan en procent vardera svarar att de
diskriminerats pd grund av kénsoverskridande identitet
eller uttryck samt sexuell liggning.

Atta procent siger att de har diskriminerats pa grund
av funktionsnedsittning, men mérkertalet dr sannolikt
stort. Det finns fortfarande férdomar om personer med
neuropsykiatriska funktionsnedsittningar, vilket gor att
ménga undviker att vara 6ppna med sin diagnos.

Ungefir en tredjedel av respondenterna svarar att de
inte vet, alternativt inte vill uppge, diskrimineringsgrund.
En férklaring kan vara att det dr svért att leda i bevis att en
osynlig funktionsnedsittning ér skalet till diskriminering.
For den som tillhor flera grupper kan det ocksa vara svart
att bedéma vad som ir grundorsaken, exempelvis en
dldre kvinna med ursprung i ett annat land som har en
funktionsnedsittning.

Nir resultatet bryts ner till olika typer av arbetsgivare dr

ménstret detsamma. Atta procent av dem som arbetar i
region och privat sektor upplever sig ha blivit diskrimi-
nerade, jamfort med nio procent i kommun och statlig
sektor.

Subtilt och svarbevisat

Oavsett vad det handlar om tar sig diskriminering
ofta subtila uttryck och 4r svart att bevisa. Omedvetna
torestillningar kopplade till kon, etnicitet, dlder och
funktionsnedsittning paverkar hur minniskor bedéms
och fir konkreta konsekvenser for arbetssituationen.
Det kan handla om att behéva bevisa sin kompetens i
hoégre grad dn kollegorna, fa mindre gehér f6r sina idé-
er eller métas av lagre tillit i sin roll.

Minga vittnar om att de stoter pa strukturella hinder
irekryteringsprocesser. Men det kan dven handla om
bristande anpassningar, simre karridrmajligheter och
krinkande behandling ndr man ir pé en arbetsplats.
Dirfor ar det angeliget att stirka det férebyggande
arbetet mot diskriminering pa arbetsmarknaden.

Karriaren paverkas
Upplevelsen ir att namn, alder och bakgrund kan
paverka bedémningar redan i ett tidigt skede av rekry-
teringsprocessen. Manga dldre jobbsékande berittar
att de inte ens kommer till intervju utan blir bort-
sorterade med hinvisning till att det var manga kvalifi-
cerade sokande till tjansten. Orsaken kan vara férutfat-
tade meningar om att de dr for dyra att anstilla, svara
att arbetsleda eller inte hinger med i utvecklingen.
Personer med utldndsk bakgrund erfar ofta att de
behover prestera béttre dn kollegorna for att nd samma
positioner och vara mer aktiva for att fa tillgang till kom-
petensutveckling, intressanta uppdrag och 6kat ansvar,
samtidigt som toleransen f6r misstag upplevs vara ligre.
Kompetensbaserade rekryteringsprocesser, 6ppna samtal
om diskriminering och systematiska uppf6ljningar ge-
nom exempelvis medarbetarenkiter kan 6ka medveten-
heten och bidra till en mer inkluderande arbetsmiljo.



Hur funkar arbetsmarknaden niar man
har en osynlig funktionsnedsittning?

Osynliga funktionsnedsittningar medfér ofta hinder i
arbetslivet. Det handlar i stor utstrickning om hur arbets-
livet dr organiserat snarare 4n om individens férmaga.

Nir arbetsmiljon inte dr anpassad kan konsekvenserna

bli stress, utmattning och i virsta fall att manniskor tvingas
limnaarbetslivet.

Pa motsvarande sitt kan fler delta i arbetslivet pa lika
villkor om arbetsmilj6 och arbetsorganisation anpassas
efter minniskors olika férutsittningar. I vara samtal med
medlemmar betonas att 16sningarna ofta ér relativt enkla:
tydligare struketur, flexiblare arbetsorganisation och mer
kunskap hos arbetsgivare.

Snav syn pa kompetens
Trots relevant utbildning och kompetens inom bristyrken
kan personer med en neuropsykiatrisk funktionsnedsittning
ha svért att fa jobb. Rekryteringsprocesser premierar ofta
social f6rmdga och personlig framtoning pa ett sitt som
riskerar att missgynna dessa grupper. Samtidigt 4r det
vanligt att arbetss6kande viljer att inte beritta om sin
diagnos av ridsla for negativ sirbehandling. Detta riskerar
att skapa en situation dir arbetsgivare gar miste om
virdefull kompetens, inte minst i bristyrken.
Arbetsgivare uttrycker ofta att méangfald 4r prioriterat,
men perspektiven pé inkludering behéver breddas for att
omfatta olika kognitiva profiler och personligheter. Flera av
vira medlemmar framhaller att de har styrkor som 4r virde-
fulla i ménga naturvetenskapliga yrken; som noggrannhet,
detaljfokus och hég koncentrationsférmaga. Ett mer inklu-
derande synsitt kan bidra till bade minskad diskriminering
och bittre kompetensférsorjning.

Risk for ohélsa

Neuropsykiatriska diagnoser och hérselnedsittning inne-
bar hog kognitiv belastning, sdrskilt i méten och ljudin-
tensiva miljéer. Kompensatoriska strategier och stindig
anpassning leder till trétthet och 6kad stress. Det dr vanligt
att hog arbetsbelastning, i kombination med bristande st6d
fran chefer, orsakar sjukskrivning 6ljt av osammanhing-
ande rehabiliteringsinsatser.

Anpassningar som kortare arbetstid, tydliga rutiner och
bittre kommunikation har visat sig fungera, men sitts in
sent eller forst efter omfattande ohilsa.

Bilden bekriftas av Riksforbundet Attention. Personer
med neuropsykiatriska funktionsnedsittningar méter stora
utmaningar pa arbetsmarknaden, trots hég utbildning och
arbetsférmaga, och loper hog risk for sjukskrivning. Av 2024

ars arbetsmarknadsundersokning framgar att tre av tio
svarande anser att deras arbetssituation ir ohillbar. En
fjardedel uppger att de inte fitt nagot stod fran arbetsgivaren
fast de bett om detta, medan en tredjedel delvis fatt st6d.
Over hilften av de svarande har nigon ging under de
senaste fem dren varit sjukskrivna pa grund av sin funk-
tionsnedsittning. Vid tiden f6r undersékningen var nistan
var tredje svarande sjukskriven pa del- eller heltid.

Lag forstaelse

Personer med neuropsykiatrisk funktionsnedsittning
vittnar om att studier pd universitetsniva, som stiller
héga krav pé sjilvstindighet, kan vara utmanande. Aven
om vissa kompensatoriska dtgirder erbjuds, som lingre
tid for att skriva tentamen, saknas ofta individanpassat
stod for planering, struktur och studieteknik. Det paverkar
dels hur manga som slutf6r en utbildning, dels méjligheten
till etablering pa arbetsmarknaden.

Flera av Naturvetarnas medlemmar som har en funktions-
nedsittning har fackliga fértroendeuppdrag, till exempel
som skyddsombud. De upplever inte sillan motstand nir de
lyfter arbetsmiljéproblem, och betonar att det kan vara svart
att driva frigor som ror den egna situationen. Osynliga funk-
tionsnedsittningar tenderar att forbises, vilket gor att be-
hov inte uppmérksammas eller prioriteras, sirskilt ifriga om
ljudmilj, métesstruktur och psykosocial arbetsmiljo.

Otillrackligt stod

Riksrevisionen har granskat Arbetsférmedlingens stéd

till personer med funktionsnedsittning och kommer med
svidande kritik. Stodet ir inte effektivt och bristerna har
forvirrats dver tid. Overgingen till ett drendebaserat arbets-
sitt, med sjdlvservice pd distans och digitala méten har miss-
gynnat gruppen. Systemet bygger pd att arbetssékande kan
driva sina drenden pa egen hand, vilket ar svért f6r manga.
Kontakten forsvaras ocksa av att arbetssékande inte lingre
har en egen handliggare. Neddragningen av kontor runt om
ilandet har férsamrat matchningen mot arbetsgivare och
det saknas uppf6ljning av vilken effekt som olika typer av
insatser har haft.

Ay vara samtal framgar att arbetssokandes kontakt
med Arbetsférmedlingen ér sporadisk, opersonlig och
otillricklig. Bemotandet dr bristfilligt och hjdlpen
begrinsad. De praktikplatser som erbjuds motsvarar
sdllan individens utbildning. Det finns en 6nskan om att
Arbetsférmedlingen skulle samarbeta aktivt med
arbetsgivare for att underlitta praktik och anstillning.



Socialt samspel svarast

Det finns dven andra aktdrer som stéttar personer med
funktionsnedsittning i arbetslivet. Misa, som har verk-
sambhet pa flera platser i landet, coachar bade personer
som stdr utanfér arbetsmarknaden och personer som
arbetstrinar efter en sjukskrivning. Deras erfarenhet ar
att socialt samspel ofta 4r den storsta utmaningen. For
personer med neuropsykiatrisk funktionsnedsittning
kan sociala krav vara utmattande. De ir ofta hogpreste-
rande och kunniga, men méten och interaktion dir man
ska ldsa av méinniskor och tolka signaler tar mycket
energi. Relationen till kollegorna kan vara svirare att
hantera 4n jobbet i sig.

Minga som blir utbridnda har inte berittat om sina
svérigheter och forsoker prestera tills de kraschar. Att
komma iging, skapa struktur och hantera manga moment
samtidigt 4r vanliga svirigheter. Personer med neuropsy-
kiatrisk funktionsnedsittning kan beh6va hjilp med att
reglera sin arbetsbelastning, sitta ramar och avgrinsa
uppgifter, men chefer vet sillan vilket stdd de ska ge vilket
kan leda till missforstind och konflikter.

Misas arbetskonsulenter méter ofta arbetsgivare som
inte kinner till vilka anvindbara hjilpmedel som finns,
och ibland behéver externt stod for att hitta konstruktiva
16sningar. En handledare som hjilper till att prioritera och
regelbundna avstimningar ér till exempel en liten insats
som kan gora stor skillnad. Strukturerade kartliggnings-
verktyg, visuell information som bildstéd och moti-
verande samtal 4r andra effektiva metoder for att stotta
medarbetare med neuropsykiatrisk funktionsnedsittning.

Framgangsfaktorer for inkludering

Myndigheten for arbetslivsforskning identifierar ett
antal framgéangsfaktorer f6r att motverka diskrimine-
ring i arbetslivet. Till att bérja med finns det ingen
16sning som fungerar for alla, utan stédet maste utga
frin individens faktiska behov dir och da. Eftersom
arbetsformagan varierar {6r alla minniskor beroende

pa livssituation och 6ver tid 4r det inte konstruktivt att
dela in arbetskraften i personer “med” och “utan” funk-
tionsnedsittning. En inkluderande arbetsplats gynnar
samtliga medarbetare.

Inkluderande ledarskap
Ledarskapet ir avgorande for arbetsmiljén. Ledning-
en sitter normen f6r organisationskulturen och ansva-

FN:s konvention om rattigheter for
personer med funktionsnedséttning

Konventionen syftar till att sékerstélla att personer
med funktionsnedsattning kan atnjuta manskliga
rattigheter pa lika villkor som andra. Artikel 27
handlar om rétten till arbete och sysselsattning.

Den slar fast att personer med funktions-
nedsattning har ratt att:
=> arbeta pa lika villkor som andra

=> hatillgang till en inkluderande och tillgénglig
arbetsmarknad

=» skyddas mot diskriminering i arbetslivet

= farimliga anpassningar pa arbetsplatsen.

Konventionen betonar ocksa statens ansvar att:
= framja anstélining av personer med funktions-
nedséttning

= sékerstélla tillgangliga arbetsplatser

= motverka diskriminering i arbetslivet.

rar for att sikerstilla kunskap, anpassningar och ett
respektfullt bemétande pa arbetsplatsen. Darfor dr
det viktigt att chefer har tillricklig kunskap om funk-
tionsnedsittning och arbetsanpassning for att kunna
ta sitt arbetsmiljéansvar.

Personer med neuropsykiatriska funktionsnedsitt-
ningar beskriver att struktur och prioriteringar minskar
stress och missforstind. Stabilitet och rutiner ir
ocksd nédvindigt. Exempel pé st6d kan vara skriftliga
instruktioner, tydliga arbetsbeskrivningar och regel-
bundna avstimningar med nirmsta chef. Stod frin
kollegor — bade praktiskt och socialt — 6kar kinslan
av tillhérighet till gruppen. Det bekriftas av vira
medlemmar som uttrycker att de vill bli sedda som
kompetenta medarbetare, inte ett problem, och
behandlas rittvist.

Flexibilitet en nyckelfaktor

For personer med funktionsnedsittning ir flexibilitet
en nyckelfaktor for ett hillbart arbetsliv. Detta har lyfts
fram i vira samtal med medlemmar och bekriftas av



forskning. Distansarbete, flexibla scheman och
justerade arbetsuppgifter kan géra stor skillnad
tor individen och kan motiveras som skaliga an-
passningar med stod av lagen. Arbetsgivare som
systematiskt erbjuder flexibilitet minskar risken
for diskriminering och ohilsa, och stérker samtidigt
kompetensforsorjningen.

Arbetsgivare har ofta en bild av att det 4r dyrt
och svirt med anpassningar. Men arbetsanpassning
handlar inte om sirlésningar utan ingér i det ordi-
narie arbetsmiljéarbetet. I sjilva verket handlar det
om att vara flexibel med nir, var och hur arbete
utfors. P4 si sitt okar arbetstillfredsstallelsen vilket
leder till starkt arbetsformaga. Flexibilitet ska ses
som en arbetsmiljédtgird, inte som en f6rmén eller
ett uttryck for chefens vilvilja.

Stod fér arbetsgivare

Bristande kunskap ér en av de viktigaste orsakerna till att
anpassningar uteblir. Trots tydliga krav pa arbetsgivare att
forebygga diskriminering och anpassa arbetsmiljén saknar
uppenbarligen méanga arbetsplatser fortfarande tillricklig
kunskap om funktionsnedsittningar och hur st6d bér
utformas, samt vad myndigheterna erbjuder.

Arbetsgivare som anstiller en person med nedsatt arbets-
formaga pa grund av funktionsnedsittning kan fa bidrag for
en del av 16nekostnaden fran Arbetsférmedlingen for att
kunna erbjuda anpassningar. Arbetslivsinriktad rehabilite-
ring dr atgirder for att en sjukskriven person ska behalla eller
dterfd arbetsférmédgan och kunna tergd i arbete. Det omfattar
anpassning av arbetsplatsen, arbetstrining eller utbildning,
dir arbetsgivaren ansvarar for insatser pa arbetsplatsen
medan Forsikringskassan samordnar och kan ge stod.

Aktiva atgarder enligt 3 kap. 1-5 §§ diskrimineringslagen

5 omrdden inom arbetslivet:

O Arbetsférhallanden

® Bestdmmelser och praxis om Iéner och andra anstalliningsvillkor

© Rekrytering och befordran
(4] Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

© Msjligheter att férena férvérvsarbete med féraldraskap

(4] Folja upp och utvardera
— hur har arbetet fungerat, har
kortsiktiga och ladngsiktiga mal
uppnadtts?

Folj upp och

utvardera

© Atgirda

- genomféra skaliga
Adtgarder + tidsplanering

© Underséka

- risker for diskriminering eller
repressalier eller andra hinder

for lika rattigheter och méjligheter
i verksamheten

Undersok

Analysera (2] Analysera

- orsaker till upptackta
risker och hinder?



Var vision: Ett utvecklande
och hallbart arbetsliv for alla

Medan arbetsgivare skriker efter hogutbildad kompe-
tens nekas manga mojligheten att bidra pd arbetsmark-
naden. Nir manniskor riskerar att behandlas annorlunda
och fa simre karridarméjligheter pa grund av att de tillhér
en viss grupp i samhillet har vi ett systemfel. P4 individ-
nivé far diskriminering konsekvenser f6r méanniskors
hilsa, karridrméiligheter och f6rsorjning. Pa samhallsniva
ar det ett enormt sloseri med resurser.

Fackforbunden har en viktig roll i arbetet for ett mer
inkluderande arbetsliv. Det ér inte bara en rittighetsfraga
utan en forutsittning for att ta tillvara den kompetens som
finns i samhillet. Inkludering frimjar hillbarhet. Genom ett
hallbart arbetsliv f6r alla kan vi minska sjukskrivning och
personalomsittning, rekrytera och behalla medarbetare.

Pa sd sitt kan vi sikerstilla en bittre matchning pa arbets-
marknaden.

Efterfragan pa naturvetare

Tva av tre arbetsgivare i bide privat och offentlig sektor
svarar i Verians undersékning att de ser ett fortsatt
behov av naturvetenskaplig kompetens f6r verksamheten
de nirmsta fem dren, och en av tre bedémer att behovet
till och med kommer ¢ka. Da giller det att ta vara pa
den kompetens som finns.

For intresset for STEM-utbildningar — det vill siga
naturvetenskap, teknik och matematik — ér svalt. Universi-
tetskanslerdmbetet rapporterar firre sokande till hégskolan
hostterminen 2025 jimfort med foregdende ar. Minsk-
ningen omfattar bade svenska och utlindska studenter.
Knappt var tionde forstahandssékande borjade pa ett
program med inriktningen naturvetenskap, matematik och
informations- och kommunikationsteknik (IKT). S6k-
trycket r relativt lagt med 1,6 sékande per utbildningsplats,
och nidstan sex av tio studenter dr mén. Det far effekter pa
hégre utbildningsnivaer och i forldngningen for kompetens-
forsoérjningen pd arbetsmarknaden.

Statistik fran SCB visar att Sverige gir miste om minga
utldndska talanger. De utlindska studenterna 4r i
majoritet pa sdvil masterutbildningar som doktorand-
utbildningar inom naturvetenskap. Men endast en tredjedel
av de med en masterexamen inom naturvetenskap, mate-
matik och IKT var kvar i Sverige tre ar efter avslutad utbild-
ning, och bland de med en forskarexamen i naturvetenskap
hade 42 procent limnat landet. Trenden dr densamma f6r
internationellt rekryterade forskare som ocksd 6kat det
senaste decenniet, dir over hilften limnar hégskolan inom
loppet av tre ar.

Inkludering en vinstaffar

Arbetsgivare har mycket att vinna pa att arbeta aktivt
och férebyggande mot diskriminering. Inkludering
framjar savil konkurrenskraft som hallbarhet. Arbets-
givare som arbetar strategiskt med inkludering och
mangfald kan sikerstilla tillgingen till kritisk kompe-
tens, férbittra sin innovations- och problemlsnings-
térmaga, minska sjukfranvaro och
personalomsittning, 6ka produktiviteten i verksam-
heten och stirka sitt varumarke.

Ett breddat mangfaldstidnk ger ett storre urval av
kvalificerade kandidater. Méangfald forknippas ofta
med de sju diskrimineringsgrunderna, men kognitiv
mangfald som handlar om ménniskors olika sitt att
tinka och analysera information, ar precis lika viktigt.
Studier visar att heterogena grupper ér skickligare pa
att 16sa komplexa problem och fattar bittre beslut.

Tydlighet, struktur och psykologisk trygghet —
centrala komponenter i inkluderande arbetsmiljéer —
gynnar alla medarbetare. En bra arbetsmiljo ger stabilare
arbetsgrupper och minskar intern friktion. Medarbetare
som fir goda férutsittningar kinner sig mer motiverade
och presterar bittre. Naturvetarbarometern 2025 visar att
tydlig arbetsledning ér viktigt for unga som dr i bérjan av
karridren och ska vilja arbetsgivare.

Det l6nar sig att investera i proaktiva arbetsmilj6at-
girder. Sjukfrinvaro leder till produktionsbortfall, kad
belastning pa kollegor och kostnader for rehabilitering,
och att ersitta en kvalificerad medarbetare som slutar
motsvarar i snitt en arslén. Att driva diskriminerings-
drenden ir bade dyrt och tidskrivande, det dr betyd-
ligt billigare att férebygga diskriminering och frimja
inkludering pa arbetsplatsen.



Del 4.
Checklista for inkludering pa arbetsplatsen

For arbetsgivare

= Sékerstéll att chefer har kunskap om funktions-
nedséttning och arbetsanpassning

= Se arbetsanpassning som en del av det systematiska
arbetsmiljdarbetet

= Erbjud flexibilitet i arbetstid och arbetsplats

Skapa tydliga rutiner och arbetsbeskrivningar.
Séakerstall tillgang till hjalpmedel och tekniska I6sningar

Begransa onédiga méten och tydliggér moétesstruktur

Arbeta aktivt med att skapa psykologisk trygghet

. = Var 6ppen med vad du behéver for att vara ditt
i arbetsgruppen Lo ..
bésta jag pa jobbet
Anvand er av kompetensbaserad rekrytering . L
= Dokumentera dina behov av anpassning i dialog
= Fblj upp arbetsmiljén regelbundet och stéll fragor om med chef
upplevd diskriminering i medarbetarenkater for att 5> B tvdli betsbeskrivni h brioriteri
kunna belysa och atgarda problem e om tydliga arbetsbeskrivningar och prioriteringar
= Se till att verksamheten har bra riktlinjer och rutiner for = Tl esmleiey e digestiz,
att hantera trakasserier, sexuella trakasserier och S  Sok stod tidigt om arbetssituationen inte fungerar
repressalier, sa alla vet vad som ska goras, vem som
ansvarar och hur medarbetare far stod = Anvand fackligt stod vid arbetsmiljdproblem
= Utredningar ska vara opartiska - ta hjalp av féretags- > Anmadl sa tydligt som méjligt till arbetsgivaren om du
hélsovarden eller andra aktorer vid behov utsatts for trakasserier av en kollega/chef. Kom ihag att
det &r svart for arbetsgivaren att utreda anonyma
anmalningar om diskriminering
F6r f6rtroendevalda = Arbetsgivaren ar skyldig att utreda skyndsamt. Be om
en tidplan och se till att bevaka dina intressen
och skyddsombud o o )
= Det &r latt hant att hamna i en situation dér ord star mot
> Bevaka att arbetsgivaren arbetar med aktiva &tgarder ord. Darfr ar det viktigt att spara bevis som mejl och
mot diskriminering sms
> Folj upp arbetsgivarens handlingsplaner mot = Facket maste agera inom en viss tid vid d&renden som
diskriminering rér diskriminering sé vanta inte med att séka hjalp
= Taupp fragor om tillganglighet och arbetsanpassning
i samverkan
Lyft arbetsmiljoproblem tidigt
= Var lyhord nar det géller signaler om att nagot inte

Stétta medlemmar som upplevt diskriminering.
Var samtidigt tydlig med att de ocksa behdver vara aktiva

star ratt till

= Granska standigt din arbetsplats med kritiska 6gon
= Setill att diskrimineringsarenden tas omhand pa ett bra och dron. Kan vi gora battre?
satt av arbetsgivaren. Bevaka att incidenter foljs upp
= Ge berdm nar arbetsgivaren goér bra saker och inspirera

= Stark din kunskap om olika funktionsnedséttningar och
behov kopplade till dessa

till fler insatser. Aven chefer behéver bekréftelse och
uppmuntran



Kallor

Fokusgrupp och intervjuer med medlemmar december
2025-februari 2026.

Intervju med enhetschef Lotta Bodén-Bruzelius och
arbetskonsulent Carina Hallqvist Murtnes pa Misa
Stockholm i februari 2026.

Arbetsmiljélagen (AML 1977:1160)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna rad
(AFS 2023:2)

Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad
(AFS 2015:4)

Demoskop. Opinionsundersdkning allmanheten,
november 2025

Diskrimineringsombudsmannen. 2025.
Férekomst av diskriminering 2025

Diskrimineringsombudsmannen. 2026.
Statistik éver anméalningar 2016-2025

Diskrimineringslagen (2008:567)

Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk
utvardering. https:/www.riksdagen.se/sv/dokument-och-la-
gar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskriminerings-
1ag-2008567_sfs-2008-567/2017.

Paverkar arbetssékandes alder och kén chansen att fa
svar pa en jobbansékan? Resultat frén ett faltexperiment

Myndigheten for arbetsmiljokunskap. 2025.
Disability and Work Environment

Myndigheten for delaktighet. 2025. Statistik om personer
med funktionsnedsattning

Naturvetarnas I6neenkat 2025

Regeringen. 2025. Uppdrag till Diskrimineringsombuds-
mannen att motverka aldersdiskriminering i arbetslivet

Riksférbundet Attention. 2024. NPF och arbetslivet

Riksrevisionen. 2025. Arbetsférmedlingens stéd till
personer med funktionsnedséttning

SOM-institutet, Goteborgs universitet. 2024.
Utsatthet for diskriminering

Statistikmyndigheten SCB. 2026. Inresande studenter
- vad gor de efter examen. Delrapport i regeringsuppdra-
get Work in Sweden

Statistikmyndigheten SCB. 2026. Utlandska forskarexami-
nerade - vad gor de efter examen. Delrapport i regerings-
uppdraget Work in Sweden

Statistikmyndigheten SCB. 2025. Var tredje person med
funktionsnedsattning diskrimineras i arbetslivet

Universitetskanslerambetet. 2025. Internationella forskare
- en Oversikt

Universitetskanslerambetet. 2026. Studenter i h6gskolan
héstterminen 2025 - prelimindra uppgifter

Verian. Beslutsfattarbussen, oktober 2025
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