fran avtal till -nar tystnaden Bettan K Sandberg,
din nya lon blir ett problem forradsman
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et ar mycket som ska ga fort just nu. Verksamheter
vaxer, uppgifterna blir fler och beslut behéver ibland
fattas langre ut i organisationen. Da racker det inte att

bara 6ka handlingsutrymmet. Medarbetare behéver ocksa veta

vart de dr pa vag, vad som férvantas av dem — och kdnna att
chefen finns kvar nar det behdvs.

I det har numret méter vi forskaren och forfattaren Louise
Bringselius, som sétter ord pa nagot centralt: tillit kraver inte
mindre ledarskap, utan battre. Tydliga ramar, psykologisk trygg-
het och chefer som finns ndra verksamheten gor det lattare att
anvanda sitt omdoéme, ta ansvar och siga ifran nar nagot inte
fungerar. Sid 20. Hur man leder nér kraven 6kar och forandrings-
takten dr hog stod ocksa i centrum nér Forsvarsférbundet under

Almedalsveckan samlade fyra experter till ett rundabordssamtal.

Vad de hade att sdga kan du lasa om pa sid 13.

Pa P18 pa Gotland har mycket hint sedan Férsvarbart senast
var pa besok 2021. Da var regementet fortfarande under uppbygg-
nad. Fem ar senare har antalet varnpliktiga mangdubblats, nya
byggnader kommit pa plats och verksamheten fortsatt att vixa.
Nu véntar en ny fas: att fa den snabbt vdxande organisationen att
halla 6ver tid. Vi traffar bade civilanstdllda i verksamheten och
Forsvarsforbundets férening 29, som arbetar for att hitta sin plats
pa det vixande regementet. Sid 6.

Tystnadskultur hor till de fragor som aterkommer allt oftarei
arbetslivet. Inte minst darfor att tystnaden sillan uppstar fran
en dag till en annan. Den vaxer fram nar erfarenheten séger att
kritik inte tas emot, att problem inte leder ndgonstans eller att det
kostar mer dn det smakar att sdga ifran. Professor Lotta Dellve
beskriver ocksa det hon kallar organisatorisk dovhet — ndr syn-
punkter fors fram, men forlorar kraft eller inte tas om hand pa
vagen. For de fortroendevalda blir det en viktig uppgift att upp-
maéarksamma monstren och fanga upp det som annars riskerar att
aldrig na fram. Sid 2s.

Trevliglasning!
Helena Wiklund

Chefredaktér och ansvarig utgivare
helena.wiklund@forvarsforbundet.se
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Fa koll pa din tjanstepension

Den 8 oktober kl. 14.30-15.15
bjuder Forsvarsforbundet och
Folksam in till ett kostnadsfritt
digitalt webbinarium om tjans-
tepension for statligt anstallda.
Pensionsexperten Hakan
Svardman gar igenom tjdnste-

pensionens betydelse, valen
inom PA16, Folksam som valbart
bolag och méjligheten till kost-
nadsfri individuell radgivning.
Mer information och anmalan
finns pa forsvarsforbundet.se
efter inloggning. <

Ny ombudsman pa Forsvarsforbundet

Johan Malmgren dr sedan
den 11 augusti ny ombudsman
pa Forsvarsforbundet. I rollen
kommer han framfér allt att
arbeta med férhand-
lingar och samverkan
med Forsvars-
makten. Han har
en lang bakgrund
inom myndigheten,
bland annat inom in-
ternationell samverkan
och personalrelaterade fragor.
Narmast kommer han fran
Swedavia, dar han arbetade
som internutredare med perso-
naldrenden.

Vad driver dig i ditt arbete?
—Jag har ett starkt rattspatosi
grunden. For mig ar det viktigt
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Johan Malmgren

att de villkor som finns ocksa
galler och bidrar till en trygg an-
stallning. Har vi avtalade arbets-
tider &r det de som ska gilla.
Ibland kan undantag be-
héva géras, men da ska
det vara just undantag
—inte bli regel.
Vad dr viktigt fér
dig i rollen som om-
budsman?

— For mig ar det viktigt
att varje medarbetares bidrag
vérderas lika, oavsett om man
har militéar eller civil bakgrund.
Viska ha en Férsvarsmakt, dar
alla yrkesgrupper beh6vs och ar
lika viktiga pa sitt satt. Alla ar en
kugge i maskineriet och bidrar
till att helheten fungerar. «

Nominera
Arets
skyddsombud!

Nu kan du nominera ett skyddsom-
bud som gjort sadrskild skillnad fér
arbetsmiljén - genom sitt engage-
mang, egna initiativ eller férbatt-
ringar pa arbetsplatsen.

Skicka namn, arbetsplats och

en kort motivering till
info@forsvarsforbundet.se

senast den 15 oktober. Skriv »Arets
skyddsombud« i &mnesraden.

¢ Vinnaren presenteras pa Skydds-

ombudens dag den 21 oktober. <

Kollegorna lockar
oss till kontoret

Det sociala ar fortfarande en
viktig anledning att ta sig till
arbetsplatsen. I Castellums rap-
port Framtidens arbetsliv 2026
uppger 63 procent av svenska
kontorsarbetare att métet med
kollegorna ar en av de storsta

. férdelarna med att arbeta pa
© kontoret. Bland medarbetare

utan chefsansvar dr andelen
annu hégre - 73 procent. Under-
sbkningen bygger pa svar fran
2017 svenska kontorsarbetare.«

Vill du fa senaste nytt fran
Forsvarsforbundet?
Da ska du folja oss pa sociala medier.



Tillsammans for ett
hallbart arbetsliv

1

c
i
i

osten har gjort entré. Luften ar

klarare, kvallarna borjar bli morkare

och pd manga arbetsplatser har
tempot skruvats upp igen.

Nar detta skrivs vet vi &nnu inte hur valet
kommer att falla ut. Men oavsett vilket poli-
tiskt landskap som tar form finns det fragor
som vi behover fortsitta driva. Vara medlem-
mar ska ha bra avtal, goda arbetsvillkor och
en arbetsmiljo som gor det mojligt att halla
ett helt arbetsliv.

Om politiken vill att vi ska arbeta langre
maste det ocksa finnas forutsiattningar att
gora det. Jag méter manga som vittnar om
hoég arbetsbelastning och arbetsplatser som
inte alltid ger de bésta villkoren. Det &r fra-
gor som vi behover fortsatta lyfta och ta med
ossidialogen med den regering som tilltra-
der efter valet.

Men vart arbete handlar inte bara om att
driva fragor. Det handlar ocksa om att byg-
ga relationer och skapa fértroende. Att vi

Forbundsordférande: Caroline Nilsson
Vice forbundsordforande: Martin Sparr
Forbundskansli vaxel: 08-402 40 00
(telefontid 08.30-11.15 och 12.15-16.00)

@ Sekreterare: Giilseren Kiyak, 08-402 40 00
FORSVARS Chefredaktor och kommunikationsansvarig:
FORBUNDET Helena Wiklund, 08-402 40 13

tycker olika dr en styrka. Det ger oss olika
perspektiv och kan bidra till klokare beslut.
Samtidigt maste vi kunna hitta gemensam-
ma vagar framat - 16sningar som tar hansyn
till bada parters perspektiv. Genom dialog,
respekt och tydlighet kan vi géra verklig
skillnad.

For oss ar det viktigt att vara medlemmars
erfarenheter finns med nér beslut fattas.
Kunskapen om hur vardagen faktiskt ser
ut - vad som fungerar och vad som behéver
forandras - ar en viktig grund i vart arbete.
Den tar vi med oss nér vi driver fragor och ar-
betar for 16sningar som haller, bade hir och
nu och pa langre sikt.

Nu tar vi oss an hdsten - tillsammans.

Caroline Nilsson
Ordf6rande for Férsvarsforbundet

Medlemsregister: Susanne Bredberg,

08-402 40 03 (telefontid tisdagar—fredagar 9-11)
Kanslichef: Emma Pettersson, 070-256 19 57
Forhandlingschef: Simon Sundstrom, 08-402 40 18
Ombudsman: Robert Oidermaa, 08-402 40 11
Johan Malmgren 08-402 40 02

Thomas Klasson 08-408 22 848
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»Det &r ett vansinnigt roligt jobb,
ar simulatorteknikerna Peter Larsson
och Jonas Weijmar, P 18, 6verens om.
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Forening 29 bygger facket
mitt i tillvaxten pa Gotland

P18 har pd ndgra dr féréindrats i grunden — men dr Idngt ifrdn
férdigbyggt. Bland de civilanstdllda mérks utvecklingen i nya upp-
gifter som ska l6sas, en simulatorverksamhet som vuxit ur sina
lokaler och i den nya logistikbyggnaden dér det gdiller att prioritera
hért bland allt som ska goras. Samtidigt pekar stdillféretrddande
regementschef pd néista utmaning: att fé& den snabbt vixande
organisationen att hdlla éver tid. Mitt i allt tar Férsvarsférbundets

forening 29 sikte pd sin roll pd regementet.

)) Det finns en plan pa att det ska bli ett
eget simulatorhus, det beh6vs nu nér vi

dr sd manga. Det har ar mer ritt storlek for ett
kompani eller tva. Vi ar trangbodda, vi lastar
anda upp till taket hér, sdger Jonas Weijmar.

Vi drien avdelad sektion av stridsfordons-
garaget pa Tofta. Pa P 18 ndmndes behovet av
en egen hall for simulatorer redan i plane-
ringen av det nya regementet, men den har
dnnu inte blivit verklighet.

Haér jobbar fyra personer, varav tva ar civil-
anstallda simulatortekniker: Jonas Weijmar
och Peter Larsson.

— Vi civila star mest for den tekniska
kompetensen, de grona tillfor viktig kunskap
om det militdra och strategiska.

Nar vi kommer en tidig septembermorgon
ar bryggkaffet precis klart i férradet. Runt
omkring oss trings fardigpackad simulator-
utrustning for allt fran traning ute i falt till
stridsvagn och stridsfordon 90.

I garaget finns ocksa stridssimulatortraning i
datormilj6 och vapentrdningsanlaggning for
bland annat Granatgevar 18 och Robot 70.

—Det ar ett vansinnigt roligt jobb, konstaterar
Peter.

Jonas kom till P 18 for lite mer dn fem ar se-
dan och var da den forste simulatorteknikern.
Peter gjorde honom sallskap for tva ar sedan.

Deras vagar har korsatsi det civila tidigare
- genom det gemensamma ljudintresset. Pa
P18 har det bland annat resulterat i att de
"styrt upp” ljudanldggningen till ceremonier,
beréattar de glatt.

Det marks tydligt att de har roligt pa jobbet.
Och att de spenderar en del timmar dar. Vagg
ivagg med forradet ligger deras kontor. Har
finns miisli, post-its, saft, en mangd skdrmar
och harddiskar — men ocksa gummistovlar
och en skottstol riktad ut genom fonstret.

—Ja, det dr kanske lite stokigt — men hér far
vi skit gjort, sdger Jonas och skrattar.



En trappa upp lyser lampor den langa korrido-
ren rod och gron. Flera meter kamouflagenit
tacker viaggar som aldrig fardigstallts. Bakom
nitet syns gipsskarvar och skruvhal, i ett an-
nat rum snabbt malade spanskivor.

—Det var ett sitt att snabbt komma pa plats.
Jag har tagit med lite lampor hemifran, sdger
Jonas.

En del av ovanvaningen var tidigare oin-
redd. P4 ett ar byggdes tre rum till simulator-
verksamheten, enkelt och med kostnaderna
nedpressade.

I stridssimulatorsalen finnsi dag plats for
32 elever samtidigt. Datorutrustningen ar
placerad som besittningen i ett stridsfordon,
med bland annat vagnchef, skytt och férare.

—Har far de foréva, det blir ett steg mellan
det teoretiska och det praktiska. De blir
mycket battre pa att triaffa mal redan pa forsta
ovningen ute i falt for att de har fatt sitta och
noéta detta, och har férstaelse fér hur det
fungerar med ordergivning, sager Peter.

—Det ar en lugnare miljé har ocksa, sager
Jonas.

I rummet intill finns férbandets vapentra-
ningsanldggning, VTA. Tva stora projektor-
dukar tacker ena vaggen och pa golvet ligger
gummimattor. Med laser, hardvara och mjuk-
vara kan soldater mangdtrana med Granat-
gevir 18. For ett ar sedan var rummet tomt.

— I stéllet for att aka till ett skjutfélt och
skjuta en massa granater, vanta pa skjuttider,
stoppas av vadret och kosta mycket pengar sa
kan vi gd in héar och skjuta dubbelt s mycket.
Det &r ett viktigt komplement, sdger Peter.

De aterkommer till behovet av kostnads-
effektiva l16sningar. P 18 behover halla nere
kostnaderna, men kompetensutveckling ar
nagot simulatorverksamheten hoppas kunna
fortsitta prioritera.

— Vi har fatt vissa besparingskrav nu och
vilagar och bygger girna efter planbok, men
kurser dr nagot vi behover slappa pengar till,
sager Jonas.
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Det gar fort pa Tofta. Nar Forsvarbart se-
nast var har 2021 hade regementsstaben precis
samlats pd omradet. Den stora trapanelskldadda
byggnaden Tjelvar var ny, liksom idrottshallen
intill. Fortfarande aterstod mycket att bygga
—bland annat logement och matsal. Da tog P 18
emot 40 varnpliktiga om aret.

Fem ar senare sitter foreningsordforande
Simona Malmros en karta i hdnderna pa oss.
Den visar byggnaderna pa garnisonsomradet,
bade de som star hir och de som ar pa vag. En
ny kasern med 240 platser invigdes 2024 — och
blev ndstan omedelbart for liten. I februariiar
invigdes ocksa den nya militdrrestaurangen
Hwitstjernan.

I ar utbildar regementet 320 varnpliktiga,
nasta ar nirmare 400. P 18 har 430 anstéllda,
varav 136 ar civilanstédllda. Baracker och bygg-
arbetsplatser har ersatts av kaserner, matsal,
verkstdder och ett logistikhus. Men P 18 ar
inte fardigbyggt.

Vistannar vid det senaste stora tillskottet.
Havde heter det 7 800 kvadratmeter stora logis-
tikhuset som invigdesi varas. Det dr den hittills
storsta byggnaden pa garnisonsomradet och
rymmer funktioner for bland annat persedlar,
ovningsmateriel, ammunition och férrad.

Hair arbetar John Johansson, sektionschef
for ammunition och vapen. Han kom till P 18
for tva ar sedan. Innan dess arbetade hani
farghandel.

—Ja, man kan ju fundera en del 6ver farg-
valen hir nar man gar i korridorerna. Den har
otroligt trakiga institutionella vita fargen till
exempel, sdger han och ler samtidigt som han
visar vagen vidare genom den nya byggnaden.

Pa kontoret ar det gott om plats. Det dr en
kontrast mot Johns forsta tid pa P 18, som
praglades av trangboddhet. Pa hans sektion
arbetar i dag nio personer, med ansvar for
vapen, ammunition och livsmedel.

Vi fortsatter genom lagerutrymmena
medan John visar runt.



John Johansson ar sektionschef for
ammunition och vapen, som just nu
utgar fran Toftas nyaste byggnad

— 7 800 kvadratmeter stora Havde.

—Varlilla kugge ar valdigt viktig for att
vi ska kunna skapa formaga. Det dr valdigt
roligt att ha det ansvaret.

— Det svaraste ar att prioritera. Man vill all-
tid géra mycket, och det &r svart att acceptera
att man inte kan gora allt samtidigt.

Under morgonen har John fyllt i FM Vind,
Forsvarsmaktens arliga medarbetarunder-
sokning.

— Jag trivs otroligt bra pa P 18, men det finns
alltid utmaningar, konstaterar han.

En vanlig dag borjar med att sektionen
samlas och gar igenom vad som véntar. En
stor del av arbetet sker sedan ute vid de yttre
forraden.

— Jag forsoker vara med sa mycket som
mojligt i yttre tjinst, &ven om jag har mycket
skrivbordsarbete. Dels fér att stotta, men
ocksa for att verkligen forsta jobbet. Det dr
komplext.

Ett yttre forrad ligger utanfor regements-
omradet. Placeringen ger skydd genom sprid-
ning, samtidigt som krigsférbanden snabbt
kan samlas och fa ut sin materiel.

—I eftermiddag ska vi kontrollera att det
som ska finnasiett av férraden verkligen
finns dar. Sedan meddelar vi krigsférbands-
chefen att det ar redo.

Pa vag upp till massen passerar vi dorr-
handtag formade som gutebaggar. Det
gotldndska gar igen i namnen pa de nya
byggnaderna pa Tofta: militarrestaurangen
Hwitstjarna har fatt sitt namn efter en gestalt
i Gutasagan - hustru till Havde, som i sin tur
gett namn at det nya logistikhuset.

Uppe pa missen har medlemmar och an-
dra nyfikna samlats till fika som Forsvars-
forbundets férening 29 bjudit in till. Under
formiddagen har det varit RALS-skola och
sa har styrelsen — Madeleine Olsson, Simona
Malmros och Johan Herneflod - bjudit in till
ATO-samverkan. I vintan pa de nybakade ka-
nelbullarna har det blivit dags for nagot mer
handfast: tavling i kast med artpasar.

—Man behover rora pa sig efter RALS-skola,
konstaterar Simona Malmros.

Logistikadministratéren Jimmy Jonsson
vinner tdvlingen. Nagon medlem i férbundet
ar han dnnu inte.

— Men jag kom hit for att vara palast om vad
jag har for rattigheter och lara mig mer om
vad det handlar om. Det dr mycket som ar bra
med facket, att ha ett ordentligt stod i ryggen.
Framtiden fordandras ju.

Fikat ar ocksa en ingang till de fragor som
féreningen moter i vardagen pa det snabbt >
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Ombudsman Thomas
Klasson besokte under
september nybildade forening
29:s styrelse — Madeleine
Olsson, Simona Malmros

och Johan Herneflod.

védxande regementet. Samtalet ror sig mellan
bristen pa arbetsbeskrivningar, 16nesamtal
och fackets uppdrag.

- Det viktigaste vi som férening ska jobba
med det nirmaste aret &r kommunikatio-
nen med HR, for att férbattra vara interna
processer. Manga fragor ar kopplade till
arbetsuppgifter, 16n och infrastruktur, sdger
foreningsordférande Simona Malmros, stabs-
administrator.

Men féreningen ska inte bara hantera
fragor nar nagot skaver.

— Vi ska férsoka ha lite kul emellanat ocksa.
Skapa mervarde for medlemmarna, siger
Johan Herneflod, vaktmastare pa P 18.

Generellt sett har cheferna en god syn pa
det fackliga arbetet, tycker styrelsen. Att det
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nu finns en foérening pa plats pa Gotland goér
ocksa skillnad.

—Det blir mer personligt. Det dr lattare att
diskutera sa hér dn pa mejl, siger medlemmen
Asa Grahn.

Med under dagen ar ocksa forbundets om-
budsman Thomas Klasson, som fatt i uppgift av
forbundet att arbeta med medlemsvarvning.

—Jag har besckt alla féreningar utom 102:an
sedan slutet av april for att utbilda i varvning.

Med sig har han ett eget begrepp: "fiskepaj”.

—Téank dig ett pajdiagram. Varje deli dia-
grammet ar ett fiskevatten, s markverkstaden
ar till exempel ett unikt fiskevatten som ska
motas pa sitt sitt. Ett annat fiskevatten beho-
ver man ta sig an pa sitt satt, férklarar han.

Fo6r den nybildade féreningen pa P 18 blir
stodet fran férbundet ett sitt att hitta
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Férening 29 bjod in till hALS-skoIa, tavling och fika. Tévlingsvinrhh logj tikadmir;istrat'dr
Jimmy Jonsson ar annu inte medlem, men kom for att han var nyfiken. g&

formerna for det lokala arbetet.

—Det ar bra fér oss att ha Thomas. Det
dyker upp fragor dar man vill ha bekrafielse
pa att vi gar ratt vag, sdger Simona.

De skulle behova bli fler i styrelsen.

—Manga har hog arbetsbelastning, det ar
val darfér ingen racker upp handen, sager
Johan.

—Ja, manga har tv3, tre singelkompetenser,
instimmer Thomas som lyfter hur Forsvars-
maktens organisation vaxer och férandras
snabbt, samtidigt som de fértroendevalda ska
hinna méta arbetsgivarens beslut och delta i
samverkan.

—Det finns en utmaning for facket. Arbets-
givaren har 8 000 chefer avdelade for att
faststalla, besluta, inrikta saker som vi ska
bemota eller samverka kring, hur manga for-
troendevalda har vi? Man drunknari arbete.

Han har sjalv foljt utvecklingen pa Gotland
sedan Framskjuten ledning Gotland, FLG, sat-
tes upp 2016. Da var P 18 &nnu inte ateretable-
rat och verksamheten utspridd pa flera plat-
ser. Tio ar senare ser han en organisation som
gattinien annan fas- och menar att &ven det
fackliga arbetet behdver gora det.

— For tio ar sedan satt davarande férbands-
chefi en container pa flygplatsen, nagra satt
i Visborg. Har var bara en grusgrop. Det som
finnsidag dr nagot annat och jag ser hos ar-
betsgivaren att nybyggarandan har sjunkit
undan - nu ar det tid fér facket att fundera pa
vilken plats vi ska ta har och vad som ar vik-
tigt for medlemmarna.

Nar vi traffar P 18:s stillforetradande re-
gementschef, 6versteldjtnant Joakim Mark-
lund, luktar han targas. Bevakningskompaniet
har krigsférbandskurs och 6var i dag med
skyddsmask. Marklund har precis passat pa
att sjalv gora tillpassningskontroll och kont-
rollera att masken haller tatt.

—Det finns en ledarskapsaspekt i det.

Att visa att det ar viktigt att ni dr har och gor
ovningarna.

Vi slar oss ner i stabsbyggnaden pa Tofta.
Nar Forsvarbart var hdr 2021 hade regements-
staben precis flyttat in.

Joakim Marklund kom sjdlv till P 18 for
drygt tva ar sedan. Da métte han ett regemen-
te som hunnit langt fran ateretableringen
2018 —men déir arbetssattet fortfarande bar -
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om aret. I dag dr de 320. Nu ska P 18 dessutom
bygga upp luftvarnsutbildning.

—Var absolut storsta utmaning ar egentli-
gen att vi fortfarande ar for fa.

Samtidigt vill Marklund inte att mer struk-
tur ska innebéra att P 18 tappar handlings-
kraften fran uppbyggnadsaren.

- Vibehover fortfarande ha kvar formagan
att driva projekt och inte fastnailanga be-
slutsprocesser. Pa nagot sitt maste den har
agiliteten vidmakthallas.

Samtidigt ska den militdra férmagan fort-
satta vaxa. Under 2027 ska férmagorna i Strids-
grupp Gotland kunna 6vas tillsammans.

Pa vagen dit finns begrdnsningar bade i
tillgangen till 6vningsmark och materiel. Allt
som hor till féorbanden som ska kunna verka
pa Gotland finns dnnu inte pa 6n. Delar av
stridsgruppen utvecklas vid férband pa fast-
landet och behéver fortfarande sin materiel

Stallforetradande C P 18, Joakim
Marklund, varnar att forbandet
fortsatter vara agilt trots tillvaxten.

spar av de forsta aren.

- Det var valdigt mycket entreprendrsanda.

Mycket projekt.

—Det blev tydligt ganska snabbt: nu ar vi sa
manga att det kanske inte dr lampligt att job-
baiprojektform langre.

Han beskriver férbandet som "det stora
foretaget P 18". Med storleken kommer ocksa
andra krav. Férsvarsmakten dr en myndighet
dar beslut ska ga att spara, handlingar ska ga
att hitta och arbetssatt behver halla 6ver tid.

—Mangaiden hiar bemanningen dlskar en-
treprendrstiden. Men nu méste vi bérja jobba
med vidmakthallande och god struktur. Vi
marker att en del kanske inte tycker att den
delen ar lika rolig.

Samtidigt fortsitter uppgifterna att bli
fler. N&r P 18 borjade byggas upp fanns varn-
pliktsutbildning inte ens med i planeringen.
Det skulle vara ett stdende férband. For tre ar
sedan utbildade regementet 40 varnpliktiga
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dar under grundutbildningen.

—Iden basta av varldar hade allt funnits i
mobiliseringsférrad har. Da hade personalen
bara kommit hit och last upp.

Om tva ar hoppas Marklund kunna visa
fler forldggningsplatser, att den nystartade
luftvarnsutbildningen utvecklats och att hu-
vuddelen av Stridsgrupp Gotlands materiel ar
forradsstalld pa on.

Till dess kan dven ledningen av det mi-
litdra forsvaret av Gotland ha férandrats.
Regementsstaben pa P 18 I6ser i dag ocksa mi-
litdrregionala uppgifter pa 6n, men en hogre
regional ledning dr under utveckling.

For P 18 skulle det innebara att regementet
kan ldgga mer kraft pa sin egen huvuduppgift.

—Foérdelen ar att P 18 kan fokusera pa att
producera och vidmakthalla sina krigsfor-
band.

Men da kravs ocksa att den nya ledningen
far egen personal.

—Det forutsatter forstas att det tillfors per-
sonal till den har staben. Man kan inte plocka
harifran dr min uppfattning, vi har fullt upp.«<



Nar tempot okar maste
ledarskapet komma narmare

Hur leder man hdllbart ndr tempot Gr hogt och kraven kar?
Och vad behéver medarbetare for att kénna tydlighet, till-

lit och stéd i sitt arbete? Det stod i centrum nér Férsvars-
férbundet under Almedalsveckan samlade fyra experter

till ett rundabordssamtal om ledarskap i verksamheter

under snabb foréndring.

eltog gjorde Siri Wikander, medgrun-
D dare av fordndringsbyran Beyond

Talking, Micael Mathsson, grundare
av Gaia Leadership, Patrik Agren, stiftsdirek-
tor i Visby stift och reservofficer, samt Erik

Hallsenius, arbetsmiljéexpert pd OFR.

Tempot ska upp. Men manga chefer upple-
ver redan att tiden inte racker till. Siri Wikan-
der méter ofta organisationer dir nya uppgif-
ter laggs till utan att ndgot annat tas bort.

—Varfor blir det bara mer och mer att géra?
Vad ar egentligen utmaningen vi férsoker 16sa?
En del av problemet dr att organisationer gar
for snabbt palésningar. I stéllet for att férsta
vad som faktiskt behover forandras forsdker
man l6sa nya problem med gamla arbetssitt.

Nar hon ber ledningsgrupper att skriva ned
verksamhetens viktigaste prioriteringar blir

listan ibland betydligt lingre dn vantat. Om
allt ar viktigt hamnar prioriteringen till slut
hos den enskilde medarbetaren. Det &r beslut
som ofta borde ha fattats hdgre upp, menar
hon. Ledningen behover ange riktningen och
samtidigt ldmna utrymme fér medarbetarna
att hitta vagen dit.

Micael Mathsson pekar pa samma behov.
For att manniskor ska kunna agera sjalvstan-
digt behéver de forsta bade vart organisatio-
nen ar pa vag och hur nuléget ser ut.

—Jag skulle tala mindre om att ledningen ska
forankra nagonting nedat. Det later som att na-
gon redan har tankt fardigt och att resten bara
ska 6vertygas. Vi behover i stérre utstrackning
samskapa kring vart vi ska och varfér.

Riktningen behover ddaremot inte betyda att
vigen dit 4r bestamd, sager Patrik Agren.

- De flesta verksamheter har en grundupp-
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-»Nagra minuter kan ricka for att upptacka

A e

hinder, fanga upp hog arbetshelastning eller reda

AN

- gift som ligger fast, 4&ven nédr omvarlden for-
dndras. Behall riktningen och justera vigen
efter hand.

Nér uppdraget och prioriteringarna ar tydli-
ga blir det lattare att avgora vad som ska goras
och vilka beslut som kan fattas pa egen hand.
Nar tydligheten saknas flyttas inte bara beslu-
ten nedat, utan ocksa avvagningarna: Vad ska
goras forst? Vad kan vanta? Och hur stor risk
dr det rimligt att ta?

Kravet pa stérre handlingskraft rymmer
en motsattning. Medarbetare ska anvanda sitt
omdoOme, fatta fler beslut och vaga ifragasitta
arbetssatt som inte langre fungerar. Samtidigt
verkar manga i miljéer dar lagstifining, sa-
kerhetsbestdmmelser och personligt ansvar
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ut vad som behover prioriteras.«

satter tydliga grénser.

Erik Hallsenius ser en risk for dubbla bud-
skap.

— Ni ska ta storre risker ute i organisationen
—men ni ska gora det pa egen risk. Det dr en
besvarlig signal.

Att uppmana manniskor att vara modigare
racker inte. Mandatet maste vara begripligt
och granserna kdnda. I en verksamhet dar
mycket fordndras behover det som kan vara
forutsdgbart ocksa fa vara det.

I sdkerhetskritiska verksamheter blir fra-
gan sdrskilt kdnslig. Medarbetaren ska kunna
agera sjalvstandigt, men ocksa veta ndr man-
datet tar slut. Om rédslan for att géra fel blir
storre an viljan att 16sa uppgiften kan resul-



tatet bli det motsatta till den handlingskraft
organisationen efterfragar.

Det maste ocksa vara mojligt att sdga
ifran nar nagot inte fungerar. Annars kan
tystnaden i sig bli en sdkerhetsrisk. Storre
handlingsutrymme minskar inte behovet av
ledarskap. Tvartom.

Siri Wikander menar att chefens ansvar inte
upphor nar en uppgift har lamnats over.

— Ledaren maste vara tydlig med férvant-
ningarna: Det har férvantar jag mig av dig.
Det hir innebar forandringen. De har forut-
sattningarna har du. Sedan behéver man fra-
ga vad medarbetaren behdver och hjélpa till
att prioritera.

Problemet uppstar nir uppdraget ar
otydligt fran bérjan - och chefen darefter
forsvinner.

— Forst kommer ett otydligt krav. Sedan blir
det tyst. Ledarskapet maste finnas kvar efter
att uppdraget har delats ut.

Patrik Agren sammanfattar nirvaron i
tre fragor: Hur mar du? Hur gar det?

Vad behéver du?

—Medarbetaren ska kdnna att jag ar med pa
resan. Samtidigt finns det ett tydligt krav pa
att vi tillsammans ska 16sa uppgiften.

Det behover inte handla om langa samtal.
Nagra minuter kan ricka for att upptacka hin-
der, fanga upp hog arbetsbelastning eller reda
ut vad som behéver prioriteras.

Men nérvaro dr inte bara omtanke. En
chef som enbart foljer upp resultat riskerar
att uppfattas som kontrollerande. Samtidigt
hjélper det foga att fraga hur ndgon mar om
arbetsbérdan ar oméjlig. Ledarskapet maste
klara bade manniskan och uppgiften.

Om chefen ska vara narvarande, tydlig och
tillgdnglig - finns det ocksa tid for det?

Erik Hallsenius menar att diskussionen om
ledarskap alltfor ofta handlar om chefens per-
sonliga egenskaper och alltfér sdllan om hur
arbetet dr organiserat.

- Om en chef har 30 direkt understéllda

blir det mycket svart att skapa den narhet vi
talar om.

Samtidigt fylls manga chefers dagar av
rapportering, kontroller, administration och
uppféljningar.

—Vihar pa ett konstigt satt skiljt produk-
tionsansvaret fran personalansvaret. Men att
fa medarbetarna att fungera ar sjilva produk-
tionen i de allra flesta verksamheter.

Resultatet kan bli en obalans. Produktio-
nen foljs upp l6pande, medan den enskilda
medarbetaren kanske far ett lingre samtal
med sin chef en gdng om aret.

Siri Wikander menar att chefer ocksa maste
vaga granska det som tar deras tid.

—Vad hénder om jag inte gar pa det har mo-
tet? Kanske ingenting. D4 behéover jag sanno-
likt inte g& nésta vecka heller. Det kraver mod
att halla emot ett system som hela tiden fyller
kalendern.

Men moéjligheten att vélja bort férutsitter
ett eget mandat. Patrik Agren pekar pa risken
att chefer med otydliga uppdrag soker sig till-
baka till sdidant de redan behéarskar, ofta ope-
rativt arbete, i stillet for att fullt ut ta ansvar
for chefsrollen.

Annu en ledarskapsutbildning &r darfér
inte nodvéndigtvis l16sningen. En kunnig chef
kan dnda ha svart att lyckas om tiden inte
racker, mandatet ar oklart eller uppdraget
drar at flera hall. Frdgan handlar alltsa inte
bara om hur chefen leder, utan om vilka férut-
sattningar organisationen ger.

Tydligheten maste folja med tempot

Nar rundabordssamtalet gar mot sitt slut star
en sak klart: om fler beslut ska fattas langre
ut maste riktning, prioriteringar och mandat
vara klara. Samtidigt maste cheferna ha tid
att leda, félja upp och finnas kvar nir ansva-
ret delegerats. Handlingskraft skapas darfér
inte bara genom modigare medarbetare eller
béattre chefer, utan genom tydliga ramar och
ratt férutsattningar. <
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Del 1

ALS ar ett ramavtal for l6ner inom
R staten som férhandlas fram mellan

Arbetsgivarverket och de centrala
fackliga parterna. Inom Férsvarsmakten an-
vands RALS ocksa som bendmning pa sjdlva

I6neéversynsprocessen. Pa andra myndighe-
ter kallas den ofta lénerevision.

Fran centralt avtal till arbetsplatsen
Léneprocessen kan férenklat beskrivas som
en kedja. Foérst forhandlar industrins parter
fram det sa kallade market, som blir norme-
rande for 16nedkningarna pa arbetsmarkna-
den. Darefter férhandlas det centrala statliga
I6neavtalet. Arbetsgivarverket foretrader
arbetsgivarna och Foérsvarsférbundet ingar i
OFR, en av de fackliga parterna.

Nar avtalet ar klart fortsatter arbetet pares-
pektive myndighet. Dar hanterar arbetsgivaren
och de fackliga organisationerna hur l6nepro-
cessen ska genomforas inom ramen for avtalet.
Det kan bland annat handla om prioriteringar
och sirskilda satsningar pa grupper som be-
doms ha halkat efter 16nemassigt. De fackliga
parterna har ocksa en viktig roll i att bevaka att
avtalet f6ljs och att 16neprocessen genomfors
pa ett sakligt och transparent sétt. Hos arbets-
givaren fordelas sedan ekonomin for 16neéver-
synen mellan olika fackliga kollektiv.
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Tre procent ir inte tre procent till alla
En vanlig missuppfattning &r att en ekono-
misk niva pa exempelvis tre procent innebar att
alla far tre procents l6netkning. Vid individuell
l6nesattning beskriver procentsatsen i stéllet
ett ekonomiskt utrymme som gruppen tillsam-
mans genererar och som sedan férdelas. En
medarbetare kan f4 mer och en annan mindre.
Prestation dr en del av bedémningen, men
inte den enda. Aven arbetsuppgifternas sva-
righetsgrad, ansvar, kompetens, férandringar i
tjdnsten och arbetsmarknadsldget kan paver-
kaloénen. Det kan exempelvis forklara varfor
en nyanstilld ibland kommer in pd samma
eller hégre 16n dn ndgon som arbetat lange.
Svarrekryterad kompetens kan krava en hogre
ingangslon, och sarskilda lonesatsningar kan
goras for grupper som bedéms ligga for lagt.

Din 16n ska ga att forklara

Nar de centrala och lokala delarna av 1éne-
processen dr klara aterstar den individuella
l6nesattningen. Enligt avtalet kan den ske
antingen genom traditionell férhandling eller
l6nesattande samtal. Nar 16nen satts ska du
kunna férsta vilka faktorer som paverkat
bedémningen och hur de hdnger ihop med det
du och din chef tidigare har pratat om. Lone-
processen kan vara komplicerad. Motivering-
en till din 16n ska inte behdva vara det.«



ESTA ar ett klassificerings- och sta-
B tistiksystem som gor det mojligt att

jamfora liknande arbeten inom staten.
Koden beskriver bland annat vilket arbetsom-
rade en befattning tillhor och vilken svarig-

hetsgrad arbetet bedéms ha. Ju mer kvalifice-
rade och sjilvstandiga arbetsuppgifterna ar,

desto hogre kan svarighetsnivan klassificeras.

Men BESTA bestimmer inte din 16n.

Ett verktyg for att jamfora

BESTA kan daremot ge ett battre underlag fér
fragor. Hur har min befattning klassificerats?
Vilka andra arbeten jamfors den med? Ligger
min 16n pa en rimlig niva i férhallande till
jamfoérbara befattningar?

Inom Férsvarsmakten anvands BESTA ock-
sa tillsammans med en sa kallad l16nemalbild,
som visar lénespann for olika arbetsomraden
och svarighetsnivaer. Det innebér inte att alla
med samma klassificering ska ha samma l6n.
Prestation, erfarenhet och marknadslage kan
gora att 16nerna skiljer sig. Statistiken kan
samtidigt synliggora l6neskillnader. D& blir
den viktiga fragan om skillnaden gar att for-
klara sakligt.

SA FUNKAR DET

Nar jobbet forandras

men koden inte gor det

En BESTA-kod ar bara anvdndbar om den
speglar det arbete som faktiskt utfors. Pro-
blem kan darfor uppsta nar arbetsuppgifter
forandras successivt medan befattningen pa
pappret star still. Du kanske far stérre ansvar,
arbetar mer sjélvsténdigt eller tar 6ver mer
kvalificerade arbetsuppgifter. Da finns det an-
ledning att fraga om befattningen, BESTA-klas-
sificeringen och l6nen fortfarande speglar
verkligheten. Det blir sdrskilt viktigt om befatt-
ningsbeskrivningen &r gammal eller otydlig.

Hall koll pa hur din tjinst utvecklas
Dokumentera garna hur arbetet férandras.
Har du fatt stérre ansvar, mer kvalificerade
uppgifter eller har ndgot tillfalligt blivit per-
manent? Konkreta exempel kan vara varde-
fulla bade infor 16nesamtalet och vid fragor
om klassificeringen.

Om arbetet i praktiken har blivit ett annat
kan det finnas skal att diskutera om en sarskild
l6neéversyn ar aktuell. BESTA ger alltsd inte
svaret pa vad du ska tjana. Men den kan hjalpa
dig att forsta hur ditt arbete har varderats och
att stélla mer konkreta fragor om din 16n.«
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Del 3

ar beskedet om den nya l6nen
N kommer ar en stor del av processen

redan avklarad. Borja dérfér redan i
medarbetarsamtalet. Medarbetarsamtalet ska
framst handla om prestation, mal, utveckling
och férvantningar. Dar behéver du fa veta hur
chefen beddmer ditt arbete. Att fa hora att du
»g0r ett bra jobb« dr positivt, men sager gan-
ska lite om vad som kravs for nasta steg. Fraga
vad du gor sarskilt bra, vad du behéver ut-
veckla och hur din prestation bedéms i forhal-
lande till malen. Be ocksa chefen konkretisera
vad som kravs for en battre 16neutveckling.
Det ska finnas en réd trad mellan samtalen.

Dokumentera det som forindrats

Har du fatt nya arbetsuppgifter, storre ansvar
eller borjat arbeta mer sjalvstiandigt med mer
kvalificerade uppgifter? Skriv ner konkreta
exempel. Kontrollera ocksa om befattningsbe-
skrivningen fortfarande stammer och vilken
BESTA-kod tjansten har. Om arbetet forand-
rats kraftigt kan det finnas skal att kontakta
den lokala féreningen.

Ta reda pa hur processen fungerar

Hur l6nen satts kan skilja sig mellan myndig-
heter. For Forsvarsforbundets medlemmar
inom Forsvarsmakten dr utgdngspunkten att
individen ska kunna vilja mellan traditionell
férhandling och l6nesittande samtal. I det
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forsta foretrads du av Férsvarsférbundet, i
det andra for du sjalv dialogen med chefen.
Pa andra myndigheter kan modellerna se
annorlunda ut. Ar du osiker - friga din lokala
forening i god tid.
Fragor att ta med dig:
o Hur bedéms min prestation —
och vad bygger beddmningen pa?
o Hur har mina arbetsuppgifter,
mitt ansvar och eventuella férandringar
iuppdraget vagts in?
o Vad behéver jag konkret gora for
att forbattra min léneutveckling?
¢ Om min nyalén inte motsvarar den bedém-
ning jag tidigare fatt — vad beror det pa?
Och kanske den viktigaste fragan: Kan du
forklara varfor jag har den 16n jag har?

Om du inte dr néjd

Du ska kunna fa en begriplig motivering till
din 16n. Efter ett I6nesattande samtal inom
Foérsvarsmakten kan den som inte accepterar
resultatet enligt den beskrivna processen for-
klara sig oenig. Da kan fragan g vidare till en
oenighetsforhandling dar facket tar vid.

Du kan inte styra 6ver alla delar av 16nepro-
cessen. Men du kan gora ditt arbete synligt,
efterfraga tydliga mal och dokumentera
forandringar. Malet ar att forsta varfor du
far den 16n du far och vad du kan gora for att
paverka den framat.«



Nar kontrollen

borjar motverka sitt syfte

et finns numera en liten apparat vars

uppgift ar att lura din arbetsgivare.

En »musflyttare« som ror sig med
jimna mellanrum sa att datorn registrerar
aktivitet och den lilla pricken i Teams fort-
sdtter lysa gron. Jag fick upp 6gonen for
fenomenet genom forskaren Daniel Bodén,
som har skrivit om hur anstillda genom
historien hittat satt att kringga olika kon-
trollsystem. Stimpelklockan hade sina knep.
GPS-6vervakningen har sina. Nu har den di-
gitala arbetsplatsen fatt musflyttaren.
Det ar forstas lite komiskt. Men det finns en
allvarligare fraga hér.

Vi har fatt helt andra mojligheter att folja
vad manniskor gor pa jobbet. Inloggningar,
positioner och aktivitet i digitala system
lamnar spar som kan sparas, sammanstallas
och analyseras. Med Al gar det dessutom att
gora nagot av all denna information som
tidigare hade varit omdjligt. I manga verk-
samheter ar kontroll n6dvandig. Det giller
inte minst inom férsvaret och andra saker-
hetskénsliga verksamheter. Vi maste veta
vem som har tillgang till kdnslig information,
kunna upptédcka avvikelser och skydda oss
mot insiderhot. Det vore naivt att argumente-
ra for nagot annat.

Men all kontroll dr inte sdkerhet. Det finns
forskning som visar att manniskor forandrar
sitt beteende nar de vet att de 6vervakas. Vi
bérjar helt enkelt férhalla oss till det som
mats. Om aktivitet vid datorn blir ett matt pa
arbete ser vi till att vara aktiva vid datorn.

Om vissa avvikelser ger utslag lar vi oss sa
smaningom att undvika dem. Risken ar att
systemet efter ett tag visar det systemet ar
byggt for att se, snarare dn hur verksamheten
faktiskt fungerar.

Det dr sarskilt intressant i en tid nar vi talar
sa mycket om Sveriges motstandskraft. En
robust organisation behéver regler och kon-
troll, men behéver ocksa medarbetare som an-
vander sitt omdome. Som séger till ndr nagot
verkar fel, som beréttar om sina egna misstag
och vagar komma med daliga nyheter uppat
iorganisationen. Det ar svart att kontrollera
fram sadant. Integritet i arbetslivet ar darfér
inte bara en fraga om vad arbetsgivaren far
veta om oss. Det handlar ocksa om vilken
sorts arbetsplatser vi vill skapa. Sakerhet kra-
ver visserligen kontroll. Men den kraver ocksa
manniskor som vagar tdnka sjilva, ta ansvar
och séga ifran. Den balansen borde vi prata
betydligt mer om.<

Ann-Therese Enarsson,
vd pd tankesmedjan Futurion
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LOUISE BRINGSELIUS ar forfattare,
forskare och forelasare. Hon har
doktorerat i organisation och ledarskap
vid Lunds universitet och var tidigare
forskningsledare i regeringens utredning
Tillitsdelegationen. Hon a@r numera knuten
till Handelshogskolan i Stockholm.




Ett ledarskap baserat pa tillit med stor handlingsfrihet pd
féltet kanske kan verka otydligt och ineffektivt. Men det

dr precis tvértom, menar forskaren och forfattaren Louise
Bringselius. For Forsvarbart forklarar hon varfér det kan vara
avgorande att anvdnda sin egen moraliska kompass, vaga
bryta beslutslinjen och inte bara félja order.

dra relationer som bygger pa varde-
N gemenskap och 6msesidig forsta-

else. Frihet och stort handlings-
utrymme for den enskilde, men inom tydliga
ramar. Prestigel6st samarbete ver organisa-
toriska granser for att 16sa ett uppdrag. Det
dr dessa tre faktorer — relationer och decen-
tralisering och samarbete — som
kannetecknar en organisation med tillits-
baserat ledarskap, sdger Louise Bringselius.

- Vibygger relationer genom att ge stort
handlingsutrymme till de som &r ute pa
faltet. Det har ar otroligt valbeforskat inter-
nationellt. Sociala experiment har visat att
dar det finns tillit mellan parterna ar det
lattare att samarbeta.

Kontrasten ar en ledarskapsmodell
uppbyggd kring kontrakt dar vars och ens
ansvar pa forhand avtalas i detalj.

—Det leder till mer byrakrati, administra-
tion, kontroll och uppféljning. Det blir inef-
fektivt, men ocksd mindre flexibelt om man
behover dndra i uppdraget langs vagen.

Men att skapa en miljo praglad av tillit mel-
lan ledningen och de pa faltet 4r som svarast i
stora organisationer med langa beslutskedjor.

— Man har ofta fortroende fér sin ndrmaste
chef, men sedan blir det allt svagare. Det
finns ocksa en tendens att bli mer formalis-
tisk och hdnvisa till beslutslinjen. Det som

hinderien formalistisk organisation ar att
strukturerna anvédnds som skéldar for att
skydda sig mot ansvar. Strukturer som skulle
ge oss en ansvarskultur, med rollbeskriv-
ningar och rutiner, anvéands istéllet for att
undvika ansvar.

Den 6nskvarda motsatsen ar en kultur
dar den enskilde visar civilkurage och kliver
fram nar situationen kraver det.

— Att anvanda sin moraliska kompass, inte
alltid vanta pa order, inte hanvisa till att jag
har en annan rollbeskrivning. Det dr vad
det handlar om. Att ge folk pa filtet stora
mandat att sjdlva l6sa problem och utveckla
deras omdodme sa att de kan ta beslut nar det
behovs. I strid eller i kriser eller katastrofer
giller det ju att folk vagar agera dar ute.

Just i stora organisationer med langa be-
slutsvagar ar det extra viktigt att ledningen
spenderar tid pa filtet, och da inte enbart i
form av uppstyrda besok eller i andra formella
sammanhang.

- Det finns en tendens att information
forvrangs nar den rér sig uppat fran golvet
till ledningen. Varje niva sorterar bort daliga
nyheter och ledningen far ofta en mer positiv
bild. Samtidigt kan det finnas stora problem
ute pa faltet. Darfor behdver man som hog
chef vara ute och fika med personalen och
rora sig bland dem fér att fa det lite merin- =
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- formella pratet. Hur upplever de saker? Vad

behéver de?

Om det finns tillit lagger det ocksa grunden
till psykologisk trygghet, att vaga lyfta upp-
levda problem eller erkdnna egna misstag.

—De hdanger ihop men du behéver ha bada.
Man kan ha tillit och ge folk utrymme, men
om de gor fel eller ar kritiska férladter man
dem inte och det blir straff direkt. Da skapar
du radsla trots att du har tillit och sa far du
en tystnadskultur.

I den omvinda miljon, med psykologisk
trygghet men utan tillit, ar det férvisso
tryggt att berétta om problem eller misstag,
men ledningen kommer inte lyssna eftersom
de inte litar pa att det som ségs ar viktigt och
vart att lyssna pa.

- Da far du en annan slags tystnadskultur.
Jag kallar det ibland en dévhetskultur,
eftersom det egentligen inte ar tystnad
som ar problemet.

Hur ska man da gora fér att skapa en miljo
med ett effektivt tillitsbaserat ledarskap och
stor psykologisk trygghet? Se till att mal och
ramar for arbetet dr tydliga for alla och vaga
prata om fel och misstag som begatts, men
gor det i konstruktiv anda s att det gar att
lara sig av dem. Det dr tva av Louise
Bringselius konkreta rad. Samtidigt maste
ledningen vara 6ppen for att anpassa sig till
den enskilde medarbetarens behov, och visa
att det dr uppdraget — snarare an titlar eller
annan formalia — som ar det viktiga.

Darutover betonar hon 6dmjukhet.

- Studier visar att vi har en tendens att tro
att vi vet battre dn andra och det ar sarskilt
tydligt bland chefer. Man tédnker att "jag har
blivit chef for att jag kan battre” och det gér
att man har en tendens att lyssna mycket min-
dre 4n man tror att man gor. Om vi ska skapa
tillit och psykologisk trygghet behéver vi
borja med att vara 6dmjuka néar det giller var
egen kunskap, sa att vi kan lyssna pa riktigt.
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Men med tillit fran ledningen och fran kol-
legorna kommer ocksa individuellt ansvar.
Lousie Bringselius talar om ansvaret som
tillitens tvilling.

- Tillit handlar om att acceptera risk, att ge
en minniska handlingsutrymme i tron att
den kommer skota sitt uppdrag och gora det
den har lovat. Det kommer ddrmed med ett
ansvar. De tva ar parhistar eller tvillingar. Vi
ger ju tillit i tron att nagon ska ta ansvar.

Hon konstaterar att manga organisationer,
bland dem Férsvarsmakten, har ansvar som
ett av sina vardeord.

—Det ar ett ord som &r latt att sldnga ur sig,
men jag har markt att man tolkar det oerhért
olika.

En tolkning som innebar att medarbetare
ska l6sa sina problem sjdlva utan att besvira
sin chef med dem eller be om hjilp ar sarskilt
problematisk.

— Att inte kunna komma med problem och
kritik eller berdtta om misstag utan forut-
sittas 16sa allt sjalv. Det dr s man inte
skapar psykologisk trygghet, ndr man inte
kan visa sarbarhet, osdkerhet eller svaghet.

Det formella ansvar som framgar av
befattningsbeskrivningar och organisations-
scheman dr en sak, men intressantare nar
det galler tillit 4r den gemensamma uppfatt-
ningen av det moraliska ansvaret, menar
Louise Bringselius.

—Man fokuserar mycket pa det formella
ansvaret i organisationer, men ofta ar var
kansla av moraliskt ansvar mer avgérande.
Vem ar jag i krisen? Hur ska vi vara mot
varandra? Vad &r ratt och fel? Om nagon har
kritiserat mig, ar den da illojal eller vilket
ansvar har den? Vad ar det att visa omsorg?
Det brukar vara det hir det kokar ner till.

Ett mer hierarkiskt ledarskap och en
styrning med fokus pa formellt ansvar, dar
man enkelt uttryckt féljer order utan att
ifragasatta, kanske kan framsta som mer
effektivt, inte minst i ett skarpt ldge. Men



Fem punkter som skapar ett
tillitsbaserat ledarskap

Titlar, makt eller
prestige far inte
vara det viktiga.

Se individens behov s3 att
bade den och uppdraget far
det som kravs.

&

Louise Bringselius menar att det i sjdlva ver- dn att lyfta problem till chefens chef. I varda-
ket forhaller sig precis tvartom. Hon talar om gen maste vi jobba mycket mer utifran initi-
vikten av att "bryta beslutslinjen”. ativ ute pa faltet och det kan finnas manga

— En del blir jattestressade nir jag sdger av anledningar till att man behéver ga férbi
det, men det ar fullstdndigt nédvandigt. Det narmsta chefen. Det far inte gé prestige i det.
dr livsfarligt om man inte vagar eller far lov Beslutlinjen behover finnas dar i bakgrun-
att ga forbi beslutslinjen. I synnerhet inom den, som ett ramverk och ett stod for att han-
Forsvarsmakten ar det ju alarmerande med tera konflikter, men den ska inte dominera.
en idé som den. Den blir férlamande och ris- —Det viktiga ar uppdraget man ska l6sa. Be-
kerar att leda till att man hellre gor inget alls slutslinjen dr ett medel, inte ett sjdlvdindamal.«
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Nya roster

i forbundsstyrelsen

Tva nya suppleanter tar plats i Forsvarsforbundets styrelse.
For Férsvarbart berdttar Jenny Warrenstein och Johan
Torling om vdgen in i det fackliga engagemanget, frdgorna
de brinner for och vad de vill bidra med i sitt nya uppdrag.

enny Warrenstein, produktigare, FRA

' Hur bérjade ditt fackliga engagemang?
- Det fackliga engagemanget har

funnits med lange. Min mamma har alltid varit

engagerad, sa pa satt och vis ligger det i blodet.
For mig handlar fackligt arbete mycket om

Oppen dialog, att reagera nir nagon behandlas
orattvist och om nagot sa grundlaggande som

mansklig vardighet och omtanke om varandra.

Varfér tackade du ja?

—Jag har tidigare varit engagerad i den loka-

la foreningen pa FRA och dr nu valberedare.
Jag blev nyfiken pa att lara mig mer om hur
Forsvarsforbundet arbetar centralt. Eftersom
uppdraget ar pa ett ar kdnns det som en bra
mojlighet att prova rollen och se vad jag kan
bidra med.

Vilken frdga ér viktigast?

- Jag vill sarskilt lyfta hur vi kan fa fler
unga att se vardet av ett fackligt medlemskap.
Vi behover tydligare visa bade vad medlem-
skapet ger individen och vad vi tillsammans
kan dstadkomma genom att vara manga.

Vad hoppas du bidra med?

- Engagemang, erfarenheter och perspektiv
—och en vilja att 1dra mig.

Johan Torling, yrkesofficer och sambands-
befil, G6ta tringregemente, T 2

Hur bérjade ditt fackliga engagemang?

- Jag fick tidigt med mig betydelsen av att
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sta upp for bra villkor och méjligheten att
paverka. Min mamma var fackligt engagerad
och de fragorna var en naturlig del av min
uppvaxt. Darifran vaxte ocksa mitt eget in-
tresse for att engagera mig.

Varfér tackade du ja?

—Fyllnadsvalet gav méjlighet att prova pa
uppdraget. Framfor allt lockades jag av att fa
ett bredare perspektiv och méta erfarenheter
fran flera myndigheter.

Vilken frdga dr viktigast?

- Arbetsmiljén. Aven om tillvixten blivit
mer av en normalbild sa dr belastningen hog
pa manga hall. Arbetsmiljofragorna far inte
hamna i skymundan.

Vad hoppas du bidra med?

—Till en borjan vill jag bidra dar det behdvs.
Pa sikt hoppas jag kunna engagera migiolika
arbetsgrupper och hitta de omraden dar mina
erfarenheter bast kan komma till nytta.«



ckPhoto
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Tystnc dskultur

=attise signalef§fa
och agera

-

Att sdga ifrdn dr inte alltid enkelt — séirskilt i verksamheter
ddir sekretess och scikerhet dr en sjélvklar del av vardagen.
Men ndér tystnaden beror pd rédsla, uppgivenhet eller
kdnslan av att det dndd inte ér ndgon idé att prata, kan den
bli ett arbetsmiljéproblem. For den fackliga fértroendevalda
gdller det att se skillnaden — och agera ndr viktiga fragor
inte léingre nar fram.
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Tystnadskultur handlar inte om att ibland
vélja att halla inne med en synpunkt. Den
uppstar ndr manniskor lar sig att det ar bast
att vara tyst. Det kan handla om erfarenheter
av att kritik inte tas emot, att problem
inte leder till férandring eller att den
som sdger ifran riskerar att hamnai
ett simre lage.

—Man har lart sig, genom egna
erfarenheter och genom vad andra
har sagt, att det mest lampliga &r att

Lotta Dellve,

hinde med budskapet pa vagen.

—Nar medarbetarna fick aterkoppling pa
det de hade lyft kdnde de inte ldngre igen
problemet, sdger Lotta Dellve.

Nar fragor forandras pa det sattet

finns en risk att det ursprungliga
problemet forlorar bade skirpa och
allvar. En medlem berédttar om hog
arbetsbelastning. Fragan fors vida-
re och blir till resursutmaningar”.

En risk beskrivs som akut men ater-

vara tyst, sdger Lotta Dellve, professor i kommer senare som ett behov av "fort-
betsvetensk professor i satt uppfoéljning”
arbetsvetensxap. arbetsvetenskap. ppLoy g

Hon har forskat om arbetsmiljo,
arbetsférhallanden och sociala relationer pa
arbetsplatser och har tillsammans med en
forskarkollega gatt igenom ett omfattande in-
ternationellt forskningsmaterial om tystnads-
kulturi arbetslivet. Forskningen visar att det
inte behéver finnas en faktisk bestraffning
for att manniskor ska bli tysta. Radslan for
vad som kan hdnda kan vara tillracklig. En
medarbetare kanske oroar sig for relationen
till chefen, framtida karridarméjligheter eller
for att betraktas som besvarlig. Nagon annan
har sagt ifran flera gdnger och kommit fram
till att det &nda inte spelar nagon roll.

Till slut kan det leda till resignation. Den
som upplever att det inte hjdlper att siga ifran
kan vélja att sluta — eller helt enkelt sluta pra-
ta om problemen.

En organisation kan ha alla formella vigar
som kravs for att medarbetare ska kunna goéra
sin rost hord. Det kan finnas etablerade forum
for dialog, samverkan och rapportering. Anda
kan tystnad uppsta.

Lotta Dellve anvadnder begreppet organisa-
torisk dovhet for situationer dar medarbetare
upplever att organisationen inte lyssnar pa
det de forsoker fora fram. Hon berdttar om en
studie dér just skillnaden mellan medarbetar-
nas och ledningens bild blev tydlig. Medarbe-
tarna upplevde att ledningen inte lyssnade,
medan ledningen sjalv inte alls delade den
bilden. En del av problemet lag i vad som
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Det viktiga dr darfor inte bara att
medarbetarna far sdga vad de tycker, utan
ocksa vad som hiander med det de sdger. Den
fortroendevalda kan f6lja hur fragorna tas
om hand och om problemet fortfarande gar
att kdnna igen.

I verksamheter dar sekretess och sakerhet
ar en sjalvklar del av vardagen blir fragan
mer komplex. Lotta Dellve skiljer mellan
tystnad som har sakliga skal och tystnad som
bottnar irddsla eller uppgivenhet.

—Det finns en klok tystnad. Men det ar val-
digt sillan som individen kan avgéra om den
ar klok, eftersom man séllan har hela sam-
manhanget for sig.

Det avgérande blir darfér varfor man ar
tyst. Att vissa uppgifter omfattas av sekretess
ar en sak. Att en medarbetare avstar fran att
lyfta problem av rddsla fér konsekvenserna
dr en annan. Arbetsmiljorisker, brister i

26 procent

Var fjarde anstilld har upplevt tystnadskultur

I en nationell studie fran Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, Mynak, uppgav 26 procent
av 7 297 anstillda att de hade upplevt tystnads-
kultur. Vanligast var sa kallad organisatorisk
dovhet - kdnslan av att problem lyfts utan att
organisationen lyssnar eller agerar. Tystnads-
kultur var ocksa vanligare i offentlig &n i privat
verksamhet.



Fyra fragor
Jor dig som
Jortroendevald

Finns det medlemmar som
har slutat sdga ifran efter-
som de upplever att det
anda inte leder till nagot?

bemanning och andra problem behéver kunna
lyftasiratt forum.

Har har den fértroendevalda en sarskild
position. Genom kontakten med medlemmar-
na kan aterkommande monster bli synliga
- sadant som annars latt kan uppfattas som
enskilda hdndelser.

- De fackliga fortroendevalda &r ofta en val-
digt bra ingdng for att forsta stérre samman-
hang inom en organisation, sdger Lotta Dellve.

En medlems upplevelse av ohallbar arbets-
belastning kan framsta som ett individuellt
problem. Men nér liknande erfarenheter ater-
kommer fran flera hall blir bilden en annan.
Den fackliga rollen blir ocksa viktig nir en
medlem inte sjdlv vagar lyfta problemet.

—Omdet drenriskiarbetet sa ar det en
fortroendevalds uppgift att ta fragan vidare,
sdger Lotta Dellve.

Eor att vaga sdga ifran behéver medarbe-
tare ocksa kdnna till vilka rattigheter de har.
Statsanstillda har ett starkt skydd nér det
giller mojligheten att framfoéra kritik och sla
larm om missférhallanden, men det dr inte all-
tid sjalvklart vad skyddet innebar i praktiken.

For den som ar ny i staten kan Statskonto-
rets webbutbildning Din roll i staten — gemen-
samma spelregler ge en introduktion till de
rattigheter och skyldigheter som f6ljer med en
statlig anstillning. Dar tas bland annat of-
fentlighetsprincipen, yttrandefriheten, med-
delarfriheten och meddelarskyddet upp.

Men kunskap racker inte om klimatet pa

Finns det problem
som flera medlemmar
pratar om, men som
aldrig nar fram till dem
som kan agera?

Far medlemmarna
aterkoppling pa hur
deras fragor har
hanterats?

Vet jag vad som hander
med de synpunkter, risker
och problem som
medlemmarna lyfter?

arbetsplatsen gér att manniskor d&nda drar sig
for att sdga ifran. Tillsammans med arbetsgi-
varen kan facket se 6ver hur kritik och risker
fangas upp pa arbetsplatstraffar, i samverkan
och vid skyddsronder. Anonyma kanaler kan
ocksa gora det lattare att fanga upp sadant
som annars inte kommer fram.

Sarskilt viktigt blir stédet nar en medlem
upplever att det fatt negativa konsekvenser
att sdga ifran. Da kan den fortroendevalda
hjalpa till att dokumentera vad som hént, nar
det intréffade och vilka konsekvenser det fatt.
Aven kriterier fér 16ne- och karridrutveckling
kan behova granskas, sa att saklig kritik inte
misstolkas som bristande samarbetsférmaga.

En annan viktig del ar dterkopplingen. Den
som har vagat lyfta ett problem behéver fa
veta vad som hiander med fragan och kdnna
att det som sagts har tagits pa allvar.

—Man behover verkligen lyssna pa dem
man foretrader - och visa att man har lyssnat,
sager Lotta Dellve.

For den fortroendevalda kan aterkoppling-
en se olika ut. Ibland handlar det om att berat-
ta hur en fraga har hanterats eller vad den har
lett till, ibland om att férklara varfér den inte
har gatt att féra vidare eller 16sa. Aven nir det
inte finns nagon enkel 16sning kan aterkopp-
lingen ha betydelse for upplevelsen av att det
som sagts har blivit lyssnat pa.

Hur synpunkter och erfarenheter tas emot
kan i sin tur paverka hur latt det kdnns att
lyfta fragor nista gang.«
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Ta tillbaka makten
over din uppmarksambhet

Ett mejl plingar till. Telefonen vibrerar. Ett méte avldser ett annat och samtidigt
ligger tankarna redan pd néista uppgift. For mdnga har det blivit ett normaltill-
stdnd att stéindigt vixla fokus — mellan arbete, nyheter, sociala medier och allt som
véintar runt hérnet. Men vad héinder ndr uppmdérksamheten hela tiden dras Gt
olika hdll? Och gdr det att trdna sig i att stanna kvar dédr man faktiskt ér?

la Schenstrom, lakare, forfattare och

utbildare inom mindfulness, har ar-

betat med omradet i omkring 20 ar.
For honom handlar mindfulness inte om att
stanga ute varlden eller forséka sluta tanka.
Det handlar om att bli mer medveten om vad
som hinder -itankarna, kdnslorna och krop-
pen —och dirigenom fa stérre méjlighet att
vilja hur man agerar.

- Uppmaérksamheten formar vara liv. Dar vi
har var uppmarksamhet blir var erfarenhet,
sdger han.

Mindfulness brukar pa svenska beskrivas
som medveten narvaro. Grunden &r att rikta
uppmadarksamheten mot det som pagar just nu
och lagga marke till ndr tankarna drar ivag.
Det kan lata sjdlvklart, men enligt Schenstréom
gar stora delar av vardagen pa autopilot. Vara
vanor, erfarenheter och tidigare reaktioner
paverkar hur vi tolkar det som hander, ofta
utan att vi &r medvetna om det.

Autopiloten fyller en funktion. Hjdrnan be-
hover rutiner fér att spara energi. Problemet
uppstar nar samma automatik ocksa styr vara
reaktioner i situationer dar vi skulle behéva

stanna upp och valja mer medvetet.

Det blir sadrskilt relevant i ett arbetsliv dar
tempot ar hogt och avbrotten manga. Mejl,
meddelanden, digitala m&ten och stindiga
informationsfléden konkurrerar om samma
begriansade resurs: var uppméarksambhet.
Schenstrém menar att vi behéver borja se den
som nagot som faktiskt maste skyddas.

—Tranar man pa att bli distraherad, som
man gor ndr man hela tiden hoppar fran det
ena till det andra, da blir man bra pa att bli
lattdistraherad.

Mindfulnesstraning fungerar at andra
hallet. I korta 6vningar tranar man pa att
halla kvar fokus, upptacka nar uppmarksam-
heten férsvinner och féra den tillbaka. Den
formagan kan fa betydelse langt utanfér
sjalva meditationen - for hur vi lyssnar pa en
kollega, hanterar irritation eller reagerar nar
nagot gar emot oss.

Schenstrom beskriver det som en form av
metamedvetenhet: férmagan att 1dgga marke
till sina egna tankar medan man tinker dem.
Nar den formagan stirks skapas ett litet mel-
lanrum mellan impuls och handling. En tanke

Fyra sitt att komma tillbaka till nuet

Kann fotterna mot golvet

Rikta all uppmarksamhet mot fotsulorna.
Ké&nn trycket under halar, trampdynor och tar.
Tryck ner fotterna latt mot golvet och stanna
kvar i kanslan en kort stund.
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Bredda blicken R
Fast blicken rakt fram men ligg samtidigt 4
marke till det som finns i periferin - till hoger,
vanster och ovanfor. Sitt sa i 20—-30 sekunder.



Namn: Ola Schenstrom
Yrke: Lakare,
forfattare och utbildare
inom mindfulness

Har arbetat med
mindfulness:

1 omkring 20 ar

Aktuell med:
Mindfulness Live och
appen Power Break

behover inte automatiskt vara sann. En kdnsla
avirritation behover inte direkt leda till ett
vasst svar.

—Om jag marker att det dr en kdnsla beh6-
ver jag inte omedelbart reagera pa den. Jag
kan bara ladgga marke till den, sdger han.

Pa en arbetsplats kan det handla om att hin-
naregistrera stressen innan man skickar det
dar mejlet, att faktiskt lyssna under ett moéte
istéllet for att redan formulera sitt svar eller
att mérka att kroppen ar spand innan stress-
paslaget hunnit bli det nya normala.

Kroppen spelar en storre roll &n manga tror.
Schenstrém beskriver hur tankar, kédnslor och
kroppsliga fornimmelser hela tiden paverkar
varandra. Oro kan kdnnasimagen, irritation
ikakarna och stress som spanningar eller
forsdmrad sémn. Den som lange kér pa utan
att registrera signalerna riskerar att upptacka
dem forst nar belastningen blivit for stor.

Hér kan sinnena fungera som en vag tillba-
ka. Syn, horsel, lukt, smak och beréring finns
alltid i nuet. Att under nagra sekunder kdnna
fotterna mot golvet, lyssna pa ljuden omkring
sig eller rikta blicken mot hela synfaltet kan
bryta tankarnas tempo.

—Vara sinnen ar alltid nu. Darfér kan vi all-
tid aterknyta till vara sinnen for att hamna i
nuet, sager han.

Ta en fysiologisk suck

Andas in genom nasan sa mycket du kan och fyll
sedan pa med en liten extra inandning. Andas
darefter ut langsamt, garna langre an sjalva
inandningen. Upprepa ett par ganger.

Det kan handla om att inleda ett méte med
en kort stund for att landa, lagga undan mo-
bilen och faktiskt vara ndrvarande med den
som talar. Traning i mindfulness anvands
redan i dag som en del i ledarskaps- och perso-
nalutveckling.

Schenstrém lyfter den amerikanska for-
svarsmakten som exempel. Dar har olika for-
mer av mindfulnessbaserad mental traning
anvantsisaval grundutbildningen som for
elitférband for att hjilpa individen att behalla
uppmarksamhet och kognitiv férmaga under
stark stress. For verksamheter dar felbedém-
ningar kan fa stora konsekvenser blir for-
magan att kunna lugna stressreaktionen och
aterfa fokus sarskilt viktig.

Samtidigt lever viien tid dar osdkerheten
Okar. Arbetsplatser organiseras om, tekniken
forandras snabbt och manga yrkesroller kom-
mer att behdva utvecklas. Schenstrém menar
att formagan att hantera férandring, obehag
och osédkerhet dérfér blir allt viktigare. Mind-
fulness kan inte ta bort det som ar svart, men
kan paverka hur vi férhaller oss till det.

Det ar ocksa darfor han aterkommer till att
traningen maste goras —inte bara forstas in-
tellektuellt. Att 1dsa om medveten narvaro ger
en idé om vad det &r. Erfarenheten kommer
férst ndr man provar.

—Det borjar med sma 6vningar. Gor en
ovning nar du ar stressad, eller nédr du inte ar
stressad, och se vad som hander. Var nyfiken.

Islutdndan handlar det mindre om att alltid
vara lugn och mer om att kunna se vad som
hinder innan vanan, stressen eller impulsen
tar over.

—Det 6kar var frihet egentligen. Frihet att
vilja, avslutar Ola Schenstrom.«<

Anvand dina sinnen

Nar tankarna rusar, valj ett sinne. Lagg marke till
vad du hor, ser eller kanner utan att vardera det.
Pa en promenad kan det vara ljuden omkring dig
eller kanslan av fotterna mot marken.
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Chefen sager att jag maste jobba over tills uppgiften ar klar

EN TIMME INNAN JAG SKULLE GA HEM fick
jag veta att en uppgift maste bli klar samma
kvall. Jag hade redan privata planer men
chefen sa att jag fick stélla in dem. Kan arbets-
givaren krdva 6vertid med sa kort varsel?
SVAR — Arbetsgivaren kan under vissa forut-
sattningar beordra 6vertidsarbete, men

reglerna om o6vertid finns bade i lag och
kollektivavtal. Det spelar ocksa roll varfor be-
hovet har uppstatt och vilka regler som géller
pa din arbetsplats. Om aterkommande "akuta”
situationer leder till mycket 6vertid kan det
dessutom vara ett tecken pa att bemanningen
eller planeringen behéver ses 6ver. <4

Jag omplaceras pa grund
av min halsa — far arbets-
givaren sanka min 1on?

JAG KAN INTE LANGRE utféra alla mina ti-
digare arbetsuppgifter och arbetsgivaren vill
darfér omplacera mig till en annan tjanst med
enklare arbetsuppgifter. Jag har fatt hora att
jag da ocksa kan fa lagre 16n. Stammer det?
SVAR - For den som omfattas av Villkors-
avtalet mellan Arbetsgivarverket och OFR/
S,P,O finns en sérskild bestimmelse om detta.
Om du utan egen ansékan omplaceras till en
annan anstéallning pa grund av arbetsbrist,
sjukdom eller skada ska du behalla den fasta
I6nen fran den tidigare anstillningen. Det ar
darfor viktigt att klargéra bade varfér ompla-
ceringen gors och vilken avtalsbestimmelse
som géller i just ditt fall. <

Jag slog larm
— nu farjag inte langre
vara med pa moten

JAG RAPPORTERADE MISSFORHALLANDEN
genom myndighetens visselblasarfunktion.
Efter det har jag slutat bli kallad till vissa
moten och fatt farre kvalificerade arbetsupp-
gifter. Jag kan inte bevisa att det hdnger ihop,
men det kdnns sa. Vad galler?

SVAR - Visselblasarlagen férbjuder arbetsgi-
varen att utsatta en person for repressalier pa
grund av skyddad rapportering. En repressalie
kan besta av olika negativa atgirderiarbets-
livet. Om férandringen kom efter att du slog
larm boér du dokumentera vad som har férand-
rats och kontakta facket fér en bedémning av
om det kan finnas ett samband.<

Vad undrar du? Skicka dina fragor till redaktionen@forsvarsforbundet.se.
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Bettan K
Sandberg, forradsman

Niir Bettan K Sandberg borjade som férrads-
man i januari 2025 var de betydligt fdrre

pd arbetsplatsen. Sedan dess har bade
personalstyrkan och materialflodet vuxit
rejilt. Jobbet innebdr en blandning av leve-
ranser, inventeringar, systemarbete och pro-
blemlésning - och séillan tvd likadana dagar.

Vad gor en forrddsman om dagarna?

—Det ar valdigt varierat. En del av arbetet
handlar om att ta emot och l1amna ut materiel,
packa och skicka leveranser och se till att for-
raden innehaller det som ska finnas dar.

Vi dker ocksa ut och inventerar férrad pa
andra platser. Arbetet sker bade praktiskt och
administrativt i systemen PRIO och LIFT.

Du bérjade hér i januari 2025.

Har det hént mycket sedan dess?

- Ja, verkligen. Sedan jag bérjade har manga
nya medarbetare kommit in och mangden
materiel 6kat. Samtidigt ar organisationen
inneien férandring. Sedan den 1juli tillhér
vi FMLOG ForsE Syd och parallellt byggs en
ny stab upp i Jonk6ping. Tanken ar att for-
sorjningen ska bli mer regional och darmed
mindre sarbar.

Vad gillar du mest med jobbet?

—Variationen och kollegorna. Ingen dag ar
riktigt den andra lik, och det tycker jag om.
Sedan finns det en frihet under ansvar som
passar mig valdigt bra. Jag kom hit efter 35 ar
ivarden, sa det var ett ganska stort steg att
byta bana. Men jag kdnner verkligen att jag
har hamnat ratt.

' Namn: Bettan K Sandberg
Yrke: Forradsman
| Arbetsplats: FMLOG

Du éir ocksd skyddsombud och séikman.

Vad har det gett dig?

- Ett jattestort natverk. Jag har fatt 1ara kdnna
kollegor runt om i Sverige, och det ar otroligt
vardefullt. Om jag fastnar i nagon fraga kan
jagringa nagon pa en annan ort och héra hur
de gor. Det har jag ocksa stor nytta avimina
andra uppgifter.

Och vad dr svdrast?

— Systemen! PRIO och LIFT kan verkligen
vara hjarngympa. Man lar sig ndgot nytt hela
tiden, och har man varit borta ett tag far man
ibland tinka bade en och tva ganger innan
man hittar ratt igen. Jag tror aldrig att man
blir helt fulldrd — men det dr ju det som gér
jobbet roligt och stimulerande.«
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