Det maste vara latt for omorganisationen Erik Lofgren,
att siaga ja med en 6:6a kommunikationschef
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nmadalningarna om diskriminering i arbetslivet ékar.

Bakom varje siffra finns en manniska som dagligen

tvingas hantera jargong, fordomar och uteblivna
mojligheter - ofta utan att nagon ingriper. Ansvaret att agera
ligger hos arbetsgivaren, men alltfor ofta sker insatser forst
nar skadan redan ar ett faktum. Det racker inte med vackra for-
muleringar i policydokument, inte heller att sdga ratt saker pa
introduktioner och workshops. Det krdvs mod. Narvaro. Nagon
som faktiskt gér jobbet.

Och ja-—det kravs att vi som fackforbund fortsitter att vara
obekvdma. Att vi stéller fragor, lagger fram forslag och vagar
peka pa det som skaver — dven nar det ar svart.

I det har numret fokuserar vi pa just det. Vad hander nar var-
degrunden inte omsattsi praktiken? Vilket ansvar har arbetsgi-
vare —och hur langt racker lagen? Vi har pratat med myndighe-
terna dar ni medlemmar arbetar, for att fa en konkret bild av hur
arbetet mot diskriminering ser ut i vardagen. Sidorna 14-22.

Vi star ocksa mitt i en av de storsta avtalsrorelserna pa lange.
Drygt 500 avtal ska omférhandlas—och vi dr nu inneien inten-
siv fas. I en tid dar forsvarssektorn vaxer snabbt dr det tydligt:
I6nen, arbetsmiljon och tryggheten maste hinga med. Fér att vi
ska kunna rekrytera, behalla och utveckla kompetens - och fér
att vara medlemmar ska kunna halla hela arbetslivet. Har spelar
vara krav en avgorande roll. Det handlar om att sta upp fér den
svenska modellen - en modell dér kollektivavtalet dr sjdlva fun-
damentet. Sid 7.

I detta nummer lyfter vi ocksa vikten av att fler engagerar sig
fackligt. Inte for att det saknas vilja — utan for att engagemang
behéver flera vigar in. Forskning visar att manga vill bidra, men
drar sig for att binda upp sig. Darfér maste vi vara tydliga, inbju-
dande - och visa att engagemang kan boérja i det lilla.

Trevlig lasning!

Helena Wiklund
Chefredaktér och ansvarig utgivare
helena.wiklund@forvarsforbundet.se
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— sarskilt kvinnor

I en ny avhandling fran Umea
universitet lyfter psykologen
Hanna Irehill att unga chefer
moter stérre arbetsmiljéut-
maningar dn dldre kollegor.
Hogre kdnslomassiga krav,
mindre stdd och otydlighet
kring chefsrollen paverkar bade
vdlmaende och framtidstro.
Sarskilt unga kvinnor lyfter
brist pa inflytande och stéd,
och rapporterar simre hilsa dn
manliga kollegor. Manga unga
moter dessutom férdomar om

Unga chefer har det tufft

att en chef bor vara dldre och
mer erfaren - nadgot som leder
till att de arbetar hardare for att
bevisa sitt varde.

Avhandlingen visar att dessa
utmaningar riskerar att unga
véljer bort chefsyrket. For att
bryta trenden kravs strukture-
rat stéd, tydlighet i rollen och
att arbetsgivare vagar satsa pa
unga ledare. Mentorskap och
tat kontakt med narmaste chef
kan gora stor skillnad.<

Ny TCO-rapport:

Sa kan fler orka jobba langre

Over 800 000 tjinstemin i Sve-
rige kan tanka sig att férlanga
sitt arbetsliv — om forutsatt-
ningarna férbéattras. Det visar
TCO:s senaste rapport Sd kan
fler jobba Idngre, som bygger

pa en SCB-undersékning bland
tjanstemédn i dldern 50-67 ar.
Flexibilitet och méjlighet till in-
flytande ar avgorande faktorer.
En klar majoritet anger att de
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skulle kunna arbeta ldngre om
de till exempel fick jobba deltid,
arbeta hemifran eller kombine-
ra pension med fortsatt arbete.
Hela 90 procent ser positivt pa
ett langre arbetsliv under ratt
omstandigheter, medan endast
sju procent uppger att inget kan
fa dem att stanna kvar langre i
yrkeslivet.«

EU:s nya
|onedirektiv ska
minska loneklyftor

Den 10 maj 2023 antog EU 16ne-
transparensdirektivet. Syftet med
direktivet dr att minska osakliga
l6neskillnader, sarskilt mellan
kvinnor och méan. Reglerna staller
nya krav pa arbetsgivare —och
starker anstédlldas rattigheter.
Enligt direktivet maste arbets-
givare redan i rekryteringsfasen
redovisa l6n eller lI6neintervall for
den aktuella tjinsten. Anstéllda far

¢ dven ratt att begéra information
om sin egen 16n samt genomsnitts-
. 16nen for kollegor i liknande roller,

uppdelat efter kén.

Féretag med fler &n 100 anstall-
dablir skyldiga att genomféra
regelbundna l6nekartldggningar.
Vid upptéckta léneskillnader som
inte kan férklaras med objektiva,
konsneutrala kriterier, kan arbets-
givaren tvingas vidta atgédrder och
betala ersattning.

Direktivet ger dven anstéllda
ratt att prata Oppet om sina léner
utan risk for repressalier, nagot

¢ som véntas bidra till 6kad 6ppen-
. het pa arbetsplatser.

Medlemslénderna har till 2026
pasig att infora reglerna i sin natio-
nella lagstiftning.«

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



Fran forbundsmote

till Almedalen

— vi satter villkoren i1 centrum

orbundsmétet ar nu avslutat, och som

alltid blev det en paminnelse om styr-

kanivar demokratiska organisation.
Under motet samlades engagerade fortro-
endevalda fran hela landet for att diskutera
viktiga fragor, behandla motioner och till-

sammans forma vagen framat for forbundet.

For egen del ar det ett tillfalle jag alltid ser
fram emot - inte minst fér méjligheten att
traffa sa manga av er fértroendevalda. De
samtal vi har, formella savil som informella,
ger viktiga insikter och bidrar till att vi kan
fatta valgrundade beslut. Ett stort tack till
alla som deltog och bidrog — ert engagemang
gor verklig skillnad.

Vi star nu infér en period av tillviaxt inom
flera av vara myndigheter.
Det ar forstas positivt —
men utvecklingen medfér
ocksa 6kade krav, inte

miljo och 16nebildning. Re-
dan idag ser vi hur svarig-
heter att rekrytera vissa

Foto: Soren Andersson

Forbundsordférande: Caroline Nilsson

Vice forbundsordforande: Martin Sparr

Forbundskansli vaxel: 08-402 40 00
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@ Sekreterare: Giilseren Kiyak, 08-402 40 00
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minst nar det giller arbets-

Chefredaktor och kommunikationsansvarig:

kompetenser paverkar verksamheten. Om
myndigheterna ska kunna rekrytera, behalla
och attrahera ratt kompetens, maste 16nelaget
hanteras med storre ansvar och langsiktighet.

For att belysa detta bjuder vi in till en debatt
i Almedalen, dar representanter fran Férsvars-
makten och FMV medverkar. Vi kommer att
lyfta behovet av tydligare 16nesatsningar, men
ocksa diskutera den konkurrenssituation som
uppstar nir en myndighet erbjuder hogre 16-
ner dn andra. Detta skapar en obalans som pa
sikt riskerar att undergrava stabiliteten inom
hela sektorn. Jag hoppas att vi ses dar — annars
finns méjlighet att ta del av debatten digitalt i
efterhand.

Avslutningsvis vill jag 6nska er alla en rik-
tigt fin sommar och valfortjant semester. Jag
hoppas att ni far tid for aterhdmtning och vila.

Caroline Nilsson
Ordférande for Forsvarsforbundet

Medlemsregister: Susanne Bredberg,

08-402 40 03 (telefontid tisdagar—fredagar 9-11)
Kanslichef och forste ombudsman:

Eva Rundl6f, 070-635 40 15

Ombudsman: Simon Sundstrém, 08-402 40 18
Robert Oidermaa, 08-402 40 11

Freddy Tullgren 08-402 40 02

Thomas Klasson 08-408 22 848
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Sakerhetsprovning ses over
- ny utredning foreslar
okad rattssakerhet

Regeringen beslutade den 20 juni 2023 att se 6ver reglerna
for séikerhetsprévningar inom ramen for séikerhetsskydds-
lagen. Anledningen dr ett véixande behov av tydliga rikt-
linjer, stéirkt réttsséikerhet och en mer enhetlig hantering

— oavsett om det gdailler offentlig eller privat verksamhet
med sdkerhetsklassad information.

december 2024 presen-
I terades resultatet i form

av utredningen Sdker-
hetsprévningar — nya regler.
Malet ar att ta fram ett mer
modernt, rattssakert och
samordnat system for siker-
hetsprovningar — nagot som
blivit allt viktigare i takt med
okade hot och en foranderlig omvaérld.

Utredningen innehaller flera nyheter.
Bland annat foreslas att beslut som gar ar-
betstagaren emot ska vara skriftliga och
innehalla en tydlig motivering. Dessutom
ska prévningen bygga pa en samlad helhets-
bedémning. Ett annat viktigt férslag ar att
arbetstagare ska fa moéjlighet att 6verklaga ett
negativt beslut till en sarskild nAmnd.

- Det &r positivt att det foreslas en mdjlig-
het till 6verklagan. Det starker rattssdkerhe-
ten for vara medlemmar, sdger Robert Oider-
maa, ombudsman pa Férsvarsférbundet.

Ytterligare en forandring som féreslas ar
att statligt anstdllda ska kunna stingas av
fran sitt arbete vid en negativ sdkerhets-
prévning eller medan en utredning pagar.

I sddana fall ska facket genast informeras
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och fa ratt till 6verldggning.

Eorslagen har varit ute pa
remiss hos berérda myndig-
heter, organisationer och
fackférbund. Remissperioden
avslutades den 15 mars, och
flera synpunkter har framférts
—bland annat fran Férsvarsfor-
bundet.

—Det vi upplever saknasi utredningen ar
bland annat tydliga regler for vilka uppgifter
som ar relevanta i en sikerhetsutredning,
vilket vi ocksa lyft under remissforfarandet.
Vi kommer att f6lja den fortsatta beredningen
noga och fortsétta driva fragor om transpa-
rens, tydliga riktlinjer och ratt till insyn. Vara
medlemmar ska kunna kdnna trygghet i att
sdkerhetsprévningar genomfors rattvist och
med respekt fér den enskildes rattigheter,
fortsatter Robert Oidermaa.

Nu ligger fragan pa regeringens bord,
som ska ta stallning till vilka delar av utred-
ningens férslag som bér omvandlas till lag.
Eftersom det ror en reglering som direkt pa-
verkar manga anstéllda, dr det avgorande att
forandringarna genomférs med tydlighet och
rattssdkerhet i fokus.<



- Det dr ett av de stérsta avtalsdren pd linge
' —ddr drygt femhundra kollektivavtal omférhandlas.
-_O'rln_“ndgra dagar ldmnar férhandlingsorganisatio-
nen for statstjidnstemdn, poliser och officerare sina
yrkanden till motparten. Mdlet: att nya avtal kan
‘tecknas innan den 30 september. Férsvarbart har
djupdykt i hur processen gar till.

. . - &
L er
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procent. S stor del av de tillfra-
8 4gade, ien undersokning TCO lat

Novus genomfora i december
2024, tycker att det ar viktigt att fack och
arbetsgivare gemensamt sitter villkoren pa
arbetsmarknaden. Det framgar av en rapport
som kom fran TCO tidigare i var, organisatio-
nen konstaterar att svenska folket i hog grad
uppskattar kollektivavtal och ser dem som
en viktig del av den svenska arbetsmark-
nadsmodellen.

— Rapporten visar tydligt att svenska folket
vardesatter denna trygghet och att det finns en
stark uppslutning bakom kollektivavtalens roll
isamhallet, sdger Therese Svanstrom, ordfo-
rande for TCO, i ett uttalande.

Nu ar den omfattande avtalsrorelsen 2025

halvvégs. Den innefattar i stort sett hela ar-
betsmarknaden da drygt 500 centrala kollek-
tivavtal ska omférhandlas for drygt 3,4 miljo-
ner anstéllda som ska fa nya léner och villkor,
enligt Medlingsinstitutet.

Ilikhet med tidigare avtalsrérelser har varen
varit som mest hektisk. Cirka 220 avtal 16pte
ut den sista mars, daribland flertalet avtal som
tecknas inom ramen fér Industriavtalet. Aven
under april I6pte manga avtal ut —drygt 130
stycken. Under hosten 16per drygt 100 avtal ut,
dér de tva avtalen inom staten —- OFR S,P,O och
Seko - omfattar flest anstéllda.

Det dr parterna, de rikstackande arbetsgi-
varorganisationerna och fackférbunden, som
férhandlar om l6nenivaer och villkor.

Férhandlingarna inom statlig sektor inleds nér
Arbetsgivarverket vixlar yrkanden med de
fackliga organisationerna den 18 juni.

Pa det statliga omradet férhandlar nio fack-
forbund i férhandlingsorganisationen OFR/S,
P, O. OFR star for Offentliganstalldas férhand-
lingsrad, och de sa kallade férbundsomrade-
na S, P och O stér for statstjansteman,
poliser och officerare. Aven LO-for-
bundet Seko och férhandlingsor-
ganisationen Saco-S férhandlar

forbund. Under den hér perioden tittar vi pa
vad som har hint i var omvaérld, samt i parts-
arbetet och hur yrkanden och resultaten sag
ut 2023. Vi tittar ocksa pa remisser och utred-
ningar som ar pa gang, berattar férhand-
lingschef Asa Erba Stenhammar.
Sedan har man tillsatt fem olika
beredningsgrupper inom omraden

avtal pa det statliga omradet. Och

tillsammans har man bildat en

forhandlingskartell som férhandlar

for drygt 100 000 medlemmar.
Motparten ar Arbetsgivarverket, som

ar forhandlingsorganisation for de statliga

arbetsgivarna.

som har lyfts av féorbunden — bland
annat pension, sikerhetsklassning
och arbetsmiljé. Samtidigt har for-
bunden gatt ut till medlemmarna for
att samla in information om hur det ser ut
paarbetsplatserna.

—Det handlar om att fa en bra bild av vilka
problem vi har och vilka lésningar vi kan se,
samt se 6ver vad vi har for fakta som starker
var bild av hur det ser ut.

I april var beredningsgruppernas arbete
klart, nu tittar féorhandlingsorganisationen pa
resultatet och samordnar med Saco-S och Seko.

Foto: Fredrik Hjerling

A‘__‘é
Sti mar

forhandlingschef

Arbetet som mynnar ut i yrkandena har
pagatt sedan i hostas.

—Vihar delat in avtalsrorelsen i olika faser,
dar viihostas dgnade oss at forberedelser
som avslutades pa internat med alla nio

8 FORSVARBART NR 22025



- Vissa avtal dger vi gemensamt, i fragor dar
vi har samordnat oss blir vi starkare, siger
Asa Erba Stenhammar.

Nu har férhandlingsorganisationen formu-
lerat yrkanden och tittat pa vad som ska pri-
oriteras. Sedan bérjan av juni har yrkandena
skickats genom vad Erba Stenhammar kallar
for "beslutskarusellen” for att snart vaxlas
med Arbetsgivarverket.

— Men forst ska alla férbund ta beslut att de
star bakom yrkandena.

De senaste arens avtalsrorelser har prag-
lats av pandemi, inflation och en omvarld i
gungning.

— Vi tittar pa omvarlden i stort infor for-
handling. En omvarld med konflikter och
osdkra framtidsutsikter innebar mycket ofor-
utsdgbarhet. Vi ser fragetecken kring den eko-
nomiska utvecklingen, att en stor del av myn-
digheterna har atstramningar medan andra
har stora expansionsuppdrag. Staten star med
en kompetensforsérjningsproblematik och vi
ser att sikerhetsldget leder till nya kravstall-
ningar pa inre och yttre sidkerhet. Al kommer
med stormsteg vilket férdandrar det digitala
arbetssattet, men vi har samtidigt inte landat
ihur arbete pa distans ska se ut. Klimatfragan
berér alla, och till allt detta utmanandet av
den svenska modellen dar Teslas ovilja att
teckna avtal dr det yttersta - men dven pa ar-
betsplatsniva dr det manga som vittnar om att
det ar allt svarare att utfora sina fackliga upp-
drag, sdger Erba Stenhammar och summerar:

—2020 var det mer "det dr en pandemi, 16s det”.
2023 férhandlade viiinflationsekonomi for for-
sta gangen pa 25 ar. Nu dr det en ny kontext.

Vad giller nivan pa 16nekrav har man van-
tat tills det s kallade méarket blev satt i mars.
Market dr den niva for 16neékningar som fack
och arbetsgivare inom den internationellt
konkurrensutsatta industrin kommer 6verens
om, det fungerar som norm for hela svenska
arbetsmarknaden.

Sa har det varit sedan slutet av nittiotalet,
da industriavtalet sl6ts med malet att skapa
stabilitet i l6nebildningen. Da hade Sverige
under lang tid praglats av en inflationsspiral
dar hoga l16nedkningar &tits upp av inflatio-
nen. Med industriavtalet som grund for hela
arbetsmarknaden minskade inflationen, och
realléonerna 6kade med i genomsnitt ungefar
tva procent per ar.

Arets slutna avtal innebir en 16neskning pa
6,4 procent pa tva ar, under perioden 2025 till
2027.

—Det dr en modell som i snart 30 ar har
tjdnat medlemmarna vil, vi som férhand-
lingspart ar ute efter reallonedkningar, alltsa
Okningaritakt med samhallsekonomin.

Fragan om forkortad arbetstid dr ocksa na-
got som drivs av OFR/S, P, O. Det kan handla
om kortare veckoarbetstid eller andra férand-
ringar som minskar den totala arbetstiden,
exempelvis att ga ned till deltid i slutet av
arbetslivet med hjalp av sa kallad flexpension.
Avsattningar i avtalen kan antingen forstérka
tjanstepensionen eller ersatta minskad in-
komst vid delpension.

—Manga forbund har att hantera arbets-
tidsforkortning. I manga avtal pa den privata
sidan avsitts 2 procent av 16nen, medan vara
medlemmar har 1,5 procent. Om staten ska
vara konkurrenskraftig s behover vi vara
marknadsanpassade, man kan inte forlora i
pension som statligt anstalld, siger Erba Sten-
hammar.

Vad héinder efter den 18 juni néir ni har bytt
yrkanden med arbetsgivarsidan?

—-Déagarviiniférhandlingsfasen, vi ger
varandra vara basta argument och letar efter
omraden dar vi kan kompromissa for att mo-
tas. Det dr ett intensivt arbete och ambitionen
ar att bli klaraitid sa vi ar beredda att skriva pa
avtal med fredsplikt igen innan 30 september —
men da maste innehallet vara tillrackligt bra.

Om parterna inte kommer 6verens kan
avtalen prolongeras. Det innebdr att avtalet
forlangs utan dndringar for att ge parterna >
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- mertid att férhandla om ett nytt avtal och

undvika ett avtalsldst tillstand. Det kraver
samtycke fran bada parter och anvands for
att sdkerstélla stabilitet och undvika konflik-
ter under férhandlingarna.

— Man kan ocksa varsla om konflikt och ga
inien period om medling ddr man forséker
undvika strejk.

Varfor dr Avtalsrorelsen 2025 viktig?

- Véardet av ett kollektivavtal ar stort — det
handlar om l6nevillkor, semesterlagen, tjans-
tepension. Det ar ett hogt tempo pa arbets-
platserna i dag med hog arbetsbelastning,
arbetsgivaren har enorma effektiviserings-
vinster med digitaliseringen men belastning-
en hamnar pa vara medlemmar. Vi vill att
medlemmarna far méjlighet att halla hela
arbetslivet, med bra villkor.

Forsvarsforbundet har representanter i
tre av beredningsgrupperna: som behandlar
villkorsfragor, pension och arbetsmiljé. Ro-
bert Oidermaa, ombudsman pa Férsvarsfor-
bundet, sitter dessutom med i det som kallas
den stora beredningsgruppen — som tar emot

-Enav forutsittningarna for avtalsférhand-
lingarna inom statlig sektor ar att staten inte
ska stora det konkurrensutsatta naringslivets
markessattning, det ar darfér vi férhandlar
efter att parterna inom industrin har kommit

overens, siger Andreas Nystrom och tillagger:

—Det ar bra att parterna inom industrin
tecknade ett langre avtal. Ddremot hamnade
market lite hogre dn tidigare ar, det i sig kan
vara en utmaning — nar market blir hogre
kommer kostnadsutvecklingen att bli hégre.

Inom OFR/S, P, O kraver man att nivan for
I6nedkningarna ska slas fast med siffrori av-
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beredningsgruppernas forslag, dr bollplanket
till férhandlingsledningen och férankrar hos
forbunden.

Vilka forslag kommer forbundet med?

- Till férhandlingsledningen har viiar
bland annat framfért tankar kring ett tydligt
arbetsgivaransvar vad avser arbetsmiljo vid
olika typer av distansarbete. Vi hade ocksa en
fundering kring om man kunde utéka syste-
met fér vard av ndra anhorig for att likna vab
och att vi vill ha tydliggjort att medarbetar-
samtalet dr en forutsittning fér loneproces-
sen, sdger Robert Oidermaa.

Vilken fraga dr viktigast for forbundets
medlemmar?

—Just nu dr 16nen den absolut stérsta
fragan, det ar fortfarande osidkert med infla-
tionen, men sedan maste vi ocksa trygga en
bra arbetsmiljé. Vi dr i en speciell bransch,
alla andra drar ner men vi 6kar — det ar hog
belastning, det ska liras upp manga nya, lo-
kaler racker inte till. Sikerhetsklassning ar
ocksa en jattestor fraga, som nu sprids till alla
forsvarsmyndigheter, dar vi vill se kvalitén pa
sdkerhetsintervjuerna sdkras.

Arbetsgivarverket férhandlar fér de statliga arbetsgivarna
och det dr Andreas Nystrém som dr férhandlingschef.

talen, medan arbetsgivarna vill ha sa kallade
sifferlésa avtal.

- Arbetsgivarverket verkar for sifferlosa
avtal, utan centralt angivet utrymme, gent-
emot alla vara fackliga motparter. Vi tycker
att lokal 16nebildning ger verksamheterna de
basta forutsattningarna att anvdnda 16n som
styrmedel utifran de resultat man vill uppna,
sager Andreas Nystrém.

Han trycker pa att det handlar om att ar-
betsgivaren ska kunna hantera férandring och
snabb anpassning till omvarldsutvecklingen.

— En viktig princip fér oss ar att ge vara



Avtalens utlopningspunkt

Manad Antal avtal Antal anstallda
Januari 1 2500
Februari 0 0

Mars 220 2338214
April 132 482226
Maj 52 157125
Juni 17 17935
Juli 5 34500
Augusti 12 38940
September 46 257115
Oktober 14 62770
November 1 440
December 2 11 000
Summa 502 3402765
30 september

Avtalet med Arbetsgivarverket for anstallda
pa statliga myndigheter I6per ut.

Flera konstellationer
Jorhandlar om avtaliden
statliga sektorn
P34 det statliga omradet forhandlar nio fackforbund
i férhandlingsorganisationen OFR/S, P, 0. Aven
LO-forbundet Seko och férhandlingsorganisatio-
nen Saco-S tecknar avtal pa det statliga omradet.
Motparten ar Arbetsgivarverket, som ar
forhandlingsorganisation for de statliga
arbetsgivarna.

medlemmar den flexibilitet de beh&veride
avtal de har.

Samtidigt satter omvarldsutvecklingen
extra press pa parterna att komma 6verens,
sager Nystrom.

— Hela arbetsmarknaden paverkas av den
instabilitet som rader, har finns en enorm
styrka i den svenska modellen — den ar byggd
for kunna hantera allt fran pandemi till tull-
kriser. Under oroliga tider ar det extra viktigt
att man lyckas teckna avtali tid, for att den
svenska modellen ska sta stadigt. Det upple-
ver jag att vi alla &r 6verens om.

Ordlista

Arbetsgivarorganisation: en organisation med
syftet att tillvarata anslutna arbetsgivares intres-
sen i forhallande till bland annat arbetstagarorga-
nisationerna.

Arbetstagarorganisation (facklig organisation):
en organisation med syftet att tillvarata anslutna
arbetstagares intressen i férhallande till arbets-
givaren och/eller arbetsgivarorganisationen.

Avtalsperiod: den tidsperiod som det tecknade
avtalet omfattar.

Avtalsrorelse: forberedelser infor och genomfor-
ande av forhandlingar samt slutande av kollek-
tivavtal om I6ner och andra anstallningsvillkor.
Péborjas innan foregaende avtalsperiod |6per ut.

Avtalslost tillstand: rader da ett kollektivavtal har
upphort att gélla utan att det ersatts av ett annat
avtal. For att hindra att ett avtalslost tillstand
intrader kan parterna prolongera ett tidsbestamt
avtal i avvaktan pa att man kommer Gverens om
ett nytt.

Blockad: en stridsatgard som innebér att arbets-
tagarorganisationen stoppar vissa arbeten till
exempel 6vertidsarbete. Blockad kan ocksa lag-
gas mot nyanstéllningar.

Fredsplikt: ingendera parten i ett kollektivavtal far
varsla om eller utlésa konfliktatgarder i de fragor
som omfattas av kollektivavtal s lange detta ar
giltigt.

Kollektivavtal: ett skriftligt avtal mellan en
arbetsgivare/arbetsgivarorganisation och en
arbetstagarorganisation i fragor som rér férhallan-
det arbetsgivare - arbetstagare.

Konfliktvarsel: innan en arbetsgivar- eller arbets-
tagarorganisation vidtar stridsatgarder maste
parten varsla om konflikten. Pa det statliga omra-
det galler sarskilda regler for stridsatgarder enligt
lagen om offentlig anstéllning (LOA) samt enligt
det centrala Samarbetsavtalet och Huvudavtalet.

Konfliktatgarder: Konfliktatgarder &r till exempel
strejk, lockout och nyanstallningsblockad.

Reallon: [6nens vérde satt i forhallande till hur
mycket varor och tjanster man kan kdpa. En real-
I6nedkning &r en positiv férandring av kdpkraften,
det vill séga I6nen stiger fortare an priserna okar.

Sifferlost avtal: |6neavtal utan centralt faststéllda
utrymmen for vare sig medlemskollektivet eller
garantier for enskilda medlemmar inom den av-
talsslutande fackliga organisationen.

Yrkande: en parts krav i en férhandling.

Kalla: Arbetsgivarverket
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Foto: Karl Gabor

- Jamfort med foregaende inflationsperiod
som vi hade pa sjuttiotalet sa ar skillnaden att
I6nedkningarna aldrig skét ivdg den har gang-
en, den rimliga férklaringen ar att nu fanns
trovardighet for att Riksbanken inte skulle
tillata inflationen att bita sig fast. Léntagarna
har accepterat en betydande realléneminsk-
ning och det kommer att ta tid att ta tillbaka
det hdr - men man har inte medverkat till en
I6nespiral som pa sjuttiotalet.

Aven han betonar att det osidkra omvarldsli-
get ar betydande i arets rorelse.

—Det dr en valdigt stor osdkerhet i vad som
hidnder med tullarna och hur det paverkar
véarldsekonomin. Men den storsta osdkerheten
ligger i amerikanska offentliga finanser som
ar pa en fullstindigt ohallbar bana.

Calmfors har lange hdvdat att utbyggnaden
av forsvaret pa ett tidigt stadium maste foku-
sera pa att locka mer personal och att 16nefra-
gan darfor ar central.

- Det laggs mycket pengar pa férsvarsmate-
riel, men det tar tid och utgifterna far inte 6ka
alltfor fort nar det finns flaskhalsar i produk-
tionen och langa kétider. Daremot méste man
ha tillrdckligt med folk som kan ta hand om
all materiel och de maste rimligen finnas pa
plats forst — dar bor fokus ligga nu. Normalt ar
det lattare att rekrytera med hogre 16ner. Ti-
digare har vi diskuterat detta inom dldrevard
och sjukvard, nu ar det hog tid for forsvaret.

Han tycker att industrins markessattning
behover moderniseras, vilket till del skulle
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Lars Calmfors, professor emeritus i internationell
ekonomi vid IIES, Institute for International Economic
Studies, och forskare pd IFN, Institutet for nérings-
livsforskning, tycker att det dr viktigt att séitta drets
avtalsrorelse i relation till inflationen.

kunna bidra till h6jda 16ner inom férsvarsmyn-
digheterna. Han anser att dagens system inte
lamnar tillrackligt utrymme for 16nerna att 6ka
mer inom offentliga omraden dér det behévs.

—Maérkessdttningen har blivit alldeles fér
stel, man haller fér hart pa att f6lja industrins
lénedkningar som garant for en ansvarsfull
l6nebildning som inte drar ivdg. Men man
maste balansera mot att 16nebildning ocksa
ska ge signaler om nar man behéver fordela
om arbetskraft inom olika omraden.

Calmfors framhaller hur utvecklingen har
sett ut i de nordiska ldnderna. I Danmark har
regeringen tillfért en engdngssumma for att
héja l6nernai valfardssektorn, i Finland krav-
des strejk for att héja 16nerna 6ver industrins.

- Regeringen kan skjuta till extra medel
for att kunna héja vissa loner for att gora fler
yrken mer attraktiva. I Finland har man inte
kommit 6verens och da strejkar man till sig
det, det dr inte en bra vig — det behovs dialog
dér det ar viktigt att na viss enighet om att
kunna dndra l6nerelationer.

Ar inte detta en risk for den svenska
modellen?

—Industrins féretradare siger att det
riskerar att skjuta modellen i sank. Jag tror
tvart om — vi star vid ett vigskal nu och att
tillampa markessattningen utan flexibilitet
kan bygga upp spanningar som riskerar den
svenska modellens existens, gér man detta
ratt sa starker det modellen. <



* Debatt: Har forsvarssektorn rad att
forlora sin viktigaste resurs — personalen?

Torsdagen den 26 juni arrangerar vi en debatt om
personalforsorjningens avgorande roll inom forsvaret.

sl i

Pa scenen medverkar representanter fran Forsvars-
. makten, FMV och Forsvarsforbundets forbunds-
ordforande Caroline Nilsson.

. Tid: 26 juni, kl. 10.45-11.30

Plats: Strandgatan 19, TCO-landet (lilla scenen)

Forsvarsforbundet
tar plats i Almedalen

Hur sékrar vi ldngsiktig kompetensférsérjning inom Férsvarsmakten och FMV?
Det dr en av de centrala frdgor Forsvarsforbundet driver pd plats i Almedalen 2025.
Genom debattpanel och samtal vill férbundet bidra till konkreta lI6sningar
for bdttre arbetsvillkor och stérkt personalforsérjning.

Vi har pratat med férbundsordférande Caroline Nilsson fér att héra mer om
forbundets medverkan — och vad hon sjélv ser mest fram emot under veckan i Visby.

ad dr syftet med Férsvarsférbundets
medverkan i Almedalen 2025?

- Videltar for att aktivt bidra till
samhallsdebatten och sjédlva bjuda in till
samtal om de mdjligheter och utmaningar
som finns inom de myndigheter dir vara
medlemmar ar verksamma. Genom att synlig-
gora dessa fragor vill vi paverka politikenien
riktning som leder till battre arbetsvillkor och
langsiktigt hallbara férutsattningar for vara
medlemmar.

Férbundet arrangerar en debatt under
veckan - vad kan deltagarna férvéinta sig,
och varfor dr temat sérskilt viktigt att lyfta?

- Deltagarna kan férvanta sig ett konstruk-
tivt och 6ppet samtal mellan inbjudna akt6-
rer, dar vi tillsammans belyser gemensamma
utmaningar och férbattringsomraden inom
vara myndigheter. Var ambition ar att debat-

ten ska resulteraien tydligare gemensam bild
av vad som kravs for att forbattra arbetsvillko-
ren, och hur vi konkret kan ta nista steg fram-

at. Temat ar sarskilt viktigt eftersom det direkt
paverkar behallarperspektivet i den tillvaxtfas
som vara myndigheter befinner sig .

Vad ser du personligen mest fram emot un-
der Almedalsveckan — dr det ndgra séirskilda
méten, samtal eller insikter du hoppas ta med
dig hem?

- Jag ser fram emot att méta manniskor
med olika perspektiv och erfarenheter — bade
nya kontakter och etablerade samarbetspart-
ners. Almedalen dr en unik arena for att féra
meningsfulla samtal och skapa nitverk som
kan stdrka vart arbete fér medlemmarnas
basta. Det ar ocksa ett tillfalle att ta del av nya
insikter och idéer som kan bidra till var fort-
satta utveckling som férbund. «
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Dlsk iminerings-
‘anmalningar ékar
l tkan kosta

JOHANNA LUNDIN &r jamstalldhets-
expert, forelasare och moderator.

Hon &r ocksa grundare och vd for
Equalate, ett utbildningsforetag inom
jamstalldhet, mangfald och inkludering.
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Allt fler upplever sig diskriminerade i arbetslivet.
Det dr viktigt att kdnna till att det dr arbetsgivarens ansvar
att utreda och férebygga, och det dr den som kénner sig utsatt

som har tolkningsforetrdide.

Forsvarbart har pratat med jamstélldhetsexperten Johanna
Lundin om att vdga séga ifran och att virderingar ¢r hard-
vara som det kan std en organisation dyrt att inte arbeta med.

a mer an en punkt finns statistiska
P beldgg for att diskrimineringeniar-
betslivet 6kar snarare dn minskar.

—Det gar inte framat, det gor det verkligen
inte, sdger jamstalldhetsexperten Johanna
Lundin.

Antalet anmalningar till Diskriminerings-
ombudsmannen 6kar. Och i den senaste
arbetsmiljéundersékningen fran Arbetsmil-
joverket uppger 15 procent att de utsatts for
diskriminering pa sin arbetsplats.

- Det finns olika kartlaggningar men det ar
svart att fa en heltidckande bild for det finns ett
stort morkertal och en stark tystnadskulturi
arbetet med diskriminering. Manga méanniskor
vet ju inte ens om att de blir utsatta for diskrimi-
nering och kanske till och med far héra att "det
ar ju bara ett skamt” eller "vad kéanslig du ar".

I svensk lag finns sju diskrimineringsgrun-
der och sex olika former av diskriminering
definierade.

— Sjalva definitionen dr att en person blir
missgynnad eller krankt pa ett sitt som har
samband med diskrimineringsgrunderna.

Johanna Lundin papekar att skydd fran dis-
kriminering dr en mansklig rattighet.

- Det finns tyvarr medvetna diskriminerande

handlingar, men ocksa omedvetna dir man
inte har kunskap om vad man har utsatt en
annan person for.

Isinroll som utbildare och konsult pa
jamstalldhetsomradet har Johanna Lundin
besdkt manga olika arbetsplatser.

- Nar man kommer utifrdn marker man
nastan omedelbart om det dr en sund arbets-
plats eller om manniskor mar daligt. Man
ser det ganska snabbt pa kroppssprak, hur
manniskor uttrycker sig eller om det finns
harskartekniker. Man kadnner det direkt nir
man kommer in pa ett méte.

Dalig attityd och jargong med sexistiska
eller rasistiska skamt ar typiska tecken att
vara uppmarksam pa.

—Det dr en grogrund for en dalig arbets-
platskultur som kan utveckla diskriminering.
I ett senare stadie kommer arbetsgivaren att
se konsekvenserna, om inte i anmalningar sa
i form av sjukskrivningar eller att manniskor
sager upp sig. Man vill inte vara kvar pa en
arbetsplats diar man inte kdnner sig trygg och
inte har ndgon uppbackning.

Diskriminering kan i praktiken manifestera
sig pa en mangd olika sitt, inte minst beroen-
de vilken diskrimineringsgrund det géller.
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- Om vi tar funktionsnedsattning sa kan det
absolut vara attityder och férdomar, att nagon
antingen skdmtar eller ignorerar nagons funk-
tionsnedséattning. Det kan ocksa handla om
bristande fysisk milj6, att man inte kommer in
pa sin arbetsplats ordentligt och blir hindrad
pa olika satt. Alla diskrimineringsgrunder har
en hel varld omkring sig. Det finns massor av
saker att lara sig och forsta for att kunna fore-
bygga diskriminering pa ett bra sitt.

Om nagon upplever sig diskriminerad har
arbetsgivaren en skyldighet att utreda och
atgirda. Det giller &ven om motparten exem-
pelvis skulle avfarda det hela som ett miss-
uppfattat skdmt eller en 6verdrift.

—Det ar alltid den som blir utsatt som har
tolkningsforetrade. Arbetsgivaren gor en ut-
redning och tittar pa helhetsperspektivet. Om
det &r fraga om diskriminering har arbetsgi-
varen i uppdrag att se till att det inte sker igen
och att forebygga sa att inte fler kommer att
skada arbetsplatsen.

Arbetsgivare med fler &n 25 anstillda har
dessutom skyldighet att I6pande arbeta fore-
byggandeifyra steginom fem ilagen utpeka-
de omraden (se fakta har intill).

—Och da &r det de sju diskrimineringsgrun-
derna som ska vara framfér blicken och pragla
undersdkningen. Det ska man gora kontinuer-
ligt, for att undvika diskriminering pa arbets-
platsen istallet for att slacka brander.

"Brandkarsutryckningar” ar annars alltfor
vanliga, sdger Johanna Lundin.

—Inio av tio fall blir jag inkallad nir na-
gonting redan har skett och man kommer till
insikt att "vi maste géra nagonting at var ar-
betsplatskultur". Man har inte haft ett konti-
nuerligt arbete med arbetsplatskulturen, inte
undersokt hur manniskor mar och gjort de
olika riskanalyserna. Man forstar for sent.

Alltfér manga arbetsplatser gor undermaliga
medarbetarenkater med fragor som inte ar
formulerade for att kunna upptidcka om nagon
mar daligt.
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—Manga vill ha fina siffror pa att medarbe-
tarna mar bra. Man vill visa upp att "pa den har
arbetsplatsen sdger 95 procent av alla att de
trivs superbra pa jobbet”. Det ar peppiga fragor
och det finns ingen mdjlighet att uttrycka att
man inte trivs eller kdnner sig utsatt.

Aven om ansvaret ir arbetsgivarens kan
aven den enskilde medarbetaren géra sin
del. Det handlar om att st& upp for varandra,
att markera nar nagon gar 6ver gransen och
stotta den som blir utsatt. Men sa enkelt ar det
inte alltid.

—Det dr jattesvart att sdga ifran, manga har
svart for att vara obekvdma. Bade nidr man
blir utsatt sjdlv, men ocksa nér en kollega blir
utsatt. Det ar sa latt att skratta med. Men varje
gang nagon siger nej eller stopp, sa ar det inte
bara stopp till den personen utan till alla runt
omkring, att "det har ar inte okej”. Det ar ju att
vara schysst mot alla, sdger Johanna Lundin
och fortsétter:

—TIalladehér situationerna galler det att
agera direkt, Som arbetsgivare ska man ju
starta utredningen omedelbart. Ju langre
tiden gar desto storre blir skadorna, bade for
manniskan och for arbetsgivaren.

Aven utéver de etiska, moraliska och juri-
diska aspekterna finns det goda anledningar
att arbeta aktivt mot diskriminering pa ar-
betsplatsen. En skadlig arbetsplatskultur kan
kosta ekonomiskt antingen direkt i form av
sjukskrivningar eller indirekt i form av att
problem med kompetensférsorjning. Duktiga
anstéllda valjer att lamna och kompetens uti-
fran valjer att aldrig ens soka sig till en arbets-
givare som utmarkt sig negativt nar det géller
diskriminering.

- Skadar vi manniskor sa skadar vi ocksa
foretag och organisationer. Hur man férhal-
ler sig till manniskor paverkar varumarket.
Vardegrund och varderingar kan man tycka
ar en mjukvara men det dr hardvara sa det
visslar om det. <«



diskrimineringsgrunder
i Diskrimineringslagen

oA WN =

Kon

. Konsoverskridande identitet eller uttryck
. Etnisk tillhérighet

. Religion eller annan trosuppfattning

. Funktionsnedsattning

. Sexuell laggning

Alder

Kalla: Diskrimineringsombudsmannen

omrdaden diir arbets-
givare ska arbeta med
aktiva atgiirder

1.

Ka

Arbetsforhallanden

Vad finns det fér normer och attityder?
Hur kommer de till uttryck?

Hur ser kunskapen om diskriminering
ut hos cheferna? !

. Loner och andra anstallningsvillkor

Galler Idnesattning, bonussystem och
andra férmaner, men ska inte forvaxlas
med I6nekartldggning som arbetsgivare
ocksa ar skyldiga att gora.

. Rekrytering och befordran

Uppmuntras alla internt att soka olika
tjanster? Vilka ord anvédnds i annonser
och var publiceras de? Hur véljs sokande
ut? Vilka fragor stélls i
rekryteringsprocessen?

. Utbildning och ovrig

kompetensutveckling
Far alla samma mojligheter,
oavsett diskrimineringsgrund?

. Foraldraskap och arbete

Vilka méjligheter har medarbetare

att férena arbete och foraldraskap?

Finns mojlighet till flexibla arbetstider?
Var och néar laggs moéten och konferenser?

lla: Diskrimineringsombudsmannen /

Johanna Lundin

/

Jormer av
diskriminering

. Direkt diskriminering

. Indirekt diskriminering

. Bristande tillganglighet

. Trakasserier

. Sexuella trakasserier

. Instruktioner att diskriminera

o g WN =

Kalla: Diskrimineringsombudsmannen

stegidet
Jorebyggande arbetet

1. Undersoka om det finns risk for
diskriminering i verksamheten,
exempelvis genom enkater, intervjuer
eller gransking av policydokument.

2. Analysera orsakerna till riskerna som
hittats, varfor ser det ut som det gor?

3. Genomféra atgarder for att forebygga
diskriminering och framja lika rattig-
heter och maojligheter.

4. Folja upp och utvardera undersokning,
analys och atgérder.

Kalla: Diskrimineringsombudsmannen
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DO kraver skarpt lag
mot diskriminering

Halva miljonen drabbas — men bara en brdkdel anmdiler.

En ny rapport fran Diskrimineringsombudsmannen visar att
arbetslivet ér den sektor ddr flest upplever sig diskriminerade.
Anda técker lagen inte alla situationer. Nu kréver DO skérpt
lagstiftning och tydligare ansvar fér arbetsgivare.

O:srapport Férekomst av
diskriminering ar en rela-
tivt ny publikation. Den

har hittills publicerats tva ganger,
2023 och 2024, och néasta upplaga
vantas 2025. Syftet &r att ge en
overgripande, aterkommande bild
av diskriminering i samhallet,
genom att bland annat kombinera
anmadlningar till DO med data fran
atta olika enkadtundersdkningar,
daribland Arbetsmiljdundersékningen och
Folkhalsomyndighetens Héilsa pd lika villkor.

Rapporten innehaller dven férdjupande
avsnitt som beskriver hur diskriminering gar
till och vem som utsétter andra for diskrimine-
ring. Dessa delar baseras exempelvis pa analy-
ser av DO-anmaélningar, méten med civilsam-
hallesorganisationer samt aktuell forskning.

Den visar tydligt att diskriminering ar ett
utbrett problem som férekommer i hela sam-
hallet, men sarskilt inom arbetslivet. Den visar
ocksa att manniskor upplever sig diskrimine-
rade i fler situationer dn de som omfattas av
diskrimineringslagen. Av de totalt 4452 anmal-
ningar om diskriminering som DO tog emot
under 2024 rorde hela 30 procent detta omrade.

DO uppskattar, baserat pa enkatdatat, att
minst 500 000 personer i Sverige varje ar upp-
lever sig diskriminerade.
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for rapporten

Love Ander arbetar som utredare
pa Diskrimineringsombudsmannen
och har lett arbetet med den nya rap-
porten. Han menar att siffrorna bara
visar en liten del av verkligheten.

—Det sdger nagot om hur stort
morkertalet 4r. Anmalningarna vi
farin ar toppen av isberget.

Varfor tror ni att anméalningarna om
diskriminering har 6kat?

—Vikan inte sdga med sdkerhet exakt vad
o6kningen av antalet anmalningar beror pa -
det finns flera méjliga forklaringar. Okningen
beror inte nédvandigtvis pa att fler faktiskt
utsitts — utan pa att fler valjer att anmala. Vi
inférde 2019 en méjlighet att anmala via ett
enkelt webbformular, vilket direkt ledde till
ett uppsving i anmalningar. Okad kinnedom
om DO:s arbete och 6kat fortroende for att vi
driver fler fall rattsligt kan ocksa ha spelat in,
sager Ander och fortsitter:

— Tidigare har vi framst haft statistik 6ver
anmalningar till oss, men det ger inte hela
bilden. Med den har rapporten kan vi ocksa se
vad manniskor sjdlva uppger — oavsett om de
anmalt eller inte. Nu forséker vi sammanstal-
la kunskap fran flera kallor for att ge ett mer
heltickande perspektiv.



Vad sticker ut

irapporten? 30
— Naér det galler statis-
tiken sticker diskrimi-
nering i arbetslivet ut.
Vi ser att det kommer
manga anmalningar
inom det omradet, men
det syns ocksaienkéa-
terna. I en undersok-
ning vi gjorde tillsam-
mans med SOM-institutet uppgav 9,2 % att de
diskriminerats i arbetslivet.

Enligt DO:s statistik rérde 26 procent av an-
malningarna om diskriminering i arbetslivet
under 2024 situationer kopplade till rekryte-
ring. Resterande anmalningar galler diskri-
minering pa arbetsplatser och situationer dar
personen redan ar anstalld. Det kan handla om
att arbetsgivare diskriminerar i samband med
hur arbetet leds och férdelas, eller att de inte
uppfyller sin skyldighet att utreda och atgéarda
nar en arbetstagare upplever sig trakasserad.

Manga anmaélningar rér ocksa diskriminering
isamband med uppsédgning eller avsked. I vissa
fall handlar det dven anstédllningsvillkor som
upplevs som orattvisa eller diskriminerande.

Nindmner ocksa diskriminering

fran tredje part.

- Det ar ett omrade som i dagslaget inte tacks
fullt ut av diskrimineringslagen. Om till ex-
empel en anstalld trakasseras av en patient
eller kund finns det inget uttryckligt férbud i
lagen som skyddar mot det.

DO féreslar darfor att arbetsgivare ska vara
skyldiga att ha riktlinjer &ven for trakasserier
fran tredje part.

- Aven om det inte skulle innebéra ett for-
bud mot diskriminering fran tredje part skul-
le det innebéra att arbetsgivare behéver tyd-
liggbra hur de ser pa trakasserier fran tredje
part och dven hur de sjdlva och anstéllda ska
ageraisadana situationer, sdger Ander.

For att starka diskrimineringsskyddet ldgger

DO nu fram flera konkreta forslag:

« Skyldighet for arbetsgivare att hantera
trakasserier och sexuella trakasserier
fran tredje part
Diskrimineringslagen bor stilla krav pa
att arbetsgivare har riktlinjer och rutiner
dven for situationer dar anstéllda blir ut-
satta for trakasserier eller sexuella trakas-
serier av exempelvis kunder eller patienter.
Det skulle skapa storre trygghet for utsat-
ta och tydligare ansvar for arbetsgivaren.

e Heltiackande skydd inom
myndighetsutévning
I dag saknas ett heltdckande diskrimine-
ringsforbud vid handlaggning, beslut och
ingripanden fran myndigheter, exempelvis
polisen. DO foreslar diskrimineringslagen
dndras sa att den férbjuder diskriminering
iall offentlig verksamhet.

« Fortydliga DO:s uppdrag
DO tar redan idag emot anmalningar om
diskriminering men det behéver tydligare
framga i DO:s uppdrag att myndigheten
ska ta emot och utreda anmaélningar eller
klagomal fran enskilda personer, bland an-
nat mot bakgrund av ett nytt EU-direktiv.

« Nationellt kunskapslyft
om diskriminering
DO féreslar satsningar pa kunskapshoéj-
ning inom skolan fér att motverka den dis-
kriminering som sker dar.

Vad som hander harnést aterstar att se.
Med rapporten hoppas DO att beslutsfattare
far ett tydligare underlag for att férsta diskri-
mineringens verkliga omfattning — och att det
i forlangningen leder till en skarpare och mer
traffsaker lagstifining. Forst da kan samhal-
let ta ett samlat grepp om att férebygga och
motverka diskriminering i alla dess former. <
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Myndigheternas arbete
mot diskriminering
—sa ser det ut i praktiken

Diskrimineringslagen stdller tydliga krav pd att arbetsgivare ska arbeta bdde
forebyggande och aktivt for att motverka diskriminering. Men hur omscitts
dessa krav i praktiken inom de myndigheter déir vdara medlemmar verkar?
For att fé en djupare inblick har vi stdillt ett antal fragor till arbetsgivarna.

1. 2.
~ Hur a|'-.betar Hur ser arbetet ut
ni med att forebygga med aktiva atgarder
diskrimineringinom  ep|igt diskriminerings-
er myndighet? lagen?

Forsvarsmakten, registrator,
dokumenthanteringssektionen

1.

Enligt FMSP (F6érsvarsmaktens strategiska plane-
ring) ska personal- och HR-processer vara fria fran
diskriminering och férdomar samt aktivt bidra till
Forsvarsmaktens mal. Personalsammanséttning-
en ska i hdgre grad spegla det svenska samhéllet,
bland annat vad géller etnisk tillhérighet och kon.
Detta uppnas genom att Iata kompetens och skick-
lighet vara styrande faktorer, samtidigt som myndig-
heten arbetar aktivt for att attrahera, rekrytera och
behalla underrepresenterade grupper.
Forsvarsmakten behover i storre utstrackning ga
fran reaktiv till proaktiv, bland annat vad avser ovél-
kommet beteende. Det forebyggande arbetet ska
intensifieras genom att identifiera och agera pa
riskfaktorer i ett tidigt skede. Okad professionalitet
och enhetlighet i hanteringen av drenden ska sa-
kerstéllas genom att chefer ges tydligt utrednings-
och atgéardsansvar, tillgang till tillrdckliga resurser
samt starkt kompetens inom omradet. Malet &r att
Oka personalens fortroende for Forsvarsmaktens
férmaga att hantera ovdlkommet beteende.

. Se svar ovan. Som en del av arbetet med aktiva

atgarder genomfor Férsvarsmakten arligen en
|6nekartlaggning. Syftet &r att identifiera och
motverka lonediskriminering pa grund av kon.
Kartldggningen genomfors vanligtvis under varen,
efter avslutad I6nerevision, och dokumenteras i
systemet Vidar.
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diskrimineringsarenden

3

Har det framkommit 4

Hur foljer ni upp
ert arbete med att

inom er myndighet
yneg motverka diskriminering?

under 2024? X . .
Om ja, hur ménga? Finns det utvarderingar
H'ur har ni eller rapporter?

hanterat dem?

3. Under 2024 har Férsvarsmakten inte hanterat nag-
ra arbetsrattsliga tvister som ror diskriminering
enligt diskrimineringslagen. Trakasserier kopplade
till diskrimineringsgrunderna, liksom sexuella
trakasserier, utgor dock former av diskriminering
dar Férsvarsmakten fortsatt stér infér kdnda ut-
maningar.

Av de som har kryssat i upplevt ovdlkommet
beteende samt besvarat foljdfragorna i medarbetar-
unders6kningen FM VIND 2024 (1190 personer) har
306 uppgett trakasserier och 109 sexuella trakasse-
rier. Avseende sexuella trakasserier drabbar det till
storsta del, men inte uteslutande, kvinnor. Fortfaran-
de ar det svarsalternativet "annan typ av krankande
sérbehandling” som &r vanligast (633 svar).

4. Omradet foljs I6pande upp genom FM VIND
och GU-enkéten (for grundutbildning). Enligt
FMGP-samordningsdirektiv (Férsvarsmaktens
genomférandeplan) rapporterar daven FG/SK (For-
svarsgren/Stridskraft) och HKV (Hogkvarteret)
arligen in genomfort arbete, vilket sammanstills
och analyseras.

Generellt kan sdgas att det forebyggande arbetet
ofta bedrivs utifran ett alltfér snavt perspektiv. En van-
lig fallgrop &r att inte samtliga diskrimineringsgrunder
och alla delar av diskrimineringslagen inkluderas i
arbetet. Darmed finns en risk att vissa former av dis-
kriminering fortfarande férekommer utan att ha iden-
tifierats. Det visar pa behovet av att utveckla arbetet



ytterligare — med ett bredare grepp och ett tydligare
fokus pa att agera proaktivt snarare dn reaktivt.

Forsvarets materielverk (FMV),
Karol Vieker, HR-strateg: jamstalldhet/jamlik-
het, mangfald och inkludering

1. FMV utbildar chefer i att férebygga och hantera
diskriminering, trakasserier och kréankande sarbe-
handling, med stéd av APT-material och dvningar.
Rekryteringen dr kompetensbaserad och det per-
sonliga brevet har tagits bort for att motverka dis-
kriminering. Det finns ocksa tydliga riktlinjer samt
en HR-strateg med sarskilt fokus pa jamstélldhet,
mangfald och inkludering, som stéttar chefer i det
férebyggande arbetet.

2. Myndigheten dokumenterar arligen arbetet med
aktiva atgarder, som samordnas av HR- och kom-
munikationsstaben medan genomforandet ligger
hos verksamheten. Lonekartlaggningen 2024
visade inga osakliga I6neskillnader. FMV erbjuder
omfattande kompetensutveckling, tillampar flexi-
bla arbetstider och distansarbete for att underlatta
foréldraskap, och antalet kvinnor bland chefer och
medarbetare fortsatter att 6ka. Samverkan har
ocksa fortydligats genom en ny bilaga i samver-
kansavtalet.

3. Inga drenden har anmalts eller kommit arbetsgiva-
ren till kdinnedom.

4. Uppfdljningen sker i stor utstrackning inom ramen
for det systematiska arbetsmiljoarbetet, exempel-
vis genom skyddsronder, enkéater och samverkan
med fackliga foretradare. Atgarder fran foregaen-
de ars I6nekartlaggning foljs upp i samband med
den éarliga kartlaggningen. FMV f6ljer dven kontinu-
erligt upp rekryteringsprocesser och sammanstal-
ler I6pande statistik. Medarbetarsamtal, avgangs-
enkater och avgangsamtal &r ocksa viktiga delar i
uppfdljningsarbetet.

For att utvardera, folja upp och vidareutveckla
arbetet med jamstalldhet och motverka konsdiskri-
minering deltar FMV i Nyckeltalsinstitutets jamstalld-
hetsindex JAMIX®. Detta arbete — och mycket mer
- redovisas i den arliga rapporten om aktiva atgarder.

Plikt- och provningsverket,
Madelene Svensson, HR-specialist

1. Myndigheten arbetar med aktiva &tgarder och har
aven en rutin for krankande sarbehandling.

2. En samverkansgrupp arbetar med samtliga fem
omraden i de fyra stegen. Enligt lag genomfors
I6nekartlaggning pa arlig basis. For att motverka
diskriminering i rekryteringsprocessen tillampas
kompetensbaserad rekrytering. Kompetensutveck-
ling sker pa individniva i dialog mellan chef och
medarbetare — och vid behov dven pé grupp- och
organisationsniva.

3. Inga drenden har anmalts eller kommit arbets-
givaren till kinnedom.

4. Aktiva atgarder genomfors. Myndigheten foljer
ocksa upp med den arliga medarbetarundersok-
ningen samt den arliga uppféljningen av SAM
(sékerhets- och arbetsmiljoarbete).

Fortifikationsverket,
Susanne Eriksson, Enhetschef

1. Myndigheten har nolltolerans mot diskriminering
och arbetar darfor med olika atgarder for att mini-
mera risken for detta. Uppféljningar sker pa indi-
vid-, grupp- och myndighetsniva.

2. Varje ar genomfors en lonekartlaggning och 16-
neanalys for att identifiera och vidta atgérder vid
eventuella osakliga I6neskillnader. Fjolérets kart-
laggning visade att det finns behov av uppfdljning
av enstaka befattningar. Overlag &r uppfattningen
att det inte finns néagra st6rre problem med osakli-
ga loneskillnader.

Under 2021-2022 genomfordes en kompetensho-
jande insats om den statliga vardegrunden for samtli-
ga medarbetare. | samband med detta inférdes utbild-
ningen som ett obligatoriskt moment for nyanstallda.
For att halla vardegrunden levande i det dagliga
arbetet togs dven sarskilt APT-material fram. Myndig-
hetens utbildningsinsatser ar behovsstyrda utifran
befattning, och erbjuds oberoende av kén eller alder.
Samtliga medarbetare har individuella utvecklingspla-
ner som uppréttas vid det arliga medarbetarsamtalet,
eller vid behov i dialog med narmaste chef.

| kompetensforsorjningsprocessen bedoms kandi-
dater utifran fortjanst och skicklighet. For att saker-
stélla en rattvis och kvalitetssakrad rekrytering med-
verkar alltid rekryteringsspecialister fran HR-enheten i
varje rekryteringsprocess.

3. Inga drenden har anmailts eller kommit arbets-
givaren till kdinnedom.

4. Fortifikationsverket genomfor regelbundet medar-
betarundersokningar, senast hosten 2024. Da stall-
des fragor om upplevelsen av jamlika majligheter
mellan kvinnor och man, samt mellan kollegor
utifran diskrimineringsgrunderna. Undersdkningen
tog ocksa upp om medarbetare vet vart de ska vén-
da sig vid trakasserier eller krdnkande sarbehand-
ling, om de upplevt sddana situationer, om héandel-
ser anmalts och om de fétt det stod de behovt.

Den senaste medarbetarundersdkningen visar att
76 procent av medarbetarna anser att kvinnor och
man har samma mdjligheter inom myndigheten. 94
procent anser att de har samma mgjligheter som sina
kollegor. Dock forekommer enstaka fall av diskrimine-
ring; 1 procent anser att det forekommer diskrimine-
ring pa grund av kén och 1 procent uppfattar att alder
ar en orsak till diskriminering.

Eventuell forekomst av diskriminering foljs ocksa
upp i det arliga medarbetarsamtalet.
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Forsvarshogskolan, Amanda Beuthan,
bitradande HR-chef och HR-partner

1.  FHS arbete mot diskriminering foljer den process 3. FHS hanterade ett diskrimineringsarende réran-
som diskrimineringslagen beskriver for aktiva de en medarbetare, dér extern expertis inom dis-
atgarder. Det innebér att arbetet borjar med kriminering togs in for att genomfora utredning-
att undersdka om det finns risker eller problem en. Slutrapporten gicks darefter igenom med
kopplade till diskriminering. Nar undersékningen bade den som anmalt och den som anmalts.
ar klar tolkas regulsaten for att |°der'1't|ﬁer'§ risker 4. Arbetet foljs upp I5pande genom tre terti-
och problem. Utifran detta tas atgardsforslag alavstamningar under aret — i bérjan, ungefar
fram och fors in i FHS arliga aktivitetslista med halvvégs, och vid periodens slut — for att se
ansvariga och tidsramar. Undersdkningsmetod hur genomforandet av planerade atgarder gar.
I:]anc\illarlera fre;(r'l'artlllllarf— ﬁet kan till exempel Planen for lika villkor, tillsammans med de arliga

andia on; en elafer eder ° élsgrupp(;r. i handlingsplanerna, ingar som en tematisk del i

~ FHSarbetar Idpande med att uppdatera riktlin- FHS 6vergripande verksamhetsplan. Vid slutet av
jer och rutiner mot trakasserier, sexuella trakas- tredje tertialen sammanfattas vad som har ge-
serier, krankande sérbehandling och repressalier. nomforts och vad som eventuellt inte blivit gjort.
Just nu ses dessa over for att bli &nnu tydligare. D& gors ocksé en reflektion Gver hur arbetet har
Nar de nya riktlinjerna beslutas kommer informa- fungerat och vilka behov som finns framat
tion spridas i verksamheten for att 6ka kunskap '
och skapa dialog kring fragorna. Utdver detta genomfors undersékningar konti-

2. Varje & genomfors en Ionekartldggning som nuerligt, som till exempel medarbetarundersdkningar,

analyseras noggrant och diskuteras med de
fackliga foretradarna. Chefer far I6pande utbild-
ning i &mnet, bade vid behov och i samband med
att de tilltrader. Lika villkor tas @ven upp i sam-
band med andra fragor och utbildningar inom
HR-omradet exempelvis arbetsmiljo och rehab.

mindre pulsmatningar och informationsinsatser via
internwebben. Resultaten fran undersdkningarna
sammanstélls i rapporter, och om det finns behov
leder de till nya atgéarder.

r du plats
rabatter ?

Missa inte Medlemsrabatten pa villaférsdkringen!

Som medlem i Férsvarsférbundet kan du vdlja Folksams hem-
foérsdkring for dina dgodelar till medlemspris, men om du bor
ivilla eller radhus behdver du ocksd villaférsdkring for att
skydda allt som hor till hus och tomt: tak, fasad, altan och
tradgard till exempel.

Missa inte att du far 10 procent medlemsrabatt pd var villa-
forsdkring, och dessutom far du 10 procent samlingsrabatt
ndr du férsdkrar bilen, hunden och katten.

Har du larm? Mer rabatt.

Vdlj Folksam och njut av dina rabatter:
folksam.se/forbund/villa

ronsvans Folksam

L




Vi behover hopp och fram-
tidsvilja for att vilja fa barn

or elva ar sedan ville 91 procent av
F unga kvinnor ha barn. Nu har den an-

delen sjunkit till 75 procent. Siffrorna
kommer fran en ny forskningsstudie fran
Uppsala universitet, som bygger pa enkat-
svar fran cirka 600 kvinnor med en medelal-
der pa 24 ar.
Att barnaf6dandet minskar har varit kant
sedan tidigare, men orsakerna till detta har,
enligt forskare bakom rapporten, varit relativt
okdnda. Professorn och barnmorskan Tanja
Tydén menar att det finns flera méjliga forkla-
ringar till minskningen. Bland annat pekar
hon pa en radsla infér klimatférandringar och
det ekonomiska laget. Men det finns dven de
som aldrig kdnt nagon barnlangtan, eller som
varderar sin egen frihet hogt.
Under de senaste aren har det fotts farre barn
an pa lange. Forra aret var antalet barn per
kvinna, alltsa den summerade fruktsamheten,
1,43. Det dr langt under de 2,1 barn som behovs
for att halla ett lands befolkning pa en stabil
niva.
Attitydskiftet och sjunkande fertilitetstal syns
inte bara i Sverige, utan ar en bredare trend.
I manga lander lockar staten med babybonu-
sar, subventionerad barnomsorg och generés
foraldraledighet —i stort sett utan resultat.
Australiens babybonus introducerades med
uppmaningen "En fér mamma, en fér pappa
och en for landet”, men har tyvarr inte funge-
rat som planerat.
Att skaffa barn ar ett framtidsprojekt och en
mork framtidstro paverkar viljan att siatta barn
till varlden, menar Gunnar Andersson, forska-
re i demografi vid Stockholms universitet. Han

pekar ocksa pa att sociala medier levererar
fantastiska bilder om verkligheten, vilket gor
troskeln till att skaffa barn hégre nar manga
tror att de skulle kunna fa en partner som ar
béattre 4n den man har.

Men avsaknaden av en lamplig partner ar inte
alltid det viktigaste — svenska kvinnor skaffar
barn forst nar de har jobb. Man vantar med
barn tills annat ar avklarat i livet som utbild-
ning, arbete, karriar och resor.

OECD lyfter jamstalldhet och rattvis férdel-
ning av arbete och familjeliv som en langsiktig
16sning. Men redan nu behéver unga stod for
att kdnna framtidstro — sarskilt vid intradet pa
bostads- och arbetsmarknaden, dar hoga priser
och bostadsbrist ofta tvingar dem till dyra an-
drahandslésningar.

En rapport fran MUCF (Myndigheten for ung-
doms- och civilsamhallesfragor) visar att de
allra flesta unga tycker att det ar viktigt med
en bra social arbetsmiljé. Det ar ocksa viktigt
for manga att 16nen ar bra och att arbetet gar
att kombinera med andra delar av livet, som
familj och fritidsaktiviteter. Det later ganska
rimligt, inte sant?

\ o« =
\ |
=
Ann-Therése Enarsson

vd pa tankesmedjan Futurion
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Johanna satte stopp for om-
organisationen - med en 6:6a

Ndr en omorganisation planerades 6ver huvudet pd
personalen och utan dialog med skyddsorganisationen,
valde Johanna Bjdrving, huvudskyddsombud pd LedR

i Enkoping, att agera.

ed stdd i arbetsmiljolagen l1amnade
hon in en 6:6a-anmalan — och lycka-
des darmed stoppa en splittring av

miljoprovningsenheten som riskerade att for-
sdmra bade arbetsmiljon och verksamheten.

Det hela borjade nér det pa central niva
diskuterades en omorganisation av miljoprov-
ningsenheten. Olika forslag diskuterades och
togs fram, men varken personalen, skyddsor-
ganisationen eller cheferna var involverade i
processen. Det fanns en allmén kénsla av att
beslutet holls hemligt och att de som faktiskt
arbetade i verksamheten inte fick vara med
och paverka. Nar nyheten nddde Johanna och
de centrala skyddsombuden stod det klart att
arbetsmiljériskerna var stora.

Du valde att Iimna in en 6:6a?

- Ja, ndr jag insag att arbetsgivaren drev en
omorganisation utan att involvera persona-
len eller skyddsorganisationen, och utan att
ens ha gjort en riskanalys, kdnde jag att det
var nédvandigt att agera. Jag forsokte forst
lyfta fragan pa annat sitt, men nar det inte
gav resultat, valde jag att anvanda ett av vara
starkaste verktyg - 6:6a. Det fick arbetsgiva-
ren att stanna upp och bérja lyssna, berattar
Johanna.

Det som vackte mest oro var att milj6juris-
terna skulle flyttas till en annan avdelning
och aterstaende personal till &nnu en annan
enhet. Att dela upp en vélfungerande enhet
utan att genomfora en riskanalys kunde leda
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till férsvarade arbetsforhallanden, ldngre
beslutsvagar och minskad effektivitet. I an-
malan krévde hon att arbetsgivaren skulle
atgdrda bristerna i processen och involvera
skyddsorganisationen samt personalen i be-
sluten.

- Jag tror att mycket av detta berodde pa
okunskap, att de helt enkelt inte visste hur
de skulle hantera situationen. Vi har borjat
bygga upp en starkare skyddsorganisation,
och det paverkar hur vi arbetar tillsammans,
sager Johanna.

Hur reagerade arbetsgivaren pd anmdlan?

- Jag tycker att den togs emot pa rétt sitt och
att vi hade en fin samverkan gillande 6:6an.

Vikunde tillsammans hitta en l16sning som
fungerade for alla.

Arbetsgivaren satte ihop en arbetsgrupp
bestaende av chefer, medarbetare och skydds-
ombud fér att genomfora en riskanalys. Per-
sonalen fick en chans att uttrycka sina asikter
och visa hur deras dagliga arbete skulle paver-
kas av férandringarna. Det blev tydligt att det
bésta alternativet var att behalla hela milj6-
prévningsenheten intakt och lata den tillhéra
Infra. Tidigare hade enheten verksamhets-
méssigt styrts av chefen for Infra, men per-
sonalmassigt legat under ledningen. Denna
dubbelstyrning hade skapat en viss forvirring
och ineffektivitet. Med den nya l6sningen
blev ansvaret tydligare och personalen fick en
béattre organisatorisk struktur.



Foto:Privat

— Att vilyckades fa arbetsgivaren att pausa
processen och tdnka om var en stor vinst. Det
visar att vi kan paverka och att vart arbete gor
skillnad, berdttar Johanna.

Efter veckor av diskussioner och analyser
kom det slutgiltiga beslutet. Hela miljéprov-
ningsenheten skulle tillhéra Infra, vilket
innebar att juristerna och 6vriga medarbetare
kunde fortsétta arbeta tillsammans.

Reaktionerna var positiva, bade fran per-
sonalen och fran cheferna som tidigare kant
sig asidosatta i processen. Johanna upplevde
att dven arbetsgivaren insag vikten av att
inkludera skyddsorganisationen fran borjan i
liknande framtida processer.

Vad vill du sdga till andra skyddsombud i en
liknande situation?

Om6:6a

Paragraf 6:6a i arbetsmiljolagen ger skyddsombud
maojlighet att agera nér arbetsmiljon brister. Om det
finns risker som arbetsgivaren inte tar pa allvar kan
skyddsombudet Iamna in en skriftlig begéaran - en
sa kallad 6:6a-anmélan. Anmalan ska beskriva
problemen, féresla I6sningar och ange en rimlig
tidsram for atgarder. Arbetsgivaren &r skyldig att
bekrafta att anmalan mottagits och utan dréjsmal

— Att vaga sta upp for arbetsmiljon, &ven nar
det kdnns svart. Det kan vara en utmaning att
driva igenom en 6:6a, men vi har bade rattig-
heter och skyldigheter att agera nér vi ser ris-
ker. Jag vill ocksad uppmana andra att ta hjalp
av kollegor och facket — ensam &r det svarare,
men tillsammans kan vi géra skillnad.

For Johanna har processen bekraftat att
skyddsorganisationen har en enorm styrka
nar den anvands pa ratt sitt. Reaktionerna pa
beslutet blev genomgaende positiva. Persona-
len kdnde l4ttnad, men ocksa frustration 6ver
att det gick sa langt innan nagon lyssnade.
Chefer som tidigare varit exkluderade upp-
levde att processen blev mer transparent och
rattvis. <

informera om vad som ska goras.

Om arbetsgivaren inte agerar, kan skyddsombu-
det skicka drendet vidare till Arbetsmiljoverket. Det
kan leda till inspektion och i vissa fall till férelag-
ganden eller forbud som arbetsgivaren ar skyldig
att folja. Arbetsgivaren har alltid huvudansvaret for
arbetsmiljon, men 6:6a r ett viktigt verktyg for att
sakerstalla att atgarder faktiskt genomfors.
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Oren Andersson

Foto: S
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- Maénniskor vill gora skillnad, men de beho-
ver veta vad de siger ja till - och det maste
kannas hanterbart, siger Schoug.

Han undervisar i ledarskap och organisa-
tion vid Stockholms universitet och férelaser
flitigt inom foreningslivet om ideellt enga-
gemang. Fran sitt forskarperspektiv ger han
konkreta rad till dagens fackliga féretradare -
med ett tydligt budskap: det &r inte alltid brist
pa vilja som ar problemet.

En vanlig anledning till att manniskor tack-
ar nej till ett fackligt uppdrag ar radslan for
att det ska bli "mer &n man trodde". Man vet
helt enkelt inte vad som véantar.

- Otydlighet skapar oro. Om man inte vet
vad uppdraget innebdr, sa dr det enklare att
sdga nej an att riskera att dra pa sig ett ok.
Darfor behover vi bli battre pa att rama in
uppdragen. Vad innebar det? Hur mycket tid
tar det? Finns det st6d?

Schoug menar att det inte racker att tala om
ett uppdragiallménna ordalag. Det maste ga
att se framfor sig — konkret och avgransat.

Tidsbrist anges ofta som skal till att
manniskor tackar nej. Men bakom det gom-
mer sig ibland andra orsaker: oklara férvant-
ningar, social osdkerhet, eller konflikter i
gruppen.
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att sigaja

er att vilja bli fértroendevalda
maning som mdnga fackligt aktiva
igen sig i. Mdnga vill bidra — men fd
a upp sig. Aron Schoug, universi-
or i pedagogik och expert pd ideellt
ang, menar att vi mdste tédnka om
r vi ndrmar oss nya medlemmar.

—Det ar inte alltid osanning, men det ar sal-
lan hela sanningen. Ibland sdger man att man
inte har tid, men egentligen dr man osiker pa
vad som forvantas - eller sa trivs man inte i
gruppen.

Nyckeln dr lyhoérdhet. Att vara nyfiken, inte
bara pa vad nagon kan bidra med, utan ocksa
vad de faktiskt vill och orkar gora. Alla vill
inte sitta i styrelsen - men manga kanske gar-
na hjalper till ndgon timme i manaden. Darfor
ar det viktigt att erbjuda flera vagar in - till
exempel genom att bérja som platsombud med
uppdrag att synliggéra forbundet och vilkom-
nanya medlemmar.

—Manga vill bidra, men de vill inte direkt ta
pa sig nagot stort och gd med i styrelsen di-
rekt. DA galler det att ha uppdrag dar man far
prova pa—och att det dr tydligt att det ar just
det: ett forsta steg, inte ett livslangt dtagande.

—Det stOrsta misstaget ar att man forsoker
varva nagon till sin grej, istallet for att fraga
vad den andra brinner for.

Det handlar om att byta perspektiv: att inte
rekrytera nagon till en redan fardig roll, utan
att upptacka vilka intressen och drivkrafter
som redan finns — och bygga déarifran. For att
det ska fungera kravs en levande, vdlkomnan-
de kultur.



—Manga kénner sig utanfér i bérjan. Det ar
latt att tro att "alla 4r valkomna" racker - men
det dr inte samma sak som att kdnna sig val-
kommen. Sarskilt om det redan finns en stark
inre kdrnaigruppen.

Det kraver att vi aktivt bjuder in. Att vi ger
tid, uppmarksamhet och nyfikenhet. Och att vi
inte férvantar oss att ndgon ny ska férsta vara
interna forkortningar, arbetsformer eller mo-
tesstrukturer direkt. Det behéver forklaras.

Men hur fdr vi engagemanget att halla?

—Se manniskan. Uppmarksamma, lyssna
och f6lj upp. Kanner du att ndgon bérjar dra sig
undan - frga varfér. Vad skaver? Ar det en kon-
flikt, en for stor arbetsborda, eller ndgot annat?

Att skapa en kultur dir det ar okej att prata
om sadant ar avgérande. Och — paminner han
- det maste finnas utrymme for att ha kul.

—Om det bara handlar om att prestera, om

moten, dagordningar och ansvarsomraden,
sa blir det tungt. Glom inte fikat. Gl6m inte

skratten.

Fackligt engagemang bygger pa solidaritet.
Men samhaillet har férdndrats — ménniskor ar
mer individualistiska idag. For att mota detta,

kravs en ny flexibilitet, menar Schoug.

—Det dr inte ett problem att nagon vill bérja

med att "bara” hjalpa till lite. Det kan vara

forsta steget till ett djupare engagemang. Alla

behéver inte gora allt —det viktiga ar att de

gbr nagot.

Genom att skapa fler vagar in, visa pa olika

uppdrag, och bygga relationer innan man ber

om engagemang, kan vi sdnka trosklarna -
utan att sinka ambitionerna.

—Det maste vara latt att sdga ja. Da blir det
ocksa svarare att sdga nej. <

Viigen till engagemang — Arons checklista

1. REKRYTERA - sa hittar du ratt personer

Vaga vara personlig
Engagemang vacks i
relationer. Fraga nagon
du tror pa — direkt.

Du visar bade tillit och att
du ser deras potential.

Utforska vad som ligger
bakom "jag har inte tid"
Tidsbrist ar ofta bara
halva sanningen. Lyss-
na in om det handlar

om oséakerhet, otydliga
forvantningar eller dalig
Anpassa uppdraget stamning.
efter individen

Alla har olika tid och Skapa flera ingangar

drivkrafter. Erbjud sma,
avgransade roller — inte
bara styrelseplatser.
Kanske passar personen
som platsombud?

—inte bara
styrelseuppdrag

Lat folk borja med att
hjalpa till med konkreta
uppgifter, till exempel
sétta upp affischer eller
hjalpa vid ett event.

3. BEHALLA - sa far du engagemanget att vixa

Folj upp

- visa att du bryr dig

Stall fragor som:

Hur ké@nns det?

Ar det lagom mycket?
Vad vill du géra mer/

mindre av?

Vaga ta tag i konflikter
och skav

Om nagon drar sig
undan - fraga varfor.
Ar det relationer i grup-
pen som skaver?

Vad kan forbattras?

Var nyfiken

- inte bara informativ
L&dgg tid pa att stélla
fragor och ldra kdnna
personen.

Vad brinner de for?
Vad vill de bidra med?

Introducera i lagom takt
Ge inte allt pa en gang.
Borja med en eller tva
uppgifter och bygg pa
efterhand. Lat det vara
okej att stalla fragor.

Ha bade formella och
informella moten

De personliga samtalen

Dela upp arbetet

- alla ska inte gora allt
Tillat olika typer av en-
gagemang: vissa haller

i moten, andra fixar fika.
Mangfald i roller ger lang-
siktig hallbarhet.

2. VALKOMNA - fa nya att kéinna sig trygga

sker sallan under dag-
ordningen. Fika, lunch-
moten och spontana
samtal skapar trygghet
och sammanhang.

Forklara det osynliga
Det som &r sjalvklart for
erfarna fortroendevalda
kan ofta vara otydligt for
nya. Forklara hur saker
fungerar - fran sprak
och roller till hur beslut
tas. Undvik férkortningar
om de inte forst fatt en
tydlig forklaring och
sammanhang.

Glom inte att

det ska vara kul

Folk stannar dar det ar
meningsfullt — men
ocksa dar det &r trevligt.
Ha roligt tillsammans!
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Psykologen Katarina Blom:
Sa far du in mer lycka i vardagen

I mars 2025 utsdgs Finland dterigen till virldens lyckligaste land enligt
World Happiness Report — for Gttonde dret i rad. Sverige behdll sin fjéirde-
plats i rankningen, efter Finland, Danmark och Island. Trots ekonomisk oro
och fordndringar i samhdillet visar rapporten att mdnga svenskar fortfa-
rande kdnner en stark trygghet och tillit i vardagen — tva viktiga faktorer
som spelar stor roll for hur vi mdr och hur lyckliga vi upplever oss vara.

ad dr det egentligen som gér att vis-
V sa verkar ha lattare att kdnna lycka?

Och gar det att paverka sjalv? For
att ta reda pa mer har vi pratat med Katarina
Blom, legitimerad psykolog och en av Sve-
riges mest uppskattade roster inom positiv
psykologi.

Hur definierar man egentligen lycka?

—Det dr en vanlig fraga, och den
dr svar, siger Katarina. Lycka kan
betyda olika saker, men i forsk-
ningen brukar man prata om tva
delar: hur vi mar just nu - alltsa
ndrvaron av positiva kdnslor — och
hur néjda vi ar med vara liv i stort, den
sa kallade livstillfredsstéallelsen. De kan
hinga ihop, men behéver inte gora det.

Hon ger ett exempel:

— Du kanske har fatt ett nytt jobb med
hogre 16n och status. Pa ytan ar du néjd.
Men ndr man borjar méta hur du mar timme
for timme, kanske du kdnner dig stressad,
otillracklig eller orolig. P4 samma sitt kan
du njuta av nagot i stunden — som att titta pa
Netflix flera kvallar i rad - men dnda kanna
att livet saknar riktning eller djup.

Hur kan vi béttre forstd vad som fdr oss att
md@ bra?

- Jag tycker mycket om PERMAH-model-

bild

Foto: Press
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len. Den visar att vdlbefinnande bestar av
flera delar: positiva kdnslor, engagemang, re-
lationer, meningsfullhet och prestation. Och
sa lagger jag garna till ett "tyst H" for hélsa
—for var kropp och sémn paverkar starkt hur
vi mar psykiskt.

Ett annat satt att férsta vad som bidrar till
lycka ar att se pa det genom tva olika
perspektiv, menar Katarina. Det ena

ar den hedonistiska lyckan — njut-
ningen i nuet —och det andra den
eudaimoniska, som handlar om att
levailinje med sina varderingar,
styrkor och det man upplever som
meningsfullt. PERMAH-modellen och
dessa tva perspektiv kompletterar varandra
vél och visar att ett gott liv ofta rymmer bade
njutning och djupare mening.

Det verkar som att vissa ménniskor dr
fédda mer lyckliga én andra, ér lycka
biologiskt betingat?

—Ja, det finns absolut biologiska forutsatt-
ningar. Vissa har lattare att kdnna gladje, andra
reagerar starkare pa oro. Man pratar till
exempel om BIS- och BAS-skalorna som
mater hur vi reagerar pa beléning och hur vi
reagerar pa obehag — monster som kommer
utifran var biologi. Det paverkar hur vi
reagerar i vardagen.




Fyra viigar till ett mer meningsfullt liv enligt Katarina:

1. Se lycka som mer dn
bara gladje

Tank pa lycka som nagot
mer an att bara kdanna
dig glad i stunden. Det
handlar ocksa om att
kanna dig n6jd med livet,
att uppleva mening och

att vara narvarande i nuet.

Forsok hitta en balans
mellan att njuta av det
som sker just nu och
attlevailinje med dina
varderingar — det ger en
djupare och mer hallbar
kansla av lycka.

2. Skapa hallbara vanor
Sma férandringar i
vardagen kan gora stor
skillnad over tid. Ta en
kort promenad, skicka ett
tacksamhetsmeddelande
till nagon, eller stanna
upp och ta ett djupt ande-
tag nér du gar genom en
doérr. Sadana enkla vanor
starker ditt vdlmaende.
Se ocksa till att prioritera
somn, rorelse, mindful-
ness och positiva tankar
- de ar nycklar till att orka
battre, aven nar livet ut-

3. Varna om dina relationer
L&dgg tid pa manniskorna
som far dig att kdnna dig
trygg och som du kan
vara dig sjalv med. Stark
dina relationer genom
sma handlingar — ett sms,
en fika, ett samtal. Aven
korta vardagsmoten kan
hoja ditt humor. Nar du vi-
sar omtanke eller hjalper
nagon annan far du ofta
en kansla av bade mening
och gladje tillbaka.

4. Acceptera att lycka
ocksa innehaller obehag
Du behover inte ma bra
hela tiden for att ha ett
lyckligt liv. Stress, sorg
och motgangar &r en del
av att leva fullt ut. Det ar
ofta genom utmaningar
du vaxer som mest. Vaga
kliva utanfor din kom-
fortzon - sarskilt nar det
ligger i linje med det som
ar viktigt for dig. Ett me-
ningsfullt liv rymmer bade
toppar och dalar, och det
ar just anstrangningen att

manar dig.

Men det betyder inte att vi dr fast i ett visst
maende, menar Katarina, det finns mycket vi
kan paverka sjilva. Aven initiala reaktioner
kan vi sjdlva beméta pa olika vis, exempelvis
kan vi lugna oss sjdlva om vi blivit skrdmda,
eller inte falla for frestelsen att kopa nagot
trots att det kéinns vildigt lockande. Ar du pa
en arbetsplats som ar i férandring med hog
grad av osdkerhet och stress, har du sdkert
lagt marke till att individer reagerar olika pa
samma situation. Har kan BIS och BAS ha ett
finger med i spelet.

Gdr det att tréina hjdéirnan till att bli lyckligare?

—Ja! Det ar det som dr s hoppfullt. Det
handlar mycket om vanor. Sma saker du gor
regelbundet kan ha stor effekt 6ver tid. Som
att skriva ner tre saker du ar tacksam fér var-
je kvall eller skicka ett vanligt sms till en van
varje vecka. Det viktiga ar att bérja litet. Om
du dndrar riktningen bara fem grader kdnns
det kanske inte som nagot stort. Men efter ett
tag kommer den dir nya vanan dnda kunna
skifta ditt maende till en ny plats.

En viktig komponent, forklarar Katarina,
ar relationer och att omge sig med manniskor
som far en att kdnna sig trygg och accepte-
rad. Aven vardagens enkla smaprat kan géra
storre skillnad dn vi anar. Att hjdlpa andra

gora nagot som bidrar till
nagot storre an dig sjalv
som ofta gor det rikt.

har dessutom betydelse och starker inte en-
bart den du hjélper utan dven dig. Det speg-
lar ett mer Gsterlandskt synsatt pa lycka, dar
fokus ofta ligger pa gemenskap, inre frid och
harmoni snarare dn individuell prestation.
Det dr en tydlig kontrast till det vasterldnd-
ska perspektivet, dir lycka ofta kopplas till
starka kanslor och personlig framgang.

Om du bara fick ge ett rad till nagon som vill
bli lyckligare — vad skulle det vara?

— Borja med att titta bakat. Vad har tidigare
fatt dig att ma bra? Vilka aktiviteter, sam-
manhang eller relationer har redan gett dig
energi, gladje eller trygghet? Férsok géra mer
av det. Vi behover inte alltid hitta nagot nytt
- ofta finns mycket av det vi behéver redan
ivart liv. Att vara handlingar ar i linje med
vara varderingar och det vi tycker ar viktigt
—hur vi vill bli ihagkomna, vad vi vill st fér.
Da far tillvaron mening.

Ett lyckligt liv handlar inte om att standigt
kdnna gladje, sammanfattar Katarina. Livet
ar inte sa enkelt. Ett rikt och meningsfullt liv
rymmer bade ljusa stunder och svara peri-
oder. Vi mar inte alltid bra, men vi kan vilja
att géra saddant som kanns viktigt — och det
ar ofta just dar, i det meningsfulla, som den
verkliga lyckan tar form. «



Erik Lofgren,

kommunikationschef

Niir Viisternorrlands regemente I 21 dter-
invigdes 2022 - efter att ha varit nedlagt i
over tvd decennier - markerade det borjan

pd en ny och spdnnande era fér férsvaret i
norr. Verksamheten véixer snabbt och enga-
gemanget dr stort. En som varit med frdan
starten dr Erik Lofgren, kommunikationschef
pad I21. Vi har pratat med honom om mdjlig-
heterna i att fa bygga upp ett nytt regemente,
om samspelet mellan civila och militéra roller
-och om glddjen i att fa gora allt detta med
hembygden som utgdngspunkt.

Hur hamnade du pa I 21?

— Jag jobbade tidigare som kommunikations-
strateg i Sollefted kommun, men nér jag sag
att I 21 skulle ateruppsta och de sékte en
kommunikationschef — da tankte jag att "det
dar taget vill jag inte missa”. Jag har en bak-
grund bade som reporter och inom civil kris-
beredskap, och har ocksa varit engagerad i
Hemvarnet. Det har kdndes som en chans att
fa vara med och bygga upp nagot viktigt fran
grunden. Och att fa géra det i sin hemtrakt,
gjorde det hela dnnu mer meningsfullt.

Hur ser en vanlig arbetsdag ut fér dig?

- Det finns faktiskt inga vanliga dagar! Ena
dagen planerar vi en stor pressdag i skogen,
ndsta dag handlar det om intern kommuni-
kation, och en tredje ar full av méten i chefs-
gruppen. Nar ateretableringen drog igang var
jag ensam inom kommunikation —i dag ar vi
tre personer i teamet, och behovet fortsitter
att 6ka. Att regementet vaxer snabbt — fran 40
till snart 200 varnpliktiga i Sollefted — staller
krav pa allt fran intern struktur till extern
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Namn: Erik Lofgren

Yrke: Kommunikationschef
Arbetsplats: | 21,
Vasternorrlands regemente
med Jamtlands féltjagarkar,
Sollefted

synlighet, och det gor att kommunikations-
arbetet hela tiden utvecklas.

Vad tycker du dr roligast med jobbet?

— Att det &r sa varierat - och meningsfullt.
Det kédnns fint att fa bidra till Sveriges for-
svar, dvenien civil roll. Manga tanker kan-
ske att det bara dr de uniformerade som &r
viktiga, men vi civila har ocksa en nyckelroll.
Att fa vara med och sprida kunskap om det vi
gor — det gillar jag.

Och vad éir mest utmanande?

— Att forena den militara och civila varlden.
Vihar olika arbetssétt och bakgrund, men ett
gemensamt mal: att utbilda soldater och bygga
upp forsvaret. Det kraver forstaelse och samar-
bete, sarskilt nar det gar snabbt framat.«
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Kan chefen saga nej till min studieledighet?

JAG VILL GA en utbildning och har ansékt om
studieledighet, men min chef sdger nej. Far de
neka mig ledighet?

SVAR — Nej, om du har varit anstélld i minst
sex manader har du ratt till studieledighet
enligt lag. Arbetsgivaren kan inte siga nej
helt, men far skjuta upp ledigheten i upp till
sex manader om det finns sarskilda skal, som
att arbetet inte kan omorganiseras. Det ar vik-
tigt att lamna in ansékan i god tid. Om chefen
anda vagrar utan tydliga skal, bér du kontak-
ta ditt fackliga ombud fo6r att £fa rad och hjalp
att driva drendet vidare.

Ny titel — men ingen I6nedkning. Vad galler?

JAG HAR FATT en ny jobbtitel, men min 16n
ar densamma. Ar det okej?

SVAR — En ny titel innebar inte automatiskt
att du ska fa hégre 16n. Men om titeln speglar
forandrade arbetsuppgifter, 6kat ansvar eller
mer kvalificerat arbete kan det finnas skl
att begira loneférhojning. Diskutera med

din chef vad den nya titeln faktiskt innebar i
praktiken. I vissa fall gors titelandringar som
en del av en storre organisationsférandring
—utan att arbetsuppgifterna dndras. Om du
kanner att du tar stérre ansvar an tidigare,
kan du vanda dig till facket for att fa stod i en
eventuell 16neférhandling.

Maste jag halla koll pa en
kollega om chefen ber mig?

MIN CHEF HAR bett mig att rapportera vad
en kollega gér under arbetstid. Maste jag géra
det?

SVAR > Nej, det ingar inte i dina arbetsupp-
gifter att 6vervaka andra medarbetare — savi-
da du inte har en sarskild roll som exempelvis
chef eller arbetsledare. Att uppmana anstallda
att halla koll pa varandra riskerar att skapa
misstdnksamhet och en ohédlsosam arbetsmil-
j6. Om du kanner dig obekvam med uppdra-
get, kan du siga det till chefen. Kanns situa-
tionen fortsatt pressande, prata med nagon
du litar pa eller be om st6d fran ditt fackliga
ombud.

Vad undrar du? Skicka dina fragor till redaktionen@forsvarsforbundet.se.
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Posttidning

Forsvarsforbundet
Box 5328, 102 47 Stockholm.

ACTIC
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Forsvarsfo uh't \
+ /Actic = sant!

Som medlem i TCO eller nagot av dess fackfoérbund far.du ett
formanligt erbjudande med 20% rabatt pa medlerﬁsl%f, samt
dessutom 50% rabatt pa startavgiften.

Vi erbjuder: Du fé.r

« Gym
o Grupptraning 2 o %
————

« Fritillgdng till var Actic app med 280 onlinepass
rabatt!

Lokala avvikelser kan férekomma.

Erbjudandet géller pd medlemskap med 12 manaders bindningstid
samt 12 mdanaders kontant medlemskap. Gdller ef pd badmedlemskap.

Dokumentation behéver visas som styrker ditt medlemskap i
ndgot av de aktuella fackférbunden.



