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Sammanfattning/abstract

Ar 2009 instiftades en ny diskrimineringslag i Sverige. Lagen syftar till att
motverka diskriminering och frimja lika rittigheter och méjligheter med grund
i kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning samt alder. Med
bakgrund mot denna nya lagstiftning blev vi tillfrigade att gora en utredning
och kartliggning av diskriminering inom Férsvarsmakten. Det resulterade i en
enkit som genomfordes bland alla Forsvarsmaktens anstillda varen 2010. En
uppfoljning har sedan dess planerats och resulterade i att vi tillfrigats om att
gora motsvarande utredning och kartliggning 2015. I denna rapport presenteras
studien frin 2015 och jimf6relser med resultaten fran 2010.

I samband med bada undersékningstillfillena har vi tagit del av dokument som
beskriver Forsvarsmaktens arbete med genusrelaterade fragor, likabehandling
och jamstilldhetsintegrering. Ett 6vergripande intryck av dessa r att de dr myck-
et progressiva handlingar, bade i relation till aktuell lagstiftning och i relation
till motsvarande dokument frin andra organisationer. Under de senaste aren
har Forsvarsmakten dven ingdtt i regeringssatsningen Jamstilldhetsintegrering i
myndigheter (JIM) vilket ocksa resulterat i en utforlig genomging av det interna
arbetet kring dessa frigor.

Overgripande ser vi biade forindringar och situationer som kvarstir. Inlednings-
vis ska betonas att alla procentsatser och angivelser av antal enbart berér de som
besvarat enkiten. P4 grund av tekniska problem, enkittrotthet, forindringar i
anstillningsordningen, och méjligen dven tidpunkt f6r enkdt nummer tva (un-
der jul- och nyarshelg 2014-2015) ir svarsfrekvensen 33 procent 2015 att jim-
fora med 57 procent 2010. Trots denna forindring i svarsfrekvens finns manga
tecken pa att de som upplevt krinkning ocksd manga ginger gjort sig mina om
att kunna besvara enkiten. Utformningen av denna enkit gor det mojligt att
jimfora i vilken utstrickning man upplevt andra bli krinkta, vilket ger ytterlig-
are en dimension till diskriminering som fenomen.

I absoluta tal har har de egenupplevda savil som av de andra upplevda krink-
ningarna minskat. Sammantaget handlar det om en rapporterad nedging av
egenupplevda krinkningar pa 30 procent, frin sammanlagt 2407 noterade egen-
upplevda krinkningar 2010 till 1675 for 2015. Av de sju diskrimineringsgrun-
derna ir det kon (frin 676 till 547), dlder (fran 1119 till 692) samt funktions-
hinder (331 till 189) som stér for férindringarna.

Betraktas materialet relativt har kon 6kat som upplevd diskrimineringsgrund
bland bade de kvinnor och de min som svarat pd enkdten 2015 jimfort med
motsvarande grupp 2010. Bland de svarande 4r det 27 procent av kvinnorna
2015 jimfort med 24 procent av kvinnorna 2010, och 4 procent av minnen
2015 jimf6rt med 3 procent av mannen 2010 som anger att de upplevt krin-
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kning pa grund av kén. Bland omgivningen ér det 15 procent som reagerar pa
att min blivit krinkta pd grund av kén, medan 31 procent upplever att kvinnor
blir krinkta pa grund av kon.

Alder var den 6verraskande kategorin vid studien 2010. D4 angav 14 procent
av de svarande minnen och 9 procent av de svarande kvinnorna att de upplevt
sig krinkta pd grund av alder. Totalt utgjordes denna grupp av 13 procent av de
svarande. 2015 hade det minskat till 11 procent av de svarande, fordelat pd 11
procent av midnnen och 9 procent av kvinnorna. 2015 kan vi dock uppmirksam-
ma att det ir fler officerare och kadetter 4dn civilanstillda och sjomin/soldater
som anger sig upplevt denna form av krinkning. Officerare och kadetter anger
samtidigt att de anser sig fa déligt stod frin sin omgivning nir de upplever denna
form av krinkning. Samtidigt dr det manga som reagerar pd att officerare och
kadetter krinks pa grund av lder, nirmare bestimt 20 procent av de svarande.
Diskriminering i relation till alder verkar siledes hinga ihop med hur man ser pa
karridr. Har behovs fortsatta studier for att utreda hur karridr och diskriminering
av dlder hinger samman.

Vad giller etnicitet ses det som en timligen oproblematisk kategori ddr man
tycker att Forsvarsmakten gor ett bra arbete for att motverka diskriminering. 2
procent av de svarande 2015 anger att de upplevt sig bli diskriminerade pa grund
av etnicitet (2 procent av miannen och 1 procent av kvinnorna), vilket kan jimfs-
ras med de 1,2 procent (fordelat relativt lika pA mén och kvinnor) av de svarande
som angav det som upplevd diskrimineringsgrund 2010. Mgjligen kan man se
en viss okning bland min som upplever diskriminering pa grund av etnicitet
2015, men hir dr underlaget for litet for att siga nagot definitivt.

Fyra diskrimineringsgrunder ligger kvar pi samma nivd som 2010. Dessa ir re-
ligion eller annan trosuppfattning, sexuell liggning, funktionsnedsittning och
konsoverskridande identitet. Religion eller annan trosuppfattning som omfat-
tar 2010 liksom 2015 cirka 1 procent av de anstillda. Omgivningen reagerar i
motsvarande utstrickning, da 1 procent uppmirksammat andra som krinks pa
grund av denna diskrimineringsgrund. Upplevelse av diskriminering pé grund
av sexuell liggning omfattade 2010 och 2015 cirka 1 procent av de svarande.
2010 var det fler som uppmirksammade att andra blev krinkta pa grund av
sexuell liggning, da var det cirka 5 procent, medan 2015 var det 3 procent som
anger detta. Upplevelse av krinkning pd grund av funktionsnedsittning om-
fattade 2010 3,7 procent av midnnen och 4,7 procent av kvinnorna. 2015 var
siffrorna nagot ligre, med 4 procent av kvinnorna och 3 procent av minnen.
Omgivningens reaktion vid denna krinkning omfattade 2015 5 procent, forde-
lat pa nagot fler kvinnor (7 procent) jimfér med min (5 procent). Kénsoverskri-
dande identitet ligger ocksa kvar pd liknande nivé, 2010 uppgav 0,4 procent att
de upplevt denna form av krinkning, medan 2015 var det 0,3 procent. Medan
1,7 procent upplevde andra bli krinkta pd grund av konsoverskridande identitet
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2010, var det cirka 1 procent som reagerade 2015. For bade religion eller annan
trosuppfattning och sexuell liggning kan man dven notera att de som svarat pa
enkiten har lag tilltro till organisationens insatser for att motverka eller hantera
denna diskriminering.

Med grund i detta drar vi nagra slutsatser. Att uppleva diskriminering innebir
dven att man i hogre grad upplever mindre majlighet att kunna paverka sin situ-
ation, och man ir mindre n6jd med arbetsbelastning, arbetskamrater, chefen,
16nen, och de utmaningar man fir frin arbetet. Det dr dérfor fortsatt mycket
angeldget att arbeta preventivt for att motverka diskriminering inom alla dis-
krimineringsgrunder, framfér allt inom diskriminering pa grund av kén och pa
grund av alder. Medan kon i forsta hand verkar beréra kvinnor, behévs fortsatta
utredningar for att fértydliga innehallet i upplevelse av diskriminering pa grund
av alder. Nagra fragor ir till exempel: Hur relateras upplevelsen av diskriminer-
ing pa grund av alder till upplevelsen av karridr? Hur tar det sig uttryck mellan
olika anstillningsgrupper? Vilka skillnader finns mellan personer i olika aldrar?
Detta kan jaimforas med de utvecklade handlingsplaner och pagaende jaimstalld-
hetsintegreringsarbete som Forsvarsmakten har for att motverka diskriminering
av kon. Hur kan man utforma motsvarande handlingsplaner for att motverka
diskriminering pa grund av élder? Som ocksa visas i denna studie 4r arbetet med
handlingsplaner och jimstilldhetsintegrering ocksd centralt for att fortsitta ut-
veckla Forsvarsmakten.
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Inledning

I januari 2009 instiftades en ny Diskrimineringslagstiftning i Sverige, vilken syf-
tade till att pd ett sammansatt sitt motverka diskriminering i arbetslivet, inom
hégskolor och skolor, och mot barn och elever. Lagen avser att motverka diskri-
minering och frimja lika rittigheter och majligheter med grund i kén, kénséver-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning', sexuell liggning samt dlder. Med bakgrund mot
denna nya lagstiftning blev vi tillfrigade att gora en utredning och kartliggning
av diskriminering inom Foérsvarsmakten. Det resulterade i en enkit som genom-
fordes bland alla Férsvarsmaktens anstillda varen 2010, som sedan analyserades
och avrapporterades 2011. En uppf6ljning har sedan dess planerats och resul-
terade i att vi tillfrigades om att gora en uppfdljning bestdende av motsvarande
utredning och kartliggning 2015.

Denna rapport bygger dirmed pé tvé delar, dir den forsta avser kartliggning av
upplevelsen av diskriminering inom Forsvarsmakten 2015, den andra bestar av
en jimforelse mellan de tvd undersokningstillfillena, 2010 och 2015. Huvud-
fragan fo6r denna rapport dr om och i sd fall hur upplevelsen av diskriminering
har forindrats over tiden. Uppdraget innefattar dven en intersektionell analys
av resultaten. Vi ska alltsd granska hur de olika kategorierna for diskriminering
mojligen hinger samman, eventuellt krockar eller pa andra sitt paverkar varan-
dra. Ett exempel pa en intersektionell analys ér att studera hur upplevd diskri-
minering av kon ir relaterad till upplevd diskriminering av religion eller annan
trosuppfattning, med frigor som om det finns nagra samband, eller om det inte
finns ndgra samband och vad det i sé fall beror pd (West & Fenstermaker, 1995;
Hill Collins, 1998; Holvino, 2008). Liksom i tidigare studie kommer vi dven hir
att sammanfatta punkter som kan anvindas i Férsvarsmaktens interna arbetsmil-
jorelaterade arbete.

For att belysa dessa fragor ger vi inledningsvis en beskrivning kring definition av
krinkning och vad en intersektionell analys kan omfatta. Direfter beskrivs den
metod som vi anvint oss av i denna studie, med en diskussion kring hur frigorna
utformats, hur enkiten genomforts, oversikt av svarsfrekvens och en analys av
bortfallet. For att ge en bakgrund till de resultat som nu framkommer samman-
fattar vi ddrefter den studie som gjordes 2010.

'T utredningen av Diskrimineringslagstiftningen diskuterades huruvida begreppet ”funktions-
hinder” skulle ersittas med “funktionsnedsittning”. Hir anvinder vi samma begrepp som an-
vinds i Forsvarsmaktens interna dokument, dvs “funktionsnedsittning” (HKV 16 100:54891).
Frin och med 1 januari ir funktionsnedsittning det lagmissiga uttrycket.
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Krankning och intersektionella analyser

Diskriminering 4r ett utmanande omrade att undersoka, och ocksé svar att defi-
niera. P4 diskrimineringsombudsmannens hemsida ges en forenklad definition
av diskriminering, vilket innebir att nigon missgynnas eller krinks. Denna situ-
ation av missgynnande dir en persons handlade far en negativ f6ljd for en annan
person, i form av skada, nackdel eller obehag, ska ha samband med nigon av de
sju diskrimineringsgrunderna som nimnts ovan (www.do.se). Diskriminering
dr med andra ord ett 6vergripande begrepp for upplevelser av krinkning eller
missgynnande, relaterade till diskrimineringsgrunderna.

Det 4r ménga delar som ar utmanande i diskriminering. En inledande del ar att
det kan vara svrt att offentligt bade erkdnna sig som fordvare respektive som ut-
satt inom detta ha samband med omride. For den som utsitts omfattar diskrim-
inering allt frin att vara simre behandlad in sina kollegor till att vara trakasse-
rad. Vidare kan diskriminering bade vara direkt och indirekt. Det direkta kan
uppfattas bade av enskilda och manga, ofta i specifika situationer. Det indirekta
kan till exempel omfatta regler som forefaller vara neutrala men som i praktiken
missgynnar en hel grupp, till exempel kvinnor. Den som utévar trakasserier kan
ocksa gora detta medvetet eller omedvetet. Inom lagstiftningen avser trakasserier
“ett upptridande som krinker en person”. Detta kan uttryckas i ovilkomna
handlingar som gora att en person “kinner sig forolimpad, hotad, krinke eller
illa behandlad” (Eriksson-Zetterquist, Solli och Styhre, 2011: 11). Handlingarna
kan besta i de exempel man anvinder sig av, forl6jligande, nedvirderande gen-
eraliseringar, ignorerande, underhallande information och liknande. En viktig
del vad giller trakasserier 4r att det dr den som blir utsatt for dem som avgor vad
som ir krinkande. Det en person uppfattar som trakasserier behdver siledes inte
uppfattas pa samma sitt av andra personer. | ett rittslige utgdr man darfor fran
den enskilda personens upplevelser, vilket innebir att dessa 4r givna och att han-
dlingarna frin den andra parten - arbetsgivarens eller den person som upplevts
trakasserar — 4r det som blir foremal for undersokning.

Det bér dven noteras att det inte ar sjilvklart att erkdnna att man blivit kranke.
Ett skil som ofta framfors att erkinnande av trakasserier ocksd representerar
en situation dir man blir sedd som offer. Eftersom det kan piverka den egna
sjalvbilden, viljer man dirfor att bortse fran hindelsen eller tolkar den pa annat
sdtt. Viantar att det r ldttare att erkdnna sig som offer om fragan stills anonymt.
I denna undersokning forutsitter vi inte att diskriminering sker systematiskt i
nagon storre utstrickning vilket 4r en del av forklaringen till att vi genomfort
totalundersokningar. For att fa ett bittre grepp om de diskriminerade valde vi att
ocksé underséka om man hade upplevt att ndgon annan blivit krankt. Det senare
blir ocksd ett sitt att finga upp andra situationer dir diskriminering dger rum.
For att undvika att enskilda personers identitet framkommer, gérs undersoknin-
gen inte pa forbandsnivd, utan genom Forsvarsmakten som helhet. Da det inte
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gar att spara enskilda personer genom enkitens utformning, 4r det ocksd ett sitt
att forsoka fa fler att ge sin bild av det kinsliga omridde som diskriminering och
upplevelse av krinkning utgér.

Metod

Mot bakgrund av dessa antaganden kring hur man kan studera upplevelsen av
diskriminering utifrin de sju diskrimineringsgrunderna, utformade vi en web-
baserad enkit som skulle skickas till alla anstillda inom Forsvarsmakten. Totalt
stalls 183 frigor i enkiten, ddr manga fragor enbart besvaras om f6rsta alternati-
vet i en kategori dr jakande. D3 foljer f6ljdfragor. Diarmed behéver inte alla som
svarat pa enkiten ha svarat pd alla fragor. Fragorna kan delas in i bakgrundsva-
riabler, fragor om diskriminering samt allmidnna fragor. Bakgrundsvariablerna
innehaller fragor om organisatorisk tillhorighet, kon, alder och tjinstgéringstid.
Vidare finns inom denna grupp frigor som handlar om ledning, organisering,
besparingar, medarbetarskap och fysiska arbetsforhéllanden.

Diskrimineringsfragorna dr konstruerade si att de inleds med en serie fragor
om hur Férsvarsmakten agerar generellt avseende diskriminering. En andra del
hir handlar om respondenterna upplever sig som diskriminerade och om sé var
fallet vilket stod man eventuellt fick nir det intriffade. Fragorna i denna del ar
formulerade "I mitt arbete har jag upplevt att jag blivit krianke pa grund av kén/
etnicitet/alder et cetera, respektive Jag har upplevt att medarbetare/kollegor bli-
vit krinkta pd grund av kon/etnicitet/alder et cetera. Motsvarande fragor stilldes
alltsd avseende om man upplevt andra som verkade ha upplevt krinkning. Den
tredje delen av fragor handlar om hur respondenterna upplever Férsvarsmakten,
och for egen del, avseende samhillsnytta och effektivitet. Enkdten avslutas med
fragor om hur kinda olika styrdokument ar for respondenterna.

Nistan alla frigor bygger pa en Likertskala som gér fran 1 till 5, dir strukturen
bygger pa att man forsoker fir de svarande att vilja pa en graderad skala i enlig-
het med denna struktur finns inte ”vet ¢j” som svarsalternativ. Samtidigt finns
det ndgra 6ppna fragor dir respondenterna kan redogora for diskriminerings-
situationer.

Rent tekniskt har enkitens utskick ombesorjts av Forsvarsmakten som skickat
den till alla anstillda som har epost-konto, det giller nistan alla. De har ocksd
tagit emot de avidentifierade svaren som direfter skickats till oss for analys.

Svarsfrekvens och bortfallsanalys

Det hir dr alltsa en totalundersokning i si motto att alla med epost-konto vid
forsvarsmakten, 19390 stycken, fitt enkiten sig tillsind. Utgangspunkten i
utskicket 4r individernas FMID som ir kopplat till individuell e-postadress. In-

1
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nan vi kommenterar svarsfrekvensen som skiljer sig at betydligt mellan under-
sokningstillfillet 2010 och undersokningstillfallet 2015, kommer vi att beskriva
nagra av utmaningarna vid detta tillfille, vilket bland annat tog sig uttryck i
tekniska problem, men dven i férindringar av anstillningsformer.

Tekniska utmaningar

Tyvirr har inte alla tillging till FMID eller egen e-postadress i Forsvarsmakten.
Det giller Hemvirnet och vissa kategorier inom GSS/T samt reservofficerare.
Vidare har inte heller alla fysisk tillgang till en FMAP (férsvarsmaktsdator med
tillgdng till intranitet), det kan till exempel rora sig om sjogiende enheter inom
Marinen. Man maste ocksd ta hinsyn till att alla inte har tillging till en arbetssta-
tion med dator. Sjégiende forband har till exempel tillging till systemen enbart
ndr de ir i land. Ndgon har kommenterat detta i sitt oppna svarsalternativ att
vid tjdnst ute pd fartyg finns inte tillging till dator, varvid vederborande fick
mojlighet att lana en dator inne pa staben for att kunna svara. Generellt gor det
att samtlig personal inom Foérsvarsmakten inte har haft tillging till att svara pa
enkiten eller fact den skickad till sig.

Nir denna andra omgéng av enkiten genomfordes paverkades ocksa svarsfrek-
vensen av en rad tekniska problem. Alla fick en link tillsind sig per e-post, dock
har inte alla anstillda egen e-post vilket gor att sjilva distributionen av enkiten
blir bristfillig sett ur perspektivet totalundersokning. Dessa personer har inte
heller tillgang till e-post fran externa datorer. Av nigon anledning lag en begrins-
ning i systemet vid 5000 svar. Vid svar nummer 5001 och framit gick det ut ett
meddelande att enkiten var stingd, men for den som trots detta fortsatte kunde
enkiten danda fullfoljas. Nir detta framkom togs detta meddelande bort av de
som rent tekniskt hanterade enkiten. Ytterligare ndgra har kommenterat att en-
kiten inte var utformad sa att det gick att spara och sedan ga tillbaka {or att gora
firdigt, nagot som ocksd medforde att en del av de kollegor inlett arbete med
enkiten inte fullfsljde den. Aven detta ska ha varit orsakat av ett felmeddelande,
da man i praktiken kunde gi tillbaka och fortsitta svara. En person med insikt

fran Forsvarsmakten sammanfattade situationen med; ~ Ett visst enkitstrul, d v s
teknik som skapade en viss forvirring for respondenterna. Svérigheter att nd sjo-
giende forband, e-post funkar inte med lidnkar, lag anvindning av forsvarsmak-
tens e-postadresser bland soldater och sjoman, vilken sedan forra mitningen ar
en vixande kategori”. Upprepade enkiter, tekniske trassel och lig anvindning av
e-post paverkar onekligen svarsfrekvensen pa denna typ av webbaserade enkiter.

Totalundersokning och svarsfrekvens

Det finns flera motiv till att gora en totalundersokning. Ett sdrskilt tungt motiv
ir att alla ska fi en chans att komma till tals. Ett annat motiv ir att alla ska f3 veta
att detta ar viktiga frigor inom Forsvarsmakten. Totalundersékningar ger ndstan
ofelbart ldgre svarsfrekvenser dn urvalsundersokningar. Desto ligre svarsfrekvens
desto storre risk for snedvridning av resultaten.



Arsintervall | Frekvens | Antal anstillda | Procent
med FMID

1990-1995 524 3809 14
1985-1989 803 3143 26
1980-1984 645 1809 36
1975-1979 720 1799 40
1970-1974 658 1633 40
1965-1969 1006 2431 41
1960-1964 902 2036 44
1955-1959 772 1868 41
1950-1954 321 789 41
1945-1949 30 70 43
1940-1944 3 3 100
Total 6384 19390 33

Tabell 1. Svarsfrekvens fordelat i dldersintervall

Ulla Eriksson-Zetterquist & Rolf Solli
Fdérsvarsmakten och diskriminering
— en jamférelse mellan 2010 och 2015

Av de variabler vi har kontroll 6ver finns bland annat alder. I tabell 1 redovisas
svarsfrekvensen for de dldersgrupper det ar frigan om. Det ar framf6r allt de allra
yngsta som lyser med sin frinvaro, dven om de ir i gott sillskap av andra.

En annan kontrollerbar variabel dr kon. Av tabell 2 framgér att kvinnorna ir
nagot overrepresenterade i forhdllande till mannen. Samma ir forhéllandet nar
det giller kategori dir civilanstillda relativt ir fler in andra kategorier. Sirskilt
lag dr svarsfrekvensen nir det giller gruppbefil/sjoman/soldat. Avseende forband
ar det egentligen bara Arméforband som sticker ut med att ha lite bittre svars-
frekvens dn andra.

13
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Frekvens Procent

Kon
Man 5025 31
Kvinna 1359 43

Kategori
Civilanstalld 2179 44
Officer/Specialistofficer 2891 32
Gruppbefil/Sjoman/Soldat 724 14

Forband
Arméférband 2269 40
Marint férband 896 30
Flygflottilj 1167 35

C)vrigt 2052 28

Tabell 2. Svarsfrekvens fordelat pa kén, kategori samt férband.

Sammantaget ir det samma monster vad det giller svarsfrekvens i enkiten 2010.
Detta innebir da att det 2015 finns relativt fler dldre, fler kvinnor, fler civilan-
stillda och fler frin arméférband som svarat (vilket ocksi gillde vid enkiten
2010).

En inte obetydlig skillnad fran forra undersékningen ir att den sammanlagda
svarsfrekvensen minskat frin 57 procent till 33 procent. Varfor det ar en si pass
pataglig nedging ir inte helt givet. Det finns ett antal olika aspekter pa denna
nedgang. En del ir att det finns i en allmin trotthet vad det giller enkiter av
olika slag. En annan delforklaring ir att enkiten gick ut fére jul vilket enligt en
kommentator innebar att den sedan gldmdes bort i de vixande mailhégar som
dstadkoms under helgerna.

I analysen av svarsfrekvensen maste man dven ta hinsyn till férindringarna i
Férsvarsmaktens anstillningar. 2010 bestod anstillningarna av virnpliktiga som
var tillfalligt anstillda och tillsvidareanstilld militira och civil personal. Enki-
ten gick di ut till alla tillsvidareanstillda. Infor denna omgang av enkiten har
anstillningssituationen férindrats, med gruppen GSS/K som ir kontinuerligt
tjanstgdrande personal, och GSS/T som ir tidvis tjdnstgorande personal. Bida
dessa grupper riknades 2015 som anstillda. Som tidvis tjanstgérande personal
kallas man in i vissa sammanhang, en situation som kan medf6ra att man inte
upplever det angeldget att svara pa enkiter fran den tillfilliga arbetsgivaren. Sam-
mantaget kan det konstateras att det 4r omojligt att avgora hur minga som rim-
ligen borde ha svarat pa enkiten.
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Trots dessa forutsittningar som bidrog till en blygsam svarsfrekvens ir det rim-
ligt att anta att studiens huvudsyfte uppfylls. Med grund i svaren fran enkiten
som genomfordes 2010 och likasi denna, antar vi att de som upplever sig dis-
kriminerade tar tillfdllet i akt att svara pd enkiten. P4 motsvarande sitt antar
vi ocksd att de som uppmirksammat andra som blivit diskriminerade ocksa
tar tillfdllet i ake att besvara denna enkit. Det visar sig till exempel i de 6ppna
svarsalternativen nidr man kommenterar situationen, dir vissa lagt mycket tid
pa att beskriva tillfillen dir krinkningar sker respektive limna kommentarer till
vad som behéver dtgirdas for att forindra situationen (se bilaga 2). Hir dterfinns
ocksa berittelser som den ovan, dir personer varit mycket nogsamma med att
fa tillgang till en dator vid nir de ankommit till staben, for att pd sa sitt kunna
genomfora enkiten. Samtidigt, som vi patalade inledningsvis kan det vara svért
att kommentera att man sjilv upplevt krinkning. Att d& jimféra den egenup-
plevda med den som man upplevt hos andra, blir ett sdtt att undersdka om det
finns rimlighet i svarsfrekvensen — givet antagandet att fler kan uppticka andras
diskriminering 4n de som sjilv upplever den.

Vad har Forsvarsmakten gjort sedan sist — nya
policys och rutiner

I ett missiv fran 2013-09-13 beskrivs "Handlingsplan for jaimstilldhetsintegre-
ring i Forsvarsmakten 2014 (-2019). Bakgrunden ar att Férsvarsmakten genom
Regleringsbrevet fran 2013 har fatt uppdraget att dels ta fram en handlingsplan
specifike f6r ar 2014, dels att arbeta med ett langsiktigt perspektiv kring dessa
fragor fram till 2019. (En reviderad handlingsplan f6r 2015-2018 ar faststilld
per 1 oktober 2015. Det kan noteras att fraigor om dokumentkinnedom i denna
enkit baseras pd den tidigare handlingsplanen.) Jimstilldhetsintegrering beskrivs
hir som en trovirdighetsfriga, di trovirdigheten f6r myndighetens uppdrag att
forsvara demokrati och minskliga rittigheter relateras till hur vél detta vivs sam-
man med jimstilldhet. Tre perspektiv vigleder detta arbete: rittighetsperspektiv-
et, nyttoperspektivet och operativ effekt. (Perspektiven i reviderad handlingsplan
ar samma i grunden men har fatt nya rubriker i form av rittighetsperspektivet,
personalforsorjningsperspektivet och operativ formageperspektivet.) Rittighet-
sperspektivet omfattar till exempel situationer vid insatser dir ett jamstélldhets/
genderperspektiv mojliggor att minskliga rittigheter kan sikras for den beréra
civilbefolkningen i sin helhet. Nyttoperspektivet/personalforsorjningsperspe-
ktivet avser att Forsvarsmaktens ”6verlevnad” som en attraktiv och trovirdig ar-
betsgivare f6r bade kvinnor och min. Perspektivet operativ formaga omfattar
att man vid till exempel sikerhetsanalyser kan fi information fran hela civilbe-
folkningen, bade kvinnor och min.

De étgirder som man planerade att vidta under 2014 omfattar arbete med styr-
dokument, utbildningar och uppféljningssystem. Dessa ska genomlysas, revide-
ras och pa det sittet kvalitetssikras ur ett jimstilldhetsperspektiv.
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I Férsvarsmaktens Styrdokument for jimstilldhet och jimlikhet (HKV 16
1000:54891) inledde divarande OB Sverker Goranson med ett férord som un-
derstryker Forsvarsmaktens uppdrag i relation till den grundliggande minskliga
rittigheten att alla minniskor har lika virde, vilket ar en utgangspunkt som i sig
gor arbete for jaimstilldhet och jamlikhet central. Han avslutade sin inledning
med orden “Vi har alla ritt dll virdighet och respeke i arbetslivet.” (HKV 16
1000:54891, s 2). I detta dokument beskrivs direfter Forsvarsmaktens arbete for
likabehandling, med fokus pa “arbetsforhéllanden, trakasserier samt intern och
extern rekrytering” (HKV 16 1000:54891, s 5). Hir listas i alfabetisk ordning
(for att undvika att texten i sig uppfattas som missgynnande) en rad begrepp och
definitioner som ir centrala inom detta filt. Hir terfinns definitioner av "etnisk
tillhorighet” ("en individs nationella eller etniska ursprung, hudfirg eller lik-
nande forhallande”), “funktionsnedsittning”, “genus”, "HBT”, ”jimstilldhets-
integrering”, koén”, “konsidentitet eller uttryck”, "religion eller annan trosupp-
fattning”, ”sexuell liggning”, “transsexuell” och “alder”. Négra av de begrepp
som tas upp ges ocksd definitioner som dven tydliggér omradet for just denna
studie. Hir presenterar vi dem lite mer utf6rligt. "Diskriminering” definieras
till exempel som “en handling eller en struktur som krinker nigon persons vir-
dighet”. En sidan handling kan vara omedveten, behover inte vara aktiv, men
ska relatera till diskrimineringsgrunderna. Direkt diskriminering definieras som
att “behandla nigon simre 4n ndgon annan i en jimforbar situation. Indireke
diskriminering definieras som “nidr man stiller upp en regel eller foreskrift som
uppfattas som neutral men i praktiken innebir att ndgon behandlas simre”. Un-
der "Jamstilldhet” beskrivs innehallet i jaimstilldshetspolitiken och det betonas
ocksa att utifrin dessa mal “ska Forsvarsmaktens Styrdokument for jamstilldhet
och jimlikhet skapa forutsittningar for att kunna erbjuda en jamstilld och ut-
vecklande arbetsmiljé pd savil ett organisatoriskt som ett personligt plan” (s. 2).
Kontaktperson for likabehandling avser “en person som har fordjupad kunskap
inom likabehandlingsomradet inklusive 4rendehantering, frimjande av aktiva
dtgdrder och fungerar som forbandschefs stod i sakomradet.” Denna person har
utbildning for att vara instruktdr inom detta omrade. Under ”Likabehandling”
beskrivs dess betydelse med foljande "Det betyder inte att alla personer skall
behandlas lika, utan att varje person ges méjligheter att, utifran sina individuella
forutsiteningar, utfora ett likvirdigt arbete oberoende av diskrimineringsgrund.”
"Normer” definieras som “en osynlig regel som styr vara beteenden”. "Positiv
sirbehandling” 4r enbart tillatet vad giller kon i Sverige, och avser "att en arbets-
givare vid lika eller likartade meriter kan vilja en person av underrepresenterat
kon” i syftet att frimja lika rittigheter och jamstilldhet. "Trakasserier”, slutligen,
avser att “nagon upptrider pé ett sitt som krinker ndgon annans virdighet och
har koppling till ndgon av diskrimineringsgrunderna”.

Begrepp och definitioner har sedan omsatts i mer konkreta vigledningar. Till
exempel har man inom ramen f6r programmet Jimstilldhetsintegrering i myn-
digheter (JIM) (en regeringssatsning som omfattar 41 myndigheter och deras
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aktiva arbete med jimstélldhetsintegrering under perioden 2015 till 2018) ut-
format det 30-sidiga dokumentet Forsvarsmaktens Handlingsplan f6r jimstilld-
hetsintegrering 2014 (det som nu r handlingsplan 2015— 2019) som beskriver
arbetet med jimstilldhetsintegrering. Hir presenteras allt frin nuldge till hur
man ska arbeta med utbildningar, vilka styrsystem som finns och vilka omraden
man behover fortsitta eller utveckla miatmetoder for att folja upp. Arbetet med
jamstélldhetsintegrering omfattar bade insatsperspektivet och det nationella per-
sonalférsorjnings- och likabehandlingsperspektivet (Bilaga 1 till HKV 2013-09-
13 25 100:62524).

Styrdokumentet listar ocksé en rad atgirder for att mojliggora likabehandling.
Bland édtgirderna aterfinns till exempel fordelning av ansvar for att

*  ”min i organisationen sirskilt uppmuntras till att vara foril-
dralediga” (HKV 16 1000:54891, s 13).

* analysera den taktiska och operativa verksamheten utifrin ett
genusperspektiv’ (HKV 16 1000:54891, s 13).

* Vvidareutveckla samarbetet med Foreningen homo-, bi- och
transpersoner i Forsvarsmakten, HOF.” (HKV 16 1000:54891,
s 13).

*  ”bevaka att andelen civilanstillda kvinnor inte fortsdtter att
minska, sdrskilt i samband med omorganisation och outsourc-
ing” (HKV 16 1000:54891, s 13).

*  varatydlig i sin vilja att bredda var personalomsittning utifrin
etnicitet si att den speglar det svenska samhillec” (HKV 16
1000:54891, s 13).

* 7ge stdd och bidra med kompetens i frigor som ror diskrimin-
ering, trakasserier och sexuella trakasserier till bide chefer och
medarbetare” (HKV 16 1000:54891, s 15).

* 76ka medvetenheten hos sin personal om attityders och virder-
ingars paverkan i attraktions- och rekryteringsprocessen” (HKV
16 1000:54891, s 15).

*  Vsikerstillaatt personal fritt ska fi utdva sin tro och ges mojlighet
att vara ledig for att fira religios hogtid, vilket dven innefattar en
frihet frin religids utovning, hogtider och ceremonier” (HKV
16 1000:54891, s 16).

Ovanstiende idr bara nigra exempel av de olika dtgirder som planeras och dir
man fordelar ansvar. Atgirderna matchar diskrimineringslagstiftningen och ar-
betet for likabehandling biade pa generell nivéd, och for en rad av diskrimine-
ringsomrddena dven i mer precis detalj. Sammantaget visar dessa dokument att
Férsvarsmakten som organisation arbetar synnerligen progressivt inom filtet Li-

kabehandling.
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Sammanfattning av tidigare studie

Hur sag det da ut 20102 Enkiten gick da ut till 15224 av Férsvarsmaktens da
17555 tinstgorande anstillda. I forhéllande till antalet anstillda var svarsfrek-
vensen 49 procent och i relation till de som gick att na var svarsfrekvensen 57
procent. Bland de svarande fanns viss 6verrepresentation av kvinnor, personer
over 50 ar, civilanstillda, samt anstillda vid arméférband. Eftersom enkiten di
som nu var anonymiserad vet vi inte vilka personer som har svarat, men diremot
vet vi vilka grupper som inte svarade. Detta dterspeglas i svarstérdelningen fran
olika grupper, till exempel att vildigt fa sjomin svarade 2010.

En 6verraskning for oss vid 2010 ars undersokning var att manga hade upplevt
diskriminering pa grund av alder, i procent 13,1 procent av de som svarade. Det
kan jimforas med att 7,9 procent av hela gruppen svarande (det vill siga kvinnor
och min) angav krinkning pa grund av kén. Mer exakt sig foérdelningen ut sa
hir for respektive diskrimineringsgrund:

Nir krinkning pa grund av kén fordelades i gruppen kvinnor respektive min
framkom att 24,1 procent av de kvinnor som svarade pa enkiten upplevt denna
form av krinkning. K6n var dven en kategori som dir méanga upplevde att andra
blev krankta. 27,2 procent av kvinnorna och 17,9 procent av minnen hade upp-
levt att andra krinkts pa grund av kon. I antal svarande omfattade denna grupp
1704 personer, fordelat pa 1190 min och 514 kvinnor.

Upplevelse av krinkning med grund i etnicitet omfattade 194 personer, eller 1,2
procent relativt jimt fordelat mellan kvinnor och min. Upplevelse av att andra
blivit krinkta med grund i etnicitet omfattade 316 personer, eller 3,7 procent.

Upplevelse av diskriminering pa grund av alder omfattade 1119 personer, el-
ler 13,1 procent, med en fordelning mellan 14,3 procent av minnen och 8,9
procent av kvinnorna. Hir kan man 4ven notera att 13,9 procent av de fodda
1964 eller tidigare, och 14,6 procent av de fddda 1975 och senare, angav denna
grund i hogre utstrickning dn de 10,8 procent i gruppen fodda 1965 till 1974
som hade upplevt krinkning pa grund av alder. Andra som sett personer blivit
krinkta pd grund av dlder omfattade 1754 personer, eller 20,6 procent.

Upplevelse av krinkning pa grund av religion eller annan trosuppfattning omfat-
tade 71 personer eller 0,8 procent med en férdelning pa 0,9 procent min och
0,6 procent kvinnor. Relativt fa hade ocksd upplevt andra krinkta pa grund av
religion eller annan trosuppfattning, mer exakt 134 personer eller 1,6 procent
fordelat pa 1,7 procent min och 1,1 procent kvinnor.

Upplevelse av krinkning pa grund av sexuell liggning omfattade 76 personer,
fordelat pd 1 procent min och 0,7 procent kvinnor. Jimforelsevis hade manga
i omgivningen uppmirksammat dessa krinkningar. 454 personer férdelat med
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5,6 procent av minnen och 4,3 procent av kvinnorna hade upplevt att nigon i
omgivningen blivit krinkt pa grund av sexuell liggning.

Upplevelse av krinkning pa grund av funktionsnedsittning berorde 331 perso-
ner, férdelat pd 3,7 procent av miannen och 4,7 procent av kvinnorna. 598 per-
soner eller 7 procent hade sett andra blivit krinkta pa grund av funktionsnedsitt-
ning, férdelat pa 6,9 procent min och 7,3 procent kvinnor. Vid jimforelse med
andra diskrimineringsgrunder verkade som om omgivningen inte reagerade i lika
stor utstrickning nir det skedde krinkning pa grund av funktionsnedsittning.
Med andra ord, det verkade inte vicka lika mycket uppmarksamhet.

Krinkning med grund i konsoverskridande identitet eller uttryck omfattade 30
personer (0,4 procent), fordelat pa 0,3 procent min och 0,4 procent kvinnor.
141 personer eller 1,7 procent hade upplevt andra blivit krinkta med grund i
konsoverskridande identitet eller uttryck. Det innebir vid jimférelse att manga
uppfattat andra medarbetare/kollegor som krinkts inom ramen for denna dis-
krimineringsgrund.

I nista skede i analysen omriknades egenupplevd kontra upplevd av andra. Hir
visade det sig att kon och etnicitet uppmirksammades mest av omgivningen som
diskrimineringsgrunder, medan religion eller annan trosuppfattning uppmirk-
sammades minst. Vidare gav laga faktorer for alder och funktionsnedsittning
grund for att detta uppfattades som mer rimliga grunder for sirbehandling.

Andra resultat frin 2010 ars enkit berorde upplevelsen av stéd. En kort sam-
manfattning innebir att vid upplevelse av krinkning pd grund av kon upplevde
man stort stod, medan upplevelse av diskriminering pa grund av sexuell liggning
gav uttryck for minst upplevelse av stod. De som stottade var i férsta hand med-
arbetarna som anses ge bittre och mer omfattande stdd 4n organisationen, vilket
hir avsag stdd frin chef, kontaktperson/radgivare, forsvarshilsan, och professio-
nellt hanterande frin Forsvarsmakten. Aven om det fanns olika dokument och
regelverk att ta del av f6r hur man motverka och hantera diskriminering var det
fd som angav att de sett eller satt sig in i dessa.

Resultat och analys 2015

I denna del kommer vi att redovisa och diskutera resultaten for respektive frage-
stillning och for respektive diskrimineringsgrund. Som framgar har samma fra-
geuppsittning anvints for respektive diskrimineringsgrund. Respektive fraga har
analyserats med utgangspunkt i kon, alder och anstillningsform (civil respektive
anstilld). Didr sa dar mojligt gors jimforelser, med ett fordjupat resonemang i

foljande del.
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Arbetssituation och situationer som skapar oro

Under denna friga har man kunnat vilja flera olika alternativ. Fragan under-
sokte huruvida man under det senaste dret kint speciell oro for ndgon eller nigra
av de listade situationerna (se tabell 3). Totalt gavs 19188 svar. Givet att 6384
personer svarat pa enkiten innebir det att cirka tre upplevelser per respondent
var relaterade till speciell oro for olika listade situationer pé arbetsplatsen. Vi har
sorterat in dessa upplevelser i fyra kategorier, relaterade till Ledning och organi-
sering, Besparingar och effekter av desamma, Medarbetarproblem samt Fysiska
problem. Hir kan man sjilvklart diskutera vilka delar som ska sorteras inom
respektive grupp. I tabell 3 anges antal triffar per kategori.

Ledning och organisering utpekas som det som skapar mest oro. Av de sex va-
riabler som ar kopplade till denna kategori dr fem bland topp sex. I genomsnitt
har dessa variabler 44 procent av alla triffar. Otydlig ledning 4r i en klass for sig.
43 procent av de anstillda kvinnorna och miannen anger detta som oroskapande.
Omorganisationer och nedskirningar r ocksa i topp pa listan som skapar oro.
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Min Kvinnor
Antal | Antal % | Antal | %
Ledning och organisering
Otydlig ledning 2732 2150 | 43| 582 43
Omorganisationer pd arbetsplatsen 2329 1875 37| 454 33
Konflikter med min chef 654 4731 9| 181 13
Att framfora kritik i offentliga ssmmanhang 1083 832 17| 251 18
Att bli ordttvist behandlad 1166 810 16| 356| 26
Paverkan av de politiska vindarna 1950 1657 | 33| 293 22
Besparingar och dess effekter
Nedskirningar i verksamheten 2159 1765 35| 394 29
Att arbetsplatsen avvecklas 1074 872 17| 202]| 15
At arbetsplatsen flyttar 901 734 15| 167 | 12
Varsel om uppsigning 661 4731 9| 188 14
Otrygga anstillningsférhillanden 631 513 10 118 9
Att mina arbetsuppgifter forsvinner 769 555| 11| 214 16
Medarbetarproblem
Att gor misstag sd att ndgon annan drabbas 706 601| 12| 105 8
Konflikter med mina arbetskamrater 484 309, 6| 175 13
Stolder pa arbetsplatsen 143 119 2 24| 2
Fysiska problem
Att inte orka arbeta fram till pensioneringen 766 621 12| 145 11
Att drabbas av olycksfall/sjukdom i arbetet 709 580| 12 129 9
Miljéfarliga imnen/kemikalier eller likande 271 225, 4 46| 3
19188 15164 4024

Tabell 3. Upplevelse av speciell oro for nigon eller nagra situationer.

Minst oroskapande ir de variabler som vi tilldelat kategorin Medarbetare. Sirskilt
ska noteras det laga virdet vad det giller “Konflikter med mina arbetskamrater”,
som anges som problem av 6 procent av minnen och 13 procent av kvinnorna.

Det kan noteras att det for dvrigt ar ganska lite skillnader mellan min och kvin-
nor i dessa kategorier, forutom rorande tva variabler som sticker ut. Kvinnor
anger att de kinner relativt dubbelt sa mycket oro 6ver att bli orittvist behand-
lade, och samma differens star att finnas nir det giller “Konflikter med mina
arbetskamrater”. Bada dessa kategorier bor rimligen relateras till upplevelse av
diskriminering rorande kon, vilket vi kommenterar hiarnist.

21



GRI-rapport 2016:1

22

Diskrimineringsgrund kon

De inledande frigestillningarna under respektive diskrimineringsgrund belyser
den allminna uppfattningen inom organisationen rérande den aktuella aspek-
ten. Hur ser man som medarbetare pd kon versus arbetsuppgifter och hur ser
man pd Forsvarsmaktens allminna arbete med denna diskrimineringsgrund?
Som framgar av tabell 4 uppmuntras bide kvinnor och min att soka arbete
inom Forsvarsmakten och man anser att det finns goda majligheter for kvinnor
sd vil som min att arbeta och gora karridr inom organisationen. Hir bor noteras
att min ir mer positiva in kvinnor. Aven om kvinnor ir nigot mindre positiva

overviger de positiva svaren.

Medelvirde

Antal | Alla | Kvinnor | Min
I Forsvarsmakten utgor kon inget hinder fératt | 6384 | 3,8 |34 3,9
utféra arbetsuppgifterna
I Forsvarsmakten nyttjas personers kompetens pa | 6384 | 3,7 | 3,3 3,8
ett bra sitt oberoende av kon.
Férsvarsmakten uppmuntrar personer att sdka 6384 4,1 |39 4,2
arbete i denna verksamhet oavsett kon.
Férsvarsmakten uppmuntrar personer att sdka 6384 |3,7 |3,3 3,8
mer kvalificerade och ansvarsfulla befattningar
oavsett kon.
Férsvarsmakten har ett tydligt regelverk med av- | 6384 | 3,8 | 3,6 3,9
seende pd hur medarbetares intressen ska bevakas
oavsett kon.
Férsvarsmakten tillimpar sitt regelverk med av- 6384 3,6 |3,2 3,7
seende pa hur medarbetares intressen ska bevakas
oavsett deras kon.
Férsvarsmakten gor ett bra jobb med avseende pa | 6384 |3,7 | 3,3 3,8
hur medarbetare beméts och ges arbetsuppgifter
oavsett deras kon.

Tabell 4. Egen uppfattning om Forsvarsmakten och konstillhorighet 2015.

Jamfort med 2010 har kvinnors upplevelse av krinkning pa grunda av kén 6kat,
fran 24 procent 2010 till 27 procent 2015. Aven mins upplevelse av krinkning
pa grund av kon har 6kat, om 4n mindre, frin 3 procent 2010 till 4 procent

2015.
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Totalt antal | Totalt Min Kvinnor
procent | procent | procent
Nej 5838 91 96 73
Ja 547 9 4 27
Totalt 6384

Tabell 5. 1 mitt arbete har jag upplevt att jag blivit krinke pa
grund av kon nagon ging under de tre senaste aren.

Nista friga ror hur man uppfattat stodet frin organisationen nir man upplevt
krinkning. Har kan man notera att medelvirdena f6r kvinnor och min ligger
pafallande lika — bada grupperna har uppfattat mest stdd fran sina medarbetare
och sedan i fallande skala stod fran chef, kontaktperson/ridgivare, Forsvarshil-
san, och till hur Forsvarsmakten hanterar det professionellt.

Totalt Man Kvinna
Antal Antal | Medelv | Antal | Medelv

Nir jag upplevde krinkning pa 547 179 2,9 368 2,9
grund av kon fick jag stod av

mina medarbetare.
Nir jag upplevde krinkning pa 547 179 2,5 368 2,5
grund av kon fick jag stod fran
min chef.

Nir jag upplevde krinkning pa 547 179 2,5 368 2,6
grund av kon fick jag stdd fran

min kontaktperson/radgivare.

Nir jag upplevde krinkning pa 547 179 2,4 368 2,5
grund av kon fick jag stod fran
Forsvarshilsan.

Nir jag upplevde krinkning pa 547 179 22 368 2,4
grund av kon upplevde jag att
Férsvarsmakten kunde hantera

detta professionellt.
Tabell 6. Stod nir jag i mitt arbete upplevt att jag blivit krinkt pé grund av kén

Ett annat sitt att belysa diskriminering inom organisationer 4r hur medarbetarna
upplever att andra blir behandlade. 2015 visar det sig att manga uppmirksam-
mar ndr mén blir krinkta pa grund av kon, déd hela 15 procent anger att de reage-
rat pa sidana situationer. Det kan jimféras med de 4 procent ovan som anger sig
ha blivit diskriminerade. For kvinnor ir situationen nirmare upplevelsen av de
som sjdlva upplever sig diskriminerade. 31 procent har reagerat pd att en kvinna
har blivit diskriminerade, vilket kan jimféras med de 27 procent kvinnor som
sjalva angett att de upplevt sig diskriminerade.
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Antal | Procent

Man Nej 4272 85
Ja 753 15
Total 5025

Kvinna Nej 933 69
Ja 426 31
Total 1359

Totalt Nej 5205 82
Ja 1179 19
Total 6384

Tabell 7. Jag har upplevt att medarbetare/kollegor

blivit krinkta pa grund av kén nigon gang under de tre senaste dren.

Nir nagon annan blir krinkt upplever man att medarbetarna stottar relativt bra,
medan organisationen gor lite mindre. Att man upplever att medarbetarna stot-
tar kan ligga i frigans utformning. Koénsdiskriminering har uppmarksammats
under ling tid inom Forsvarsmakten och man har linge arbetat strategiske for
att bade fa in fler kvinnor och dven fi fler kvinnor att gora karridr inom organi-
sationen. Den allminna kunskapsnivin om konsdiskriminering kan dérfor antas
vara relativt hog. Om medarbetare uppmirksammar att nagon diskrimineras pa
grund av kon, s har de idag bade kunskaper och erfarenheter f6r att kunna bidra
med stod till den diskriminerade.

Medelvirde

Antal | Alla | Kvinnor | Min
Nir jag upplevde att en annan person blev 1172 3,2 31| 33
krinkt pa grund av kén fick denna stod av sina
medarbetare.
Nir jag upplevde att en annan person blev 1172 2,9 2,6 3,0
krankt pd grund av kon fick denna stod fran sin
chef
Nir jag upplevde att en annan person 1172 2,7 26| 28
blev krinkt pa grund av kon upplevde jag
att Forsvarsmakten kunde hantera detta
professionellt.
Jag tycker Forsvarsmakten gor tillrackligt for att 1172 2,7 2.4 2.9
hantera diskriminering pa grund av kon.

Tabell 8. Nir jag upplevde att en annan person blev krinkt pd grund av kon fick

denna stod.

For kategorin diskriminering pa grund av konstillhorighet, kan man samman-
fattningsvis konstatera att man inledningsvis tycker att verksamheten ér vil lam-
pad for bade kvinnor och min att arbeta och goéra karridr inom. Vidare kan
man notera att fler kvinnor har upplevt diskriminering pa grund av kén 2015
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jamfort med 2010 (27 procent jamfort med tidigare 24 procent), och att om-
givningen i storre utstrickning uppmirksammar min som upplevs utsittas for
konsdiskriminering. Man anser ocksd att medarbetare dr bra pa att stotta nir
det forekommer diskriminering inom denna kategori, framfér allt ndr man sjilv
upplevt diskriminering.

Diskrimineringsgrund etnicitet

Aven etnicitet ir en diskrimineringsgrund som verkar anses timligen oproblema-
tisk inom Forsvarsmakten. Majoriteten anser att etnisk tillhorighet inte dr ndgot
hinder f6r att utfora arbetsuppgifter, eller for att verka och gora karridr inom
organisationen pd samma sitt som andra. Vidare anser man att Forsvarsmakten
arbetar bra med dessa fragor.

Medelvirde
Alla | Kvinnor Min

I Forsvarsmakten utgor etnisk tillhorighet inget

hinder f6r att utféra arbetsuppgifterna 4.2 40 43
I Forsvarsmakten nyttjas personers kompetens pa

i AR 4,1 3,9 4,2
ett bra sitt oavsett etnisk tillhorighet
Foérsvarsmakten uppmuntrar personer att
soka arbete i denna verksamhet oavsett etnisk 42 39 42

tillhérighet

Férsvarsmakten uppmuntrar personer att sdka
mer kvalificerade och ansvarsfulla befattningar 4,0 3,8 4,1
oavsett etnisk tillhdrighet

Forsvarsmakten har ett tydligt regelverk med
avseende pa hur medarbetares intressen ska 4,0 3,8 4,1
bevakas oavsett etnisk tillhorighet

Férsvarsmakten tillimpar sitt regelverk med
avseende pd hur medarbetares intressen ska 3,9 3,6 4,0
bevakas oavsett personers etniska tillhérighet

Forsvarsmakten gor ett bra jobb med avseende pa
hur medarbetare beméots och ges arbets-uppgifter 4,0 4,0 4.0
oavsett personers etniska tillhorighet
Tabell 9. Uppfattningar om Forsvarsmakten och etnicitet (n=6384)

Personuppgiftslagen gor det inte mojligt att friga om personers etniska bakgrund
varvid det inte gar att siga nigot om hur den etniska sammansittningen ser ut
i organisationen. Huruvida detta omdéme grundar sig pa att majoriteten har
samma etniska bakgrund inom Férsvarsmakten och det dérfor inte upplevs vara
ett problem, eller om det 4r ett resultat av att Forsvarsmakten ar inkluderande
oavsett etnisk bakgrund gir siledes inte att bedoma med grund i dessa uppgifter.
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Man kan dven notera att ett fital anger etnicitet som diskrimineringsgrund. To-
talt anger 2 procent att de upplevt diskriminering pa grund av etnicitet, fordelat
pa 2 procent av mannen och 1 procent av kvinnorna.

Antal Procent
Man Nej 4939 98
Ja 86 2
Totalt 5025 100
Kvinna Nej 1346 99
Ja 13 1
Totalt 1359 100
Totalt Nej 6285 98
Ja 99 2
Totalt 6384 100

Tabell 10. 1 mitt arbete har jag upplevt att jag blivit krinke pa

grund av etnisk tillhérighet ndgon gang under de tre senaste dren

Det organisatoriska stddet vid upplevelse av denna krinkning 4r patagligt simre
jamfort med organisatoriskt stéd nar man upplevt krinkning pa grund av kon.
Medarbetare och chefer anses hir stotta ndgot mer dn 6vriga delar av verksamhe-
ten. Hir bér man notera att det handlade om ett fatal svarande (13 stycken enligt
tabell 10) som gor att underlaget 4r kinsligt for mitfel.

hantera detta professionellt

Medeltal
Antal | Alla | Kvinnor | Min

Nir jag upplevde krinkning pa grund av etnisk

tillhorighet fick jag stod av mina medarbetare 91 29 28 3,0
Nir jag upplevde krinkning pa grund av etnisk

tillhorighet fick jag stod frian chef 91 29 2,9 2,9
Nir jag upplevde krinkning pa grund av etnisk

tillhorighet fick jag stod frin min kontaktperson/ 99| 27 2,9 2,7
radgivare

Nir jag upplevde krinkning pa grund av etnisk

tillhorighet fick jag stod fran Forsvarshilsan 991 26 2,6 2,6
Nir jag upplevde krinkning pa grund av etnisk

tillhorighet upplevde jag att Forsvarsmakten kunde 99 28 3,4 2,7

Tabell 11. Stod nir jag i mitt arbete upplevt att jag blivit krinkt pd grund av etnicitet
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Antal | Procent

Man Nej 4863 96,8
Ja 162 3,2
Total 5025

Kvinna Nej 1314 96,7
Ja 45 3,3
Total 1359

Totalt Nej 6177 96,8
Ja 207 3,2
Totalt 6384

Tabell 12. Jag har upplevt att medarbetare/kollegor har blivit krinkta pa grund av et-
nisk tillhérighet ndgon gang under de tre senaste dren.

Omgivningens upplevelse av andra som krinks pd grund av etnisk tillhorighet
uppgar till 3 procent. Kvinnor och min anger sig uppleva denna typ av krink-
ning hos andra i lika stor utstrickning.

Medelvirde

Antal |Alla | Kvinnor | Min
Nir jag upplevde att annan person blev krin- 207 3,2 2,9 3,3
kt pa grund av etnisk tillhérighet fick denna
stod av sina medarbetare
Nir jag upplevde att annan person blev krin- 207 2,9 2,71 30
kt pd grund av etnisk tillhérighet fick denna
stdd fran chef
Nir jag upplevde att annan person blev krin- 207 2,8 2,5 2,8
kt pd grund av etnisk tillhérighet upplevde
jag att Férsvarsmakten kunde hantera detta
professionellt
Jag tycker Forsvarsmakten gor tillrickligt 207 2,8 24 29
for att hantera krinkning péa grund av etnisk
tillhérighet

Tabell 13. Stod fran organisationen vid upplevelser av att andra personer krinkts pa
grund av etnicitet.

Sammantaget kan noteras att fd upplever krinkning pa grund av etnicitet (2 pro-
cent). Vidare anser man att organisationen inte fungerar optimalt for att stotta
i dessa situationer, detta oberoende om man sjilv upplevt krinkningen eller om
man upplevt andra bli krinkta.
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Diskrimineringsgrund alder

Som beskrevs i inledningen var dlder den diskrimineringsgrund som upplevdes
av flest 2010, da av totalt 13 procent (14 procent av minnen och 9 procent av
kvinnorna). 2015 har upplevelse av diskriminering pd grund av dlder minskat
nagot, till totalt 11 procent fordelat pd 11 procent av minnen och 9 procent av
kvinnorna. Kvinnornas omfattning av upplevelse av denna krinkning kvarstar

saledes.
Antal Procent

Man Nej 4450 89
Ja 575 11
Total 5025 100

Kvinna | Nej 1242 91
Ja 117 9
Total 1359 100

Totale | Nej 5692 89
Ja 692 11
Total 6384 100

Tabell 14. 1 mitt arbete har jag upplevt att jag blivit
krankt pd grund av dlder nagon ging under de tre senaste dren

Alder och majligheten att vara verksam i organisationen verkar ocksa uppfattas
pa ett annat sitt jamfort i relation till diskrimineringsgrunder. Hir kan note-
ras att kvinnor och min har timligen lika uppfattningar om hur man ser pa
hur Férsvarsmakten hanterar frigor om élder. I jimforelse med diskriminerings-
grund kon och diskrimineringsgrund etnicitet anser man att alder forvisso inte
paverkar mojligheten att utféra arbetsuppgifter i ndgon stérre utstrickning och
att regelverket fungerar bra, men diremot uppmuntras man inte s6ka arbete i
verksamheten oavsett alder. Det sistnimnda ligger i sakens natur.

Antal Procent
Civilanstilld Nej 2019 93
Ja 160 7
Totalt 2179 100
Officer/Specialistofficer Nej 2503 87
Ja 388 13
Tortalt 2891 100
Kadett Nej 508 88
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Ja 68 12
Totalt 576 100

Sjoman soldat Nej 13 93
Ja 1 7

Totalt

14

100

Gruppbefil/Sjoman/Soldat | Nej 649 90
Ja 75 10
Totalt 724 100

Tabell 15. 1 mitt arbete har jag upplevt att jag blivit krinkt pd grund av élder nagon

gang under de tre senaste dren

Medeltal

Antal | Alla| Kvinnor| Min
I Forsvarsmakten utgor dlder inget hinder frin | 6384 | 3,3 3,4 3.3
att utfora arbetsuppgifterna
I Forsvarsmakten nyttjas personers kompetens | 6384 | 3,5 3,5 3,5
pa ett bra sitt oavsett alder
Férsvarsmakten uppmuntrar personer att soka | 6384 | 3,1 3,2 3,1
arbete i denna verksamhet oavsett alder
Férsvarsmakten uppmuntrar personer att soka | 6384 | 3,2 3,2 32
mer kvalificerade och ansvarsfulla befattningar
oavsett alder
Forsvarsmakten har ett tydligt regelverk med 6384 | 3,4 3.4 3.4
avseende pa hur medarbetares intressen ska
bevakas oavsett alder
Férsvarsmakten tillimpar sitt regelverk med 6384 3,3 3,3 3,3
avseende pd hur medarbetarnas intressen ska
bevakas oavsett personers alder
Forsvarsmakten gor ett bra jobb med 6384 | 3,3 3,3 3.4
avseende pd hur medarbetare bedoms och ges
arbetsuppgifter oavsett deras dlder

Tabell 16. Egen uppfattning om forsvarsmakten och élder

Nir man upplever krinkning pd grund av alder fir man inte det stod man for-

vintar sig av sin omgivning. Genomgaende visar tabell 17 att varken medarbe-
tare, Forsvarshilsa eller professionell hantering inom Férsvarsmakten motsvarar

den krinkta medarbetarens férvintan.
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Medelvirde
Antal | Alla | Kvinnor

Nir jag upplevde krinkning pa grund av ilder fick jag 692 29 2,9
stdd av mina medarbetare

Nir jag upplevde krinkning pa grund av alder fick jag 692 29 2,9
stdd frdn min chef

Nir jag upplevde krinkning pa grund av alder fick jag 692 2,5 2,7
stéd fran min kontaktperson/radgivare

Nir jag upplevde krinkning pa grund av alder fick jag 692 23 2,5
stdd frin Forsvarshilsan

Nir jag upplevde krinkning pa grund av alder 692 23 2,5
upplevde jag att Forsvarsmakten kunde hantera detta

professionellt

Tabell 17. Stod nir jag i mitt arbete upplevt att jag blivit krinkt pd grund av dlder

Upplevelsen av egen krinkning pa grund av alder ligger ocksé relativt nira vad
omgivningen uppfattar i dessa situationer. Totalt har man upplevt att 15 procent
av ens kollegor har krinkts pa grund av élder.

Antal | Procent
Kvinna Nej 1194 87,9
Ja 165 12,1
Total 1359 100

Man Nej 4251 84,6
Ja 774 15,4
Total 5025 100

Alla Nej 5445 85,3
Ja 939 14,7

Total 6384 100
Tabell 18. Jag har upplevt att medarbetare/kollegor blivit krinkta
pa grund av alder nagon gang under de tre senaste aren.

Aven hir ir det av intresse att notera fordelningen mellan olika yrkesgrupper.
Ingen har upplevt att den kollega som ir ”sjoman soldat” krinkts pa grund av
dlder. Bland de civilanstillda har 9 procent upplevt att andra krinkts pa grund av
denna diskrimineringsgrund. Andra uppgifter ar mer jimférbara med den egna
upplevelsen. I verksamheten har 11 procent av gruppbefil/sjoman/soldat och 14
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procent av kadett upplevt att andra har krinkts pa grund av édlder, vilket 4r pro-
centsatser som ligger nira det som angivits som egen upplevelse av krinkning pa
grund av dlder. Daremot har ménga reagerat pa att officerare/specialistofficerare
krinks pa grund av dlder. 20 procent har upplevt att andra krinks inom denna
kategori, vilket kan jimféras med de 13 procent som sjilva upplevt denna form
av krinkning.

Antal Procent
Civilanstilld Nej 1976 90,7
Ja 203 9,3
Totalt 2179 100
Officer/Specialistofficer Nej 2316 80,1
Ja 575 19,9
Totalt 2891 100
Kadett Nej 494 85,8
Ja 82 14,2
Totalt 576 100
Sjéman soldat Nej 14 100
Ja 0 0
Totalt 14 100
Gruppbefil/Sjoman/Soldat Nej 645 89,1
Ja 79 10,9
Totalt 724 100

Tabell 19. Jag har upplevt att medarbetare/kollegor blivit krinkta pa grund av alder

nagon gang under de tre senaste dren

Aven nir andra krinks pa grund av alder anser man att organisationen fungerar
bristfalligt. Har dr det samlade omddmet att Forsvarsmakten kan géra mer for
att hantera denna typ av krinkningar.
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Medeltal

Antal | Alla | Kvinnor | Min
Nir jag upplevde att en annan person blev 939 | 3,0 2,9 3,0
krinke pa grund av alder fick denna st6d av sina
medarbetare
Nir jag upplevde att en annan person blev 939 2,5 2,5 2,5
krinkt pa grund av alder fick denna person stod
fran chef
Nir jag upplevde att en annan person blev 939 | 2,4 2,5 2,3
krinkt pa grund av alder upplevde jag att Fors-
varsmakten kunde hantera detta professionellt
Jag tycker Forsvarsmakten gor tillrickligt for att 939 | 2,2 2,3 2,2
hantera krinkning pd grund av dlder

Tabell 20. Stod frin organisationen vid upplevelser av att andra personer krinkts pd
grund av dlder

Sammanfattningsvis framkommer att 11 procent upplevt krinkning pa grund
av dlder och man tycker inte att organisationen fungerar si bra for att hantera
denna diskrimineringsgrund. Samtidigt finns som ocksd framkom i enkiten fran
2010 en viss acceptans for aldersdiskriminering. Hir maste denna upplevelse och
acceptans stillas i relation till forutsittningarna for verksamheten dir Forsvars-
makeen stiller fysiska krav pé sina anstillda. Dessa fysiska krav dr ett skydd for
den enskilde personen som de flesta finner rimliga. Samtidigt kan det i vissa fall
relateras till sjalvbilden. Sjuktalen bland civila 4r till exempel hogre dn sjuktalen
for militdrer. Anledningen ir att det finns en tradition bland militdr personal
att inte sjukskriva sig. Nar alderskriterier i en sidan kultur patalar begrinsning
i fysisk formdaga, kan det majligen vara svirare att acceptera for vissa anstillda.

Det kan noteras att det ar en kategori som frimst berdr yrkesgruppen officerare/
specialistofficerare som sjilva anger att 14 procent av dem upplevt denna form
av krinkning och ddr dven omgivningen reagerar starkt pé att denna yrkesgrupp
blir krinkt. 20 procent anger att de just upplevt officerare/specialistofficerare
blivit krinkta pd grund av élder, se tabell 19. Bland de civilanstillda anger 7
procent att de upplevt diskriminering pa grund av élder.

Diskrimineringsgrund religion eller annan trosuppfattning

Diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning anses ocksa
hanteras timligen bra inom Férsvarsmakten. Hir kan man notera att min har
genomgdende en ndgot storre fortroende for Forsvarsmakten avseende denna
fraga dn vad kvinnor har.
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Medelvirde

Alla | Kvinnor | Min
I Forsvarsmakten utgor religion eller trosuppfattning 3,9 3,7 4,0
inget hinder f6r att utféra arbetsuppgifterna
I Forsvarsmakten nyttjas personers kompetens pa ett 4,0 3,8 4,0
bra sitt oavsett religion eller trosuppfattning
Férsvarsmakten uppmuntrar personer att soka arbete 4,0 3,7 4,0
i denna verksamhet oavsett personers religion eller
trosuppfattning
Férsvarsmakten uppmuntrar personer att soka mer 3,9 3,7 4,0
kvalificerade och ansvarsfulla befattningar oavsett reli-
gion eller trosuppfattning
Férsvarsmakten har ett tydligt regelverk med avseende 3,9 3,7 3,9
pa hur medarbetares intressen ska bevakas oavsett reli-
gion eller trosuppfattning
Forsvarsmakten tillimpar sitt regelverk med avseende 3,8 3,5 3,8
pa hur medarbetares intressen ska bevakas oavsett reli-
gion eller trosuppfattning
Forsvarsmakten gor ett bra jobb med avseende pa hur 3,9 3,6 3,9
medarbetare beméts och ges arbetsuppgifter oavsett
personers religion eller trosuppfattning

Tabell 21. Egen uppfattning avseende Forsvarsmakten och religion och
trosuppfattning. (1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Alla=6384, Kvinnor=1359,

Min=5025)

Mycket fa anger att de upplevt krinkning pa grund av religion eller annan tros-
uppfattning. Totalt handlar det om 1 procent av de som svarat pé enkiten, med
samma fordelning pa kvinnor och min. I reella tal handlar det om atta kvinnor

och 64 min som angett upplevelse av denna form av krinkning.

Antal Procent
Kvinna Nej 1351 99
Ja 8 1
Total 1359 100
Man Nej 4961 99
Ja 64 1
Total 5025 100
Alla Nej 6312 99
Ja 72 1
Total 6384 100

Tabell 22. T mitt arbete har jag upplevt att jag blivit krinkt pa grund av religion eller
annan trosuppfattning ndgon gang under de tre senaste aren.
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Medelvirde

Antal

Alla

Kvinnor

Min

Nir jag upplevde krinkning pa grund av 72

religion eller trosuppfattning fick jag stéd av

mina medarbetare

2,6

2,1

2,7

Nir jag upplevde krinkning pa grund av 72

religion eller trosuppfattning fick jag stod
fran min chef

2,5

2,0

2,5

Nir jag upplevde krinkning pa grund av 72

religion eller trosuppfattning fick jag stéd

frin min kontaktperson/radgivare

2,4

2,4

2,4

Nir jag upplevde krinkning pa grund av 72

religion eller trosuppfattning fick jag stod

frin Forsvarshilsan

2,4

2,3

2,5

Nir jag upplevde krinkning pa grund av 72

religion eller trosuppfattning upplevde jag
att Forsvarsmakten kunde hantera detta

professionellt

2,3

2,3

2,3

Tabell 23. Stod nir jag i mitt arbete upplevt att jag blivit krinkt pa grund av religion
eller trosuppfattning. (1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt)

Nir man upplever krinkning pd grund av religion eller annan trosuppfattning
far bade stdd fran medarbetare och stdd frin organisationen mycket laga virden.
Min upplever sig fa nigot mer stod dn kvinnor i dessa aspekter. Nir det kommer
till krinkning pa grund av religion eller annan trosuppfattning har man iven

mycket ldg tilltro till chefernas insatser.

Antal | Procent
Kvinna Nej 1342 99
Ja 17 1
Total 1359 100
Man Nej 4946 98
Ja 79 2
Total 5025 100
Alla Nej 6288 99
Ja 96 2
Total 6384 100

Tabell 24. Jag har upplevt att medarbetare/-kollegor har krinkts pa grund av religion

eller trosuppfattning nigon gang under de tre senaste aren
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Omgivningens uppfattning av att nigon annan blivit krinkt pa grund av religion
eller annan trosuppfattning ligger relativt nira de som anger att de sjilva upplevt
detta som grund for diskriminering, vilket var totalt 72 personer. 17 kvinnor
och 79 min har upplevt att andra blivit krinkta pa grund av denna diskrimine-
ringsgrund.

Medelvirde

Antal |Alla | Kvinnor |Min
Nir jag upplevde att en annan person 96 2,8 2,7 2,9
blev krinkt pa grund av religion eller

trosuppfattning fick denna st6d av sina
medarbetare

Nir jag upplevde att en annan person 96 27 125 2,8
blev krankt pa grund av religion eller
trosuppfattning fick denna stod fran sin chef

Nir jag upplevde att en annan person 96 2,7 2,7 2,7
blev krinkt pd grund av religion eller
trosuppfattning upplevde jag att
Foérsvarsmakten kunde hantera detta
professionellt

Jag tycker Forsvarsmakten gor tillracklige for | 96 2,5 2,7 2,5
att hantera krinkning pa grund av religion
eller trosuppfattning
Tabell 25. Stod fran organisationen vid upplevelser av att andra personer krinkts pa
grund av religion eller trosuppfattning. (Kvinnor=17, Min 79)

Det st6d som man upplever att andra fatt vid diskriminering pa grund av reli-
gion eller annan trosuppfattning frin organisation och medarbetare ir ligt, men
dr indd nagot hogre 4n det stdd man sjilv upplever vid denna form av krinkning.

Sammantaget dr det relativt fa som upplever sig krinkta eller som upplever att
andra blir krinkta av denna diskrimineringsgrund. Samtidigt ar det dven en dis-
krimineringsgrund dir man ser det Forsvarsmaktens arbete och stéd som svagt.

Diskrimineringsgrund sexuell laggning

Sexuell liggning dr en bred kategori som innefattar homosexuella, heterosexuella
och bisexuella. Enligt Diskrimineringsombudsmannens definition kan alla dessa
grupper anmila diskriminering med detta som grund. I jimférelse med forega-
ende diskrimineringsgrund anses Férsvarsmakten fungera bra som arbetsplats for
personer som identifierar sig med annan sexuell liggning. Bade kvinnor och min
anser att verksamheten fungerar bra i detta avseende.
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hur medarbetare bemdots och ges arbetsuppgifter
oavsett personers sexuella liggning

Medelvirde

Alla | Kvinnor | Min
I Férsvarsmakten utgor sexuell liggning inget hin- 4,3 4,1 4,3
der f6r att utféra for att utfora arbetsuppgifterna
I Forsvarsmakten nyttjas personers kompetens pa ett 4,2 4,0 4,2
bra sdtt oavsett sexuell liggning
Foérsvarsmakten uppmuntrar personer att soka ar- 4,1 3,9 4,2
bete i denna verksamhet oavsett personens sexuella
liggning
Férsvarsmakten uppmuntrar personer att soka mer 4,0 3,8 4,1
kvalificerade och ansvarsfulla befattningar oavsett
personens sexuella liggning
Forsvarsmakten har ett tydligt regelverk med av- 4,1 3,9 4,1
seende pa hur medarbetares intressen ska bevakas
oavsett personers sexuella liggning
Férsvarsmakten tillimpar sitt regelverk med av- 3,9 3,7 4,0
seende pd hur medarbetares intressen ska bevakas
oavsett sexuell liggning
Férsvarsmakten gor ett bra jobb med avseende pa 4,0 3,8 4,0

Tabell 26. Egen uppfattning avseende Forsvarsmakten och sexuell liggning.

(1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Alla=6384, Kvinnor=1359, Min=5025)

Relativt fa personer anger att de sjilva upplevt diskriminering pa grund av sexuell
laggning. Totalt handlar det om 57 personer, fordelat pa 1 procent kvinnor och

1 procent min.

Antal Procent

Kvinna Nej 1342 99

Ja 17 1

Total 1359 100
Man Nej 4985 99

Ja 40 1

Total 5025 100
Alla Nej 6327 99

Ja 57 1

Total 6384 100

Tabell 27. 1 mitt arbete har jag upplevt att jag blivit krankt

pa grund av sexuell liggning nagon ging under de tre senaste aren
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Nir man upplever krinkning pa grund av sexuell liggning anges stodet frin
medarbetare relativt ldgt f6r kvinnor, och nigot hogre for min. Det organisato-

riska stddet anges som lagt for bada grupper.

Ulla Eriksson-Zetterquist & Rolf Solli
Fdérsvarsmakten och diskriminering
— en jamférelse mellan 2010 och 2015

Medelvirde

Alla Kvinna | Man
Nir jag upplevde krinkning pa grund av sexuell liggn- | 3,0 2,4 3,2
ing fick jag st6d av mina medarbetare
Nir jag upplevde krinkning pa grund av sexuell liggn- | 2,7 2,4 2,8
ing fick jag st6d frin min chef
Nir jag upplevde krinkning pa grund av sexuell liggn- | 2,7 2,5 2,7
ing fick jag st6d fran min kontaktperson/radgivare
Nir jag upplevde krinkning pa grund av sexuell liggn- | 2,5 2,5 2,6
ing fick jag st6d fran Forsvarshilsan
Nir jag upplevde krinkning pa grund av sexuell lig- 2,5 2,1 2,7
gning upplevde jag att Forsvarsmakten kunde hantera
detta professionellt

Tabell 28. Stod nir jag i mitt arbete upplevt att jag blivit krinkt pd grund av sexuell

liggning. (1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Kvinnor=17, Min= 40)

Till skillnad fran diskriminering pa grund av religion eller annan trosuppfattning
ir det manga som uppmirksammar att personer krinks pd grund av sexuell ligg-
ning. Totalt har 3 procent eller 197 personer reagerat pa att andra blivit krinkta

pa grund av denna diskrimineringsform.

Antal | Procent
Kvinna Nej 1299 96
Ja 60 4
Total 1359 100
Man Nej 4888 97
Ja 137 3
Total 5025 100
Alla Nej 6187 97
Ja 197 3
Total 6384 100

Tabell 29. Jag har upplevt att medarbetare/-kollegor har

krinkts pa grund av sexuell liggning nagon ging under de tre senaste dren

Nir andra har krinkets pa grund av sexuell liggning anser man ocksd att det med-
arbetarnas och organisationens stod dr nagot lgt, se tabell 30. Hir anger kvinnor

och min relativt lika uppfattning.
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Medelvirde

Alla | Kvinna | Man
Nir jag upplevde att en annan person blev krinkt pa 3,1 29 32
grund av sexuell liggning fick denna stod av sina me-
darbetare
Nir jag upplevde att en annan person blev krinkt pa 3,0 291 31
grund av sexuell liggning fick denna st6d frin sin chef
Nir jag upplevde att en annan person blev krinkt pa 2,8 28 28
grund av sexuell liggning upplevde jag att Férsvarsmak-
ten kunde hantera detta professionellt
Jag tycker Forsvarsmakten gor tillricklige for att hantera | 2,8 2,81 2.8
krinkning pa grund av sexuell liggning

Tabell 30. Stod fran organisationen vid upplevelse av att andra personer krinkts
pa grund av sexuell liggning. (1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Alla=197,
Kvinns=60, Man=137)

Sexuell liggning kan siledes sammanfattas med att det dr relativt fi personer
som sjilva upplever krinkning, men att det uppmirksammas av méinga i om-
givningen. Samtidigt som sexuell liggning inte ses som ett hinder for arbete
och karridr inom Férsvarsmakten dr det ocksa en grund for diskriminering dar
organisationens stdd vid dessa situationer fir liga virden.

Diskrimineringsgrund funktionshinder/funktionsnedsattning

Funktionsnedsittning omfattar “fysiska, psykiska eller begavningsmassiga be-
grinsningar av en minniskas funktionsférmaga” (Diskrimineringsombudsman-
nen, besoke 2015-05-05). Nedsittningar av fysisk, psykisk eller intellektuell
funktionstérméga 4r nigot som en person har, och det kan omfatta allt frin
allergier, dyslexi, horsel- och synskador, eller andra former av funktionshinder. I
denna enkdt har vi anvint begreppet funktionsnedsittning, som dr benimningen
i diskrimineringslagen sedan 1 januari 2015 (Engwall, 2014).

Inom Forsvarsmakten anser man att funktionsnedsittning utgor hinder for att
utfora arbetsuppgifterna. Detta ligger ocksa i verksamheten som sidan — det
militdra uppdraget forutsitter ofta god fysisk, psykisk och intellektuell forméga.
Samtidigt kan det militdra uppdraget innebira att man far till exempel fysiska
funktionsnedsittningar. Medelvirden for frigor som hur personers kompe-
tens nyttjas pa bra sitt oavsett funktionsnedsittning, mojligheten att séka mer
kvalificerade och ansvarsfulla befattningar, regelverk och bemétande kan antas
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avspegla en organisation som har rutiner och arbetsformer for att ta hand om
medarbetare som &dragit sig skador under tiden som anstalld.

Medelvirde

Alla | Kvinna | Man
I Forsvarsmakten utgor funktionsnedsittning hinder for att 2,8 29 2,7
utféra arbetsuppgifterna
I Forsvarsmakten nyttjas personers kompetens pa ett bra sitt | 3,4 33| 35
oavsett funktionsnedsittning
Forsvarsmakten uppmuntrar personer att soka arbete i 2,9 2,81 2,9
denna verksamhet oavsett personers funktionsnedsittning
Forsvarsmakten uppmuntrar personer att soka mer 3,1 3,0 3,2
kvalificerade och ansvarsfulla befattningar oavsett personens
funktionsnedsittning
Férsvarsmakten har ett tydligt regelverk med avseende pa 3,4 33| 35
hur medarbetares intressen ska bevakas oavsett personers
funktionsnedsittning
Férsvarsmakten tillimpar sitt regelverk med avseende 3.4 3,21 3,4
pa hur medarbetares intressen ska bevakas oavsett
funktionsnedsittning
Férsvarsmakten gor ett bra jobb med avseende pa hur 3,4 33| 35
medarbetare beméts och ges arbetsuppgifter oavsett
personers funktionsnedsittning

Tabell 31. Egen uppfattning avseende Forsvarsmakten och funktionsnedsittning.
(1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Alla=6384, Kvinnor=1359, Min=5025)

Totalt anger 189 personer att de upplevt krinkning pa grund av funktionsned-
sdttning, eller motsvarande 3 procent. Det fordelas pa 4 procent av kvinnorna

och 3 procent av minnen.

Antal Procent
Kvinna Nej 1306 96,1
Ja 53 3,9
Total 1359 100,0
Man Nej 4889 97,3
Ja 136 2,7
Total 5025 100,0
Alla Nej 6195 97,0
Ja 189 3,0
Total 6384 100,0

Tabell 32. 1 mitt arbete har jag upplevt att jag
blivit krinket pa grund av funktionsned-sittning nigon
gang under de senaste tre aren.
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Virdena for hur man anser att organisationen tar hand om personer med funk-
tionsnedsittning som redovisades i tabell 31, kan jaimforas med vilket stod man
anser sig fitt nir man sjilv upplevt sig krinkt pa grund av denna diskrimine-
ringsgrund. Hir fir bade medarbetare och organisation liga virden. Det motsi-
ger alltsa delvis bilden av organisationen som gavs ovan.

Medelvirde

Antal | Alla | Kvinna | Man
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 189 2,8 2,6 29
funktionsnedsittning fick jag stod av mina
medarbetare
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 189 2,3 23 23
funktionsnedsittning fick jag stod fran min chef
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 189 2,5 24| 25
funktionsnedsittning fick jag stéd fran min
kontaktperson/radgivare
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 189 2,8 2,71 28
funktionsnedsittning fick jag stéd fran
Forsvarshilsan
Nir jag upplevde krinkning pa grund 189 2,1 1,9, 22
av funktionsnedsittning upplevde jag
att Forsvarsmakten kunde hantera detta
professionellt

Tabell 33. Stod nir jag i mitt arbete upplevt att jag blivit krinke pd grund av
funktionsnedsittning. (1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt), (Kvinnor=53;

Man=136)

Funktionsnedsittning som diskriminering dr dven en form som omgivningen
reagerar pa. 340 personer har noterat att andra blir krinkta pa grund av funk-
tionsnedsdttning. Hir 4r det fler kvinnor 4n min som reagerar; fordelat pa 7
procent kvinnor och 5 procent min.

Antal Procent
Kvinna Nej 1259 92,6
Ja 100 7,4
Total 1359 100,0
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Man Nej 4785 95,2
Ja 240 4,8
Total 5025 100,0

Alla Nej 6044 94,7
Ja 340 5,3
Total 6384 100,0

Tabell 34. Jag har upplevt att medarbetare/kollegor har blivit
krinkta pa grund av funktionsnedsittning nigon ging under
de tre senaste dren

Nir andra blivit krinkta pa grund av funktionsnedsittning anger man att med-
arbetarna stottat till viss del. Det organisatoriska stodet anses dock som lagt.

Medelvirde

Antal | Alla | Kvinna | Man
Nir jag upplevde att en annan person blev 340 | 3,1 3,1 32
krankt pa grund av funktionsnedsittning
fick denna stod av sina medarbetare
Nir jag upplevde att en annan person blev 340 2,5 2,4 2,6
krinkt pa grund av funktionsnedsittning
fick denna stod fran sin chef
Nir jag upplevde att en annan person blev 340 2,3 2,2 2,3
krankt pa grund av funktionsnedsittning
upplevde jag att Forsvarsmakten kunde
hantera detta professionellt
Jag tycker Forsvarsmakten gor tillrickligt 340 2,2 2,1 2,2
for att hantera krinkning pa grund av
funktionsnedsittning

Tabell 35. Stod fran organisationen vid upplevelse av att andra personer krinkes pd
grund av funktionsnedsittning. (1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt), (Kvinna=100,
Man=240)

Diskriminering pa grund av funktionsnedsittning ir saledes en nigot motsigel-
sefull kategori. Det anses svért for personer att soka arbete inom denna organi-
sation pd grund av funktionsnedsittning, samtidigt som organisationen anses
fungera bra for personer som redan har en funktionsnedsittning. 3 procent anger
att de sjdlva upplevt krinkning pd grund av funktionsnedsittning, och 5 procent
anger att de upplevt andra bli krinkta pa grund av denna diskrimineringsform.
Det tvetydiga 4r att det organisatoriska stodet anges som ldgt nir man sjilv eller
nagon annan drabbas av denna krinkning. Méjligtvis kan det hirréra till att man
riskerar att fir vissa nedsittningar genom yrket, och nir de uppkommer anser
man inte att man far tillrickligt st6d.
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Diskrimineringsgrund konsoverskridande identitet eller uttryck

Enligt Diskrimineringsombudsmannen (besokt 2015-5-5) definieras kdnsover-
skridande identitet eller uttryck som “en persons identitet eller uttryck i form av
klader, kroppssprak, beteende eller liknande forhillande med avseende pa kon”.
Det avser identiteter eller uttryck som skiljer sig frin normen f6r kén. Hir inne-
fattas till exempel transvestiter och intersexuella.

Fa personer anger konsoverskridande identitet eller uttryck som diskrimine-
ringsgrund. Totalt rér det sig om 19 personer, eller 0,3 procent av de anstillda.

Medelvirde
Alla | Kvinnor | Min

I Férsvarsmakten utgér uttryck for konsoverskridande

identitet inget hinder for att utfora arbetsuppgifterna 3.7 3.3 37
I Férsvarsmakten nyttjas personers kompetens pa
ett bra sitt oavsett uttryck for konsoverskridande 3,7 3,5 3,7

identitet

Forsvarsmakten uppmuntrar personer att soka arbete
i denna verksamhet oavsett personers uttryck for 3,6 3,4 3,6
konsoverskridande identitet

Férsvarsmakten uppmuntrar personer att séka mer
kvalificerade och ansvarsfulla befattningar oavsett 3,6 3.4 3,6
uttryck for kdnsoverskridande identitet

Férsvarsmakten har ett tydligt regelverk med avseende
pa hur medarbetares intressen ska bevakas oavsett 3,7 3,5 3,7
personers uttryck for konséverskridande identitet

Férsvarsmakten tillimpar sitt regelverk med avseende
pa hur medarbetares intressen ska bevakas oavsett 3,6 3,3 3,7
uttryck for konsoverskridande identitet

Férsvarsmakten gor ett bra jobb med avseende pa hur
medarbetare beméts och ges arbetsuppgifter oavsett 3,6 3.4 3,7

personers uttryck for konsoverskridande identitet

Tabell 36. Egen uppfattning avseende Forsvarsmakten och konsoverskridande iden-
titet. (I1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Alla=6384, Kvinnor=1359, Min=5025)

Antal Procent
Kvinna Nej 1351 99,4
Ja 8 0,6
Total 1359 100,0
Man Nej 5014 99,8
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Ja 1 0,2
Total 5025 100,0
Alla Nej 6365 99,7
Ja 19 0,3
Total 6384 100,0

Tabell 37. 1 mitt arbete har jag upplevt att jag blivit krinkt pa grund av
konsoverskridande identitet nigon ging under de tre senaste aren

Aven hir anger man att det organisatoriska stodet ir ligt, nir man upplever
denna form av krinkning.

Medelvirde

Alla | Kvinna | Man
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 2,2 23 21
konséverskridande identitet fick jag stod av mina
medarbetare
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 2,4 2,11 2,6
konsoverskridande identitet fick jag stod frin chef
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 2,4 2,5 23
konséverskridande identitet fick jag stod frin min
kontaktperson/radgivare
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 2,3 2,4 2,3
konsoverskridande identitet fick jag stod frin
Forsvarshilsan
Nir jag upplevde krinkning pa grund av 22 20 24
konsoverskridande identitet upplevde jag att
Foérsvarsmakten kunde hantera detta professionellt

Tabell 38. Stod nir jag i mitt arbete upplevt att jag blivit krinkt pa grund av
konsoverskridande identitet. (1=stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Kvinnor=8,
Min=11)

Man kan ocksa notera att relativt fi reagerar pa att andra blir krinkta pa grund

av konsoverskrivande identitet eller uttryck. Ocksa det ror sig om 1 procent av de
anstillda, eller 66 personer.
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Antal Procent
Man Nej 4985 99,2
Ja 40 0,8
Total 5025 100,0
Kvinna | Nej 1333 98,1
Ja 26 1,9
Total 1359 100,0
alla Nej 6318 99,0
Ja 66 1,0
Total 6384 100,0

Tabell 39. Jag har upplevt att medarbetare/-kollegor har blivit krinkta pa grund av
uttryck for kdnsoverskridande identitet ndgon ging under de tre senaste dren

Hir anger man ocks ett lagt organisatoriske stdd nir andra upplever denna form
av krinkning.

Medelvirde
Alla | Kvinna Man

Nir jag upplevde krinkning av annan person pa 2,8 2,8 2,8
grund av konsoverskridande identitet fick denna
stdd av sina medarbetare

Nir jag upplevde krinkning av annan person pa 2,8 2,5 2,9
grund av konsoverskridande identitet fick denna
stod fran sin chef

Nir jag upplevde krinkning av annan person pa 2,5 2,2 2,7
grund av kénsoverskridande identitet upplevde
jag att Forsvarsmakten kunde hantera detta pro-
fessionellt

Jag tycker att Forsvarsmakten gor tillrackligt for 2.4 2,2 2,6
att hantera krinkning pé grund av uttryck for
konsoverskridande identitet
Tabell 40. Stod fran organisationen vid upplevelse av att andra personer krinkts pa
grund av sexuell liggning.. (1=Stimmer inte alls, 5= Stimmer helt) (Kvinnor=26,

Min=40)

Sammanfattningsvis visar denna enkit att relativt fa (19 personer) som upplever
krinkning pd grund av uttryck fér konséverskridande identitet. Det dr ocksa fa
som reagerar pa att andra blir krinkta och man tycker vidare att det organisato-
riska stodet 4r lagt.
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Som en avslutande del i enkiten har vi frigat hur ndjd man 4r med sina arbetsin-
satser, och hur man ser pa arbetsplatsen. Vi har dven undersokt hur kvinnor och
min ser pa sitt hilsotillstdind och oro kring hilsorisker pd arbetet.

No6jdhet med enhet dar man arbetar?

Ett annat sitt att undersoka hur man uppfattar den egna organisationen ir att
undersoka olika aspekter av ndjdhet. Som tabell 41 visar 4r majoriteten ganska
nojda med ganska mycket. Samtidigt bor det noteras att s manga som 25 pro-
cent inte anger sig “sdrskilt n6jda” med organisationen och 25 procent ir inte
heller ”sirskilt n6jda” med den kompetensutveckling som erbjuds.

Ingen Inte alls | Inte sir- | Ganska | Mycket
upp- ndjd skilt nojd | nojd nojd
fattning
Ledningens arbete 10 17 54 18
Organisationen 2 12 26 52 8
Kompetensutvecklingen 2 14 25 49 10
Samverkan med 24 7 17 44 8
sambhiillet
Internationella kontakter 31 5 12 42 10

Tabell 41. Hur ndjd dr du med den enhet dir du arbetar i foljande avseenden? (%)

En annan dimension pd hur man upplever den egna organisationen rér hur man
uppfattar dess samhillsnytta och effektivitet. Hir anger merparten att den sam-
lade samhillsnyttan och samlade meningsfullheten hos férsvarsmakten 4r mellan

macttligt stor och mycket stor.

Mycket | Liten-/ | Martligt | Stor-/ Mycket
liten/lag | lig stor/hdg | hog stor/
hog
Foérsvarsmaktens samlade 2 13 30 34 21
samhallsnytta
Forsvarsmaktens samlade 8 30 45 16 2
effektivitet?
Forsvarsmaktens samlade 2 8 27 37 27
meningsfullhet?
Den egna enhetens 3 13 31 35 18
samhallsnytta?
Den egna enhetens effektivitet 2 8 32 43 15

Tabell 42. Hur bedomer du foljande? (%)

45



GRI-rapport 2016:1

46

Vidare kan noteras att den egna enheten far hogre virden vad giller effektivitet
dn Forsvarsmakten i stort. Overlag verkar Forsvarsmakten vara en verksamhet
dir de anstillda tycker att de gér nytta och som dr meningsfull f6r manga.

Diskriminering i relation till upplevelsen av arbete

Bedomningen av det egna hilsotillstaindet 4r ytterligare en aspekt av hur verk-
samheten anses fungera. Hir framkommer dels att majoriteten anser sig ha gott,
eller mycket gott fysiskt och psykiskt hilsotillstind, och dven att beddmningen
ar relativt lika mellan kvinnor och min. Nagot fler kvinnor anger "rimligt” med-
an ndgot fler min anger "mycket gott”.

Procent
Antal |Alla | Kvinna | Man
1 Mycket daligt 0 0 0 0
2 Diligt 355 6 6 6
3 Rimligt 1524 | 23 27 23
4 Gott 2906 | 46 46 45
5 Mycket gott 1565 25 21 26
Total 6350 | 100 100 100
Medelvirde 3,9 3,8 3,9

Tabell 43. Hur bedomer du ditt fysiska och psykiska hilsotillstand?

Motsvarande framkommer vid granskning av oro for hilsorisker i samband med
arbetet.

Medelvirde
Alla | Kvinna | Man

Hog arbetsbelastning 2,1 2,1 2,0
Konflikter 1,6 1,7 1,6
Dilig arbetsledning 2,1 2,2 2,1
Belastningsergonomiska risker, t ex tunga lyft, svara 1,5 1,5 1,5
arbetsstillningar, monotona rorelser

Farliga imnen (t ex syra), fysikaliska risker (t ex 0,8 0,6 0,9
strdlning) eller biologiska risker (t ex blodsmitta)

Fysiska risker, t ex buller, damm, luke, fuke, torr luft 1,7 1,6 1,8

Tabell 44. Hur ofta kinner du oro f6r féljande hilsorisker i ditt arbete? (1=Aldrig,
5=Mycket ofta)

Aven hir ir det 3 skillnader mellan kvinnor och min.

En avslutande del i detta avsnitt ror huruvida man kinner till det arbete som gors
inom Forsvarsmakten for att forhindra att diskriminering uppkommer. Tabell
45 belyser detta.
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Vil fortrogen | Har sett | Kinner
med inte till
Forsvarsmaktens styrdokument for jimstilld- 7 58 34
het och jimlikhet 2012-2014
Checklista infor beredning och beslut, Nr 16 4 18 78
100:57374
Lokal atgirdsplan f6r likabehandling 9 43 49

Tabell 45. 1 vilken utstrickning har du tagit del av f6ljande regelverk/dokument? (%)

Hair kan vi konstatera att relativt fi, om an nigra, anger sig vara vil fortrogna
med styrdokument, checklistor och atgirdsplaner. Manga anger sig dven ha sett
bade styrdokument och lokala dtgirdsplaner. Vad giller Checklista infor bered-

ning och beslut 4r det ett mer obekant policydokument.

Analys av krankningar

I denna analys av krinkningar gor vi olika jimforelser av de upplevelser som an-
getts, for att med grund i dem skapa en mer sammantagen bild av hur diskrimi-
nering upplevs. Vi jimf6r darfér upplevelsen av krinkning av till exempel kon,
dels med upplevelsen av krinkning inom de andra diskrimineringsgrunderna,
dels med grund i vilket stéd man anser sig fd och hur man upplever sin arbets-
plats. Inledningsvis kan det vara pa sin plats att ge en dverblick 6ver egenupplevd
diskriminering. Som framgér av tabell 46 ir det diskrimineringsgrunderna alder
och kon som upplevts av flest svarande personer.

Diskrimineringsgrund Egen
-upplevd
Kén 547
Etnisk tillhérighet 99
Alder 692
Religion eller annan trosuppfattning 72
Sexuell liggning 57
Funktionsnedsittning 189
Kénsoverskridande identitet 19

Tabell 46. Egenupplevd diskriminering

Den diskriminering som de andra i forsta hand uppmirksammar rér ocksd kon
och alder. I relation till egenupplevd diskriminering reagerar dock omgivningen
i annu hogre utstrickning om ndgon krinks pa grund av sexuell liggning eller
uttryck for konsoverskridande identitet.
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Diskrimineringsgrund Egen Andra Egenupplevd vs
upplevd andra

Kon 547 1172 2,1
Etnisk tillh6righet 99 207 2,1
Alder 692 939 1,4
Religion eller annan trosuppfattning | 72 96 1,3
Sexuell liggning 57 197 3,5
Funktionsnedsittning 189 340 1,8
Kénsoverskridande identitet 19 66 3,5
Totalt 1675 3017 15,7
Tabell 47. Jag och andra

Hur ménga anger sig uppleva tva diskrimineringsgrunder? Tabell 48 belyser tva
aspekter. 132 personer anger till exempel att de upplevt diskriminering bade pa
grund av lder och kon, medan 75 personer har angett att de bade diskrimineras
pa grund av élder och funktionsnedsittning.

Etnisk | Alder Religion | Sexuell | Funk- Koén- Sum-
dll- eller lagg- tions- sover- | ma
hérig- annan ning ned- skri-
het trosupp- sittning | dande
fattning identitet
Kon 25 132 17 27 57 9 267
Etnisk till- 26 21 11 11 3 72
horighet
Alder 30 22 75 8| 135
Religion eller 13 16 5 34
annan tros-
uppfattning
Sexuell 9 6 15
liggning
Funktions- 7 7
nedsittning
Summa 530

Tabell 48. Dubbelt upplevd diskriminering. (Antal)

Det totala antalet som upplever sig diskriminerade ir enligt tabell 48 530 per-
soner av de svarande.

I enkdten 2010 var det pafallande i vilken hog utstrickning man framhivde
medarbetarnas stod vid upplevelse av diskriminering. Aven 2015 ir det medar-
betarna som anses std for det mer omfattande stodet, medan organisationen, hir
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i form av ett stddindex som innefattar bade chef, kontaktperson, Forsvarshil-

san och Forsvarsmaktens hantering av frigan, far ligre virden. Detta giller for
alla diskrimineringsgrunder utom ”Kénséverskridande identitet” dir organisa-
tionens stod ir mer omfattande in medarbetarnas. Nedanstiende tabeller visar

detta per undersokningsar:

Stéd 2015
Diskrimineringsgrund Stédindex @
Antal Medarbetare | Organisa- | Totalt
tionen @
Kon 547 48 38 40
Etnisk tillhorighet 99 48 45 46
Alder 692 48 40 42
Religion eller annan 72 40 35 36
trosuppfattning
Sexuell liggning 57 50 40 43
Funktionsnedsittning 189 45 38 39
Kénsoverskridande identitet 19 30 35 34
Summa 1675 44 39 40
St6d 2010
Diskrimineringsfaktor Stodindex
Med- Organisa-
Antal arbetare | tionen ¢ | Totalt
Kon 676 51 34 37
Etnicitet 104 38 31 32
Alder 1119 35 25 27
Religion och tro 71 38 31 32
Sexuell liggning 76 30 24 25
Funktionsnedsittning 331 46 31 34
Kénsoverskridande 30 38 28 30
Summa 2407 39 29 31

Tabell 50. Egenupplevd diskriminering och upplevt stod ér 2010.

UIndex gir fran 0--100 dir 0 betyder inget stod och 100 "maximalt” stod.
Y Med organisationen menas stdd frin chef, kontakt- person/ridgivare,
torsvarshilsan, och att Forsvarsmakten hanterar frigan professionellt.

Hur uppfattar man organisationen nir man upplever diskriminering? Nedansta-
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ende tabell visar hur de icke-diskriminerade ("alla”) ser pa verksamheten jaimfort
med de som upplevt diskriminering.

Egen upplevd diskriminering
3} '
g 8 z
'3—4 S . g .
= =8 B ,¥ 7
= = 2 = £¢| T
R S e = BB 35
] = D = Q RNy 17}
= 5§ E = 53 % 5% &%
< ¥ b < 2 & A L g M4
Dina arbetsuppgifter 401 3,7| 3,6/ 3,6 3,3| 3,4 3,5 31
Dina ucvecklings- 3429 29 28 28 29 27| 25
mojligheter
Dina mojligheter att
. 3,630 3,0/ 3,0 2,81 2,8 2,8 2,3
paverka
Med arbetskamraterna? 441 4,1 4,1 4,1 39 4 4,1 3,5
Med [6nen? 3,31 2,9 2,81 2,8 2,6 29 2,6 2,6
Nirmaste chefen? 401 3,5 3,8| 3,6 3,6| 3,4 3,3 3.4
Med arbetsbelastningen? | 3,4 | 3,2| 3,3| 3,1 3,0/ 3,1 2,9 2.9
Den utmaning du fir av 38 34 34 33 31 32 32 3.0
arbetet?

Tabell 51. Nojdhet vid upplevd diskriminering.(Medelvirde 1-5 avseende hur néjda
de som upplever sig diskriminerade sig vara med arbetet.)

Tabell 51 belyser sambandet mellan hur n6jd man anser sig vara med arbetet och
upplevd diskriminering. Négra aspekter 4r sdrskilt tydliga. Ett resultat 4r att nir
man upplever diskriminering for egen del ir man genomgaende mindre néjd med
allt 4n vad de icke diskriminerade 4r. De diskriminerade ér relativt andra mest
n6jd med sina arbetskamrater, och minst n6jd med sin 16n. Sirskilt stor skillnad
mellan diskriminerade och andra ir avseende utvecklingsméjligheter pa arbetet.
De som upplevt diskriminering pd grund av religion eller annan trosuppfattning,
sexuell liggning, funktionsnedsittning och kénsoverskridande identitet eller an-
nat uttryck dr mindre néjda med sina méjligheter att paverka. De som upplever
diskriminering pa grund av funktionsnedsittning och kénsoverskridande identi-
tet eller annat uttryck dr ocksd mindre néjda med sin arbetsbelastning. Detta dr
kanske inte si 6verraskande vad giller upplevd diskriminering vid funktionsned-
sdttning, men 4r en indikation — om 4n svag — vid konsoverskridande identitet
eller uttryck. Man kan 4ven notera att personer som upplever diskriminering pa
grund av konséverskridande identitet eller uttryck 4r minst néjda med alla de
undersokta aspekterna, av alla de som upplever diskriminering.
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Upplevelse av diskriminering ér saledes nira relaterat till utvecklingsmojligheter
i arbetet och till [6n. Fér nagra diskrimineringsgrunder — de som inte si manga
personer upplevt sig diskriminerade av — dr man 4ven mindre nojd med mojlig-
heter att paverka och arbetsbelastningen.

Diskussion och slutsatser

Inledningsvis ska vi hir sammanfatta resultaten frin 2015 och jimfora resul-
taten med enkiten frin 2010. Vad giller arbetssituation och orosskapande visar
det sig att hilften av de som svarat pd enkiten uttrycker oro kring ledning och
organisering, dir framf6r man framfor allt oroar sig f6r otydlig ledning. Aven or-
ganisationsforindringar anges som oroskapande. Man forefaller kinna sig trygg
med sina medarbetare. Under denna rubrik 4r man mest oroad f6r att for att gora
misstag sd att nigon annan drabbas. Vad giller oro kring arbetssituationen har
vi ocksd noterat att dubbelt si minga kvinnor som min ir oroade f6r konflik-
ter med medarbetare (13 procent kvinnor, 6 procent min) och att bli orittvist
behandlade (26 procent kvinnor och 16 procent min). Detta kan dven relateras
till upplevelsen av krinkning pa grund av kon, dir andelen krinkta okat bade
bland kvinnor och min sedan 2010. Bland de svarande ir det 27 procent av
kvinnorna 2015 jamfért med 24 procent av kvinnorna 2010, och 4 procent av
minnen 2015 jimfort med 3 procent av minnen 2010 som anger att de upplevt
krinkning pi grund av kon. Bland omgivningen ir det 15 procent som reagerar
pa att min blivit krinkta pa grund av kén, medan 31 procent upplever att kvin-
nor blir krinkta pa grund av kon. Bade oro for konflikter med medarbetare och
oro for att bli orittvist behandlad kan vara del av att man upplever att man sjilv
och/eller andra blir krinkta.

Hir hade det méjligen varit intressant att folja upp motsvarande for de andra
diskrimineringsgrunderna, men eftersom PUL enbart tilliter frigor om alder
och kén kan motsvarande jimforelse enbart goras med “alder”. I bilagan ater-
finns tabell 52 och tabell 53 som beskriver "Upplevelse av speciell oro for nagon
eller nagra situationer fordelat pa fodelsedr. Som framgir anger man sig fraimst
vara oroad for otydlig ledning, omorganisationer pa arbetsplatsen, paverkan av
de politiska vindarna och nedskirningar i verksamheten. De som frimst ér oroa-
de for otydlig ledning och omorganisationer pa arbetsplatsen 4r personer mellan
25 och 60 ar. En nagot yngre grupp, personer mellan 25 och 40 ir oroade for
paverkan av de politiska vindarna och fér nedskirningar i verksamheten. Denna
upplevelse av oro kan relateras till arbetsrittens principer om 7sist in — forst ut”,
men ocksd mojligen att lingre erfarenhet inom organisationen kan bidra till att
man generellt oroar sig mindre for olika aspekter i arbetslivet.

Vad giller etnicitet sa ses det som en timligen oproblematisk kategori dir man
tycker att Forsvarsmakten gor ett bra arbete for att motverka diskriminering.
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2% av de svarande 2015 anger att de upplevt sig bli diskriminerade pé grund
av etnicitet (2% av minnen och 1 % av kvinnorna), vilket kan jimféras med de
1,2 % (fordelat relativt lika pA mén och kvinnor) som angav det som diskrimine-
ringsgrund 2010. Mgjligen kan man se en viss 6kning bland min som upplever
diskriminering pé grund av etnicitet 2015, men hir ir samtidigt underlaget for
litet for att siga nagot definitivt.

Som vi pétalat tidigare var dlder den 6verraskande kategorin vid studien 2010.
D3 angav 14% av minnen och 9 % av kvinnorna att de upplevt sig krinkta pd
grund av alder. Totalt utgjordes denna grupp av 13 procent av de svarande.
2015 hade det minskat till 11 procent av de svarande, fordelat pa 11 procent av
minnen och 9 procent av kvinnorna. 2015 kan vi dock uppmirksamma att det
ar fler officerare och kadetter 4n civilanstillda och sjomin/soldater som anger sig
upplevt denna form av krinkning. De anger samtidigt att de anser sig fa daligt
stdd fran sin omgivning nir de upplever denna form av krinkning. Samtidigt 4r
det manga som reagerar pa att officerare och kadetter krinks pa grund av alder,
narmare bestimt 20 procent av de svarande.

Upplevelse av krinkning baserat pa religion eller annan trosuppfattning omfat-
tar bade 2010 och 2015 cirka 1 procent av de anstillda. Omgivningen reagerar
i motsvarande utstrickning, di 1 procent uppmirksammat andra som krinks
pa grund av denna diskrimineringsgrund. Hir kan man 4ven notera att de som
svarat pa enkiten har lag tilltro till organisationens insatser for att motverka eller
hantera diskriminering pa grund av religion eller annan trosuppfattning.

Upplevelse av diskriminering pa grund av sexuell liggning ligger 2015 kvar pa
samma niva som 2010, da cirka 1 procent av de svarande anger att de upplevt
denna form av diskriminering. 2010 var det fler som uppmirksammade att an-
dra blev krinkta pd grund av sexuell liggning, da var det cirka 5 procent, medan
2015 var det 3 procent som anger detta. Har har man dven lgt fortroende for
att organisationen ska kunna hantera frigan.

Upplevelse av krinkning pd grund av funktionsnedsittning omfattade 2010 3,7
procent av minnen och 4,7 procent av kvinnorna. 2015 var siffrorna nigot ligre,
med 4 procent av kvinnorna och 3 procent av minnen. Omgivningens reaktion
vid denna krinkning omfattade 2015 5 procent, férdelat pa nagot fler kvinnor
(7 procent) jamfor med min (5 procent).

Konsoverskridande identitet ligger kvar pa liknande nivd, 2010 uppgav 0,4 pro-
cent att de upplevt denna form av krinkning, medan 2015 var det 0,3 pro-
cent. Hir har andelen kvinnor okat frin 0,4 procent 2010 till 0,6 procent 2015,
medan min har minskat frin 0,3 procent av de svarande till 0,2 procent. Medan
1,7 procent upplevde andra bli krinkta pd grund av konsoverskridande identitet
2010, var det cirka 1 procent som reagerade 2015.
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Sammantaget visar denna analys av krinkningar att kén som diskriminerings-
grund har relativt svarande 6kat nagot mellan 2010 och 2015, och detta giller
biade kvinnor och min. Diskrimineringsgrunden alder har minskat nagot och
patalas 2015 framfor allt av officerare och kadetter. Etnicitet anges i nagot hogre
utstrickning 2015 4n 2010 (frdn 1,2 procent till 2 procent). Religion eller an-
nan trosuppfattning (1 procent av de svarande), sexuell liggning (3 procent av
de svarande 2015), funktionsnedsittning (4 procent av de svarande kvinnorna
och 3 procent av de svarande minnen dr 2015) och konsoverskridande identitet
(0,3 procent av de svarande ) ir fyra diskrimineringsgrunder som ligger kvar pa
samma niva som 2010.

I absoluta tal visar jimférelsen mellan de bada enkiterna att antalet diskrimine-
ringar minskar. Det dr sirskilt diskrimineringsgrunderna kon, alder och funk-
tionsnedsittning som minskar. Vilken tolkning, absolut eller relativt som ska ges
foretride dr en bedomningsfriga.
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Bilaga 1

Bilaga 1. Tabeller
90- |85- |80- |75- |70- |65- |40- |55- |50- |45-|40-
95 |89 84 |79 |74 69 |64 |59 |54 |49 |44
Ledning och organisering
Otydlig ledning 176 | 326 | 307 | 344 300 |446 |377 |338 |107 |10 |1
Omorganisationer pa 89 251 258 309 248 |398 378 |291 |98 |8 |1
arbetsplatsen
Konflikter med min chef 55 193 |68 (8 |73 |8 |8 |77 |22 |3 1
Att framféra kritik i 98 | 138 |109 |111 |123 |187 |142 | 136 |34 |4 1
offentligt
Att bli orittvist behandlad 70 138 | 107 | 156 |124 |191 |152 160 |63 |4 1
Paverkan av de politiska 149 303 252 |252 |193 |304 |267 168 |55 |5 |1
vindarna
Besparingar och dess effekter
Nedskirningar i 167 | 320 262 |265 |239 |324 |291 (220 |64 |6 1
verksamheten
Att arbetsplatsen avvecklas 57 133 | 122 | 149 | 105 | 184 [179 118 |25 |1 1
Varsel om uppsigning 24 |59 |76 |89 |64 124 123 |73 |26 |2 1
Otrygga 43 199 |75 (80 |59 122 |78 |55 |16 1
anstillningsférhéllanden
att mina arbetsuppgifter 48 194 |72 99 81 |129 |125 |87 |29 |3 |1
forsvinner
Medarbetarproblem
Att gbr misstag sd att nagon |97 | 114 |89 |8 |69 |98 |77 |57 |17 |1 1
annan drabbas
Konflikter med mina 40 |75 |36 |78 |60 |71 60 |42 18 |3 1
arbetskamrater
Stolder pa arbetsplatsen 23 126 |14 |19 |12 |25 |11 |10 |1 1 |1
Fysiska problem
Att inte orka arbeta fram ¢ill |58 | 101 |78 100 |74 |120 |93 |97 |43 |1 1
pensioneringen
Att drabbas av olycksfall/ 97 101 |8 |84 |60 |103 |87 |69 |17 |4 1
sjukdom i arbetet
Miljéfarliga imnen/ 0 44 |41 |45 |25 30 |31 |24 |17 |9 |2

kemikalier eller likande
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Tabell 52. Upplevelse av speciell oro f6r ndgon eller nagra situationer fordelat pa fodelsear

(Antal)
90- | 85- |80- |75- |70- | 65- | 60- |55- |50- |45- |40- | Totalt
95 |89 (84 |79 |74 |69 |64 |59 |54 |49 |44
Ledning och organisering
Otydlig ledning 34 |41 |48 |48 |46 |44 |42 |44 (33 |33 |33 |15
Omorganisationer pa 17 |31 |40 |43 |38 |40 |42 |38 |31 |27 |33 |13
arbetsplatsen
Konflikter med min chef 10 |12 |11 |12 |11 |8 10 |10 |7 10 |33 |4
Att framfora kritik i offentliga | 19 |17 |17 |15 |19 |19 |16 |18 |11 |13 |33 |6
sammanhang
Att bli orittvist behandlad 13 |17 |17 |22 |19 |19 |17 |21 |20 |13 |33 |6
Paverkan av de politiska 28 |38 139 |35 |29 |30 |30 |22 |17 |17 |33 |11
vindarna
Besparingar och dess effekter
Nedskirningar i 32 |40 |41 |37 |36 32 |32 |28 |20 |20 |33 |12
verksamheten
Att arbetsplatsen avvecklas 11 17 |19 |21 |16 |18 |20 |15 3 |33 |6
Varsel om uppsigning 5 |7 12 |12 10 |12 |14 |9 7 |33 |4
Otrygga anstillnings- 12 112 11 |9 12 19 7 10 |33 |3
forhillanden
Att mina arbetsuppgifter 9 12 |11 |14 |12 |13 |14 |11 |9 10 |33 |4
forsvinner
Medarbetarproblem
Att gor misstag si att ndgon |19 14 |14 |12 |10 |10 |9 |7 |5 |3 |33 |4
annan drabbas
Konflikter med mina 8 9 6 11 |9 7 7 5 6 10 |33 |3
arbetskamrater
Stolder pa arbetsplatsen 4 |13 |2 |3 2 |2 1 1 0 |3 |33 |1
Fysiska problem
Att inte orka arbeta fram «ll |11 |13 |12 |14 |11 |12 |10 |13 |13 |3 33 |4
pensioneringen
Att drabbas av olycksfall/ 19 |13 |13 |12 |9 10 |10 |9 5 13 |33 |4
sjukdom i arbetet
Miljofarliga amnen/- o |5 |6 |6 |4 |3 |3 3 5 30 067 |1

kemikalier eller likande

Tabell 53. Upplevelse av speciell oro for nagon eller nigra situationer fordelat pa fodelsear (%)




Frekvens Procent
Noll 5078 79,5
En 1036 16,2
Tva 208 3,3
Tre 41 0,6
Fyra 12 0,2
Fem 4 0,1
Sex 3 0
Sju 2 0
Totalt 6384 100

Tabell 54. Antal diskrimineringar per person

2015
Antal Procent

Noll 6181 72,4
En 1434 16,8
Tva 288 3,4
Tre 56 0,7
Fyra 14 0,2
Fem 6 0,1
Sex 8 0,1
Total 7987 93,6
System 548 6,4

8535 100
Tabell 55. Antal diskrimineringar per per-
son 2010

Bilaga 1
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Noll | En Tva |Tre |Fyra |Fem | Sex |Sju | Totalt
1990-1995 409 85 25 3 1 0 0 1 524
1985-1989 622 | 142 | 31 5 2 1 0 0 803
1980-1984 522 99 21 3 0 0 0 0 645
1975-1979 584 113 20 3 0 0 0 0 720
1970-1974 522 116 12 6 0 1 0 1 658
1965-1969 805 158 34 6 2 0 1 0 1006
1960-1964 731 138 25 3 3 1 1 0 902
1955-1959 601 132 26 8 4 0 1 0 772
1950-1954 260 45 13 3 0 0 0 0 321
1945-1949 20 8 1 1 0 0 0 0 30
1940-1944 0 0 0 1 0 0 3
2
0
Totalt (5078 1036|208 41 |12 |4 |3 |2 | 6384

Tabell 56. Fédelsedr och antal diskrimineringar (2015)




Bilaga 2. Berattelser om diskriminering

Beréttelser om diskriminering pa grund av kon

Inledning

Niégra av fragorna dr oppna, respondenterna kan formulera vad de vill. En av
dessa 6ppna fragor handlar om hur den diskriminerade uppfattar den diskrimin-
ering de anser sig vara utsatta for. Det dr ganska manga berittelser som kommer
fram.

Inledningsvis har vi kategoriserat berittelserna induktivt. Det senare betyder att
berittelserna formas i grupper som tycks handla om samma sak. Processen upp-
repas tills kategorierna blir tillrickligt omfattande och man fir fram kategorier
for alla typer av berittelser. Avsikten med kategoriseringen 4r att finga foreteelser
i sa fa kategorier som mojligt for att kunna beskriva det undersokta fenomenets
» »

natur’.

Kategorisering av handlingar

Det gér att sortera berittelserna i fyra kategorier. Den mest omfattande katego-
rin berittelser har vi kallat "traditionella krinkningar” och med det menas att
det ror sig om hindelser som ir kinda inom litteraturen. Drygt hilften av alla
berittelser hor till denna kategori. Hirskarteknikerna sd som de beskrivits av
bland andra Berit As (1978, 2004) och Ingjald Nissen (1945) finns bade direkt
(nimnda berittelserna) och indireke i vira tolkningar av kategorin “traditionella
krinkningar. Nedsittande (forlojligande) kommentarer lyft fram starke i berit-
telserna dér en variant dr objektifiering. Ytterligare en underkategori av det vi
kallar traditionell krinkning handlar om direkt nedvirdering, det skulle kunna
kallas social degradering. Ett annat sitt att framkalla krinkning 4r att tala om
ovidkommande men mirkbara insinuationer. En traditionell krinkning som
hogsta grad dr nirvarande i berittelserna dr ocksd osynliggorande. Dessa berit-
telser av krinkningar avseende kén kommer frimst om kvinnor som krinkts.
Framfor allt civilanstillda kvinnor ger timligen fargstarka berittelser.

Tanken med positiv sirbehandling ir att det ska underlitta jimstilldhetsarbetet.
Positiv sirbehandling kan vara uttalad och brukar betyda att det underrepresen-
terade konet ska viljas vid lika meriter, ibland menas vid tillrickliga meriter. Det
behéver nédvindigtvis inte finnas en uttalad policy om positiv sirbehandling for
att det ska finnas. Ett progressivt jaimstilldhetsarbete kan ha nimnda effekt inda.
En konsekvens dr att de som ir forfordelade kan kidnna sig just kriankta och det
i diskrimineringsreglernas mening. I berittelserna finns flera utsagor med denna
innebord. En del berittelse handlar om att paféra skuld och skam.

Mainga berittelser tillhor kategorin “6verkompensation”. I denna kategori finns
berittelser som innebir att traditionellt starka grupper kinner sig forfordelade
och dirmed diskriminerade nir positiv sirbehandling anvinds.
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Diskriminerande handlingar

Foga forvinade visar de kategoriserade berittelserna pd handlingar som i manga
avseende handlar om i andra sammanhang vil dokumenterade hirskartekniker.
Bland de som uppfattar sig som diskriminerade finns de som upplever osyn-
liggorande, forlojligande och péforande av skuld och skam, objektifiering etc.
Notera dock att det finns inget om vald och hot. Vidare ska det papekas att
diskriminering inte sillan kommer sig av 6verkompensation dvs dir positiv
sirbehandling i vid mening anvinds.

Medvetenhet om forekomst av regler och normer skapar ett behov av distans.
Inom akademin haller man helst ett betryggande avstand fran plagiat. Manga tar
sig en tankestillare innan de gir igenom tullen, har man nigot man inte borde?
Samma giller avseende diskriminering.

Synpunkter om diskriminering

I nista Ooppna fraga gavs mojligheter att limna 6vriga synpunkter som man
tyckte var virdefulla for det fortsatta arbetet inom omradet likabehandling och
diskriminering inom Forsvarsmakten. Denna typ av 6ppna fragor har en viktig
funktion som forum att ventilera synpunkter om verksamheten, att fa uttrycka
frustration, att ifrigasitta olika aspekter av det som gors, och inte minst, fi moj-
lighet att limna synpunkter pa enkdten som siadan. Vi har sorterat frigorna i
olika kategorier, och sammanfattar dem nedan.

Upplevelse av diskriminering i relation till huvudverksambeten och cheferna

Nigra teman bland dessa svar dr mer overgripande och mer dterkommande. Ett
sidant tema innefattar kommenterar om Férsvarsmaktens huvudverksamhet, dir
man reflekterat kring hur den f6rindras, att man kinner sig otrygg i férestdende
forandringar, och dven synpunkter kring vad man bér gora inom Forsvarsmak-
ten. Frigan om diskriminering anses av méinga inte vara lika problematiskt som
till exempel resursfragan.

Hir fanns det ocksd nigra mer specifika kommentarer om hur Forsvarsmak-
tens verksamhet ér relaterad till Sveriges politiska system, och hur den politiska
inriktningen behover dndras for att verksamheten ska kunna forbittras. Dessa
synpunkter kan kontrasteras med att ett antal personer skriver att de tycker att
Férsvarsmakten gor ett bra arbete, vilket ocksd bor noteras.

Ytterligare en variant pd detta tema innefattar synpunkter pa chefskap och ledar-
skap, bide i allmidnhet och i relation till diskriminering. Har aterfanns reflektio-
ner kring att cheferna dr diliga ledare da ledarskapet ir for svagt. Man kan ocksa
notera att diskrimineringsfragan kan ses som en utmaning att arbeta med, och
en extra belastning i arbetet.



Bland dessa svar finns ocksd exempel pa att man i nagra fall upplevt sig bli krankt
av chefen .Nir man upplever sig utsatt for krinkning fran chefen kan det till
exempel rora befordringar.

Liksom i manga andra verksamheter fir cheferna stor betydelse for hur beford-
ring, och mojliga krinkningar kommer att uppfattas. Det finns dven mer syste-
matiska exempel som mer direkt ror diskriminering. Man har till exempel upp-
levt diskriminering dir den nirmaste chefen som 4r mest aktiv i handlingarna
varfér medarbetarna uppfattar trakasserierna som sanktionerade frin hogre ort.

En mer allmin reflektion som aterspeglar denna situation ar att det viktigaste ar-
betet mot diskriminering gors hos de nirmaste cheferna och arbetslagen, varvid
de bor fa mer fortroende frin organisationen som sidan. Andra synpunkter ror
just hur cheferna kan arbeta med jimstilldhet och likabehandling, f6r att mot-
verka diskriminering. En bittre struktur for att hantera diskrimineringsfragor
foreslas som ett sitt att losa fragorna.

Ett forslag som kommer frin ndgra svarande ir att diskrimineringsfrigorna bor
inga tillsammans med andra arbetsmiljéfragor och hanteras pa samma sitt. Nag-
ra foreslar att alla chefer, framfor allt forbandscheferna, inte ska kunna befordras
till chefspositionen innan de har fullgjort en utbildning i jaimstilldhetsintegre-
ring. En del gir dnnu lingre och menar att ett "nollkrav” pd handlingar som kan
kopplas till diskriminering bér vara krav for chefer.

Vi kan siledes konstatera att det finns olika synpunkter kring chefernas arbete,
och att chefer har stort ansvar for att hantera frigor om diskriminering pa ett sitt
som stimmer Gverens med Forsvarsmaktens policys. Aven om de flesta sikerli-
gen ir vil utbildade inom omradet diskriminering, kan férdjupade och uppda-
terade kunskaper i jimstélldhetsintegrering just bland dessa grupper chefer, vara
en dtgird att ha i dtanke.

Reflektioner kring enkdten och diskriminering

En del av de som lamnar en synpunkt under detta 6ppna svarsalternativ patalar
enkitens brister. Mdnga tycker att enkiten ar for ling, att frigan ir irrelevant,
eller uttrycker irritation kring att diskrimineringsfragor behandlas inom Fors-
varsmakten.

Andra uttrycker irritation eller ger goda rdd om att svarsalternativet “vet ¢j” hade
kunnat hjilpa dem att svara. (Som vi papekade i metoden har den femgradiga
Likert-skalan anvints som en medveten strategi for att fi fram bedémningsori-
enterade svar.) En del kommentarer ror definitionerna dér ndgra undrar om For-
svarsmakten enbart erkdnner tre sexuella liggningar (hetero-, homo-, bi-) och
hade onskat ytterligare ndgra alternativ dir.
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Som kontrast till dessa kommentarer har andra patalat att detta var den bista
enkiten de varit med om. Ytterligare nagon har patalat att enkiten fatt dem att
fa nytt intresse for frigorna.

Andra har kommenterat tekniska problem, som att man inte kunde ga tillbaka
nir man svarat fel och sedan fortsitta med att svara, eller att man inte kommer
it enkdten ndr man ir till sjoss. Ytterligare nagra har lyft fram frigetecken kring
anonymiteteten. Man tycker det dr “ganska meningslost att vara med om en
sidan hir undersokning, eftersom uppgifterna troligen kan spéras via IP-adress”.
Andra har samtidigt berdmt enkiten for just anonymiteten, da de menar att man
kan behilla sekretessen just pd grund av att man inte anger sin grad eller vilken
enhet man tillhér. Just synpunkterna om anonymitet kan tolkas som att man har
intresse av att besvara frigorna, men inte kinner fullt fértroende att enkiten 4r
ett anonymt forum. Aven om vi inte efterfragat grad eller enhet, uppfattar manga
dnda att svaren dr sparbara, vilket ocksa skapar osikerhet. Ytterligare nigra me-
nar att diskriminering inom Férsvarsmakten inte kan férstds om man inte bryter
ner det till férbandsniva.

Sammantaget kan man konstatera att enkiten vicker uppmirksamhet och att
relativt manga har synpunkter kring hur den borde vara utformad. Detta ir inte
ovanligt i enkdtsammanhang. Hir bor man dven notera att ménga efterfrigar
dterkoppling av enkitens resultat, till exempel pa Emilia.

Diskriminering i relation till civil och militir personal

Ytterligare exempel pd synpunkter om enkiten, ror mer specifika kommentarer
kring vad som ingér i frigan. Man har ocksa specifika kommentarer pa vad dis-
krimineringen innehéller. En rad personer har patalat att diskriminering mellan
diskrimineringsgrunder inte ir den avgérande frigan inom Férsvarsmakten, di-
remot har det stor betydelse om man ir civil eller militir.

Nagra har ocksd kommenterat att de saknar att enkiten inte specifikt behandlar
fragan om skillnader mellan civil och militdr personal. Som framkom tidigare i
denna rapport har denna aspekt belysts genom att efterfriga personernas yrkes-
tillhérighet (se tabell 2), och ocksa ingitt som en del i analysen.

Liksom fallet med befordran ovan finns det manga olika arbetssituationer som
kan upplevas som diskriminerande. Aven denna uppdelning mellan kirn- och
stddverksamhet med vidhingande karridrsystem, och upplevda konsekvenser 4r
en grogrund for att situationer dven ska kunna upplevas som krinkande. Enbart
karridrsystem i sig dr en grund for att man ska kunna uppleva krinkning, vilket
till exempel belyses av en berittelse av upplevd skillnad mellan soldat och of-
ficerare.



Vad ir krinkning

En omfattande del av kommenterarna rér definitionen och innehallet i krink-
ning. En rad personer relaterar detta till en arbetsplatsjargong som gor att vissa
uttryckssitt far passera. Hir finns dven en oro kring vad som ses som acceptabelt.

For vissa leder samhillsklimatet till en oro f6r hur det aterspeglas inom den egna
verksamheten. En annan sida ir vilka man kan uttala sig nedsittande om. Nir
man inte vigar opponera sig mot dessa typer av uttalanden, utbreder, som nagon
patalar, en “tystnadens kultur”. Jargong pé arbetsplatsen riskerar dirmed att bli
konserverande, och ett tyst accepterande av att vissa frigor anda ir ok att prata
om.

Det uttryck som med grund i lagstiftningen f6r diskrimineringsfrigor valts for
enkiten, krinkning, vicker i sig starka reaktioner. Ett antal personer anger att
de aktar sig for att anvinda ordet krinkning, da de tycker att det ar for starke
ord. De menar att mer kan innefattas om man anvinder ord som forbisedd,
trakasserad eller mobbad. Négra ir inne pa liknande tankegangar och menar att
diskriminering inte ar det stora problemet inom Férsvarsmakten men vil dold
och 6ppen mobbning. Vissa menar att de har svart att kunna svara pd frigan
da de inte har upplevt diskriminering. En del relaterar det till personerna i sin
arbetsgrupp.

Har man inte egna erfarenheter, eller anser sig befinna sig i en miljo dir er-
farenheter kan forvintas uppkomma, anser man det svart att svara pd fragan.
Ytterligare ndgra kommenterar just det faktum att alla 4r potentiella subjekt for
diskriminering.

Det finns dven berittelser dir man inte upplevt negativa uttalanden, men vill
forklara diskriminering med den egna bilden av verksamhetens krav som grund.
Uttalanden som dessa tydliggor ytterligare dimensioner av upplevelsen av dis-
kriminering. Det behover inte enbart réra uttalanden, utan kan ocksi innefatta
forestdllningar om vad exempelvis kvinnor kan. Forestillningar som dessa ir {or-
sts svérare att komma at.

Ett annat sitt som man kommenterar innehallet i krinkning ror situationer av
positiv sirbehandling dir man i ndgra fall kommenterat situationer dér kvinnor
upplevts fite ga fore. Hir ges alltsd exempel pa vad man innefattar med positiv
sirbehandling. Aven om s inte ir fallet, finns situationer dir det kan upplevas
som att vissa personer sirbehandlas. Samtidigt befaras risken for att kunna up-
pfattas som nagot krinkande, kunna leda till att man inte vagar stilla krav, men
ocksa att de som far chefstjidnsterna blir stressade och kommer att uppleva krin-
kning for att de ir otrygga.

Krinkning kan siledes innefatta manga olika dimensioner och olika forstielse.
En specifik grupp for upplevda krinkningar rér upplevelser av alder. Hir finns
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tre olika dimensioner som lyfts fram, med kommentarer om de ildre, hur det ar
att sjilv vara ildre, och alder respektive erfarenhet. Aldre anses till exempel sta
for oacceptabla attityder vilket kan kontrasteras mot arbetsplatsens jargong. Dir
finns exempel pa yngre personer som uttrycker motsvarande oacceptabla synsitt.

Niégra av de svarande pipekar att funktion och dlder maste ses ur verksamhets-
perspektiv. For den enskilda personen behéver detta dock inte vara samman-
kopplat. Ett tiotal anger att de upplever sig aldersdiskriminerade.

Ytterligare ndgra patalar att funktion och dlder maste tydligt relateras till det
som ska goras inom Forsvarsmakten. Det dr inte praktiskt mojligt att inneha
vissa arbetsuppgifter som funktionsnedsatt. Du far inte tjanstgdra som pilot eller
ombord pa fartyg om du har diabetes, men du kan mycket vil tjinstgora som
larare pd land, fortydligar en svarande. I forlingningen giller detta dven alder och
fysiska forutsittningar.

Det blir siledes avgdrande att tydligt beritta vad som krivs f6r vissa positioner.
En rad svar ir uttryck i liknande termer ddr de 4r oroade for att genus far ga fore
kompetens. For att undvika detta kan till exempel tydliggorande av kriterier och
forutsiteningar for olika arbetsuppgifter vara ett stt att 6ka forstaelsen for per-
sonalplanering och befordringssystem.

Hur gi vidare?
I dessa 6ppna svar ges en rad forslag kring hur man kan arbeta vidare med fra-
gorna. Obligatorisk utbildning for framfor allt chefer har omniamnts tidigare.
Ytterligare ndgon relaterar till organisationskulturen och att denna behéver for-
dndras genom cheferna.

Aven hir ir exempel en del i 16sning. Ytterligare ett forslag ir att lita ndgon dka
runt och foreldsa om fragorna. Hir kan nog noteras att om man ordnar denna
typ av foreldsningar, bor man dven tinka sig att géra motsvarande for civil per-
sonal.

Sammanfattningsvis

Maoijligheten att kommentera diskriminering likval som andra frigor i dessa ty-
per av Oppna svarsalternativ, ger upphov till ménga olika svar och synpunketer.
Sirskilt kan noteras att positiv sirbehandling (av vissa) leder till upplevelser av
diskriminering (hos andra), att man reagerar pa hirskartekniker, och dven att det
finns manga olika forstéelser av vad krinkning kan innebira. For vissa handlar
det om relationen till nirmsta chef, for andra om upplevda skillnader mellan oli-
ka personalgrupper. Hir passar diskrimineringslagstiftningens kategorier mindre
bra. Man kan dven tinka sig att dessa skilda sitt att forstd vad som innefattas i
diskriminering, i sig kan skapa missforstand i vardagen.



Avslutningsvis kan noteras att man ger en rad forslag pa vilka dtgirder som bor
vidtas. Det ror sig om allt frin att publicera resultaten frin denna enkit pa de in-
terna hemsidorna, till mer formella kurser och féreldsningar, till mojligheten att
pa olika sitt arbeta med case i vardagen. Liksom redan ir etablerat kan man dven
fundera pd hur likabehandlingsfragor kan inga i de tillgingliga strukturerna, som
virdegrund, dokument, och strukturer for arbetsmiljéfragor. Sammanfattnings-
vis, att bade se till processer — genom att kommunicera i vardagen om dessa
fragor — och strukturer — dokument, virdegrund, arbetsmiljo — kan sannolikt
Férsvarsmakten ytterligare stirka sitt arbete inom detta omrade.
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