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1 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har av Raddningstjansten Dala Mitts (RDM) fértroendevalda revisorer
fatt i uppdrag att granska forbundet arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare utifran ett
jamstalldhets-, och jamlikhetsperspektiv.

Syftet med granskningen har varit att bedoma om direktionen har ett andamalsenligt arbete med att
vara en attraktiv arbetsgivare ur ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv. Granskningen har dven
avsett att kartldagga om forbundet dels arbetar effektivt for att implementera strategier for att
framja en inkluderande arbetskultur, dels sakerstéller efterlevnaden av diskrimineringslagen.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att direktionen i allt visentligt har ett

andamalsenligt arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare utifran ett jamstéalldhets- och
jamlikhetsperspektiv. Vidare bedémer vi att forbundet endast delvis arbetar effektivt for att
implementera strategier for att framja en inkluderade arbetskultur samt endast delvis
sdkerstaller efterlevnad av diskrimineringslagen.

Var samlade bedémning baseras pa att granskningen visar att ett utvecklingsarbete pagar, att flera
styrande dokument har upprattats eller reviderats samt att det i huvudsak finns mal, strategier och
initiativ for att framja jamstalldhet och jamlikhet ur ett arbetsgivarperspektiv. Vi noterar ocksa att
utbildningsinsatser fér chefer genomfors. Samtidigt visar aterkommande undersdkningar att
medarbetare fortsatt upplever utmaningar i arbetsplatskulturen. Det finns dven behov av att
sdkerstalla kompetenshodjande utbildningar for alla medarbetare. Nar det galler efterlevnaden av
diskrimineringslagen finns styrande dokument, men dessa behover enligt var mening tydliggoras,
bland annat géllande eskaleringsvagar vid krdnkande sarbehandling fran narmaste chef samt vad
som kan rapporteras via visselblasarfunktionen. Vi noterar att Ionekartlaggningar genomfors for att
motverka I6neskillnader, men bedémer att processen kan starkas genom en tydligare analys och
motivering av resultaten.

| det féljande redovisas vara samlade bedomningar av respektive revisionsfraga.

Nej Endast delvis | alit vasentligt Ja
Revisionsfraga Bedémning
Finns det implementerade mal, strategier och initiativ for att framja | allt vasentligt

jamstalldhet och jamlikhet i saval rekryteringsprocesser som i
overgripande strategisk planering?

Vidtas atgarder for att forbattra anstallningsvillkor och | allt vasentligt
utvecklingsmajligheter med fokus pa jamstalldhet och jamlikhet for att
attrahera och behalla personal?

Genomfors regelbundna undersokningar for att mata medarbetarnas | allt vasentligt
uppfattning om arbetsplatskulturen?
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Finns det insatser och utbildningar som framjar en arbetsmiljo dar alla Endast delvis
medarbetare kdnner sig inkluderade och varderade?

Finns det policys och rutiner for att sdkerstalla efterlevnad av Endast delvis
diskrimineringslagen inom verksamheten?

Finns det rutiner for att hantera klagomal om diskriminering eller Endast delvis
trakasserier i enlighet med lagstiftning?

Har férbundet vidtagit atgarder for att motverka diskriminering och Endast delvis
framja lika rattigheter?

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hénvisar vi till respektive avsnitt i

revisionsrapporten.

Utifran vara iakttagelser och bedomningar rekommenderar vi forbundsdirektionen i
Raddningstjansten Dala Mitt att:

Tillse att nyligen antagna styrdokument integreras fullt ut i det I6pande arbetet samt félja
upp hur val de fatt genomslag i organisationen.

Fortsatta att systematiskt félja utvecklingen av kénsférdelningen i bade operativa och
ledande funktioner samt integrera fordelningen i arsredovisningen for att starka transparens
och mojliggora langsiktig uppféljning.

Overviga att integrera relevanta branschstdd i det operativa arbetet, exempelvis MSB:s
vagledning, for att starka genomforande av jamstéalldhets- och mangfaldsarbetet i praktiken.

Etablera en sammanhallen och organisationsdvergripande utbildningsstruktur inom
inkludering, mangfald, jamstalldhet och jamlikhet sa att samtliga medarbetare erbjuds
kompetensutveckling inom omradet.

Overviga att genomfdra pulsmatningar mer frekvent, for att snabbare fanga upp
medarbetarnas upplevelser. | samband med detta kan det vara fordelaktigt att 6vervaga att
genomfdra matningar som sarskilt behandlar arbetsplatskultur och upplevelser av
krankande sarbehandling utifran diskrimineringsgrunderna med tatare frekvens.

Sakerstalla att uppfoljning av det systematiska arbetsmiljéarbetet samt aterrapportering
avseende krdnkande sarbehandling sker till direktionen med regelbundenhet.

Komplettera Handlingsplanen vid krénkande sdrbehandling med en beskrivning av
eskaleringsvagar, da dessa saknas i nuvarande plan.

| Riktlinje - visselblasarfunktion tydliggéra vad som utgor ett missférhallande enligt lag
(2021:890) och vilka typer av hdndelser som ska hanteras inom ordinarie arbetsmiljésystem.
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e Sikerstalla att det finns strukturer for trygg uppgiftslamning och system for rapportering av
upplevelsen kring krankande sarbehandling samt sdkerstdlla sammanstallning, uppfoéljning
och aterrapportering av inrapporterade hindelser.

e Verka for att forbattra I16nekartlaggningen sa att analys sker av hela I6nebilden samt

dokumentera och motivera eventuella undantag fran kartlaggningen i syfte att sakerstalla
transparens.
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2 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning har av Raddningstjansten Dala Mitts (RDM) fértroendevalda revisorer
fatt i uppdrag att granska férbundets arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare utifran ett
jamstallds-, och jamlikhetsperspektiv. Uppdraget ingar i revisionsplanen foér ar 2025.

Att sdkerstilla tillgang till personal med ratt kompetens och utbildning ar avgorande for att
uppratthalla verksamhetens kvalitet. For att bibehalla hog kvalitet ar det dven nédvandigt for
organisationen att framsta som en attraktiv arbetsgivare med konkurrenskraftiga anstallningsvillkor
och utvecklingsmojligheter. En central aspekt i detta ar att uppfattas som en jamstalld arbetsgivare,
vilket kraver bade strategiskt och operativt arbete med jamstélldhet och likabehandling.

Enligt diskrimineringslagen (2008:567) ar arbetsgivare skyldiga att vidta aktiva atgarder for att
motverka diskriminering och framja lika rattigheter, oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Arbetsgivaren har dven skyldighet att utreda och
atgarda trakasserier. Flera studier har genomforts pa detta omrade dar bland andra
Jamstalldhetsmyndigheten papekat att fler kvinnor an man kdnner sig diskriminerade i arbetslivet,
vilket ofta uppges bero pa arbetsplatsstruktur och systematiska beteendemaonster.

Direktionen i kommunalférbundet Raddningstjansten Dala Mitt har i sitt Handlingsprogram fér
réddningstjénst! malet att vara en attraktiv och inkluderande arbetsplats for alla. Dessutom hade
direktionen for 2024 beslutat om verksamhetsmalet att spegla samhallets mangfald i
rekryteringsprocesser och arbetsmiljé. Verksamhetsmalet méattes genom uppféljning av antal
utbildade ambassadorer for inkludering och mangfald.

Enligt Myndigheten for samhallsskydd och beredskap (MSB) ar andelen heltidsanstallda kvinnor
inom uttryckningstjanst pa riksniva cirka 7,3 procent, och 8,5 procent bland deltidsanstallda. | RDM:s
arsredovisning for 2024 framgar att forbundets verksamhetsmal att spegla samhéllets mangfald i
rekryteringsprocesser och arbetsmiljo delvis uppnaddes, med en viss 6kning av kvinnliga sokanden
till operativa tjanster. Arsredovisningen visade ocksa att férbundet inte hade genomfort riktade
insatser for att 6ka andelen kvinnor eller sokande med utlandsk bakgrund.

Andelen kvinnliga deltids- och heltidsbrandméan inom forbundet &r fortsatt 1ag. Ar 2023 utgjorde
kvinnor 4,7 procent av deltidsanstallda RIB2, varav 4,9 procent hade befilstjanst. Vidare hade 12
procent av kvinnorna slutat inom férbundet, jamfort med 5,6 procent av mannen. Bland
heltidsanstallda inom utryckningsverksamheten ar endast 3 % kvinnor. Samtidigt noteras att
forbundet har en lag personalrotation, mindre an 2 procent, inom uttryckande heltidspersonal. For
narvarande finns tva kvinnliga befal som arbetar inom utryckningsverksamheten.

Mot bakgrund av ovanstaende har revisorerna i Raddningstjansten Dala Mitt, i sin riskanalys for
2025, bedomt férbundets attraktivitet som arbetsgivare utifran ett jamstalldhets-, och
jamlikhetsperspektiv som ett riskomrade och att en fordjupad granskning dr nodvandig.

3 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att bedéma om direktionen har ett &ndamalsenligt arbete med att
vara en attraktiv arbetsgivare ur ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv. Granskningen har dven
avsett att kartlagga om forbundet dels arbetar effektivt for att implementera strategier for att
framja en inkluderande arbetsplatskultur, dels sakerstaller efterlevnad av diskrimineringslagen.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor, vilka delats in i tre omraden:

12022-03-11.
2 R4ddningstjénstpersonal i beredskap.
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Attraktiv arbetsgivare

e Finns det implementerade mal, strategier och initiativ fér att fraimja jamstalldhet och
jamlikhet i saval rekryteringsprocesser som i 6vergripande strategisk planering?

e Vidtas atgarder for att forbattra anstallningsvillkor och utvecklingsmajligheter med fokus pa
jamstalldhet och jamlikhet for att attrahera och behalla personal?

Arbetsplatskultur

e  Genomfors regelbundna undersékningar for att mata medarbetarnas uppfattning om
arbetsplatskulturen?

e Finns det insatser och utbildningar som framjar en arbetsmiljo dar alla medarbetare kanner
sig inkluderade och varderade?

Efterlevnad av diskrimineringslagen

e Finns det policys och rutiner for att sakerstalla efterlevnad av diskrimineringslagen inom
verksamheten?

- Finns det rutiner for att hantera klagomal om diskriminering eller trakasserier i enlighet
med lagstiftning?

e Har forbundet vidtagit atgarder for att motverka diskriminering och framija lika rattigheter?

3.1 AVGRANSNING OCH ANSVARIG DIREKTION

Granskningen har avgransats till verksamhetsar 2025, men tillamparbara beslut och eventuella
atgarder som fattats under verksamhetsar 2024 har aven varit aktuella for granskningen.
Granskningen har avsett forbundsdirektionen i Raddningstjansten Dala Mitt.

4 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

e Kommunallagen (2017:725).
e Arbetsmiljélagen (1997:1160).
o Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1 och AFS 2015:4).
e Diskrimineringslagen (2008:567) samt (SFS 2016:828).
e Interna styrdokument antagna av direktionen sasom:
- Handlingsprogram for raddningstjanst (2022-03-11).
- Férbundsordning (2021-12-02).
- Arbetsmiljopolicy (2025-05-12).

5 METOD

Granskningen har genomforts genom dokumentstudier, protokollsgranskning, intervjuer med
berorda tjanstepersoner och fértroendevalda samt en enkdtundersékning.

| den ursprungliga projektplanen angavs att tva fokusgrupper skulle genomféras, en bestaende av
kvinnliga anstallda vid forbundet och en annan av manliga anstallda. Syftet med fokusgrupperna var
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att undersdka de anstalldas upplevelser av diskriminering, anstallningsvillkor och likabehandling
utifran ett arbetsgivarperspektiv. Vid granskningens inledning férdes en diskussion med férbundet
med hansyn till dess organisatoriska forutsattningar. | dessa diskussioner framkom att det skulle vara
utmanande att genomféra fokusgrupperna med tanke pa de olika anstéllningsformer som
forekommer inom férbundet (ex deltidsbrandman) samt geografiska begransningar. Efter samrad
med kundansvarig beslutades darfor att fokusgrupperna inte skulle genomféras. Som komplement
har i stallet en enkatundersokning genomforts.

Nedan foljer en sammanfattning av metoden, inklusive information om bedémningsnivaer och
kvalitetssakring av rapporten.

5.1 DOKUMENTSTUDIER OCH PROTOKOLLSGRANSKNING

Dokumentstudierna har syftat till att ge oss en oversiktlig bild av nuldget i forbundet och fa
information om hur strategier, styrning och uppféljning inom omradet utformats. Ett antal
dokument har granskats och analyserats, sasom styrande dokument i form av handlingsprogram for
raddningstjanst, delprogram for brandforebyggande verksamhet, arbetsmiljépolicy, arbetsmiljoplan,
riktlinjer for en raddningstjanst for alla, handlingsplan vid krankande sarbehandling,
verksamhetsplan samt uppfoljningsdokument av olika slag. En protokollsgranskning av
forbundsdirektionens protokoll har daven genomforts for perioden 2024-12-04 — 2025-10-23.

En sammanstalld dokumentforteckning aterfinns i kapitel 9.1, Bilaga A.

5.2 INTERVJUER OCH AVSTAMNINGAR
Inom ramen for granskningen har dokumentstudierna kompletterats med intervjuer som
genomforts med foljande funktioner inom férbundet:

e FOrbundsdirektor.
e HR-ansvarig.
e Forbundsdirektionens presidium.

Som komplement till intervjuerna har vi dven skickat ut skriftliga fragor tillraddningschef,
avdelningschefer och omradeschefer. Vi har dock erhallit ett begrdnsat antal svar.

5.3 ENKATUNDERSOKNING

Under tiden for den aktuella granskningen genomforde forbundet sin arliga arbetsmiljoenkat i form
av en pulsmatning via ett digitalt system. Eftersom det inte var mojligt att genomfora fokusgrupper
som ursprungligen planerat, beslutades i samrad med férbundet att Azets skulle lagga till ytterligare
fragor i samma enkét. Detta gjordes for att undvika att tva separata enkdter med liknande fragor
skickades ut till de anstallda parallellt.

Enkaten inneholl atta 6vergripande fragor, varav sex av dessa togs fram av projektteamet pa Azets.
De tva andra fragorna fanns med i férbundets ursprungliga férslag men omformulerades darefter av
projektteamet. Forbundet ansvarade sedan for att slutligt formatera enkaten och distribuera den till
de anstallda. Respondenterna hade majlighet att utveckla sina svar i fritext pa en av de atta
fragorna, medan 6vriga fragor hade svarsalternativen ja, nej och vet ej.

Enkaten skickades ut i slutet av oktober 2025 till samtliga heltidsanstéllda, och svarstiden var tva
veckor. Den totala svarsfrekvensen uppgick till cirka 80 procent, med 114 av 142 anstallda som
besvarade enkaten. En sammanstallning av enkatresultaten aterfinns i kapitel 9.2, bilaga B.
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5.4 BEDOMNINGSNIVAER
De bedémningar som avlamnas i granskningen har utgatt ifran féljande bedémningsnivaer.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

Figur 1: Bedémningsnivder.

5.5 KVALITETSSAKRING OCH FAKTAKONTROLL

Kvalitetssakringen av granskningen och rubricerad revisionsrapport har skett enligt Azets Revision &
Radgivnings gdngse rutiner. Kundansvarig har ansvarat for den interna kvalitetssakringen av
rapporten.

De funktioner som intervjuats i granskningen har givits mojlighet att faktakontrollera rapporten i
syfte att verifiera dess uppgifter.

Page 9 of 29



Granskning av attraktiv arbetsgivare utifran ett jamstalldhets-, och jamlikhetsperspektiv| Azets

6 LAGSTIFTNING OCH REGELVERK AV RELEVANS FOR OMRADET

6.1 ARBETSGIVARENS ANSVAR ENLIGT ARBETSMILJOLAG OCH FORESKRIFTER

Arbetsgivaren har enligt arbetsmiljélagen (1977:1160) huvudansvaret for arbetsmiljon och ska vidta
alla nédvandiga atgarder for att forebygga risker, ohéalsa och olycksfall. Arbetsmiljon ska vara
tillfredsstallande utformad bade fysiskt, organisatoriskt och socialt. For att uppfylla detta ansvar ska
arbetsgivaren bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) enligt AFS 2023:1 och AFS 2015:4,
vilket innebar att [6pande undersdka arbetsforhallanden och identifiera risker, bedéma riskernas
allvarlighetsgrad, atgarda identifierade risker samt folja upp att atgarderna har avsedd effekt.

Arbetet ska integreras i verksamheten och ske i samverkan med medarbetare och skyddsombud.
Fordelningen av arbetsmiljouppgifter ska tydliggoras, och de som fatt uppgifter ska ha ratt
kompetens och resurser. Enligt AFS 2015:4 ska sarskilt risker i den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon forebyggas. Detta omfattar att sakerstalla balans mellan krav och resurser samt hallbar
arbetsbelastning, tydliggora ledningsstruktur, kommunikation och arbetsfordelning och forebygga
och hantera krankande sarbehandling genom kadnda rutiner och tydliga processer.

Arbetsgivaren ar ocksa skyldig att utreda tilloud och olyckor samt vidta atgarder for att forhindra
upprepning. Samtliga delar av det systematiska arbetsmiljoarbetet, inklusive riskbedémningar,
rutiner och uppféljningar, ska dokumenteras.

6.2 DISKRIMINERINGSLAGEN (2008:567) ocH SFS (2016:828)

Diskrimineringslagen har till andamal att motverka diskriminering samt framija lika rattigheter och
mojligheter oavsett kdn, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell ldggning eller alder. Lagen reglerar att
arbetsgivare inte far diskriminera arbetssokande eller arbetstagare pa dessa grunder. Enligt lagen
ska arbetsgivare bedriva ett malinriktat och kontinuerligt arbete for att aktivt framja lika rattigheter
och mojligheter. Detta aktiva arbete ska omfatta:

Arbetsforhallanden.

e Bestdmmelser och praxis om |6ner och andra anstallningsvillkor.
e Rekrytering och befordran.
e Utbildning och kompetensutveckling.

Arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas systematiskt genom att undersoka, analysera, atgarda och
folja upp. Arbetet ska dokumenteras, inklusive genomfoérda och planerade atgarder samt rutiner foér
att férebygga diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier da lagen stéller krav pa
arbetsgivaren att forebygga och motverka trakasserier. Nar arbetsgivaren far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig utsatt ska atgarder vidtas omedelbart for att utreda och stoppa situationen.

Arbetsgivaren ska arligen genomféra l6nekartlaggning och analys av [6n och andra anstéallningsvillkor
mellan kvinnor och man. Eventuella osakliga skillnader ska atgardas eller planeras atgardas. Lagen
utgor dven stod for att identifiera systematiska brister i arbetsmiljoarbetet, allvarliga fall av
trakasserier, brott mot arbetsmiljélagen eller andra arbetsrattsliga regler samt risker for halsa och
sdkerhet som inte atgardas. Parallellt reglerar visselblasarlagen (2021:890) hantering av
missforhallanden av allménintresse, sasom brott, korruption, ekonomiska oegentligheter eller
brister i arbetsmiljo och rattssakerhet. Vanliga personaldrenden, enskilda konflikter, missndje med
16n eller schemalaggning samt enstaka handelser som saknar allmanintresse omfattas normalt inte.
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7 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

7.1 ORGANISATION

Raddningstjansten Dala Mitts (RDM) organisation leds av en direktion som ar politiskt tillsatt av
forbundets fem medlemskommuner; Borlange, Falun, Ludvika, Sater och Gagnef. Férbundet leds av
forbundsdirektoren. Understallt forbundsdirektoren finns en raddningschef samt tre avdelningar
som samtliga har en avdelningschef:

e Verksamhetsstod.
e Raddningsavdelningen.
e Samhallsskydd.

Inom avdelningen verksamhetsstéd finns forbundets stodfunktioner sdésom kommunikation, HR, 16n,
ekonomi, administration, IT, fordon, extern utbildning och fastighet. Rdddningsavdelningen ansvarar
for den operativa verksamheten att férebygga olyckor och genomféra raddningsinsatser medan
avdelningen samhdllsskydd driver forebyggande arbetet i medlemskommunerna.

Den operativa verksamheten bemannas med tre olika beredskapsformer, heltid, deltid och virn3. De
operativa resurserna fordelas pa tre heltidsstationer, 14 deltidsstationer och ett brandvarn. |
forbundets arsredovisning for 2024 framgar att férbundet hade 431 anstéllda, varav 156
heltidsanstallda, 254 raddningstjanst i beredskap (RIB) samt 21 inom varn. Av redovisningen framgar
ingen fordelning mellan kvinnor och man. Enligt uppgift finns vid tidpunkten for granskningen 142
heltidsanstallda.

Vi har inom ramen for granskningen mottagit en sammanstallning 6ver férdelningen mellan kvinnor
och man i chefspositioner och i direktionen. | tabellen nedan presenteras fordelningen.

Forbundsdirektionen 6 18
Forbundsdirektionens 4 4
arbetsutskott

Chefer dagtid 6 6
Karchefer 1 15
Gruppchefer 0 16
Totalt antal: 17 59

Tabell 1: Férdelning mellan kvinnor och mdn i ledande positioner.

3 Innebér att personalen inte har ndgon beredskap. De som finns tillgdngliga vid larm beger sig till brandstationen.
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7.2 FORBUNDETS ARBETE FOR ATT VARA EN ATTRAKTIV ARBETSGIVARE

7.2.1 Vardegrund och mal

Direktionen i RDM antog i mars 2022 ett Handlingsprogram fér ridddningstjénst?. |
handlingsprogrammet framgar forbundets vision och malsattningar. Visionen ”Sékerhet — Omtanke —
Trygghet” beslutades av direktionen ar 2020. Utifran visionen finns tre inriktningsmal, varav ett har
koppling till granskningsomradet. | Verksamhetsplan 2025-2027° framgar dven férbundets
verksamhetsmal med tillh6rande maltal. Uppfoljning av malen sker i samband med delarsuppfoljning
per sista april, augusti och vid arsredovisning.

Verksamhetsmal Maltal

Vi arbetar som ett lag och fdr alltmer néjda
medarbetare

. . . 6
- Attviarbetar tillsammans och att vi har ndjda eNPS +5
arbetare som vill rekommendera RDM som
arbetsgivare.

Vi speglar samhdllet.

- RDM ska ta vara pa olika erfarenheter och

kompetenser och inkludera egenskaper i . ) ' o o
rekryteringsforfarandet. Alla ska vara en del Oka andelen kvinnor i operativa tjénster varje ar.

av en inkluderande arbetsmiljo oavsett kon,
etnicitet, sexuell laggning och andra
”ovidkommande egenskaper”.

Tabell 2: Beskrivning av inriktningsmdl, verksamhetsmal och méltal

| férbundets deldrsrapport per sista augusti’ framgéar att férbundet prognosticerar att uppfylla
ovanstaende verksamhetsmal under 2025 (se tabell 2).

Forbundets verksamhetsplan innehaller dven forbundets vardegrund som bestar av fem vardeord
med tillhérande beskrivning.

Respekt Vi tror pd allas lika vdrde och ska visa respekt fér varandra och dem vi méter.

Vi ska uppfattas som professionella och 6dmjuka i véra interna och externa

Professionalism .
relationer.

4 Antaget av direktionen i RDM 2022-03-11.

5 Antagen av direktionen i RDM 2024-12-04.

6 Pulsmétning.

7 Antagen av direktionen i RDM 2025-10-23 § 45.
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Vi ska vara en ldrande organisation fér att nd goda resultat. Dérfér dr det viktigt

Ldrande . .

att medarbetare och organisation stdndigt utvecklas.
Mervirde Vi ska ge alla service av hég kvalitet. Service som gér det ldtt att géra rdtt.
Mod Varje medarbetare ska kéinna ansvar och engagemang for uppdraget och

helheten i organisationen.

Tabell 3: Beskrivning av férbundets virdeord

7.2.2 Strategier och planer

| intervju uppges att ett omfattande utvecklingsarbete pagar avseende att vara en attraktiv
arbetsgivare. Intervjuade formedlar att det ar en central 6verlevnadsfraga att vara en attraktiv
arbetsgivare i en bransch med lag personalomsattning. Vidare framgar att ambitionen for ar 2025
har varit att det ska vara ”aret for ordning och reda”, varfor flera styrande dokument setts 6ver och
reviderats. Enligt uppgift kommuniceras information om arbetsmiljé och de styrande dokumenten
via forbundets intrandt som en nyhet, darefter finns de tillgdngliga i "boxen” arbetsmiljo. Nyheter
kommuniceras via mejl samt vid arbetsplatstraffar (APT) per grupp/enhet.

7.2.2.1 Arbetsmiljépolicy

| maj 2025 faststillde direktionen en Arbetsmiljépolicy®, vars syfte ar att tydliggéra malen med
arbetsmiljoarbetet for alla medarbetare och hur det bedrivs. Forbundets 6vergripande mal for
arbetsmiljo ar att Vi strdvar efter en sdker, hdlsosam och trivsam arbetsplats ddr ingen ska riskera
skadas eller ma ddligt av arbetet. Policyn tydliggor att det ar arbetsgivaren som har huvudansvaret
for arbetsmiljon, att varje chef har ansvar for att medarbetarna foljer de lagar och regler som finns
samt att medarbetarna i sin tur har ansvar att folja instruktioner och féreskrifter samt att vara
uppmadrksam och rapportera risker och hot mot god arbetsmiljo.

Policyn innehaller en 6vergripande beskrivning av hur organisationen styr arbetet inom omradet.
Bland annat framgar att det rader nolltolerans mot krankande sdrbehandling och diskriminering
samt att alla medarbetare ska kdanna till hur en anmalan gors och hur inkomna drenden utreds.
Policyn anger ocksa att organisationen ska vara en inkluderande raddningstjanst for alla.
Organisationen ska tillvarata manniskors olikheter och utveckla verksamheten sa att den battre
moter medborgare och samhalle. Inkludering, mangfald, jamstalldhet och alla manniskors lika varde
ska tillampas i alla forekommande fall.

7.2.2.1.1 Systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM)

Arbetsmiljopolicyn innehaller en beskrivning av forbundets arbete med systematiskt
arbetsmiljoarbete. Av policyn framgar att arbetsgivaren har ansvar for att chefer ska ha kunskap om
hur risker i den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan férebyggas och hanteras. Mot
bakgrund av detta har ett arshjul for det systematiska arbetsmiljdarbetet samt den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon (OSA) upprattats. Genomgang av arshjulet ska ske vid skyddskommittéer
samt vid chefsmoten. Arbetsmiljo ska dven finnas med som en punkt vid APT, som ska genomféras
regelbundet under aret.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska foljas upp arligen av HR, och redovisas i skyddskommitté
respektive ledningsgrupp. | de fall risker framkommit upprattas en handlingsplan for att forbattra
arbetsmiljon. Vid genomgang av direktionsprotokoll konstateras att direktionen ej erhallit nagon

8 Faststilld av férbundsdirektionen 2025-05-12 § 25.
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rapport avseende uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet under perioden 2024-12-04 -
2025-10-23. Daremot har direktionen tagit del av muntlig information om pagaende arbete
avseende arbetsmiljo vid flertalet tillfallen.

| dokumentet Arshjul Arbetsmiljé 2025° finns en uppdelning i fyra kvartal dar aktiviteter ska
genomforas. Kvartal tre (Q3) har fokus pa mangfald, inkludering och jamstalldhet samt krankande
sarbehandling. | kapitel 9.3 aterfinns en 6verskadlig bild av arshjulet. Av dokumentet konstateras att
APT ska genomforas stationsgemensamt minst tva ganger per ar medan APT per grupp, enhet och
avdelning ska ske minst fyra ganger per ar. | faktakontroll uppges att det ar upp till varje chef vilket
behov som finns att genomféra APT utdver dessa tillfallen.

7.2.2.2 Arbetsmiljéplan 2025-2027

For att konkretisera arbetsmiljopolicyn har férbundet upprattat en Arbetsmiliéplan fér perioden
2025-2027%. Planen anger mal for det systematiska arbetsmiljdarbetet, vilka bland annat avser att
starka kunskaperna om organisatoriska och sociala arbetsmiljofaktorer, sakerstélla att chefer och
medarbetare har praktiska verktyg for att genomféra undersékningar, riskbedomningar och atgarder
samt tydliggora delegering av arbetsmiljouppgifter. Vidare omfattar malen 6kad kunskap om
géllande foreskriftskrav, forbattrad ordning och aktualitet i dokumentation och styrande riktlinjer,
fler skyddsombud samt fortsatt nolltolerans mot mobbning, krdankande sdarbehandling och sexuella
trakasserier.

For att na malen planeras interna utbildningar fér chefer, genomférande av APT, riktade
skyddsronder, pulsméatningar och medarbetarundersdkningar. En aktivitet ar dven att 6ka andelen
skyddsombud. | dagslaget finns tre interna skyddsombud. Planen specificerar dven vilka aktiviteter
som ska genomforas under respektive ar 2025, 2026 och 2027.

7.2.3  Atgirder for att forbattra anstillningsvillkor och utvecklingsmajligheter

I intervju uppges att férbundets kartlaggningar, HME!!- resultat och arbetsmiljéinsatser visar pa
tydliga utmaningar att attrahera och behalla kvinnlig personal. For att 6ka andelen kvinnor inom
organisationen har forbundet arbetat med férandrade fysiska antagningskrav och anpassat dessa
efter Arbetsmiljoverkets riktlinjer. Vidare lyfts det fram att rutiner kring graviditet och atergang i
tjanst forbattrats.

En Gversyn av rekryteringsprocessen har genomforts under 2024, som tidigare bedémdes vara
foraldrad. | intervju uppges dock att det fortfarande ar fa kvinnor som séker tjansterna, vilket uppges
spegla nationella monster inom raddningstjansten. Riktade insatser, sdsom informationskvallar for
kvinnor och deltagande i externa kampanjer évervags framgent for att fler kvinnor ska séka
tjansterna. Ett exempel pa initiativ som lyfts fram i intervju ar att ett kvinnligt natverk etablerats
samt att forbundet &r medlemmar i olika branschinitativ, sasom Natverket kvinnor inom
raddningstjansten (KIRtj) och Natverket jamstalld Raddningstjanst (NJR). Inom ramen for
granskningen har vi tagit del av sa kallade NJR Affischer, som enligt uppgift i intervju finns uppsatta
pa stationerna. Affischerna beskriver tre regler som galler pa arbetsplatsen for att alla ska ma bra
och kdnna sig trygga. Dessa ar att alla ska bjudas in, att inga risker ska tas samt att sta upp vid
trakasserier genom aktiv nolltolerans.

KIRtj har tagit fram en checklista for inkluderande arbetsplatser som ska bidra till att
raddningstjanster &r mer attraktiva och trivselhjande fér kvinnor. Aven organisationer som

% Beslutsinstans och beslutsdatum framgar ej av dokumentet.
10 Beslutsinstans och beslutsdatum framgar ej av dokumentet.
11 Hallbart medarbetarengagemang (HME).
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Myndigheten for samhallsskydd och beredskap (MSB) har upprattat vagledningen En rdddningstjdnst
for alla: jamstdlldhet och mangfald for rdddningstjénsten. Det framkommer inte om férbundet
tillampar checklistan eller MSB:s vagledning. | faktakontroll framférs dock att férbundet till viss del
genomfor insatser som dven lyfts fram som viktiga i vagledningen, exempelvis utbildning i det egna
ledarskapet och normmedvetenhetsutbildning.

Nar det galler mangfald upplever férbundet att branschen har langt kvar, sarskilt avseende personer
med utlandsk bakgrund. | intervju beskrivs det som svart att attrahera dessa grupper utifran en
begransad tradition av att soka sig till raddningstjansten som arbetsgivare. Det arbete som
genomfors handlar framfér allt om hur kommunikation sker vid rekrytering, att sakerstalla att
intervjuteam med olika bakgrunder deltar samt att dven administrativa och forebyggande tjanster
inkluderas i mangfaldsarbetet. | intervju uppges att férbundet borjat lyfta sprakkrav som en del i
rekryteringen.

| intervju uppges att forbundsledningen arbetar for att signalera att fragorna rérande jamstalldhet,
jamlikhet och mangfald &r prioriterade genom att inkludera dem i APT-material, chefsforum och
olika utbildningsinsatser. Samtidigt uppges det vara en utmaning att na alla medarbetare i en
verksamhet med skiftarbete. Den senaste internutbildningen genomfoérdes for chefer via
Suntarbetsliv under varen 2025. En APT for kvartal tre (Q3) med fokus pa mangfald, inkludering,
jamstalldhet samt krankande sarbehandling har dven genomforts for chefer. Traffen inkluderade en
beskrivning av arshjulet for systematiskt arbetsmiljéarbete, en kortare enkatundersdkning for att
testa deltagarnas kunskaper om inkludering, mangfald och jamstéalldhet samt en beskrivning av vad
krankande sdrbehandling dr. Av materialet framgar att cheferna uppmanas att genomféra OSA
skyddsrond tillsammans med sina medarbetare samt lasa igenom det material som finns pa
intranatet kopplat till detta.

| intervju uppges att natverkstraffar genomfors for att uppmarksamma vikten av
jamstalldhetsarbetet inom férbundet. Den senaste natverkstraffen genomfordes i september 2025. |
en presentation fran traffen beskrivs att jamstéalldhet ska sdkerstallas i hela rekryteringsprocessen,
déar chefer ska strava efter att ha slutkandidater av bada kon. Inom ramen for traffen genomférdes
diskussioner i workshopsformat samt besvarande av enkatfragor.

Vad géller utvecklingsmojligheter for medarbetarna finns ingen dokumenterad beskrivning av hur
forbundet arbetar med kompetensutveckling. Daremot uppges att det pagar diskussion om att
genomfora kompetenskartlaggning, samt att det finns en mall fér resultat- och utvecklingssamtal
som varje chef och medarbetare gar igenom och tar fram mal for aret. | mallen dokumenteras aret
som gatt, nuldge samt en personlig utvecklingsplan. Mallen &dr under revidering infér 2026.

7.2.4 Beddmning

Var bedémning ar att det i allt vasentligt finns implementerande mal, strategier och initiativ for att
framja jamstalldhet och jamlikhet i saval rekryteringsprocesser som i évergripande strategisk
planering.

Bakgrunden till bedémningen &r att det finns ett flertal aktuella styrdokument, sdsom
handlingsprogram, verksamhetsplan, arbetsmiljépolicy och arbetsmiljoplan, som tydliggor
forbundets ambitioner och inriktningar inom omradet. Vi bedémer att det i allt vasentligt finns mal,
vardegrundsformuleringar och organisatoriska strukturer som stédjer ett systematiskt arbete for
jamstalldhet och inkludering. Samtidigt konstaterar vi att majoriteten av styrdokumenten nyligen
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antagits och att det finns risk for att implementeringen dnnu inte ar fullt ut genomford i
verksamheten. Vi bedomer dven att forbundet bor fortsatta att folja utvecklingen av
konsfordelningen inom bade operativa och ledande positioner. Vi ser det som angeléget att
forbundets arsredovisning tydligare redovisar konsfordelning bade totalt och i ledande befattningar
for att starka transparensen och mojliggéra uppfoljning dver tid.

Var bedomning ar att det i allt vasentligt vidtas atgarder for att forbattra anstéllningsvillkor och
utvecklingsmoijligheter med fokus pa jamstalldhet och jamlikhet for att attrahera och behalla
personal.

Beddmningen baseras pa att granskningen visat att férbundet vidtagit atgarder sdsom éversyn av
rekryteringsprocessen, forbattrade rutiner vid graviditet, etablering av kvinnligt natverk samt
deltagande i branschinitiativen KIRtj och NJR. Det framkommer dock inte om férbundet tillampar
checklistan fran KIRtj eller MSB:s vagledning En rdddningstjdnst for alla, vilka skulle kunna starka det
operativa genomfdrandet ytterligare sarskilt mot bakgrund av de utmaningar som finns med att
attrahera fler kvinnor till operativa tjanster.

Granskningen har visat att flera insatser genomfors for att attrahera och behalla personal, sasom
anpassade fysiska antagningskrav, riktade informationsinsatser till kvinnor och utveckling av
stodstrukturer genom natverk och utbildningar. Forbundets arbete med att tydliggora
ledarskapsforvantningar och involvera chefer i det systematiska arbetsmiljoarbetet bedéms ocksa
bidra till att starka arbetsmiljon och darigenom attraktionskraften som arbetsgivare. Vi noterar dock
att det saknas en dokumenterad och sammanhallen beskrivning av hur férbundets
kompetensutvecklingsarbete ska bedrivas fér alla medarbetare. Aven om utbildningsinsatser
genomfors, framst riktade mot chefer, skulle ett mer systematiskt och strukturerat
kompetensutvecklingsarbete forbattra mojligheterna till langsiktigt hallbara karridrvagar och
utvecklingsmaijligheter inom organisationen.
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7.3 ARBETSPLATSKULTUR
7.3.1 Undersokningar for att madta medarbetarnas uppfattning om arbetsplatskulturen

7.3.1.1 Arbetsmiljéutredning

Som beskrivits i avsnitt 7.2.2.1 respektive 7.2.2.2 omfattar férbundets systematiska
arbetsmiljoarbete arliga pulsmatningar och medarbetarundersdkningar. Under hosten 2024
beslutade forbundsledningen att genomfora en extern arbetsmiljéutredning, mot bakgrund av
aterkommande signaler om arbetsmiljoproblem i medarbetarundersékningarna 2023 och 2024.
Aven RUS*2- samtal och sarskilda personalidrenden indikerade brister. Medarbetarundersékningen
2023 visade betydande skillnader mellan stationerna i frdga om andelen medarbetare som skulle
rekommendera forbundet som arbetsgivare. Andelen sa kallade “kritiker” uppgick till 40 procent i
Borldange, 37,04 procent i Falun och 79,31 procent i Ludvika. Resultaten varierade dven mellan
avdelningar, med hogst andel kritiker inom raddningstjanstavdelningen (52,33 procent). Resultaten
for 2024 visade en viss forbattring, men nivan i Ludvika bedémdes fortsatt vara hog (57,14 procent).

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av en presentation av arbetsmiljéutredningen.
Utredningen, som omfattade 50 intervjuer genomforda av extern konsult under februari-mars 2025,
visar att det funnits brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Ledarskapet har i flera fall
inte hanterat uppkomna situationer i tid, vilket enligt konsulten bidragit till ett osunt arbetsklimat
och en risk for tystnadskultur.

Av intervjuer framgar att arbetet med att atgarda bristerna har pagatt under 2025 och att flera av
utmaningarna har historiska rotter. Arbetskulturen uppges variera mellan de tre heltidsstationerna,
samtidigt uppges att arbetskulturen inom raddningstjansten generellt sett ar komplex da arbetslag
ofta bade arbetar och lever nara varandra. Konflikthantering lyfts som ett omrade dar forbundet
historiskt haft brister och dar ett mer systematiskt utvecklingsarbete nu pagar.

7.3.1.2 Pulsmdtning

| samband med aktuell granskning har férbundet genomfort en arlig pulsmatning. Undersdkningen
hade fokus pa jamstalldhet, mangfald och inkludering i enlighet med férbundets arshjul for
systematiskt arbetsmiljdarbete.

Resultaten fran pulsmatningen®® visar att en majoritet av medarbetarna vet vart de kan vinda sig vid
upplevelser av diskriminering eller trakasserier (93 procent) och kanner till forekomsten av policyer
eller riktlinjer mot diskriminering och trakasserier (90 procent). Samtidigt framgar att 60 procent
upplever att arbetsgivaren lyssnar pa deras synpunkter och vidtar atgarder vid behov, medan 22
procent uppger motsatsen och 18 procent svarar vet ej. Fortroendet for att arbetsgivaren skulle
agera vid diskriminering eller trakasserier ar nagot hogre, med 71 procent som uppger att de har
fortroende, 13 procent som inte har det och 16 procent som ar osdkra.

Nar det galler upplevelsen av lika mojligheter till befordran och utveckling svarar 55 procent ja,
medan 18 procent svarar nej och 27 procent vet ej. For bemdtande och inkludering i teamet
upplever 82 procent att de behandlas jamlikt, 6 procent svarar nej och 11 procent vet ej.

Av kommentarerna i pulsmatningen framkommer att flera medarbetare upplever brister i
transparens, kommunikation och inflytande vilket uppges paverka kénslan av inkludering, jamlikhet

12 Resultat- och utvecklingssamtal.
13 Resultaten r uppdelade pa antal personer respektive procent. Procenttalen ir i sammanstillningen av enkiten
avrundade.
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och rattvisa pa arbetsplatsen. Flera kommentarer pekar pa en upplevelse av tystnadskultur och
begransad information om beslut och processer, vilket uppges skapa osdkerhet och upplevd orattvis
behandling, exempelvis vid personalforflyttningar. Vidare uttrycks en upplevelse att
pulsmatningarna kinns snedvridna eftersom svaren inte leder till féridndring. Aven om frdgorna
anses vara relevanta uppges att det finns brister i ledningens arbetsmiljoarbete utifran ett
jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv. Det efterfragas ocksa en tydlig “rod trad” i
kommunikationen och storre insyn i vad som hander inom forbundet, for att minska klyftan mellan
ledning och medarbetare.

Medarbetarna efterfragar 6kad dialog och mojlighet att bemota kritik, tydligare information om
beslut och forandringar samt battre samverkan mellan avdelningar och mellan operativ personal och
ledning. Kommentarerna i pulsmatningen betonar vikten av att inkludering och jamlikhet
kombineras med verksamhetens operativa krav och att atgarder behover vara konkreta och
genomforbara, till exempel genom forbattrad arbetsmiljo, lika villkor, 6kad transparens i rekrytering
och I6neprocesser samt aktivt arbete mot mobbning.

7.3.2 Insatser och utbildningar

Pulsmétningen visar att en majoritet av medarbetarna har deltagit i ndgon form av utbildning eller
insats som ror inkludering, jamlikhet eller likabehandling under det senaste aret (63 procent), medan
25 procent inte har gjort det och 12 procent uppger att de inte vet.

Av forbundets arbetsmiljoplan framkommer ett antal aktiviteter for det systematiska
arbetsmiljoarbetet under ar 2025. Bland dessa finns exempelvis internutbildningar inom
systematiskt arbetsmiljdarbete samt organisatorisk och social arbetsmiljo. Det konstateras dock att
inga sarskilda utbildningar avseende jamlikhet, mangfald och inkludering aterfinns i aktivitetsplanen
for 2025. Det konstateras dven att de utbildningar som genomforts eller planerats riktar sig till
chefer och inte till samtliga medarbetare. | faktakontroll uppges att en utbildningsinsats ar planerad
forsta kvartalet 2026.

7.3.3 Bedomning

Var bedomning ar att det i allt vdasentligt genomfors regelbundna undersékningar for att mata
medarbetarnas uppfattning om arbetsplatskulturen.

Granskningen visar att det finns en etablerad struktur med arliga pulsméatningar och aterkommande
medarbetarundersékningar som genomfors for att mata medarbetarnas uppfattning om
arbetsplatskulturen. Vi ser positivt pa att resultaten fran undersokningarna har lett till att
arbetsgivaren initierat ytterligare atgarder, exempelvis den externa arbetsmiljéutredningen 2025.

Samtidigt vill vi framhalla att resultaten fran pulsméatningen vid granskningstillfallet pekar pa att
medarbetare upplever utmaningar i arbetsplatskulturen, exempelvis tystnadskultur, brister i
konflikthantering, ledarskap och tydlighet vid personalforflyttningar. Kommentarer fran 2025 ars
pulsmatning tyder dessutom pa att medarbetare ibland upplever att undersékningsresultaten inte
leder till forbattringar, vilket riskerar att minska tilliten till processen. Utifran de uppgifter som
framkommit kan vi inte utesluta att pagaende atgarder dnnu inte fullt ut moter identifierade
utmaningar. Samtidigt vill vi framhalla att ett utvecklingsarbete pagar, och att arbetsgivaren arbetar
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med fragorna. Vi har forstaelse for att det tar tid att bygga en god arbetsplatskultur, sarskilt med
tanke pa tidigare identifierade brister.

Vi bedémer att det endast delvis finns insatser och utbildningar som framjar en arbetsmiljo dar alla
medarbetare kanner sig inkluderade och varderade.

Granskningen visar att insatser och utbildningar framfor allt riktar sig till chefer och inte till samtliga
medarbetare. Resultatet i pulsmatningen visar att det ar 63 procent av medarbetarna som uppgett
att de deltagit i insatser och utbildningar som ror inkludering, jamstéalldhet och jamlikhet. Enligt var
beddmning ar det positivt att en majoritet av medarbetarna som besvarat enkaten anser att de
erhallit en utbildning inom detta omrade. Samtidigt konstateras att det ar 37 procent som upplever
att detta inte genomforts alternativt kdanner inte till att det genomforts. Vi konstaterar dven att
forbundets aktivitetsplan for 2025 saknar sarskilda utbildningar inom inkludering, mangfald och
jamlikhet pa organisationsévergripande niva dven om det finns angett for chefer. Mot bakgrund av
detta bedémer vi att det finns utvecklingsbehov vad galler att skapa en sammanhallen struktur som
sakerstaller att alla medarbetare far likvardig kunskap inom omradet.

Granskningen visar dven att medarbetare efterfragar 6kad tydlighet, transparens och dialog, vilket
kan paverka upplevelsen av inkludering och rattvisa i arbetsmiljon. Detta forstarker bedomningen att
nuvarande utbildnings- och stodinsatser inte fullt ut motsvarar de behov som framkommer i
undersokningarna.
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7.4 EFTERLEVNAD AV DISKRIMINERINGSLAGEN
7.4.1 Policys och rutiner

7.4.1.1 Riktlinjer for en rdddningstjéinst for alla

| maj 2025 faststélldes Riktlinjer fér en riddningstjénst fér alla®® som tydliggdr att férbundet ska
erbjuda en inkluderande och tillganglig arbetsmiljo fri fran diskriminering och trakasserier, i enlighet
med arbetsgivarens skyldigheter enligt diskrimineringslagen. Av riktlinjerna framgar att
arbetsgivaren ska undersoka arbetsforhallanden, rekrytering, utbildning och kompetensutveckling
samt sakerstalla jamstéllda arbetsvillkor och I6ner. Identifierade brister ska atgardas utan dréjsmal.

Riktlinjerna beskriver dven de metoder forbundet anvander for att regelbundet kartlagga behovet av
aktiva atgarder. Dessa omfattar samverkan i skyddskommitté, arbetsplatstraffar med material om
likabehandling och krankande sarbehandling, medarbetarundersékningar och uppfoljning av
organisatorisk och social arbetsmiljo, utvecklings- och uppféljningssamtal mellan chef och
medarbetare, analys av tillbuds- och arbetsskadestatistik samt genomfdrande av skyddsronder
tillsammans med skyddsombud. Vidare inkluderas I6nekartlaggningar med tillhérande
handlingsplaner samt analyser av personalnyckeltal sdsom ohélsotal, personalomsattning och kons-
och aldersfordelning. Riskbedomningar genomfors I6pande och infor férandringar i verksamheten.

7.4.1.2 Handlingsplan vid kréinkande séirbehandling

Férbundets Handlingsplan vid krinkande sérbehandling® faststilldes i mars 2025. Av
handlingsplanen framgar att trakasserier och krankande sarbehandling alltid ska tas pa allvar, och att
det ar den utsatta personen som avgdr om ett beteende upplevs som krankande. Medarbetare
uppmanas att markera mot odnskat beteende, dokumentera handelser och vid behov vianda sig till
narmaste chef, HR, skyddsombud eller facklig representant for stéd. Nar en chef far kinnedom om
att en medarbetare upplever sig utsatt ska drendet hanteras skyndsamt, och HR ska informeras.
Chefen &r utredningsansvarig. Av handlingsplanen framgar att utredningen ska genomféras genom
enskilda samtal med berdrda parter, dokumenteras och en fordjupad utredning ska initieras om
beteendet inte upphdr. Chefen ska ocksa efter utredningen uppréatta en atgardsplan med konkreta
aktiviteter, ansvarsférdelning och tidpunkt for uppféljning.

Som stod finns en framtagen Mall fér samtalsunderlag och atgdrdsplan vid kridnkande
sdrbehandling®®. | mallen ska nuldge, medarbetarens férslag pa egna atgarder for att situationen ska
upphora, overenskomna atgarder samt tidpunkt for uppféljning dokumenteras. Mallen inkluderar
dven ett underlag for uppfoljningssamtal dar resultat ska dokumenteras samt fortsatt hantering ska
planeras.

7.4.2 Rutiner for att hantera klagomal om diskriminering och trakasserier

| intervju framkommer att rutiner vid misstanke om diskriminering och trakasserier bland annat
omfattar anvandning av risk- och incidentanmalan (RIA). RIA-anmalningar anvands for att identifiera
risker, utreda orsaker och vidta atgarder som forhindrar att incidenter leder till skador eller
upprepas. Enligt uppgift har rutinen nyligen reviderats sa att anmalningar numera gar direkt till HR-
funktionen. Information om rutinerna kommuniceras via forbundets intranat.

14 Faststalld 2025-05-12, beslutsinstans framgér ej av dokumentet.
15 Faststalld 2025-03-12, beslutsinstans framgar ej av dokumentet.
16 Faststilld 2025-03-12, beslutsinstans framgar ej av dokumentet.
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Férbundet tillampar dven Riktlinje — Visselbldsarfunktion®’, vilken enligt intervjuade ocksd anvinds
som ett verktyg for att fanga upp synpunkter rérande diskriminering och trakasserier. Syftet med
visselblasning ar att risker och missférhallanden ska kunna upptackas och atgardas i ett tidigt skede, i
enlighet med Lag (2021:890) om skydd foér personer som rapporterar om missférhallanden.

Riktlinjen beskriver vilka typer av forhallanden som kan rapporteras, men innehaller ingen tydlig
information vad som raknas som en visselblasning eller inte i férhallande till lagens definition av
missférhallanden®®. Rapportering kan ske &ppet eller anonymt via intranitet, och riktlinjen betonar
att den som rapporterar inte ska riskera negativ sarbehandling eller repressalier. Ansvar for
visselblasarfunktionen ligger hos HR och férbundsdirektéren.

Kartlaggningar avseende upplevda skillnader mellan kén samt diskriminering genomférs aven till viss
del genom de arliga pulsmatningarna och medarbetarundersdkningarna. Medarbetarenkaten
behandlar dock medarbetarnas dvergripande upplevelse om sin arbetsmiljé som helhet och inte
specifik koppling till diskrimineringsgrunderna. Svaren i enkaten ar ej indelade utifran kon da
enkaten ar anonym.

Enligt uppgift sker uppfoljning av rapporterade handelser/incidenter genom visselblasarfunktionen,
dar det gar att fa en sammanstallning av statistik som visar antalet rapporteringar. | ett utdrag fran
systemet per 3 december finns ett pdgaende drende registrerat som rér mutor. | faktakontroll
uppges att inga darenden som inkommit under 2025 berért krankande sarbehandling. For RIA-
anmalningar finns inget motsvarande uppfdljningssystem. Det konstateras att det inte gors nagon
systematisk sammanstallning i en rapport eller liknande som redovisas for direktionen.

7.4.3 Atgarder for att motverka diskriminering

Som beskrivits i avsnitt 7.4.1.2 faststalldes en handlingsplan for krankande sarbehandling i mars
2025. Enligt intervjuer upprattades handlingsplanen i syfte att starka forbundets arbete inom
omradet, mot bakgrund av de arbetsmiljéproblem som uppmarksammats i
medarbetarundersdkningarna ar 2023 och 2024. Som tidigare beskrivits tillsattes dven en
arbetsmiljoutredning for att klargéra vilka brister som foreladg. Utredningen initierades bland annat
pa grund av laga resultat avseende om medarbetarna skulle rekommendera férbundet som
arbetsgivare, samt uppgifter om att mobbning och trakasserier forekommit eller att medarbetare
sjalva upplevt sig utsatta. Syftet med utredningen var att identifiera orsaker till férekommande
mobbning och trakasserier vid stationerna och att [amna forslag for att starka den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon.

Utredningen resulterade i ett antal iakttagelser av vasentlig betydelse. Exempelvis framkom att
information till medarbetare inte nar ut likvardigt och att behov finns av att sdkerstélla att alla
medarbetare behandlas lika och moéts av samma krav. Vidare identifierades behov av ett mer aktivt
ledarskap, sarskilt avseende hantering av hoérsdgen, klagomal och krankande uttalanden. |
utredningen uppgav atta personer att krankande sarbehandling férekommer mot andra, medan sex
personer uppgav att de sjalva varit utsatta. Det rapporterades aven fall av mobbning i form av
utfrysning, ignorering, fortal och orattvis behandling, liksom forekomst av sexuella trakasserier.
Vidare framkom brister i kommunikationen fran ledningen och att det fanns risk for att det finns en
tystnadskultur i fraga om att anvdnda RIA-anmalan. Medarbetare som intervjuades inom ramen fér
utredningen uppgav att de i hog grad upplever kollegialt stod, men att ndrmaste chefer ibland

17 Faststalld av HR-ansvarig 2024-11-11.
18 Avser olagliga handlingar eller &sidoséttande av regler, allvarliga brister eller oegentligheter i verksamheten samt
systematiska fel som strider mot EU-direkt eller nationella lagar.
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saknar relevant information. Synpunkter framférdes ocksa om bristande ledarskap hos flera chefer,
samt en upplevelse av otillrdckligt stod i form av kommunikation, aterkoppling och uppféljning.

7.4.3.1 Forbdttringskontrakt medarbetare

Utifran utredningen har ett sa kallat Forbdttringskontrakt medarbetare upprattats. Kontraktet ska
anvandas i de fall dar det uppmarksammats att en medarbetare brutit mot sina skyldigheter i
anstallningsavtalet, exempelvis genom att inte visa respekt mot arbetskamrater eller om personen
anvander harskarteknik pa arbetsplatsen. | dessa fall ska ett samtal mellan medarbetaren och chef
ske, efter samtalet ska kontraktet signeras av bada parter.

7.4.3.2 Lénekartldggning

| syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och man ska
arbetsgivaren enligt diskrimineringslagen (3 kap. 89 §§) varje ar kartlagga och analysera nuldget
avseende saval I6ner som andra anstallningsvillkor. Férbundet genomforde en l6nekartldggning for
ar 2024 som faststélldes 12 december 2024. Av I6nekartlaggningen framkommer att kartlaggningen
omfattat 155 personer varav 17 ar kvinnor och 139 dr méan. | kartlaggningen har enbart manadslén
utgjort kriterium for analys. Detta innebér att inga andra tillagg eller ekonomiska férmaner har tagits
i beaktning i kartlaggningen. Baserat pa manadslonen framkom att medellonen for kvinnor var hogre
an for mannen 2024. Férbundets genomgang av I6n for likvardigt arbete mellan kvinnor och man
visade att tillampningen av I6ne- och anstallningsvillkor var kdnsneutral. Férbundsdirektéren har inte
ingatt i kartlaggningen. Undantaget har ej motiverats och dokumenterats i kartlaggningen.

Motsvarande I6nekartlaggning har vid tidpunkten for granskningen dnnu inte genomforts for ar
2025.

7.4.4 Bedomning

Var bedémning ar att det endast delvis finns policys och rutiner for att sdkerstélla efterlevnad av
diskrimineringslagen inom verksamheten.

Granskningen visar att forbundet under 2025 har tagit viktiga steg som ett led for att uppfylla
arbetsgivarens skyldigheter enligt diskrimineringslagen och AFS 2023:1 genom faststallandet av
Riktlinjer fér en rdddningstjénst for alla och Handlingsplan vid krdnkande sérbehandling. Var
beddmning ar dock att styrdokumenten endast delvis &r andamalsenliga. Handlingsplanen saknar en
tydlig beskrivning av eskaleringsvagar for medarbetare som upplever krankningar fran sin narmaste
chef, vilket innebar att rutinen enligt var mening inte fullt ut sdkerstéller en trygg och rattssaker
anmalningsvag. Vi noterar ocksa att mallen for samtalsunderlag betonar att medarbetaren sjalv ska
foresla atgarder for att situationen ska upphora. Enligt var mening kan detta ge en signal om att den
som anmadler sjalv bar ansvaret for att situationen atgardas, vilket kan paverka tryggheten och viljan
att anmala. Vidare ar riktlinjen for visselblasning inte fullt ut tydlig i sin beskrivning av vad som utgér
ett missférhallande enligt lag (2021:890), vilket riskerar att leda till felaktig anvdndning av
funktionen och oklarheter kring vilka handelser som ska hanteras inom ordinarie arbetsmiljosystem.

Var bedémning ar att det endast delvis finns rutiner for att hantera klagomal om diskriminering eller
trakasserier i enlighet med lagstiftning.
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Granskningen visar att det finns utvecklingsbehov vad galler ett sammanhallet och systematiskt
rapporterings- och uppfoljningssystem. Aven om bade RIA-anmalningar och visselbldsarfunktionen
anvands som rutiner for att hantera klagomal, gors ingen regelbunden sammanstéllning av drenden
som redovisas till direktionen. Enligt var mening kan detta begrdnsa férmagan att identifiera
monster och vidta férebyggande atgarder. Vi noterar dven att kartlaggningar avseende upplevda
skillnader mellan kon samt diskriminering till viss del genomférs genom de arliga
medarbetarundersokningarna, dock har inte enkaten en specifik koppling till
diskrimineringsgrunderna och det gar inte att urskilja skillnader i svar baserat pa kén da enkéaten ar
anonym. Vi bedomer att det vore férdelaktigt att enkater som uteslutande behandlar
arbetsplatskultur och upplevelse kring krankande sarbehandling utifran diskrimineringsgrunderna
genomfors frekvent under aret. Detta for att kunna urskilja eventuell problematik och vidta adekvata
atgérder darefter.

Vi bedomer att forbundet endast delvis vidtagit atgarder for att motverka diskriminering och framja
lika rattigheter.

Vi bedémer vidare att forbundet endast delvis har vidtagit atgarder for att motverka diskriminering
och framja lika rattigheter. Extern arbetsmiljéutredning och handlingsplaner har initierats, men det
finns utvecklingsbehov fér aterkommande utbildningar som omfattar alla medarbetare. En
I6nekartlaggning har dven genomforts, men den uppfyller enligt var mening inte fullt ut
diskrimineringslagens krav. Kartlaggningen for 2024 enbart omfattade manadslén och inkluderade
inte 6vriga delar av den faktiska ersattningen, sdsom Ob-ersattning, skift- och beredskapstillagg,
overtidsersattning eller andra ekonomiska formaner. Enligt diskrimineringslagen (3 kap. 8-9 §§) ska
arbetsgivaren kartlagga och analysera I6ner och andra anstdllningsvillkor for att kunna upptacka
osakliga skillnader mellan kvinnor och méan. Granskningen visar ocksa att forbundsdirektéren
undantagits fran kartlaggningen utan att detta dokumenterats eller motiverats, vilket vi anser ar en
brist pa transparens i [6nekartlaggningen.
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8 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att beddma om direktionen har ett andamalsenligt arbete
med att vara en attraktiv arbetsgivare ur ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv.
Granskningen har dven avsett att kartlagga om forbundet dels arbetar effektivt for att
implementera strategier for att fraimja en inkluderande arbetskultur, dels sakerstaller
efterlevnaden av diskrimineringslagen.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte dr att direktionen i allt visentligt har ett

andamalsenligt arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare utifran ett jamstadlldhets- och
jamlikhetsperspektiv. Vidare bedomer vi att forbundet endast delvis arbetar effektivt fér att
implementera strategier for att fraimja en inkluderade arbetskultur samt endast delvis
sakerstaller efterlevnad av diskrimineringslagen.

Se inledning samt respektive rapportkapitel for en mer detaljerad beskrivning.

Utifrdn resultatet av vdr granskning rekommenderar vi férbundsdirektionen i Réddningstjénsten
Dala Mitt att:

e Tillse att nyligen antagna styrdokument integreras fullt ut i det I6pande arbetet samt folja
upp hur val de fatt genomslag i organisationen.

e Fortsatta att systematiskt folja utvecklingen av konsférdelningen i bade operativa och
ledande funktioner samt integrera fordelningen i arsredovisningen for att starka transparens
och mojliggora langsiktig uppféljning.

e Overviga att integrera relevanta branschstéd i det operativa arbetet, exempelvis MSB:s
vagledning, for att starka genomforande av jamstalldhets- och mangfaldsarbetet i praktiken.

e Etablera en sammanhallen och organisationsévergripande utbildningsstruktur inom
inkludering, mangfald, jamstalldhet och jamlikhet sa att samtliga medarbetare erbjuds
kompetensutveckling inom omradet.

e Overviga att genomfdra pulsmatningar mer frekvent, foér att snabbare fanga upp
medarbetarnas upplevelser. | samband med detta kan det vara fordelaktigt att 6vervaga att
genomfdra matningar som sarskilt behandlar arbetsplatskultur och upplevelser av
krankande sarbehandling utifran diskrimineringsgrunderna med tatare frekvens.

e Sikerstélla att uppfoljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet samt aterrapportering
avseende krdnkande sarbehandling sker till direktionen med regelbundenhet.

e Komplettera Handlingsplanen vid krinkande sdrbehandling med en beskrivning av
eskaleringsvagar, da dessa saknas i nuvarande plan.
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e | Riktlinje - visselblasarfunktion tydliggora vad som utgor ett missforhallande enligt lag
(2021:890) och vilka typer av hdandelser som ska hanteras inom ordinarie arbetsmiljésystem.

e Sdkerstalla att det finns strukturer for trygg uppgiftslamning och system for rapportering av
upplevelsen kring krankande sarbehandling samt sdkerstalla sammanstallning, uppfoéljning
och aterrapportering av inrapporterade hdndelser.

e Verka for att forbattra I16nekartlaggningen sa att analys sker av hela I6nebilden samt

dokumentera och motivera eventuella undantag fran kartlaggningen i syfte att sdkerstélla
transparens.

Datum som ovan

Azets Revision & Radgivning AB

Hannah Klarkner Johan Malm

Verksamhetsrevisor Verksamhetsrevisor & kundansvarig
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9 BILAGOR

9.1 BILAGA A - DOKUMENTFORTECKNING

Forbundsordning

Handlingsprogram for raddningstjanst
Delprogram for brandférebyggande verksamhet
Handlingsplan vid krankande sarbehandling
Mall for samtalsunderlag krankande sarbehandling
Lonekartlaggning RDM 2024

NJR Affischer

Statistik, fordelning kvinnor och man

Riktlinjer for en raddningstjanst for alla
Internkontrollplan 2025

Verksamhetsplan och budget 2025-2027
Arsredovisning 2024

Arbetsmiljopolicy

Arbetsmiljoplan

Arshjul arbetsmiljo 2025

Riktlinje visselblasarfunktion
Forbattringskontrakt medarbetare
Jamstalldhet Natverk 8 sep

Stormote Ludvika — Nystart

APT material kvartal 3

RUS-mall 2024
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9.2 BILAGA B — ENKATSVAR

1. Jag har deltagit i ndgon form av utbildning eller insats som handlar om inkludering, jamlikhet eller
likabehandling under det senaste aret?

Ja Nej Vet ej
71/62% 29 /25% 14 /12 %

2. Jagupplever att RDM lyssnar pa mig som medarbetare om synpunkter gallande arbetsmiljon och
for forbattringar vid behov?

Ja Nej Vet ej
68 /60 % 25/22% 21/18%
3. Jagvet vart jag kan vanda mig om jag upplever diskriminering och trakasserier pa min arbetsplats?
Ja Nej Vet ej
106 /93 % 5/4% 3/3%

4. Jag kanner till att det finns policys eller riktlinjer mot diskriminering och trakasserier pa min
arbetsplats

Ja Nej Vet ej
103 /90 % 3/3% 8/7%
5. Jag har fortroende for att min arbetsgivare RDM skulle agera om nagon blev diskriminerad och
trakasserad?
Ja Nej Vet ej
81/71% 15/13 % 18/16%

6. Finns det nagot du tycker att vi som arbetsgivare borde gora annorlunda for att 6ka kédnslan av
inkludering, jamlikhet eller rattvisa pa arbetsplatsen? (*se fritextsvar i nasta tabell)

Ja Nej Vet gj

7. Far du som anstdlld samma mojligheter, chans till befordran och utveckling som dina kollegor
oavsett kon, bakgrund eller alder?

Ja Nej Vet ej
63/55% 20/18% 31/27%

8. Upplever du att du blir bemott pa ett jamlikt satt, samt att du blir inkluderad i teamet oavsett kon,
bakgrund eller alder?

Ja Nej Vet ej

94 /82 % 7/6% 13/11%
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Svar fran pulsmatning oktober 2025

* Kompletterande svar fran fraga 6: Finns det nagot du tycker att vi som arbetsgivare borde gora
annorlunda for att 6ka kdnslan av inkludering, jamlikhet eller rattvisa pa arbetsplatsen?

Hela den héar enkaten kdnns helt snedvriden eller riktad for att ge arbetstagaren bra podng. fragorna ar ju
relevanta men ndr man vet hur det hanteras av ledningen sa blir man alldeles morkradd.

Vi haller pa att skapa en grupp som ska jobba med dessa fragor framledes. Jag har fatt uppdraget sedan
2024 att driva ett kvinnligt natverk pa arbetsplatsen. Vi har haft en traff och pa den framkom massor av
idéer som vi kan implementera i RDM.

Jobba bort den tystnadskultur och infrysning som sker/skett fran de hogre toppskiktet i ledningsstrukturen.
-arbeta med den roda traden som saknats och agera informativt om vad som hander i forbundet och vilka
beslut som tas. Just nu florerar massor med "jag har hort" saker och det spar pa klyftan vi och dom. Med
dom menar jag ledningsgrupp och "golvfolk".

Man kallar det inkludering, men kanslan att vara tankar och synpunkter inte spelar nagon som helst roll
delas av manga (av dom flesta)

Okad transparens och faktiska atgarder, inte bara prat.

Jamlikhet och jamstélldhet ar jatteviktigt. Men vi har fortfarande ett uppdrag operativt som vi ska klara av.
Det far inte ga till 6verdrift att alla manniskor ska kunna vara och bli exakt vadsomhelst, om det innebar att
resultatet av var operativa forvantning blir simre. Tank pa att vi arbetar med livraddning.

Fortfarande viss stuprorskdnsla mellan avdelningar. Inkludering mellan avdelningar viktigt for helheten.
Jobba mer mot MSB for att fa mer variation pa sdkande till relevanta utbildningar. Jobba mer med fysisk
arbetsmiljé sasom omkladningsrum pa lika villkor.

Ta det pa allvar.

Ja, se tillbaka vad som skett i Ludvika detta ar sa ar min kansla att allt inte gatt till som de ska med
personalflytt och behandling av personal..inkludering och rattvist kdnns inte som ratt ord i den meningen..

Kan alltid géra mer. Jamlikheten behover 6ka. Mer insatser kan alltid goras i det lilla. Lyfta fragan i alla
processer.

Fortsatta workshops och diskussioner inom varje avdelning. Kanske splittra upp avdelningarna/grupper sa
att samtalen inte alltid sker i samma grupp som man &r van vid.

Det upplevs fran mitt hall ibland som att nar det uppkommer ett problem inom grupper sa ar det oftast den
utsatta som far ge vika och tex byta grupp el dyl och inte vise versa. Kan tycka att det kanns som att man
"duckar" fér problemet och inte vill ta tag i det helhjartat. Den mobbade ska inte behdéva flytta i min varld
utan snarare ska mobbaren flyttas pa om ingen I6sning hittas, annars upplever jag att den "mobbade"(eller
vad det nu géller) aterigen trycks ned (fran AG) och far igen kdnna att det &r den som &r problemet/gor fel
och att mobbarens beteende faktiskt ses som okej. bara en tanke!

Se ALLA olika delar av RDM som ett. Nu ar det olika delar och det kdnns inte som alla drar at samma hall.

Lyssna pa personalen och ta deras asikter pa alvar. | nulaget upplevs det tyvadrr som att om operativ
personal har asikter eller forslag till férbattringar sa tas det ofta som gnall och att man &r besvarlig.
Anstrangningar laggs fran arbetsgivaren pa att hantera reaktionerna istéllet for att hantera de verkliga
problemen som orsakar reaktionerna hos personalen. Detta medfér en mycket dalig arbetsmiljo.

Tex senaste forflyttningarna som skett fran Ludvika, jag har fatt uppfattningen om att det &r en
disciplinatgard. som genomforts efter att Paivi gjorde sina intervjuer. Nar man sedan fragat sig vad har de
gjort for fel sa har varken vi eller de sjdlva fatt en riktig forklaring. Hela processen kanns osaker och orattvis
och jag tycker att det &r en krdnkande sirbehandling mot de som férflyttats. Aven vi som ar kvar blir ocksa
utsatta for en olustig situation dar det kdnns som att vi har réstat ut en kollega och vdan. Kommer det fram
saker som inte ar ok i intervjuerna ar det sjalvklart att den som &r utpekad ska fa helt klart for sig vad det ar
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for nagot det galler och nar detta ska ha hant. Ingen kan fa vara anonym nér det géller sddana utredningar.
Det kan vara sa att det handlar om missforstand och i varsta fall Il6gner. Men det far vi aldrig veta eftersom
det verkar vara accepterat att vi gor sa mot manniskor i RDM. For att atgarda detta sa ska vi lyfta pa vad
som sagts eller vad som gjorts. Lata de som forflyttats fa veta i detalj vad de har gjort fel och vem som
tycker att det ar sa. Man ska fa en chans att pa riktigt bemota kritik och anklagelser. Sedan ska man ha
civilkurage nog att inse att det kan bli fel och man rattar felaktiga beslut.

Motas for dagliga samtal. Jag upplever att tystnadskulturen har 6kat efter den sa kallade "nystarten" pa
station 4000.

Lyssna pa de som har erfarenhet av yrket och arbetar operativt. Alltsa inte bara ta beslut bakom ett
skrivbord. Det ar véldigt tydligt pa Dala Mitt att valdigt viktiga beslut tas av nagra fa individer med mycket
kunskap i yrket.

Vid utredningar, dar man tar in konsulter maste man kunna redovisa pa ett betydligt battre satt for samtliga
inblandade parter vad resultatet visar. An vad man gjorde senast. Blev inte bra.
Okad transparens i rekryteringar.

Fungerande samverkan med operativ personal. Just nu saknas fungerande dialog och insyn/paverkan fran
operativ personal i mangt och mycket. (Inget samverkansavtal med kommunal som jag forstar det?)

Se inte arbetstidsreglerna som en obetydlig sak utan tvartom nagot som paverkar framtida vilja och
attraktivitet till operativa yrkesroller. Alternativet ar tror jag personalbortfall, 6kade 6vertidskostnader och
behov av en annan I6neniva pa Bm sidan.

Svart att svara pa da det inte framgar vad de olika delarna avser och menas med. Alla delar kan betyda sa
olika saker beroende pa vem du fragar. Men sunt fornuft, respekt och 6dmjukhet infor alla tycker jag man
kommer langt med.

Synas, lyssna, aterkoppla.

Mer tydlig information vid forandringar och vid nyanstallningar. Mer moten dar alla ar delaktiga och inte
enbart den arbetsgrupp man tillhor.
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