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|. FOrsvarsmaktens vardegrund

—varf rkultur och v rderingar r sd viktigt

Innehdll . Teatermasker pryder denna broschyrs omslag. Det r en urgammal symbol som

f rekommer i kulturer ver hela v rlden. Den gemensamma n mnaren r
|. Forsvarsmaktens vérdegrund

transitionen, vergdngen fran ett stadium till ett annat — en period som avvi-
Varfdr kultur och véirderingar &r s vikfigt .......... sid. 2 ker frén det normala, ett slags varken/eller tillstdnd, d r ingenting r sig likt. Maskerna

gg;::l':e‘:";:::;:;"znsvur :::3 symboliserar bryggan mellan tv skilda tillstdnd (f re och efter). Just s& beskriver ocksa
Onskviird och befin;Iig vurdegrundsud 5 minga av F rsvarsmaktens anst llda dagens situation. Det r definitivt en period som
De strategiska mélen sid. 6 avviker frin det normala (hur det har varit) och d r man nnu inte ser det nya f rverk-
Forsvarsmakten idag sid. 7 ligat i organisation och handlande. I det stadiet r skillnaderna stora mellan hur det r
och hur man vill att det ska vara. Dessa kulturgap f rekommer p4 minga plan, en del
Toleranshaserad viirdegrund & geopolitik............ sid. 8 av dem r synliga och f rhdllandevis | tta att m ta och f rstd, andra r betydligt mer
Ny, Indifferent, Tradifionell..............coorcrrc sid. 9 svarfingade, indirekta, men oftast mycket betydelsefulla f r organisationens effektivi-
tetoch f rhurm nniskor mir.
Forsvarsmaktens organisationskuliur ............ sid. 1011
Forindringstroghet sid. 12 Broschyren dr en sammanfattning av den tredje rapporten i meddelandeserien frin "V rde-
Fariroentla sid. 13 ringar som styrmedel”, baserad pd 2006 &rs data. Frin 2004 fram till idag har ett omfat-
tande analysarbete kring de si kallade kulturgapen genomf rts inom projektets ram.
m:.'gz‘“’” 5': :g Resultatet r en 250-sidig rapport som nu i komprimerad form presenteras i denna
Man/kvinna ::d 16 broschyr.
Diskriminering sid. 17
Férsvarsgrenarna sid. 18 De kulturgap som analyseras r bide synliga och osynliga. De synliga r milit r/civil,
HKV sid. 19 manfkvinna, dlder/gradfanst lningstid och f rsvarsgren/f rband)/ledningsstruktur.
V. Stolthet och motivation De osynliga kulturgapen r komplexa och f ruts tter ett omfattande statistiskt och
Bra grundforutsdttningar for fordndring ............ sid. 20 kvalitativt analysarbete f r att komma &t och ber kna styrkan i olika indirekta och bak-
omliggande faktorer. Nigra exempel rF rsvarsmaktens organisationskultur, f r nd-
Mél och resultat sid. 21 ringstr ghet och beslutsansvar, [ riroende, [ rbdllningss tt till ominrikiningen (det
Fordndring pé forbandsniv................cccccoveee. sid. 22 insatta insatsf rvaret) och toleransbaserad v rdegrund.
© Bikupan 2006
Titel: I11. Kulturgapen — militdr kultur och civil verklighet Mdnga kulturfrdgor dr forstds bade synliga och osynliga. Ett exempel r diskriminering,
Text: Bi Puranen, Fredrik Nsman, Karina Wrobel d rvissa delar rsynliga och | tta att m ta, till exempel I neskillnader mellan k nen,
Grafisk form: Mattias Lundgvist medan andra r mer indirekta och svrfingade. Detta g ller ocksd relationen mellan till
gzgz:::::gs"go? Zﬁ“blz ‘:ﬁ?ﬁﬁ"a det 08-514 396 10 exempel H gkvarteret och f rb;mden. H. gkvarteret (HKV) kan ses som ett f rband i
eller info@bikupan.se raden men ocksd som en mer diffus ledningsstruktur. Men gemensamt f rdem alla r
ISBN 91-975935-2-4 den stora effekt de har pd F rsvarsmaktens v rdegrund.
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Forsvarsmaktens vardegrund

—gdrden att f r ndra?

Z Vill man som bdde riksdag, regering och f rsvarsmaktsledning beslutat, f r-
i ndraF rsvarsmakten miste utgingspunkten vara de ridande v rderingarna.

—===s D «f r rdet helt avg rande att "V rderingar som styrmedel” r ett sd kallat
partsgemensamt projekt, det vill s ga att bdde de fackliga organisationerna och arbets-
givaren genomf r arbetet gemensamt. En annan viktig f ruts ttning r att arbetet vilar
pd vetenskaplig grund, det handlar inte om att driva enskilda chefers fragor utan om
att i st rsta m jliga mdn utgd frin hur det faktiskt f rhdller sig. En tredje avg rande
faktor rtiden. Det mdste fd ta tid om man vill involvera hela verksamheten. En fj rde
framgdngsfaktor ratt ha bra arbetsverktyg och att kunna st tta personalen, ge rdd och
uppmuntran under resans gang och sist men inte minst, att regelbundet m ta mil och
resultat; gdr utvecklingen dt r tt hall?

Begrepp som attitydundersokningar, marknadsunders kningar, v rderingsstudier och v r-
degrundsarbete anv nds ofta lite hur som helst. Men avg rande f r ett framgdngsrikt
v rderingsarbete r att vara noga med orden. I det n ra perspektivet kan man studera
preferenser och attityder. Vem v ljer vilken tandkr mssort eller vilka attityder m ter
den v rnpliktige under sin tid inom F rsvarsmakten? I det | ngre perspektivet talar vi
om vilka v rderingar den enskilde har, dessa rofta f rvinansv rt stabila ver tid men
kan f rstds pdverkas och f r ndras. N r det g ller en hel organisation, som F rsvars-
makten med sina 18 000 anst llda, r det mycket som "sitter i v ggarna”. Att f r ndra
denv rdegrunden tar tid, samtidigt r det uppmuntrande att konstatera att det faktiskt
gdr. Hela samh llen pdverkas och f r ndras kontinuerligt. Det var inte | nge sedan vi
tippade sopor pd isarna, agade barn och f rv ntade oss att de unga skulle vara tysta och
inte ha ndgra dsikter. Virt samh lles v rdegrund f r ndras hela tiden, precis som F r-
svarsmaktens. Hela 82% av F rsvarsmaktens anst llda ser det som viktigt att F rsvars-
maktens v rdegrund utvecklas i takt med att samh llets v rdegrund f r ndras.

Hur gor man dd? Det rdder en stor samsyn inom F rsvarsmakten att man i f rsta hand
b r pdverka m nniskors v rderingar genom dialog och utbildning (91%). De anst llda
vill fi mer kunskap om hur man arbetar med v rderingar (81%) och de vill fd tid att
diskutera pd arbetsplatstr ffarna (APT). Trots att organisationen r “enk ttr tt” vill en
klar majoritet att det ska genomf ras kontinuerliga m tningar av f r ndringen. Om de
chefer som inte verkar f rdennaf r ndrings ger 71% kort och gott: Byt ut dem!

®
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Man boér i forsta hand paverka manniskors

varderingar genom dialog och utbildning
B Haller med helt och héllet/haller med
W Haller varken med eller tar avstand
Haller inte alls med/héller inte med
100% 91%

75%
50%

25%

7%
0% 2%
o

M Individ I Organisation Samhaélle
Kort Langt
perspektiv perspektiv

Preferenser

Vérderingar

Trender Normer




FOrsvarsmaktens vardegrund

PPENHET
— Samarbeta
—Vara rlig
—Visa f rtroende

RESULTAT
— Skapa

— Leverera
— Vara tydlig

ANSVAR
- Ge
—Ta

— Utkr va

Ar OB trovardig i sin vilja att
férandra Forsvarsmakten?

@ Mycket trovérdig/trovardig
Inte alls trovardig/inte trovardig

Hur ser Du pa foljande pastédenden?

B Haller med helt och héllet/héller med
Haller varken med eller tar avstand
Haller inte alls med/héller inte med

Stalla hogre krav pa Férsvarsmaktens
anstéllda &n p& samhallet i dvrigt, t ex
vad galler tolerans

1
Utveckla Férsvarsmaktens vérdegrund
i takt med att samhallets virdegrund  [2RZ3 5%
foréndras |
1

14%

Att begrepp som ansvar och respekt
far en verklig innebord sa att de %
férstés, accepteras och efterlevs

Inféra metoder dar varderingsarbetet

leder till en standigt pagaende process [[3:£72
med uppfdljningar och reflektioner

genom att minska kulturgapet mellan
militér och civil personal

o
Paskynda varderingsskiften, t ex _
o

Paskynda utvecklingen till EN
enhetlig forsvarsmakt

0% 25% 50% 75%

100%

— ppenbet, Resultat, Ansvar

Forsvarsmakten bedriver sedan ndgra dr tillbaka ett aktivt v rdegrundsarbete.
Det finns tydliga mdl f r vilka k rnv rden som i framtiden ska karakt risera
F rsvarsmakten och dess arbete pd samtliga nivder. V rdegrundens tre cen-
trala begrepp — ppenhet, Resultat och Ansvar — 1 framtagna f r att effektivisera verk-
samheten bdde organisatoriskt och v rderingsm ssigt, men ocksa f r att tala om vilka
v rderingar som raccepterade inom F rsvarsmakten och vilka som inte | ngre r det.

Under hdsten och vintern 2005/2006 gjorde OB Hakan Syrén en rundresa till samtliga f r-
band och presenterade de strategiska mal som skulle prioriteras i den ominriktade F r-
svarsmakten. Ett av dessa mdl var just det framtida arbetet med v rderingar och d tf r

r det positivt att de anst llda idag s tydligt vill arbeta med sddana frdgor. Hela 92 %
anser efter rundresan att B r trov rdig i sin vilja att f r ndra F rsvarsmakten och
81% att de vill ha mer kunskap om hur man arbetar med v rderingar f r att f r nd-
ringen ska bli stadigvarande.

Intrycket av aft virdegrundsarbetet r accepterat av de anst llda f rst rks av att en stor
majoritet vill pdskynda v rderingsskiften inom F rsvarsmakten och anser att organisa-
tionen harr ttattst llah gre krav pd de anst lldas v rderingar n pd samh lleti vrigt.
72% tycker till exempel att det rr ttatts ga upp personer som bryter mot lagar och
policies. Samtidigt r det en svdr och vansklig uppgift F rsvarsmakten stdr inf r. Per-
sonalens st d f r f r ndringsarbetet f ruts tter h nsyn till den personliga integrite-
ten. Bed mningen om vad som r trakasserier eller kr nkningar upplevs som subjektiv
och svirdefinierad — v rderingar ska f rst och fr mst f r ndras genom utbildning och
dialog, inte genom ordergivning. P4 samma s tt st der de anst llda arbetet med en
f rsvarsmaktsgemensam v rdegrund, f rutsatt att de olika f rsvarsgrenarna fr behdlla
sina egna identiteter.

Det finns sdvdl en vilja fill fordndring som en vision om en nskv rd v rdegrund. Frigan

rd rf rhurden nskv rdav rdegrunden f rhaller sig till den som finns idag. Ungef r
40 % av de tillfrigade anser att begreppen ppenhet, Resultat, Ansvar, Tolerans och
Respekt st mmer in pd F rsvarsmakten idag. N r 93 % samtidigt anser att begrepp som
ansvar och respekt ska fi en verklig inneb rd sd att de efterlevs, r det uppenbart att
arbetet med F rsvarsmaktens v rdegrund fortfarande befinner sig i sin linda.
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Forsvarsmaktens vardegrund

— nskv rd och befintlig v rdegrund

Hur ser Du pa 6ppenheten fran
Férsvarsmaktens ledning till de anstallda?

’F‘"{ 4 En stor majoritet upplever den nskv rda v rdegrunden som positiv. Problemet B cetiatate
TR e . . . o Varken bra eller daligt
- " | ratt den inte beskriver dagens verksamhet. Det tydligaste exemplet pd det r Myoket daligugansia dlit
FaaAs, . .

=% begreppet ppenhet som anv nds positivt om den egnan rmilj n—om arbets- Hogsta poltiska lecingen '

L . (rl_ksdag, regering, 49%

kamrater, arbetsplatsen, f rbandet eller missionen. D remot r det betydligt svagare n r forsvalsdopertomont) |
F rsvarsmakten diskuteras som organisation och i synnerhet n r det g ller Ledning/ Hogsta miltara lecningen s2%

HKV, d snarare begrepp som hierarki och revirt nkande anf rs. P samma s tt reagerar
de tillfrdgade positivt pd huvudordet ppenhet n r de svenska insatserna utomlands och
samarbetet med andra organisationer f rs pd tal. F rhdllandet mellan F rsvarsmakten R
och samh llet eller den politiska ledningen uppfattas d remot som mer slutet.

0B

Férbandsledningen

Synen pd oppenhet fran Forsvarsmaktens ledning till de anst llda f ljer ett tydligt m nster. 0%  25%  50%  75%  100%
ppenheten upplevs som st rre ju | ngre ner i hierarkin man kommer. D f r fir f r-
bandsledningar ett gott omd me (45% anser att de r ppna), medan h gsta politiska

|IIKAAIAIAAAAAIAAIIAAIIAI

: . - : Mycket arbete aterstir...
ledningen fir ett betydligt s mre betyg (12%). Undantaget r B (57%), som i och med
. o . , L . ppenbet
sin rundresa ocksa har synts i verksamheten och riktat sig direkt till de anst llda. Begrep- Cod e IF .
. . . (WY
pet resultat har en dubbelbottnad laddning. Det finns delade meningar om huruvida u varsmakiens verksambet 08
o ) . . Bra samarbete med politiska ledningen ). 8
det r resurs- eller resultatstyrning som dominerar verksamheten idag och om det r
o . ) Dbet och bra arbetsklimat [
bra eller daligt. Vissa vill ha ett kat resultatt nkande medan andra anser att resurserna o
] > R ’ ) ] i Ingen form av diskriminering tolereras )8
inte | ngre stdr i relation till uppgifterna och att det r kvantitet och inte kvalitet som r G ,
. e ott samarbete mellan olika delar x
styrande. Mdnga pekar ocksd pd svirigheten att m ta F rsvarsmaktens resultat. av organisationen
.. - Resultat
Ansvar dr ett positivt laddat ord, s - F kten ska uppfyll
. INOM FM UTANFOR FM rsvarsmarten ska uppfylla (|
skilt det egna ansvaret. Det anses verksambetens vergripande mdl
som .mkaet viktigt att ti ansvar Gemenskap et e Tydliga mdl f r den egna verksambeten =
f r sina egna beslut (92%), och . \grr.;;sgms/ A + All verksambet ska str va till ait x
det finns en uttalad vilja bland per- o / missoner \ / \ S uppnd buvudmélen
. rlighet amverkan
sonalen till gtt taett st rre ansvar OPPENHET Ansvar
; rf 3 ndr lnlfsalbite[' Samtidigt SLUTENHET Medborgarme: oy Tydlig intern ansvarsf rdelning =
nns det tec ?n pd att F rsvars- Hierarki 9;r;lengagemang Tydlig koppling mellan att ba och =
makten med sin orderkultur och ~ _ i _ avkr vasansvar
. 5 . .y Ledning/HKV Nationellt
sina "stupr rshierarkier” inte r v S Politisk De anst llda ser sin roll i belbeten B
en milj som uppmuntrar till tinkande ledning De anst llda kan arbeta f r belbeten &

egna initiativ.
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FOrsvarsmaktens vardegrund

Hur ser Du pa foljande strategiska mal?

B Mycket viktigt/ganska viktigt
Varken viktigt eller ej
Inte alls viktigt/inte s& viktigt

Gemensam vardegrund

o
- EN férsvarsmakt 7%

Effektivare samverkan
med &vriga forsvars-
myndigheter med
insatsforsvaret i fokus

Den framtida personal-
forsorjningen ska ske
med insatsférsvaret i
fokus

Omedelbart anvandbara
insatsférband som lIéser
nationella och inter-
nationella uppgifter

86% 3%

2
B3
@
L =

I
0% 25% 50% 75% 100%

"F rhoppningsvis har vi kommit till en bryt-
punkt. Nu mdste det dstadkommas en verklig
slutprodukt, som vi kan kalla insatsf rband.”

Man, <30 ar, F7, Civil

Hur viktigt ar féljande nér det géller den
framtida Forsvarsmaktens ansvarsomraden?
B Mycket viktigt/ganska viktigt

Varken viktigt eller ej
Inte alls viktigt/inte s& viktigt

Nya arbetsuppgifter 0573 3%

Utlandsmissioner

Militart samarbete,

tex EU, Nato m fl 80% 5%

88%

Okad
samhallsdelaktighet

Samverkan med andra
kérmyndigheter och  [EE3Z3 2%
Raddningsverket

Terrorismbekampning [E:E2 4%

0% 25% 50% 75% 100%

— de strategiska mdlen

| det strategiska styrdokumentet har F rsvarsmakten tydligt gjort klart vilka stra-

tegiska madl som ska prioriteras i dagsl get. Dessa mal utgdr frdn F rsvarsmak-

tens nuvarande uppdrag och syftar sdledes till att dstadkomma en f r ndring
till ett mer flexibelt insatsf rsvar. De fyra strategiska mdlen har ett starkt st d hos med-
arbetarna (se fig. till v nster). De anser att F rsvarsmakten ska samverka med andra
myndigheter, att den ska skapa anv ndbara insatsf rband, att den ska t nka pd insats-
f rsvaret i personalf rs rjningsfrigor och ocksd att det ska finnas en gemensam v rde-
grund —EN f rsvarsmakt.

De anstilldas stod for fordndringsarbetet kan ocks utl sas av hur viktiga de anser att den
nya f rsvarsmaktens olika ut kade uppgifter r. Tre av fyra anser att uppgifter som
utlandsmissioner, ut kad samverkan med andra kdrmyndigheter, st rre delaktighet i
samh llet och terroristbek mpning r mycket eller ganska viktiga. Men de anst lldas
st d inneb r ven ett krav pd F rsvarsmakten. Medarbetarna st ller upp pd mélen,
men efterlyser medlen f r att kunna oms tta dem i praktiken. D rf r finns det en
tveksamhet bland de anst llda till hur mdlen f rhaller sig till dagens praktiska verk-
samhet. 72 % av de svarande anser att de lokala mdlen verensst mmer med F rsvars-
maktens vergripande mdl och 60% att inneb rden i F rsvarsmaktens mdl r tydliga
och m jliga att oms tta i det dagliga arbetet. Precis som i fallet med nskv rd och
befintlig v rdegrund finns det en diskrepans mellan de strategiska milen och den
dagliga verksamheten. N r B under sin rundresa verl mnade en stafettpinne till
varje f rband, var det f r att medarbetarna rent konkret i det dagliga arbetet skulle
"leva vara v rden”, sd som det uttrycktes. V rdegrundsarbetet ren del i detta.

Tveksamheten kring hur dagens verksamhet f rhiller sig till de strategiska mlen kompli-
ceras ytterligare av de anst lldas syn pd F rsvarsmaktens framtid. Trots uppslutningen
kring de mdl och arbetsuppgifter som utg r framtidsvisionen k nner en majoritet av
de anst llda samtidigt en stor oro f rF rsvarsmakten. Hela 679% k nner stark oro inf r
framtiden vad g ller den totala verksamheten. ven om det naturligtvis finns ett tydligt
samband sd roron f rverksamhetenst rre noronf rdenegnaanst llningen (52%).
Att F rsvarsmakten successivt har krympt har inte bara skapat en os kerhet om den
egna framtiden utan ven pdverkat tilltron till F rsvarsmaktens kapacitet att i framtiden

kunna fullg ra sina uppgifter.



Forsvarsmaktens vardegrund

— F rsvarsmakten idag

lyfts fram av de anst Ilda.

d En tydlig bild av vad som kénnetecknar dagens verksamhet framtr der n r de
anst llda ombeds f rhdlla sig till olika ordpar och v lja det begrepp som
=== b st passar in pd F rsvarsmakten som helhet. Av bilden nedan framgér det
hur de svarande f rdelar sig mellan respektive begrepp. Det intressanta r dels vilka
begrepp som ger st rst utslag 4t det ena hillet, dels vilka begrepp som fir de svarande
att v lja det neutrala svarsalternativet. En granskning av vilka A-pdstdenden (r da) som
de anst llda inst mmer i visar att det finns starka positiva krafter inom F rsvarsmakten.
Majoriteten upplever organisationen som sp nnande, framdt och modern. F r ndrings-
arbetet m rks ocksd i den starka identifikationen d r ord som internationellt f redras
framf r nationellt. Vilja, kamratskap och engagemang r andra starka v rdeord som

De B-pdstdenden (svarta) som medarbetarna anser vara k nnetecknande f rF rsvarsmakten

handlar huvudsakligen om dess styrning och
organisation. En majoritet upplever F rsvars-
makten som orolig, ryckig, kortsiktig och r rig.
AttF rsvarsmakten har drabbats av besparings-
krav och nedsk rningar syns tydligt, men ven
beslutstr gheten visar sig i form av valet av ord
som brist pd beslut, tr gt och ldngsamt. Det
som upplevs som starka sidor r v rden som
iallm nhet r mycket svdra att skapa inom en
organisation. Det r en oerh rd tillging f r
F rsvarsmakten att dess personal r engage-
rad och mdna om att den ska utvecklas till det
b ttre. Dessutom r de sidor som upplevs som
negativa m jliga att dtg rda. Det handlar f r
det mesta om ledningsfrdgor och organisations-
struktur. Det r ven intressant att konstatera
vilka begrepp som inte ger tydliga utslag dt
ndgot hdll och som visar pd en otydlighet inom
F rsvarsmakten. Det r begrepp som “gasa/

bromsa”,"resurs/resultat” samt "starkt/svagt”.

@

Jag kénner stark oro infér framtiden vad
galler Férsvarsmaktens totala verksamhet

@ Haller med helt och héllet/haller med nagorlunda
@ Haller inte med alls/hé&ller inte med s& mycket

Vad kannetecknar Forsvarsmakten som helhet?

A

Internationellt
Kamratskap
Spénnande
Vilja

Framét
Mycket information
Modernt
Engagemang
Jamstallt
Malinriktat
Ansvar
Proffsigt
Oppet

Gasa
Stolthet
Positivt
Respekt
Kompetens
Kvalitet

Bra
Utveckling
Tydlighet

EN Forsvarsmakt
Resultat
Trovardig
Beslut

Starkt
Flexibelt
Langsiktigt
Snabbt
Satsningar
Ordning
Trygghet
Langsiktig planering

H Instammer (A)

1%
61%
55%

@ Neutral l Instammer (B)

21% 8
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32%
= (]

°

>~
-
=
R

52%

cn
o
|
"
@
&

[ |
I3
ehkeke
¢
g
d ¥
1=
N
ke

35 % 23%
31% 29
35% 27
42% 21
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29% 35
42% 22
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38 % 27%
35% 41% 24
A 4% 31
3% 4% 26
27% 26% 47
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30% 51
28% 53
31%
19%
19% 71
22% 70%
L 71%

19%
1%

0%
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B

Nationellt
Splittring
Ospéannande
Brist pa vilja
Bakat

Lite information
Omodernt
Oengagemang
Ojamstallt
Planlost

Brist p& ansvar
Oproffsigt
Slutet

Bromsa

Brist pa stolthet
Negativt

Brist pa respekt
Brist p4 kompetens
Brist pa kvalitet
Daligt
Avveckling
Otydlighet

Flera férsvarsgrenar
Resurs

Foga trovérdighet
Brist p& beslut
Svagt

Trogt

Kortsiktigt
Langsamt
Besparingar
Rorigt

Oro

Ryckig planering



. Insatsforsvaret

Tolerans och vardegrund

Tolerant

Tveksamt
tolerant

Ej tolerant

Ny Indifferent  Traditionell

Hur viktigt resp. sannolikt &r foljande for
den enskilde medarbetarens handlande?
Att han/hon...

Bl Mycket/ganska Varken eller
Lyder order Viktigt E1873 49
frén en chef NS 91% D%
Visar respekt for de Viktigt EERZ 1%
manskliga rattigheterna gannolikt [:y4 lo 3%
Visar forstéelse for AL 89% 9% A
flyktingars villkor Sannolikt |7 274 33% 10%
Arbetar for ett Viktigt 1823 12% /)
jamstalit samhalle  gannoiice [FEEA 37% 14%)
Arbetar for kvinnors e o o
och barns réttigheter (L 89% LKL 1%
i oroshardar Sannolikt [(UF73 26% 14%)
F_ﬁfék_erlffkirstél_hl}r man- vigigt ERENS 8% 1)
niskor i olika religioner
och kulturer téanker Sannolit R0 34% 18%
Stodjer fredsskapande yigr [:RZ3 10% 44
Agardr oo oo ., [P0 2% %
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Inte alls/inte s&

— toleransbaserad v rdegrund & geopolitik

Att Forsvarsmakten mdste fordndras i takt med f r ndringar i omv rlden ren
sj Ivklarhet f r de allra flesta. Efter Berlinmurens fall, Sovjetunionens kol-
laps och terrorismens  kade framv xt har hotbilden mot Sverige f r ndrats
v sentligt. Men den nya inriktningen mot ett internationellt insatsf rsvar med fokus pd
insatser i EU:s och FN:s regi st ller nya och ibland str nga krav pd f rsvarsmedarbetarna
och deras v rderingar. I'v rderingsarbetet har det toleransbaserade méttet en stor bety-
delse dd det m ter individens m nniskosyn. En positiv m nniskosyn och toleranta v r-
deringar mdste genomsyra hela organisationen eftersom en Tveksamt eller Ej tolerant
grundorganisation heller inte kan utbilda toleranta medarbetare f rutlandstj nst.

Under de tvd dr som gdtt sedan mdtningen 2004 har det skett en positiv f r ndring i den
toleranshaserade v rdegrunden. F rsvarsmakten har 2006 fitt en minskad andel Ej
toleranta medarbetare. Andelen har sjunkit frin 49 % till 36 %, samtidigt som andelen
Tveksamt toleranta stigit frn 33 % till 48%. F r ndringen h rr r huvudsakligen frin en
uppmjukning av inst llningen till flyktingar — en mindre andel medarbetare anser att
det rbraatttaemotf rre flyktingar i Sverige.

Nér det gdller virderingsstyrt handlande finns det en stor diskrepans mellan vad de
anst llda anser r viktigt f r varje medarbetares handlande och vad de tror r ett
sannolikt handlande. Detta ska dock inte ses som ett tecken pd en 1dg toleransnivd
i organisationen utan det finns andra f rklaringar till dessa skillnader. Exempelvis r
diskrepansen mellan vad som r viktigt och sannolikt mindre f r de pistdenden som
r r det vardagliga arbetet inom F rsvarsmakten och som r mer konkreta, exempel-
vis att lyda order frdn en chef. Detta har ven en stark koppling till orderkulturen i
organisationen d r det inte r accepterat att v gra lyda order. Likasd blir skillnaderna
mindre f r pdstdenden som k nns m jliga att faktiskt sj Iv pdverka och vars inneb rd
rsj vklar. D remot r det stor brist pd verensst mmelse i situationer som f r vissa
medarbetare r rent hypotetiska, exempelvis i utlandstj nstrelaterade fragor. P4 dessa
frdgor har mdnga valt att svara "varken eller” och det indikerar att en orsak till glappet r
svirigheten att uttala sig om arbete med flyktingar och m nniskor i krish rdar om man
inte har erfarenhet av det. I vissa fall kan det ven vara sd att de anst llda inte vet hur de
ska oms tta orden i handling ochd rf r rdet viktigt att ge medarbetarna kunskap och
verktyg f ratt minska gapet mellan det som r nskv rt och det som r sannolikt.



Insatsforsvaret

— ny, indifferent, traditionell

g‘? "% | samband med mdtningen 2004 utvecklades en v rdegrundsmodell som m ter
5 E & -~ inst llningen till insatsf rsvaret. De som var starkt positiva till internationali-
PV seringen och insatsf rbanden kallades Nya, de som var positiva till invasions-
f rsvaret och negativa till insatsf rsvaret ben mndes Traditionella, och de som av olika
anledningar inte tog entydig st llning kallades Indifferenta/avvaktande. Sedan 2004 har

en tydlig minskning av de Nya skett till f rmdn f r de Traditionella och de Indifferenta.

En sd stor fordndring beror pa flera faktorer. En viktig sddan ratt f r ndringen har inne-
burit stora omorganisationer i form av nedlagda f rband och personalomflyttningar. En
annan starkt bidragande faktor ratt det nya insatsf rsvaret rpd v gatt bli en realitet
med tydliga konsekvenser f r den enskilde. Det som var ett hypotetiskt st llningsta-
gande 2004 har underbyggts med mer konkret information. Det finns ett samband mel-
lan att insatsf rband héller pd att uppr ttas och en st rre skepsis bland de anst llda
— frdn att principiellt vara f r ett sddant f rsvar till att sj Iv delta i det. En uppdelning
pd v rdegrund efter milit r grad visar en generell kning av bdde Indifferenta och Tra-
ditionella, framf r allt inom de grader som fr mst r aktuella f r utlandstj nst. ven
de civilanst lldas inst llning till insatsf rsvaret har blivit mindre positiv. 2004 ansag till
exempel 50% av de civila att utlandstj nstobligatoriet ven skulle g lla dem. Motsva-
rande resultat f r2006 r42%.

En granskning av instdllningen till utlandstj nst visar att en verv ldigande majoritet
anser att F rsvarsmakten ska delta i internationella orosh rdar. En ndgot mindre andel
r positiva till att delta i en utlandsstyrka, men
missionens natur spelar en stor roll f r inst II-
ningen. 61% r positiva till att delta i fredsbeva-
rande aktioner, 46% till att delta i Nordic Battle
Group och 39 % till att delta i fredsframtvingande
aktioner. En nnu mindre andel har tj nstgjort 12%
en | ngre tid i utlandsmissioner, 25% av yrkes-
officerarna och 12% av de civila har ndgon gdng
deltagit. Samtidigt som den egna erfarenheten av
utlandstj nst r relativt liten har dessutom hot-
bilden f rinternationell verksamhet f rst rkts.

®

oroshardar?

@ Ja, definitivt/ja, kanske
® Nej, definitivt inte/helst inte

Anser Du att Férsvarsmakten Ar Du positiv till att tjanst-
ska deltaga i internationella  géra inom Fdrsvarsmaktens
utlandsstyrka?

@® Ja

B Ny [ Indifferent I Traditionell

Forsvarsmaktens anstallda 2004

Férsvarsmaktens anstéllda 2006

Vardegrund efter grad

Samtliga yrkesofficerare
MW Ny W Indifferent Wl Traditionell
100%

75%

50%
=-2004

25%

2004
Fanrik Lojtnant Kapten M;j/Orlkn Ovlt/Kk

Har Du tjanstgjort
en langre tid i
utlandsmissioner?

® Nej ® Ja @ Neg




ll. Osynliga kulturgap

Ar Férsvarsmakten en
beslutstrdg organisation?

® Ja Nej

"Pa f rbandsnivd kan det fattas ganska
snabba beslut, men r det ett st rre beslut
som kr ver att mdnga blir involverade sd tar
det tid. Det 1 f r lite folk som vdgar ta beslut
och ge order.”

Man, Yrkesofficer, Centra/skola, FMTS, 31-40 ar

Tycker Du att Férsvarsmakten idag ...

B Haller med helt och hallet/haller med
Haller varken med eller tar avstand
Haller inte alls med/héller inte med

Driver ett systematiskt
forandringsarbete pa alla
arbetsplatser

1
Ger chefer pa alla nivaer o
ratt utbildning M 4%

]

Ger personalen mojlighet
att aktivt paverka sin
utveckling

Ger alla medarbetare den

kompetensutveckling som
behdvs fér att arbeta inom
ett insatsférsvar

51%

I
0% 25% 50% 75% 100%

— F rsvarsmaktens organisationskultur

En granskning av Forsvarsmaktens organisationskultur méste utga frén flera till
synes mots gelsefulla fakta. Det finns en mycket stark motivation och stolt-
het ver att arbeta inom F rsvarsmakten bland de anst llda. St mningen
bland arbetskamraterna pd f rbandet eller inom missionen upplevs som mycket god.
Samtidigt ren mycket stor andel av de anst llda oroliga bide f rsinegenochf rF r-
svarsmaktens framtid.

Det finns en stark orderkultur med tydliga hierarkier och stor respekt f r den milit ra
graden, men organisationen upplevs som bde f r ndringsoben gen, beslutstr g och
f rtroendet f rH gkvarteret rldgt. Det ren stor skillnad pd hur viktigt och troligt det

ratt en order dtlyds, enligt de anst llda. F rattb ttre dskddligg ra hur dessa fakta f -
hdller sig till varandra har nedanstdende kulturmodell utvecklats, som n rmare beskrivs
pd n stasida.

POLITISK
Kulturmodell LEDNING

FMLOG

JARGONG

CIVILAS MOJLIGHETER ]
JAMSTALLDHETSARBETE

HOGSTA

BESLUTSANSVAR

IDENTITET — GEMENSKAP

VERKSAMHET

FOSTRANDE

ORDER VERKSTALLS
RESPEKTERAS

UTFORS ORDER

MILITAR

VARDERINGAR

ORDERKULTUR

HIERARKI

ORDER

VARDERINGAR

LEDNINGEN

MILITAR

v |+

MAN MILITAR
KVINNA CvIL

DEN EGNA FORSVARSGRENEN
DE ANDRA FORSVARSGRENARNA

FORANDRINGSTROGHET

v |+

MILITAR

BEFATTNINGSKULTUR

BESLUTS-
cIvIL TROGHET

FORTROENDEBRIST
MELLAN
VERKSAMHET
0CH
LEDNING



Osvynliga kulturgap

— F rsvarsmaktens organisationskultur

N Forsvarsmaktens kultur dr starkt praglad av dess milit ra verksamhet och tradi-
tion. En f rsta uppdelning av den kan sedan g ras i en verksamhetsbaserad

=== (vit) och en hierarkisk (grd) del. De bdda delarna av kulturen paverkar indivi-
den och organisationen pd olika s tt, skapar outtalade v rderingar och har olika effekt
pd styrningen av F rsvarsmakten. Dessa v rderingar r sammanfattade i ett antal nyckel-
ord. F ratt visa effekten r en fiktiv ordergdng inritad frdn versta h gre h rnet (poli-
tisk ledning) genom kulturmodellen. De tre st rsta effekterna av hur kulturen paverkar
F rsvarsmakten rsedan f rst rkta i form av tre tjocka pilar, en positiv (vit) och tvd
negativa (svarta). N r allting gdr som det rt nkt fir en order nskad effekt och verk-
st lls. Tandra fall f rhalasochf rdr js en order tills den knappt raktuelll ngre.

Den verksamhetshaserade delen av f rsvarsmaktskulturen r den som de flesta anst llda
identifierar sig med. Den bdde formar och fostrar individen under dennes karri r
och skapar en stark kollegial gemenskap och en stark identifikation med f rbandet,
f rsvarsgrenen och yrkesrollen. D rf r r ven stoltheten, motivationen och engage-
manget bland de anst llda som starkast h r. Den hierarkiska delen av f rsvarsmaktskul-
turen talar om vem som far best mma ver vem. I en orderkultur som F rsvarsmaktens
finns det ett starkt samband mellan grad och beslutsv g. I teorin dtlyds den milit ra
ordern utan ifrdgas ttande eller diskussion. Samtidigt finns det en tendens inom F r-
svarsmakten att skygga f r beslutsansvar och att det rs krare att bolla frigor vidare,
bdde uppdt och nerdt i organisationen.

Bdda dessa delar av kulturen b r pd mer eller mindre uttalade v rderingar. Den verksam-
hetsbaserade delen av kulturen rih g grad f renlig med framf r allt officersrollen
ochkand rf rs gasvaramilit r, manlig och lojal mot den egna f rsvarsgrenen. Order-
kulturen och dess v rderingar r inte bara som tydligast inom den milit ra verksamhe-
ten, den anv nds ven som skiljebalk mellan de tvd anst llningsformerna. Orsakerna
till f r ndringsoben genheten, beslutstr gheten och f rtroendebristen mellan ledning
och verksamhet beror pd en obalans inom den egna kulturen. Bland de anst llda har
den verksamhetsbaserade delen ett starkare st d n den hierarkiska. Det inneb r bland
annat att personalen f redrar att arbeta med frdgor som de uppfattar som relaterade till
verksamheten eller uppdraget framf r frigor som de upplever som pdtvingade utifrin
—somj mst lldhetsarbete eller civilas m jligheter till karri r.

a

Vad &r styrande for
|I6dsandet av en uppgift?

@ Tidsramen Kvaliteten pa resultatet

FM 2006

Militar

Civil

60 %

"Kommer det ndgonting som man k nner
strider mot den egna verksambeten, identite-
ten eller den egna kulturen, dd kanske man
genomf r det lite halvdant, vilket kan uppfat-
tas som f r ndringstr gt i organisationen.”

Man, 41-50 dr, HKV, Milit r

Haller Du med féljande pastaenden om
férsvarsledningen och Din férbandsledning?

W Haller med helt och héllet/hller med n&gorlunda
Haller inte med alls/héller inte med s mycket

Vi far allt for ofta order eller direktiv om nagot som ska
férandras men inte redskapen for hur det ska ske

(o]:M 68%
Ovr férsvarsledningen k#2373

Foérbandsledningen (=73

|
0% 25% 50% 75%  100%



Osynliga kulturgap

Har Du under det senaste
aret varit med om:

H Ja I Nej

Militar
Omorganisation .
pa Ditt arbete? Civil &

Total

Militar g

Personalminskningar/ Civil
nedskarningar? i

Total

Militar
Allvarlig konflikt

pa arbetet? Givil

Total

0% 25% 50% 75% 100%

Vif rs ker ju att fundera ut vilken uppgift
som mdste | sas nu och vad som kan v nta.
Ibland blir en order inte verkst lld f r att
det renf rtroendekonflikt mellan lednings-
grupp och HKV.

Man, Yrkesofficer, Flygvapnet, 3140 dr

Upplever Du att Du kunnat paverka
Din arbetssituation inom ramen for
Forsvarsmaktens forandringsarbete?

M Jadefinitivt/ja,troligen I Nej, definitivt inte/nej, troligen inte
Militar
2006 Civil

Total

Militar

2004 Civil

Total

0% 25% 50% 75% 100%

—f r ndringstr ghet

Beslutstrogheten inom Forsvarsmakten r en starkt bidragande faktor till f r-
ndringstr gheten, men det finns fler faktorer som spelar in. En av dessa r
orderkulturen. T den milit ra kulturen ingdr det att en order dtlyds — man
"gillar I get”. T verkligheten r orderkulturen uppluckrad. Som kulturmodellen visar
sd sker det st ndigt en prioritering av order inom F rsvarsmakten, och det p4 samtliga
nivder. Huvudsk let ratt m ngden order som str mmar nerdt i hierarkin inte motsva-
ras av tillr ckliga resurser f ratt utf ra dem. Ett sddant f rhdllande leder till att vissa
order utf rs medan andra inte utf rs alls, halvhj rtat eller bara "pd papperet”. Ibland
f rv rras situationen ytterligare av orderkulturen. En order f rv ntas bli dtlydd, bdde av
den som ger och tar emot den. D4 blir det viktigare att ndgot kan visas upp i tid nvad
som egentligen visas upp, och det skapar brister i uppf ljning av beslut och dtg rder.

| Forsvarsmakten uppstdr den starkaste konflikten mellan de bdda kulturerna — den verk-
samhetsbaserade och den hierarkiska — i f rhdllandet mellan f rbandsledning och
HKV. Det finns ett samband mellan f rtroendebristen inom F rsvarsmakten gentemot
HKV, m ngden order frin h gre ort och prioriteringen av order. HKV upplevs inte all-
tid leva som det sj Iv 1 r. Hur HKV f rhdller sig till order och beslut v gleder dd vriga
organisationen i hur viktiga olika order och beslut r. En annan viktig faktor r hur
f r ndringsarbetet bedrivs. Det finns bland de anst llda en mycket stor f rstdelse till
varf r F rsvarsmakten méste f r ndras och dessutom en stor vilja till att aktivt delta
i f r ndringsarbetet. Samtidigt har de f r ndringar som f ranletts av F rsvarsbeslut
2004 varit v Idigt stora och pd mdnga omraden skapat os kerhet, oro och oordning.

Forsvarsmakten upplevs fortfarande som beslutstr g, det aktiva deltagandet i f r ndrings-
arbetet har inte heller kat. Endast 28% upplever att F rsvarsmakten driver ett sys-
tematiskt f r ndringsarbete pd alla arbetsplatser, och tvd tredjedelar av de anst llda
anser att f r ndringsarbetet inte har paverkat deras arbetsuppgifter. Den oro som
fanns inf r f rsvarsbeslutet 2004 har inte heller lagt sig. D3 var 56% av de anst llda
oroliga f r sin egen situation inom F rsvarsmakten. 2006 r motsvarande siffra 51%.
Oron r dessutom ndgot st rre bland de civilanst llda (59% j mf rt med 48% f r mili-
t rer). F r ndringsarbetet har d rf ri mdnga anst lldas gon mer kommit att handla
om omorganisation, personalminskningar och nedsk rningar nom f r ndrade arbets-
uppgifter och kompetensutveckling mot nya behov.

@



Osynliga kulturgap

—f rtroende

,?7( 84 Bristerna i beslutsgdng och orderlydnad, ppenhet och tydlighet leder till l3gt
!3’ y’/ f rtroende f rh gstaledningen. Generellt sjunker f rtroendet jul ngre upp

Al | ledningen f rtroendet avser. D rf r har de anst llda stort f rtroende f r
sin f rbandsledning och litet f r H gkvarteret och F rsvarsdepartementet. Samtidigt
finns det variationer i f rtroendefrigor som rintressanta. Att f rbandsledningar fir ett
gott omd me beror till stor del pd dess n rhet till verksamheten. Det finns f rstdelse
f rde beslut som tas pa f rbandsnivd eftersom behovet ofta rallm ntk nt och accep-
terat. H gre upp i f rsvarsmaktshierarkin fir inspekt rerna ett betydligt h gre betyg
mycket beroende pd deras tydliga band till respektive f rsvarsgren. Det ger inspekt rer
ett st rre f rtroende n de som lite mer otydligt kan sorteras in under f rsvarsmakts-
ledning eller framf r allt HKV.

Det forhdllandevis Idga fortroendet for HKV stdr i skarp kontrast till det h ga f rtroendet
f rframf rallt B,men veninspekt rerna. Enanledning rattde senarealla rperso-
ner som man inom F rsvarsmakten k nner till. Samtidigt upplevs framf r allt HKV som
otydligt och avsk rmat frdn verksamheten. De anst llda upplever varken att den h gsta
ledningen lyssnar pd sina underst llda eller att den syns ute i verksamheten i sd stor
utstr ckning som den borde g ra. Cirkulationen av personal och dterkommande omor-
ganisationer inom HKV bidrar till denna otydlighet. Tre faktorer som s rskilt pdverkar
f rtroendet f r ledningen r v rdegrund, milit r grad och tillh righet i FMLOG. Nya
och Toleranta har st rre f rtroende f rh gre ledningsnivder vars uppgift ratt genom-
f ra f r ndringen. F r yrkesofficerare pdverkas f rtroendet av grad, ju h gre grad
desto st rre f rtroende f r olika ledningsnivder. F r civila pdverkar den centraliserade
f rbandsledningen inom FMLOG negativt pd f rtroendet f r f rbandsledningen.

Samtidigt finns det eft stort fortroende f r de personer som utg rh gsta ledningen och
deras kunnande och kompetens. F rtroendebristen rd rf rinte att betrakta som per-
sonlig, utan organisatorisk, och rd rf rocksd starkt kopplad till den besluts- och f r-

ndringstr ghet som diskuterats tidigare. P4 sd s tt visar ven st det och f rtroendet
f r Battdetfinns f rstdelse f rbehovetavenf r ndrad F rsvarsmakt, men en miss-
tro avseende organisationens f rmdga eller metoder att genomf ra den. N rdet g ller
FMLOG fir dess personal som verkar lokalt pd f rbanden "kl skott” f r missn jes-
yttringar som egentligen h nf rs till lednings- och beslutsordningen.

@

Haller Du med féljande pastaenden om
férsvarsledningen och Din férbandsledning?

B Haller med helt och héllet/haller med ndgorlunda
Héller inte med alls/héller inte med s& mycket

Den &r handlings- (o]} 87%

kraftig och fér " .
forandrings- Ovr forsvarsledningen [CZE3

arbetet framat Férbandsledningen |[GI&Z

(o]} 81%
Ovr férsvarsledningen [EIRA3
Forbandsledningen [G&ZA

Den &gnar sig
&t ratt fragor

I

Dess arbete (o]} 76%
mina  Ovr 6 i 54%
forvantningar Férbandsledningen [CEX73

|

(o=} 53%
Ovr férsvarsledningen [PZ30
Forbandsledningen [

Den syns ofta ute
i verksamheten

I

Ledningen &r [e]:8 90%
kunnig och Ovr forsvarsledningen [EEA
kompetent Férbandsledningen |33

(o]} 81%
Ovr forsvarsledningen [EEA
Foérbandsledningen [

Jag kan lita pa
dess budskap

i

Den ger klara (o]} 79%
besked i alla Ovr forsvarsledningen [FEEA |
fragor Forbandsledningen 57 |

Den é&r lyhérd for "
(dvs lyssnar och tar 828 59%
hansyn till) med- Ovr férsvarsledningen [EIE7
arbetarnas idéer  Férbandsledningen |E
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Fértroende for ...
Il Mycket stort/stort Varken stort eller litet Mycket litet/litet
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Férbandscheferna
Inspektorerna [
Forsvarsmaktsledningen
Generalerna/amiralerna
FMLOG

Hoégkvarteret

Forsvarsdepartementet (FO)




V. Synliga kulturgap

| vilken omfattning tillvaratas den civila
personalens kompetens och erfarenhet?

Il Mycket bra/ganska bra Inte s& bra/inte alls
100%

759
% 63 %

53%
50 % 47 %
37%

25%

0%

Militér Civil

Finns samma respekt for
militdr som civil kompetens?

M Ja,definitivt/ja,en del
100 %

Inte s& mycket/inte alls

75% 66% 63%

50%
349% 37%

25%

0%
Militar Civil

| hur stor omfattning finns kulturella
skillnader mellan militér och civil personal?

M Inte s& stora/inga alls
100%

Mycket stora/ratt sé stora

779
75% 2 &

50%

o,
ZS%i B
0% l

Militéar Civil

—milit r/civil

Att minska klyftan mellan militdrer och civila r ett viktigt steg i arbetet att
f r ndra v rdegrunden i organisationen och det hdller tvd tredjedelar av de
anst llda med om. N jdheten med arbetsplatsen bland medarbetarna i F r-
svarsmakten r stor, men det finns skillnader i hur milit rer och civila upplever sin
arbetssituation. Det handlar om tvd grupper av anst llda vars arbetsuppgifter, anst 1I-
ningsvillkor och skyldigheter skiljer sig dt. Likasd finns det skillnader i status och vilka
utvecklingsm jligheter som stdr till buds.

Militdr och civil personal anser i lika stor utstrdickning att det finns kulturella skillnader dem
emellan. N r yrkesofficerare sj Iva fir beskriva de fr msta kulturella skillnaderna mel-
lan milit r och civil personal s svarar de ofta att den milit ra jargongen, traditionerna
och sammanhdllningen som skiljer grupperna dt. Civilanst llda upplever att civila och
milit rer ibland arbetar mot olika mal, att det finns ett A- och B-lag i organisationen och
att den civila kompetensen inte tillvaratas och understundom ifrdgas tts. ven synen
pd vad kompetens r varierar. Milit rerna ser civila som specialister rekryterade f r sin
aktuella kompetens och som inte beh ver vidare kompetensutveckling. Milit rer anser
sig ha en bred kompetens samt ett st rre kompetensutvecklingsbehov d r utbildningar

r viktiga f r att klara nya arbetsuppgifter. De civila anser att de ocksd har behov av
kontinuerlig kompetensutveckling f rattf lja med i utvecklingen inom sina respektive
omriden. Mdnga civila upplever att deras kurser r de som dras in f rst vid nedsk r-
ningar och att milit rer fir befattningar som civila har st rre kompetens f .

Tillvaratagande och respekt for den civila personalens kompetens r en viktig friga d r
asikterna gdr is r. En majoritet av milit rerna anser att de civilas kompetens och erfa-
renhet tillvaratas bra samt att det finns samma respekt f r milit r och civil kompetens.
Civilanst llda uppfattar situationen annorlunda och ser att det finns stort utrymme f r
f rb ttringar. En majoritet av samtliga anst 1lda, 68 %, anser att milit r och civil personal
b rhasamma karri rm jligheter, d remot rdet endast 8% som svarar att de tvi grup-
perna faktiskt har liknande m  jligheter. Synen pd den milit ra yrkesrollen som dynamisk
och i utveckling kontra den civila yrkesrollen som anses vara statisk och begr nsad till
enuppgift renh mskof rf rb ttringar av utvecklingsm jligheter f r civila. En bety-
dande strukturell orsak r det begr nsade antalet oberoende befattningar som leder till
att civila inte har samma m jlighet att utvecklas och avancera i sitt arbete.
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— FMLOG

¥ Samarbetet inom Forsvarsmakten kompliceras av FEMLOG-strukturen. Bildandet
av verksamhetsgrenen gjorde att mdnga civila utesl ts frdn delaktigheten i de
=== { rband som de arbetar pd. Ist llet tillh r de ett diffust centraliserat f rband
utan lokal f rankring d r deras chef i mdnga fall r placerad pd en annan ort n de
sj Iva. FMLOG:s arbetss tt framkallar missn je, bdde hos de anst llda och hos dem som
i sitt arbete har kontakt med FMLOG. Rekvireringsf rfarande och intern kontof ring
av arbeten orsakar mycket irritation och upplevs som omst ndligt och ineffektivt. N r-
mare tre fj rdedelar av samtliga anst lldaiF rsvarsmakten anser att det finns kulturella
skillnader mellan FMLOG och den  vriga verksamheten.

Det dr inte bara civila som dr missndjda med den nuvarande organisationen. Best llare
upplever att det r ett ineffektivt s tt att arbeta och att det sinkar deras egen verksam-
het. F r de civila skapar FMLOG ett utanf rskap och bidrar till den | gre status som de
upplevs ha i F rsvarsmakten. FMLOG r den del av F rsvarsmakten som de anst llda
har minst f rtroende f r, mer n var tredje person har mycket litet eller litet f rtroende
f r FMLOG. F rtroendet f r de civila ligger emellertid lika h gt som f rmilit rer, vilket

ven det visar att missn jet riktas mot organisationen, inte mot dem som arbetar i den.
Det finns hos FMLOG-personalen en oro  ver att den nuvarande organisationsformen

rett steg pd v gen mot att helt st nga dem ute. Frigar man hela F rsvarsmaktens
personal, s3 r det fd som vill ha en sddan utveckling. Det r endast 10 % som anser att
FMLOG ska skiljas ut frdn F rsvarsmakten. D remot vill hela 72% vill  ka integrationen
av FMLOG och | gga besluten n rmare f rbanden. Dagens organisationsform inneb r
att tid f rloras n r rekvisitioner mdste passera manga led innan de verkst Ils.

Bdde militdrer och civilanstdllda anser att det r viktigt att aktivt bidra i det pdgdende f r-
ndringsarbetet, men endast en minoritet har kunnat paverka sin egen arbetssituation i
ominriktningen. Det finns dock en allvarlig och betydande skillnad mellan milit rer och
civila i hur de upplever att de kan sammanfatta f ren utomstdende vad F rsvarsmaktens
ominriktning handlar om. Hela 62 % av de civila k nner att det rsvart att f rklara om-
inriktningen f r utomstdende, som j mf relse r motsvarande siffra f r milit rer 38 %.
Av alltatt d ma finns ett stort internt behov av information riktad till de civila. Denna
kunskapsbrist ren indikation pd att den h r gruppen kan ha negligerats vid kommuni-
kationsaktiviteter samt att de civila sj Iva inte aktivt har inh mtat information.

@®

Integrera FMLOG i Forsvarsmakten

I Haller med helt och héllet/héller med
Haller varken med eller tar avstand
Haller inte alls med/haller inte med

100%

75% 72%

50%

25% 19%

9%
0%

"FMLOG betyder f r mig bara f r ndringar
och inget till det b ttre. Jag kan inte se ndgot
positivt som FMLOG-organisationen f rt
med sig.”

Man, 41-50 dr, FMLOG, Civil, Systemingenj r

Hur ser Du pa foljande pastédenden
om Forsvarsmaktens kultur?

Bl Stammer helt och héllet/stammer ganska bra
Stammer varken bra eller daligt
Stammer inte alls/stimmer ganska daligt

Skillnaderna mellan
férsvarsgrenarna
ar dverdrivna

Hégre grad betyder
hogre kompetens

Civil och militar
personal har liknande
karriarmajligheter
Civil och militar
personal bér ha liknande [GE:RZ 12%
karriarméjligheter

Det utndmns fér ménga
yrkesofficerare pé de
hégre nivaerna
Forsvarsmakten
kénnetecknas av en
enhetlig organisation

— EN Forsvarsmakt

7%

%

Eilﬂaﬁ

1
0% 25% 50% 75% 100%
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Upplever Du att Férsvarsmakten
bedriver ett aktivt jamstélldhetsarbete?
W Ja,definitivt/ja,troligen
Nej, troligen inte/nej,definitivt inte
100%

86%
75% 66%
50%
34%
0

2o 14%

0%

Man Kvinna

Bestar jamstalldhetsarbetet inom For-
svarsmakten mest av ord och skrivelser?
B Ja,definitivt/ja,troligen
Nej,troligen inte/nej,definitivt inte
100%

75% 66 %
50% 49% A%
34%
25%
0%
Man Kvinna

Hur upplever Du att kvinnor och mén
bemdots inom Férsvarsmakten ...
B Pasamma satt

Man far ett battre bemétande
Kvinnor far ett battre bemétande

Av medarbetare? Av chefer/6verordnade?

100% g, 1% 23% 1%

80%
60%
40%

20%

0%

Man Kvinna Man Kvinna

— man/kvinna

Att vara kvinna i Forsvarsmakten har en stor betydelse f r upplevelsen av sin
arbetssituation. Till skillnad frin andra organisationer spelar dock andra fak-
torer en minst lika stor roll, framf r allt den tydliga uppdelningen i milit r
och civil personal. Majoriteten av den kvinnliga personalen r dessutom civilanst llda.
Att diskriminering och sexuella trakasserier ren het potatis somr rupp starka k nslor
inom F rsvarsmakten f rsvirar dessutom m jligheten till en nyanserad intern debatt.
Det finns tvd stora hinder f r en sidan. Det f rsta r att kunskapen om vad som r
diskriminering pd grund av k n generellt r liten. Det andra r att majoriteten av de
anst lldad rf rinte anser att diskriminering f rekommer.

Kvinnor i Forsvarsmakten ser allvarligare p& problematiken nm n. M n tenderar att anse
att trakasserier inte f rekommer och att m n och kvinnor bem  ts med samma respekt.
Kvinnor upplever sig i st rre utstr ckning ha | gre status nm n och dessutom i dub-
belt sd stor utstr ckning att de har blivit mobbade eller kr nkta under det senaste dret.
Mer nvar femte kvinna, oavsett anst llningsform, har uppgett att de k nner sd. Samti-
digt finns det en uppr rdhet bland m n ver vad de anser vara en kvotering av kvinnor
pd bekostnad av m n. Fler m n (23 %) anser att kvinnor blir b ttre behandlade av sina

verordnade nsomanserattm nblir det (22%). Det ren bild som skiljer sig avsev rt
frdn kvinnors upplevelser (1% respektive 59 %).

Ndr de anstillda forsoker berdtta vad som r problemet framkommer tvd m nster. Det
ena ratt de visserligen upplever att arbetsgivaren f rs ker bedriva ett j mst lldhets-
arbete, men samtidigt att det i sin tur mest bestdr av ord och skrivelser ist llet f r kon-
kreta dtg rder och f rb ttringar. Det andra r att en stor del av problematiken ligger i
attityder hos de anst 1lda kring vad ett milit rt yrke inneb roch kr ver. Minga kvinnliga
anst llda upplever att det finns en outtalad hierarki inom F rsvarsmakten. Det r finare
att vara milit r n civil och att vara man n kvinna. Det leder mots gelsefullt nog till
att kvinnliga yrkesofficerare befinner sig i en mer utsatt situation da de st ndigt tvingas
bevisa f rsin omgivning att de f rtj nar sin plats pd egna meriter. Ett annat problem r
definitionen av diskriminering. Diskriminering pd grund av k n bestdr inte enbart av
grabbig jargong eller sexuella trakasserier. Det g ller ven | neutveckling, karri rm j-
ligheter och respektfullt bem tande. Sddana frigor kan il ngden vara mer frustrerande
f renkvinnliganst lld n hur yrkesofficerare pratar sinsemellan.
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— diskriminering

[P o
£ 4

KXY
B vikligt d8 den bide skapar och

V005 skapas ur gemenskap, men

i vissa fall rymmer den ven tvivel-

aktiga v rderingar, till exempel en

negativ syn pd homosexualitet

eller kvinnors | mplighet i det 15%
milit ra. Det r viktigt att po ng-

tera att det r v rderingarna som

r problemet och inte n dv ndigt- 2%
vis jargongen. N r jargongen f rbjuds
tar sig v rderingarna ist llet nya uttryck
—som att inte se kvinnliga bef 1f ratt slippa
g rahonn rtill dem —eller f rflyttas till den
privata sf ren. Arbetsklimatet r uppskattat av
majoriteten och beskrivs som "rdtt men hj rt-
ligt”. Som figuren ovan visar sd uppger n stan 40% av de anst llda att det f rekommer
hdrd jargong, gliringar eller att de upplever sig kr nkta. Kvinnor upplever generellt
arbetsklimatet som hdrdare och har framf r allt oftare sj Iva blivit kr nkta eller blivit
utsatta f rndgon av de tre diskrimineringsformerna.

{ 94 At jargong forekommer dr ound-  Har fatt héra ovékomna
kommentarer om kropp

eller kladsel (24%)

Upplever att det finns
konsdiskriminerande/

Har blivit krénkt under det
senaste aret (8%)

Att det dr attityder och inte arbetsgivaren som ligger till grund f r diskriminering bekr f-
tas ytterligare av de anst lldas omd men om F rsvarsmakten. En majoritet anser att
inst llningen till olika grupperingar av anst llda r gener s, ven om det gdr att ana
olikheter i hur m n och kvinnor upplever det. & andra sidan finns det inget som s ger
att ledningen skulle vara befriad frin de attityder som r f rh rskande inom F rsvars-
makten. Ett annat problem r viljan till att rapportera kr nkningar eller diskriminering.
Drygt h Iften avde anst lldas ger att de kanske eller inte skulle anm la en kr nkning till
verordnad eller chef. Det har flera orsaker — till exempel kan det vara en verordnad
som har begdtt kr nkningen. Ett annat sk 1 kan vara vad framf rallt kvinnor upplever; att
organisationen sluter upp bakom den som har begitt ett fel. Dessutom fir en anm lan
stora konsekvenser f r vidare karri rm jligheter. Det skapar en tveksamhet till att rap-
portera vad som har h nt och f rflyttar skuldb rdan till den som har anm It h ndelsen.

)

krénkande jargonger (17 %)

0,
3% 38% har svarat ja pa
n&gon av de tre frégorna

Vad stammer in p& Din arbetsgivare?
Det finns en generés instéllning till:

Bl Man Kvinna

Anstéllda
invandrare

Anstéllda
med smabarn

Aldre
anstéllda

Manliga
anstéllda

Kvinnliga
anstéllda

0% 25% 50% 75% 100%

"Det tjusigaste r att vara man och officer i
vdr organisation, och det n_ st tjusigaste r
att vara kvinna och officer. Pd tredje plats
kommer nog man och civil och pa fj rde,
kvinna och civil. Sddan  r statusen i vdr
organisation.”

Kvinna, 31-40 dr, Milit r, Flygvapnet

Skulle Du anmaéla en krankning eller
diskriminering som Du varit utsatt for
till dverordnad eller chef?

M Ja Kanske Nej

Man 15%

Kvinna [ELE7S 1%

|
13%

I

0% 25% 50% 75% 100%

Total



Synliga kulturgap

| hur stor omfattning finns det kulturella
skillnader mellan férsvarsgrenarna?

Il Mycket stora/rétt sa stora Inte s stora/inga alls

Myo
Kvyo
Civila

mén

Civila
kvinnor

0% 25% 50% 75%  100%

Myo=Manliga yrkesofficerare, Kvyo=Kvinnliga yrkesofficerare

Vad kannetecknar
Forsvarsmakten som helhet?

M EN forsvarsmakt Neutral Flera férsvarsgrenar

55%
35%
50%
34%
57%
48%
52%
53%:

Militéar

Civil

HKV

FMLOG
Centra/Skola
Armén
Flygvapnet

Marinen

0% 25% 50% 75% 100%

EN enhetlig Férsvarsmakt?

Lat de tre férsvarsgrenarna
behélla sina egna identiteter

Haller med Haller varken | Haller inte alls
helt och héllet/ | med eller tar [med/héller inte
haller med avstand med

Haller med
helt och héllet/ 21%
haller med
Péaskynda ut- 0

vecklingen till Haller varken
EN enhetlig med eller tar 1%
forsvarsmakt __2vstand

Haller inte alls
med/héller inte 1% 0% 0%
med

—f rsvarsgrenarna

Det kulturgap som skillnaderna mellan de traditionella f rsvarsgrenarna utg r
r t mligen komplicerat. Olikheterna mellan arm n, marinen och flygvapnet
r djupt rotade i deras respektive uppdrag och verksamhet och r svdra att

bortse ifrin. Stoltheten ver att arbeta inom f rsvaret, identitet och k nsla av tillh -

righet r faktorer starkt f rbundna med den f rsvarsgren som de anst lida ingdr i. Det
finns betydande skillnader i arbetss tt och arbetsmilj . Att som de anst llda i marinen
ligga ute till sj ss skiljer sig helt frdn flygvapnets eller arm ns vardag. ven arv och
traditioner skiljer sig. Flygvapnet r en ung f rsvarsgren, i alla fall i j mf relse med
marinen och arm n, som har historia och traditioner n rmare 450 4r tillbaka i tiden.

Allt detta pdverkar hur f rsvarsgrenarna uppfattar sig sj Iva, varandra och vilken status

de har. Vid beskrivningar av f rsvarsgrenarna s gs arm n vara fyrkantig men strukture-

rad, 1dgprioriterad och tuffare n de andra, flygvapnet upplevs fd mer resurser till sitt

f rfogande, de ses som "ny” och modern men ven som slapp och informell. Marinen

ses som traditionsbunden och konservativ.

65 % av de anstllda ser det som viktigt att pd skydda utvecklingen till en enhetlig F svars-
makt. Samtidigt ser 54 % det som viktigt att f rsvargrenarena har kvar sina egna iden-
titeter. Dessa tvd ambitioner samverkar s ledes. Det finns dock en distinkt skillnad
mellan milit rer och civila i friga om hur stora skillnader man anser att det finns mellan
de olika f rsvarsgrenarna. Ur de civilas synvinkel finns det mycket eller r tt stora kultu-
rella skillnader. ven milit rer anser att de olika f rsvarsgrenarna skiljer sig t, men inte
i lika stor utstr ckning. Skillnaden i syns tt mellan de tvd grupperna kan f rklaras med
att civila har svdrare att uttala sig om skillnaderna mellan f rsvarsgrenarna. Yrkesof-
ficerarna har d remot en gemensam grund i och med att de har samma utbildning frin
yrkesofficersprogrammet i botten och ser de underliggande likheterna i uppdraget.

I sitt vdrdegrundsarbete strdvar organisationen efter att bli en enhetlig F rsvarsmakt. Det
finns dock ingen mots ttning mellan en f rsvarsmakt och flera tydliga f rsvarsgre-
nar. D4 de olika f rsvarsgrenarnas arbetsuppgifter, villkor och arbetsmilj  skiljer sig
markant r det inte I mpligt att efterstr va en utsl tning och pd sd s tt ber va dem
deras traditioner och identitet. D remot r det av st rsta vikt att det finns ett gott
samarbete mellan f rsvarsgrenarna som baserar sig pd en enhetlighet i v rdegrund

och verksamhetsmal.
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== var tredje anst lld har litet eller mycket litet f rtroende f r HKV. Detsamma
kan s gas om ppenheten ut till de andra delarna av verksamheten, 37 % av samtliga
anst llda anser att ppenheten frin HKV:s sida r ganska eller mycket délig.

Det bristande fortroendet for den hdr nivdn av f rsvarsmaktsledningen ren orsak till den
upplevda besluts- och f r ndringstr gheten i hela organisationen. Beslut frdn den h r
delenav f rsvarsmaktsledningen uppfattas sakna f rankring i verksamheten och k nns
ibland orealistiska. HKV anses ven vara verdimensionerat, "huvudet r st rre n
kroppen” r ett uttryck som anv nds av medarbetarna. Mer n h lIften av alla anst llda
svarar att HKV borde minskas till f rmdn f rf rbanden. Mdnga rav dsikten att arbetet
pd HKV till stor del handlar om pappersexercis som genererar ett f r stort antal order.
Dessa order orsakar effektivitetsproblem I ngre ner i organisationshierarkin, enligt den
tidigare beskrivna kulturmodellen. F rbandsledningarna blir tvungna att slla dd det r
svart att hinna utf ra alla och vissa order | ggs at sidan och f rsvinnerigl mska.

Ndrhet dr en viktig faktor for att skapa fortroende. Enligt personalen pd f rbanden syns
beslutsfattarna pd HKV inte tillr ckligt mycket i verksamheten och mdnga k nner att
de skulle vilja ha ett ansikte pd personen bakom de beslut och order som styr verksam-
heten. Endast 22 % haller med i pdstiendet att den milit ra f rsvarsledningen ofta syns
ute i verksamheten. HKV:s interna struktur upplevs som otydlig och ineffektiv. Uttryck
som krdngligt, omst ndligt och ldnga beslutsv gar anv nds av intervjupersoner f r att
beskriva deras kontakt med ledningen.

Trots aft fortroendet for forsvarsmaktsledningen r 13gt s& har medarbetarna i organisatio-
nenettstort f rtroende f r deras kunnande och kompetens. 69% av de anst lida svarar
att de hiller med ndgorlunda eller helt och héllet i pdstdendet att den milit ra f rsvars-
ledningen r kunnig och kompetent. Detta visar att det inte r ledningens kunnande
och intentioner som r problemet, det finns ett stort f rtroende f r deras grad och
befattning, d remot orsakar HKV:s organisationsstruktur och arbetss ttett f rtroende-
glapp mot resten av verksamheten.

| hur stor omfattning finns det kulturella
skillnader mellan Ledning/HKV och den
ovriga organisationen?

Il Mycket stor/ratt s& stor Inga alls/inte s& stor

|
R ,
0% 25% 50% 75% 100 %

Hur ser Du pa mixen av militdra och
civila chefsbefattningar idag?
(instammer i pastéendet)
Fler civila skulle

vara chefer inom
Forsvarsmakten

Krav p& militar utbildning
bor tas bort for
merparten chefstjanster
Det &r en lagom mix
mellan civila och

militara chefstjanster

HKYV bor de
minskas till forman
for férbanden

Det finns fér manga
chefstjanster 6ver
huvud taget

For fa civila
chefstjanster

For f& militara
chefstjanster

bl

0% 20% 40% 60%

Det utnamns fér ménga yrkesofficerare
pa de hogre nivaerna

100 %
’ Il Stammer helt och hallet/stammer ganska bra

Stammer varken bra eller daligt
Stammer inte alls/stimmer ganska daligt

75%
57%
50%
36 %
25%
7%
0% -



V. Stolthet och motivation

Jag kénner mig motiverad
i min arbetssituation

@ Haéller med helt och héllet/n&gorlunda
Haller inte med s& mycket/inte alls

2006

Jag kénner mig stolt éver att
arbeta i Férsvarsmakten

@ Haller med helt och héllet/n&gorlunda
Haller inte med s& mycket/inte alls

2006

— bra grundf ruts ttningarf r f r ndring

Forsvarsmakten dr en arbetsplats med ménga styrkor och f rdelar som ger goda
f ruts ttningar f ratt skapa en positiv och hdllbar f r ndring av verksamhe-
tens inriktning och tillika v rdegrunden. De anst llda accepterar de nya stra-
tegiska mdlen f rverksamheten, de har en stor vilja att aktivt bidra i f r ndringsarbetet
och en stor majoritet trivs pd sin arbetsplats.

Nedskdrningar, turbulens och negativ medierapportering till trots s har de anst lida bide
enh gmotivation i sitt arbete och k nner sigstolta veratt varaendelavf rsvaret. Tre
av fyra medarbetare svarar att de k nner sig motiverade i sin arbetssituation och fyra av
fem k nner sig stolta ver att arbeta inom F rsvarsmakten. Detta g ller sdv | milit rer
som civila. Som arbetsplats ges F rsvarsmakten ett positivt omd me och bade milit -
rer och civila trivs och ser F rsvarsmakten som en bra arbetsgivare. Hela 92% av alla
anst llda r mycket eller ganska n jda med sitt val av yrke och 62% skulle g ra samma
val idag. De civila skulle i ndgot st rre utstr ckning n milit rer rekommendera andra
atttaanst llningif rsvaret, vilket rett bra betyg med tanke pd de kulturskillnader och
problem som de civila upplever. Kamratskap, vilja och framdtanda pr glar F rsvarsmak-
ten enligt de anst llda och bidrar till trivseln pd arbetet. Sammantaget resulterar dessa
styrkor i engagerade medarbetare som vill medverka i f r ndringsarbetet och det r
viktigt att ge dem verktygen och m jligheten att bidra.

Fordndringsarbetet inom Forsvarsmakten paverkar alla anst llda. Hela 88 % av milit rerna

och 82% av de civilanst llda anser att det r viktigt att de sj Iva aktivt bidrar till F r-
svarsmaktens f r ndringsarbete. Bdde milit rer och civila anser ocksd att de har r tt
kompetens f r F rsvarsmaktens nya uppgifter och 62 % av de anst llda konstaterar att
f r ndringsarbetet har paverkat deras arbetsuppgifter. D remot r det fi som upple-
ver att de sj Iva har fatt delta i denna process, endast 40 % respektive 26 % uppger att

Ar det viktigt att Du aktivt bidrar till
Forsvarsmaktens forandringsarbete?
B Mycket viktigt/ganska viktigt Inte alls viktigt/inte sa viktigt

Militar

2006 Civil
o ‘ de har kunnat paverka sin arbetssituation inom ramen f r f r ndringsarbetet. Denna
diskrepans mellan viljan att delta och att sj Iv fd ta del i f r ndringsarbetet r olycklig
wiltar och kan pd sikt underminera f r ndringen och medarbetarnas engagemang. Likasd kan
2004 G ! trov rdigheten urholkas n r f r ndringen inte m rks ute i delar av verksamheten. Det

\ r sdledes av stor vikt att organisationens styrkor tillvaratas och att f r ndringsarbetet
! blir en st ndigt pdgdende process som alla medarbetare kan medverka i.

0% 25% 50% 75% 100%

Total




VI. Framat — vad kan vi géra?

— mal och resultat

{ 5 | oktober 2005 fattade forsvarsmakisledningen beslut om ett strategiskt styrdo-

,/ | kument. D r redovisas F rsvarsmaktens v rdegrund, verksamhetsid , vision
VASS och strategiska mdl. T det betonas betydelsen av v rdegrund f rF rsvarsmak
tens verksamhet, sdv | internt somif rhallandet mot omv rlden.

,( i

Av foregdende sidors redogorelse ver de kulturgap som idag dterfinns inom F rsvars-
makten framgdr tydligt att f r ndringsarbetet r omfattande och att tydliga mal- och
resultatm tningar maste genomf ras. Detta arbete st ds ocksd i styrdokumentet, d r
det fastslds att F rsvarsmakten ska bedriva v rderingsarbetet med hj Ip av metoder
som m jligg r uppf lining och reflektion. V rdegrundsarbetet ska pdskynda v rde-
ringsskiften som till exempel att minska kulturgapet mellan civil och milit r personal.

Inom perspektivet “Kultur och ldrande” finns fyra tydliga mal uppsatta (se fig. till h ger).
De kan sammanfattas som en nskan att skapa en arbetsplats d r alla str var dt samma
hdll oavsett f rsvarsgren, anst llningsform eller grad. Dessa kommer att m tas via dtta
mdlomraden med ett antal frigor inom varje omrdde. Frdgorna r s konstruerade att
de tillsammans ska ge en helt ckande bild av F rsvarsmaktens v rdegrund samtidigt
somm tresultaten tydligt pekar ut vilka eventuella brister som mdste dtg rdas.

Vad tycker Du behdvs fér att Aven om personalen stoder v rderingsarbe-
férandringen av Férsvarsmakten 8
. . ; tet sd efterlyser de metoder och verkt
ska bli verklig och stadigvarande? y. Y8
f r att praktiskt kunna genomf ra det.

B ater med helt och Mallelnaler med Den positiva inst llningen till olika f r-
Haller inte alls med/haller inte med | Slag om hur f r ndl’ingen Ska bh Verkhg
AR .., 2. och stadigvarande stir i skarp kontrast

arbetar med varderingar

i till hur de anst llda upplever att f r nd-
ringsarbetet ser ut i dagsl get. De anst 1I-
{ daanserinteatt F rsvarsmakten bedriver
7% ett systematiskt f r ndringsarbete pd alla
i arbetsplatser eller att medarbetarna far
den kompetensutveckling som beh vs
0%  25%  50%  75% 100%‘ f rattarbetainom ett insatsf rsvar.

@

Genomféra
kontinuerliga métningar
av férandringen

Ge tillrackligt med tid
for att diskutera pa
arbetsplatstraffarna

Byt ut de chefer
som inte verkar 69% 7%
for férandringen

L X

"Jag tror att det  r viktigt att man har en
gemensam grund, en gemensam syn pd saker
och ting. Det beb ver inte betyda att man

t nker exakt likadant, utan snarare att man
bar en gemensam vilja framdt och att man r
intresserad av att arbeta tillsammans f r de
mélen.”

Kvinna, 3140 dr, Milit r, Flygvapnet

Malformulering och innehall:

Gemensam vardegrund — EN férsvarsmakt

civil personal samt forsvarsgrenarna

En attraktiv arbetsplats och uppskattad
arbetsgivare

@ Reducera kulturgapet mellan militér och
*

Oka fortroendet for ledningen genom ett

KL 4
b”- férandrat ledarskap

Mal utifrdn strategiskt styrdokument,
perspektiv: kultur och larande
KL4: Oka fortroendet

for ledningen genom
foréndrat ledarskap

MAL 8: MAL 1:
Fortroende Ominriktningen
Foréndring KL1: Gemensam
Vardegrund
WAL 7: —EN Forsvarsmakt
Attraktionskraft ML 2:
Rekryterings- Tolerans
KL3: En attraktiv forméga Geopolitik
arbetsplats och
uppskattad .
ametsgivare aﬁ:e'«ens m“’

Arbetsmiljo

MAL5: ML 4
Forsvarsgrenarna,  Militar/Civil
HKV/Férbanden,

FMLOG

KL2: Reducera kulturgapen mellan civil
och militér personal samt forsvarsgrenarna



Framat — vad kan vi gora?

"Far vi fram bra unders kningar sd vet vi vad
som skaf r ndras. Sedan kan f rbandsche-
ferna arbeta in det i det dagliga rutinerna.
Det r sd vi fungerar inom F rsvarsmakten.”

Man, 3140 dr, A9, Milit r

Forbandsbesok 2006

Vad &r realistiska malsattningar
for hela Forsvarsmakten?

@ Nya © Indifferenta @ Traditionella

Forbandsmaétningar
1 2 3 4 5

—f r ndring pd f rbandsnivd

Av organisationsmodellen (sid. 10) framgir med tydlighet hur avg rande f r-
bandsverksamheten 1 f r ett framgdngsrikt f r ndringsarbete. Det r en
starkt identitetsskapande gemenskap som sd att s ga s tter agendan f r hela
F rsvarsmakten. Det rute pdf rbanden som det verkliga f r ndringsarbetet sker. Det
rd rf rocksd naturligt att det r pd den nivin som mdl- och resultat m ts.

Under vdren 2006 har huvuddelen av alla f rband bes kts av projektledningen. Syftet har
varit att redovisa resultat och att f rbereda de f rbandsm tningar som genomf rs halv-
drsvis fram till slutet av 2008. Syftet med m tningarna r att pd f rbands- och till och
med enhetsnivd kunna f lja utvecklingen av F rsvarsmaktens v rdegrund. Varje med-
arbetare fyller i en enk t som | ggs i f rseglade kuvert och som sedan omformas till
statistik i mdl- och resultatm tningarna. Parallellt genomf rs omfattande utbildningar
och dialoger, bland annat via arbetsplatstr ffarna.

Det dr ett omfattande arbete dir alla medarbetare engageras. Lyckas detta betyder det att
Sveriges F rsvarsmakt kan bli en f rebild i arbetet med att f r ndra milit r kultur och
civil verklighet ven internationellt. F r de problem som redovisats i den 250-sidiga
rapporten om "Kulturgapen” och i denna komprimerade skrift som sammanfattar
resultaten, delas av de allra flesta f rsvarsmakter v rlden ver.

Inom Férenta Nationernas ram startar ett viktigt f rnyelsearbete som omfattar den perso-
nal och de soldater som arbetar i konflikt- och orosh rdar v rlden ver. Deras v rde-
system r inte alltid optimalt tillpassade f r det arbete som skall utf ras. Allt f r ofta
| ses om sexuella trakasserier av lokalbefolkningen, f rdomsfullabem tanden avandra
kulturer och religioner osv. FN tar nu ett generalgrepp och avser att systematiskt arbeta
med dessa frdgor. Sveriges F rsvarsmakt rredan pd godv g!

Men till sist avgors dndd framgdngarna av det arbete som sker lokalt och av att skickliga
spelare i byrdkratins tj nst inte tillits passivisera arbetet genom den sedvanliga besluts-
och f r ndringstr gheten som alla lider under och som egentligen ingen vill ha.

F rsom ndgon sd klokt sade ” ven om du r pessimist i bj rnan, g ller det att vara
optimist i bj riat. F r en pessimist vinner, varje gang han f rlorar.”

@
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Foljande sammanfattningar ingdr i ”Varderingar som styrmedel”.
Nummer II-VIIl som utbildningsmaterial.

Fas 1

|. Férsvarsmaktens
vardegrund

Fas 2

V. Personalforsorjning VI. Utlandstjanst
och ledarskap

FORSVARSMAKTEN

Ill. Kulturgapen IV. Kompetens, kunskap
och férandringsformaga

kL

VII. Rekryteringsbas VIII. Geopolitik
och attraktionskraft
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