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— inledning

Begreppet kompetens dr bdde luddigt och skarpt pd samma ging. F rsvarsgrenarna
inehdller mdnga skarpa kompetensomrdden. Inom arm n finns till exempel
flera tydliga kompetensomrdden: artilleri, luftv rn, ingenj rsf rband och sd
vidare, samtidigt som det ocksd finns en gemensam generell kompetensbas f rarm -
specifika frigor. Motsvarande g ller f rde vriga f rsvarsgrenarna. Dessa kompetens-
omriden finns i sin tur inb ddade i frdgor som g ller den gemensamma kompetensen
f r hela F rsvarsmakten. Den milit rstrategiska doktrinen r ett sddant mer formellt
uttryck f rden kunskap och de f rest llningar som rgrunden f r verksamheten. Men
f ratt detta skall bli levande materia, f ratt de anst llda skall leva dessa v rden beh vs
en tydlig v rdegrund. D rav f ljeratt ettav F rsvarsmaktens strategiska mal rjust "en
gemensam v rdegrund —ENF rsvarsmakt’.

Det dr i allmdnhet ldtt aft vara tydlig i de konkreta verksamhetsgrenarna medan det r
betydligt svarare att finga den mer generella kompetensen. Denna m rks f rstn rden inte
finns — oftast i form av bristande omd me hos den enskilde, olika s. k. "aff rer” eller rent av
kr nkande beteenden. I tidigare rapporter och h ften har skillnaderna mellan begrepp
som v rderingar, v rdegrund och normer beskrivits. I detta h fte, med tillh rande rap-
port, redovisas hur dessa blir tydliga i form av kunskap och kompetens (eller brist p).

Kunskapen blir ill kompetens forst ndr den rf rankrad i organisationens v rdegrund och
i de kodifierade normer som g ller. Medarbetarens egna v rderingar m rks tydligt i det
vardagliga handlandet. N r dessa risamklang med v rdegrunden gir arbetet I tt, det
finns ett flyt. N r de egna v rderingarna inte st mmer med de strategiska malen, med
uppdraget och med de resultat som levereras — genererar det oro. Det r ndgot som
inte st mmer. Det r som att simma med kI derna pa.

Kompetensutvecklingens yttersta mdl r att stadkomma harmoni mellan yttre och inre
malbilder. Om vi lyckas f rmedla en k nsla av sammanhbang, d r mdlen r begripliga,
gdr att hantera konkret i vardagen och d r de upplevs som meningsfulla f r den enskilde
medarbetaren, dd r organisationen kompetensdriven. Det r det yttersta malet f r arbe-
tet med v rderingar som styrmedel. Det rett st ndigt pigdende arbete som engagerar
alla i organisationen och som ytterst syftar till att bygga inte bara en god f rsvarsmakt,
utan ocksd ett stabilt samh lle.



Kompetens | dagens forsvarsmakt

—r tt kompetens?

| den nya forsvarsmakten dr kompetensutveckling ett kraftfullt redskap. F r nd-
rade eller nya arbetsuppgifter kr ver tillf rsel av kompetens utifrdn eller ut-
veckling av den egna personalen. Endast en knapp tredjedel anser sig ha helt
r tt kompetens f r F rsvarsmaktens nya uppgifter. P4 f ljdfrigan om medarbetarna fir
den kompetensutveckling som beh vs f r arbete inom ett insatsf rsvar svarar ungef r
h Iften av F rsvarsmaktens personal nej och endast en sj ttedel svarar ja. Det finns
sdledes en stark vilja till kompetensutveckling bland medarbetarna som inte tillgodoses
av organisationen. Att vara officer inneb r en konstant yrkesutveckling och det svenska
grad- och befattningssystemet g r det m jligt att innanf r F rsvarsmaktens grindar
avancera hela v gen frin f nrik till general. Motsvarande system saknas f r de civila.

Rren efter forsvarsheslutet 2004 har varit en turbulent period med manga beslut och kon-
sekvenser som har upplevts som mots gelsefulla ur ett kompetensperspektiv. Det nya
insatsf rsvaret kr vde en f ryngring av officerskdren samtidigt som nyutbildade kadet-
ter inte fick anst llning. Civilas kompetensvillkor skulle f rb ttras, men mdnga anst llda
inom FMLOG upplever det som svdrt att fi m jlighet till kompetensutveckling. Yrkes-
officerare uppmanades att delta i utlandstj nst, men pd grund av personalpolitik upp-
lever de ofta ett motstdnd frdn grundorganisationen att bevilja dem tj nstledigt. Mdnga
av problemen inom F rsvarsmakten som har med kompetensfrigor att g ra har sin rot i
den os kerhet och otrygghet som skapats i och med nedsk rningarna inom organisatio-
nen. Ett stort antal officerare har tvingats byta f rsvarsgrenar och k nner sig otrygga i sin
kompetens. Civila och milit rer har hamnat i en konkurrenssituation om krympande
kompetensutvecklingsmedel. F rsvarsmakten mdste av formella sk 1 prioritera de nivé-
h jande uthildningarna pd bekostnad av icke nivih jande utbildningar.

Behovet av den bredare gemensamma kompetensen — v rdegrunden — rallm nt erk nd.
Hela 91% anser att man i f rsta hand b r pdverka m nniskors v rderingar genom dia-
log och uthildning. En tydlig majoritet vill att F rsvarsmakten ska ge de anst llda mer
kunskap om hur man arbetar med v rderingar, att man genomf r kontinuerliga m t-
ningar av f r ndringen och att man ger tillr ckligt med tid f r att diskutera detta vid
arbetsplatstr ffar och liknande sammanhang. Medarbetarna r ocksd drakoniskt tydliga
"byt ut de chefer som inte arbetar f r f r ndringen” (69 %). Kravet pa v rdegrundad
kompetensutveckling r sdledes stor.

sutvecky;
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Begriplighet
[ Hanterbarhet (]
Meningsfullhet

N s
%s/a av samma(“(\b

Anser Du att Du har ratt kompetens for
Forsvarsmaktens nya uppgifter?

@ Ja, definitivt @ Ja, troligen
Nej, troligen inte Nej, definitivt inte

Far medarbetarna den kompetens-
utveckling som behdvs for arbete
inom ett insatsférsvar?

@ Haller med Varken eller (O Haller inte med

50%



II. Kunskap om ominriktningen

KOO indelat i fem grupper

Standardiserade

Procentuell

ke vérden (0-100) fordelning
1 (minst kunskap) 0-25 11%
2 26-43 20%
3 44-63 33%
4 64-81 27%
5 (mest kunskap) 82-100 10%

Bakgrundsvariabler férdelat
pa KOO-grupp

Hi1 H2

3 4

Militar/civil

Militar KIZRERZS

Civil

Man ¥

Kvinna

HKV

Centra/
skola

FMLOG

Armén B3

Marinen G373

Flyg- Y9
vapnet

36%

Kén

15%| 64

14% 3% 46

12%| 60
|

14% 3% | 46
i

|
33% | 73
|
14%| 64
|
13% 3% | 44

— tydliga m nster...

Ett av huvudmdlen for Forsvarsmaktens v rdegrundsarbete r att den enskilde
medarbetaren ska f rstd sin roll i F rsvarsmakten som helhet och ta ansvar
f rden. Som ett led i detta genomf rdes B:s rundresa f ratt ka persona-
lens f rstdelse f rvad f r ndringsarbetet syftar till och d rigenom skapa en grund f r
en f rsvarsmaktsgemensam v rdegrund. Ett av huvudresultaten i v rdegrundsstudien
r det starka samband som rdder mellan f rstdelse av ominriktningen och acceptans
f r den. Kunskapsorienterade frigor, om till exempel n tverksbaserat f rsvar (NBF)
och ett flexibelt insatsf rsvar, rdessutom omrdden som tydligt skiljer milit r och civil
personal dt.

| syfte att mdta medarbetarnas sj Ivupplevda kunskap om ominriktningen (KOO) har
en indexering efter betygsskalan 1-5 genomf rts, d r 1 stdr f r de som upplever sig
ha minst kunskap och 5 f r de som upplever sig ha st rst. Frdgor som ingdr i index-
eringen ber rF rsvarsmaktens strategiskt prioriterade mdl, flexibelt insatsf rsvar, n t-
verksbaserat f rsvar, F rsvarsmaktens v rdegrundsarbete samt den egna f rmdgan att
f rklara F rsvarsmaktens ominriktning f r utomstdende. Som tabellen till v nster visar
sd f rdelar sig personalen j mnt efter en normalf rdelningskurva d r ungef r 10% av
de svarande hamnar i botten- respektive toppkategorin. Det r viktigt att po ngtera att
granskningen r r sj Ivupplevd kunskap och inte faktisk kunskap. Syftet r inte heller
att bed ma hur mycket de anst llda faktiskt vet. Ist llet analyseras de olika kunskaps-
grupperna f ratt se vilka faktorer som paverkar upplevelsen av kunskap och i f rl ng-
ningen d rmed ven upplevelsen av att vara en del av f r ndringsarbetet.

Tvd av de mest framtridande faktorerna ranst llningsform (milit r/civil) och k n. Mili-
t rer har ett mycket h gre medelv rde f r KOO (64 av 100) n civila (46 av 100). Det
inneb r att de h gre kunskapsgrupperna till st rsta delen bestdr av yrkesofficerare
(85% f r grupp 5), medan det f r de | gre kunskapsgrupperna f rhdller sig tv rtom
(grupp 1 bestdr till 82% av civilanst llda). Di k nsf rdelningen r sd skev bland yrkes-
officerare r k nsfaktorn mest betydelsefull vid en granskning av de civilas kunskap.
Kvinnliga och manliga yrkesofficerare skiljer sig inte n mnv rt dt. Civilanst llda m n
upplever sig d remot ha h gre kunskap n civilanst llda kvinnor. M nstret f r KOO-
f rdelning upprepar d rmed resultaten frin kulturanalysen d rindelningen milit r och
civil ger st rst inverkan pd upplevelsen, f litavk n.
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Kunskap om ominriktningen

— HKV och FMLOG

| Andra bakgrundsfaktorer som har betydelse f r den sj Ivupplevda kunskapen

= " om ominriktningen r f rsvarsgren, milit r grad och v rdegrund. Anst llda
Al pd HKV upplever sig ha st rre kunskap, oavsett anst llningsform. Civilan-
st llda inom FMLOG upplever sig ha mindre kunskap, medan milit rer inom samma
f rsvarsgren generellt har h g kunskap. Att milit rer inom FMLOG har h g kunskap
h nger ihop med sambandet mellan h g grad och h gt KOO-v rde. Ju h gre milit r
grad desto st rre r den upplevda kunskapen. Sambandet mellan h gre KOO-v rde
och en v rdegrund som sammanfaller med ominriktningen visar ocks att det finns ett
samband mellan kunskap och acceptans f r ominriktningen. Nya och Toleranta medar-
betare har generellth gre KOO-v rde.

ok

Analysen av den sjdlvupplevda kunskapen visar pd flera viktiga resultat. Ett r att KOO-
indexeringen f rst rker intrycket av att milit rer generellt prioriteras inom F rsvars-
makten. Civila uppger sig inte ha samma insyn i de vergripande strategiska milen
som milit r personal. Intrycket av FMLOG:s utanf rstatus f rst rks ytterligare av att de
som f rsvarsgren betraktat uppvisar betydligt s mre resultat n de vriga f rsvarsgre-
narna. Ett annat ratt ominriktningen inom F rsvarsmakten fortfarande visar symptom
pd att bedrivas som ett top-down-projekt. KOO-v rdet stiger i takt med milit r grad
och personalen pd HKV har betydligt h gre KOO-v rden n personalen i de vriga
f rsvarsgrenarna. Det finns sdledes ett samband mellan kunskap om ominriktningen
och den enskildes arbetsuppgifter eller var denne befinner sig i organisationen. Detta
bekr ftas ocksd av sambandet mellan 1 gre KOO-v rde och h gre grad av oro, bide
vad g ller F rsvarsmaktens totala verksamhet som den egna anst llningen. Ominrikt-
ningen medf r ocksd en omprioritering av vikten av olika verksamhetsmdl, nigot som
personalen fatt uppleva sedan f rsvarsbeslutet 2004.

Ett tredje viktigt resultat dr bekrdftelsen av de starka sambanden mellan v rdegrund,
arbetsuppgifter och kunskap. Det finns tydliga tecken pd att v rderingar som st der
ominriktningen (Nya och Toleranta) gir hand i hand med st rre kunskap om den och
vice versa (Traditionella och Ej toleranta). Samtidigt finns det varningssignaler inf r
den fortsatta ominriktningen av F rsvarsmakten. Att KOO-v rdena sjunker jul ngre ut
i organisationen som man kommer i kombination med ovan n mnda tendens visar att
ominriktningen ur ett v rderingsperspektiv nnuinte rf rankrad i organisationen.

®

Vardegrund och tolerans
efter KOO-index

I

Forsvarsmakts-
relaterad

vardegrund
Indifferenta

Nya

N2

5 Medel

i |
36% 20% | 66
| |
24% 7% | 54
| |

Traditionella 21% 4% 52
t
Tolerans- Tolerant 37% 19% | 66
baserad | |
varde- Tveksamt 27% 1% 168
grund tolerant ‘ ‘
Ej tolerant 22% 5% 51
+
Har Du deltagit NEW 7% 17% 31% 13% | 61

vid nagot av

métena vid

OB:s rundresa?
0%

[\ 20%

| |
19% 4% 49

' '
75% 100%

*Jag tror att man bar svdrt att inom FMLOG
fd personalen att jobba mot mdlen. De har
svdrt att f rstd sina nya roller. Ndagon form
av information och utbildning av personalen
skulle beb vts innan man slog s nder det
gamla.”

Kvinna, Civil, HKV, KOO-grupp 5, 41-50 ir

Jag kénner stark oro infor
framtiden vad géller...

1 N2 3 4 5
Forsvarsmaktens totala verksamhet Medel

Haller med helt och hallet EPI7Y 23% 24% 6% | 54
i i

Haller med nagorlunda 28% 7% 56
i i

28% 15% | 61
i |

24% 21% | 62

Haller inte med s& mycket (3

Haller inte med alls |73

Haller med helt och hallet 4% 50
1

Haller med nagorlunda 6% | 55
Haller inte med s& mycket [EgZ 14% | 61

1
Haller inte med alls [:273 20% | 63

100%



ll. En forsvarsmakt i forandring

Jag kénner stark oro infér framtiden
vad géller min egen situation inom
Forsvarsmakten

Il Haller med helt och héallet/ndgorlunda
Haller inte med s& mycket/inte alls

100%

75% — — — - — =

50% I
25%
48% I 54% 59% I 58%

0%
Militar Militar Civil Civil
2006 2004 2006 2004

Jag kanner stark oro infér framtiden vad
géller Férsvarsmaktens totala verksamhet

Il Haller med helt och hallet/nagorlunda
Haller inte med s& mycket/inte alls

100%

75%

- I I
25%

69% I 72% 64% I 69%
0%

Militar Militar Civil Civil
2006 2004 2006 2004

Har Du under det senaste
aret varit med om...
(Andel som svarat ja)

B 2006 2004

100%

75% B
50% B
0%

Omorganisation Personal- Allvarlig konflikt
minskningar pa arbetet

— 0ro

Tvd dr efter Forsvarsheslut 2004 r F rsvarsmakten fortfarande i f r ndring.
Oronf rsdv 1detegnaarbetetsomf rF rsvarsmaktens totala verksamhet r
fortfarande h g. Dessutom har den personliga motivationen minskat ndgot.
Yrkesofficerare k nner mindre stolthet och engagemang f r sina uppgifter, civila upp-
lever sig som otrygga. Mdnga inom FMLOG oroas ver att de rpd v g att bli outsour-
cade. F rsvarsmakten ralltj mt en turbulent arbetsplats. 92 % av personalen har det
senaste dret varit med om en omorganisation. Andelen som har varit med om perso-
nalminskningar har n ranog f rdubblats (frdn 38 % till idag 74 %) och andelen som har
upplevt en allvarlig konflikt pd arbetsplatsen har kat kraftigt — var tredje anst 1ld har
under det senaste dret varit med om en allvarlig konflikt i arbetet.

Forsvarsmakten av idag dr en organisation som under det senaste ret har gjort enorma
personalf rflyttningar och minskningar med en bestdende h g grad av oro. F rsvars-
beslutet 2004 gav uppenbarligen inte de trygghetssignaler som médnga medarbetare
f rmodligen hade nskat. Som n mndes pa f regdende sida upplever den andel som
k nner st rst oro ocksd att de har 1 gre kunskap om viktiga frigor som g ller ominrikt-
ningen. Det finns ett klart samband mellan en positiv arbetsupplevelse, trygghet och
kunskap samtidigt som det motsatta g ller f r en negativ arbetsupplevelse av ominrikt-
ningen, stark oro samt en lg kunskap om den. Acceptans av f r ndringen, kunskap om
varf rden g rsoch trygghet f regen del gdr hand i hand.

Ominriktningen som pdskyndades i och med f rsvarsbeslutet skulle i f rsta hand inte ses
som en nedsk rning eller avveckling av F rsvarsmakten utan som en dtg rd f r att fa
en mer samlad, kompetensbetonad f rsvarsmakt med uppgifter som var anpassade till
ennys kerhetspolitisk omv rldssituation. En granskning av hur de anst llda upplevde
f rsvarsbeslutet visar pd en starkt negativ upplevelse. N stan 40% av de anst llda angav
tydligt uttalade negativa konsekvenser, medan endast 12 % upplevde inneb rden som
uttalat positiv. Det som var t nkt att bli startskottet f r en f r ndrad F rsvarsmakt
blev f r mdnga ist llet synonymt med ytterligare nedsk rningar, avvecklingar och f r-
ndringar till det s mre f r egen del. Orsakerna kopplas av de anst llda till den politiska
sf ren. Det rF rsvarsdepartementet och ytterst riksdag och regering som anses ha f -
orsakat detta. Boch f rbandsledningarna har d remot ett fortsatt starkt f rtroende och
anses aktivtha f rs ke tillvarata F rsvarsmaktens intressen — trots ett svirt utgdngsl ge.
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En forsvarsmakt i forandring

—f rmaga till f r ndring

Det finns inom Farsvarsmakten en stor vilja bland de anst llda att ta ansvar f r att Ar det viktigt att Du aktivt bidrar till
F rsvarsmaktenskaf r ndrasir ttriktning, men det finns ven en tydlig skil- Forsvarsmaktens foréndringsarbete?
jelinje mellan vilja och m jlighet. Huvuddelen av medarbetarna ser det som R ek

viktigt att de sj Iva aktivt bidrar till F rsvarsmaktens f r ndringsarbete. Skillnaden mel-
lan milit roch civil personal rliten (82 respektive 80 %). Samtidigt randelen som upp-
lever att de har kunnat pdverka sin arbetssituation inom ramen f r f r ndringsarbetet
betydligt | gre —endast 40% av milit rerna och 26 % av de civila. En tredjedel anser hel-
ler inte att det bedrivs ett systematiskt f r ndringasarbete. Det r ocksd svirt att analy-
seravad f r ndringen egentligen bestdr i; handlar det om arbetsuppgifter som r direkt
f rankrade i de nya strategiska mdlen, eller handlar det om rena effekter av avveckling
och de stora personalomflyttningar som skett?

Har Férsvarsmaktens férandringsarbete
paverkar Dina arbetsuppgifter?
Verkstdllandet av Forsvarsheslutet har resulterat i en stor turbulens inom F rsvarsmak- ® Ja ettt ® Ja toloen

ten med omfattande omorganisationer och personalomflyttningar. Andelen som upp- NIRRT N AL
lever att f r ndringsarbetet har pdverkat deras arbetsuppgifter r stor, bade bland
milit rer och civila (64 respektive 61%). Generellt kan s gas att mdnga har synpunk-
ter pd hur f r ndringen har genomf rts och i vilken utstr ckning dtg rderna har f rt
F rsvarsmakten n rmare mdlet — ett flexibelt insatsf rsvar. Fragor som r r det egna
ansvaret, m jligheter att paverka f r ndringsarbetet och om den egna kompetensen
r cker till besvaras nekande av en majoritet av de anst llda. Andelen som bejakar omin-
riktningen har sjunkit samtidigt som andelen kritiska har kat. Det finns flera f rkla-

8%

ringar till detta: den fr msta r att andelen yngre har sjunkit (av dessa ren st rre Tycker Du att Forsvarsmakten idag ...
andel f r ominriktningen). Ett annat sk I r att utlandstj nstg ring f r egen del nu W Haller med helt och héllet/hller med

. . P ° . Lo , Haller varken med eller tar avstand
r en realitet f r betydligt fler och dd blir det svdrare att bara vara "i princip f r”. Ett Haller inte alls med/héller inte med

tredje sk I r att mdnga inom organisationen r kritiska till hur f r ndringsarbetet
har bedrivits. Det finns idag en tydligt uttalad inriktning f r F rsvarsmakten mot ett
mindre f rsvar med tonvikten pd spetskompetens, d r stora grupper har svrt att se

1
. ) ) Ger che_fer_pé alla nivaer A 44%
hur de egna arbetsuppgifterna ska rymmas i den nya, mindre F rsvarsmakten. rét utbilcning

Driver ett systematiskt
férandringsarbete pa
alla arbetsplatser

Ger personalen

. i 40%
| kulturanalysen av Férsvarsmakten framkommer det dessutom att den allm nna upple- Pevota i uveniding .
velsen ute pd f rbanden ratt den politiska nivn inte f rstdr den verksamhet som de Goralla modartetam clon '

° ° ompetensutveckling som 51 ﬂ/n
flesta anst llda ndd anser vara k rnverksamheten. Det finns hos medarbetarna ocksd behds for att arbeta

inom ett insatsférsvar I

en tydlig vilja att fi ta st rre ansvar. 0% 25%  50%  75% 100%
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V. Tillvaratagandet av kompetens

Vad tycker Du stdmmer in
pa Din arbetsplats?

B Stammer helt och hallet M Stammer ganska bra
Stammer inte alls

Stammer inte sa bra

Det ar en lugn ~ Militér
och behaglig
stdmning Civil

Jag kommer bra Militar
overens med
mina chefer Civil

Jag trivs bra Militar
med mina
arbetskamrater  civil P

Jag ér tillfreds-  Militar 2
stalld med min

overgripande Givil
arbetssituation [
0% 25% 50% 75%  100%

"Det finns en kamratanda som r positiv,
man bj Iper varandra bdde pa fritiden och pd
jobbet. Den andan genomsyrar hela F rsvars-
makten.”

Man, Yrkesofficer, MHS H, 41-50 ar

Har Du tillréckligt med tid for att
hinna med arbetsuppgifterna?

@ Ja, ofta @® Ja, ibland
Nej, séllan Nej, s& gott som aldrig

— arbetsvillkoren

Vid undersokningen 2004 var det pdfallande hur positivt de allra flesta perso-
nalgrupperna upplevde sin egen arbetsplats. Trots omorganisationer, avveck-
lingar och oro inf r framtiden s3 r de f rsvarsmaktsanst llda fortfarande
mycket n jda med sin arbetsplats. Andelen personer som oroar sig f r att bli uppsagda
under det kommande dret har sedan unders kningen 2004 halverats till 14 %. Medar-
betarna ger en bild av F rsvarsmakten d r trivseln med bdde arbetskamrater, chefer
och arbetsuppgifter r stor. Hela 89% k nner att de trivs pd sin arbetsplats och 82 %

r tillfredsst llda med sin - vergripande arbetssituation. Tre fj rdedelar av medarbe-
tarna upplever att det rider en lugn och behaglig st mning pd deras arbetsplats, nnu
fler k nner att det r god sammanhdllning och att kollegorna st ller upp f r varandra. I
intervjuer n mns ofta begreppet "h gt i tak” medarbetare emellan och en stor majoritet
(90%) anser att det finns f rstdelse f ratt man ibland kan ha en ddlig dag. Detta r fakto-
rer som roerh rtviktiga f r trivseln pd en arbetsplats och f r medarbetarnas v Ibefin-
nande. Mdnga har ocksd starka band knutna till sitt arbete, anst llningstiden r ldng och
inom mdnga familjer finns en 1ang tradition av att vara f rsvarsmaktsanst lld.

Forutom att vara en arbetsplats med god kamratskap och sammanhdllning s4 finns det

ven en ppenhet gentemot olika grupper av anst llda som ibland m ts av negativa
attityder pd arbetsmarknaden. Enligt medarbetarna finns det en gener s inst llning
till kvinnliga och manliga anst llda, medarbetare med smd barn, Idre anst llda och
invandrare. En ndgot | gre andel, men fortfarande en majoritet, anser att det ven finns
engener sinst llning till anst llda med fysiska eller psykiska svrigheter och med sjuk-
dom. Det rintressant att j mf ra medarbetarnas svar 2006 med svaren frin unders k-
ningen 2004 med tanke pd de organisatoriska f r ndringar som skett. ] mf relsen visar
att det inte har skett ndgra f rs mringar i medarbetarnas attityder gentemot arbetsgiva-
ren och arbetsplatsen.

Aven om det stundtals kan bli stressigt s& har tre av fyra medarbetare, enligt deras egen
bed mning, tillr ckligt med tid f r att hinna med sina arbetsuppgifter. Det finns dock
skillnader mellan olika grupper av anst llda i den h r frigan, vilka r det som har till-
r ckligt med tid och f rvilka r tiden en bristvara? En tredjedel av F rsvarsmaktens
anst llda k nner att de s llan eller aldrig har tillr ckligt med tid f r att hinna med sina
arbetsuppgifter, f rtva tredjedelar r cker tiden till.



Tillvaratagandet av kompetens

— lugnt eller stressigt?

Generellt dr det civila akademiker och militdrer med h g grad som i st rre Ar det majligt att séga nej til
- utstr ckning k nner att tiden inte r cker till. De somist rst utstr ckning hin- en uppgift om Din kompetens fér
ner med sina arbetsuppgifter r framf rallt milit rer med | gre grad, civila uppgiften inte &r tillrécklig?

m n, personal i de yngsta och de Idsta &ldersgrupperna (under trettio och  ver femtio A Al R
dr) samt anst llda i yrken som tillh rst d och service. HKV utm rker sig bland f rban- 100%
den som en arbetsplats d r man har svért att hinna med sina arbetsuppgifter medan 75%

Flygvapnet rdenf rsvarsgren som oftast anger att de har tillr ckligt med tid. Adminis-
trativ personal och handl ggare upplever st rre stress n  vriga personalgrupper.

50% =

25%
Det bor noteras att det inte alltid r odelat positivt att alltid ha tillr ckligt med tid f r O I -

Militar Militar Civil Civil
sina arbetsuppgifter, likaledes r det inte alltid negativt att inte hinna med. Att alltid 2006 2004 2008 2004
ha tillr ckligt med tid kan vara ett tecken pd att det inte finns tillr ckligt att g ra, vil-

ket kan minska arbetstillfredsst llelsen och arbetsmotivationen. Ett inslag av stress i Finns samma respekt for

arbetet kan vara stimulerande och utvecklande och medf ra att ens arbetsinsats k nns civil som fér militdr kompetens?
betydelsefull. Ett exempel pd detta r yrkesofficerare som oftare k nner sig stressade W e, defniiv,cn o

. . . . nte sa mycket/inte alls

j mf rt med civila men som d remot i st rre utstr ckning k nner att deras arbetsupp- 100%

gifter kr ver pdhittighet och att de fir | ra sig nya saker. [ | | i

75%

50%

Det finns betydande skillnader mellan milit rer och civilanst llda i upplevd respekt och I 7 | i
tillvaratagande av den egna kompetensen samt i m jligheter till kompetensutveckling 25% “
och karri r. T dessa frigor har de civila dragit det kortaste strdet. St rre delen av alla W co% I 74% 36% I 40%
anst llda anser att milit rer och civila inte har samma m jligheter till kompetensut- Doos oot 5006 S04

veckling, utveckling i yrkesrollen och karri r. Orsakerna till detta rbdde kulturella och
strukturella. Den dominerande kulturen i organisationen r milit r, vilket ger yrkes- Finns samma méjligheter il
officerare h gre status och prioritet. Milit rers utveckling ses som n dv ndig medan kompetensutveckling?
den civila kompetensutvecklingen ofta fir stryka pd foten vid resurs- och tidsbrist. W Ja, definitivt/ja, en del

o . ’ . i . . o Inte s& mycket/inte alls
Rent strukturellt finns det fa karri rv gar f r civila i organisationen och dd de saknar 100%
fastst llda utbildningar liknande milit rernas nivdh jande utbildningar r det svirt att
utvecklas i yrkesrollen. En annan f ljd av de civilas | gre status i organisationen r att
deras kompetens inte respekteras i samma utstr ckning som milit rernas, deras beslut i N | B i
ifrigas tts och nonchaleras. ven om minga yrkesofficerare anser att respekten r den 25% I
samma f r bdda grupperna och menar att civila tillf r viktig kunskap sd kvarstdr mycket 0y I a8% 32% 36%

] Militar Militar Civil Civil
arbete pd den punkten. 2006 2004 2006 2004

®

75% — — - — -

50%



V. Kompetens | framtiden

"Om ndgon bhar v rderingar som leder till

kr nkningar sd biter det b st om jag som
arbetskamrat s ger dt min kompis att | gga
av. Sedan bj Iper det f rstds att B bar en
tydlig vision och ett mal som visar v gen, och
som r tydlig med var gr nserna gdr.”

Man, Civil, EMLOG, 41-50 4t

Férbandsméatning

"Det finns en stor okunskap bos allm nbe-

ten om varf rvi ver buvud taget bar en

f rsvarsmakt. Det r mdnga som inte f rstir
bur omv lvande globaliseringen r och att

vi mdste verka utanf r Sveriges gr nser. Jag
tycker det r positivt att man ntligen ppnar
upp organisationen och visar allm nbeten
vaddet rvig r.”

Kvinna, Yrkesofficer, <31 ar

— ett gemensamt arbete

Morgondagens kompetenshehov dr svéra att sia om. F rsvarsmakten ren myn-
dighet och som sddan politiskt styrd. Riksdag och regering fattar beslut om
f rsvarsmaktens mdl och om budgeten f r att genomf ra uppdragen. De
dterkommande f rsvarsbesluten har bidragit till en ryckighet i planeringen och skapat
stor oro inom organisationen. Det har varit som att ha ett Damoklessv rd h ngande

ver sig. Begreppet kommer frin den grekiska mytologin och renv lk nd symbol f r

verh ngande fara. Hovmannen Damokles fick regera men med ett sv rd som h ngde
i ett tagelstrd ovanf r hans huvud som n r som helst kunde brista. .. Sd har minga av
F rsvarsmaktens medarbetare och ledare k nt sig de senaste dren. Brister striet?

Ominriktningen fortsdtter, medarbetarna vill vara med, vill ta ansvar. F r att detta skall
kunna ske miste organisationen f r ndras, det lokala arbetet f rst rkas. I st llet f r
stora beslut vart fj rde dr, beh vsen f rst rkt inre process, arbetsro och st d i genom-
f randet. Den byrdkratiska verbyggnaden b r begr nsas till f rmdn f r verkliga f r-

ndringar. Det handlar om att leva v rdena i vardagens arbete. Mdlen mdste vara tydliga
och kommuniceras om och om igen.

Denna process stods av de halvdrsvisa mdtningarna pd lokal nivd. De ger m jlighet att f lja
utvecklingen; gdr det i r tt riktning, hur ser det ut f r olika grupper av medarbetare,
ligger ndgon lokal enhet eller s rskild yrkesgrupp efter? Genom att de fackliga organi-
sationerna och arbetsgivaren bedriver detta arbete tillsammans finns ocksa f ruts tt-
ningar f rett uthdlligt och verkligt f r ndringsarbete.

"Den potentiella vinsten i att
f rstdv rderingar r stor

— den potentiella f rlusten i
att inte f rstd renorm...”
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