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Introduktion

KOMPETENS | CENTRUM &r en satsning pa att
framja ett gott arbetsklimat inom For-
svarsmakten genom att éandra pa orga-
nisationskultur och genom ett strukture-
rat satt att arbeta med bade individens
och arbetsplatsens utveckling.

Till bakgrunden hor att Forsvarsmakt-
ens personal traditionellt varit tudelad
mellan & ena sidan militér, & den andra
civil. En tydlig organisation for kompe-

yrkesofficerare, som ansetts sjalvklara se-
dan lange, ifrdgasatts och omprovas.
Manga chefer som ytterst ska ansvara for
hur de nya verktygen fér samverkan an-
vands har militara tjanster.

Kompetens i Centrum ska enligt led-
ningens och fackens gemensamma upp-
fattning vara den degel i vilken Forsvars-
maktens civila och militéra kulturer smalts
ihop till en gemensam kultur. Darigenom

Utvecklingsradet utgar fran att andra arbetsgivare,
inte minst inom den statliga sektorn, kan lara nagot av
de erfarenheter som vinns i Kompetens i Centrum.

tensveckling och karriar har lange gallt
for den militara personalen medan civil-
anstalldas utveckling i arbetet ofta kom-
mit i skymundan.

Arbetet med Kompetens i Centrum
leder till forandringar avseende till ex-
empel denna och liknande obalanser. Det
sker dels genom insatser med de civil-
anstallda som malgrupp: Lokala kompe-
tensgrupper har inledningsvis inrattats vid
samtliga forband, chefer utbildas for att
halla arbetsplatstraffar och utvecklings-
samtal.

Kulturférandringen satter aven spar i
den “militara delen” av organisationen.
Den omfattande satsningen pa kompe-
tensutveckling bland civilanstallda leder
till att &ven rutiner och system avseende
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stoder kompetensarbetet forsvarets om-
vandling fran ett invasionsforsvar med
tonvikt pa ’rastyrka” till ett insatsforsvar,
med saval internationella som civilt un-
derstodjande uppdrag, som praglas mer
an tidigare av "hjarnkraft”.

Denna omvandling sker samtidigt som
en hard budgetprévning bland annat re-
sulterat i omfattande forbandsnedlaggel-
ser och kraftiga strukturforandringar.

Utvecklingsradet utgar fran att andra
arbetsgivare, inte minst inom den statliga
sektorn, kan lara nagot av de erfarenhe-
ter som vinns i Kompetens i Centrum.
Denna rikstackande satsning omfattar
nastan 9 000 civilanstallda i Forsvarsmak-
ten som utgor cirka 40 procent av med-
arbetarna inom myndigheten.
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Tryggheten kommer av
utveckling i1 jobbet

Statens kaka kan fortfarande vara for liten, sager Monica Radh
som arbetar med support pa Férsvarsmaktens e-post vid RAB,
Redovisningsavdelning Bergslagen, i Orebro, men hur séker den ar
hanger samman med hur utvecklande arbetet ar.

Aven om civilanstallda inom Forsvars-

makten aterfinns i de mest skiftande mil-

joer kan man saga att Monica Radh pa

flera satt &ar typisk for dem som kommer
att arbeta inom det nya forsvaret:

- Hon arbetar med drift av Férsvarsmak-
tens e-post. | det nya forsvaret som ut-
marks av hjarnkraft mer an rastyrka spe-
lar ny informationsteknik en nyckelroll.

- Hon &r 28 ar och kvinna. Férsvarsmak-
ten behover rekrytera nya, yngre med-
arbetare framdver och vill locka fler
kvinnor.
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« Hon ar civilanstalld. Nar Forsvarsmakt-
ens organisation skars ner ar det till
storre del den militara &n den civila per-
sonalen som minskas.

- Hon har ett utvecklande arbete, nagot
som Fdrsvarsmakten deklarerat att allt
fler anstallda ska kunna ha.

Monica Radh tranar styrka och motions-
I6per, gar pa Friskis & Svettis och alskar
mat.

— Kanske ar det darfor jag ar sa moti-
verad att tréna...

MONICA RADH

7
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BADE SPANNANDE OCH TRYGGT

Hon tillbringar tillsammans med atta
arbetskamrater vardagen vid TNS-avdel-
ningen vid Redovisningsavdelning Bergs-
lagen (RAB), ett forband belaget i Ore-
bro. For fyra ar sedan var hon nyexami-
nerad systemvetare efter ADB-utbildning
i Orebro.

—Jag sokte mig till tva foretag som ver-
kade kul, sager Monica Radh. Det ena
var Ericsson och det andra var RAB. Jag
kom hit efter ett vikariat vid Ericson.

—Innan jag boérjade vid forsvaret tyckte
jag att det var lite coolt, men nu tycker
jag daremot att det ar spannande, intres-
sant och omvéaxlande att delta i teknik-
utvecklingen och jag upplever att det finns
trygghet i jobbet.

Monica Radh tycker att hon fick en bra
start. Hon blev omhandertagen fran bor-
jan, fick introduktion pa arbetsplatsen
och utbildning for arbetsuppgifterna.

—Man hor ju annars om konsulter som
blir inslangda i projekt pa en ny arbetsplats.

—Jag marker ocksa, om jag jamfor med
studiekamrater som fatt jobb pa andra
foretag, att jag har fatt en battre saker-
hetskunskap. Det galler rutiner for IT-
sakerhet, dokumenthantering med mera.

UTVECKLING GER TRYGGHET

Att Monica Radh har stannat vid RAB
beror bland annat pa tryggheten. Det vi-
sade sig finnas utveckling inbyggd i job-
bet. Det ar detta som hon uppfattar som
tryggheten. Hon goér en nytolkning av
talesattet ’Statens kaka ar liten, men sa-
ker”:

— Statens kaka ar liten —vilket i och for
sig ar ett problem for krasst sett ar det
I6bnen som lockar yngre att sdka sig till
ett jobb — men séker i den meningen att
man far utvecklas i sin yrkesroll.

— Det finns val ingen anstéllning nagon-
stans som kan réaknas som helt trygg idag,
sager hon. Men sedan jag kom hit har vi
arbetat med att utveckla de tekniska
systemen och eventuellt star vi infor ett
storre byte av programvara. Da blir det
ett race, konstaterar Monica Radh. Det
ar den utvecklingen i yrkesrollen som ger
trygghet.

O-RAD GER DELAKTIGHET

— Samtidigt maste man vara 6ppen for for-
andringar. De kan innebara nagot posi-
tivt, fast man ofta inte tror det fran bor-
jan.

Det har varit flera omorganisationer
under Monica Radhs tid vid RAB. Hon
sager att &ven om TNS-avdelningen varit
relativt forskonad kan hon se att tidigare
forandringar utmarktes av att hégre che-
fer bestamde i allt vasentligt.

Nu, under det senaste aret, har for-
andringsarbetet haft ett underifranpers-
pektiv och praglats av att alla bade kun-
nat f6lja med i och paverka utvecklingen.

— Den har gangen har det varit ett team
—vi kallar det 6-radet — som har informe-
rat om forslag som ar pa gang och vars
deltagare man kunnat tala med. | vart
interna informationssystem har vi en dag-
bok. Déar har 6-gruppen kontinuerligt fyllt
pa med information sa att alla fatt veta
vad som &r aktuellt.

— Som anstélld ska man utnyttja sina
rattigheter. Har man fatt sa bra verktyg
som vi har sa bér man ocksa anvanda sig
av dem.

NU FINNS VERKTYG

I den aktuella omorganisationen inom
RAB har det ocksa ingatt att alla ska ha
tillgang till méten med chefer och arbets-
kamrater i utvecklingssamtal och arbets-
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Man maste vara 6ppen for férandringar. De kan innebéara nagot
positivt, fast man ofta inte tror det fran boérjan.

platstraffar. Inget av detta har varit en
sjalvklarhet for alla.

Monica Radh, som ocksa ar jamstalld-
hetsombud, ingar i en lokal kompetens-
grupp. Den har forberett en Kick Off-dag
for alla anstéallda och en utbildning for
mellanchefer i att halla utvecklingssamtall
och arbetsplatstraffar. Hon tycker att det
har blivit en férandring:

—Jag tror inte att utvecklingssamtal och
arbetsplatstraffar var sa spritt tidigare.
Men nu har cheferna — vare sig de fatt
insikt eller ej — fatt verktyg att anvanda,
inte minst genom utbildningsmaterialet
Kompetens i Centrum.

— Kunskap ar viktig. Avsaknaden av
utvecklingssamtal eller arbetsplatstraffar
beror inte alltid pa ovilja. Ofta nog ar det
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bara brist pa kunskap som har gjort att
hindren kénts som odverstigliga. FOr oss
som ar civilanstallda ar det viktigt att vara
chefer far del av den ledarskapsutbildning
som jag tror att officerare har fatt i storre
utstrackning.

BULLER | LABBET

— Nu férekommer utvecklingssamtal och
arbetsplatstraffar har vi regelbundet.
Uppdraget att halla i motena cirkulerar.
Det ar en bra ordning som ger mer dia-
log i stéllet for att bara chefen predikar.
Den av oss som sammankallar far taemot
dnskemal om amnen per e-post. Pa man-
dag ska vi till exempel resonera tillsam-
mans om bullerproblem i den laboratorie-
miljon som vi ofta vistas i.

Ne}



JOHAN HEDERSTEDT OCH HANS MONTHAN

Samverkan tar vid
efter MBL-kulturen

Kompetens i Centrum introducerar samverkan som arbetsform i stéllet
for den traditionella MBL-kulturen. Greppet tas bade

underifran och ovanifran samtidigt:

- OBs ord och OBs utsanda bjuder varje
forbandschef att starta ett lokalt arbete
i den anda som Kompetens i Centrum
ger uttryck for.

- Kompetens i Centrum ses ocksa av de
fackliga organisationerna som ett satt
att forverkliga viktiga malsattningar.

Kompetens i Centrum ar en metod inom
Forsvarsmakten for att ge innehall at det

centrala avtalet Samverkan for utveckling
som funnits sedan 1997. Flexibla och verk-
samhetsanknutna former for samverkan
ersatter MBL. Utvecklingssamtal, arbets-
platstraffar och lokala kompetensgrupper
ar verktyg i den samverkan som parterna
efterstravar i avtalet.

Efter ett noggrant forberedelsearbete
inom Forsvarsmakten har en central kom-
petensgrupp, bestaende av centrala fack-
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liga och arbetsgivarforetradare, rest till
alla forband i landet for att sprida och
forankra materialet Kompetens i Cent-
rum.

Samtliga civilanstallda har varit inbjud-
na tillsammans med sina chefer, civila
saval som militara. Saledes har alla fatt
hora samma budskap om arbetsgivarens
och fackens avsikter med kompetens-
arbetet.

— Det ar viktigt att synliggéra den ci-
vila personalen pa ett mer tydligt séatt.
Malet var darfor att vi skulle se varenda
civilanstalld inom Férsvarsmakten i 6go-

defensiva och negativa férandringssigna-
ler, har Leif Kuller konstaterat vid for-
bandsbestken. Kompetens i Centrum ska
ses som ett forsok till offensiv motbild:
Forsvarsorganisationen minskar. Erfaren-
het och forskning visar att manga i mins-
kande organisationer far illa. De kvarva-
rande far klara arbetsuppgifterna. Sjuk-
skrivningar okar.

— FOr att undvika detta och starka 6ver-
gangen till en ny forsvarsdoktrin maste
vi halla fram kompetensutveckling som
ett satt att starka organisationen aven nar
den minskar.

Erfarenhet och forskning visar att manga i minskande
organisationer far illa. De kvarvarande far klara
arbetsuppgifterna. Sjukskrivningar 6kar.

nen, sager Henrietta GObel, kompetens-
utvecklare stationerad i Hogkvarteret.
Overbefalhavaren ar varje forsvarsan-
stallds hogste chef. OBs representant i
Kompetens i Centrum, 6verste av forsta
graden Leif Killer, sager:

— Vi har medvetet valt att satta en
personlig pragel pa vara méten med de
anstéllda. Vi tror att budskapet vinner i
trovardighet om vi som arbetsgivar-
representanter moter individen direkt,
inte genom ombud, och om vi ar 6ppna
och erk&nner svagheter. Vi tror att detta
Okar forutsattningarna for de anstélldas
engagemang.

MINDRE MEN SMARTARE
Ett satt att Oppna sig var att infor de an-
stallda visa en sjalvkritisk attityd:

— | férsvarsbeslutet som riksdagen tog
ar 2000 fanns delar som upplevdes som
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GAR | TAKT?

Leif Kaller ar man om att framhalla att
man fran ledningens sida har narmat sig
de olika férbanden med stor respekt.

— Aven om det naturligtvis ser olika ut
pa olika hall finns det generellt bland
forbandscheferna en mycket stor vilja
och ambition att framja den civilanstall-
da personalens utveckling. Det géallde
for oss fran Hogkvarteret att 6vertyga
dem om att vi inte skulle komma med
order eller pdbud uppifran, utan som
en resurs.

— Alltfor manga forandringsprojekt har
stupat pa att lokala chefer har upplevt ini-
tiativ uppifran som fientliga intrang pa
deras omrade.

— Jag upplever att vi pa den centrala
nivan gar i takt med dem som arbetar lo-
kalt. Skulle vi inte gora det vore det ett
misslyckande for hela satsningen.



HENRIETTA GOBEL

HOG MILITAR SOM DORROPPNARE
Maste det vara en Overste av forsta gra-
den som kommer i uniform till férban-
den for att utvecklingen av civil personal
ska ta fart?

— Ja, svarar Henrietta Gobel. Jag sa
sjalv till den davarande civile personal-
direktoren att det for trovardighetens
skull inte &r tillrackligt att komma ut till
forbanden med en kvinnlig handlaggare.
I var miljo fungerar inte det. Det ar tvek-
samt om ens den hdgste civile chefen
skulle racka. Som ’dérroppnare” krav-
des det en hég militar med stor legitimi-
tet och trovardighet.

— Den militara kulturen har som alla
organisationer i olika situationer bade
starka och svaga sidor, papekar Leif Killer.

—Man far inte glomma att forsvaret har
vissa huvuduppgifter som kraver strikt
militdr kompetens. Samtidigt anser jag att
det skulle vara en férdel om den militara
kulturen i hogre grad blandades upp med
civilt forvarvad kompetens. Det skulle
utan tvivel gynna de férandringar som
forsvaret star infor.

LEIF KULLER

Utvecklingssamtal ingar i systemet med
den militara befordringsgangen, men ar
pa sina hall séllsynta for civilanstalld per-
sonal. Detta beror antagligen pa bade
bristande formaga och bristande vilja
bland de militara cheferna, tror Henrietta
Gobel.

RADSLA FOR DET SERIOSA SAMTALET

— Det finns en inbyggd radsla hos bade
chefer och anstéllda, sager hon. Om en
militar chef for forsta gangen ska mota en
civilanstalld — som dessutom &r kvinna! —
har han ibland forestallningar om att han
ska forhalla sig pa ett visst satt.

— Det ar viktigt med feedback i utveck-
lingssamtal, sager Henrietta Gobel, men
hur manga chefer ar vana att fa ta emot
feedback fran sina understéallda?

— Ja, sager Leif Kdiller, det kan finnas
en radsla for att slappa den lite grabbiga
jargongen nar man gar in i samtals-
rummet. En jargong ar ofta ett positivt
kitt i en arbetsgrupp, menar han, och det
kan vara den som gor att man skrattar i
jobbet.
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— Samtidigt ska man som chef kunna satta
sig och fora ett seriost samtal med sina
medarbetare. Men, tank dig den chef som
riskerar att avsl6ja att han inte kan féra
ett seriost samtal, utan bara kan dunka i
ryggen!

— | sddana har samtal ar tydlighet och
en struktur en styrka. Som chef vet du att
du maste ta upp fragan som handlar om
relationer pa arbetsplatsen eller eventu-
ella missbruksproblem. Som anstéalld vet
du i forvag att frdgan kommer s att du
har maojlighet att vara forberedd.

"KRI SLAR ALLTID GRO”

Under atskilliga ar har de civilanstalldas
fackliga organisationer rest krav bade pa
kompetensutveckling at civilanstallda och
pa att den kompetens som finns ska go-
ras mer synlig.

Civilanstalldas karriar har ofta fatt
ligga i trada medan yrkesofficerarna haft
forutsagbara pinnar pa sin utvecklings-
stege. Detta har ocksa inneburit att mer
kvalificerade civilanstallda fatt mindre
kvalificerade militéra chefer vilket natur-
ligt nog kunnat medféra samarbetssva-
righeter.

— Det ar inte ovanligt att man pa en
ekonomiavdelning hittar hogt kvalifice-
rade civilekonomer med en mindre
kvalificerad militar ekonomichef, konsta-
terar Mona Norstrom, SACO-Fdrsvar.
Detta speglar den kultur — av tradition
och havd - som hittills praglat forsvaret.
Ytterst hanger den samman med att freds-
organisationen i mangt och mycket lik-
nat krigsorganisationen dar av forklarliga
skal cheferna &r officerare. Vi valkomnar
naturligtvis den tydligare roll i Forsvar-
smakten som vi forstar att de civilan-
stallda ska fa spela.

Margareta Rengstrom, OFR-S, konsta-
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MONA NORSTROM MARGARETA RENGSTROM

terar att det inte ar ovanligt att en 16ne-
handlaggare efter 30 ar i stort inte haft
ndgon utveckling i jobbet alls. Aven Hans
Monthan fran SEKO ser sina medlem-
mars uppdrag tydligt:

— Det maste finnas utvecklingsmojlig-
heter &ven for civilanstalld personal. Det
brukar sagas att ”’Varje soldat bar mar-
skalkstaven i sin ransel” - och sa lange
den militara personalen inte visar sig
olamplig kan den stiga i graderna. Men
karriaren for civilanstallda som servar och
reparerar de stridsvagnar som militaren
krigar med ar alltid beroende av den mi-
litara chefens asikt, sdger Hans Monthan,
sjalv stridfordonsreparator i Strangnas.

Den stora poangen for facket med
Kompetens i Centrum ser Mona Nor-
strom, Margareta Rengstrom och Hans
Monthan i att projektet levererar verk-
tyg som forverkligar intentionerna i det
statliga samverkansavtalet: Kompetens-
analys, individualplan, kompetensgrupp,
arbetsplatstraff och utvecklingssamtal.

— Vi har velat presentera det har sa att
vara medlemmar kanner: ”Wow, det har
ar ju bra!”.

Hans Monthan ber&ttar om en lokal
SEKO-foretradare som efter den centrala
kompetensgruppens presentation pa for-
bandet utbrast: **Jag har suttit och njutit
hela dagen, for det har har vi talat om
under flera ar och nu sitter vara chefer
med och lyssnar — och héaller med!”’

;!‘
E,ﬁ.

HANS MONTHAN
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Mer lobnsamt med glada och
delaktiga medarbetare

- Forandringsarbetet har tagit lite langre tid &n vad jag hade vantat, sager
Jan Johansson, personalchef vid Redovisningsavdelning Bergslagen,

RAB, i Orebro. Men, & andra sidan, var darmed férankringen avklarad

I forvag. Det visade sig att den forhandling med facken som gallde

en ny organisation vid RAB fran och med 2002 klarades av

pa mindre &n en minut.

Forklaringen ar att organisationsforand-
ringen vaxte fram successivt med varje
individ som aktor, stor ppenhet och en
rejal trygghet. Samtidigt som RAB skulle
effektiviseras skulle ingen behéva lamna
skutan.

RAB é&r ett tekniskt forband som sko-
ter telefoni, e-post och Internet inom For-
svarsmakten med ett hundratal anstallda.

Cirkaen fjardedel ar militar personal och
tre fjardedelar civilanstallda. Overste
Christer Svensson ar chef:

—Jag har ansvar for att hantera skatte-
betalarnas pengar s& bra som mojligt. Om
vi beaktar de regler som galler vid upp-
sagning med mera finner vi snart att det
blir dyrare att fdsa undan manniskor i ar-
betsldshet. Det kostar pengar, visserligen
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inte i min budget, men i ndgon annans
och man maste som chef i staten forsoka
se saker och ting ur ett storre perspektiv.

— I vart fall behover vi rekrytera fler 1T-
tekniker. | stallet for att forst saga upp
dem som inte ar IT-tekniker for att fylla
p& med sadana satsar jag pa att utveckla
dem som &r anstéllda har och forst daref-
ter vid behov nyanstélla.

— En ekonomisk aspekt pa detta ar att
vi sannolikt far gladare och lyckligare per-
sonal an om vi hade sagt upp. Sadan per-
sonal har man mer utbyte av.

SITUATIONSANPASSAT LEDARSKAP

— Generellt sett ar jag som militar utbil-
dad for strid. Men, som ledare har vi ut-
bildats i att tillampa ett situationsanpassat
ledarskap. Situationen ar for stunden att
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vi inte befinner oss i krig. Darmed har vi
tid och utrymme for att samrada mera
for att na ett battre resultat an vad vi hade
gjort med ren ordergivning.

— Jag tror att detta synsatt ar tillamp-
ligt i alla produktionssammanhang. Det
ligger en I6nsamhet i manniskor som ar
delaktiga och kéanner sig motiverade.

FELORGANISERAT RAB

Vid RAB pagick ett kvalitetsarbete under
varen 2000. Nar den centrala kompetens-
gruppen hosten 2000 introducerat Kom-
petens i Centrum pa RAB, som ett av de
forsta forbanden i landet, sag bade led-
ningen och de lokala facken detta som
att man fick ytterligare instrument att ar-
beta med fOr att utveckla organisationen.
En friskhetsanalys genom en enkat till

CHRISTER SVENSSON



samtliga medarbetare visade att manga
civilanstéllda saknade majligheter till ut-
veckling i arbetet samt att ungefar var
femte medarbetare upplevde att arbets-
belastningen var for hog. Gladjande nog
var aven vardena for upplevelse av kam-
ratskap hoga.

Efter analysen satte man igang ett ar-
bete dar var och en fick fundera Gver och
beskriva det egna arbetet och hur man
utfor det — kort sagt det egna process-

behovet av kompetens och utveckling i
organisationen tillsattes varen 2001 en
”0-grupp” med uppgift att driva proces-
sen framat med stor 6ppenhet, bland an-
nat via intranatet och med regelbunden
avrapportering till ledning och samver-
kansgrupp.

Nu skulle tolv viljor som represente-
rade samtliga anstéllda (civila/militara,
gamla/unga, kvinnor/man) forstka enas.
”O-gruppen” blev navet i en omfattande

Vid tidigare omorganisationer har ledningsgruppen last in sig
och kommit ut med ett forslag. Nu gick férhandlingen med
facket i en blink och vi kan koncentrera oss pa att sjosatta
den nya organisationen i stallet for att kritisera den.

flodet. Detta fick ekonomiskt stod fran
EU-programmet Vaxtkraft Mal 3.

Den bild som da vaxte fram visade ett
felorganiserat RAB. Det forekom dubbel-
arbete, brister betraffande internt ledar-
skap samt information och kommunika-
tion.

FORANDRING GENOM OPPENHET
For att skapa en partsgemensam grund
att utga fran traffades ett lokalt sam-
verkansavtal och darigenom sattes arbets-
platstraffar och utvecklingssamtal i sys-
tem. Utgangslaget var da att var fjarde
medarbetare inte hade deltagit i arbets-
platstraff. 38 procent av medarbetarna
hade inte deltagit i utvecklingssamtal. EU-
pengarna anvandes aven till utbildning av
mellanchefer for att de skulle klara sin
forandrade chefsroll battre.

FOr att arbeta vidare med att kartlagga

dialog i forbandet. Uppgiften var att sam-
manfatta olika asikter till en hanterlig
modell.

Konturerna av en ny organisation bor-
jade snart synas. Besvérligare blev arbe-
tet nar varje individ skulle placeras pa en
av de nya eller forandrade organisations-
rutorna. Men logiken i att satta samman
tva som arbetade med likartade arbets-
uppgifter, dar den ene gjorde 150 procent
och den andre gick pa halvfart sa att bada
skulle kunna arbeta till 100 procent, slog
snart igenom.

— Det hér har varit ett ovant satt att ar-
beta, sager Jan Johansson, personalchef. Vid
tidigare omorganisationer har lednings-
gruppen last in sig och kommit ut med ett
forslag. A andra sidan gick férhandlingen
med facket i en blink och nu kan vi kon-
centrera oss pa att sjésatta den nya orga-
nisationen i stéllet for att kritisera den.
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Civilanstallda och militarer har
samma ratt till utveckling

- Forsvarsmaktens personal ska ses som en helhet, séager over-
befalhavaren Johan Hederstedt. Kompetens i Centrum ger verktyg
i den utveckling som pagar mot det nya forsvaret.

Kompetens i Centrum férbereddes och
sjosattes under en tid da det pa grund av
budgetrestriktioner tog tvarstopp i For-
svarsmaktens utbildningsplaner i dvrigt.
OB Johan Hederstedt, som tilltradde da
Kompetens i Centrum redan holl pa att
forberedas, anser att satsningen ar bety-
delsefull fér det nya forsvaret som har
tonvikt pa internationella och civila in-
satser i stallet for foérsvar mot invasion
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fran Ost. Det bygger i hog grad pa utveck-
lad kompetens. Han ville heller inte av-
bryta samarbetet med de fackliga orga-
nisationerna som i den har fragan pagatt
sedan 1998.

— Vi maste se Forsvarsmaktens perso-
nal som en helhet i stallet for att dela upp
den i en civil och en militér del. Darfor
har det varit viktigt att hela organisatio-
nen varit engagerad i projektet.

JOHAN HEDERSTEDT



— Kompetens i Centrum skapar redskap
och metoder som &r bra for oss. | sam-
hallet i dvrigt gar ju utvecklingen i en
rasande fart och inom forsvaret maste vi
faktiskt ocksa fornya oss.

BAKGRUNDEN AR KRASS ENLIGT OB:

— Det kommer att uppsta en mycket stor
brist pa arbetskraft i samhaéllet. Vi maste
kunna konkurrera med andra arbetsgi-
vare om den. Sedan &r det ju s, att den
tekniska utvecklingen, inte minst inom
var verksamhet, staller mycket hoga krav
pa kompetens.

Han tror for 6vrigt att uppdelningen mel-
lan civil och militar personal mer eller
mindre forsvinner i framtiden:

- Det finns ingen anledning att géra na-
gon atskillnad mellan dem med avseende
pa utvecklingsmojligheter.

— Samtidigt maste man ha klart for sig
att officerskaren ar utbildad for att bland
annat forfoga 6ver det yttersta valdet som
riket har tillgang till. Det ar viktigt att de
far mojlighet att utvecklas inom sin
karnverksamhet.

— A andra sidan méste man pa férban-
den vara 6ppna for att lata den mest

Benagenheten att réra pa sig och att tanka nytt har varit
for dalig, bade bland medarbetare och chefer.

Johan Hederstedt har fatt reda pa att det
finns lokala chefer som lagt mdten paral-
lellt med den centrala kompetensgruppens
forbandsbesok.

— Det ar olyckligt om det ar s& att man
inte har forstatt vikten av det har arbe-
tet, sdger han och betonar samtidigt att
han upplever sig ha en god, rak och 6p-
pen dialog med cheferna.

INTRESSE AVEN HOS OFFICERARE
Traditionellt har civilanstallda upplevt att
militar personal kommer i férsta rummet
for utveckling och utbildning. Nu har
Kompetens i Centrum pa sina hall véackt
efterfragan bland officerare pa nagon lik-
nande satsning.

— Det ar intressant, sager Johan Heder-
stedt. Vi funderar pa att skapa en utveck-
lingsgrupp for en liknande satsning pa
militar personal. Man maste se till helhe-
ten och tillampa samma modeller for
kompetensutveckling bland bade militar
och civil personal.

kvalificerade vara chef, vare sig han ar
civil eller militar. En tjanst som ekono-
michef ska inte vara vikt for en officer
om han inte ar den mest kvalificerade.

MASTE KUNNA RORA PA SIG
Blir det da inte manga officerare ~6ver”?

—Jo, det kan det bli, sdger Johan Heder-
stedt, men inom officerskaren ar man van
vid att gora yrkesbyten, sa det problemet
kan vi nog l6sa.

Att det forekommer att handlaggare ar-
betat med samma sak i trettio ar ser
Hederstedt som minustecknet for den ci-
vila kdren. Benagenheten att rora pa sig
och att tanka nytt har varit for dalig, bade
bland medarbetare och chefer.

Johan Hederstedt vill att Forsvarsmak-
ten Overlag ska ga pa offensiven och kopa
in den kompetens som finns i samhallet
for forsvarets behov, i stéllet for att till
exempel utbilda militara civilingenjorer:

- Vi ska ta dem som &r duktiga och
plocka in dem till oss!
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Vi ska komma till ett system dar en befattningshavare blir
bedomd bade uppifran och underifran

RATT ATTITYD MINSKAR RISKEN FOR FLOPP
Risken for att Kompetens i Centrum vid
uppfoljningen efter ett ar ska visa sig vara
en flopp kommer man aldrig ifran, sager
Johan Hederstedt.

— Det gar inte att bara g6ra en utred-
ning och en implementering utan att folja
upp den. Det maste finnas réatt attityd och
ratt varderingar betraffande kompetens-
utveckling, utvecklingssamtal och indivi-
dualplaner.

— Jag ser dessa som instrument som ska
anvandas till att smalta samman forsva-
rets personal till en helhet.

Som ett exempel namner han det vits-
ordssystem som ingar i officerarnas kar-
riar. Han vill inféra ett personalutveck-
lingssystem gemensamt for all personal,
bade civil och militar.

— Som det &r nu bedoms officerare fran
ett ovanifranperspektiv. Jag hoppas -
aven om det sakert ar en bit kvar pa va-
gen — att vi ska komma till ett system dar
en befattningshavare blir bedomd bade
uppifran och underifran och att detta
galler bade for civil och militar personal.

OPPNA CIVILA KARRIARER

Darmed markerar Hederstedt att han vill
Oppna karriarvagar for civilanstallda som
motsvarar officerarnas. Han ska sjalv se
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till att forsvarets fran arsskiftet nya en-
het for logistik och stodfunktioner,
FMLOG (dar de flesta civilanstallda in-
gar) utser en kompetensgrupp som far
arbeta med fragan.

— Kom ihag att det ar viktigt aven for
civilanstallda med ’job rotation”.

FORANDRING - EN KNEPIG BALANSGANG

Pa fragan om hur mottaglig FOrsvars-
maktens kultur ar for en sadan férand-
ringsprocess som Kompetens i Centrum
svarar Hederstedt att Forsvarsmakten re-
dan befinner sig mitt inne i den stdrsta
forandringsprocessen nagonsin —omstall-
ningen fran invasions- till insatsforsvar.

— Alla &r inte vana att forandra och
tanka nytt. Darfor finns en risk att man
vill behalla det gamla. Officerarna legiti-
merar “’krigsmakten’” med sina uniformer,
sager Johan Hederstedt.

— A ena sidan ska man kunna kriga, &
den andra ska vi leva i samhaéllet och lyda
under samma lagar och regler som an-
dra. Aven vi ska genomfora arbetsplats-
traffar.

— Jag uppfattar att de flesta civilan-
stallda &r val inforstadda med forsvarets
uppgift. Men det gar inte att komma ifran
att det ar en ganska knepig balansgang
ibland, aven for en OB.



CLAES NORRHEDE

| .

Katalysator for lokal utveckling

Utvecklingsradet for den statliga sektorn foérdelar pengar fran de
centrala myndigheterna till lokala utvecklingsprojekt.

Claes Norrhede ar en avdem som behand-
lar ansokningar om stod for lokalt ut-
vecklingsarbete (LUA) fran Utvecklings-
radet for den statliga sektorn.

Han tror att den lokala myndigheten
har mest gladje av Utvecklingsradets stod:

— Det kan fungera som smdrjolja i de
lokala processerna.

—Om vi bara anléagger ett centralt pers-
pektiv och fragar oss vilka nya metoder
eller generaliserbara kunskaper som
kommer fram genom att vi fordelar LUA-
medel ar resultatet ganska klent. De flesta
ar mer intresserade av att uppfinna hjulet
pa nytt an att ta 6ver och utveckla nagon
annans hjul.

— Men lokalt kan man ofta visa resultat
som vart ekonomiska stod har bidragit till,
sa konstaterar man: ”Utan LUA-medlen vet
vi inte var vi skulle ha hittat pengarna...”.

—Vitar in pengar fran myndigheterna och
fordelar ut dem till lokala projekt pa
myndigheterna. Men vi vill se att det hander
nagot. Pengarna ska satta fart pa lokala

utvecklingsprocesser pa partsgemensam
grund.

Claes Norrhede betonar samtidigt att
Utvecklingsradets LUA-medel inte ar till for
att starka lokala utbildningsbudgetar:

— Vi ser fortfarande alltfor manga som
vill arrangera seminarier och rena utbild-
ningsaktiviteter. Alltfor fa lyckas sjosatta
ett varaktigt forandringsarbete. Jag hop-
pas att Kompetens i Centrum inom For-
svarsmakten kommer att visa sig vara ett
bra exempel pa ett bestadende forandrings-
arbete.

- Jag tycker mig se hur man i férsvaret
lyckas koppla samman viktiga forut-
sattningar for utveckling: Utvecklings-
samtal, arbetsplatstraffar, individuell kom-
petensutveckling och utveckling av
organisationen.

— Det ar ett spannande projekt, bland
annat for att de civilanstéllda alltid upplevt
att all utvecklingskraft kanaliserats till
militarerna. Kanske kan projektet medverka
till att dessa upplevda klyftor minskar.
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Mot personalen utan ombud

Aven om utvarderingen av Kompetens i Centrum annu inte ar fardig ar
en utgangspunkt klar: Ett direkt méte mellan ledning och medarbetare
ger mer férandring an ett budskap som férmedlas genom ombud.

Gerry Larsson ar professor i psykologi
och Tomas Skold larare i personalledning,
bada vid Forsvarshogskolan. Tomas
Skold har dessutom varit med i pilot-
projektet, ar en av forfattarna till utbild-
ningsmaterialet och har deltagit i de re-
sor da den centrala kompetensgruppen
overlamnat Kompetens i Centrum till for-
banden. Gerry Larsson ska pa uppdrag
av Utvecklingsradet utvardera satsningen
pa kompetensutveckling for civilan-
stallda.
— Det ger en unik praktisk kunskap om
forandringsarbete, sdger Gerry Larsson.
| ett pilotprojekt infor Kompetens i
Centrum utformades en preliminar mo-
dell 6ver faktorer som paverkar ett for-
andrings- och utvecklingsarbete.
Grundtanken &r att tva forutsattningar
avgor hur val ett férandrings- och utveck-
lingsarbete ska lyckas:
- Ledarens formaga att framja arbetsplat-
sens och den enskildes utveckling
= Arbetsplatsens och befattningens objek-
tiva utvecklingsmajligheter

Om till exempel de objektiva forutsatt-
ningarna for utveckling ar daliga och le-
darens formaga lag riskerar bade utveck-
lingssamtal och arbetsplatstraffar att bli
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slag i luften, ndgot man pliktskyldigast
stokar over.

Om daremot de objektiva forutsatt-
ningarna for utveckling foreligger och le-
darens férmaga ar god kan anvandningen
av olika instrument foér utveckling leda
till ett gott resultat.

Mellan dessa poler finns en mangd va-
rianter.

Modellen har varit vagledande bade for
arbetet med implementering av Kompe-
tens i Centrum och for utformningen av
de fragor som samtliga civilanstéllda dels
fatt besvara vid den centrala kompetens-
gruppens besok och dels kommer att fa
besvara vid en uppfoljning ett ar senare.

SER HINDER OCH FRAMGANGSFAKTORER
— Nar detta material bearbetats kommer
vi att kunna visa vad som beframjar res-
pektive hindrar utveckling och férandring
I en organisation. Vi kommer darmed
ocksa att kunna hissa varningsflagg infor
kommande processer, sager Gerry Lars-
son.

— En av de storsta upplevelserna da vi
besokte forbanden, sager Tomas Skold,
var att se hur manniskor successivt un-
der dagen bdrjade fatta hur de fina orden
egentligen kan hanga ihop: Man har kan-



TOMAS SKOLD

ske varit med om ett utvecklingssamtal
som nagon chef slarvat Gver, men inte
forstatt sambandet med arbetsplatstraffar
och andra former for samverkan enligt
avtalet for att skapa ett battre jobb.

— Jag har upplevt att deltagare borjat
se ett monster som tydliggor vad uttrycket
’|larande organisation” kan innebéara pa
det egna forbandet. Da &r det som om de
vaknar upp.

Vetenskapligt uttryckt kan man tala om
’dekontextualisering™ vilket innebar att
ta begrepp ur sitt gamla sammanhang for
att med tillskott av nya insikter gbra en
rekontextualisering”. Darmed satter
man in samma begrepp i ett nytt samman-
hang och kan skapa sig en bild av vad
begreppen borde kunna innebdra.

GA INTE VIA OMBUD
Resultaten efter ettarsuppfoljningen kom-
mer under 2002. Men det finns redan lar-
domar att dra anser Tomas Skéld och
Gerry Larsson:

— Redan i starten forstod vi att det
skulle vara klokt att inte forsoka astad-
komma férandring genom att ga den tra-

GERRY LARSSON

ditionella vagen genom handledare eller
andra ombud. Det var béttre att vanda
oss direkt till de berdrda. Vi har darmed
lyckats n& ut och direktkontakt ar en
metod som vi kan rekommendera till an-
dra.

— Framgangen hittills i arbetet med
Kompetens i Centrum kan ocksa han-
foras till det noggranna forberedelse-
arbetet:

- Hogkvarteret skrev i augusti 2000 ett
brev som riktade sig till all civilanstalld
personal och dess chefer

- Forbandscheferna uppmanades att utse
lokala kompetensgrupper

- De lokala kompetensgrupperna fick cent-
ralt anordnad utbildning

- OBs ansvarige skrev ett brev till varje
forbandschef infor besok vid forbandet

- Den centrala kompetensgruppen gjorde
lokala forbandsbesdk i form av en
kompetensdag och 6verlamnade symbo-
liskt utbildningsmaterialet Kompetens
i Centrum

= Forbandscheferna har i viss utstrackning
haft tillgang till mentorer som stod for
chefsrollen i utvecklingsarbetet.
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