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LoK-rapport 2015-05-08

Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet har
péa uppdrag av Forsvarsmakten genomfort en forskningsbaserad studie av den
inom Forsvarsmakten tillimpade Livs- och karridrplaneringen (LoK). I
foreliggande rapport presenteras resultat och analyser. Studien har genomf6rts
av Jan Holmer och Roland Kadefors, professorer, och Anders Ostebo,
projektledare vid institutionen.

Vi vill tacka alla som stillt sin tid till forfogande for intervjuer eller som pa
annat sitt varit behjilpliga i vart arbete.

Goteborg 1 maj 2015

Jan Holmer Roland Kadefors Anders Ostebo
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Sammanfattning

Livs- och karridrplanering (LoK) har funnits som ett personalpolitiskt verktyg inom
Forsvarsmakten sedan 2003. Den nu aktuella utvirderingen innebér en genomlysning av
hur LoK-verktyget utvecklats, hur det tillimpas for tillsvidareanstilld personal, savil
officerare som specialistofficerare och civilanstillda, och i vilken man det uppfyller de
forvintningar som stillts av Forsvarsmakten och av dess anstdllda. Har ingar ocksa att
fanga upp prelimindra erfarenheter som gjorts av LoK och dess tillimpning for
heltidstjdnstgérande gruppbefil, soldater och sjomén (GSS/K).

Intervjuer har genomforts av 54 personer, uppdelat pa LoK-handledare, klienter,
chefer, fackliga organisationer och projektledare vid ett tiotal organisationsenheter,
innefattande flera olika truppslag och med stor geografisk spridning.

I grunden finns en gemensam syn att LoK &r ett vardefullt verktyg som har stor
betydelse for "LoK-resenidrernas” personliga utveckling och att det ritt anvént, ocksa &r
ett vardefullt verktyg for arbetsgivaren. Det finns inga uppenbara skil att forédndra
verktyget eller den utbildning som leder fram till certifiering av LoK-handledarna. Den
resurs som tillskapats for LoK-handledning 4r for nérvarande tillrdcklig vid de
organisationsenheter dér intervjuer genomforts. I dagsliget genomfdrs ca 100-150
”LoK-resor” per ér.

Om emellertid den fulla personalpolitiska potentialen med LoK ska kunna fa
genomslag maste ett antal fordndringar goras. I dag &r informationen om LoK bristfillig
pa manga hall inom Forsvarsmakten, vilket beror pa chefernas farhagor att ga miste om
goda medarbetare, och LoK-handledarnas oro att dveranstringa den befintliga LoK-
resursen. Istillet for att som i dag ofta vara en angeldgenhet for den enskilde, maste
LoK goras mycket mer till chefens verktyg for personalutveckling. Medarbetarsamtalet,
dédr LoK kan initieras och resultaten av LoK-resan fangas upp, dr en nyckel. En aktivare
héllning till LoK kan gora att virdet av verktyget for organisationen kan bli
mangdubbelt storre dn i dag. Det innebédr méanga fler "LoK-resenirer” och ett behov av
fler certifierade handledare.

Avsikten dr att LoK i ett behallarperspektiv ska bidra till att minska de fortida
avhoppen, ocksa av GSS/K. Prelimindra erfarenheter visar dock pa svarigheter att
intressera soldater och sjomin att gora LoK-resor. Det finns skél att underséka om
verktyget bor anpassas bittre till denna malgrupp, kanske goras obligatoriskt och om det
ska integreras med andra personalpolitiska verktyg inom ramen for Sammanhéllen
karridrplanering.

LoK, som lidnge drivits av eldsjdlar, maste ges en fast organisatorisk hemvist,
forslagsvis med FM HRC som utforare, pa uppdrag av PROD /PERSS.

Den hidr genomforda utvédrderingen visar att LoK &dr ett uppskattat
personalpolitiskt verktyg, som ses som ett uttryck for Forsvarsmaktens vilja att vara
”den goda arbetsgivaren”. I rapporten presenterade fordndringsforslag kan bidra till att
ytterligare oka vérdet av LoK, bade for den enskilde och for Forsvarsmakten.
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Bakgrund

Livs- och karridrplanering' (LoK) for anstillda inom Forsvarsmakten ir ett verktyg som
avser att stddja medarbetarnas utveckling och Forsvarsmaktens kompetensforsorjning.
LoK for officerare, specialistofficerare och civilanstillda har funnits i ca 10 ar (med
start 1 december 2003) och for de nya kategorierna GSS/K (heltidstjdnstgorande
gruppbefil, soldater och sjomén) sedan 2012.

Forsvarsmakten har nu onskat genomfora en extern utvirdering med mal att summera
erfarenheter av LoK och bedoma om intentionerna med verksamheten uppfyllts.

En forfragan rorande en forskningsbaserad utvirdering av verktyget Livs- och
karridrplanering stélldes i juni 2014 av Forsvarsmakten till Institutionen for sociologi
och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet (GU). Overenskommelse om uppdragets
genomforande och omfattning fattades i november 2014.

Uppdraget

Studiens inriktning

Uppdraget innebdr en genomlysning av hur LoK-verktyget utvecklats och hur det nu
tillampas for tillsvidareanstélld personal, savél officerare som specialistofficerare och
civilanstillda. I uppdraget ingar ocksa att fanga upp preliminéra erfarenheter som gjorts
av LoK och dess tillampning for heltidstjdnstgérande gruppbefil, soldater och sjomén
(GSS/K).

Utifran insamlade intervjudata gors en analys av maluppfyllelsen och en virdering av
LoK for Forsvarsmakten och for berérda kategorier av anstéllda.

Uppdraget innefattar foljande karnfragestillningar:

* Hur har LoK organiserats och fordndrats over tid?

* Vilka olika organisationsmodeller finns pa de olika férbanden?

* Har LoK haft tillrdckliga resurser till forfogande i relation till efterfragan pa
insatser? Har det funnits véintetider?

* Vilka volymer av officerare och civilanstillda har hanterats av LoK pa de
olika forbanden?

* Upplever de som har genomfort LoK att LoK-resan har gett dem ett stod 1
deras utveckling?

" LoK har inom Forsvarsmakten ibland uttytts som Livs- och karridirutveckling, ibland som Livs- och
karridrplanering. I foreliggande rapport, utom vid direkta citat, anvénder vi den senare bendmningen,
som 4r den som foretrddesvis anvinds numera.
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* Vilket stod anser de som genomfort LoK att de har/har haft fran forbandschef
(Chef organisationsenhet)?

* Hur ser forbandschefer och HR-chefer pa LoK?

e Vilka fordndringar i LoK-verksamheten skulle olika aktorer vilja se?

* Nir det giller soldater och sjomin: hur ser organisationsenheterna pa LoK for
GSS/K?

* Vilka effekter ser organisationsenheter som har paborjat LoK for GSS/K?

Av uppdragstexten framgar att de resultat som framkommer i den aktuella studien
relateras till aktuell samhéllsvetenskaplig forskning, sérskilt inom det arbetsorga-
nisatoriska omradet.

I uppdraget ingar att tydliggora eventuella brister i verksamheten och att komma med
forslag pa hur de skulle kunna atgérdas.

Avgriansningar

Med tanke pa den korta projekttiden har det varit nodvindigt att gora vissa avgrans-
ningar.

Intervjuer med klienter’, dvs. officerare, specialistofficerare och civilanstillda som har
genomgitt ett LoK- program, har av tids- och kostnadsskél kunnat genomforas endast i
begrinsad omfattning. Det vore uppenbart intressant att ocksa intervjua personer som
tillhor malgruppen om varfor de avstatt fran att soka till LoK, liksom mellanchefer om
hur LoK-resans resultat tas upp vid medarbetarsamtalet.

Vad giller GSS/K har vi inte intervjuat nagra klienter — mycket fa inom den kategorin
har nir detta skrivs genomfort en LoK — utan hdmtat synpunkter fran personer som &r
engagerade i utbildning av de nya kategorierna, och/eller som har genomgatt den
kompletterande handledarutbildningen for dessa’.

Vi har efterstrivat god representativitet betrdaffande organisationsenheter och vapenslag,
men det dr oundvikligt att hér finns blottor. Urvalet av forband och intervjupersoner har
skett i samrad med uppdragsgivaren for att uppna bdsta mojliga tickning geografiskt
och verksamhetsmassigt. Pa forbanden har LoK-handledarna valt ut klienter for
intervju.

De valda organisationsenheterna ér sadana dar det finns relativt stor erfarenhet av LoK.

* Bendmningen “klient” &r den som har valts av Forsvarsmakten for den som genomgér en LoK-resa.
Man &r samtidigt “noggrann med att poédngtera att LoK inte handlar om terapeutiska samtal” (Anders
Higgberg 2015).

? Senare har 3.Sjostrid och LedR genomfort LoK for GSS/K.
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Metodologi

Mot bakgrund av utvirderingsuppdraget tar vi i nedanstaende avsnitt férst upp nagra
grundfragor rorande utvérdering. Pa det foljer vart val av utvirderingsdesign. Till sist
redovisar vi metod och arbetsplan.

Nagra grundfragor rorande utvirdering

Med utvirdering avses en systematisk kartliggning och bedomning av en pagaende eller
avslutad verksamhet. Utvirderingen betyder att man beskriver, analyserar och vérderar
berord verksambhet for att till sist ge forslag till atgiarder. Utvirdering syftar alltsa till att
skaffa kunskap utifran vilken det skall vara mojligt att bedoma hur nagot fungerar.
Bedomningen kan sedan tjana som underlag for beslut och handling.

Det finns manga olika sétt att gora utvédrderingar pa. Val av utvirderingsmodell beror
bland annat pa vilket svar man kan ge pa foljande fragor:

Varfor gors utvirderingen och hur &r den ténkt att anvandas?
For vem ska utvirderingen goras?

Vad dr det som ska utvérderas?

Av vem ska utvérderingen goras?

Hur och nir ska utvirderingen genomforas?

SNELD =

Beroende pé svaren pa dessa fragor kan man sédledes vilja mellan olika utvérderings-
modeller.

Maluppfyllelsemodellen &r den klassiska utvdrderingsmodellen. Med den vill man ta
reda pa om resultaten stimmer med de beslutade malen och om det i sa fall beror pa de
insatser som gjorts.

Medan maluppfyllelsemodellen tar hansyn till bland annat beslutsfattare (ibland i forsta
hand), och en brukarorienterad modell brukare (d v s konsumenter och klienter), sa

forsoker intressentmodellen uppmérksamma alla berérda gruppers forvintningar.

En annan grupp av modeller fokuserar produktivitet och effektivitet och dr dirmed till
skillnad mot de ovan namnda, inriktad mot kostnadssidan.

Vidare kan utvérderingen ha en huvudsaklig inriktning,

* mot kontroll eller frimjande,
* mot resultat eller forutséttningar och processer
* mot att vara summativ/betygsittande eller formativ/framjande.

Vad giller den senare aspekten - summativ vs formativ utvérdering, finns mojligen ett
skifte fran traditionell utvirdering till sa kallad foljeforskning (“on-going evaluation™).
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Traditionella utvirderingar med langa datainsamlingsmetoder, langa bearbetnings- och
rapporteringstider kan innebira att det antingen blir for sent att atgdrda problemet eller
att 4ndra den felaktiga strategin. Genom foljeforskning blir uppgiften att “erbjuda
kunskap som idr levande” det vill sdga som kan anvéndas for stegvisa, men ocksa storre
strategiska, forandringar under projektets och programmets gang.*

Val av utvirderingsdesign

Forsvarsmaktens uppdrag om utvirdering giller som framgatt en utvéirdering med syfte
att bedoma om intentionerna med LoK har uppnatts. Vidare anges ett antal fragor som
behover besvaras, onskemal om forskningsforankring, om tydliggorande av eventuella
brister i LoK och om forslag till atgirder.

Den 6nskade utvirderingen innefattar saledes inte bara verksamhetens resultat utan lika
mycket de fOrutsdttningar och processer som bland annat genom dess styrning och
organisering kan tinkas forklara uppnadda resultat.

Vidare kan vi konstatera att utvédrderingsobjektet dr en verksamhet som beror en rad
olika befattningshavare. Intressenter blir ddrmed officerare, specialistofficerare,
civilanstdllda och soldater/sjomdn som genomgatt LoK, handledare av LoK,
forbandschefer och HR-chefer, representanter for Hogkvarteret, med flera.

Vi har dérfor valt en utvirderingsdesign som ndrmast kan uppfattas som en kombination
av ovan berérda modeller. Vi genomfor maluppfyllelsemodellen som ett led i en
intressentmodell genom att relatera olika intressegruppers forvéntningar etc. till mal och
insatser. Utvérderingen har skett i medvetande om att véardet av LoK har kunnat se olika
ut for (och inom) olika intressegrupper. Vi har Onskat fanga mangfalden i
verklighetsbilder och virderingar. Viktigt har varit att forsoka fa reda pa tanken med
verksamheten och hur den har vuxit fram 1 vad som kan kallas ”programteori” — vad var
det man ville egentligen?

I enlighet med utviérderingsuppdraget studerar vi inte bara verksamhetens resultat utan
tar ocksa upp verksamhetens bakgrund, ramar, forutsittningar samt genomforande.
Ocksa i enlighet med utvirderingsuppdraget studerar vi verksamheten i sitt
organisatoriska sammanhang.

Utvirderingen presenteras efter det att berord verksamhet har genomforts och kan
darfor ses som summativ. Men verksamheten pagér fortfarande och designen har skett
med tanken pa att utvédrderingen inte bara ska vara en kontroll (for uppdragsgivaren)

* Avsnittet dr huvudsakligen himtat frén Andersson- Biick & Holmer 2010, med hénvisningar till Vedung
1998 , 2000 och Holmer 2003.

> Det finns och har funnits olika mer eller mindre dominerande programteorier- avveckling vs utveckling,
till exempel.
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utan ocksa kunna vara fraimjande for fortsatt verksamhet. Det ar i linje med uppdraget
“komma med forslag pa hur (eventuella brister) skall kunna atgirdas”. Satillvida kan
utvirderingen forhoppningsvis ocksa ses som formativ.

Uppléiggning och genomforande

Intervjuer har genomforts av Jan Holmer och Roland Kadefors, professorer, och Anders
Ostebo, projektledare, vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU
(rapportforfattarna). Datainsamlingen 4gde rum under perioden november 2014 - januari
2015. T avsikt att uppna en gemensam grundforstaelse av LoK-verktyget och dess
anvéndning gjordes inledningsvis nagra intervjuer pa Hogkvarteret under medverkan av
hela projektgruppen; dérefter har intervjuerna genomforts enskilt.

Vi har totalt genomfort intervjuer med 54 informanter, Vanligen har varje intervju
fortgatt i ca 1 timma. Tva av intervjuerna (med klienter) har skett i grupp. Vid
intervjuerna har vi utgatt fran en intervjumall, som anpassats till informantens bakgrund
och hemhorighet. Majoriteten av intervjuerna har utforts face-to-face, men négra
telefonintervjuer har ocksa genomforts. I allmédnhet har intervjuerna bandats. De har inte
transkriberats, utan inspelningarna har fungerat som minnesstdd. Anonymitet har
garanterats.

Citat i rapporten har ibland redigerats for okad tydlighet men utan att innehéllet
forédndrats.

Studien har innefattat intervjuer med skilda kategorier av aktorer, se Tabell 1.

Tabell 1. Antal intervjupersoner, fordelade pa kategori.
Kategori Antal Bendmning vid
citering

LoK-resenirer 19 (klient)
LoK-handledare® 15 (handledare)
Forbandschefer, HR-chefer, mellanchefer 12 (chef)
Projektansvariga 3 (projektansvarig)
Initiativtagare 3 (initiativtagare)
Fackliga foretridare 2 (ATO)

% Inom Forsvarsmakten har benimningarna LoK-handledare och LoK-planerare anvints. Vi
har hér valt att anviinda den forra, ursprungliga benimningen (utom vid direkta citat).
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Livs- och karriidrplaneringsverktygets utveckling och
tillimpning

Utvecklingen av LoK

Grunden for inrdttandet av LoK som ett projekt var den 6verenskommelse, ”Avtal om
lokalt aktivt omstéllningsarbete” som tridffades 2001 mellan de centrala parterna inom
den statliga sektorn fér "kompetensutvecklings- och kompetensvixlingsatgirder™, och
som inom Forsvarsmakten fick bendmningen "RALS bilaga 3”. Detta avtal innebar att
samtliga statliga myndigheter fick tillbaka 0,65 % av lonesumman, som tidigare hade
gatt till finansieringen av Trygghetsstiftelsen under 2001-2003, i syfte att
myndigheterna sjdlva skulle arbeta aktivt med att stotta medarbetarna att mota
framtiden. I grunddokumentet "RALS bilaga 3” fran 2001 fastslogs att huvudsyftet var
att ”vidta kompetensutvecklande atgérder for att 6ka den enskildes anstéllningsbarhet i
forsta hand inom men &dven utanfor Forsvarsmakten — allt under fOrutsdttning att
atgirden ér till nytta for savél den enskilde individen som Forsvarsmakten.”

LoK-projektet startades 2002, finansierat med RALS bilaga 3 medel. Initiativtagare var
Inger Svensson och Christina Yngvesson Truedsson, bada knutna till HKV/PERSS.
Bakgrunden var omstéllningsbehov som konstaterats 1 anslutning till aktuella
forsvarsbeslut. Fackliga foretrddare medverkade aktivt 1  beslutsprocessen.
Utbildningskonsulterna ABC Karridr & Kompetens AB, Decision Dynamics AB och
Assessio Sverige AB engagerades i1 framtagningen av ett forslag till utbildning av LoK-
handledare, anstdllda inom  Forsvarsmakten. Direfter beslutade Centrala
utvecklingsgruppen® (2003) att starta en sidan utbildning, med den utsagda
malséttningen att “varje forband skall ha tillgang till en Livs- och karriédrplanerare”. Hér
anges som ett syfte att "Oka den enskildes anstéllningsbarhet, i forsta hand inom, men
dven utanfor Forsvarsmakten”’De forsta utbildningarna av LoK-handledare i
Forsvarsmakten genomfordes med stod av RALS bilaga 3-medel. 2004 overgick
utbildning av LoK-handledare till att finansieras med verksamhetsmedel.

Av en genomgang av hur medel ur RALS bilaga 3 utnyttjades under perioden 2001-
2007 framgar att LoK-projektet var det forsta projektet som dverensstimde med avtalets
intentioner.

Metoden Livs- och karridrplanering kan anvédndas for att hitta rétt
utvecklingsalternativ och for att fa en mer genomarbetad utvecklingsplan. Metoden

" Inger Svensson: PM éver RALS Bilaga 3 historik 2001-2007

¥ Centrala utvecklingsgruppen ér en partsgemensam grupp inom Forsvarsmakten med ansvar for RALS
bilaga 3 medel (numera bendmnt lokala omstéllningsmedel).

? Inger Svensson: Uttagning av resurspersoner/karridrhandledare for genomforande av Livs- och
karridrplanering inom ramen for RALS 2001 bilaga 3. PM PERSS UTV 2003
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innebdr att en strukturerad sjdlvanalys genomfors som syftar till att 6ka den egna
medvetenheten om talanger, drivkrafter och behov.'

Den dubbla malsdttningen — att dels verka for den anstilldes personliga utveckling, dels
utgora ett verktyg i Forsvarsmaktens strategiska personalforsorjning — har getts olika
uttryck och tyngdpunkt 1 olika styrdokument. I senare dokument forefaller
kompetensforsorjningsaspekten ha blivit allt mer framtriddande:

Personal i Forsvarsmakten ska kunna erbjudas Livs- och karridrutveckling i syfte
att dels fa stod med att kompetensutvecklas mot Forsvarsmaktens framtida
kompetensbehov och dels som stod for en eventuell framtida karridrvéxling...
Atgirden Livs- och karridrutveckling har som 6vrigt kompetensutvecklingsarbete
syfte att 6ka den enskildes anstillningsbarhet."

Ar 2007 overtogs ansvaret for LoK inom Forsvarsmakten av Pia Gustavsson, i samband
med att Inger Svensson overgick till att mer renodlat dgna sig ar vérdegrundsfragor.
Fran 2010 &r Anders Haggberg FM HRC operativt ansvarig for LoK pa central niva.

Malet dr nu att samtliga forband, skolor och centra ska ha tillgang till “minst en till tre
stycken Livs- och Karridrutvecklare”'*

Livs- och Karridrutveckling dr ett av verktygen i syfte att nd malet med att
implementera insatsorganisation 2014. Det dr dven ett av verktygen Forsvars-
maktens personalférsorjning har for att ha en sammanhallen process for att reglera
personaltillgangen i forhallande till personal och kompetensbehov. Chefer vid alla
forband, skolor och centra ska tillse att personalen erhaller mgjlighet att genomga
Livs- och karridrutveckling, antingen genom egen personalresurs, inom befintlig
ram, alternativt i samordning inom garnisonen. Forband som i dagsldget ej kan
tillgodose detta kompetenskrav ska verka for att detta uppfylls."

Livs- och karridrplanering ska enligt gillande riktlinjer (2014) tas upp i medarbetar-
samtalet. Har framhalls betydelsen av LoK for den enskilde.

Livs- och karridrplanering gor det mojligt att ligga steget fore, att staka ut en
fardriktning, genom att skapa en tydligare bild av sitt dromjobb och sina formagor.
Den som foljer med strommen och inte sjédlv tar initiativ upplever kanske den
fordnderliga arbetsmarknaden som otrygg. Medarbetare som ligger steget fore
kénner bade trygghet, utmaning och glddje. Olika ménniskor har olika inriktning
och drivkrafter nir det giller karridr. For nagra innebér det att avancera, nagra

' Inger Svensson: PM over RALS Bilaga 3 historik 2001-2007

" Livs- och karridrutveckling. Direktiv for uppdragsplanering av dr 2013, 2014 och 2015
Zaa.

"> Anders Héggberg: Livs- och karridrutveckling. PM 2014
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andra ser framfor sig att bli specialister inom ett kunskapsomrade, nagra vill
standigt utvidga sin kompetenskirna och négra vill ha stérsta mojliga variation och
oberoende. FM ger Livs- och Kkarridrplanering en vid innebord i likhet med
engelskans career som betyder levnadsbana, livsplanering. Ett stimulerande arbete
ir en viktig forutsittning for livskvalitet. Men det krdvs balans i livet mellan
arbete, privatliv, relationer och hilsa. Livs- och karridrplanering goér det mojligt att
reflektera ver denna helhet som kan skapa livskvalitet.'

Organiseringen av LoK

Utbildningen av LoK-handledare leder fram till certifiering, vilket ger behorighet for
den som gatt utbildningen att arbeta med LoK-handledning inom Fo&rsvarsmakten.
Kostnaderna for certifiering etc. bekostas av centrala medel; den berorda
organisationsenheten star numera enbart for kostnader for arbetstid. Utbildningen av de
certifierade handledarna leds av managementenheten vid militdrhdgskolan Karlberg
(MHS/K-ManE). Utbildningen utfoérs med certifieringar av ABC Karridr och
Kompetens AB i1 samarbete med Decision Dynamics AB och Assessio Sverige AB.
Utbildningen dr uppdelad pa ca tre veckors ndrutbildning vid MHS-K/ManE och 6vrig
tid av utbildningen genomfors med handledning vid aktuellt hemmaforband, samt en
slutlig certifieringsdel vid MHS-K/ManE.

Organiserandet av LoK skiljer sig at mellan olika organisationsenheter. Det vanligaste
ar att Livs- och karridrplaneraren dgnar ca 20% av arbetstiden at att vara LoK-
handledare; resten av arbetstiden &dgnas i allmidnhet at andra personalrelaterade
arbetsuppgifter. LoK-handledning 20% av arbetstiden ger utrymme att ha 3-4 klienter
parallellt. Men det finns organisationsenheter didr LoK-handledaren 4gnar hela sin
arbetstid at denna sin uppgift. P4 en garnison dr det vanligt med samarbete mellan
organisationsenheterna for att sékerstilla tillgdngligheten av LoK-handledning och
didrmed minska véntetiderna.

En vanlig organisationsmodell &r att en av LoK-handledarna pa organisationsenheten
har rollen som samordnare. Detta innebdr att vara en ldnk till den centrala LoK-
organisationen, exempelvis nir det géller informationsutbyte, och att ha viss dverblick
over hur manga som for tillfdllet &r i process. Ofta hanteras denna roll av en HR-
generalist.

LoK-handledning ir en tillikauppgift. Det har funnits tankar pa att skapa en befattning
med namnet HR Generalist LoK vid varje organisationsenhet. 2009 fanns framskridna
planer pa detta, i samband med att Forsvarsmakten genomforde sin HR-transformation,
men initiativet stroks till sist i budgetprocessen.

Ar 2006 beslutade Forsvarsmakten att infora ett Karridrvixlingsprogram med syfte att
mota framtida omorganisationer och skapa forutsittningar for att uppna en balanserad

'* Genomforande av utvecklingssamtal inkl. utvecklande bediémningssystem (UBS) 2011
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personalstruktur, genom att uppmuntra medarbetare vars kompetens inte lédngre
behovdes inom Forsvarsmakten att viixla till annan anstéllning utanfor organisationen.

Forsvarsmakten har ... i syfte att uppritthalla en balans i personalstrukturen infort
karridrviaxling som ett personalstrategiskt instrument. Som underlag for beslut
avseende karridrvixling erbjuds den enskilde individen att genomfora ett Livs- och
karridrutvecklingsprogram hos nagon av Forsvarsmaktens egna Livs- och
karridrutvecklare."

Arbetsuppgiften att genomfora ett LoK-program med de medarbetare som sokt
karridrvixling lades alltsa hos Livs- och karridrplanerarna, och under aren 2008-2010
var Livs- och karridrplanering en del av Forsvarsmaktens Avvecklingsprocess. Detta
ledde till en olycklig sammanblandning av de tva verktygen. Sedan 2010 tillhor Livs-
och Kkarridrplanering Forsvarsmaktens personalutvecklingsprocess (numera ingen
process utan ett verksamhetsomrade) da verktyget har ett starkt behéllarperspektiv och
inte ska forvixlas med Karridrvaxlingsprogrammet. For att ytterligare forstirka
verktygens skilda intentioner hanteras karridrvixling sedan 2013 enbart av externa
outplacementkonsulter (men det finns kvardrojande missuppfattningar om de tva
verktygen; se mer om detta nedan under annan rubrik).

Den centrala operativa resursen for att hantera LoK inom Forsvarsmakten har uppgatt
till en eller hogst tva personer, knutna till PERSS och FM HRC. Till arbetsuppgifterna
for dessa personer hor att verka for att centralt tagna beslut om LoK efterfoljs pa
forbandsniva, att sta i kontakt med utbildningskonsulterna, att organisera nitverks-
triffar, att ta fram informations- och utbildningsmaterial samt svara {or
ekonomiuppfoljning och rapportering.

!
$
£

Figur 1. LoK-programmet som en del av Sammanhdallen karridrplanering (2014)

' Inger Svensson: PM over RALS bilaga 3 historik 2001-2007, 2007.
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I samband med att Forsvarsmakten 2015 infor Sammanhéllen karridrplanering,
innefattande olika aspekter av personalutveckling, kan nya mojligheter uppsta for
organiserandet av LoK; se figur 1. (Vi aterkommer till detta i ett foljande avsnitt.)

LoK for soldater och sjomiin

Ett viktigt skal till att verktyget Livs- och karridrplanering fatt fornyad aktualitet &r
organiserandet av Forsvarsmaktens nya insatsorganisation, och de sirskilda krav som
finns pa att rekrytera och behalla soldater och sjomén efter genomgangen
grundldggande militdr utbildning (GMU). Rekryteringen startade gradvis 2008 (NGB
08). Karridrplanering har inréttats som ett verktyg for GSS/K i ett behallarperspektiv, pa
grund av de relativt omfattande avhoppen under pagaende utbildning. Ett huvudsyfte
med Sammanhéllen karridrplanering &dr att synliggéra de verktyg som chefer och
medarbetare i Forsvarsmakten har att tillga for att arbeta med motivation och
engagemang, for att ddarigenom “behalla heltidstjanstgorande soldater och sjomén
9 16

(GSS/K) sa linge som mojligt”.

Nir det géller tillimpning av LoK for de nya kategorierna har en viss anpassning skett;
det innebir att berdrda LoK-handledare ska genomféra en extra utbildningsdag for att bl
a kunna hantera handledning i grupp snarare @n enbart enskilt.

Coachning mot utvecklingsplan for GSS/K

Figur 2. LoK som ett led i framtagningen av utvecklingsplaner for GSS/K.

Organisationen av LoK for GSS/K pa organisationsenhetsniva framgar av foljande
tabell.” Den anvisade processen skiljer sig i princip inte fran den som giller for
tillsvidareanstilld personal.

'® Anders Higgberg: Sammanhdllen karricirplanering. Informationsmaterial 2014
'" Rutinbeskrivning Livs och Karridrplanering for GSS/K 2014
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Nr | Utfors av Aktivitet IT-stod
1 Chef organisationsenhet Ansvarar for att kompetensen for emilia
genomforande av Livs- och Karridrplanering
for GSS/K finns tillgénglig vid forbandet eller
garnisonen. Ansvarar dven for att informera
sina heltidsanstéllda soldater och sjomén om
en sammanhallen karridrplanering.
2 Niarmaste chef med I samband med medarbetarsamtalet informera
personalansvar om och vicka intresse for Livs- och
Karridrplanering for GSS/K.
3 Arbetstagaren/Arbetstagarna | Uttrycker 6nskan om att genomféra
Individuell Livs- och Karridrplanering for
GSS/K .
4 HR generalist LoK inom Anvisar vid behov lamplig Livs- och emilia
garnisonen. Karridrplanerare.
5 FM HRC Anvisar vid behov lamplig/limpliga Livs- och | emilia
Karridrplanerare.
6 Livs och Karridrplanerare Genomfor Livs- och Karridrplanering for
for GSS/K GSS/K med arbetstagtagarna/arbetstagaren.
6 Arbetstagarna/arbetstagaren | Tar kontakt med anvisad Livs och
Karridrplanerare for GSS/K.
7 Arbetstagarna/arbetstagaren | Anvénder resultat av genomford Individuell
Livs- och Karridrplanering vid kommande
medarbetarsamtal.
8 Nirmaste chef med Anvinder resultat av genomford Individuell

personalansvar

Livs- och Karridrplanering for GSS/K i
kommande utvecklingsplan
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Verktyget

Det under 2001-2002 framtagna konceptet for Livs- och karridrplanering inom
Forsvarsmakten innefattade som nidmnts, en certifierad utbildning av LoK-handledare.
Det fanns inledningsvis vid rekrytering av dessa en formell kravprofil, som bland annat
inneholl utbildning i beteendevetenskapliga @mnen; detta krav har man senare nedtonat.
Man utgar numera i stor utstrickning fran bedomningar av den sokandes personliga
egenskaper och om han eller hon har en god trovirdighet och respekteras 1 sin
organisation. Den personliga kravprofilen uttrycks i stickorden:

Kommunikationsformaga, Empatisk forméga, Personlig Mognad, Extrovert, Kreativ, Ener-
gisk."

Beslut om anmélan till LoK-utbildning fattas i forbandets personalforsorjningsndmnd,
alltsa under inflytande av ATO.

Handledarutbildningen indelas i f6ljande moment:

1. Karridrhandledaren utbildas i metodiken att genomfora ett strukturerat samtal, som
innehaller olika steg sasom t ex: Nuldgesanalys, Livets resa, Sjdlvanalys, Kompetens-
inventering, Visioner for framtiden, Strategi och Handlingsplan.

2. Karridrhandledaren utbildas for att anvdnda sig av och erhélla certifikat pa
Karridarmodellen som skall syfta till att soka dverensstimmelse mellan olika individers
karridrinriktningar, drivkrafter och kompetenser med organisationens strategi och
karridrkultur.

3. Karridrhandledaren utbildas och certifieras pd Myers Briggs Type Indicator (MBTI).
Utbildningen skall innehélla testutveckling och konstruktion, genomgang av
varseblivnings- och  bedomandepreferenser och de dirav foljande 16
personlighetstyperna, anvindningsomraden, administrering, tolkning och etiska fragor i
testsituationer."

Handledarutbildningen, liksom ocksa det individuella programmet, har inte genomgatt
nagra storre fordndringar under perioden 2003-2014. Det individuella programmet
bygger pa sju steg (se textruta).”

' Inger Svensson: Uttagning av resurspersoner/karridrhandledare for genomforande av Livs- och
karridrplanering inom ramen for RALS 2001 bilaga 3. PM PERSS UTV 2003

' Vi noterar att MBTI hiir anviinds som underlag for strukturerade samtal kring individens drivkrafter och
kompetenser och inte for att faststilla individens personlighetstyp.

0 Mi Markusson, Olle Fagerberg: Livs- och karridrplanering — for dig som vill utvecklas i arbetet!
Informationsmaterial (odaterat)
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LoK, Individuellt program

1. Nulagesanalys och behovsinventering

. Hur ser min nutidssituation ut? Vad ar bra respektive daligt?

. Hur ser balans, tidsférdelning och prioritering mellan omradena arbete, privatliv, relationer/familj och halsa?
. Lever jag i nuet? Hur forhaller jag mig till datid och framtid?

. Hur mar jag? Ar jag motiverad?

Observera att eventuella kriser och problem- évertalighet, konflikter, privata problem- maste bearbetas innan
Livs- och karridrplanering kan starta.

2. Livets resa

. Viktiga handelser i ditt liv, privata som yrkesmassiga
. Var det slumpen eller medvetna val?

. Kan du se ett monster?

w

. Personlighet och drivkrafter

. Vem &r jag, mina behov och drivkrafter?

. Vilka @r mina starka och svaga sidor?

Vilken ar min karridrinriktning och viktiga varderingar i arbetet?

Genom att bli medveten om sig sjdlv och sin personlighet 6kar sjalvkanslan. Vi brukar i regel anvénda
personlighetsinventoriet Myers Briggs Type Indicator (som bygger pa Jungs teorier). Det ger i regel ett mer
konstruktivt underlag for en diskussion om intresseinriktningar och férmagor.

Som verktyg anvander vi ocksa Decision Dynamics Karridrmodell, ett hjadlpmedel for att kartlagga individuella
drivkrafter i sattet att resonera kring sin karridr. Andra satt att fa kunskap om sig sjalv kan vara att fraga
personer i sin omgivning hur de uppfattar mig.

4. Kompetens

. Vilken kompetens har jag?

. Vilka &r mina intressen?

. Vilka &r mina kompetensutvecklingsbehov?

Det ar viktigt att bli uppmarksam pa sina framsta fardigheter och kunskaper. Det &r ocksa av vikt att fundera
pa vad jag tycker ar roligt. Manga har intressen och engagemang utanfér arbetet som kan vara en tillgang i ratt
arbete.

Sok efter din framsta karridrinriktning genom att fundera 6ver dina framgangar, vad du lyckats med och vad
du fatt berom for.

5. Vision
. Vad vill jag
. Hur ser mina framtidsbilder och drémmar ut?

Fundera 6ver om du lever ditt eget liv eller andras? Hur medvetna har dina val varit hittills och vilka faktorer
kan tankas paverka dina kommande val? Lat inga hinder stoppa dina kreativa tankar om framtiden utan ta
tillvara idéer och 6nskedrommar som dyker upp. | nasta steg gor du en mer konkret och realistisk plan fér hur
dréommarna ska uppfyllas.

6. Strategi
. Vad kan omvandlas till verklighet?
o Fordelar/nackdelar?

7. Utvecklingsplan
. Vad ska jag gora?
. Hur ska det ga till?
. Nar ska det ske?
Planera pa kort och lang sikt. Handlingsplanen &r inte statisk utan férandras efter hand som du undersoker

och tar reda pa/uppnér det du vill. Genom handlingsplanen blir du aktiv, tar initiativ och far mer energi.
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Omfattningen

Det finns inom Forsvarsmakten ett drygt 80-tal aktiva certifierade LoK-handledare,
varav ca fyra femtedelar civilanstillda, en femtedel militdarer. Det har utbildats 10-15
LoK-handledare per ar under 2004-2007. Resursen forefaller motsvara efterfragan; det
redovisas ingen omfattande kobildning eller resursbrist. Centralt finns dock inte nagon
sammanfattande statistik 6ver hur manga klienter som hanterats under tiden 2003-2010.
Nedanstaende diagram (figur 3) visar inrapporterade siffror for de senaste aren (for
2014 foreligger nédr detta skrivs endast prelimindr information). Det &dr situationen i
slutet av de aktuella aren som redovisas. Omfattningen forefaller ha stabiliserats till
100-150 klienter per ar.

Statistiken ger inget besked om fordelningen pa militdrer/civilanstéillda eller
mén/kvinnor, inte heller hur manga klienter som valt att avsluta sin anstéllning vid
Forsvarsmakten efter genomlopt LoK-program.

Nir det giller GSS/K har endast ett mycket litet fatal klienter hittills valt att genomfora
en LoK.

160

140

120

100

m Genomfdrda LoK
Pagaende LoK
m Ko till LoK

80

60

40

20

0

2011 2012 2013 2014

Figur 3. Volymer av klienter under perioden 2011-2014 %

! Anders Haggberg 2015
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Uppfattningar om LoK

Vi har valt att bendmna den som genomgatt Livs- och karridrplanering en LoK-resenir,
detta eftersom vi funnit att det stora flertalet av de intervjuade klienterna verkligen
upplever att de gjort en resa. Bendmningen understryker ocksa virdet av LoK som en
hjélp till personlig och yrkesmaissig utveckling: nagot “hidnder” under resans gang for de
allra flesta. En HR-chef sédger:

LoK-are &r resendrer! Det kan handla om en 40-aring t ex som kinner att ”ladan
blivit for tréng”, kénner sig lite vilsen och som borjat fundera pa hur det ska bli i
fortséttningen.

I det foljande redovisar vi synpunkter pa verktyget Livs- och karridrplanering och dess
tillimpning, som framkommit i de gjorda 54 intervjuerna med informanter tillhdrande
olika kategorier enligt vad som angivits 1 ett tidigare avsnitt. Vi tar upp foljande
perspektiv:

*  Vem gor en LoK-resa, och varfor?
* Virdet for den enskilde

* Overlimningen

* LoK for soldater och sjomén

*  Organiseringen

Vi kopplar 1 ett sérskilt avsnitt gjorda observationer till arbetsvetenskaplig forskning
som vi finner relevant for tolkningen av intervjuerna.

Vem gor en LoK-resa, och varfor?

Vad ir det som ligger till grund for att den enskilde véljer att soka till att géra en LoK-
resa, dvs. att gd igenom en livs- och karridrplaneringsprocess? Till att borja med é&r
givetvis en forutsittning att han eller hon har en vélgrundad uppfattning om vad LoK-
verktyget innehaller, och vad det skulle kunna innebéra i den egna situationen.

Hur har klienterna 6ver huvud taget fatt kinnedom om att det finns ett LoK-erbjudande
som beror anstdllda inom Forsvarsmakten? Det finns 1 huvudsak tre végar: allmin
information fran arbetsgivare eller fackliga organisationer, information fran lokal HR
eller lokal chef (t ex i samband med medarbetarsamtal), och information fran
arbetskamrater som sjélva gjort en LoK-resa.

Men pa manga organisationsenheter har man avstatt fran att marknadsfora LoK aktivt;
detta pa grund av ridsla att mista viardefulla medarbetare (géller chefer) eller att den
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tillgdngliga LoK-resursen inte skulle kunna svara upp mot efterfragan (géller LoK-
handledare).”

Med det vakansldge som finns, dr det skont att det inte &r fler officerare som gar
LoK-en édn idag. Nir dom gar LoK-en dr dom som bést, i 35-arséldern. (HR-chef)

Om en forbandschef gar ut med LoK si kan man friga sig: Ar det en nedliggning
pé géng, 6vertaliga osv? (Forbandschef)

Skulle LoK marknadsforas sa skulle nog brist uppsta, och da kan det bli problem.
(Handledare)

Av de olika informationsvédgarna framhalls kontakter med arbetskamrater som sjidlva
genomfort en LoK-resa, “ringar pa vattnet” vara den viktigaste, enligt savil klienter som
LoK-handledare och chefer.

Ibland har initiativet att gora en LoK-resa tagits aktivt av chef i samband med
medarbetarsamtalet. En riktlinje &@r att den som redan fatt flera ansokningar godkinda
inom RALS Bilaga 3 och soker till fler kurser kan bli ombedd av chefen att gora en
LoK-resa. Men det har forekommit att det egentliga skilet till en sadan rekommendation
faktiskt varit att chefen ville att vederborande skulle karridrvixla, néar ”han eller hon inte
passar pa den nuvarande befattningen”. (chef)

Om det nu dr sa bra att gora en LoK-resa som manga anser, varfor dr det inte fler som
soker? — Det finns en utbredd uppfattning i de olika intervjugrupperna att manga
avhaller sig fran att soka eftersom de upplever att det finns en risk att de kan férmodas
vilja ldmna Forsvarsmakten, trots att detta inte alls dr deras avsikt. Denna
missuppfattning bygger till stor del, som ndmnts ovan, pa att LoK-handledarna tidigare
hade hand om béade Karridrvixling och om Livs- och karridrplanering. Farhagan att
uppfattas av chefer och arbetskamrater som en potentiell véxlare var, och &r fortfarande,
reell; sammanblandningen av de tva verktygen kvarstar pa manga hall ute i
organisationen, trots att karridrvixling numera hanteras av externa outplacement-
konsulter.

I dag finns det individer som nog skulle vilja ga LoK, men vill inte g& ut med det
offentligt, for d& kan man bli stimplad for att nagot inte &r bra. (Forbandschef)

En annan chef siger:

Alla forstar inte att LoK &r en del i vért behéllarperspektiv, det handlar inte om att
gora sig av med personal. De har blandat ihop karridirvixling med LoK. Har sjalv

> Detsamma giller i princip ocksd for Karriéirviixling: den otillréckliga eller ibland rentav
obefintliga informationen pa forbandsniva om denna mdjlighet ér ett av skélen till att sa fa i
malgruppen accepterat erbjudandet att karridrvixla (Blomsterberg och Kadefors 2009)
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stdllt frigan i samband med utvecklingssamtal: "Har du funderat pa att gora en
LoK?”,”Nej jag har tdnkt att vara kvar i Férsvarsmakten.”

Den som vill karridrvixla har ofta ett forsta inledande samtal med LoK-handledaren
innan processen att lamna Forsvarsmakten drar igang.

Det finns ingen sammanfattande statistik Over fordelningen mellan militdra och
civilanstillda som genomfort en LoK-resa. Det ér naturligt att det vid militdra forband
finns en viss Overvikt av LoK-resendrer med militdr bakgrund, medan det omvinda
giller vid organisationsenheter med 1 huvudsak civilanstélld personal. Det finns en
uppfattning att den typiska LoK-resendren dr “en medelalders civilanstélld kvinna”
(Handledare), men detta motsdgs av LoK-handledare pa andra forband. Det uppges
ocksa att det finns en skillnad mellan olika grupper av civilanstéllda: kategorier med 14g
utbildnings- och kvalifikationsniva soker i mycket liten utstrickning till Livs- och
karridrplanering, jimfort med mer meriterade grupper:

Manga anstéllda har inga utvecklingsambitioner. Men det géller inte alla. Cheferna
borde kunna se “diamanterna, dven de oslipade” och initiera LoK-resor fér dem. Vi
vill att alla ska ha en individualplan. Jag skulle vilja att man marknadsférde LoK
mycket mycket mer, pa forbands- och enhetsniva. (ATO)

Och "nistan inga chefer har gatt LoK” (Handledare).

De som genomgatt en LoK-resa anger olika skl till att de tagit detta initiativ. En vanlig
uppfattning &r att de ville ha hjélp att gora ett vigval, i sitt yrkesliv eller 1 sitt privata liv,
1 en situation dér de upplever att de kort fast, att de inte kommer vidare, att de inte trivs,
eller har samarbetsproblem. En HR-chef sammanfattar:

De som kommer for LoK-samtal dr sddana,

- som kort fast

- som funderar pa vad de egentligen vill (kanske byta stab)

- som far hjilp med sin utveckling och kanske genom LoK se att man dr pa ritt
vig

- som kan vara inne i en karridrvixling

Hir foljer ett antal andra utsagor som beskriver incitamenten:

Att gd LoK var frimst for att fortsitta att arbeta med det privata, men det kom
ocksa att handla om att vara chef i en pressad verksamhet. Hur kan jag komma
vidare med den kunskap jag har? (Klient)

Alla som soker till LoK-process har tappat sugen, det ir inte riktigt roligt ldngre.
(Handledare)

Typiskt dr att stilla foljande fragor: ”Vad vill jag? Vill jag gora nagot annat? Vill

jag vara kvar?” Alternativen kan vara; lamna Forsvarsmakten, stanna pé befintligt
arbete eller g till annat jobb inom Forsvarsmakten. (Handledare)
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Genomgick LoK-en i samband med jag varslades 2005 (Klient)

Eget initiativ. Jag var just pa vig att bli fordlder och hade en del funderingar om
framtiden (Klient)

En del som soker LoK tycker att dom sitter lite fast, en del trivs inte riktigt och har
tappat motivationen. Andra dr “bara” sokare, och vill fa svar genom att gora en
LoK-resa. Ytterligare en grupp dr de som funderar “dr jag lamplig for nésta
karridrsteg”. (Handledare)

Denna bakgrund giller bade for civilanstdllda och for militirer. Men det finns ocksa
skillnader som bland annat betingas av att manga civilanstédllda har en kompetens som
de sjélva kénner é&r lika relevant utanfor Forsvarsmakten, medan detta inte pa samma
satt géller militirer.

Jag stod och stampade. Jag visste inte vad jag skulle gbra med mitt militira liv.
Skulle jag vélja att vara kvar eller lamna? Efter 25 ar kunde jag mitt arbete. (Klient)

Att manga officerare dr osidkra om sina mojligheter att etablera sig i en anstillning
utanfor Forsvarsmakten har tidigare identifierats som ett skl till varfor sa relativt fa av
dem nappat pa erbjudandet om karriéirvixling.”

LoK-resans virde for den enskilde/klienten

I nedanstaende avsnitt ska vi kort redovisa uppfattningar om vérdet av LoK-resan for
den enskilde individen. Vi utgar ocksa hir fran utsagor i de 54 intervjuerna och borjar
med dem som i forsta hand berorts ndmligen LoK-resenérerna/klienterna, for att sedan
gd over till uppfattningar hos handledare, HR-chefer, forbandschefer, fackliga
foretradare och initiativtagare.

Att genomfora en LoK-resa dr ett omfattande dtagande for individen. Det finns en
ansOkningsblankett for att fa genomfora LoK-programmet. Dér framgar att man
forbinder sig att triffa en LoK-handledare 8 — 10 génger, ca 1 2 timme/gang, under 4 —
6 manader.

Av de fem tillfrdgade (vid en gruppintervju med klienter) har tva gjort sina “hemlidxor”
pa arbetstid och tvda hemma pa kvillstid samt en bade hemma och pa jobbet. Utover
manga funderingar under resans gang, dir man ifragasitter sig sjdlv, stiller fragor till
sig sjélv etc., sd tar det 1 -1 }2 - 2 timmar att sammanstilla alla funderingar och fragor
man haft.

2 Kadefors m fl1 2011
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Det hénder att sokande hoppar av efter det inledande samtalet med handledaren. Skilet
kan vara att man inte tycker att man har tid, att man kénner att man haft orealistiska
forvintningar pa vad resan skulle kunna betyda, eller att uppliagget inte kidnns bra. Men
det dr ovanligt att ndgon som verkligen borjat en LoK-resa avbryter. Har kan i sa fall
skilet vara att man inte vill gé in i de mer personliga delarna av processen. Med tanke
pa att LoK-resan stiller forhallandevis stora krav pa klienten dr de fa avhoppen ett
tecken pa att den upplevs som virdefull av de allra flesta.

Det dr grundliggande, framhéller flera handledare, att LoK-resenédren har helt klart for
sig fran borjan att det inte handlar om terapeutiska samtal: om behov av detta finns, ska
handledaren slussa vidare till foretagshélsovard eller annan specialistresurs.

Men manga LoK-handledare anger samtidigt att gransdragningen kan vara svar.

Det finns ett skl till att det ligger pappersnidsdukar pa mitt bord (Handledare)
Klienter

De som genomgétt LoK é&r entydigt positiva och i manga fall mycket positiva. Allmént
anser man att LoK haft ett mycket bra upplégg, att LoK varit ett bra stéd for individuell
utveckling, att LoK gett hjilp till sjalvkdnnedom och sjélvhjilp. Genomgaende anser
man ocksa att LoK fungerat som en bra ledstang att f6lja ndr man gar vidare.

Man far jobba mycket! Jag tycker att det var bra.

Nir man gor den hér livslinjen som man gor, det var véldigt vildigt nyttigt for mig.
Jobbigt att tinka tillbaka, men véldigt bra att ga igenom vilka val man gjort.

Alla bitar var relevanta for mig. Ingenting var vérdelost eller oviktigt. Det blev en
vildigt bra sammanfattning pa slutet.

Det tar ett tag innan man kommer fram till vad man vill. En sak som var vildigt bra
var att man fick skicka ut fragor till arbetskamrater och familj dar dom ska tala om
vilka egenskaper som dom tycker att man har. For mig var att, jaha &r det sa hér
folk tdnker om mig, vad roligt!

En stor del var det att ta in information om hur andra uppfattade mig, jag tror jag
fragade 20 stycken, det var kul, tycker dom att jag &r s hér bra!

Det blev ocksa en impuls att ta upp och diskutera familjelivet hemma, hur vi skulle
ha det. Jag har fyra barn nu.

Maénga redovisar att man haft hjdlp bade med livet i stort (familj, fritid) och med arbetet
och karridren. Oavsett “liv eller karridr” ser man sig ha haft mojligheter att fa perspektiv
och skaffa sig en personlig utvecklingsplan som man forsokt folja.

LoK-resan har kunnat medfora att man fétt klarhet i vad man vill jobba med. Det finns

en uppfattning att LoK gor att forbandet far behalla medvetna medarbetare som viljer
att vara kvar och som vet varfor.
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I nagra fall har LoK medfort ett karridrbyte inom Forsvarsmakten (till exempel fran en
teknikertjdnst till arbete med HR-fragor), i andra en ny befattning i samband med en
omorganisation.

Det fanns en tjidnst utlyst inom en verksamhet som inte berordes av
omstruktureringen. Jag sokte och fick tjdnsten. Det hade jag inte gjort om jag inte
gétt LoK. Det var faktiskt ndgot av det bista jag gjort!

Man kunde sitta sig sjdlv i ett perspektiv. Vi gjorde nagot liknande nér vi borjade
for 20 ar sedan och det var intressant att se bade det som fortfarande stimde och de
fordndringar som skett. Det &r viktigt att man @ven kan fanga upp den personliga
utvecklingen. Forsvarsmakten dr ju annars inriktad mot gruppen och gruppens
utveckling. Det &r viktigt och intressant att dven se den individuella resan.

Handledare

Nistan alla handledare dr ndjda med upplidgget och &dr Overtygade om att de som
genomgatt LoK varit positiva. Det dr ett bra koncept som ger klokare och ndjdare
medarbetare, enligt manga handledare. Men det &r viktigt att klienten har realistiska
forvéintningar.

LoK-handledaren ska inte méala upp en dveroptimistisk bild av vad som kan hénda.
Om det visar sig att planen inte kan realiseras finns det dnda mojligheter att
utvecklas: jag kanske inte far jobba med ledarskap pa forbandet, men jag kan ta
med mig det in i mitt privata liv och leda en forening, ett fotbollslag eller annat.

Handledarna siger att LoK kan fungera som 6gondppnare for klienten. LoK 4r, menar
man, ett utomordentligt verktyg for att Oka sjdlvinsikten och stidrka sjdlvkénslan.
Resultatet av LoK blir en utveckling i livet som ror bade det privata och arbetet. LoK
kan stédrka individen och hjidlpa henne/honom att hitta sina visentliga arbetsuppgifter.

Jag tycker att dr sa fint att arbetsgivaren stéller den hér resursen till forfogande, sa
att de anstillda kan utvecklas i sitt arbete. Att fa sitta och prata sa hir under arbets-
tid, det &r unikt, man kénner sig lite priviligierad, att det &r en stor mdojlighet man
far.

Handledarna menar ocksa att LoK later medarbetaren ta ansvar for sin egen utveckling
och genom den o©kade sjidlvkdnnedomen kan LoK-resendren genomfora bittre
medarbetarsamtal.

Jag tycker det dr jatteintressant att dela utvecklingsresan med den hér personen och
folja processen fram till att pusselbitarna faller pa plats. D har de arbetat sig igen-
om hela sig sjilv bade nér det giller arbete och civilt. Det dr stimulerande att se
dem vixa och att jag kan stodja dem i det.

En viktig forutsittning for en bra process, anser manga handledare, &r att det rader
sekretess; det framgar av det avtal som skrivs niar LoK-resan borjar att det som sker i
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rummet mellan handledare och klient stannar dir, och att resultatet av resan &r
resendrens egendom. En klient séger:

“Fortroende dr viktigt, att man kan prata om allting utan att det kommer ut.”
HR-chefer

Den stora nyttan med LoK enligt flera HR-chefer &r att man som individ far tillfélle att
reflektera 6ver vart man vill och ddrmed fatta klokare beslut.

”Vitsen med LoK”, sidger en HR-chef, "dr att du gor en egen resa, dér du forstar var du
sjdlv mar bra”. Den personliga utvecklingsplan man far med sig fran LoK, sdger samma
HR-chef, "den ér inte anpassad till jobbet, om jag uttrycker mig sa. Det dr vad man sjélv
kan behova jobba med”.

Men planen kan @ndéa vara vérdefull i jobbet for den enskilde medarbetaren eftersom
LoK ér ett verktyg for att oka sjdlvinsikten och for att fa bittre medarbetarsamtal: ~” Man
kan mirka att det blir helt andra utvecklingssamtal — mer dialog — med en som
genomfor LoK”, sdger en annan HR-chef.

Forbandschefer

Aven forbandscheferna ger en positiv bild av LoK och dess betydelse for den enskilde.
LoK fungerar bra nir det giller individen, sdger man: LoK utvecklar individen och kan
bidra till att hon/han vill vara kvar vid regementet. LoK ger tid for egenreflektion och
kan ge individen stod for utveckling inom Forsvarsmakten, men lika gédrna for véxling
till civil verksamhet.

Fackliga foretrddare

Det finns konsensus kring virdet av LoK, enligt de fackliga foretrddarna. Uppligget
fungerar vil. Men, sdger en facklig foretradare, idag ses LoK 1 for stor utstrackning som
en enskild aktivitet. Den bor istéllet ses som en del i en utvecklingsplan och som nagot
som kan omsiittas 1 praktisk handling.

Initiativtagare

LoK startade med tanke pa att det kunde vara bra for en 6kad anstidllningsbarhet, enligt
initiativtagarna. LoK var tdnkt som utvecklingsinstrument for personalen. Det fanns ett
behallarperspektiv och malet var att utveckla individen och (ddrmed) verksamheten.
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Overlimningen av LoK-resan

I nedanstaende avsnitt redovisar vi uppfattningar om hur 6verldmningen av LoK-resan
gatt. Narmare bestamt vill vi ha reda pa vad som skett efter LoK-projektet, bland annat i
medarbetarsamtal med ndrmaste chef.

Vi utgdr som tidigare fran utsagor i de 54 intervjuerna och borjar med dem som i forsta
hand berorts, ndmligen LoK-resendrerna/klienterna, och gar sedan Gver till
uppfattningar hos handledare, HR-chefer, forbandschefer, fackliga foretrddare och
initiativtagare.

Klienter

Flertalet klienter anser att LoK-resultatet inte tas tillvara. Man anser, som framgatt
ovan, att LoK i1 grunden &r bra, men att LoK behover forankras bittre hos cheferna och
att det dr hos cheferna som det sviktar.

Det storsta problemet som jag upplevde det var ointresset... ndr man kommer
tillbaka med dom hir papperen och talar med sin ndrmaste chef ... nir jag siger att
jag kdnner mig underutnyttjad pa min arbetsplats, att jag ville ha mer av en
lararroll, utbilda kollegor. Vad jag vet har ingenting intréffat.

”Chefen sédger, Nu jobbar du for mig, jag kan inte flytta dig, och hogre chef siger,
’nej din kompetens behovs bist dér du ar.”

Det hjilper inte att komma med 200 hogskolepodng om chefen siger att ’nej, jag
har redan fullt”.

En klient menar att arbetsgivaren missar hela podngen genom att inte f6lja upp vad LoK
har lett fram till. En liknande uppfattning dr man maste informera sin chef om
genomford LoK “for att knyta ihop sdcken... annars kan det bli bortkastat” och “om inte
chefen blir involverad blir det tandlost”.

Jag minns att jag var vildigt positiv, full av energi, men det dr ju s& med allting,
finns det ingen uppfoljning, blir man inte pamind om det man ténker... Pa grund av
organisationsféridndringarna fanns egentligen ingen chef att ta upp planen med, det
fanns inte tid att gora sa mycket av det. D& rann det ut i sanden. Det var ett
Moment 22, jag satt i en rdvsax, jag kunde inte gora sa mycket. Jag har gétt en
annan vig. Det hir med LoK-en, det har liksom bleknat.

Ytterligare en klient &r kritisk eftersom han som resultat av LoK lade fram en ambitios
utvecklingsplan, men att det rann ut i sanden. En fjirde 4r tveksam till vilka fordelar

LoK har for Forsvarsmakten.

Nagon vill forankra sin personliga utvecklingsplan hos chefen eventuellt tillsammans
LoK-handledaren, sa att det bli tre parter.
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Handledare

Flertalet handledare papekar problem med Gverlimningen och att LoK kan vara svart att
Overfora till jobbet.

Som den nu ér, sdger en handledare, 4r det helt upp till den enskilde individen vad som
sker efter LoK. Borde man kanske ha ett formulér for chefen, fragar han/hon sig. Hur
uppfattar chefen LoK-resan?

Nagra handledare dr tveksamma till om Forsvarsmakten har konkret nytta av LoK annat
dn nojda medarbetare. Forsvarsmakten tar inte riktigt tillvara LoK-en, &r inte medveten
om resultatet av LoK, sdger man.

Jag kan tycka att Forsvarsmakten, nidr den planerar och bemannar sa smaningom,
inte riktigt tar till vara att man @nda har gjort den hir resan som individ och &r mer
medveten om att det hir passar mig, inom de hiar omradena vore det bittre for mig
att jobba - att organisationen inte &r riktigt medveten om att individerna har fatt en
tydligare bild av sig sjdlva s dom vet var dom passar och vad dom vill gora.

Andra uppfattningar &dr att cheferna dr okunniga. De vet inte vilken speciell nytta
Forsvarsmakten haft av LoK. Eller sd dr cheferna ridda att tappa medarbetare genom
LoK. Klienten 16per pa sa sitt risk for att inte komma vidare efter LoK-resan. Det beror
alltsa pa chefen om LoK blir en merit och man borde, sdger en handledare, “sla ett extra
slag for LoK 1 det nya medarbetarsamtalet”.

Chefer maste ocksd utvecklas! Sirskilt i ledarskap, det finns ett sug efter
utbildningar. Chefer borde ocksa ga LoK for att se sina styrkor och svagheter, och
komma in pa det goda ledarskapet.

Det behovs, menar en handledare, att LoK-verktyget sétts in mer i en kontext — vad kan
LoK-verktyget hjédlpa Forsvarsmakten med?  En liknande uppfattning &4r att
Forsvarsmakten borde ha byggt ett koncept och drivit det tillsammans med en
organisatorisk fordndring for att kunna genomfoéra projektet. Hela LoK-konceptet, sidger
samma handledare, drivs av eldsjélar snarare 4n organisatoriskt.

HR-chefer

Enligt en HR-chef sa har det skett en fordndring av LoK som innebér att det blivit
mindre fokus pa ”livs” och mer pa “karridr” och inte pa avveckling utan pa utveckling.
Hon/han menar att cheferna oftare tar initiativ nu, LoK borjar komma upp, det &dr en

mognadsprocess:

Jag var en kritiker av LoK tidigare, men nu &r det ett viktigt verktyg for att stodja
cheferna.
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Men enligt en annan HR-chef &r, som framgatt ovan, LoK inte anpassat till jobbet. LoK
innebir att man gor en egen resa, det dr vad man sjilv kan behova jobba med.

Det har blivit vanligare att individer sjilva soker till LoK é&n att cheferna
rekommenderar, enligt en HR-chef. Men det har ocksa blivit vanligare att cheferna tar
initiativet, sdger en annan HR-chef, till exempel nir cheferna inte kommer vidare i ett
medarbetarsamtal. Det finns Overhuvudtaget en jittepotential i medarbetarsamtalet,
menar hon/han. Den duktige chefen kan se ndr LoK behovs, men chefer kanske inte &r
sa vélinformerade om LoK.

Forbandschefer

Problemet ir, enligt en forbandschef, att man som arbetsgivare inte har tillgdng till
LoK-resultaten eftersom de dr omgirdade av tystnadsplikt. Darfor dr det svart att ta
tillvara resultaten. Nu dr det mycket upp till den enskilde individen att ta tillvara en
LoK-resa. Det skulle vara vérdefullt, menar hon/han, om man pa nagot sitt “byggde in
detta 1 det organisatoriska systemet”.

En annan forbandschef anser att LoK fungerar bra nér det géller individen. Men en chef
kan inte agera utifran den kompetensutveckling som skett genom LoK eftersom
Forsvarsmakten tagit bort mojligheten att bedriva personalstrategiskt arbete lokalt.

Vi har flera sektionschefer pa staben, var och en med personalansvar for sina
medarbetare. Det kan handa om fran tva till ca tio personer. Om en handlédggare i
en sektion genomfor LoK och kommer med sin utvecklingsplan till sin
sektionschef har han inga mdéjligheter att gora ndgonting utanfor sin lilla box. For
att kunna fa ett bredare perspektiv behdver man ga upp i linje organisationen och
det &r inte helt latt.

Men en annan forbandschef understryker att LoK inte ska vara en separat/individuell
handling. LoK ér ett chefsinstrument — att vara LoK-handledare ligger inom ramen for
chefskapet!

Som forklaring till att 6verldmningen/forankringen av Lok inte varit sa bra, menar en
forbandschef att LoK har framstatt som en personalstabsuppgift och inte som en

linjeangelidgenhet.

Fackliga foretrddare

Fackliga foretriddare var, som framgatt ovan, kritiska till att LoK i sa stor utstrdckning
ses som en enskild aktivitet istéllet for som del i en utvecklingsplan och som ett led 1
personalforsorjningen. I grunden for LoK fanns malet att skapa en rod trad i personal-
forsorjningen med arbetsplatstraffar, utvecklingssamtal, individuell utvecklingsplan.
Man skulle didrigenom behélla eller 6ka sin anstédllningsbarhet.
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Resultatet av LoK dr visserligen den enskildes egendom. Men man ska ta med sig det
som dr jobbrelaterat till medarbetarsamtalet, sa att det véavs in den utvecklingsplan som
ska finnas mellan chef och medarbetare.

Initiativtagare

Enligt initiativtagarna dr sjdlva dverlimningen central. Det var ténkt att Lok skulle vara
ett led 1 personalutvecklingen och dérfor var det viktigt att det fanns ett ordentligt
avslut. Den som genomgatt LoK skulle anvinda sin handlingsplan i utvecklingssamtal
med chefen - “annars faller det platt till marken!”.

En av initiativtagarna menar vidare att man inte far vara sa forsiktig med den enskildes
integritet att arbetsgivaren inte far ta del av resultatet av LoK. Det maste ske en
overldmning. En bra modell, sdger samma person, dr ett trepartssamtal, den enskilde —
chef — LoK-handledare, didr den del av handlingsplanen som berdr organisationen
redovisas. I medarbetarsamtalet fors sedan fragorna vidare. Da kan man sy ihop det sa
att det blir anvéandbart for verksamheten.

LoK for soldater och sjomiin

Vi har funnit det angelédget att redovisa de uppfattningar som finns i olika delar av
organisationen sirskilt nidr det géller tillimpning av LoK for soldater och sjomén
(GSS/K), med tanke pa de forhoppningar som fists pa verktyget i denna nya
utformning.

Vi maste vara en konkurrenskraftig arbetsgivare. Vi dr duktiga pé att rekrytera,
framforallt soldater/sjomén, men sdmre pa att behalla dem. LoK kan vara ett
verktyg for att 6ka konkurrenskraften. (Forbandschef)

LoK har olika funktioner for officerare och soldater. For officerare ger det en
mdojlighet att se till sin helhetssituation och att eventuellt limna Forsvarsmakten.
LoK blir sd sett ett personalomsittningsverktyg och en naturlig del i den
verksamheten. For soldater ska det vara en mojlighet att kdnna trygghet. Han kan
visserligen inte stanna Over kontraktstiden. Men soldaten ska kidnna att “jag
kommer att fa ett jobb nir jag &r klar hiar” och ”jag kommer kanske bo kvar hir”.
Han ska kdnna trygghet i sin anstéllning nu och framdeles. LoK blir sa sett ett

personalbevarande och ett trygghetsskapande verktyg. (Forbandschef)

Det finns ocksa ekonomiska incitament for Forsvarsmakten. Man kan spara mycket om
behallarperspektivet kan fa ett genomslag; det ror sig om stora pengar. Det framhalls att
“forbanden bor kunna se den totala nyttan; en del av det som nu gér till marknadsforing
skulle kunna ga in i verksamheten.” (Projektansvarig)

Inte méanga soldater och sjomidn har hittills genomfort en LoK. Dels har det varit

forhallandevis f& som sokt, dels har ménga hoppat av under resans gang — vilket dr en
kontrast till utfallet nir det géller LoK for tillsvidareanstilld personal.
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Vi forsokte med GSS/K i Skane. 22 soldater fick mojlighet, fyra var intresserade
och tvd genomforde. Vi hade ett gruppupplidgg och trodde att fler skulle vara
intresserade. (Handledare)

Det finns alltsa @n sa ldnge begridnsad erfarenhet av hur LoK fungerar for de nya
kategorierna, och det finns viss variation 1 kommentarerna. Ett problem som
uppmérksammats av flera dr hur det ska ga till att planera in de olika LoK-avsnitten,
med hénsyn till soldatens/sjomannens schemalagda utbildningar och tjdnstgoringar.
Enligt ett preliminért schema fran HRC finns forslag om att programmet ska 16pa under
3 % ar, men det finns forband dédr man ir inriktade pa andra uppldgg, t ex att driva det
flexibelt, under 1 ar:

Under perioden mars — december planeras nu ett uppldgg sa att soldaten Kalle kan
folja block 1 i mars, sedan till exempel genomga utlandstjidnstgoéring och sd komma
tillbaka till block 2 i december 2015 eller i januari 2016. Soldaten behover alltsa
inte gé alla block. Det &r en "behallarprocess”. (Handledare)

Svart for soldaterna att kunna vara borta fran utbildningen, det handlar ju om 8-10
traffar. Tidsramen &r viktig. Chefen borde se LoK i ett behéllarperspektiv.
(Handledare)

Soldaterna tinker véldigt kortsiktigt, ett &r 4r oceaner av tid. Det maste vara
vixlingsrikt. De dr ju anstdllda, jobbar 40 timmar i veckan, har fritid, den delen
maéste ocksa fungera. (Officer med utbildningsansvar)

Det &r flyktiga ménniskor. Kan vara ute internationellt, sen kommer man hem och
hittar nagot annat. LoK kan hjdlpa till att se alternativen. (Handledare)

Det dr inte meningsfullt med LoK alltfor tidigt i utbildningen, man bor ha rotat sig
lite, skaffat sig erfarenheter, for att kunna se och vérdera de olika
utvecklingsmojligheterna. Kanske efter 3-4 ar. (HR chef)

LoK borde kunna fungera bra for soldater, men inte for tidigt, borde kanske sittas
in efter 3-4 ar, ndr man rotat sig i organisationen. (Chef)

Om manga i kategorin GSS/K skulle soka till att ga en LoK skulle det enligt flera
informanter uppsta en brist pa handledare.

Forbandet har ca 400 soldater i utbildning. Mycket fa gor i dag en Lok-resa, vi dr
lite sena i den utvecklingen, vi har inte orkat med. Soldaterna berors ockséa av den
sammanhallna karridrplaneringen, men ett hinder &r att det finns for fd& LoK-
handledare tillgingliga for denna kategori. (HR chef)

Det finns olika uppfattningar om LoK-verktyget i sin anpassade utformning &r idealiskt
for GSS/K. En erfaren LoK-handledare sédger:
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Nagot som kan/bor fordndras? Ja, LoK for soldater. Det édr ett for komplext
material. Yngre behdver mer vigledning, en yrkesvédgledning i kombination med
LoK. Konceptet behover alltsd omarbetas for soldater. (Handledare)

Nir det giller LoK for soldater och sjomin sa bor en anpassning ske. Man bor
ganska tidigt i utbildningen gé in med atgérder for att forbereda karridrvéxling.
(ATO)

En aspekt i LoK for GSS/K som tas upp ér att det hér till en del handlar om handledning
1 grupp.

Det dr kvalificerat att jobba med grupp, men det skulle nog kunna gé. Men det
finns delar, typ “livets resa” som maste goras enskilt. (Handledare)

Det har varit ménga avhopp. Det ska ske ett samtal nir ndgon slutar, men sker det?
LoK kan vara bra, men méste individanpassas. Det kan hjdlpa till att fundera 6ver
vigar framat. Fortroendet i gruppen maste vara stort om det ska fungera i den
formen. (Handledare)

Det fungerar inte med LoK i grupp, det maste goras individuellt. Det vore i sa fall
bittre att ta de andra malgrupperna i grupp. Soldaterna ses som grupp fran det att
de anstills till dess man blir av med dom. Men om man vill ha ett
behallarperspektiv, s& maste man se den hir individen, inte bara som en del i den
hér gruppen. Nédr dom kommer in i ett anstidllningsforhallande, dé borjar individen
att stdlla krav, och hur ska du hantera det, om du behandlar dom som grupp? (ATO)

Det finns ocksa kritiska roster om sjdlva grundupplédgget for soldater och sjomaén, att det
finns en bortre grins for anstédllningen.

Det &r ju en jétteknepig situation att ha ungdomarna under deras bésta ar, och sedan
lamna dom. Vi kan erbjuda en jittefin gemenskap, men att dom inte ska stanna...
det skapar ingen lojalitet. Soldaterna skulle kunna ldsa upp sina betyg, men att ge
dom pengar om dom stannar, det dr sa dumt! (Handledare)

Det rader osidkerhet om hur anstdllningsbara soldater och sjomén som ldmnat
Forsvarsmakten egentligen dr, om attityderna till dem 1 samhallet.

En soldat sokte efter utlandstjénst ett jobb pa Seven-Eleven, men fick svaret att ”vi
vill inte ha nagra vrak”. (Handledare)

Organiseringen

Eftersom vi funnit att organiseringen av LoK &r en kédrnfraga som Forsvarsmakten i en
nira framtid maste ta stidllning till, redovisar vi i detta avsnitt uppfattningar som
framkommit bade pa forbandsniva och pa central, 6vergripande niva.

Forbandsniva
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LoK pé forbandsniva framstar i det stora hela som vélfungerande. Det &dr emellertid
viktigt att notera att de organisationsenheter dir vi har genomfort intervjuer dr sadana
som har en viletablerad verksamhet. Det finns andra organisationsenheter 1
Forsvarsmakten, ddr man inte alls eller helt nyligen inréttat en LoK-resurs. Sannolikt
skulle utfallet av intervjuerna bli annorlunda om vi i hogre grad koncentrerat oss pa
dessa enheter. A andra sidan visar de genomforda intervjuerna att det finns goda
vilfungerande modeller, som ir fiardiga att sprida i hela organisationen. Det &r ocksa ett
arbete som nu pagar:

Pa forbanden (garnisonen) kan arbetsgrupper for konceptet sammanhéllen
karridrplanering tillsdttas. Det organisatoriska ansvaret liggs pa HR-
generalist/LoK, som finns pa néstan alla garnisoner. (Projektledare)

Det organisatoriska problem som tagits upp pa forbandsniva ér framfor allt det om LoK-
resursen i relation till efterfragan och behovet.

De flesta LoK-handledare bedomer att den tid de ldgger pa att handleda klienter i stort
motsvarar efterfragan. Vid kobildning finns ofta ett vilfungerande samarbete LoK-
handledare emellan inom forbandet och/eller inom garnisonen.

Men borde resursen okas?

Det beror pa hur strukturerat man vill anvénda det. Ska man anvinda det som en
kompetensutveckling och for att styra upp kompetensforsorjningen, dé skulle man
Oka upp det, men eftersom tillstromningen nistan alltid sker pa den enskildes
initiativ, s& kan behovet kanske ligga pa 20 %. (Initiativtagare)

Kirnfragan dr med andra ord att efterfragan och behovet av LoK sannolikt &r helt olika
saker.

Miénga LoK-handledare anger, som berorts i ett tidigare avsnitt, att de undviker att
marknadsfora LoK eftersom de inte skulle ha resurser att ta hand om fler resenérer 4n de
gor nu. En erfaren LoK-handledare sdger att marknadsforing bést sker genom ringar pa
vattnet” istéllet for genom allmén information:

Infor forra stora omorganisationen och forsvarsbeslutet 2013 informerade jag om
LoK pé ett mote med Forsvarsforbundet och fick omedelbart nio intresse-
anmilningar. (Handledare)

Mycket talar for att det underliggande behovet dr mycket storre @n den nuvarande
efterfragan, sdrskilt om LoK verkligen etableras som ett verktyg “for att styra upp
kompentensforsorjningen”.

Forsvarsmakten maste vara konkurrenskraftig for att kunna rekrytera sérskilt
soldater och sjomén! Da kridvs ménga fler utbildade LoK. LoK-resursen maste
sakert fordubblas. LoK maste genomsyra hela organisationen, inte vara en uppgift
vid sidan om. (Forbandschef)
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En annan fraga som tagits upp dr den om kompetensutveckling for LoK-handledarna.
Nastan alla LoK-handledare som vi intervjuat anser att de arliga nétverkstriaffar som den
centrala LoK-samordnaren anordnar dr mycket virdefulla, sérskilt for dem som jobbar
ensamma, och att det var olyckligt att triffen 2014 stélldes in, av besparingsskil. Det &r
viktigt, framhaller flera, att det utvecklas en kollegialitet mellan LoK-handledarna.

Central niva

Under hela perioden sedan 2002 har koordineringen av LoK pa central niva byggt pa ett
helhjartat engagemang av medarbetare knutna till centrala staber. Niar finansierings-
formen dndrades 2006 innebar det att LoK i princip maste motiveras i varje ny
budgetprocess.** Detta, anser ménga, #r inte hallbart.

Under hela den tid som jag har varit anstélld sa har man anvént personalutveckling
som en budgetregulator. Det dr véldigt olika tilldelning olika ar. (ATO)

LoK maste anvindas pa det sitt som motsvarar den situation som Forsvarsmakten
ar i idag. Idag behovs ju varje person och ritt man pa ritt plats. D4 maste det vara
tydligt for den enskilde att kidnna vad Forsvarsmakten vill. Fran Forsvarsmaktens
sida maste ndgon som é&r djupt involverad i ledningsarbetet hogt upp ge tydliga
anvisningar i en sadan riktning. Det maste finnas nagon som é&r ytterst ansvarig.
Tyngden maste komma uppifran — hos négon beslutsperson med mandat — “annars
skiter man i det pa forbanden”. (Initiativtagare)

LoK ska ses som en del av Forsvarsmaktens ”Sammanhaéllen karridrplanering”. Det
ar i grunden ett arbetsgivarverktyg. Man méste fa forbandscheferna att forsta att det
ar ett behéllarinstrument och sedan kommunicerar med sin HR-chef, jobbar in det i
den dagliga verksamheten pa forbanden. (Projektansvarig)

Skulle vilja att LoK marknadsfordes mer fran centralt hall. Marknadsfora LoK mot
officerare kanske 5-6 ar efter de gatt utbildningen. (Handledare)

Hur bor den centrala, samordnande organisationen se ut? Det finns stor enighet om att
det maste finnas en centralt placerad grupp som har uppdraget, och att FM HRC bor ges
en nyckelroll.

Kompetensforsorjning &r sa central att det borde vara en egen fraga. Kanske borde
det finnas ett kompetensforsorjningscentrum ddr man hanterar kompetens-
forsorjning, kompetensutveckling pa forband, arbetsmiljo.

(Initiativtagare)

* Detta forhallande dr nu pad vig att dndras, i samband med att LoK inordnas som ett verktyg i
Sammanhéllen karridrplanering.
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Bor finnas en grupp som inte bara har hand om LoK utan personalutveckling ur ett
behallarperspektiv, dir medarbetarsamtalet dr en grundplattform. Det 4r ju ett
operativt arbete och bor dirfor ligga organisatoriskt pa HR-centrum.
(Projektansvarig)

Vi maste skapa en organisation sa det finns en redundans, jag skulle vilja att det
fanns en organisation pA HR-centrum. Bor ligga pa HR-centrum och engagera
kanske tre personer. (Projektansvarig)

Jag tror inte att man far nagon framgang med en LoK som befattning, om den inte
har nagon styrning nagonstans, den maste vara forankrad vid HR. (Initiativtagare)

Hur borde det se ut? - Det d&r HR-centrum som har utféraruppdraget, och det ges av
Personalstaben eller Produktionsstaben. Didr gors centrala strategiska Overvig-
anden, och verksamheten kan ges en budget. Om det hela bara ligger pa utféraren
ar det stor risk att det plotsligt forsvinner i budgetprocessen. (ATO)

Teorianknuten analys

Individperspektivet

Av ovanstdende kan vi se att det finns en samstimmig uppfattning om LoK-resan som
(mycket) virdefull for den enskilde individen.

Forskning om motsvarande processer i form av sjalvvérdering visar att mojligheten att
fa tala om sitt arbete, skattas hogt, liksom mojligheten att fa kritiskt granska, ifragasitta
samt bryta invanda monster.” Som resultat har man konstaterat att den anstélldes
kapacitet okar for vad man kallat ”double-loop-learning”; man far klart for sig, dels vad
man séger sig gora, dels vad man faktiskt gor och slutligen ocksa vad man borde gora. I
den man man sedan ocksa far prova det nya kan man tala om en “triple-loop-learning”
(man lér sig att ldra). ** Processerna kan alltsa frimja en persons utveckling och 6ka
hans/hennes mojligheter att paverka bade sina livs- och arbetsvillkor.

Man kan ténka sig formagan att se den mojlighet som Oppnas av utvecklingsprocesser
som antytts ovan, dr beroende av sadana faktorer som kon, position och personlighet. I
forskningen talas om en personlighetsfaktor som kallas "Work Locus of Control”.
Minniskor skiljer sig at i bedomningen av vad de kan gora at en uppkommen situation.
Det finns personer som mer uppfattar att de sjdlva kan kontrollera situationen med hjélp
av sitt beteende och det finns de som snarare uppfattar att yttre faktorer som tur och
tillfallighet spelar in. Att bli befordrad eller fa det arbete man vill ha, t ex, kan uppfattas
pa olika sitt. Beroende pa var man vill ldgga kontrollen kan man som individ vilja
anvinda olika strategier (copying) for att hantera upplevda problem. Hér verkar det som
om min och kvinnor kan skilja sig at i val av individuella respektive kollektiva
strategier. Vidare kan t ex chefer vara mer benigna att anvinda problembaserade

2 Haraldsson m fl, 2005.
% Argyris & Schon, 1996.
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individuella copyingstrategier. Det kan forklaras av att olika arbetssituationer och
maktpositioner ger olika mojligheter till hantering av ett problem.”’

Vidare visar forskningen att en organiserad utvecklingsinsats eller andra mojligheter till
utveckling och ldrande 1 arbetet stiarker den anstélldes upplevda anstéllningsbarhet.”
Aven den utvecklingen kan ses mot bakgrund av individuella forutsittningar. Hur
individen upplever sig sin arbetssituation har man funnit vara beroende av:

a) kunskaper om arbetsmarknaden (bade den inre och yttre)
b) graden av formell utbildning

¢) mojligheten till utveckling i arbetet

d) ekonomisk situation

Till sadana individuella faktorer maste liggas alla de faktorer utanfor individen som
paverkar anstillningsbarheten.

Forskningen visar saledes att tillgang till kompetenshdjande atgiarder kan stirka den
upplevda anstillningsbarheten och engagemanget gentemot arbetsgivaren.”

Begreppet livslangt lirande har linge anvints for att understryka behovet av en stindigt
pagaende kompetensutveckling. I begreppet ligger ett onskemal fran arbetsgivaren och
en mojlighet for individen.

I det livslanga ldrandet kan ocksa ligga mojligheten till ett livsbrett ldrande, det vill sdga
ett larande som ger den anstédllde mojligheter att kombinera arbete, familj och fritid och
att finna en balans i1 livet. Man talar om work-life balance som en viktig del av
individens trygghet.

I LoK-projektet verkar den enskilde individen ha stirkt sin position pa ett sadant sétt att
den kan jimforas med ett hojd upplevd anstdllningsbarhet. Den kan forklaras av
processer som innebér ett dkat larande och den kan se olika ut beroende pa individuella
olikheter som till exempel hur man bedomer sina mojligheter att kontrollera situationen.
Hur tas detta ldrande tillvara? En individ kan tyckas ha alla nddvindiga kunskaper och
fardigheter for ett arbete, men @nda inte bli anstédlld beroende pa arbetsgivarens val. Pa
motsvarande sitt fragar vi oss om och hur LoK-resan 6verlimnas och tas om hand av
Forsvarsmakten.

Organisationsperspektivet

Av ovan anforda beskrivningar framgar att manga ser fordelar med LoK vilka kan
strdcka sig utanfor virdet for den enskilda klienten.

* Muhonen 2007, 2008
28 Kantelius 2012
¥ Kantelius, a.a.
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Det tycks finnas en allmén uppfattning om att overlimningen har varit problematisk.
Nagra héavdar att det beror pa att det hela dr avhingigt den enskilde individen och att
LoK-resan dr den enskildes ensak. Andra menar att arbetsgivaren inte har tillgang till
LoK-resultaten eftersom de dr omgérdade med tystnadsplikt (for handledaren).

Men de allra flesta anser att problemet med 6verldmningen ligger i att LoK inte tas upp i
medarbetarsamtalet och att det borde vara chefens uppgift — som arbetsgivare - att sa
sker. Andra hidvdar ocksa att det &r ett organisatoriskt problem och att LoK-verktyget
maste sittas in i ett vidare koncept.

Det verkar med andra ord finnas ett “matchningsproblem” i relationen mellan den
enskildes kompetensutveckling och Forsvarsmaktens kompetensbehov.

I en nyutkommen rapport om personalforsorjning och validering inom Forsvarsmakten
anfors liknande problem.” Forfattarna diskuterar rekryteringen av GSSK/T och noterar
att Forsvarsmakten hittills anvént ett alltfor ensidigt perspektiv. “Istéllet”, skriver man,
“kan det vara viktigt att 1 hog grad betona att Forsvarsmaktens rekrytering mer bor
betraktas som en social process dir relationer formas, utvecklas och forhandlas i

interaktion mellan den s6kande och arbetsgivaren”. '

I rapporten betonas vikten av informationsutbyte dédr syftet dr att skapa realistiska
forvintningar kring hur arbetet och rollen dndras dver tid.

Ocksa i andra jamforbara verksamheter har patalats problem som visar sig i att
genomforda projekt och liknande ofta stannar vid resultatet “lyckat projekt” — men vad
hinder sedan, efter forsoksverksamheten, efter konferensen, efter genomférda kurser,
efter valideringen?

Nagra av de intervjuade talar om att utvecklingen varit beroende av eldsjélar, men att
det inte har funnits nagon utvecklingsorganisation. LoK borde ha byggts in tydligare
och fatt en tydligare organisering, sdger nagon.

I LoK (liksom i ménga liknande projekt och verksamheter) kan vissa personer ha och ha
haft en betydande inverkan pa utvecklingen. Det kan gidlla personer som tillhor
ledningen. Men for att astadkomma forandringar spelar ofta eldsjélar en stor roll. Det &r
personer som brinner for uppgiften och som engagerar sig starkt i berérd verksamhet.
De kan, som sagt, ha stort inflytande pa utvecklingen vilket oftast dr en styrka, men det
kan ocksd innebira en sarbarhet. Forskningen visar att det dr ett riskabelt engagemang,
bade for eldsjélen (risk for utbrindhet) och organisationen (ingen hallbar utveckling).

3" Adolfsson m.fl., 2015
3 AL a., sid. 51
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For att utvecklingen ska bli héllbar och for att eldsjdlen ska halla, krivs ett aktivt stod
fran hogsta ledning.*

Nagon menar att genom LoK sa far forbandet behalla medvetna medarbetare som viljer
att vara kvar och som vet varfor. Négra anser att Forsvarsmakten genom LoK far
nojdare och klokare medarbetare. Ett liknande resonemang idr att LoK ger individerna sa
mycket och eftersom individerna blir ngjda, gynnar detta 4ven Forsvarsmakten.

En vanlig uppfattning dr att LoK generellt sett dr bra for Forsvarsmakten darfor att
individen far 6kad kompetens. Det &r i Gverensstimmelse med slutsatsen ovan om att
den som genomgatt LoK kan ha stéirkt sin upplevda anstillningsbarhet. Efter LoK kan
han/hon:

* ha okade kunskaper om arbetsmarknaden

* Dbittre beddma sin formella utbildning och eventuella behov av
ytterligare utbildning samt ocksa ha erbjudits och/eller genomgatt
sadan utbildning

* se - och fatt en mer realistisk uppfattning om — mojligheter till
utveckling i arbetet

* klarare bedoma sin ekonomiska situation

Allt detta och annat som LoK medfort i form av till exempel ett 6kat engagemang kan
ocksa tidnkas betyda en stirkt reell anstéllningsbarhet och alltsd vara av vérde for
Forsvarsmakten.

Men for att detta viarde for Forsvarsmakten ska uppsta krivs att det nyforvirvade
kompetensen tas om hand. En individ kan tyckas ha - och tycker sig ha — alla
nodvéindiga kunskaper och fardigheter for vissa arbetsuppgifter, men sa linge som
arbetsgivaren inte uppmirksammar detta, sa kan kompetensen inte omvandlas till en
kvalifikation. Den enskilde kan sdledes vara kompetent, men dnda inte anses vara
kvalificerad. Det kan ju ha méanga orsaker, till exempel att man pa forbandet inte ser sig
ha sadana personalstrategiska mojligheter. Det viktiga i det senare fallet &r i sa fall att
agera 1 interaktion med den anstéllde.

Ett liknande resonemang fOrs i1 ovan ndmnda rapport om personalforsorjning och
validering inom Forsvarsmakten. Dér understryker forfattarna att informationsutbyte
och realistiska forvédntningar kring arbetet 4r ”... sdrskilt betydelsefullt for att
sikerstilla langsiktigheten i relationen mellan den anstillde och forsvaret. Virdet av en
omsesidighet och ett realistiskt informationsutbyte anses vara att det leder till hogre

arbetstillfredsstéllelse, storre lojalitet till organisationen och ldagre personalomséttning”.
33

*? Stjernberg, 2008.
3 Adolfsson m.fl. 2015, sid 51

37 (44)



LoK-rapport 2015-05-08

Slutsatser och rekommendationer

De LoK-resenérer vi intervjuat forklarar ndstan enstaimmigt att de haft stort utbyte rent
personligt, och ibland ocksa karridrmaissigt, av att genomfort en LoK. Det é&r, framhaller
manga, ett generost erbjudande, och i linje med deras uppfattning att Forsvarsmakten i
grunden &r en bra arbetsgivare.

Ibland har jag en kénsla av att Forsvarsmakten tar mer ansvar for individen dn
nagon annan arbetsgivare. (HR-chef)

Aven om det finns en del avvikande synpunkter pi LoK-verktyget och dess tillimpning,
ar de allra flesta mycket ndjda med det uppldgg som nu finns, for tillsvidareanstélld
personal. Vi ser ingen anledning att skruva pa sjidlva verktyget och inte heller pa det
utbildningsuppldgg som nu finns, eller pa utformningen av LoK-resan. I sjédlva verket
gor en erfaren LoK-handledare ocksa de anpassningar av verktyget som dr pakallade i
det enskilda fallet. For Forsvarsmakten framstar LoK som ett konkret uttryck for
ambitionen att framstd som och att vara en god arbetsgivare.

1. FORSLAG. LoK behdlls i sin nuvarande form som ett personalstrategiskt
verktyg for tillsvidareanstilld personal.

Ovanstdende innebédr emellertid inte att det saknas angeldgna saker att ta upp och
fordndra. Vi vill sérskilt peka pa foljande:

* Den interna marknadsforingen
* LoK-resursen

* Overlimningen

* LoK for GSS/K

*  Organiseringen

Den interna marknadsforingen

Det dr en god sak att chefer nu enligt instruktionen ska ta upp LoK som en mgjlighet i
medarbetarsamtalet. Men ett problem &r att detta ofta gors i samband med att man
namner mojligheten till karridrvixling, nagot som framstar som olyckligt med tanke pa
den ldnga historien av sammanblandning av de tva verktygen. Det vore mer logiskt i
behallarperspektivet att ta upp LoK i borjan av samtalet, dir man diskuterar mojligheter
och ambitioner att utvecklas inom Forsvarsmakten.

Varfor inte gd en LoK? Sa kan vi se nir vi triffas nédsta gang vad det har gett for
tankar och idéer!
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Samtidigt kan naturligtvis chefen verkligen mena att medarbetaren ska karridrvéxla, och
kan i sd fall reqkommendera en LoK som ett forsta steg till att limna Forsvarsmakten.
Detta bor i sa fall framga klart och tydligt vid samtalet.

Att de flesta LoK-resendrer hittills gjort resan pa eget initiativ bor inte hindra att
cheferna tar initiativet i mycket storre utstrackning &n hittills. LoK bor goras till chefens
verktyg 1 lika stor utstrackning som medarbetarens. Och dverlimningen av resultatet av
LoK-resan bor kunna underldttas och effektiviseras om man gemensamt kommit
Overens om att den ska goras.

Chefen har en nyckelroll for att Forsvarsmakten ska kunna tillgodogora sig den energi
som skapas under LoK-resan. Utbildningen i medarbetarsamtalet dr viktig, men det
handlar ocksa om att chefen ska vidga sitt personalpolitiska perspektiv till att inte bara
se till den egna enhetens, utan till forbandets och Forsvarsmaktens bésta. Det kan
innebira en svar perspektivforskjutning for manga chefer. Forbandschef och HR-chef
maste engagera sig langsiktigt i att fa en sadan attitydforandring till stand. Att utveckla
visionen om det livslanga ldrandet for alla anstdllda bidrar till att uppritthélla
Forsvarsmaktens kompetensforsorjning.

2. FORSLAG. Chefer uppmuntras att i hogre utstriickning ta initiativ till LoK i
samband med medarbetarsamtalet, inte bara ndmna att mdojligheten finns.

3. FORSLAG. LoK tas upp vid medarbetarsamtalet i ett utvecklingsperspektiv, inte
1 ett avvecklingsperspektiv.

4. FORSLAG. 1 samband med chefsutbildningar tydliggors att anstillda med
ambitionen att gora karridr inom Forsvarsmakten bor ges mojlighet till detta, och
inte onddigtvis hindras av organisatoriska begrinsningar.

LoK-resursen

Resursbehovet dr helt beroende av vad Forsvarsmakten vill med LoK. Nir det géller
tillsvidareanstélld personal &r ett alternativ att fortsdtta som hittills: att se till att
kompetensen finns, och att ligga lagt med marknadsforingen. Det &r ett defensivt
forhallningssitt. Men nédr Forsvarsmakten nu inordnar verktyget som ett av flera i
Sammanhallen karridrplanering okar sannolikt efterfrigan pa LoK-resurser pa
forbandsniva, nagot som maste motas genom att utbilda fler LoK-handledare, eller pa
annat sitt Oka tillgangen, t. ex. genom att frigora mer tid for redan utbildad personal.

5. FORSLAG. Utrymme skapas for utbildning av fler LoK-handledare generellt pa
garnisonerna.

LoK for GSS/K

Forhallandet nér det géller LoK for GSS/K ir helt annorlunda 4n for tillsvidareanstillda.
Har finns ett stort och patagligt problem som Forsvarsmakten maste ta sig an: att minska
avhoppen under pagaende anstillning, efter GMU. Stora forhoppningar knyts till LoK
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som ett verktyg att anvédnda brett for soldater och sjomén. Vi anser att det finns goda
skil att satsa offensivt pa detta. Det innebér sannolikt att fler LoK-handledare maste
utbildas pa organisationsenheter med manga soldater och sjomén anstillda.

Handledning av LoK f{or soldater och sjomén kriver i dag viss vidareutbildning utover
den som certifierade LoK-handledare redan har. Det &r inte fraga om en “LoK light”
utan i princip genomgar GSS/K samma process som Ovriga kategorier, men delvis i
grupp och med anpassad tidplanering.

Fragan dr om den nuvarande utformningen av LoK svarar mot de behov och intressen
som giller for de nya kategorierna. Preliminéra observationer tycks peka pa att LoK inte
varit attraktivt — mycket fa har nappat pa erbjudandet — och det har forekommit
forhallandevis manga avhopp. Detta kan naturligtvis vara orsakat av inkdrningsproblem
som beror pa bristande marknadsforing, otillrickliga resurser, problem med
schemaldggning etc., men det framstar som nodviandigt att noga folja utvecklingen vid
de forband som varit forst ute med LoK for GSS/K. Viktiga indikatorer dr exempelvis
antalet avhopp fran Forsvarsmakten bland dem som gjort en LoK-resa jamfort med dem
som inte gjort det, om berdrda soldater och sjomén gar vidare inom Forsvarsmakten i
storre  utstrickning in andra som inte gjort LoK-resa, etc. Aterkommande
attitydundersokningar bor goras 1 hela gruppen. Det &r viktigt att LoK for GSS/K
processutvirderas, att aterkoppling inte sker enbart nir nagon slutar.

Det dr ocksa viktigt att inse att det kan behovas en nystart av LoK for soldater och
sjomédn, som helt enkelt betingas av att sjdlva uppldgget i LoK-resan kanske inte passar
lika bra dem som dr mycket yngre, som inte &r lika socialt etablerade, som har andra
drommar och drivkrafter, som #r visstidsanstillda istillet for tillsvidareanstillda.*

Det dr vidare viktigt att uppmédrksamma i vilken man som LoK ska vara och uppfattas
som ett eget verktyg istillet for att vara integrerat i Sammanhallen karridrplanering. Alla
soldater och sjomén kanske ska omfattas av LoK, istillet for att ndgra ska dvertygas om
att de ska soka?

Att LoK for tillsvidareanstéllda varit framgangsrikt under ldng tid i sin ursprungliga
tappning betyder inte att detsamma nodvindigtvis géller for soldater och sjomén. Hér
kan behov av en fortgaende utveckling av bade innehall och former for LoK forutses.
Kanske ska LoK for soldater och sjomin ocksa vara individuell.

6. FORSLAG. P4 de organisationsenheter som har soldater och sjomiin anstillda
utbildas sd@ manga handledare som krivs for att mota det verkliga behov som
aktualiseras i ett utvecklat behallarperspektiv.

3 Se ocksa Adolfsson et al. 2015
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7. FORSLAG. Ett mal siitts att alla GSS/K ska omfattas av LoK, och att det gors
till en obligatorisk del av anstillningen som soldat eller sjoman.

8. FORSLAG. Forsvarsmakten genomfor en analys for att klarligga om LoK som
en integrerad del av Sammanhallen karridrplanering for soldater och sjomin bor
utvecklas och omformas med hédnsyn till de mycket annorlunda villkor som
rader for GSS/K, jamfort med tillsvidareanstdlld personal. Det kan innebira
behov av utveckling av ett nytt verktyg som anpassas till den aktuella
malgruppen. Analysen genomf6érs med hinsyn ocksd till kostnader och
besparingar i ett behéllarperspektiv.

Overlimningen

Ett grundliggande hinder for Forsvarsmakten att kunna anvinda LoK som ett
personalstrategiskt verktyg dr de begrinsningar som rader nidr det giller
personalforsorjningen, att en mellanchef ofta varken har vilja eller incitament att se till
forbandets eller Forsvarsmaktens behov, utan enbart kdnner personalansvar for sin egen
enhet. Manga som gjort en LoK-resa kommer inte vidare trots goda ambitioner. Som
ndmnts ovan: chefen ér i sjdlva verket nyckelpersonen. Utbildning i medarbetarsamtalet
ar ett forsta, nodvindigt steg, men det finns skél att den sitts in 1 ett bredare
sammanhang.

Det har funnits tankar pa att gora resultatet av LoK-resan till ett underlag som ocksa
chefen har tillgang till. Vi férordar dock inte att LoK-handledarens sekretess hidvs — det
finns stor risk att fortroendet for handledare och process i sa fall skulle minska. En god
modell dr istdllet att chef och medarbetare gemensamt kommer 6verens om nér en LoK-
resa dr aktuell.

9. FORSLAG. I chefsutbildningen tydliggors att chefen ska se LoK som sitt eget
verktyg for personalutveckling.

10. FORSLAG. Sekretessen for LoK-handledarna behélls.

Organiseringen

Man kan se LoK som en organiserad form av ldrande dir det sker ett strukturerat
erfarenhetsutbyte mellan handledare och klient. *

Att organisera LoK kan, sd uppfattat, ses som en pedagogisk fraga dér det giller att
ordna motet sa att det mojliggor olika former av ldrande med hinsyn till bland annat
deltagarnas bakgrund och erfarenheter.

3 Se Haraldsson, Holmer m fl a.a.
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Hittills har LoK setts om en “individuell” angeldgenhet {for officerare och civila. Men
man kan ocksa - som for GSS/K - se LoK som en kollektiv mojlighet, som en form av
kollektiv copying (se ovan).

Det &r svart att hitta beldgg for att den individuella copyingen skulle vara bittre eller
sdmre for den ena eller andra kategorin. Modjligen kunde man rentav tinka sig att en
kollektiv LoK kunde vara bittre for kategorin officerare och/eller civila eftersom hér
funnes gemensamma arbetsplatserfarenheter sedan lang tid och pa lang sikt, vilka vore
mojliga att bearbeta tillsammans. Det skulle i sa fall innebidra inte bara enskilda
larprocesser utan ocksa, och inte minst, delade larprocesser for organisationen.

Forsvarsmaktens uppfoljning av LoK har varit bristféllig. Inte forrdn under de senaste
aren har man sammanstillt hur méanga LoK-resendrer som varit i process arligen. En
sadan information framstar som helt nodvindig fortsittningsvis. Det bor inte vara nagot
tungt atagande for LoK-handledarna att arsvis redovisa antal klienter per kategori
(militdrer/civilanstillda; soldater och sjomén; élder), likasa fordelning pa mén och
kvinnor, och i vilken man LoK-resan lett till karridrutveckling eller karridrvéxling.
Utvarderingsformuldr, som anvinds av manga LoK-handledare, bor insamlas, arkiveras
och sammanstillas. Sarskilt viktigt dr detta nér det géller soldater och sjomaén.

Ett grundldggande krav nir det géller organiseringen pa central niva dr att den forankras
1 de centrala staberna. En forordad modell ar att FM HRC ir utforande, och att PERSS
och/eller PROD é&r uppdragsgivare. Genom att LoK blir en del av Sammanhallen
karridrplanering upphor verktyget att ha karaktdren av “eget stupror” och Gvergar till att
vara en integrerad del i ett storre personalpolitiskt sammanhang.

11. FORSLAG. Rutiner skapas for uppfoljning av det arliga utfallet av LoK med
hénsyn till identifierade nyckeltal.

12. FORSLAG. FM HRC ges en utforanderoll for genomférande av LoK i
organisationen. Uppdraget ges av PERSS och PROD 1 samverkan.

13. FORSLAG. FM HRC ges en budget for genomférande av LoK-uppdraget. En
samordningsgrupp med deltagande av berorda staber skapas.
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Behov av fordjupade studier

Om LoK for GSS/K verkligen ska kunna fa den Onskade betydelsen i ett
behallarperspektiv dr det grundliggande att det sker en fortlopande utveckling och
aterkoppling av hur verktyget och olika upplidgg verkligen fungerar. Har kan med fordel
en processutvirderingsansats viljas. Ett sitt att gora detta dr att skapa en kohort av
nyrekryterade soldater och sjomén, och folja denna med olika arbetsvetenskapliga
mitmetoder fran anstdllning och framat sa att utvecklingen i relation till uppstéllda mal
— bade Forsvarsmaktens och individens — kan tydliggoras, och ldggas till grund for en
fortgaende utveckling av verktyget och dess tillimpning.
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