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Sammanfattning

Projektet har inriktats pa anstéllda soldater och sjdméan (GSS/K) och specialistofficerare (SO) med
avseende pa vilka faktorer som paverkade dem att soka anstéllning i Forsvarsmakten, att fortsatta att
vara anstallda, eller att valja att avsluta sitt militdra engagemang. Féljande priméra fragor stélls:

1. Vilka positiva respektive negativa faktorer avseende arbetsforhallandena paverkar valet att
fortsatta eller att lamna?

2. Vilka externa paverkansfaktorer kan ha betydelse for ett beslut att lamna eller att stanna?

3. Hur kan Férsvarsmaktens personalpolitik utvecklas for att stdrka behallarperspektivet for de
tva kategorierna?

Efter en tvarsnittsundersékning av nyrekryterade GSS/K bildades kohorter om 20 personer av GSS/K
under 2018 och 20 personer for SO under 2019; dessa har sedan f6ljts med intervjuer under tre ar.
Intervjuerna har transkriberats och kategoriserats med avseende pa de valda fragestallningarna.
Dessutom intervjuades representanter for central personalfunktion, utbildningsinstitutioner,
linjechefer och fack om deras syn pa de anstilldas villkor. Totalt genomférdes ca 150 intervjuer i
projektet.

Vi har valt en kvalitativ, realistisk utvarderingsmodell. Detta betyder utnyttjande av ett analytiskt
ramverk som fokuserat relationen mellan de kontextuella villkor som rader, de mekanismer som verkar
inom ramen for dessa villkor och de resultat som detta ger upphov till. Perspektivet organizational
commitment och vissa professionsteoretiska begrepp har anvants for att diskutera och férsta
specialistofficerarnas specifika situation och relation till officersyrket.

Betraffande soldater/sjoman och specialistofficerare kan vi notera att bada grupperna kénner bade
stolthet och tillfredsstallelse med arbetet och de uppgifter man har. De intervjuade soldaterna ser i
hog grad Forsvarsmakten som en meningsfull och stabil verksamhet, dar sammanhallning och tradition
ar centrala aspekter i relation till ett behallarperspektiv. Specialistofficerarna refererar till liknande
positiva aspekter, men betonar i storre utstrackning I6nen som en viktig faktor i beslutet om de ska
stanna kvar i eller lamna Foérsvarsmakten. Detta galler i synnerhet nar man blickar framat mot battre
boende och eventuell familjebildning. Specialistofficerarnas karridarméjligheter begransas av det rigida
befordringssystem som Férsvarsmakten tillampar och som innebér att erfarenhet, lamplighet och
skicklighet inte &r utslagsgivande faktorer i I6nesattning och karriargang.

Den longitudinella intervjustudien med unga soldater och sjéman visar att en stark solidaritet och
gemenskap med Forsvarsmakten uppstar mycket snabbt hos de nyanstillda soldaterna och
sjomannen. Vikan ocksa konstatera att en ny yrkesgrupp, i det har fallet specialistofficerare, utmanar
delar av den radande professionella logik som existerar, trots att bade officerare och
specialistofficerare verkar inom en 6vergripande och gemensam referensram. | grunden handlar det
om att bade uttalade och outtalade regulativa hierarkier utmanas.
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Introduktion

Inom stora delar av den svenska arbetsmarknaden rader arbetskraftsbrist; bade i offentlig och privat
sektor kommer manga verksamheter att ha stora problem med kompetensforsérjningen under de
narmaste aren (Arbetsformedlingen 2022). Detta gor att strategier maste utvecklas for att inte bara
rekrytera arbetskraft, utan ocksa att halla nere personalomsattningen. Sarskild uppmarksamhet har
dgnats personalforsorjningen inom vard och omsorg (t.ex. Lundberg 2021; SOU 2021), men
problembilden ar generell.

Den svenska Forsvarsmakten utgor en sarskilt utsatt organisation nar det galler kompetensforsorjning,
eftersom den i motsats till de flesta andra verksamheter maste lagga mycket stora resurser pa att sjalv
utbilda den rekryterade personalen. Det gor att varje militdr anstélld representerar en betydande
investering. Vid avhopp uppstar ofta inte bara en kompetensforlust utan ocksa ett behov av en
kostsam ersattningsrekrytering, kanske med lang ledtid. En 6kande personalomsattning (fran i dag
ganska laga tal) skulle darmed innebara stora svarigheter for Forsvarsmakten att uppfylla sina
innehallsliga och budgetmassiga mal, sarskilt i den nu aktuella expansionsfasen.

Mot denna bakgrund framstar det som angeldget att belysa forskningsmadssigt vilka faktorer som
paverkar den militdra personalen att vilja att finnas kvar i eller att avsluta sitt engagemang i
Forsvarsmakten. Vi har i foreliggande studie sarskilt inriktat oss pa de individuella
motivationsfaktorerna och dess relation till olika kontextuella faktorer och sammanhang. Detta goér att
resultaten kan ha baring ocksa pa andra delar av den svenska arbetsmarknaden.

Den hér aktuella rapporten utgér en forskningsmassigt utvecklad version av den slutrapport som
presenterades for Forsvarsmakten i juni 2022 och som seminariebehandlades pa Ledningsstaben i
september 2022.

Den svenska Forsvarsmakten

Uppgift och utveckling

Forsvarsmaktens centrala uppdrag ar att ansvara for Sveriges forsvar i handelse av krig, att understodja
fredsbevarande insatser och att ge humanitar hjalp. Forsvarsmakten ar en enradighetsmyndighet som
leds av Overbefilhavaren (OB). Organisatoriskt dr den uppdelad i férsvarsgrenarna armén, marinen
och flygvapnet.

I likhet med andra myndigheter bestdms verksamheten for Férsvarsmakten arligen genom det av
regeringen utfardade regleringsbrevet. Men for Férsvarsmakten géller att den langsiktigt strategiska
inriktningen definieras genom de parlamentariskt forankrade forsvarsbesluten; sedan millennieskiftet
har sadana tillkommit 2004, 2009, 2015 och 2020. Forsvarsbesluten grundas pa évervaganden i den
parlamentariska Forsvarsberedningen och baseras pa analyser av det internationella sakerhetslaget.
Varje forsvarsbeslut under 2000-talet har paverkat Forsvarsmaktens verksamhetsinriktning, dess
organisering, materielanskaffning och ekonomiska ramar.

Under de senaste decennierna har Férsvarsmakten genomgatt stora forandringar i takt med hur den
sikerhetspolitiska hotbilden i Sveriges ndromradde har uppfattats. Avspanningen i Ostersjdomradet
under 1990-talet till féljd av Sovjetunionens sammanbrott innebar att den svenska férsvarspolitikens
inriktning forandrades i grunden. | stallet for att som tidigare haft till huvuduppgift att forsvara Sveriges



territorium blev den helt 6verordnade uppgiften for Forsvarsmakten enligt forsvarsbeslutet 2004 att
delta i internationella fredsbevarande operationer (Regeringen 2004). Overgéngen fran
invasionsforsvar till insatsférsvar hade stora konsekvenser for Forsvarsmaktens organisation och for
den forda personalpolitiken. Budgetmassiga neddragningar medforde forbandsnedlaggningar och
kraftigt minskat personalbehov (Férsvarsmakten 2004). Ar 2009 ersattes virnpliktssystemet med ett
system baserat pa frivillig rekrytering.

Nar emellertid det internationella sdkerhetslaget aterigen forsdmrades konstaterade
Forsvarsberedningen (2014, s.37) att "hoten mot var sékerhet, inklusive risk for militéra kriser och
incidenter i vart ndromrade, tydliggor behovet av krigsforband med hog tillganglighet, flexibilitet och
professionalism” och att den enskilt viktigaste delen i den kommande forsvarsinriktningsperioden efter
2015 var att 6ka den operativa formagan i krigsforbanden. Nu gavs Forsvarsmakten aterigen 6kade
resurser: anstallningsvolymerna okades, forband ateretablerades, en omfattande modernisering av
forsvarsteknisk materiel inleddes. Varnpliktsystemet aterinfordes. Forsvarsbeslutet 2020 innebar
dteretablering av ytterligare ett antal organisationsenheter, och Forsvarsmakten gavs kraftigt
forstarkta budgetmassiga forutsattningar.

Enligt arliga matningar betrdffande allminhetens fortroende for institutioner, politiska partier,
massmedier och foretag har procentandelen med mycket eller ganska stort fortroende for
Forsvarsmakten gatt upp fran 36 % 2016 till 65 % 2022 (Medieakademin 2022). Det &r den hogsta niva
myndigheten haft sedan matningarna startade.

Personalforsorjning

Forsvarsmakten &r, nast polisen, den storsta statliga arbetsgivaren (Statskontoret 2022). Det totala
antalet kontinuerligt anstéllda ar for narvarande (2022) ca 24 500 personer. Av dessa ar ca 9 700
civilanstallda. De militdra anstéllda fordelar sig pa ca 9 200 yrkesofficerare och ca 5 300 gruppbefal,
soldater och sjéman. Till detta kommer ca 15 000 varnpliktiga, vidare reservofficerare, tidvis anstallda
och hemvarnssoldater (Forsvarsmakten 2022a). Under den senaste trearsperioden har antalet
anstallda 6kat kraftigt. Mot bakgrund av den politiska 6verenskommelsen den 16 mars 2022 planeras
en ytterligare tillvaxt langsiktigt; den totala personaltillgdngen okar fran nuvarande 66 300 till ca
105 000 ar 2032. Anslagen till det militara forsvaret ska na tva procent av BNP senast ar 2028. Det ar
en tillvaxt som berér samtliga personalkategorier och forsvarsgrenar.

Inte bara volymen, utan ocksd personalstrukturen, har undergatt stora férandringar. Under
neddragningsperioden aren efter millennieskiftet minskade behovet av officerare, bade pa
forbandsniva och i hogre stabsbefattningar. Férsvarsbeslutet 2004 innebar att antalet anstallda skulle
minskas med 25 % under perioden 2005-2007. Samtidigt uppstod krav pa férandrad kompetens hos
dem som nu skulle delta framst i internationella fredsbevarande operationer (Haglund 2006; Gertsson
2009; Akesson & Nystrom 2018). For att anpassa till andra landers befilsstruktur beslutade Riksdagen
2007 att avveckla den s k Nya Befalsordningen (NBO), ett enbefélssystem infort 1983; istallet infordes
ett tvabefalssystem, dar kategorin officerare med fanrik till generalsgrad (bendmnda Officerare, OF 1-
9) och 6vrig militar personal med graderna menig till flottiljforvaltare (benamnda Other Ranks, OR 1-
9) aterfanns. Officersutbildningen akademiserades genom att en tredrig hogskoleutbildning
tillskapades vid Forsvarshoégskolan. En ny befattningskategori, specialistofficerare, “med uppgift att pa
lagre forbandsnivaer vara mycket kunniga pa vapensystem som artilleri eller stridsfordon” inrattades.
De forsta utbildningarna av specialistofficerare paborjades hosten 2007 och omfattade tre terminer.
Denna kategori, som inledningsvis utgjordes av de militdra graderna sergeant, fanjunkare och



forvaltare, kom nu att utgora en 6kande andel av yrkesofficerskarent, medan andelen hégre officerare
minskade. | slutet av 2009 fanns ca 9 100 taktiska officerare jamfért med drygt 500 specialistofficerare
kontinuerligt anstallda; enligt Forsvarsbeslutet 2009 borde det 2014 finnas ca 3 300 taktiska officerare
och 5 200 specialistofficerare. Férsvarsmakten tillskapade nu mojligheten for taktiska officerare att
vaxla till att bli specialistofficerare, inledningsvis utan att de behdvde dndra sin militdra grad.? En
parallellitet mellan taktiska officerare och specialistofficerare kom att galla (Tabell 1). P& detta satt
behovde farre taktiska officerare sagas upp och tillflodet av personal pa specialistofficerarbefattningar
underlattades.

Tabell 1.
Parallellitet i arméns befilssystem mellan befattningskategorierna SO3 och OF (Kadefors m fl 2022).

Specialistofficerare (SO) Taktiska officerare (OF)
OR 6 Sergeant, Oversergeant OF 1 Fanrik

OR 7 Fanjunkare OF 1 Lojtnant

OR 8 Forvaltare OF 2 Kapten

OR 9 Regementsforvaltare OF 4 Oversteldjtnant

Men anpassningen till kraven pa férandrad personalstruktur gick langsamt. Ar 2014 hade
Forsvarsmakten ca 7 500 taktiska officerare och ca 1 500 specialistofficerare kontinuerligt anstallda,
langt ifran de i Forsvarsbeslutet 2009 angivna malen (Forsvarsmakten 2015). Denna troghet i
implementeringen kan delvis hanforas till professionella logiker inom Forsvarsmakten utgaende fran
den dominerande officersprofessionen, nagot som utgjort och fortfarande utgér ett hinder i
specialistofficerarnas I6ne- och karridrutveckling (Kadefors m fl 2022). Aven om det talats mycket om
specialistofficerarnas ”“horisontella karriar”, som bygger pa fortsatt kompetensutveckling, ar det
fortfarande gradsystemet som ar den helt dominerande kompetensindikatorn i Férsvarsmakten (Ydén
& Hasselbladh 2010), och NBO-officerare som beséatter hogre specialistofficersbefattningar blockerar
mojligheterna till fortsatt karriarutveckling for manga erfarna specialistofficerare.

Nar sakerhetslaget ater forandrades till det samre och Forsvarsmakten tilldelades 6kade resurser
kravdes atgarder som 6kade anstéllningsvolymerna, som ledde till langre anstallningstider och som
bidrog till rationella fléden mellan personalgrupperna (Forsvarsmakten 2015a). Antalet
utbildningsplatser o©kades, mojligheterna till tidig pensionering forsvann, ateranstéllningar
uppmuntrades. Under paféljande ar 6kade specialistofficerarnas andel av officerskaren, fran 20 % ar
2015 till 29 % 2018 och 35 % ar 2020. En betydande del av specialistofficersbefattningarna uppratthalls
dock fortfarande av taktiska officerare som bytt befattningskategori; annu 2019 var det nastan halften.
| Forsvarsmaktens arsredovisning 2020 (Férsvarsmakten 2021) konstaterades att det fortfarande rader
"en obalans mellan behov och tillgdng pa officerare respektive specialistofficerare i
forsvarsmaktsorganisationen.” | januari 2019 infordes trebefalsystemet, som bland annat innebar att
det blir tydligare vilka befattningar som i framtiden ska bemannas av specialistofficerare och vilka som

1 Benamningen "Yrkesofficerare” omfattar ”Officerare” och ”Specialistofficerare”. P& férbandsniva ar det vanligt
att kategorierna benamns “taktiska officerare” (eller “taktiker”) och “specialistofficerare” (eller “specialister”). |
det féljande anvdnder vi oss av dessa senare bendamningar.

2 OB beslutade 2021 att trebefilssystemet ska inféras fullt ut 1 januari 2023. Detta innebir bland annat att
taktiska officerare pa specialistofficersbefattningar kommer att omgaloneras till motsvarande OR grad.

3 Beteckningarna OR 1-5 betecknar gruppbefil, soldater och sjdman. Numera (2022) likstalls tjdnstegraderna
major (och 6rlogskapten) med forvaltare, kapten med fanjunkare, 16jtnant med 6versergeant och fanrik med
sergeant.



dven fortsatt ska innehas av taktiska officerare. | planen ingar ocksa att antalet befattningar for
specialistofficerare hogre upp i organisationen ska 6ka. Den tredje befdlskategorin utgors av
gruppbefal med graderna korpral, furir och 6verfurir. En stor andel av de taktiska officerarna kommer
att gd i pension i nartid; en del av dessa tjanstgor i dag pa specialistofficersbefattningar och maste
ersattas av nyutbildade specialistofficerare. Men dnnu 2021 var antalet kontinuerligt tjanstgérande
officerare cirka 2 200 fler an behovet, medan det fattades ungefar lika manga specialistofficerare
(Forsvarsmakten 2022c).

Vid tiden foér Sovjetunionens fall ar 1990 var antalet varnpliktiga i organisationen 6ver 40 000.
Overgangen till insatsférsvar innebar sinkta volymer; ar 2000 inkallades drygt 16 000, nu bdde min
och kvinnor. Efter Forsvarsbeslutet 2004 minskade varnpliktsvolymerna ytterligare, fran ca 10 000
varen 2005 till knappt 7 000 ar 2008 (Férsvarsmakten 2022b). Varnplikten blev sedan 2010 vilande och
ersattes av frivillig rekrytering. Ar 2016 hade Forsvarsmakten ett behov att rekrytera 3 000 unga
personer arligen till militdr grundutbildning (GMU). Efter en forsta introduktion omfattande 6-8
manader kunde rekryterna valja om de ville ta anstallning som soldat eller sjoman, eller om de ville
studera vidare till officer (taktiker eller specialist). Forsvarsmakten ansag att rekryteringen maste
baseras pa strikta urvalskriterier for att det skulle vara méjligt att genomféra en god matchning mellan
individens kapabilitet och organisationens behov (Gillberg m fl 2021). Ar 2013 sokte drygt 18 000 18-
aringar till GMU. Efter applicering av formella kriterier (medborgarskap, alder, utbildningsbakgrund)
dokumenterades de s6kandes halsostatus, intresseinriktning och attityd vis-a-vis militaren. Efter en
sakerhetscheck kallades de som hade passerat de inledande momenten till fysiska och psykologiska
tester (Baccman 2015). Slutligen intervjuades de sokande (2013 var det drygt 5000) av en
antagningspanel, som fattade det slutliga beslutet, dar ocksad organisationens behov spelade in
(Forsvarsmakten 2012). Av dem som ursprungligen hade sokt var 20 % kvinnor; av dem som slutligen
antogs hade andelen sjunkit till 14 % (SOU 2016). Av de ursprungligen 18 000 s6kande ar 2013 var det
ca 3000 som faktiskt fullfcljde sin GMU (Gilloerg m fl 2021), vilket ungefarligen motsvarade
organisationens behov.

Ar 2017 aterinférde Regeringen skyldigheten att ménstra och genomféra grundutbildning med
varnplikt. Det innebar att Sverige nu ater ska tillampa alla delar av lagen om totalforsvarsplikt. Eftersom
lagen ar konsneutral géller skyldigheten lika for bade kvinnor och man. Den forsta arskullen som
omfattades av forandringen var ungdomar fédda 1999. Utbildningens langd var mellan 6 och 15
manader. Den forsta delen utgjordes av grundlaggande militér utbildning (GMU) i tre manader. Den
foljdes av en befattningsutbildning pa upp till 12 manader (Férsvarsmakten 2020). Numera (2022)
kallas hela utbildningen for “grundutbildning med varnplikt” (GU) och varar i 6 till 15 manader.
Forsvarsmakten kan anstalla gruppbefal, soldater och sjoman i maximalt tolv ar under en 18-arsperiod
och som langst atta ar i en foljd.

Forsvarsmaktens huvudsakliga rekrytering av yrkesofficerare sker via varnplikten. Det d&r med andra
ord centralt for personalforsorjningen att en tillrackligt stor andel av dem som fullgjort sin
grundutbildning véljer att stanna kvar i det militdra sammanhanget, som anstalld soldat eller sjéman,
som specialistofficer eller taktisk officer. Den kraftiga expansion av Forsvarsmaktens numerar som
annonserades i forsvarsbeslutet 2020 stdller hoéga krav pa rekryteringsmyndigheten och pa
utbildningsinstitutionerna. Men Férsvarsmakten konstaterar (2022a) i arsredovisningen for 2021:

Under aret har fler varnpliktiga ryckt in till grundutbildning an planerat, vilket ar ett
viktigt steg mot malsattningen att grundutbilda 8 000 varnpliktiga fran och med ar 2025.
Antalet yrkesofficerare har okat, trots stora pensionsavgangar. Detta beror bland annat



pa stort inflode fran de grundlaggande officersutbildningarna, ateranstallningar och att
fa yrkesofficerare viljer att Iamna Férsvarsmakten. Aven antalet civilanstillda har 6kat,
vilket ar en viktig forutsattning for tillvaxt.

Om rekryteringen val fas att fungera sa ar den allt 6verskuggande uppgiften att fa den utbildade
personalen att valja att stanna kvar i det militdra sammanhanget.

Projektets historik

Under perioden 2008—2022 har forskare vid Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs
universitet, genomfort ett antal studier med mal att analysera effekten av olika personalpolitiska
initiativ och att underséka hur Forsvarsmakten uppfattas som arbetsgivare av olika kategorier av
anstallda. Forsvarsbeslutet 2004, som foreskrev forbandsnedlaggningar och minskat personalbehov,
ledde till en stor Gvertalighet. Vid sidan av andra atgarder, exempelvis olika pensionslésningar,
initierades ocksa ”Karriarvaxlingsprojektet”, som avsag att underlatta for officerare att vaxla till civil
karriar. | tva projekt analyserade forskargruppen orsakerna till att relativt fa i malgruppen valde att
nappa pa det synnerligen generésa erbjudandet, och i vilken man som officerares kompetens
uppfattades som relevant utanfér det militira sammanhanget. Till huvudresultaten (Kadefors &
Blomsterberg 2011) horde att manga officerare hade en stark identifikation med sitt yrke och att de
var obendgna att lamna det, ocksa pa grund av osdkerhet om sin kompetens pa civil arbetsmarknad;
de allra flesta valde hellre att invdnta eventuella nya pensionslosningar eller att det hela skulle ”blasa
over”. Det fanns dock exempel pa personer som blivit mycket framgangsrika pa nya positioner efter
att ha karriarvaxlat. De stora omstéllningsbehoven i organisationen gjorde att Forsvarsmakten i samrad
med de fackliga organisationerna ocksa tillskapade det personalpolitiska verktyget ”Livs- och
karriarplanering” (LoK), som avsag att tydliggora och medvetandegéra anstallda om deras kompetens-
och utvecklingsmajligheter, inom och utom Forsvarsmakten. Operativt hanterades detta verktyg av
sarskilt utbildade handldggare, LoK:are, ute pa organisationsenheterna. Forskargruppen fick i uppdrag
att analysera verktygets utformning och hantering, samt undersoka i vilkken man som det bidrog till att
lI6sa omstallningsbehoven. | studien (Kadefors m fl 2015) konstaterades att LoK-verktyget var i
huvudsak val utformat, att handldggarna var valutbildade och hogt motiverade, och att de som
genomgatt en LoK-process i allmdnhet var mycket nojda. Betydelsen for Férsvarsmakten var dock
marginell eftersom de tilldelade resurserna var otillréckliga, LoK-resendrernas nyvunna insikter inte
togs tillvara i medarbetarsamtalen och den interna marknadsféringen svag; vissa chefer underlat att
informera om LoK-verktyget eftersom de ansag att det innebar en risk att mista kompetenta anstallda
som skulle bli svara att ersatta. Det fanns en spridd uppfattning att den som gjorde en LoK inte ville
satsa pa en fortsatt militar karridr utan egentligen var pa vag att lamna Forsvarsmakten; detta gjorde
ocksa att manga tvekade att soka.

”"Sammanhallen karriarplanering” (SKP) var en personalpolitisk satsning som Forsvarsmakten gjorde
efter forsvarsbeslutet 2015, da det internationella sdkerhetslaget aterigen forsamrats och allméan
varnplikt aterinforts. Syftet var nu att behalla personal samt skapa battre forutsattningar for
nyrekrytering genom att gora verksamheten mer attraktiv. For att héja kvaliteten i personalarbetet
och underlatta den personalstrategiska styrningen genomfordes en HR-transformation, vilket innebar
inrattande av stodfunktionen HR-Centrum (Thilander 2013). Det betydde en reducering av HR-personal
pa férbanden och att linjecheferna gavs ett utvidgat personalansvar. Har ingick enligt plan for dessa
att ta sig an det utvecklade medarbetarsamtalet, ddr SKP utgjorde ett grundlaggande ramverk; bland
annat skulle LoK tas upp i varje medarbetarsamtal som en méjlighet. Forskargruppen fick nu i uppgift



att félja implementeringen ute pa organisationsenheterna och undersdka hur initiativet upplevdes av
olika grupper av anstillda. | projektet (Gillberg m fl 2019) tydliggjordes de problem som féljde pa att
nya omfattande administrativa uppgifter lades pa forsta linjens chefer, samtidigt som den dagliga
verksamheten skulle fungera: allvarliga malkonflikter uppstod. Det administrativa stédsystemet PRIO
upplevdes i ett inledande skede som synnerligen svararbetat. Intervjuer med plutonchefer visade att
den inledande informationen om SKP, riktad till hégre chefer, inte hade natt fram; man hade kanske
hort talas om begreppet, men inte mer. Den ambitiésa informationsdrive om SKP som planerats
genomfordes aldrig fullt ut i organisationen, och begreppet upphérde snart att marknadsforas.
Organisationsenheter har darefter aterigen forsetts med lokal HR, vilket innebar viss atergang till en
decentraliserad personalfunktion och administrativt stod for forsta linjens chefer. Analysen av SKP
utgjorde forsta delen av det nu aktuella projektet, som startades 2018, men huvuduppgiften till
forskargruppen kom efterhand att enbart fokusera hur specialistofficerare, soldater och sjoman ser pa
Forsvarsmakten som arbetsgivare och vad som far dem att valja en militar karriar eller att alternativt
soka sig ut pa den civila arbetsmarknaden (Gillberg m fl 2021).

Forskningen har i stor utstrdackning kommit att handla om personliga motivationsfaktorer, vad i
arbetssituationen som stoder behallarperspektivet och vad som Férsvarsmakten gjort och kan gora for
att motverka o6nskade avgangar. Totalt har under hela perioden 2008-2022 ca 275 intervjuer gjorts
med personer i malgrupperna, chefer, personalansvariga och andra foretrddare for berérda
organisationer och intressenter. Analyserna av detta omfattande datamaterial har gett
forskningsgruppen goda insikter i Forsvarsmaktens organisation, hur olika personalpolitiska initiativ
har mottagits och hur Forsvarsmakten upplevs som arbetsgivare av olika kategorier av anstéllda. De
bakomliggande orsakerna till de anstalldas attityder och férhallningssatt har kunnat belysas med hjalp
av etablerade individualpsykologiska och organisationsteoretiska analysverktyg.

Forskningen (publikationslista, se Bilaga 1) har visat att Forsvarsmakten som arbetsgivare pa manga
satt skiljer ut sig fran det som karakteriserar stora organisationer i allmanhet; det finns hos FM en
professionell logik* som préglar hur organisationen hanterar de nya villkor som uppstar nar det
forsvarspolitiska uppdraget forandras. Det ar logiker som innebéar att manga anstéllda uttrycker
skepticism infér nya personaladministrativa initiativ och som motverkar snabb implementering ute i
organisationen. Samtidigt uttrycker de allra flesta av dem som intervjuats i de olika projekten en hog
grad av lojalitet med den egna gruppen, det egna forbandet och det militdra sammanhanget.
Halsosituationen hos militarer ar exceptionellt god i jamforelse med alla andra storre yrkesgrupper i
det svenska arbetslivet. Det ar faktorer som motverkar viljan att lamna och ga uti "“det civila morkret”,
nagot som annars kan ligga nara till hands fér den som upplever en bristande karridr- och
I6neutveckling. Den positiva grundsyn som de anstdllda har vis-a-vis sina arbetsuppgifter och av
Forsvarsmakten som arbetsgivare utgor ett stort fortroendekapital. Det kan férvaltas genom att de
positiva motivationsfaktorerna identifieras och forstarks. De negativa motivationsfaktorerna maste a
andra sidan systematiskt motverkas. Vi har i den genomférda forskningen efter hand utvecklat en god

4 En professionell logik kan férenklat beskrivas som de praktiker, normativa ménster och férgivettaganden som
paverkar och definierar individens handlingsutrymme i ett professionellt ssmmanhang eller inom ramen for en
profession. | vissa fall karaktariseras den professionella logiken som en bland manga 6verlappande och ibland
konkurrerande institutionella logiker (se t.ex. Friedland & Alford 1991; Freidson 2001; Thornton 2004; Thornton
m fl 2012; Brante 2014; Ocasio m fl 2017).
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forstaelse av Forsvarsmakten som organisation och av hur personalpolitiska férhallningssatt paverkar
anstalldas lojalitet och vilja att finnas kvar i det militdra sammanhanget.

Syfte

Forsvarsmaktens personalforsorjning bygger pa att ett tillrdckligt stort antal varnpliktiga valjer att ga
vidare i det militira sammanhanget, som anstéllda soldater/sjoman, eller till officersutbildningar. Det
ar sarskilt viktigt att sakra inflodet som specialistofficerare. Foreliggande projekt har darfér som mal
att belysa vilka faktorer som paverkat soldater och sjéman (GSS/K) och specialistofficerare (SO) att
soka anstallning i Forsvarsmakten, att fortsatta att vara anstallda eller alternativt, att valja att avsluta
anstallningen. Foljande primara fragor stalls:

1. Vilka positiva respektive negativa faktorer avseende arbetsforhallandena paverkar valet att
fortsatta eller att [amna?
Vilka externa paverkansfaktorer kan ha betydelse for ett beslut att lamna eller att stanna?

3. Hur kan Forsvarsmaktens personalpolitik utvecklas for att starka behallarperspektivet for de
tva kategorierna?

Tidigare forskning

Soldater och sjoman

Det finns en relativt omfattande forskning om unga vuxnas relation till arbetsmarknad och yrkesval (se
t.ex. Furlong & Cartmel 2007; Price 2011; Furlong 2017; Caroleo m fl 2018). | huvudsak vederlaggs den
bild som inte sdllan presenteras i populdrpress och media av unga som individualistiska och praglade
av sa kallade postmaterialistiska varderingar. Flera studier har i stéllet visat att de flesta unga i forsta
hand vill ha en trygg och stabil situation pa arbetsmarknaden (t.ex. Hult & Svallfors 2002; Py6rid m fl
2017; Hirvilammi m fl 2019). Men dven om unga vuxna Onskar stabilitet och relativ trygghet i
arbetslivet sa innebar dagens arbetsmarknad nya utmaningar. Utbildningskraven 6kar och dven kravet
att mer eller mindre sjalvstandigt organisera den egna arbetssituationen. Studier har ocksa visat att
nastan halften (47 %) av de jobb som erbjuds pa den svenska arbetsmarknaden &r lagreglerade eller
oreglerade (Allvin m fl 2013). Dessa jobb forutsatter att den anstéllde i mer eller mindre grad ansvarar
for att strukturera, planera och organisera det arbete man har att utféra. Dessa férandringar kan
forstas som en form av individualisering (Ebert 2012; Gillberg & Bergman 2013) eller responsibilisering
(Mounk 2017), som innebér att individen tvingas OGverta delar av det ansvar som tidigare avilat
arbetsgivaren eller organisationen. Lagreglerade arbeten som forutsatter en sjalvreglerande férmaga
kan givetvis ge ett 6kat handlingsutrymme f6r individen, men det 6kar ocksa pressen pa medarbetaren
samt innebar ett relativt diffust kompetenskrav som kan vara problematiskt att leva upp till som ung
pa arbetsmarknaden.

Mot bakgrund av ovanstaende utgor Forsvarsmakten ett exempel pa motsatsen. Forsvarsmakten ar i
hog grad en traditionell organisation som karaktariseras av tydliga hierarkier och en mekanistisk
struktur, som ar trogrorlig, men som garanterar stabilitet, tydlighet och en specialiserad differentiering
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mellan funktionsuppdrag. Denna form av organisering av arbetet kan darfor i viss utstrackning ses som
ett alternativ till den individualisering av ansvar som praglar manga andra organisationer (och
samhallet i 6vrigt). Férsvarsmakten som organisation och arbetsgivare for unga vuxna ar emellertid
bristfalligt undersokt i de nordiska landerna. | takt med att Sverige stdrker sin nationella
forsvarskapacitet, o©kar de militdra investeringarna och aterinfér den obligatoriska
militartjanstgoringen har dock intresset for dessa fragor 6kat, inte minst fran Férsvarsmaktens sida.
Rekrytering av unga till Forsvarsmakten har blivit en central uppgift och riktade insatser gors for att
forma de grundutbildade soldaterna och sjomannen att stanna kvar och valja en militar karriar som
officerare eller specialistofficerare (Strand 2019).

Den nordiska forskningen har i viss utstrackning praglats av konstruktivistisk ansats som fokuserat
sjdlva formandet av "den gode soldaten” (t ex Slgk-Andersen 2018). Slgk-Andersen menar att denna
process ar komplicerad och att majligheten att bli erkand som “soldat” &r ojamnt férdelad i forhallande
till bland annat genus och olika funktionsnedsattningar. Ellingsen m fl (2016) utgar fran ett likande
perspektivoch menar att det militdra sammanhanget traditionellt praglas av maskulinitetsnormer som
numera utmanas i takt med att allt fler kvinnor engageras i (den norska) forsvarsmakten. Studier visar
bland annat att sexualisering och stereotypa beteenden minskar i de fall dar soldater av bada kénen
bor tillsammans. Liknande studier har genomfoérts i Tyskland dar Graf och Kuemmel (2022) visar att
den mansdominerade miljo som férsvaret utgor, praglas av stereotypa mansideal som forsvarar
rekryteringen av kvinnor. En mer jamstalld och genusmedveten férsvarsorganisation ar mot bakgrund
av detta nodvandigt om malet att rekrytera fler kvinnor skall uppnas.

Studier av ungas upplevelser och uppfattningar om Férsvarsmakten som organisation och arbetsgivare
ar dock fa i Sverige. Adolfsson m fl (2012, 2015) har funnit att gemenskap och samhérighet &r nara
kopplat till den arbetstillfredsstéllelse som soldater och sjoman kadnner (se aven Eikeland 2015).
Osterberg och Rydstedt (2018) har i sina studier av Forsvarsmakten argumenterat fér att
arbetsforhallanden som erbjuder meningsfullhet utgér en nyckelfaktor bakom arbetstillfredsstallelse.
Liknande slutsatser har dragits i internationella studier (se t ex Allen 2003; Gade 2003). Med tanke pa
det 6kade rekryteringsbehov som Férsvarsmakten star infor finns det dock anledning att i mer detalj
studera Forsvarsmakten som potentiell arbetsgivare for unga vuxna, med sérskilt fokus pa
arbetstillfredsstallelse och organizational commitment. En aspekt som gor detta sarskilt intressant ar
att den arbetssituation som Forsvarsmakten erbjuder pa manga satt skiljer sig fran den situation som
rader pa arbetsmarknaden i 6vrigt. Detta avspeglas inte minst i det foérhallandet att sjuktalen ar mycket
laga inom Forsvarsmakten vilket indikerar att de salutogena inslagen i arbetet ar starka (Gillberg m fl
2021).

Vetenskapliga studier av unga vuxnas motivation och strategiska Overvaganden vid valet av
Forsvarsmakten som arbetsgivare ar alltsa relativt fa i Sverige. Analyser har ddremot gjorts av varfor
soldater och sjoman slutar sin anstéallning inom den svenska Férsvarsmakten; dessa studier visar att
I6neutvecklingen och bristen pa utvecklingsmojligheter ar de dominerande skélen (t ex Fors Brandebo
& Lundell 2018). Motivationsorienterade studier forkommer emellertid i storre utstrackning i USA (se
t ex Eighmey 2006; Krebs & Ralston 2022). Eighmey (2006) lyfter fram teamkénslan och en patriotisk
skyldighet att férsvara landet som centrala motivationsfaktorer for de amerikanska soldaterna. Han
understryker emellertid att bilden dr komplex och att dven personliga aspekter som en stabil inkomst,
sjalvforverkligande och sjélvrespekt utgér motiverande faktorer. Krebs & Ralston (2022) ifragasatter
den sjalvuppoffrande och patriotiska motivationsfaktorn och visar (2451 respondenter) att 16n och
formaner utgjorde den dominerande motiverande faktor bland de anstillda soldaterna. Den
amerikanska kontexten skiljer sig dock pd manga satt fran den svenska, da tjanstgéring inom
Forsvarsmakten i USA innebar formaner som exempelvis gratis utbildning efter fullgjord tjansteperiod,
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dvs formaner som saknar relevans i en svensk kontext. Det finns darfér anledning att se med
forsiktighet pa de studier som &r gjorda i USA, da resultat och slutsatser inte ar 6verférbara pa ett
enkelt satt.

Specialistofficerare

Kategorin specialistofficerare &r, som framgatt av den inledande exposén, relativt ny i Forsvarsmaktens
organisation. Peterson (2016, s. 4) skriver: "Det finns idag inte s mycket forskning pa officerarnas
drivkrafter att stanna i yrket. Ett fatal studier har har gjorts i samband med vissa examensarbeten vid
Forsvarshogskolan”. Yttrandet verkar fortfarande ha relevans daven om det tillkommit en del studier
under senare ar. Eftersom befattningskategorin specialistofficerare ar narmast unik i ett internationellt
perspektiv (Dandeker & Ydén 2022) finns inte heller ndgon omfattande internationell litteratur i
amnet.

Det finns emellertid ett antal uppsatser som i allménhet inte publicerats i vetenskaplig press, men som
ger viktig information. En tidig studie av specialistofferskaren publicerades ett par ar efter det att de
forsta specialistofficerarna examinerades (Hedlund 2010). Studiens syfte var att fa 6kad kunskap om
specialistofficerarna och deras syn pa sitt yrke. Den byggde pa intervjuer med 19 specialistofficerare i
aldrarna 23 - 36 ar. De kom fran atta olika forband med representation av samtliga tre férsvarsgrenar.
Som ett huvudresultat framgar att de valt att bli specialistofficerare “for att det ar en kort utbildning

”13¢”

och for att de ville jobba praktiskt pa ”Iag” niva inom karnverksamheten och stanna kvar i en sadan
funktion hela yrkeskarriaren. De vill med andra ord bli specialister”. (Hedlund 2010, s 2). Lonen
uppfattas av samtliga som ett minus, men man betonar "att detta inte ar yrke man valjer fér pengar.
Snarare finns en betoning pa att det finns andra varden... ” (ibid.). Man har valt att bli just
specialistofficer och man kdnner stolthet dver att vara det. De intervjuade ar visserligen i huvudsak
mycket nojda med sitt val av yrke, men ar samtidigt bekymrade &ver att inte finns nagra centralt
faststallda karriarvagar. Forfattaren rekommenderar darfor att “utformandet och faststallandet av

specialistofficerarnas karriarvagar bor |6sas sa snart som majligt”. (Hedlund 2010, s 14).

| en senare studie (Pekkari 2014) var syftet att undersdka specialistofficerarnas relation till
Forsvarsmakten, sarskilt med tanke pa deras bendgenhet att stanna kvar i yrket uttryckt som "vilja att
uppratthalla relationen (anstallningen) med arbetsgivaren Forsvarsmakten” (Pekkari 2014, s 7). Denna
relation undersoktes i form av enkat till 106 specialistofficerare med huvuddelen i dldrarna 24 — 29 ar,
varav 16 % kvinnor. Enkdten fordelades pa forband ”“fran norr till soder” och samtliga tre
forsvarsgrenar. Studiens teoretiska ram bygger pa en modell éver organizational commitment enligt
Meyer & Allen (1997; se nedan) kompletterad med en teori av Morgan & Hunt (1994) med tonvikt pa
begreppet relational commitment, vilket fokuserar pa just relationen mellan till exempel individ och
foretag och pa den anstélldes benagenhet att stanna kvar i relationen med organisationen. Denna
bendgenhet bestar enligt modellen av tre delar, namligen kanslomassigt, kalkylerat och normativt
engagemang. Som paverkansfaktorer for ett kinslomassigt engagemang namns personlig kompetens,
trivsel, delade véarderingar, fortroende, stolthet och forvantningar. Faktorer som paverkar ett
kalkylerat engagemang ar relationsférdelar och relationsavvecklingskostnader medan ett normativt
engagemang paverkas av skyldigheter och en tvingande milj6 (se Pekkari 2014, s 17).
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Resultatet visar att "specialistofficeraren tillmater den kdnslomassiga komponenten storst betydelse
for relationen, vilket bekraftar tidigare forskning avseende kannetecken fér professionsyrken.”
(Pekkari 2014., s. 1). Inom den normativa komponenten har tvingande miljé “visst inflytande i
engagemanget for relationen” och relationsfordelar inom den kalkylerande komponenten har "hég
korrelation till viljan att fortsatta relationen.” (ibid.) Studien bekraftar alltsa nagot som ocksa i viss man
framgar av Hedlunds inledande studier, namligen att faktorer som kompetens, trivsel, delade
varderingar och stolthet har stor betydelse for viljan att kvarsta i Forsvarsmakten.

| en senare publicerad studie (Rolenc & Szabo 2018) ar syftet att undersoka varfor officerare i
specialistofficersbefattningar tenderar att soka sig till andra karridrer i allt hogre takt. Studien bygger
pa intervjuer med sex specialistofficerare pa 4:e sjostridsflottiljen som valt att véxla karriar. Teoretiskt
anknyter studien till flera olika modeller, bland annat till Herzbergs tvafaktorsteori, dar den ena delen
bestar av hygienfaktorer, som kan orsaka missndje (t ex l6n och ledning) och den andra delen av
motivationsfaktorer, som kan leda till tillfredsstéllelse (t ex vad som sker i sjalva arbetet, ansvar och
mojligheter till avancemang). Generellt beskriver de intervjuade en frustration over att det viktigaste
for organisationen verkar vara datasystemets villkor och att man inte tar hansyn till individerna bakom
raderna. Med hanvisning till Mintzberg konstaterar forfattarna darfor att “4:e sjostridsflottiljen med
sin tydliga hierarki och “top-down”-styrning passar val in i beskrivningen som en maskinbyrakrati” (a.a.,
s 53). Ocksa som framtradande resultat av intervjuerna anges avsaknad av personlig utveckling
tillsammans med obalans mellan arbetsliv och privatliv som huvudorsaker till att officerare i
specialistofficersbefattningar valjer att karridrvaxla. Bemanningsuppdragens inverkan pd balansen
mellan yrkes-och privatliv dr sa omfattande att detta enskilt har fatt personal att sdga upp sig” (a.a., s
55). Betrdffande behov av personlig utveckling skriver forfattarna: ”Avsaknad av utveckling och
sjalvforverkligande ar en annan anledning till att specialistofficerare valt att karridrvaxla. Utan en tydlig
utvecklingsplan som bar mot en personlig utveckling, ser respondenterna inte nagon framtid inom
yrket, varfor alternativa arbetsgivare efterstravas.” (a.a., s 59).

| ytterligare en studie var syftet att utforska hur specialistofficerare i flygvapnet ser pa sin profession
(Holmdahl & Stenbergh 2018). Respondenterna i studien var atta specialistofficerare av olika kon med
stor spridning i bland annat forbandstillhérighet. Férfattarna konstaterar att den militara professionen
"omfattas av en hierarkisk struktur som inte gar att finna inom den civila foretags- eller
myndighetsvarlden... Utvecklingen av professionen har dven lett till ett 6kat behov av administration
fran officerarnas sida och darigenom orsakat en distansering fran férbandet. Konsekvensen blev att
ett storre ledningsansvar indirekt har lagts pa specialistofficeren, nagot som inte var tanken men en
trolig konsekvens av NPM.” (a.a., s 12). Vidare upplever forfattarna att den militdra professionen har
tva sidor, namligen ”"den formellt definierade som kommer uppifran, och den informella som etableras
nerifran”. De olika sidorna ar pa intet satt motsagelsefulla, de erbjuder daremot olika vyer. Den
informella sidan praglas av stolthet och passion for sitt yrke, begrepp med en mer emotionell innebord.
Dessa namns inte i Forsvarsmaktens inriktade dokument ”Var militara profession” (2015b). | likhet med
tidigare studier (se ovan) visade de intervjuade stort intresse, engagemang och stolthet over sitt
yrkesomrade. Men ocksa i likhet med tidigare studier efterfragades bland annat tydliga karriarvagar
pa alla nivaer och centrala styrningar rérande befordran.

Forskare fran Forsvarshogskolan (Osterberg m fl 2020) har genomfért en studie vars syfte var att
undersoka hur nya officerare och specialistofficerare sag pa sin utbildning. Totalt intervjuades 19
personer varav 11 specialistofficerare (9 man, 2 kvinnor). Specialistofficerarna hade varit anstallda som
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soldater i omkring fem ar fore utbildningen till specialistofficerare och sedan varit anstéllda mellan tre
och tio manader fore intervjuerna. Medelaldern var 29 ar. Samtliga intervjuade tillhérde armén.
Osterbergs m fl studie sammanfattar de intervjuades uppfattningar under tre teman, namligen
identifikation med yrket, vertikal vs horisontell karridgrvag samt upplevelsen av den genomgangna
officersutbildningens relevans. Sammantaget visade det sig att specialistofficerarnas identifikation
med sitt yrke hade utvecklats redan under soldattiden. | intervjuerna atervande specialistofficerarna
upprepat till sina erfarenheter som soldater. | jamférelse med officerarna gav deras reflektioner i
hogre grad uttryck for samarbete och samhorighet.

| ett nypublicerat arbete (juni 2022) har Dandeker och Ydén framlagt en undersdkning av hur
kategorierna "officers” och "non-commissioned officers” (NCO) relaterar till varandra i moderna
militdra organisationer. De havdar att de roller som sedan Huntington (1957) i etablerad
militarsociologisk litteratur uppfattats som strikt uppdelade, i dag kommit att bli alltmer 6verlappande
och att inte bara "officers”, utan numera ocksda NCOs, rimligen bor kunna ingd i den militara
professionen. De framhaller etableringen av den svenska NCO-kategorin specialistofficerare som ett i
ett internationellt perspektiv mycket intressant exempel, men noterar ocksa de svarigheter som dessa
mott, och som illustreras i de ovan givna referaten.

Tidigare studier av specialistofficerare (SO) har alltsa pavisat att bendgenheten att stanna kvar i yrket
kan ligga i den starka paverkansfaktor som finns i det kdnslomassiga engagemanget och ett starkt
engagemang uttryckt som stolthet 6ver yrket, instdmmande i Forsvarsmaktens vardegrund samt gladje
i kamratskap och delade varderingar och intressen (Gillberg m fl 2022). Men efter en
professionsteoretisk analys konstaterar Kadefors m fl (2022):

Annu 14 3r efter introduktionen av den nya befattningskategorin kan specialistofficerarna
kategoriseras som en semiprofession, genom att de saknar centrala attribut som karakteriserar
en klassisk profession; deras stéllning i organisationen &r alltjamt foérhallandevis svag.
Institutionella logiker, bland annat i form av en historiskt betingad syn pa officersyrkets
uppdelning i officerare och underofficerare, motverkar etableringen av en ny profession vid
sidan av den existerande officersprofessionen.

Situationen kan visserligen se olika ut for de tre forsvarsgrenarna och professionaliseringen kan ha
kommit langre inom flygvapnet och marinen, men grundproblemet kvarstar. En studie av
specialistofficerare i marinen visar att dessa ”"har pabdrjat en professionalisering men att
organisationens nuvarande principer begréansar utvecklingen” (Eklund 2021, s 63).

Teoretiska utgangspunkter

Organizational commitment

De perspektiv som framfor allt praglat analysarbetet &r fragan om organizational commitment® som

5 ”Organizational commitment” &r svaroversatt. En mgjlighet ar att anvanda begreppet ”organisatorisk
samhorighet”. Det fangar emellertid inte den komplexitet som det engelska begreppet omfattar. | féreliggande
studie har vi fokuserat den kdnslomassiga anknytningen som innebdr att man identifierar sig med organisationen,
delar dess varderingar och later sig involveras, vilket innebar att man ar beredd att ata sig uppdrag och investera
i dessa uppdrag. | texten anvdnds darfor det engelska begreppet.
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bland annat innebéar ett fokus pa relationen mellan organisatoriska aspekter och kanslomassigt
engagemang ( t ex Meyer & Allen 1997; Allen 2003; Gade 2003). Vissa begrepp inom professionsteori
har kommit till anvéandning som ett satt att forsta och forklara vad som konstituerar en profession och
vilka faktorer som forsvarar en yrkesgrupps professionalisering (t ex Abrahamsson 1972; Hellberg
1991).

Dessa perspektiv har vaxt fram i anslutning till analysarbetet och de har fungerat som verktyg i arbetet
med att begreppsliggora och férklara de tendenser och slutsatser som analysen av intervjuerna gett
upphov till.

Meyer och Allen (1997, s 11) definierar organizational commitment som "ett psykologiskt tillstand som
(a) karaktariserar den anstalldes forhallande till organisationen och som (b) kan paverka ett beslut om
fortsatt medlemskap i den organisationen.” (var Gversattning). Detta psykologiska tillstand har tre
komponenter. Eller annorlunda uttryckt: "Det engagemang som en individ kan kanna for ... en
organisation, kan ses som tre psykologiska band som faster individen vid organisationen...” (Allen,
2003, s 237; var 6versattning och emfas), namligen:

o Affective commitment (AC) som beskrivs som den anstélldes kdnslomdassiga anknytning till,
identifikation med och involvering i organisationen. Den anstédllde fortsitter inom
organisationen for att han/hon énskar det.

e Continuance commitment (CC) ar en medvetenhet om kostnader som kan uppstda om man
lamnar organisationen. Den anstallde fortsatter inom organisationen for att han/hon behéver
det.

e Normative commitment (NC) aterspeglar en kansla av tvang att fortsatta sin anstallning. Den
anstallde fortsatter for att han/hon bor vara kvar.

Man antar allts3 att dessa komponenter ska vara relaterade till bendagenheten fér den anstéllde att
stanna kvar. Det betyder att varje form av anknytning har negativt samband med den anstélldes
avsikter att lamna organisationen. Men det innebéar ocksd att de olika komponenterna — efter ett
sadant beslut - sedan kan ha helt olika konsekvenser for till exempel den anstélldes néarvaro och
prestation, dar AC kan ha en positiv effekt och CC en negativ effekt pa prestationen (Gade m fl 2003, s
198).

Nar den géller den affektiva komponenten (AC), sa har enligt Meyer och Allen (s 42) hundratals studier
genomforts, dar sambandet mellan sadant kdnslomassigt engagemang och variabler som man har
antagit kunnat foregd detta engagemang undersokts. De namner organisationskaraktaristika,
exempelvis har decentralisering kunnat relateras till ett hogre kdnslomassigt engagemang. Likasa kan
den policy en organisation har och sattet pa vilket den kommuniceras ha samband med den affektiva
komponenten. Till det kan man lagga vad Allen (a.a., s 248) tar upp, namligen fokus for engagemanget.
Galler det Forsvarsmakten, forbandet, kompaniet, plutonen, besattningen, gruppen? Den anstéllde
skulle kunna ha ett starkt kdanslomassigt engagemang for sin speciella enhet, men inte fér férbandet
som helhet, till exempel.

Vad som ytterligare kan ha betydelse for ett kdnsloméassigt engagemang ar personliga karaktaristika.
Dessa kan galla antingen som demografiska variabler (kon, alder, anstallning) eller som disponerande
variabler (personlighet, varderingar). Vad galler just demografiska variabler har man inte funnit nagra
starka samband. Daremot finns en del forskning som tyder pa att individers uppfattning om sin egen
kompetens kan spela en betydande roll for att utveckla ett kanslomassigt engagemang. Det vill saga
anstallda som har stark tilltro till sina kunskaper och fardigheter, har ett starkare kanslomassigt
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engagemang an de som har svag tilltro till sin formaga. Det finns ocksa forskning som antyder att det
finns olika ”laggning”, alltsa individuella differenser som disponerar individer for mer eller mindre
starkt engagemang. Vidare namner Meyer och Allen arbetserfarenhet som har det starkaste och mest
oforanderliga sambandet med kanslomdssigt engagemang. Har kommer sddana faktorer in som
utmaningar i jobbet, grad av sjalvstandighet och kontroll, méjligheten att fa anvanda sin kompetens,
tydligheten i det uppdrag man har fatt samt vilka 6verordnade man har. Meyer och Allen gor ocksa
motsvarande genomgang av “antecedentia” for de andra tva komponenterna (CC och NC).

P& grundval av sin modell har Meyer och Allen (a.a., s 118) utvecklat tre skalor for att mata de tre
komponenterna. Skalorna bestar av respektive 8, 9 och 6 uppgifter av typen ”Jag kdnner mig som en
del av familjen i min organisation” (AC), ”Det skulle bli for svart for mig att lamna min organisation just
nu, dven om jag onskade det” (CC) och “Organisationen fortjanar min lojalitet” (NC).

Meyer och Allens teori har beskrivits som “the most developed and comprehensive theory of
organizational commitment available to date” (Gade 2003, s 163). Men enligt Gade (a.a.) sd har
merparten av den militdra forskningen bara forsékt mata organizational commitment pa ad hoc basis,
dar man foredragit att uppfinna nya skalor snarare an att inférliva valetablerade matinstrument som
just Meyer och Allen, vilka har en stark teoretisk underbyggnad. (Det tycks danda finnas en hel del
militdra studier som visar ett hogt samband mellan kdnslomassigt engagemang enligt Meyer & Allens
skala och beredskap att kvarsta i organisationen.) For att i efterhand komma tillratta med den bristen
sa har man Oversatt delar av data fran den omfattande militdra forskning som finns, till Meyer och
Allens komponenter. | en artikel (Tremble m fl 2003) beskrivs hur man tog fram arkiverade data som
kan antas definiera organizational commitment och samkoérde dessa med de skalor som Meyer och
Allen anvander. Genom faktoranalys kunde man sedan lanka dessa empiriska uppgifter till
motsvarande skalor av AC och CC hos Meyer och Allen. Det visar sig da att uppgifter med stark
faktorladdning fér AC hos Meyer och Allen som till exempel ovan namnda “Jag kdnner mig som en del
av familjen i min organisation” kunde finna en lika stor faktorladdning i den analoga uppgiften ”“Jag
kdnner att jag verkligen ar en del av organisationen”.

Det fanns ocksa andra analoga uppgifter som inte finns med i Meyer och Allens skalor, men som visade
sig fungera som ”stand-ins” for originalskalorna, som till exempel: “En av de saker som jag varderar
mest i armén ar den kansla av sammanhallning eller kamratskap jag har” (Tremble m fl 2003, s 173—
174).

Dessa Oversattningar samt ytterligare forskning som anvant mycket olika militdra “samples” visar pa
styrkan i Meyer och Allens koncept vad galler AC och CC (Gade 2003, s 165). Ddremot har man inte pa
motsvarande satt undersokt NC (den normativa komponenten). Visserligen finns det beldgg for att den
har ett hogt samband med AC, men den borde dnda undersokas narmare eftersom det militdra — av
alla organisationer — borde vara det ideala stallet for att underséka NC: ”If NC cannot be demonstrated
in military services, | doubt it can be demonstrated anywhere.” (Gade 2003). Det ar en uppfattning som
delas av Allen (a.a., s 251) som skriver: “I would argue that the potential role of NC needs closer
examination within the military than it has been given.”

Allen (a.a.) skriver i en sammanfattande analys att det militdra ar en extremt vardefull killa for att 6ka
forstaelsen for attityder till arbete. Det hanger bland annat samman med att den militdra arbetsstyrkan
ar sa olikartad i sin sammansattning av yrken och positioner. Allen skriver avslutningsvis att det vore
vardefullt med longitudinella studier som undersdker processen for hur olika karaktéristika (person,
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organisation, arbetsplats) paverkar och utvecklar engagemanget.

Resultaten av ovan namnda militara forskning ar av flera skal intressanta for féreliggande projekt. |
synnerhet finns det anledning att se ndrmare pa de omraden i vara intervjuer som omfattar framfor
allt den kénslomassiga komponenten. Vara intervjufragor ar darfor stallda sa att de kan fanga upp
denna komponent, men fragorna ar inte alltid direkt stéllda. Pa en fraga om den viktigaste anledningen
till att vara kvar i jobbet, kan vara respondenters svar handla om varderingar, kamratskap, samhorighet
och stolthet, det vill séga just de uppgifter som man fragar om i ovan namnda skalor (se nedan).

Militar professionsteori

Militarer utgor vid sidan av préaster, ldkare och advokater exempel pa klassiska professioner (Brante
2014). Enligt Abrahamsson (1972) finns ett antal kriterier som kan anvandas for att karakterisera en
yrkesgrupp som profession. Hit hor att gruppens individer beharskar en speciell teori, att de har
gemensamma etiska normer och att det finns en karanda som utgér kittet mellan dem. Denna
"karanda” och dessa mer eller mindre uttalade normer och praktiker gar att férstd som delar av en
specifik professionell logik (Thornton 2004).

Professioner ar, enligt Abrahamsson, elityrken med hog status. Nagon form av auktorisation ar ofta
knuten till yrket. Till detta fogar Hellberg (1991) diskretionskravet, definierat som "anspraket pa frihet
och ratt att handla och besluta utan ndgon annan kontroll &n det egna omdémet”. Status, prestige och
makt ar viktiga skal till att yrkesgrupper séker monopolisera kunskaper och positioner och stanga ute
andra fran den interna arbetsmarknaden. Diskretion innefattar enligt maktpolitisk analys (Parkin 1979)
elementen utestangning (closure) och intrangning (usurpation). Utestangning handlar om att satta
granser nedat till dem som inte anses uppfylla vissa intradeskrav, medan intrangning innebar att man
riktar sig uppat i organisationen och fér en kamp for att havda sin stallning och bevaka sina rattigheter.

Professionsforskare har havdat att det ar officerarna, i kraft av sin centrala stéllning i det militara
sammanhanget, som utgér den egentliga militdra professionen, medan andra militdra yrkesgrupper
saknar de attribut som kdnnetecknar en profession: dessa ar specialister pa att utéva vald, men inte
pa ledarskap i valdsutévning (Huntington 1957). Det &r en grundsyn som i stort 6verensstimmer med
officerarnas egen sjalvbild. Mot detta havdade Janowitz (1960) att en kategorisk uppdelning mellan
ledarskap och utférande inte tar hansyn till hur valdsutévningen faktiskt sker och att darfor all militar
personal delar grundlaggande professionella attribut.

Den svenska Forsvarsmakten har i policyférklaringen ”Var militara profession” (2015b) gett uttryck for
synen att det ar vardegrunden som &r kdrnan i den militdra professionen, och att alla som har
anstallning i Forsvarsmakten diarmed omfattas, saval militir som civil personal: ”Var militara
profession &r ett expertisomrade som bestar av alla medarbetare i Forsvarsmakten, oavsett
yrkeskategori.” OB Micael Bydén understryker:

"Vi behover hela tiden befdsta var vardegrund och utveckla var militdra profession. Las,
reflektera och diskutera med varandra! Var kritiska och var kreativa!”

Men om man vill férsta Forsvarsmaktens organisation och de normer och varderingar som praglar dess
verksamhet och utveckling sa framstar det militdra professionsbegreppet i sin etablerade form som
relevant, eftersom det tydliggér officersprofessionens centrala roll i organisationen genom
uppfyllandet av diskretionskravet (Kadefors m fl 2022).
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Metod

En realistisk ansats

Det Overgripande malet for projektet ar att precisera vilka motivationsfaktorer som paverkar
nyanstallda soldater och sjomén (GSS/K) och specialistofficerare att vélja fortsatt anstéllning vid FM
eller, alternativt, att valja att avsluta anstéllningen. Genom ett urval av Forsvarsmakten konstituerades
tva kohorter om 20 anstélla av vardera GSS/K och specialistofficerare. Dessa intervjuades vid tre
tillfallen under perioden 2018-2021 (se vidare under respektive befattningskategori).

Vi har valt en ansats byggd pa en kvalitativ, realistisk utvdrderingsmodell. Detta betyder utnyttjande
av ett analytiskt ramverk som fokuserat relationen mellan de kontextuella villkor som rader, de
mekanismer® som produceras inom ramen for dessa villkor och de resultat som detta ger upphov till
(t ex Pawson & Tilley 1997; Blom & Morén 2015). Det har inneburit att studien i sin helhet inriktats
mot att definiera och begreppsliggéra de faktorer (mekanismer) som paverkat deltagarna i de tva
kohorterna (samt 6vriga intervjuade) och som fatt konsekvenser for de intervjuades vagval rérande
karriar och yrkesliv. Analysen har innehallit induktiva moment i form av kodning och tematisering av
de intervjuer som genomforts. Det initiala analysarbetet har lett till att vissa teoretiska perspektiv och
begrepp har framstatt som anvandbara, vilket i sin tur inneburit att den process som lett fram till
studiens resultat innehallit bade induktiva och deduktiva moment dar anvdndbara teoretiska
perspektiv och begrepp utnyttjats for att forsta och forklara resultaten (se t.ex. Layder 2005).

Intervjuerna

Varje intervju tog ca 1 timma i ansprak. Under 2019 genomfordes intervjuerna i huvudsak face-to-face,
under 2020 gjordes de per telefon pa grund av den pagaende pandemin. Under 2021 genomférdes
intervjuer saval face-to-face som per telefon. Anonymitet garanterades de intervjuade. Intervjuerna
har transkriberats och darefter analyserats genom ett kodningsforfarande som inspirerats av sa kallad
grundad teori. Detta innebar i praktiken att betydelsebdrande aspekter i varje intervju har kodats.
Darefter har en selektiv kodning genomforts dar olika kategorier har utvecklats.

Intervjuerna har varit semistrukturerade och riktat in sig mot ett antal tematiska omraden. Fragorna
utformades sa att de framfor allt skulle fanga de intervjuades beredskap att stanna kvar inom
Forsvarsmakten och vad som skulle fa dem att géra det alternativt att sdga upp sin anstallning.

Mot den bakgrunden valdes frageomraden som rérde majligheter till karridrplanering, synen pa egen
karriar, forsvaret som arbetsgivare, samt organizational commitment

For saval soldater och sjoman som for specialistofficerare har foéljande tematiska omraden berorts:

e Val av yrke (varfor valdes Férsvarsmakten)

6 Begreppet mekanism definieras i féreliggande studie, i linje med Danemark m fl (2018), pa ett relativt enkelt
satt. Mekanismer dr ”det som far saker att handa”, dvs de villkor, sammanhang (och aktiviteter) som genererar
(och kan forklara) handelser, sociala beteenden och férandringar (se dven Pawson & Tilly 1997; Sayer 2010;
Karlsson & Bergman 2017).
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e Karridrplanering/stéd (hur uppfattas det stdd som erbjuds)

e Framtidsplaner (synen pa en framtida karriar)

e Forsvaret som arbetsgivare (fér- och nackdelar med en karridr inom Forsvarsmakten)
e Dessutom har for specialistofficerare ocksa féljande tematiska omrade berorts:

e Kvinnorna inom Forsvarsmakten

For soldater och sjoméan (omgang 3) respektive specialistofficerare (omgang 2) har en intervjumanual
utformats, som utover ovan namnda tematiska omraden specifikt tar upp:

e Organizational commitment
e Arbete och hdlsa

For specialistofficerare har i omgang 3 lagts till ytterligare tva omraden:

e Larandeiarbetet
e Karanda

| intervjuformularet (se bifogat, bilaga 1) markeras 9 intervjufragor som Commitment (AC) i begreppet
Organizational Commitment enligt Meyer & Allen (1997) och Gade (2003) och ocksa en intervjufraga
rérande Normative Commitment. Faktorladdningar for dessa fragor anges i forekommande fall i
fotnoter.

Resultatredovisningen inkluderar, utéver allmanna observationer, atta utforliga fallbeskrivningar: fyra
soldater/sjoman och fyra specialistofficerare. Dessa berattelser tydliggor hur relationen till
Forsvarsmakten och det militdra sammanhanget kan viaxa fram Over tid, ndagot som studiens
longitudinella design ger utrymme for. Har framgar ocksa vilken mangfald av faktorer som beslutet att
stanna i eller lamna det militdra bottnar i. Om man vill fanga hela incitamentstrukturen sa finns inget
alternativ till den kvalitativa ansatsen; fallbeskrivningarna ar utvalda for att spegla bade betydelsen av
arbetsplatsrelaterade faktorer och den komplexitet som betingas av individens livslopp. Etnologen
Bjorn Ohlsson konstaterar i sin avhandling ”Vi som stannade pa Volvo” (2008, s 45): "Manniskans
livslopp i kombination med den kultur, i meningen den bakgrund och den totala livssituation som
manniskan befinner sig i, inklusive fritid, familj och materiell tillvaro ... dr av stor betydelse for hennes
syn pa sitt arbetsliv.”

De atta fallbeskrivningarna ar ocksa valda mot bakgrund av den analys som gjorts av materialet som
helhet. De speglar darmed den tematisering som vaxte fram initialt nar intervjuerna kodades och
fallbeskrivningarna ar att betrakta som representativa for den bredare bild som vaxte fram i analysen.
Urvalet av fall motiveras givetvis ocksa av projektets huvudfragor, ndmligen vilka interna och externa
faktorer som kan paverka valet att stanna eller att lamna samt av den teoretiska utgangspunkten i
organizational commitment. De fyra fallbeskrivningarna av soldater/sjéman visar processen for hur
olika karaktéristika (personliga férutsattningar, arbetsplats, organisation, ramfaktorer) paverkar och
utvecklar engagemanget for Férsvarsmakten och for viljan att ga vidare inom Férsvarsmakten. De fyra
fallbeskrivningarna av specialistofficerare visar att engagemanget inte ar statiskt och det starkt
paverkas av méjligheten till karridrplanering och/eller att utveckla sin specialitet. Nar den majligheten
uteblir, sa minskar ocksa beredskapen att lata sig involveras och att vara beredd att lagga resurser pa
uppdrag inom organisationen.
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Intervjuer med soldater och sjoman
Malgruppen

Redan ar 2017 gjordes en tvarsnittsstudie med 17 unga soldater och sjoman, de flesta nyrekryterade.
De representerade Férsvarsmaktens olika grenar (armén, flygvapnet och marinen) och huvudfokus vid
dessa inledande intervjuer var karridrplanerings- och karridarutvecklingsfragor. Analysen av dessa
initiala intervjuer lade ocksa grunden for de tematiska omraden som anvants vid intervjuerna med de
soldater och sjoman som ingatt i den kohort om 20 personer som darefter skapades. Sammantaget
har alltsd 37 unga soldater och sjoman intervjuats. | foreliggande slutrapport ar det i férsta hand
resultaten fran de tre intervjuomgangarna med soldater och sjoman i kohorten som presenteras.
Totalt har 59 intervjuer genomférts med de totalt 20 personer som ingatt i kohorten. En person avstod
fran intervju nr 2, men fanns pa nytt med i intervjuomgang 3.

Malet med att forma en kohort bestadende av unga relativt nyanstallda soldater och sjoman var att i
ett tidigt skede etablera kontakt med och folja upp unga nyanstéllda inom Férsvarsmakten. Mot
bakgrund av de overgripande fragestallningarna fanns en mojlighet att via kohorten och de
adterkommande intervjuerna studera den process som unga inom Forsvarsmakten genomgar samt
undersoka vilka handelser och faktorer som paverkade deras upplevelser, strategiska 6vervaganden
och beslut. Detta innebar ocksd en mojlighet att forstd om, hur och varfér en organizational
commitment uppstod.

Urvalet bestod av frivilliga fordelade pa regementen kopplade till armen, marinen och flygvapnet.
Kravet var att de skulle vara relativt nyanstéllda samt att kvinnliga soldater och sjoméan var
representerade. | praktiken innebar detta att 19 av de 20 intervjuade hade varit anstallda mellan 0-2
ar vid forsta intervjun. En av de intervjuade hade varit anstalld som soldat en langre tid. Medianaldern
for de intervjuade var vid forsta intervjutillfallet 23 ar. Av de 20 intervjuade var 4 kvinnor. Intervjuerna
har bestatt av bade telefonintervjuer och intervjuer pa plats vid de olika organisationsenheterna.

Resultatsammanfattning

Foljande tabell ar en sammanfattande Gversikt 6ver de intervjuade unga soldaterna och sjoméannen;
den inkluderar status vid sista intervjun. Namn, forband och specialinriktning rérande tjanst ar
borttagna av sekretesskil och har ersatts med soldat. Av de 20 som ingar i kohorten &r fyra kvinnor

(K).

Tabellen visar att av de 20 intervjuade i kohorten har tva avslutat sina anstallningar. Ytterligare tre ar
tjanstlediga och studerar vid olika universitet och hogskolor. Tre av de intervjuade har under perioden
genomfort sin specialistofficersutbildning och tva har paborjat specialistofficersutbildning respektive
utbildning till taktisk officer. Majoriteten kommer att fortsatta inom Forsvarsmakten och planerar
nagon form av yrkesofficersutbildning. Nagra av intervjuade ar fortfarande ar osdkra i relation till en
fortsatt karriar och funderar pa en civil karriar i forsta hand inom polismyndigheten, raddningstjansten
eller inom sjukvard.

Den process som startar nar en ung person anstalls inom Forsvarsmakten ar komplex av flera skal. Dels
befinner sig majoriteten av de intervjuade i en mycket formativ fas dar olika framtidsbilder existerar
parallellt, dels &r Férsvarsmakten en organisation som pa manga omraden skiljer sig fran det man varit
van vid sedan tidigare. Nedan foljer fyra fallbeskrivningar som far representera denna process.

Vi far i beskrivningarna félja de fyra soldaterna och sjémannen fran starten av deras karriar till den
situation de befinner sig i efter tre ar. Detta innebar att beskrivningarna inleds med kommentarer kring
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Soldat Vapenslag | Anstdlldes Officers- Status vid sista intervjun (intervju 3)
ar utbildning
ar for
examen

S1(K) Armén 2017 2020 (SO) Utbildad specialistofficer. Kommer att fortsdtta inom
sitt specialomrade

S2 Armén 2017 Har lamnat Forsvarsmakten fér annat arbete

S3 Armén 2016 2020 (SO) Kommer att fortsatta inom sitt specialomrade

S4 Armén 2017 - Tjénstledning for civil utbildning. Kommer eventuellt
fortsatta hel eller deltid inom Forsvarsmakten

S5(K) Armén 2017 - Kommer att fortsdtta inom Forsvarsmakten. Planerar
att soka specialistofficersutbildning

S6 Marinen 2017 - Uppsagd

S7 Marinen 2018 - Kommer att fortsatta inom Forsvarsmakten. Planerar
att soka antingen taktisk officer eller
specialistofficersutbildning

S8 Marinen 2016 Paborjat Kommer att fortsdtta inom Forsvarsmakten. Har

specialist- paborjat specialistofficersutbildning
officers-
utbildning

S9 Marinen 2017 2020 (S0) Utbildad specialistofficer. Kommer att arbeta som med
sin specialitet under nagra ar och sedan ga vidare inom
Forsvarsmakten

S10 Marinen 2017 - Tjdnstledig for civila studier. Kommer formodligen att
Overga till civil verksamhet.

S11 Flyget 2018 - Kommer att fortsatta inom Forsvarsmakten. Planerar
att bli taktisk officer.

S12 Flyget 2016 - Ar osidker, men kommer eventuellt att soka
specialistofficersutbildning, alternativt polisutbildning

S13 Flyget 2017 - Ser tva alternativ. Att utbilda sig till trafikflygare,
alternativt soka specialistofficersutbildning

S 14 (K) Flyget 2016 - Tjdnstledig for civila studier. Kommer att ha kvar nagon
roll inom Forsvarsmakten eller inom forsvarsindustrin.

S 15 (K) Flyget 2017 - Planerar att fortsdtta inom Fdrsvarsmakten om
mojlighet ges. Kommer forst att utbilda sig civilt och
darefter fortsatta inom Forsvarsmakten.

S16 Armén 2017 Oséaker pa om han vill fortsatta inom Forsvarsmakten.
Planerar att utbilda sig civilt efter genomford
utlandstjanstgoring

S17 Armén 2016 Paborjat Har tillfalligt avbrutit studierna, men kommer att

utbildning till | teruppta dessa under 2022.
taktisk officer

S18 Armén 2016 - Kommer att fortsatta inom Forsvarsmakten. Planerar
att soka specialistofficersutbildning efter genomférd
utlandstjanst.

S19 Armén 2003 - Kommer att vara kvar inom Forsvarsmakten sa lange
han far. Alternativet &r ett arbete inom
raddningstjansten. Har dven startat eget foretag vid
sidan om.

S20 Armén 2015 - Kommer att vara kvar sa langa han kan. En eventuell

flytt fran orten kan tvinga honom att sdka annat
arbete. Alternativet ar raddningstjansten.
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varfér man sokte sig till Forsvarsmakten och vidare mot de forsta erfarenheterna av att vara anstalld,
for att till sist beréra framtiden och den planerade karridrutvecklingen.

Upplevelsen av Férsvarsmakten som en positiv och bra arbetsplats dominerar fortfarande efter tre ar
inom yrket och huvuddelen av de intervjuade planerar en framtida karridar inom Forsvarsmakten, i
forsta hand som specialistofficer. Den organisatoriska tillhérigheten har i vissa fall starkts och praglas
framfor allt av starka kdnslomassigt band till organisationen och yrket. Majoriteten av de intervjuade
ar med andra ord mycket néjda med sitt karridrval. Nagra har dock ldamnat och menar att
Forsvarsmakten inte ger de utvecklingsmojligheter man 6nskar. Man lyfter fram l6nen, de langa
avstanden och den troghet och byrakrati som praglar organisationen som negativa aspekter.

Slutsatsen sa har langt blir darfér att den kédnsla av sammanhang, mening och kamratskap som lyfts
fram i intervjuerna etableras mycket tidigt, kanske redan under grundutbildningen. Delvis maste detta
forstas i relation till den urvalsprocess som gérs. De som kommer in dr bade motiverade och positiva
redan fran borjan. Det finns eventuellt ocksd mer personliga aspekter som kan fungera som
delférklaring och som innebaér att den stabilitet och struktur som Férsvarsmakten erbjuder, svarar mot
ett individualpsykologiskt behov hos vissa. Detta skall dock ses som en hypotes som inte gar att beldgga
empiriskt i de intervjuer som genomforts.

Klart ar dock att den relativt unika omgivning som soldaterna och sjoménnen hamnar i, dvs. en miljo
praglad av kravande oOvningar dar kamratskap och samarbete bade uppmuntras och tranas,
grundlagger en positiv bild av forsvaret som arbetsplats. Under de tre intervjuomgangarna gar det
emellertid att urskilja en mognadsprocess som nyanserar bilden nagot. Kvar finns den positiva
installningen, men fram vaxer ocksa en mer reflekterande och realitetsanpassad sida hos de
intervjuade i kohorten. En aspekt kopplat till detta ar de komplikationer som kan uppsta vid

familjebildning. Risken att eventuellt tvingas byta arbetsplats och ligga ute pa évningar under flera
veckor innebar pafrestningar for familjen som flera av de intervjuade ar medvetna om och som ocksa
paverkar deras bild av en forestalld framtid inom Férsvarsmakten. Just bytet av arbetsplats ar en fraga
som paverkar valet av fortsatt utbildning. En utbredd uppfattning &r att en taktisk officer i hogre grad
maste rakna med att flytta pa sig geografiskt, ndgot som en specialistofficer slipper. En annan aspekt
som gar att relatera till familjebildning ar den upplevda ldga I6nen som flera anser kommer att paverka
mojligheten att exempelvis kopa en bostad och férsérja barn.

Fyra fallbeskrivningar

Soldat K

Soldat K ar 21 ar gammal vid forsta intervjun. Han kommer fran en relativt vanlig bakgrund. Mamma
arbetar med administrativa fragor och pappa arbetar med datorer. Ingen i hans familj har nagon
bakgrund eller erfarenhet av Férsvarsmakten. Efter fullgjord gymnasieutbildning arbetade han med
lite olika saker, bland annat inom barnomsorgen och som telefonforsaljare. Soldat K har manga
intressen och ett av dessa ar historia, ett annat ar batar. Han har funderat pa att bli historiker, men att
plugga sa mycket skrammer honom. Batintresset var en anledning till att sokte till Marinen. Han valde
att monstra, genomga sin GMU och darefter borja arbeta som sjoman i Marinen. Hur kom han da pa
idé om en framtid inom Férsvarsmakten?

Ska jag vara helt drlig sa ... jag tror det dr hela livsstilen som militdr. Det ér ordning och
reda ... det kiinns lite mer dkta jamfért med det civila livet. Det kéinns som det dr lite
coolare att jobba pad ett érlogsfartyg dn att sitta pd ett kontor. Jag har provat lite av
kontorslivet ndr jag jobbade med sdlj och sa ... s jag har smakat pd det. Det dr ett seridst
jobb. AlltsG mdnga av de grejerna vi jobbar med ... eller ja ... kommer att jobba med ...
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har lite stérre betydelse. Det dr trots allt ett férsvar av Sverige ... rikets intresse. Det Gr
nog det jag menar ... det Gr mer pa allvar.

Soldat K &r installd pa att bli specialistofficer. Denna karridrvag ar dock inte helt bestamd annu. Ett
forsta steg menar han ar att han skall ga en gruppbefalsutbildning och skaffa sig erfarenhet, men han
har fortfarande inte diskuterat sina framtidsplaner med nagon chef. Soldat K menar att det framsta
skalet till att han valde att stanna inom Forsvarsmakten var gemenskapen:

...Jag tror det dr kamratskapet som lockar mest ... att man blir bra vdnner ... och att det
dr professionellt ... man repeterar mycket och sadant. Man slarvar inte med grejer. Det
ska géras propert. Det dr nog det som far mig att stanna.

Soldat K ar i nulaget mycket n6jd med sitt karriarval och han forestaller sig sjdlv arbeta som officer om
ett antal ar. Han tycker att fler borde satsa pa Férsvarsmakten, men han menar att unga idag ar for
bekvama och for inriktade pa att tjana pengar. Han har vanner som inte vill flytta hemifran och som
inte kan tanka sig att leva i talt och utsatta sig for fysiska krav, menar han. Sjalv ser han detta som
danande och positivt.

Nar vi traffas ett ar senare har soldat K hunnit fylla 22 ar och han har blivit befordrad inom sitt
specialomrade. Han tycker arbetet ar mycket roligt och han trivs med det 6kade ansvaret. Soldat K
berattar att han har framtidsplaner och han har nu fatt en bredare bild av vilka olika karridrvdgar som
ar mojliga. Fragan om specialistofficersutbildning eller taktisk officer ar nu en mer 6ppen fraga. Soldat
K uttrycker det pa foljande satt:

.... jag kdnner att jag vill jobba kvar ... fér jag stormtrivs .... Det ér det ... det handlar om
i grund och botten ... sjélvklart vill jag fortsdtta att jobba inom férsvaret och jag kénner
att det skulle vara mycket roligare om ndgra ar att bérja plugga som antingen
specialistofficer eller vanlig officer. Men det far vi se vad det blir ... och vad man kommer
in pa. I vintras funderade jag pa det och tdnkte att det hade varit trevligt att bli officer,
men under hela tiden jag har jobbat hér har nog specialistofficer varit mer tilltalande...
fér manga glommer att jobbar du som specialistofficer, sG kan du byta och bérja plugga
till officer.

Soldat K har under det ar han jobbat utvecklat en dnnu starkare kansla fér Férsvarsmakten, dven om
han ocksa borjat se vissa negativa sidor:

... utan att sdga fér mycket sa ... ibland kan det bara ta en sadan javla tid for saker att
gd igenom. Om vi behéver nya headset till skyttarna ... dd mdste vi géra en bestdllning
pd det. Sedan maste det gd igenom ... om det dr nya saker dG mdste det genom FMV och
sddana ... och ibland kan det ta ett halvdr.

Soldat K anser att Forsvarsmakten ar en bra arbetsgivare. Han beréattar att han bland annat fatt ledigt
for att ta korkort och att han far valdigt mycket stéd av cheferna, som tar val hand som besattningen.
Han menar att detta ar nédvandigt pa ett fartyg. Han understryker att alla chefer ar valutbildade. Alla
far en gedigen chefsutbildning och Soldat K menar att detta skiljer Forsvarsmakten fran manga andra
organisationer och att det ar ett av skalen till sa manga trivs. | det civila samhallet, menar Soldat K, ar
manga chefer utan att egentligen ha kompetens for det. Soldat K lyfter ocksd under denna intervju
fram Foérsvarsmaktens uppgift och roll i samhallet som en viktig faktor till varfér han vill arbeta dar:

... man kan ju séga att alla dr dér for ett och samma syfte. Vi vill ju férsvara Sverige och
Sveriges intressen, men ... det dr ju sd att ... alltsG man mdrker att alla som jobbar hér
dr ju vanliga, snélla och lugna mdnniskor. Skulle jag tréffa pG dom utanfér sa skulle man
aldrig kunna tro att dom jobbar for en stor krigsmaskin liksom. Men ndr det vdl géller ...
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ndr det vl kommer till kritan, da stdr ju besdttningen upp ... och dd dr det ju ... da dr alla
pd jobbet ... och alla vet exakt vad dom ska géra ... vart dom ska vara ... och hur ldnge.

Soldat K &r sjalv fast besluten att fortsatta, men han berattar att manga av hans kamrater slutat. Skalen
varierar men forst och framsta handlar det om I6nen och om att man tvingas vara borta under langre
perioder. Vissa av hans kamrater orkade inte med detta sdger han. Sjdlv anser han att arbetet i princip
bara har fordelar, aven om det ibland blir Ianga perioder av isolering. Ett skal &r den trygghet han
kanner:

... man finner en trygghet hdr ... alltsa det dr en extrem trygghet att jobba hdr ... du vet
att du har en trygg anstdllning ... du vet att du inte kommer att fG sparken om du inte
gor ndgot extremt dumt. Du har vdldigt bra formdner ... och det dr helt enkelt en vildigt
sdker arbetsplats.

Soldat K har ocksa utvecklat en klar uppfattning om vilket betydelse ett arbete inom Forsvarsmakten
har foér individens utveckling. Han menar att:

... man utvecklas extremt mycket. Speciellt under grundutbildningarna ... dom tar ifrén
dig vdldigt mycket av ... alltsa den personen du dr ... och sG gér dom dig och trettio andra
personer till en person ... alltsé du ska fungera som en enhet ... som en kropp. Och det dr
ju sa ... alla bér samma uniform ... alla ser ungefér lika dana ut ... alla pratar lika dant ...
alla dter lika dant ... alla skiter lika dant ... alla blir gemensamma ... och det gér att ... och
man tar ifran dig friheten ... exempelvis ... du ska ut i skogen en vecka. De ger dig en
sovsdck och frystorkad mat och sedan ska du ut i skogen en vecka och bedriva krig. Det
vdcker en 6verlevnadsinstinkt och du klarar dig pd mycket férre saker. Mdnga ... har det
jobbigt med dngesten i bérjan ... for mdnga dr ju inte vana vid det hdr. Nér man dr ute
och campar och dr i fjdllen, dé har man ju med sig matscéick och sé ... och varm choklad
och sd och har det mysigt och man kan ta en paus ndr som helst ... men Férsvarsmakten
fungerar inte sa ... ddr kan du gd fyra mil utan mat och vatten liksom. Och ... vi pratar
mycket om depressioner ... det har mycket med strukturer att géra och sé ... men de
tvingar dig att férvandlas som individ ... alltsd dom tvingar dig att ta hand om dig sjélv
... tvingar dig att ... tar du pa dig en uppgift sa ska du “fanimej” bli klar. Och det gér att
mdnga mdnniskor utvecklas och verkligen tar hand om sig sjélva. Och mdnga mdnniskor
i samhdillet gor inte det. Dom faller in i den hér onda cirkeln att liksom ... bekvdmlighet
... dom har inget att kdmpa for.

Sammanfattningsvis har nu soldat K socialiserats in i en verksamhet som han trivs mycket bra med.
Han har i hog grad internaliserat idealbilden av hur en soldat bor vara och hans inledningsvis positiva
forestdlining om Forsvarsmakten har forstarkts. Han kdnner sig trygg och trivs bra i det som han
beskriver som en strukturerad och tydlig verksamhet och han har bestamt sig for att ga vidare mot
nagon form av officersyrke.

Vid intervjutillfalle 3 har soldat K hunnit fylla 24 ar. Han berattar att han nu ar befordrats inom sin
specialitet och att han skall ga gruppbefélsutbildning. Han berattar ocksa att han skall séka vidare till
specialistofficer. Soldat K har kopt lagenhet och upplever att han etablerat sig i samhallet.
Specialistofficersutbildningen ar nagot han planerat tillsammans med chefen och han berattar att flera
chefer har rekommenderat honom att fortsatta. Han kommer efter gruppbefalsutbildningen att fort
bli vicekorpral och sedan korpral. Aven om han bestamt sig for att soka specialistofficersutbildningen
har han ocksa funderar pa att soka till taktisk officer. Det som hindrar honom fran taktisk officer ar den
langa utbildningstiden. Som specialist blir han duktig pa det han gor sager han. Som taktisk officer
riskerar han att fa flytta runt mycket vilken han inte tycker ar speciellt lovande med tanke pa att han
har flickvén och nyss flyttat till egen lagenhet. Fordelen med taktisk officer, menar soldat K, ar att
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valmajligheterna blir storre och att det ar i den rollen som man “klattrar” i graderna. Han tycker dock
att det ar en lang vag till en attraktiv tjanst som kapten och han anser att han inte uppskattar for den
langa transportstrackan. Om han gar den taktiska vagen sa ar han framme vid malet forst i 30-ars-
aldern menar han. Han betonar ocksa att specialistutbildningen ger stérre mojligheter om han nagon
gang skulle vilja byta till en civil karriar. Han kanner dock inte att han hittat nagot inom den civila
arbetsmarknaden som ar lika tilltalande som det han gor nu och han betonar att han tjanar ganska bra
pa grund av alla 6vningar. Planen just nu ar alltsa att utbilda sig till specialistofficer och hans chefer
star bakom honom. Soldat K skulle, berattar han, rekommendera en militar karriar om nagon fragade.
Han beskriver det pa foljande satt:

... alltsd jag har ldrt mig s@ sjukt mycket genom att géra militdrtjanst. Mdnga tror ju inte
det ... men om du skulle prata med mina férdldrar ... de sdger 'vi kdnner inte igen dig’.
Jag var ju den dér typiska killen som satt hemma ... stddade inte rummet ... spelade ...
pa helgerna festade ... och sedan gick jag hem och spelade dataspel direkt efter jobbet
... 4 ddr halv-lat ... kldder och tallrikar kunde ligga framme en vecka liksom ... i mitt rum.
Men nu sa ... trdnar varje dag, stddar varje dag ... tar hand om mig sjélv ... har skaffat
flickvén ... alltsé man har lért sig disciplin och man har blivit en béttre kamrat ... hur man
jobbar i grupp ... hur man ska beméta andra. Sadant dr oerhért viktigt ... framfér allt hur
du tar hand om dig sjdlv. Det gdller liksom ... att dr det jobbigt sa dr det bara att bita
ihop ... sa det dr mycket sddant som jag insett ... det dr viktiga saker. Exempelvis varfér
man bdddar sdngen pd morgonen ... fér om du inte orkar bddda sdngen pG morgonen ...
hur fan ska du dd klara av alla de andra uppgifterna du ska géra under dagen. Det dr
sddana smdsaker

Soldat K betonar ocksa att kanslan av gemenskap vaxt sig stark under de ar han varit anstéalld inom
Forsvarsmakten. Han kdnner detta mycket starkt:

... Man fér ju en sadan ddr syskonrelation ... skulle man kunna kalla det. Man blir extremt
ndra varandra. Man blir inte skygg infor varandra ... man pratar om allt ... om hemma
och férdldrar om vinner. Jag kdnner mina kolleger béittre n mina bdsta vinner hemma
... dom hdr médnniskorna ... alltsd om sitter fast med dom hédr mdnniskorna ... i tva veckor
... p@ 10 kvadratmeter ... 16 personer som delar pd samma dusch, handfat och toalett ...
dd kommer man varandra véldigt néra ... man Idr sig prata. Och ... man lér sig varandras
styrkor och svagheter sG man kan jobba bdttre tillsammans ... dd vet man att det hdr en
person som har det lite jobbigt just ... dd backar jag undan ... kommer kanske med en
kopp kaffe eller tar den hdr personens jobbiga arbetsuppgift. Om jag mdr sdmre ... dd
kdnner mina kolleger att vi hjélper honom och lyfter honom ... s@ det ér sG man jobbar.
Det dr inte typ ... vem kan bdra mest och vem dr snabbast pd det hdr ... utan det gdller
att ta hand om varandra ...

Soldat K ser valdigt ljust pa framtiden och han tycker att jobbet &r meningsfullt, &ven om det ibland
blir lite enformiga 6vningar och langa perioder som han ar borta fran hemmet och flickvannen. Han ar
dock tydlig med att han kédnner stolthet infor det yrkesval han gjort:

Det gdr inte en dag utan att jag kdnner sd. Jag har aldrig blivit ddligt bemétt eller métt
ndgon som ifrdgasatt mitt jobb pd ndgot sdtt ... eller gett mig kritik fér att jag jobbar i
forsvaret. Jag upplever att folk ser upp till dom som jobbar i Férsvarsmakten. Hér har vi
en kille som inte bara gjort vérnplikten utan han liksom frivilligt jobbar med att férsvara
landet ... och det uppskattas.

Soldat K sammanfattar sin syn pa Forsvarsmakten som arbetsgivare pa féljande satt:
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... Jag skulle sdga att Férsvarsmakten inte dr en organisation i sig ... utan det dr ett
samhidlle. Det ér som ett samhdlle ... och man sitter och tdnker ... ok vi dr ett samhdlle ...
vad behéver vi i vart samhdlle for att det skall gé runt. Om vi ska ta hand om vdra
innevdnare sa behéver vi det hdr och det hdr och det hdr. Sedan har man ju ldrt sig att
liksom ... ok ... det hdr fungerar inte bra ... hur gor vi det bdttre. Det dr alltsa valdigt
mycket feedback och utvdrderingar av chefer ... sa det blir bara bdttre och bdttre. Det dr
ju sa ... man letar fel ... s@ att ingenting ska fa ga fel...

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att Soldat K som relativ ung tog steget in Férsvarsmakten och
han har dar funnit sig mycket val till ratta. Han upplever att han gjort ratt val och han har internaliserat
Forsvarsmaktens idé och identifierar sig med bade yrket och det uppdrag som han &r en del av. Han
star nu infor en valsituation rérande den fortsatta karridren och det mesta tyder pa att han kommer
att bli specialistofficer, aven om den taktiska officersbanan inte ar helt utesluten.

Soldat L

Soldat L &r en kvinna som &r 22 ar vid forsta intervjun 2018. Hon beréttar att det varit en drom att gora
lumpen dnda sedan hon var 12 ar. En inspirationskalla var hennes far och hans berattelser om nar han
gjorde militartjanst. Hon har ingen storre erfarenhet av arbetslivet, men hon jobbade ett tag som
arbetsledare pa McDonalds och dven pa ett café. Hon inledde sin GMU och blev klar 2017 och sokte
och fick direkt anstallning och ar vid intervjutillfdllet stabsassistent och vice-korpral. Skdlet till att hon
valde att ta anstallning beskriver hon pa féljande satt:

Jag har alltid sett mig som en ganska fysisk person som gillar att “gréta” i skogen ... sG
jag tdnkte att det hdr skulle nog vara ndgot fér mig. Och jag har mdrkt under dom hér
11 mdnaderna att ... ja ... men nu har jag ju fatt prova pd det hdr ... detta ér ndgot man
vill géra.

Valet att ta anstallningen inom Forsvarsmakten férvanade hennes kompisar, men fér henne var valet
inte speciellt kontroversiellt. Hon var ganska skoltrott efter gymnasiet och det viktiga var att géra nagot
meningsfullt som att férsvara Sverige. Soldat L menar att valet av Férsvarsmakten ocksa var ett satt att
utmana sig sjalv och se vad man klarade av. Hon ville testa vad hon klarade bade fysiskt och psykiskt.
P4 fragan om varfor hon valde Férsvarsmakten utrycker bland annat féljande:

En av sakerna var vdl att man kdnde att man gjorde nagot bra. Det var som att jobba
som polis eller ndgot sddant ... man vet att man gér nagot Sverige liksom ... fér landet ...
férsvarar befolkningen och sa ddr. Det var ett av skdlen. Andra skdl var vil att det
intresserade mig riktigt mycket. Att kunna utmana och kunna géra saker utanfér sin
“komfortzon”. Och det har man fatt préva pd nu ... bade fysiskt och mentalt. Det dr vdl
dom skdlen till att man dr hdr och till varfér man vill vara kvar.

Soldat L berattar att hon redan gatt ett antal utbildningar bland annat till gruppchefsutbildning och
stabsutbildning. N&sta steg ar att soka in pa officersprogrammet och kommer hon inte in sa tanker hon
forsoka arbeta som instruktor vid GMU. Forst och framst ar det dock officersprogrammet pa Karlberg
som lockar och hon planerar att soka sa snart som majligt. Fran bérjan hade hon inte ténkt att s6ka
officersprogrammet, men plutonchefen uppmuntrade och 6vertygade henne. Tanken pa att etablera
siginom Forsvarsmakten ar stark och det enda problemet hon ser ar I6nen. Nar det géller den framtida
karriaren sa tror hon att hon kommer att vara kvar inom Férsvarsmakten och etablera sig som antingen
officer eller specialistofficer. Hon menar att hon egentligen passar battre som specialistofficer
eftersom hon gillar att vara ute. | sa fall sa tror hon att hon ska specialisera sig inom omradet samband
och kommunikation.
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Soldat L menar att det egentligen finns f& saker som kan stoppa henne fran att gora karriar inom
Forsvarsmakten. Det skulle i sa fall vara om chefer eller andra aktivt motarbetade henne, men det &r
inget hon har upplevt. Hon har heller inte upplevt nagot negativt med tanke pa att hon ar kvinna. En
del av hennes kvinnliga kolleger har dock drabbats, menar hon och konstaterar att manga man tycks
ha har svart att hantera tjejer som har mer ansvar. Detta ar nagot hon funderat p3, att hon sjalv
kommer att bli chef for manga man efter sin officersutbildning, men det ar inget som skrammer henne.
Soldat L sdger att hon alltid kéant sig bekvam med att umgas med killar, men hon understryker dven att
Forsvarsmakten maste anpassa sig mer till de behov kvinnor har, dven om man aldrig far géra avkall
pa att alla skall behandlas lika.

Sammanfattningsvis ar Soldat L ar mycket tillfreds med sina val och hon ser stora fordelar med att
jobba inom Férsvarsmakten och hon tror att den struktur och disciplin som féljer med yrket ar nyttig
och utvecklande.

Soldat L &r vid nasta intervjutillfalle 23 ar (2019) och hon ar fortfarande kvar vid samma regemente.
Hon har fatt nya arbetsuppgifter och arbetar nu bland annat som GU-instruktér. Hon beréattar att hon
inom en snar framtid skall pabdrja en specialistofficersutbildning i Halmstad. Soldat L berattar att hon
nu forstatt lite mer av vad skillnaden &r mellan Karlberg och Halmstad. Officersprogrammet ligger inte
i linje med det hon dnskar, menar hon. Hon vill i stéllet arbeta ndrmare truppen dn vad man skulle géra
som officer. Hennes bild av officersyrket har alltsd forandrats och hon ser den taktiska sidan av yrket
som ett kontorsarbete som tar henne bort fran det hon tycker om med Forsvarsmakten. Hon beskriver
varfér hon valt att soka specialistofficersutbildningen pa féljande satt:

Det var min tidigare chef som nu jobbar som kompanichef som ... ja han uppmanade mig
... jag hade ju inte planer egentligen pa att bli officer vid det hér laget. Jag hade tdnkt
vdnta kanske ndgra dr eller ndgot dr innan jag gick vidare och utbildade mig ... men det
var han som uppmanande mig att jag borde séka ... och sedan hade jag ténkt att ... jag
kommer nog inte in ... men sa gjorde jag det ... och sé fick det bli sa liksom.

| sina diskussioner med kamrater och chefer har hon alltsa kommit fram till att det ar specialistofficer
hon vill bli och nu &r hon alltsa antagen. Utbildningen &r 18 manader lang och soldat L beré&ttar att hon
kommer att vara sergeant nar hon ar klar. Hon beréattar att hon ser ganska klart framfor sig den karriar
som vantar:

Forst sa skulle jag vilja ... om tvd ar dad ...att landa i att var officer ... att hitta hur man
gor och vem man dr som officer ... och sedan skulle jag vilja hitta mitt specialomrdde
som jag kan utveckla. Det finns ju mdanga inriktningar ... i alla fall hér pé xx-regementet
ddr man dr duktig pG vissa system ... och jag skulle ju vilja hitta ndgot som jag dr
intresserad av och passar fér ... och bli duktig dér. Det dr vl sa jag ser det karridrmdssigt
... och sedan att man gar vidare. Det tar ju ndgra dr och ga upp till fanjunkare och det
som kommer efter forste sergeant men det tror absolut att det kommer.

Soldat L har nu fatt nagra ars erfarenhet av Forsvarsmakten och hon har reflekterat en del 6ver for-
och nackdelar med verksamheten. Hon tycker det &r trakigt att det finns brister bade vad det galler
personal och utrustning men i huvudsak ar hon positiv och vill lara sig mer. Den kanske mest positiva
saken ar, enligt soldat L, att uppgifterna &r sa varierande. Hon beskriver det sa har:

Det absolut bdsta dr att det dr sG himla varierande uppgifter. Och det dr extremt roligt
och man hoppar mellan olika befattningar ... och man fér vara ute ... man far ldra sig
och man far utbilda andra ... det dr varierande ... det dr inte sa ddr att man gar och gér
samma sak varje dag skulle jag sdga. Det kanske finns sGdana befattningar, men i det
stora hela ... det utstrdcker sig sa Idngt ... pd vad man far géra. Det dr det bdsta.
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Soldat L har alltsa efter nagra ars arbete inom Forsvarsmakten starkts i sin 6vertygelse om att fortsatta
och hon anser att Forsvaret ar tryggt och stabilt och att hon gillar de rutiner och regler som géller. Hon
ar stolt 6ver sitt arbete och hon ar ocksa mycket n6jd med de arbetskamrater hon har och upplever
att hon far stark stottning uppifran. Detta innebar att framtiden ser ljus ut for soldat L, som beskriver
detta pa foljande satt:

Som det ser ut nu sa kédnner jag mig vdldigt trygg. Det hér dr ju ndgot som jag kommer
att géra fram tills pension. Sedan har jag ju ibland ténkt sjélv ... vad skulle kunna stoppa
mig ... och fa mig att gd ut i det civila mérkret. Det dr ju frimst ... det forsta jag skulle
vilia séga dr vdl att det dr kollegerna eller arbetskamraterna eller chefen ... om man
ndgon gdng i livet hamnar i en grupp ddr man absolut inte trivs. Men & andra sidan om
det inte skulle passa ... man kan ju byta ... det finns ju mycket olika stdllen att arbeta pa
sa att byta férband eller byta regemente dr ju en Iésning pd det.

Sammanfattningsvis har soldat L starkts i sin uppfattning om att Férsvarsmakten ar en plats for henne.
Bade uppgifterna, kamraterna och cheferna har bidragit till att utveckla denna positiva bild. Hon
namner begreppet “det civila morkret” som ett skamtsamt satt att understryka att hon socialiserats in
i en gemenskap dar det civila livet uppfattas som oklart, ostrukturerat och diffust och hon ar fast
Overtygad om att en karridr inom Forsvarsmakten bade ar 6nskvard och majlig.

Vid den tredje och sista gangen vi mots (nov 2020) har soldat L fyllt 25 ar. Hon ar nu klar med sin
specialistutbildning. Hon ser med viss tillforsikt pa framtiden och hon har képt ett hus tillsammans med
sin sambo och hon har pabdrjat en ny fortsattningsutbildning med fokus pa motorer. Specialistofficer
L kdnner ett starkt stod fran chefer och medarbetare och hon kanner starkt for att utveckla sin
kompetens rérande motorer. Nar hon ser tillbaka pa sina ar i Férsvarsmakten ar det i huvudsak positiva
upplevelser och minnen. P& fragan om han kan rekommendera Férsvarsmakten som arbetsgivare,
svarare hon tveklost ja:

Ja gudja ... det skulle jag. Man kan fG ut sG mycket mer én bara det “gréna” sa att sdga.
Alltsa ... det finns sG mycket som du kan egentligen norpa Gt dig ... alltsa du kan fa c-kort
gratis ... du kan fa motorcykelkort gratis ocksd ... just inom det omrddet. Sedan dr det en
jédttebra ... vad ska man sdga ... att jobba i Férsvarsmakten ger vdldigt bra meriter och
det dr vdldigt mdnga ... i alla fall i vart kompani ... som gar vidare civilt och jobbar med
sambandssystem ... och det dr ju civilt da ... sa definitivt skulle jag rekommendera det.

Hennes erfarenheter av specialistutbildningen dr emellertid inte den béasta. Hon &r delvis besviken pa
utbildningen och menar att den mycket val hade kunnat kortas ner till en 6 manaders utbildning.

... det stdlls inte sG héga krav pd att bli specialistofficer ... i alla fall vi som gadr
specialistofficer ... jag vet inte hur det dr fér de som gar taktiker pa Karlberg och sa. Men
det stdlls inte jdtteh6ga krav pd oss ... det gor det inte. Det dr jdttemdnga som kan
komma in som har ddligt beteende och dalig personlighet och sd ... och klarar sig igenom
... fast dom inte anses sa limpliga.

Specialistofficer L beréttar ocksd om en trakig incident under specialistutbildningen (av sekretesskal
uteldmnas denna berattelse har) som gjorde att hennes foértroende for Forsvarsmakten i viss
utstrickning gick forlorad. Arendet hanterades p3 ett daligt satt av ansvariga. Hon menar emellertid
att stédet hon fick fran cheferna pa det egna regementet var valdigt bra. Synen pa Forsvarsmakten
paverkades dock av hindelsen dven om den aktuella fragan till slut Iostes pa ett tillfredstéllande satt.
Hade inte fragan losts sa hade med stor sannolikhet specialistofficer L avslutat sin anstéallning.

Laget ar dock ett annat nu och hon har pa nytt borjat bygga fértroendet pa nytt dven om stoltheten
hon kédnde tidigare har fatt en knack:
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...ndr jag star och utbildar trupp ... dd kanske jag kdnner stolthet ... vad trupp ska ldra
sig ddr och da ... men ndr man ser till Férsvarsmakten ... och de ldrarna vi har ... och det
vi gjort under de hdr tre dren ... det finns inte riktigt ... inte den stoltheten som fanns
innan ... det gor det inte.

Specialistofficer L menar dock att hon nu kommit éver sin besvikelse och ar ndjd med sitt yrkesval. Hon
sager det pa foljande satt:

Ja ... jag har ju ndggonstans ... sedan jag sékte in ... vad ska man sdga ... minnen frén den
tiden att det dr det hdr jag vill géra resten av mitt liv. Det dr klart att jag bérjat tveka nu
dd det sista dret ... men man lever ju kanske fortfarande pa det. Fér nGgonstans vill man
ju att det ska bli bdttre ... det dr ju det hdr man vill géra.

Hon har dven om borjat tanka om betraffande fragan om det taktiska officersyrket. | sina kontakter
med specialistofficersyrket har hon dven insett nackdelen med att vara allt for specialiserad. Kan hon
da ténka sig att utbilda sig vidare inom ramen for officersprogrammet?

Jo faktiskt sa skulle jag nog kunna tédnka mig det ... det innebdr ju andra uppgifter ... det
innebdr ju att du ska gé som plutonchef och sedan blir du kompanichef och sé gdr du
uppdt. Just plutonchefsrollen tycker jag skulle vara jéttekul. Det som dr lite synd nér man
gar specialist dr ju ... att man blir ju vdldigt inriktat spetskompetens ... det som behévs
pa forbandet. Ndgon gdng skulle jag kunna tdnka mig att ga OP...

Sammanfattningsvis har specialistofficer L under de tre ar som gatt efter den forst intervjun landat
som specialistofficer och hon ser positivt pa framtiden och karridren. Hon narmade sig Férsvarsmakten
med stor nyfikenhet och med stort intresse och med den fasta 6vertygelsen om att hon skulle utmana
sig sjalv bade fysiskt och psykiskt. Under den inledande delen av denna resa infriades hennes
forhoppningar och hon kdnde bade stolthet och gladje over sitt karriarval, vilket ledde till att hon sokte
specialistofficersutbildningen. Sjélva utbildningen var emellertid en besvikelse och pa grund av olika
personliga handelser under utbildningstiden vacklade ocksa hennes fértroende fér chefer och
organisationen som sadan. Pa grund av ett starkt stod fran hennes eget hemregemente aterfick hon
dock tron pa yrket och hon ar nu helt pa det klara med att utvecklas inom yrket och eventuellt ta steget
over till taktisk officer.

Soldat E

Soldat E &r 29 ar vid forsta intervjun. Han bor i Stockholmstrakten och kommer fran en
akademikerfamilj. Soldat E ar tekniskt lagd, men han har aven en konstnarlig adra, vilket inte minst
marks med tanke pa de jobb han haft tidigare. Det handlar om avancerade och vélbetalda arbeten
inom bland annat reklambranschen och han har dven varit egen foretagare. Tidigare laste han
”Ledarskap och kommunikation”, med marin inriktning pa en mycket exklusiv gymnasieskola. Efter
gymnasiet borjande han jobba med skidfotografering och reklamfoto. Detta jobb utvecklades efter det
att han sjalv skadades i skidolycka, vilket resulterade i att han blev ombedd att fota nér inte sjalv kunde
aka. Ett fotointresse vaxte och han startade egen verksamhet inom konsultbranschen. Han uppfattar
sig sjalv som en mycket driftig och sjalvsdaker manniska som ar van vid att genomfora det han foresatt
sig. Valet att 6verga till en karriar inom Forsvarsmakten menar han hangde samman med att han ville
utvecklas och ldra sig nya saker. Soldat E berattar ocksa att hans farfar var anstdlld inom
Forsvarsmakten och att detta har varit en inspirationskalla for honom. Han genomfoérde darfor sin
GMU 2017 och ett ar senare var han anstalld. Skalen till att det till sist blev Férsvarsmakten beskriver
soldat E pa féljande satt:

... det finns nog ett pretenti6st svar och det dr ju dels att ... jobba statligt innebdr ju
ndgonstans ocksd att man gdr i tjdnst for ndgon annan. Jag har kanske en politisk
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6vertygelse som ... lite klingar an i mig ... jag tdnker att fér att ha en dsikt om ndagot sa
mdste man ju ha kunskap om verksamheten och sd ... sd jag tdnkte att jag kan bara inte
ha en asikt utan jag mdste engagera mig och om jag vill férdndra Férsvarsmakten sa
mdste jag vara en del av den. Det finns en politisk podng med att vara inom
Férsvarsmakten tycker jag ... fér min del i alla fall. F6r mig dr inte det hdr ett scoutldger
... utan fér mig dr det hdr en politisk del som jag kommer att trivas i liksom.

Soldat E har en mycket klar uppfattning om varfér han vill arbeta inom Forsvarsmakten och han
betonar att det handlar om att forsvara ett satt att leva i forsta hand och i mindre utstrackning att
forsvara en specifik bit land. Han vill med andra ord férsvara den frihet vi har tillkdimpat oss. Men dven
om hans hoga ideal ar centrala sa finns den dven mer pragmatiska anledningar till att han valt
Forsvarsmakten. Han tycker om de omvaxlande uppgifterna, att vara ute i naturen och han gillar
tanken pa en trygg och saker arbetsgivare. Hur ser han da pa framtiden?

Det vet jag inte riktigt ... vad Férsvarsmakten har fér planer med mig. Jag kommer in hdr
och kdnner att jag gor det bdsta jag kan efter min férmdga och sedan far
Férsvarsmakten sdga vad de vill ha mig till.

Soldat E tanker alltsa en framtid inom Férsvarsmakten och han har redan efter ett ar siktet installt pa
att utbilda sig:

Jag kommer att bli kvar ... jag kommer inte att bli taktiker ... utan jag vill bli specialist pG
det hdr eller nagot som dr angrdnsande till det hér. Jag tror det passar mitt lynne bdttre
att bli valdigt bra pd en liten del. Har jag vdl bérjat ldra mig ndgot sa fastnar jag fort i
det ddr.

Soldat E funderar en del pa framtiden och han ser sig sjalv som fanjunkare om ett antal ar och att han
da ar specialiserad pa nagot som han tycker om. Han menar ocksa att man inom Forsvarsmakten inte
bara skall s6ka unga manniskor utan ocksa forsoka fanga de lite dldre som ar mer vélutbildade. Sa har
langt ar han dock nojd med sitt val och han tror att han passar inom Forsvarsmakten.

Nar vi traffas drygt ett ar senare har soldat E borjat studera. Han har nyligen kommit in pa
specialistofficersutbildningen och han konstaterar darmed att han har bestamt sig for att satsa pa
Forsvarsmakten. Han kommer att ge det atminstone minst 10 ar sager han. Det hela beror mycket pa
forsvarsbeslut och andra faktorer menar han, men just nu ser han 10 ar minst inom yrket. Han menar
att eventuella forflyttningar kan paverka bilden. Han har lagt en yrkesmassig plan tillsammans med
sina chefer och denna plan stracker sig 10 ar framat. Han beréttar att den specialinriktning han valt
kommer att leda till intressanta och spannande uppgifter och han ar an mer évertygad om att han valt
ratt vag. Taktisk officer ar inget for honom:

Officersspdret mdste man vara ganska bendgen att flytta runt i Sverige och dven da ...
man dr ju livegen inom officersspdret ... det dr inte vi pG samma sdtt. Vi dr betydligt mer
sjélvstdndiga kopplat till tiinstegrens-chef och sa ddr. Hade man varit 10 ar yngre hade
det varit en logisk I6sning ... dG kan man ju flytta och sd, man jag kan inte det av flera
skdl. Jag dr helt enkelt inte intresserad av det livet och vad det skulle innebdéra liksom.

Han konstaterar att om allt gar som det ska sa kommer han att fortsatta gora karridr inom
Forsvarsmakten dven om han ar missnéjd med I6nen och den loneutveckling som vantar. Soldat E
betonar att arbetet ar viktigt och meningsfullt och han understryker att de krav som riktas mot honom
och den l6neniva han ligger pa skulle bli omdjliga om det inte var s att han ideologiskt anser att det
han gor att viktigt och meningsfullt. Det ar, enligt honom, ett hogre syfte som gor att man accepterar
den skrala I6neutvecklingen.
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Ytterligare ett ar senare tréffas vi. Det har nu gatt tre ar sedan vi sags forsta gangen och soldat E har
nu arbetat inom Forsvarsmakten i drygt fyra ar. Han har nu nagra veckor kvar innan han ar fardig
specialist och han kommer da att vara sergeant. Den nyblivna specialistofficer E menar att han absolut
inte angrar sina val. Han menar att han definitivt kan rekommendera Férsvarsmakten och en karriar
dar och han tycker att sa manga som majligt borde satsa pa Forsvarsmakten:

... dels sa dr det angeldget, oavsett den hdr personens bakgrund, s@ dr det ... dels att
man ldra kédnna sig sjélv ... men ocksa att Idra kdnna folk fran andra delar av Sverige ...
att man ldr sig férstd sin egen roll i ett stort maskineri som Férsvarsmakten dr ... det dr
ju vdldigt ménga kuggar som ska snurra ... och det dr ju det att forstd sin egen roll i det
... och sin egen funktion. Sedan dr det ju sd att det dr en enkel arbetsgivare att hantera.
Det dr ju inga ... som nyanstélld dr det inga komplicerade grejer man ska hantera ... det
dr bara att géra som man blir tillsagd ... att tdnka efter sa klart och ha eget huvud ...
men det finns inga oklarheter om vad som egentligen gdller. Det kan vara bra ténker jag
... som férsta jobb. Nagonstans Idr man sig att férsta ... Det formar ju en att férsta vad
som dr normalt och vad som dr rimligt som arbetsplats. Det dr Férsvarsmakten vildigt
bra pa ... skulle jag vilja sédga i varje fall ... att ... odlandet av seriositet och Iangsiktighet

Under de fyra ar specialistofficer E varit anstalld inom Forsvarsmakten har en stolthet vuxit fram. Han
tycker att arbetet dr bade meningsfullt och viktigt och han menar att den arbetsmiljo som finns inom
Forsvarsmakten ar halsosam. Det ar fysiskt utmanande och de flesta tycker att det &ar bade
meningsfullt, valstrukturerat och fyllt av gemenskap. Betraffande stoltheten menar han att:

... jag dr stolt éver Férsvarsmakten ... eller jag dr stolt 6ver det vi Gstadkommer i mdnga
fall... Jag kénner i varje fall stor tilltro ... och kénner en stor tillit till ledningen. Det ér
personer med vildigt gedigen kompetens ... och med ett drligt uppsat och med goda
visioner. Det har gallrats ur ett vdldig stort antal personer och det har en stor betydelse.
Det kan ju vara att Férsvarsmakten har ... att Férsvarsmaktens hdgsta chef kommer
underifran ... det ger ju en tilltro till systemet ... speciellt ndr det dr en person ... att man
kan pdvisa att den hdr personen dr vdldigt duktig liksom.

Soldat och numera specialistofficer E har sammanfattningsvis utvecklat en positiv men anda
balanserad bild av Forsvarsmakten som institution och som organisation. Han noterar brister men ser
ocksa fordelar och han ar framfor allt 6vertygad om att arbetet ar meningsfullt och viktigt. Detta
innebar att han har bestamt sig for att gora karriar inom Forsvarsmakten.

Soldat J

Soldat J &r 22 ar nar vi traffas forsta gangen. Han har egen lagenhet och flickvan. Han har genomfért
sin gymnasieutbildning och borjade efter denna att jobba med forsaljning for olika foretag. Han sokte
sedan GMU och blev klar med sin militartjanst 2017. Darefter borjade han sin anstdllning inom
Forsvarsmakten. Skalen till att han sokte sig till Forsvarsmakten var att han blev kallad till monstring
och tédnkte att det passade honom bra att genomféra nagot fysiskt utmanade eftersom han tranade
mycket pa fritiden. Under militartjanstgoringen vacktes ett intresse och han borjade titta lite narmare
pa Férsvarsmakten och de mojligheter som fanns dar. | slakten finns det ingen som jobbat inom
forsvaret, sa nagra direkta forebilder har inte funnits. Han har i nuldget inga direkta planer, men han
har haft medarbetarsamtal dar vissa mal ar satta. Detta innebar att han skall genomga vissa
utbildningar. Sjélv ar han intresserad av sjukvard och funderar en del pa detta; han fatt en viss inblick
i verksamheten och han trivs bra. Han betonar sarskilt den gemenskap som vuxit fram och han tycker
att han utvecklats mycket bade psykiskt och fysiskt under det ar han varit kontrakterad som soldat.
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Betraffande framtiden sa funderar han pa en fortsattning. Han vet inte om officerskarridren ar nagot
for honom, men han menar att det i sa fall ar specialistofficersbanan som lockar mest. Soldat J har
ocksa funderingar pa en civil karriar och kan tanka sig en framtid inom polisen eller inom sjukvarden.
Just nu trivs han dar han dr och han understryker att:

... Det fysiska och gemenskapen ... det dr toppen. Och sedan ... vi far géra sG mycket
roliga saker. Att st pa skjutbanan en solig dag ... det dr hur kul som helst. Man ldr sig
alltid nya saker som man har nytta av bade hdr och civilt...

Soldat J ar fortfarande ny inom Forsvarsmakten och han vet inte riktigt hur framtiden skall gestalta sig.
Han trivs emellertid och tror att han kommer att vara kvar.

Nar vi traffas drygt ett ar senare &r soldat J annu mer positiv dn vid forsta intervjun. Han papekar att
han nu fatt mer erfarenhet och han blivit befordrad. Han har ocksa utbildat sig till stridssjukvardare
och detta uppdrag passar honom menar han. Soldat J berattar att den utveckling som skett till stor
skett efter planeringssamtal med chefer. Trots att han trivs sa funderar han en del pa en eventuell civil
karriar. Han utrycker det pa foljande vis:

... Jag har tdnkt att stanna inom Férsvarsmakten ett tag. Sedan vet jag inte om jag vill
plugga till officer. Jag har tdnkt att jag vill géra det ett par ganger ... sedan har jag égngrat
mig ... och ténkt att jag stannar som soldat ett tag ... eller att plugga civilt ... men jag har
aldrig kommit till ndgot riktigt beslut ... mer dn att jag stannar ett eller ett par dr till.

Soldat J har tagit fasta pa den roll han fatt som stridssjukvardare. Ett intresse har vackts och han menar
att tanken pa att bli specialistofficer nu &r mindre intressant. | stillet funderar han pa
sjukskoterskeprogrammet:

sjukskoterskeyrket ser jag som verkligt intressant .. nu ndr jag gdtt
sjukvdrdsutbildningen ... det kdnns intressant. Jag kan inte riktigt bestimma mig ... men
det lutar vdl lite Gt sjukvard.

Han lyfter dock an en gang fram den positiva syn han har pa Férsvarsmakten och som han menar har
forstarkts under de tva ar han jobbat:

Det dr vdldigt omvdxlande ... speciellt med alla nya utbildningar och sa ddr. Man ldr sig
jattemdnga nya saker. Det kdnner jag i alla fall ... det dr hur kul som helst. Och sé kanske
man far en ny befattning och dd har man nya arbetsuppgifter och sedan ... nya
utvecklingsmdjligheter. Och sedan att man fdr trdna pa jobbet. Nej ... jag tycker det dr
hur bra som helst. Och jag tycker att Férsvarsmakten ér en otroligt ansvarstagande
arbetsgivare. Det dr medarbetarsamtalen och sedan dr det arbetsplatstrdffar ... och
plutonens timma bland annat ... dér man diskuterar allt méjligt med arbetsplatsen ... det
kan vara arbetsmilién ... kamrater ... chefer och allt. Det kdnns verkligen som att dom
tar sitt arbetsgivaransvar. Och det har jag inte upplevt pd andra arbetsplatser ... utan
hdr dr det verkligen ... om det dr ndgot som man inte tycker dr bra ... s@ tas det verkligen
pda allvar. Det dr rdtt intressant att ndr vi haft dom ddr arbetsplatstréffarna sé har man
tagit upp punkter som vi har kdnt att hdr kan vi férbdttra oss ... och sedan har det sdnts
ivédg pa en lapp till nagon chef ndgonstans och sedan har det kommit tillbaka till oss och
sa dr det fixat liksom. Och det tycker jag dr riktigt hdftigt ... for alla andra arbetsplatser
jag har jobbat pa ... ddr har folk gatt och klagat till ingen nytta. Men hdr hdnder det
verkligen ndgot. Det dr jdttebra.

Soldat J berattar att nagra av hans kamrater har slutat, i forsta hand for att bérja studera. Nagra har
ocksd redan sokt officersutbildningen. Han berattar vidare att han genomgatt en livs- och
karridrplaneringskurs som han tyckte var valdigt bra. | borjan tyckte han att det verkade “flummigt”,
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med efter ett tag insag att han det var valdigt nyttigt. Han gick en sa kallad grupp-LoK tillsammans med
tva kamrater och den resulterade i tre olika I6sningar for de som ingick:

En s6kte officer och jag dr kvar ddr jag dr ... och en bérjade plugga civilt. Alla fick en
klarare bild vad man vill och vad som dr viktigt for en. Jag tror att LoK som verktyg kan
hjdlpa Férsvarsmakten att ha kvar folk.

Sammanfattningsvis ar soldat J néjd med sin tillvaro just nu. Han funderar pa olika framtidsalternativ
och en konsekvens av den specialutbildning han fatt till stridssjukvardare &r att han blivit alltmer
intresserad av sjukvard.

Nar vi traffas nasta gang har det gatt drygt tre ar sedan han boérjade sin karridar inom Férsvarsmakten.
Han har fyllt 25 ar och han har nu fattat ett avgorande beslut att lamna Foérsvarsmakten for en civil
utbildning. Han berattar att han nu tagit tjanstledigt fran Forsvarsmakten for att studera till
sjukskoterska., Han studerar heltid och férvantas bli klar 2023. Soldat J berattar att han inte ville saga
upp sig och att han nu kommer in och jobbar inom F&rsvarsmakten under sommaruppehallen.
Drommen ar att bli ambulanssjukskoterska, men han sager ocksa att han géarna vill vara kvar pa nagot
satt inom Forsvarsmakten och kanske jobba pa nagon sjukvardspluton. Alternativet ar att fungera som
"reserv” och delta under 6vningar och liknande. Soldat J menar att Forsvarsmakten fortfarande ar
intressant, men han vill gérna préva pa nagot som innebdr att han far delta i "skarpa” lagen. Han
funderar dven pa att i framtiden, nar han fatt erfarenhet, komma tillbaka till Férsvarsmakten och
undervisa inom amnet sjukvard. Hans chefer stédjer hans planer och stéttar honom. Han har dock lagt
tanken pa specialistofficer pa hyllan. Om 10 ar tror han emellertid att han kommer att arbeta inom
ambulanssjukvarden men att han har nagon fot kvar inom Férsvarsmakten. Han har svart att se att han
kan vara utan Foérsvarsmakten helt sager han. Han betonar att han lart sig enormt mycket och att han
fatt kamrater for livet. Han hoppas att gemenskapen han upplevt inom Forsvarsmakten dven finns
inom ambulanssjukvarden. Den avgorande faktorn till att han fattade beslutet att 6verga till en civil
verksamhet var dock att vill arbeta i “skarpt” ldge och pa riktigt fa gora skillnad sager han.

Trots att han nu valt att lamna Forsvarsorganisationen ser han tillbaka pa verksamheten med stolthet
och han betonar att alla borde genomga nagon form av militartjanstgoring:

Det jag kdnner dr typ ... att man ldr sig mycket om sig sjélv ... hur man fungerar och sd
och hur man behandlar andra ... konflikthantering och allt det ddr ... att dom startat upp
vdrnplikten igen ... det tycker jag dr skitbra ... for jag tycker att det ddr ... det mdste alla
gad igenom.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att soldat J startade sin karridar inom Forsvarsmakten relativt
tidigt. Tiden som soldat, menar han, har gjort att han dels utvecklats som individ, dels funnit en
karriarvag som verkligen intresserar honom i och med att han fick mojlighet att utbilda sig till
stridssjukvardare. Han har fortfarande en ambivalent kadnsla infor att lamna Férsvarsmakten, dven om
han ser sjukskoterskeyrket som en fortsattning pa det han pabdrjade. Ambivalensen visar sig ocksa
genom att han i nuldget anser sig ha svart att helt slappa Forsvarsmakten. Det ar ocksa ett av skalen
till att han valde att s6ka tjanstledigt i stallet for att sdga upp sig. De tre ar han verkat som soldat har
satt djupa spar i honom och pa olika satt format hans syn pa sig sjalv.

Analys

Ovanstaende beskrivningar ger en bild av hur unga soldater uppfattar och hanterar inledningen pa det
som kan bli en livslang karridr inom Férsvarsmakten. | féljande avsnitt kommer vi att mer i detalj
analysera denna process och diskutera de bakomliggande aspekter (mekanismer) som far soldater och
sjoman att valja en fortsatt tillvaro inom Foérsvarsmakten.
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| arsrapporten 2020 till Férsvarsmakten presenterade vi en analys som i forsta hand fokuserade de
underliggande mekanismer som paverkade de intervjuades syn pa Forsvarsmakten och som bidrog till
att man valt att stanna inom Forsvarsmakten. Tre grundldggande egenskaper (mekanismer) hos
Forsvarsmakten som organisation och arbetsgivare framtradde i denna analys. Arbetet upplevdes som
meningsfullt pa flera olika plan. Pa det personliga planet betonades den personliga utvecklingen och
den utmanande utvecklingsorienteringen som genomsyrade uppgifter och uppdrag. P4 ett mer
overgripande plan lyftes den altruistiska grunduppgiften fram. Arbetet uppfattades med andra ord
som nagot mer dn "bara ett arbete” och detta kopplades till forsvaret av landet och kanslan av att
bidra till nagot som var till gagn fér andra, bortom vinstmotiv och egenintresse. Den andra egenskapen
var den vdlkanda och omtalade gemenskapen som uppstod i de arbetsgrupper man ingick i. Denna
egenskap ar en starkt bidragande anledning till valet att stanna inom Forsvarsmakten. Den tredje
egenskapen var den stabilitet och struktur som beskrivs som utmarkande for Férsvarsmakten som
organisation och institution. Detta beskrevs av de intervjuade i termer av en kdnsla av trygghet och
tydlighet och det utgjorde en bidragande orsak varfér man valde att stanna inom Forsvarsmakten.
Figur 1 illustrerar dessa egenskaper (generativa mekanismer) som under de tre ar kohorten har foljts
har paverkat de intervjuades beslut att stanna kvar inom Forsvarsmakten. Figuren synliggor ocksa
nagra av de mekanismer som &r att betrakta som motverkande, dvs. aspekter som bidrar till att
soldater och sjoman 6vervager att lamna Forsvarsmakten. Laga ingangsloner ar en sadan aspekt och
det finns &dven en relativt utbredd osdkerhet kring relationen mellan utbildningsniva och
loneutveckling. Detta ska forstas i relation till mojligheten att skapa en framtida stabil ekonomisk
situation som fungerar vid en eventuell familjebildning.

De effekter som uppstatt pa individuell nivd ar en stark kdnsla av sammanhang i tillvaron.
Forsvarsmakten som institution och organisation har hos de intervjuade producerat en upplevelse av
att man som individ ingar i ett meningsfullt och begripligt sammanhang. Detta ar ju givetvis en av
malsattningarna med den utbildning som alla soldater och sjéman genomgar, men férmaga att
producera denna kansla bor ocksa relateras till Forsvarsmakten specifika uppdrag och roll i samhallet.
En annan effekt pa individuell niva ar den identifikation med yrket och organisationen som relativt
snabbt uppstar. En konsekvens av denna identitetsprocess ar en hog grad av engagemang och
professionell stolthet. Sist men inte minst upplever de intervjuade soldaterna och sjémannen en
trygghet kopplad till yrket och organisationen. Denna upplevelse av trygghet kan dels forstas i termer
av att Forsvarsmakten ar en stor, trygg och stabil arbetsgivare, dels i termer av att Férsvarsmakten,
genom sin strukturerade verksamhet, skapar en tydlighet och stabilitet i vardagen.
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Skél som anges av soldater Underliggande férklarande Effekter pa individuell niva

och sjoman mekanismer
Varfér soker Spanning och nyfikenhet. En drivkraft att hitta nagot som ar
man sig till N3got som man vill testa under annorlunda. Ett satt att komma runt de
N kortare period i livet krav (osékerhet) som upplevs finnas pa " i
Forsvarsmakten? den civila arbetsmarknaden 1. Kénsla av sammanhang:
Forsvarsmaktens arbete uppfattas som
meningsfullt vilket leder till en kénsla av att
ingd i ett begripligt sammanhang
2. Identitet:
Varfér viljer man Ett arbete som karaktdriseras +  Meningsfullhet och en upplevelse av Genom den gemenskap som uppstar, delvis i
tt st . av en altruistisk uppgift och en att arbetet betyder nagot viktigt. den néra arbetsgruppen, men ocksa i
att stanna inom god arbetsmiljé och som innebar +  Gemenskap i arbetsgruppen férhallande till Forsvarsmakten som sadan,
Forsvarsmakten? kamratskap och varierande Den Stabilitet och struktur som utvecklas en identitet och en tillhérighet
arbetsuppgifter kannetecknar férsvarsmakten som leder till ett professionellt och

\ organisatoriskt engagemang.
3. Trygghet:

- P Tillhérigheten och identiteten som
Svérigheter att skapa en Laga [oner initialt och en utvecklas, tillsammans med den tydliga
Varfér ldmna Iangsiktigt hallbar ekonomisk oklar relation mellan y s den tyclig
forsvarsmakten? situation, i synnerhet i relation utbildningsniva och struktur som kannetecknar férsvarsmakten,
: b N . leder till en kénsla av trygghet och stabilitet.
familjebildning |6neutveckling Ve

Figur 1. Generativa mekanismer som vixer fram ur de egenskaper som préglar Férsvarsmakten som
organisation och arbetsplats. Efter Gillberg m fl (2021).

Meningsfullhet och personlig utveckling

Forsvarsmaktens syfte och verksamhet &r en fraga som praglat de intervjuades upplevelse av sitt eget
arbete och det yrkesval man gjort. Arbetet ar meningsfullt bade i relation den 6vergripande kanslan av
att man gor nagot viktigt och tillgodoser ett allmanintresse, men ocksa i relation till den hégst privata
kanslan av personlig utveckling:

Vi férsvarar ju Sverige och vdra intressen och sedan sd har vi ju ocksd hjélpt till med ...
om det var 2018 ... att sldcka brénder och vi hjélper ju till och letar efter férsvunna
mdnniskor och sd ... s@ jag tycker det dr ett vildigt meningsfullt yrke (soldat/man)

jag brinner ju starkt for att Sverige behéver ju en férsvarsmakt ... och att ndr man jobbar
i Férsvarsmakten ... sG oavsett vad man gér sa bidrar man till att se till att kugghjulet
gdr runt och att vi har en beredskap att kunna sétta upp mot yttre hot och sd
(soldat/kvinna)

Gemenskap i arbetsgruppen

Den valkanda upplevelsen av gemenskap ar nagot som hela tiden lyfts fram. Flera av de intervjuade
menar att denna aspekt av arbetet kanske ar den viktigaste och att det ar har som den stora skillnaden
kan ses mellan ett civilt liv och en yrkeskarridar inom Férsvarsmakten:

Samhérigheten och ndrheten man kénner till ens vinner i gruppen och plutonen ... jag
tror det dr svdrt att fG det ndgon annan arbetsplats. Jag kan inte se ndgonstans allts
ddr man kan komma sd ndra pd det sdttet ... ndr man trdnas och utbildas. Jag har svart
att se att man kan hitta ndgot motsvarande. (soldat/man)

Det dr ju lite klyschigt ... alla sdger det ... men det dr ndgot med den hdr firman som gér
att man far en sadan gemenskap ... jag vet inte vad det dr. Man gér saker som ingen
annan gér tillsammans. Du dr ute i sjuk dagar och fryser och regnar pé dig och du mar
ddligt ... du dr ute och skjuter kulspruta och liksom ... allt méjligt. Man gér konstiga saker
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... eller ja ... konstiga for vanliga mdnniskor. Man gér allting tillsamman. Man mar dadligt
tillsammans man mdr bra tillsammans. (soldat/man)

Stabilitet och struktur

Struktur ar nagot som understryks i intervjuerna. Arbetet praglas i hog grad av ordning och redan och
detta uppfattas som nagot positivt. Aven har lyfter flera av de intervjuade fram den skillnad man
upplevt mellan tidigare arbeten i det civila livet och den verklighet som nu praglar deras tillvaro.
Forsvarsmakten skiljer sig fran den civila sfairen genom ordning och redan och ett tydligt ledarskap.
Aven om detta i manga sammanhang ger ett mycket smalt handlingsutrymme fér den enskilde, s& ar
den huvudsakliga upplevelsen positiv. Ett tydligt regelverk och en tydlig befalsstruktur skapar ett lugn
och en trygghet. Foljande rost illustrerar detta:

Hdr dr det ju vdldigt solklart vem som gér vad ... Det militéra dr véldigt tydligt och enkelt
... men det kanske inte alltid det civila dr ... det ér oklarare dér liksom. (soldat/man)

For manga har valet av Férsvarsmakten som arbetsgivare starkts i takt med att man fatt erfarenhet av
arbetet. Givetvis har dven en vardag infunnits sig som innebar att arbetets baksidor framtrader, men i
huvudsak sa kvarstar den inledande positiva upplevelsen av Férsvarsmakten som arbetsgivare. For de
tre som redan genomgatt specialistofficersutbildning ar karridarvagen utstakad. De ser en framtida
karriar inom Férsvarsmakten som sjalvklar och de ar 6vertygade om att de gjort ratt som valt att utbilda
sig till specialister. Tva har som tidigare namndes paboérjat en civil karriar och tre ar tjanstlediga for
studier. De tre som valt att s6ka tjanstledighet for studier ar pa olika satt ambivalenta infér en tanke
pa en karriar inom Forsvarsmakten. Dock ar alla positiva till Forsvarsmaktens verksamhet och ser sig
sjdlva som en del av denna dven i framtiden, kanske som deltidsanstallda.

Ovriga 15 som ingdr i kohorten har genomgatt, befinner i, eller planerar att séka, ndgon form av
officersutbildning. En fraga som ar knuten till detta &r valet mellan taktisk officer och specialistofficer.
Specialistofficersutbildningen uppfattas av de flesta som ett intressantare alternativ da man uppfattar
arbetsuppgifterna som mer praktiska, handfasta och kopplade till de olika intresseomraden som
utvecklats hos de intervjuade soldaterna och sjoméannen. En sjdman (fran intervjuomgang tva) ger
beskriver det pa féljande satt:

... lvintras funderade jag pa det och tinkte att det hade varit trevligt att bli officer, men
under hela tiden jag har jobbat hér har nog specialistofficer varit mer tilltalande ... Det
verkar roligare och mer intressant att jobba som undervattensofficer ... for mdnga
glémmer att jobbar du som specialistofficer, sG kan du byta och bérja plugga till officer.
(sjbman/man)

For manga tycks beslutet att utbilda sig till specialist, istallet for till taktisk officer, ha starkts under det
att soldaterna skaffat sig erfarenheter och kunskaper. Utbildningen till taktisk officer uppfattas som
lang, allt for akademisk och framfor allt att den leder till arbetsuppgifter som inte uppfattas som
attraktiva (kontorsarbete). Av de intervjuade i kohorten &r det endast en som valt att pabdrja en
utbildning till taktisk officer, men personen i fraga har valt att gora ett tillfalligt studieuppehall.

Kritiska synpunkter

En av de intervjuade som har avslutat sin anstallning menar att Forsvarsmakten betytt mycket for
honom, men att han inte ville ga vidare. Huvudskalet till att han Iamnade sin anstéllning var att han
upplevde att nagra av hans kamrater hoppade av och att gemenskapen och stamningen som fanns
delvis gick forlorad. En annan viktig orsak var [6nen och de langa pendelavstanden hem. Han varderar
dock aren inom Forsvarsmakten hogt. Han berattar:
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Det dr ju vdldigt meriterande. Jag har ju haft vdldigt roligt ... alltsé man har ju fatt en
gemenskap som man inte kan fG ndgon annanstans egentligen ... G sedan ... det dr ju
vdldigt nyttigt. Jag tycker ju ... det dr kanske en klyscha ... att alla skall géra det ... alla
som kan och fdar ska géra det. Jag tycker man véxer vildigt mycket som person ...
(soldat/man)

Nagra av de som lamnat eller &r tjanstlediga for studier har dock mer kritiska synpunkter. En av
soldaterna som nu ar tjanstledig for studier lyfter fram tva relativt olika aspekter av arbetet som
upplevs som negativa. Likande synpunkter har dven har forekommit i andra intervjuer. Det handlar
dels om kénslan av att alltid 6va och aldrig tvingas agera i skarpt lage, dels om att tvingas vara hemifran
under langa perioder. Nar han far fragan om varfor vissa lamnar Férsvarsmakten svarar han féljande:

Jag tror att det dr det vissa saknar ... alltsg det skarpa ldget... i bérjan ndr allt ér nytt dr
det jattespdnnande och sedan sd far man vdl ... att man letar efter det ddr och det far
man ndr det blir pd riktigt ... i skarpt ldge. Sedan tror jag ocksa att man kdnner ansvar
for samhdllet och att man vill géra ndgot mer konkret. Sedan dr det ju ... andra jag pratat
med ... att man blir trétt pd att vara borta mycket och vara ute i skogen och sd. Jag
personligen tycker att det varit hur bra som helst pé somrarna, men pa vintrarna blir jag
deprimerad.

En annan fraga som aktualiseras i intervjuerna och som delvis hanger samman med de manga
ovningsdygnen som en soldat férvdntas gora ar att den meningsfullhet man inledningsvis upplevde
bérjar erodera till viss del. Aven om det inte &r en upplevelse som delas av alla, beskriver ndgra av de
intervjuade att man med aren blir trétt pa att ligga ute under relativt besviarliga omstandigheter. En av
de intervjuade beskriver det pa foljande satt:

Alla dagar kanske inte kéinns meningsfulla ... men man far ju ténka pd det stora hela i sG
fall. Nér man ligger pa en klipphdll nagonstans och det regnar pd en dé kan man ibland
tdnka att ... va fan héller man pé med.

Att vara kvinna i Férsvarsmakten

Betraffande fragan om kvinnor i Forsvarsmakten, s maste vi konstatera att det i kohorten endast
ingick fyra kvinnor. Ingen av de fyra kvinnorna gav uttryck for att de motarbetats eller pa annat satt
upplevt nagon krankande sdrbehandling. Vissa har under intervjuerna lyft de praktiska problemen som
var knutna till material och klader, som inte var helt anpassade till kvinnors behov och 6nskemal. Nagra
berédttade emellertid om andra kvinnliga soldater och sjoman som hade varit utsatta for krankningar
av olika slag, men den allménna uppfattningen var att Férsvarsmakten var mycket uppmarksam pa
detta och atgardade problemen pa ett relevant och resolut satt:

... Vi pratar ju véldigt mycket om det. Och vi kan ju alltid prata med ndgon om vi kdnner
0ss ... alltsa ... om vi kdnner att vi behéver prata med ndgon och dd kan vi 6ppna
diskussioner och fér mig alltsa ... det dr inga problem ... det beror pa vilket gdng man dr
med. Vissa dr ju lite tuffare ... och s@ dr det ju ... det kommer alltid att finnas sddana
mdnniskor. (soldat/kvinna)

Enligt de intervjuade uppmuntras kvinnor att stanna kvar i yrket och Férsvarsmaktens mal att rekrytera
och behalla fler kvinnor marks tydligt.

... jag tycker vdl att det mest dr uppmuntran. Man vill ha in tjejer och man vill att dom
stannar. SG det dr enormt mycket uppmuntran. (soldat/kvinna)

Orsaken till att sa fa kvinnor, trots denna upplevda uppmuntran, soker sig till Férsvarsmakten kan
forstas mot bakgrund av bristen pa positiva férbilder och en avsaknad av uppmuntran fran familjen,
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menar en av de intervjuade. Andra aspekter, som &r kopplade till de kdnsstereotypa forestallningar
som finns bland unga tjejer, lyfts fram som forklaring till att fa unga kvinnor soker sig till
Forsvarsmakten. En sadan handlar om radslan for att inte racka till fysiskt:

... man tror att man mdste vara sd himla bra fysiskt ... att man mdste vara sd himla
snabb och stark och sd. Jag tdnkte ju sjdlv det liksom ... att jag inte kommer att hinna
med i deras tempo ... Men man mdste ha pannben och verkligen vilja. Jag mdrkte det pa
6vningar vi var pa ... att ndr man inte fick tillrdckligt med mat och sémn ... dd var det
flera killar ... de som var stérst och starkast ... som bérjade sacka efter lite.
(soldat/kvinna)

Den bild som framtrader i relation till de fyra unga kvinnor som ingatt i kohorten ar att samtliga anser
sig ha blivit val mottagna och respektfullt behandlade. En av de intervjuade menar att hon vid ett
tillfalle blev behandlad pa krankande satt av en annan soldat, men att detta atgardades omedelbart av
de ansvariga cheferna. Den aterkommande uppfattning ar att nar de "gréna kladerna” tas pa sa ar man
i forsta hand soldat och inte kvinna eller man. En fraga som aktualiserats under intervjuerna ar det
fokus som Forsvarsmakten har pa krankande behandling av kvinnor, dar férévaren ar en man. Detta
fokus ar givetvis relevant och rimligt med tanke pa de traditionella normer som préglat Forsvarsmakten
historiskt samt mot bakgrund av den ojamna konsfordelning som fortfarande praglar Férsvarsmakten.
D3 antalet kvinnor ¢kar inom Férsvarsmakten okar ocksa risken for krankningar som inte ar att
betrakta som konsstereotypa (dvs. att en man kranker en kvinna). Detta dr nagot som Forsvarsmakten
bor beakta och ha beredskap fér, menade en av de intervjuade.

Intervjuer med specialistofficerare
Malgruppen

En kohort med 20 specialistofficerare konstituerades 2019. Urvalet av specialistofficerare skedde
genom Forsvarsmakten som uppdrog at respektive férband att utse specialistofficerare och garna
nyanstallda for att kunna folja deras karriargang fran start. For att fa en sa stor variation som mojligt
valdes fem forband fran norr till séder och fran alla tre forsvarsgrenarna. Kohorten utgjordes av 3
kvinnor och 17 man enligt féljande:

- Jagarbataljonen i Arvidsjaur (4 man)

- Ledningsregementet i Enkdping (1 kvinna, 3 man)

- Helikopterflottiljen i Linkoping/Malmslatt (1 kvinna, 3 man)
- 4:e Sjostridsflottiljen i Berga (5 man)

- 3:e Sjostridsflottiljen i Karlskrona (1 kvinna, 2 méan)

Varje specialistofficer intervjuades vid tre tillfdllen. Intervjuerna skedde hésten 2019, 2020 och 2021.
Intervjuerna i den forsta intervjuomgangen skedde pa plats, i den andra intervjuomgangen per telefon
och i den tredje intervjuomgangen antingen pa plats eller per telefon. Val av telefon styrdes av
smittorisk till f6ljd av covid-19. Intervjuerna pa plats tog langre tid an de per telefon, i genomsnitt 45
minuter respektive 30 minuter.

20 specialistofficerare intervjuades i den forsta omgangen, 19 i den andra omgangen (en person foll

bort pa grund av sjukdom) och 17 i den tredje omgangen (har berodde bortfallet pa respektive
flyttning, sjukdom och svarighet att na berérd person).
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Vid det forsta intervjutillfallet var de intervjuade mellan 24 och 43 ar med en medianalder pa 32 ar.
Mer &n hilften av de intervjuade, 11 stycken, hade tjanstgjort som soldater/sjoméan, som mest i tolv
ar och som minst i tva ar. Sex av de intervjuade hade examinerats som SO for atta ar sedan eller mer
och 6vriga 14 under de senaste fyra aren.

Vid sidan av kohortintervjuerna intervjuades ocksa ett antal andra befattningshavare om deras syn pa
specialistofficerarnas arbetssituation och utvecklingsmojligheter. Har ingick linjechefer och
representanter for central personalfunktion, utbildning och facklig organisation. For varje kategori
utformades specifika intervjumallar.

Resultatsammanfattning

Hos de intervjuade fanns i allmédnhet en stark organizational commitment. Engagemanget for
Forsvarsmakten hade utvecklats redan under soldattiden. Denna organisatoriska samhorighet — som
framfor allt kan ses som ett kidnslomassigt engagemang — vittnade om en beredskap for fortsatt
anstallning som specialistofficer. Men ett fortsatt engagemang visade sig vara avhangigt vad som
skedde i arbetet som specialistofficer dar en negativ [6neutveckling, otydligheter i arbetsuppgifter och
karriargang samt bristande stod fran éverordnade kunde innebara att identiteten hotades och darmed
ocksa tankar om ett fortsatt arbete som specialistofficer.

Resultaten visade en hog grad av samstimmighet med FM:s avgangsenkater 2017, med
Officersforbundets ~ medlemsundersékning 2020 och ocksd med andra studier. |
medlemsundersékningen uppgav 6 av 10 specialistofficerare att de atminstone nagon gang funderat
pa att sluta sin anstéllning inom Forsvarsmakten.

Som framgar av figur 2 var det nio av kohortens 20 specialistofficerare som slutat eller 6vervagde att
sluta sin anstédllning vid FM. Av dessa nio var det fyra som hade slutat sin anstéallning vid
Forsvarsmakten och 6vergatt till civil tjanst. Skalet till att man slutat var i tva av fallen att man haft
alltfér Ianga pendlingsavstand med familjen pa annan ort medan den tredje personen uppgav att hen
kunde jobba pa samma ort i liknande arbete och med betydligt hogre 16n. Den fjarde personen har
slutat efter sjukskrivning.

3 ar fanjunkare och inriktade pa att bli forvaltare

1 ar fanjunkare och stannar dar

4 ar oversergeanter och ar inriktade pa att bli fanjunkare och sedan férvaltare
3 ar sergeanter och ar inriktade pa att bli fanjunkare och stanna dar

5 ar 6versergeanter och dvervager att sluta

4 har varit sergeanter och slutat

Figur 2. De 20 intervjuade specialistofficerarnas karridrplaner.
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Fem personer 6vervagde att sluta sin anstallning. For en av dem var skdlet att sambon eventuellt skulle
fa arbete pa annan ort och for tva personer var det maojligheter till en civil verksamhet som lockade.
Aterstaende tva personer var mer obestimda i sina planer.

Ytterligare tva personer hade 6vervagt att sluta sin anstéallning, men sedan bestamt sig for att stanna
kvar. Hos de flesta fanns samtidigt ett 6nskemal att kvarsta inom Forsvarsmakten (foretradesvis som
reservofficerare). Skalet till att man valjer att stanna eller inte, vaxer fram 6ver tid dar projektets
longitudinella design gav majlighet att folja sddana forlopp. Vi ska ge exempel pa sadana processer
genom fyra fallbeskrivningar hamtade fran de tre férsvarsgrenarna.

Hos alla fyra specialistofficerarna fanns ett starkt engagemang for Férsvarsmakten. Men mgjligheten
till karridrplanering och/eller att utveckla sin specialitet sag olika ut. Det ledde till processer dar man i
slutdndan landar i olika karriarintentioner.

Fyra fallbeskrivningar

Specialistofficer G

G ar 30 ar vid den forsta intervjun och har varit specialistofficer i ndstan 10 ar. Hon gjorde varnplikten
omedelbart efter gymnasiet och fortsatte sedan direkt med utbildningen till specialistofficer. Varfor
valde hon varnplikten?

... Jag var pa militdr ungdomsverksamhet, bade pd sjiomanskdren... och sa ddr. Och det
var vdl det som startade mitt intresse fran bérjan och sd valde jag gymnasiet efter det
intresset. Under gymnasiet gjorde jag praktik bade pd Férsvarsmakten och Polisen och
Rdddningstjdnsten.

Och sedan, varfor valde hon att bli specialistofficer?

Vi var den férsta kullen som kunde ha tagit anstdllning som soldater nér vi muckade.
Mdnga av mina vdrnpliktskamrater, dom gjorde det. Jag hade inte riktigt tdnkt pa att
man kunde ga som soldat... Jag ville inte plugga i 3 Gr pG Karlberg. Jag ville jobba med
mina hénder... och med facit i hand i dag, sG dr jag vdldigt n6jd med det beslutet. Jag
skulle inte velat jobba som taktiker och sitta inne sG mycket som dom gér. Jag dr béttre
pa att jobba med hdnderna och vara ute i terrdngen...

G laste alltsa direkt till SO, men tycker att det ar battre att vélja att lasa till SO nar man jobbat ett antal
ar som soldat. Att ga direkt var en nackdel, tycker hon:

Och egentligen skulle jag sdga att dom riktiga specialisterna, det ér dom som kommer
ut nu. Dom som har jobbat om soldater i kanske 5-6 dr, satt pa skola och sen kommer
tillbaka. DG har dom lért sig yrket frén grunden som soldat och sen sa ldser dom till
officersdelen, pedagogiken och sa ledarskap och sé ddr. Jag hade inte jobbat med det
ndir jag ldste SOU.

Nu hade G som sagt varit SO i snart 10 ar. Och upplevelsen av kamratskap och samhorighet finns kvar,
en gemenskap som utvecklats inte minst nar man ar ute och évar:

Det dr pd 6vningarna man verkligen ldr kdnna varandra. Ja, det blir att man dr mer

beroende av varandra och man gdr pd varandra mycket mer. Delar sovutrymmen och
allt vad det dr liksom.
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Hur ar det generellt sett att jobba som SO nu och jamfért med tidigare - fér 10 ar sedan. Har det
utvecklats en samhorighet - eller rentav karanda, mellan SO?

Jag upplever ju inte det sa ddr jdttemycket mer dn ndr man dr ny. DG gdr man
tillsammans liksom och gér gemensam sak av det... Jag tror att det var mer sa férut
ndir SO-skrdet var sa nytt. Det fanns befil som kallade oss underofficerare och tyckte
att vi kunde duscha med manskapet, fér vivar ju dnda bara underofficerare och sa ddr.
Men det upplever jag att det inte finns ldngre fér nu dr det s@ utbrett liksom. Det finns
sd@ mycket SO.

Och sen dr det vl ocksd, att det dr en oklarhet inom férbandet hur man ska hantera
0ss SO. Vi borjar bli ett ganska tjockt géing som har jobbat i manga dr och som behéver
ha en tydlig plan liksom, var ska vi ta vdgen, var ska vi jobba, var férvéintas vi jobba -
hur ser vér karridr ut liksom?

G:s inriktning &r logistik/mark. Anda sedan examen har hon jobbat som chef fér en fordons- och
drivmedelstropp pa en pluton. Plutonen har bytt chef mycket ofta och de nya cheferna &r inte kunniga
i funktionen och maste utbildas. G har darfor haft mycket plutonschefsansvar, som hon varken trivs
med, har kompetens for eller har |6n for. Jobbet blir tungt, ibland 6vermaktigt. Har hon fatt ndgot stod
i sin karriarplanering?

Nej, ingenting. Jag lyfte den hdr fragan till min kompanichef fragade: "Vad dr planen,
var ska jag ta vigen, vad ser ni med mig? Alla véra taktiska officerare, dom tar examen
och under 2 — 10 dr, ska du jobba hdr och sen ska du jobba hdr och jobba hdr. Det dr
klart, det dr utstuderat. Och da dr fragan: Vad dr planen med mig? Jag kan ju inte jobba
pad en tropp hela mitt liv. Det dr orimligt.” Och jag fick till svar: “Nej, vad vill du géra
sjdlv?” “Ja, jag kanske inte vet vad jag vill géra sjélv, jag kanske inte vet var jag ér
ldmplig att gd vidare ndnstans.” — Och som jag ser det, sa finns det inte sG mdnga steg
for oss specialister.

Vad tror G sig jobba med om 5-10 ar? Ska hon vara kvar i Forsvarsmakten?

Ingen aning, det dr inte sdkert att jag dr kvar i Férsvarsmakten. Fér sG som det dr nu,
da dr jag inte alls sdker pa att jag ska vara kvar. DG kanske jag gér ndt annat ndgra Gr
och sen kanske man kommer tillbaka. Mdnga som har jobbat i Férsvarsmakten och
slutat i Férsvarsmakten och sen har dom kommit tillbaka efter ndgra dar. Fér det var
grénare utanfor staketet (skratt). Men jag kan nog inte séga ... jag vet faktiskt inte
vad jag gér. Men férhoppningsvis dr jag kvar i Férsvarsmakten, men det dr inte alls
sdkert.

Ett drygt ar senare har G haft utlandsuppdrag under stérre delen av det gdngna aret. Innan hon akte,
meddelade G att hon inte 6nskade komma tillbaka till plutonen. Hon ville bli placerad pa annat stélle
pa forbandet eller ocksa bli civil. Hon hade da blivit lovad att hon skulle fa jobba nagon annanstans.
Nar G kommer tillbaka fran utlandsuppdraget har hon, trots tidigare |6ften, inte fatt nagra nya
arbetsuppgifter. Nu har hon sokt en ny tjanst pa kompani i stéllet for pluton. Den nya tjansten innebar
i sa fall att hon ska fortsatta med logistik, men med ett mer 6vergripande ansvar. Om hon far den nya
tjdnsten tanker hon sig vara kvar i Férsvarsmakten. G kdnner sig lojal med Forsvarsmakten, som hon
anser vara bade en bra och dalig arbetsgivare:
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Férsvarsmakten dr ju en av dom bdttre arbetsgivarna - och ocksd en av dom sdmre.
Det dr ett fritt jobb. Jag kan jobba under eget ansvar och komma och gad lite som jag
sjdlv vill sa ldnge jag I6ser mina uppgifter. Jag far ju trdna pd arbetstid... Jag far uppleva
saker som vdldigt fa fér géra. Det dr ju en otrolig forman att fa jobba i Férsvarsmakten
med alla dom delarna. - Men sen dr det mycket som inte dr bra. Det glommer man ofta
fér man fokuserar pG det som dr bra. Men man tar inte hand om sin personal... Jag
tror att mdnga, framfér allt ldgre chefer, dom dr duktiga officerare, dom dr duktiga pd
att leda striden eller arbetet ute i filt, men dom dr inte sG bra pd dom mjuka véirdena:
arbetstidsregleringar och léneférhandlingar och framtidsplanering och sa dar...

Ytterligare ett knappt ar senare har G blivit fanjunkare. Hon har fatt och bérjat pa den nya tjansten och
kanner att hon kan utveckla sin specialistkompetens:

Ja, det kommer jag att kunna géra. Just nu hdller jag pa och ldr mig ... av en kollega
som dr vdldigt duktig i det ddr. Och dd kommer jag att bli mer specialiserad pa ...
genom att jag kan mer. Just nu dr jag ganska sG smal i att hantera ... och sd har jag
ganska bra grunder for hur det fungerar pa plutonsniva. Men nu har jag ju hoppat upp
en nivd... Och jag inser det ndr jag planerar och tdnker att jag ténker pd Idg nivad. Jag
tdnker pd pluton i stdllet for kompani. Och det dr ganska stor skillnad. Dér héller jag
verkligen pd att utveckla mig sjdlv.

Och nu ser framtiden ljusare ut. G har som sagt befordrats och planen &r att hon ska ta 6ver ett stérre
verksamhetsomrade fran en kollega som pensionerats. Och hur ser det ut framover, forst 10 ar som
fanjunkare och sa smaningom en befordran till férvaltare - kan G se den framtiden for sig?

Ja, det tror jag faktiskt att jag kommer att géra... Idag dr jag inte sG bitter pd min
arbetsgivare. Hade det varit fér 2 ar sen, sd hade jag nog sagt nej. Jag var ndstan pa
vdg att Iémna Férsvarsmakten. Och sen omvdrderade jag och funderade lite. Jag har
insett att det finns mdnga férdelar med att jobba inom Férsvarsmakten. Aven om
arbetsgivaren inte alltid dr den bdsta, s finns det mdnga férdelar for mig som
arbetstagare, som man inte har ute i det civila.

Sammanfattningsvis har G i sina nio inledande ar som specialistofficer arbetat med ungefar samma
uppgifter. Det har varit ett arbete dar hon saknat utvecklingsmajligheter och stéd for karriarplanering.
Men hon har anda trivts med Forsvarsmakten och nar hon nu till sist fatt ett annat jobb med nya
mojligheter ser det ut som om hon kommer att vara kvar i Férsvarsmakten och ga vidare mot att bli
forvaltare.

Specialistofficer T
T &r 25 ar. Han gjorde GMU i tre manader och tankte ga tillbaka till det civila, men trivdes i flottan och
tog anstallning som sjoman. Han jobbade som signalmatros, men kande att det han gjorde pa jobbet
inte stamde riktigt med vad han trodde att han sokt till. Han kdnde ocksa att han liksom natt toppen
inom sin befattning och ville ga vidare. Darfér sokte han utbildningen till specialistofficer. Att bli
taktiker var inte aktuellt?
Nej, inte taktiker. Jag tycker att det dr fér Idng pluggtid och jag ville inte jobba pd stab
heller. Jag ville vara ddr verksamheten dr.

T utbildades till SO under 1% ar i Karlskrona och har nu jobbat som luftférsvarsbefal i nastan tva ar.
Han har en luftforsvarsofficer/fanjunkare som narmaste chef och néstan inga sjémin inom sin
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tjanstegren. | férsta hand forvantas T ansvara for skeppsarbeten medan chefen/fanjunkaren jobbar
med det administrativa.

Han upplever att arbetsdagarna &r varierande, ja alltfor varierande. Han har blivit lite "allt-i-allo” i sin
tjanst. T saknar kontinuitet i sin verksamhet och majlighet till fordjupad specialisering:

Paé grund av att vi dr ganska fa i besdttningen sd@ férvintas vi att géra ganska mycket.
Vi far mycket "tillika-tjdnster”. Om det dr ndnting som jag funderar pd, sd dr det att
man blir ju aldrig specialist inom nat omrdde. Det dr mycket annat... SG det kan jag
sakna lite ibland, att man kan kdnna: Det hdr skulle jag vilja bli valdigt duktig pa.

Det som betyder mest for T i jobbet ar - férutom majligheten att trana pa arbetstid - samhorigheten
med sina arbetskamrater:

Samhérigheten det dr att man tvingas vara med varandra i situationer som bdde tar
fram ens béista och ens sémsta sidor. Man Idr sig, man Idr kénna varandra bortom dom
hdr fasaderna som man stéter pd i det civila. Man kan inte ... hdlla en mask uppe — det
blir inte riktigt sG efter att ha varit pad ... i tvd veckor... Man har lyckats prata sig igenom
alla samtalsdmnen. Det dr bara dom konstigaste konversationerna som dr kvar. Det dr
vdldigt roligt. Alltsd jag... man har véldigt kul tillsammans. Man kénner en samhérighet
i gruppen, det dr liksom ett band.

T har forst nyligen fatt reda pa hur framtiden for hans befattning ser ut och har inte hunnit reflektera
over det. T tror att han nog alltid ska jobba i Forsvarsmakten, men 6ppnar ocksa fér majligheten att
jobba inom polisen eller nagon annan blaljusmyndighet. Det ar viktigt for honom att jobba med
manniskor eller en grupp manniskor.

Nagot ar senare har T fatt bemanningsuppdrag pa annan ort. Det ar ingenting som han valt sjalv utan
"det har ju blivit mer krav pa att man ska vara instruktor eller larare for att avancera som specialist”.
Men han tycker att det ar roligt att jobba som instruktér och utbilda de varnpliktiga. Den befattning
som T nu tillfalligt 1dmnat, langtar han inte tillbaka till. Han trivs inte med det omrade som
specialiseringen géller - och med den inriktning som T har, sa kan han inte ga vidare som specialist.
Dessutom ar jobbet stressigt eftersom det inte ges tillrackligt med tid att I6sa uppgifterna. Det ar det
stora problemet i Férsvarsmakten, enligt T, att man ar for fa, vilket innebar att man maste kunna sa
mycket, att man ska |6sa sa manga uppgifter. Han hoppas att det ska bli battre i takt med att
Forsvarsmakten expanderar och att man da kan fa lite avlastning och bérja specialisera sig.

Om nagot ar ar tanken att T ska ga tillbaka till flottiljen och jobba som luftférsvarsbefal och “hoppa
runt lite mellan batar och utvecklas pa sa satt”. Men det kdnner han att han inte vill gora utan han
kommer nog i sa fall s6ka sig bort och géra nagonting annat:

Forsvarsmakten gillar jag vdldigt mycket, men det dr just min befattning som jag inte
trivs med... Men det jag gér nu tycker jag dr jdtteroligt... Jag upplever énda att det finns
mdnga méjligheter i Férsvarsmakten. Om jag skulle byta jobb till ett féretag i det civila,
da skulle det bli ganska stor omstdlining om jag ville géra ndnting annat. Men hdr i
Férsvarsmakten kan man ju faktiskt ga fran flygvapnet till marinen eller tvértom. Sen
kanske det kréver en viss utbildning, men det dr inte omdjligt och det dr fortfarande
Férsvarsmakten. Och det dr ndnting jag vérderar hégt.
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Efter ytterligare nagot ar arbetar T kvar som instruktér och han tar hand om dem som ska fa sin
grundutbildning inom flottan. Han trivs fortfarande mycket bra med det jobbet och planerar att
fortsatta nagra ar. Men ett problem ar ju att han har ett liv och lagenhet hemma pa férbandsorten. T
inser att han knappast kan fortsdtta som instruktér under nagon langre tid. Just nu kdnns det darfor
som att han ari ett vakuum och han har funderat pa att ga over till nagot civilt. Mot det talar att han
trivs valdigt bra och att han vill vara lojal mot Forsvarsmakten. Han kanner ocksa att det ar ett
meningsfullt jobb han har nu som instruktér och kamratskapet i Férsvarsmakten tycker han ar
"oslagbart”.

Pa fartyget uppskattade han visserligen gemenskapen och samhdorigheten, men han kdnde att han inte
kom vidare, att han blev splittrad, att han inte hann med och att han borjade tappa i utveckling. T hade
tagit upp fragan med fartygsledningen och fatt till svar att han maste lara sig prioritera:

Och ddr ndgonstans kdnde jag att ... det hjdlper ju inte mig i min arbetssituation ...
prioritera dr ju vad jag gér dagligen ... men det funkar d@nda inte. Da insdg jag att det
dr kamp jag inte kan vinna ... och da beslét jag mig fér att géra ndgot annat.

Det jobb T nu har, som instruktor, trivs han som sagt med. Han kdnner att det & mer meningsfullt an
néar han jobbade pa fartyget:

Hdr far jag se resultatet av mitt arbete. Dom hér individerna kommer ju faktiskt att bli
krigsplacerade och bli en del av Sveriges forsvar ... for att dterkoppla till det jag sa
tidigare ... jag kénde att jag aldrig blev béttre som luftférsvarare ... och dr man inte en
duktig luftférsvarare ... da dr det trdkigt for hela fartyget...

T star alltsa vid ett vagskal. Om han lamnar Forsvarsmakten, vill han anda ha nagon fot kvar. T vill inte
lamna helt och hallet. Men om han anda fortsatter, sa ar han inte intresserad av ga vidare mot
forvaltare:

Nej ... problemet som jag ser nu ... med specialistofficersskrdet dr ... jag ser ingen riktig
framtid fér mdnga specialistofficerare. Tdnket just nu dr att vi ska vara specialister pd
ett omrdde och i flottan da ... da ska jag jobba pad fartyg som luftférsvarare ... jag
kommer att ga fran sergeant till 6versergeant och antagligen bli fanjunkare dd ... och
sen ... majoriteten pensioneras som fanjunkare. Men att jobba i s mdnga Gr som
luftférsvarare ... det dr nog kul ndgra ar sedan behéver man géra ndgot annat. Men
det kdnns inte som att finns ndgon utarbetad plan utan uppifrén sett s@ dr det lite sG
det ska vara ... det dr fér mycket okdnd mark. Eller sa dr det sa att finns en plan men
den har inte kommunicerats ut ordentligt.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att T under sina tva forsta ar som specialistofficer arbetat inom
sin speciella inriktning. Han har visserligen uppskattat samhorigheten och gemenskapen ombord. Men
han har anda inte trivts eftersom han har haft en tung arbetsbelastning och alltfér manga "tillika-
uppgifter”. Han har kant att han inte kommer vidare som specialist och han har heller inte fatt nagon
hjalp i sin karriarplanering. T vill garna vara kvar inom Forsvarsmakten, men det ar osakert i vilken
anstallningsform det kommer att vara i sa fall.
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Specialistofficer L

L &r 27 ar. Han pluggade el pa gymnasiet och jobbade sedan som elektriker nagot ar, men trivdes inte
med det utan sokte istdllet GMU med inriktning mot att bli helikopterpilot. Men han hade en allergi,
som gjorde att han inte kunde komma vidare i utbildningen. Forsvarsmakten rekommenderade honom
i stallet ett tekniskt soldatjobb, som handlade om driften av informationssystem. L tog da anstéllning
som soldat och fick utbildning i dessa system. Efter att ha natt en viss utbildningsniva genomgick han
gruppchefskola och fortsatte som gruppchef under nagra ar.

Efter 6 ar som soldat funderade L sedan pa att plugga civilt och kanske soka ett civilt jobb. Men han
valde anda att bli SO. Varfor? L tankte att han ville ha mer ledarskapsutbildning och han visste att den
typen av utbildning inom FM var en av de basta han kunde fa. Och formanerna nar han pluggade till
SO var fordelaktiga med gratis boende, mat, resor o s v. Grundutbildningen i Halmstad var inte sa bra,
enligt L. Man tog in 150 kadetter samtidigt och man kom att lagga ribban lagt. Men den efterféljande
specialistutbildningen pa forbandsorten var mycket bra.

L &r nu nyanstalld som SO och jobbar huvudsakligen som instruktor for varnpliktiga:

Pg évningar da dr jag operatér, jag sitter och driftar och upprdttar och héller pé med
ddr dda. Men pa kasern dr jag med som instruktér och da utbildar jag pd ledningssystem
som jag kan mest dd. Men det blir ocksa att man far hélla vanliga soldatutbildningar;
marschutbildning, karta och kompass... sjukvdrd, vapenutbildning, det dr allt det... |
min befattning dr det s att man ska utbilda allt grundldggande som soldat.

Far L jobba med det som han ar specialist pa?

Jag skulle sdga att det dr vildigt tveksamt. Det dr mycket sdllan som jag far sdtta mig
ner och hélla pé med det jag ska géra... Kompanierna tdnker att dom kan sitt skit och
behéver inte repetera det ... och sen dr det sdn brist pd personal. Jag skulle se fram
emot att jobba och utbilda mig mot det omrdde som jag dr specialist pd annars tappar
man ju det hdr sprdket. Jag fastnar pd grundnivé hela tiden... Det dr ett
mardrémsscenario, da far man ju bérja om...

L anser att I6nen ar for 1ag i synnerhet om man ska bilda familj, skaffa hus och annat. Det &r ett av
skalen till manga lamnar sina anstallningar som specialist, tror han. Ett annat skal ar att befattningen
som SO blivit nagot av en allt-i-allo-officer, dar karridrvdagarna ar otydliga och det formella
gradsystemet inte sa lockande.

Jobbet kan dnda ge stora mojligheter till utveckling:

Det dr extremt bra att fd en fot i Férsvarsmakten. Ddr man fa utveckla sig sjdlv som
person. | Férsvarsmakten dr det véldigt mycket ledarskapsbefattningar och det dr
nyckeln till personlig utveckling, tycker jag. Det dr att trdna sig sjdlv som ledare. Och
sd finns det annat, den fackliga kunskapen man har. Det var en teknisk befattning. Det
kan till exempel vara en fordonsspecificerad befattning. Den tekniska/fackliga biten
och ledarskapsbiten — bada dom dr dom stérsta kategorierna om man vill utveckla sig
sjdlv. En annan stor férdel med Férsvarsmakten dr kamratskapet - det dr ju en grej som
man inte far ndn annanstans.
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Men karridrvagarna for SO ar otydliga och informationen fran plutonsledning och kompaniledning ar

bristfallig:
Ndr jag som soldat fragade: Hur ser jobbet ut? DG kom det inget svar fér da liksom nu
gor specialistofficeren sd blandade saker. Det dr inte ndgon tydlig befattning
egentligen utan en allt-i-allo-officer. Det nya ér att man jobbar som sergeant de férsta
tvd dren och sedan 6versergeant, och sen dr det fanjunkare efter Gtta dr. SG i 8-10 Gr
ska man vara kvar och géra samma sak... ... Och alla som jag pratade med pad skolan,
det dr ingen som bryr sig om det ddr tecknet (som fanjunkare) - det finns ingen morot
idet.

Vad tdnker han om sin egen karriar? Att fa utveckla sin kompetens har alltid varit av hogsta prioritet
for L och darfor tanker han nu soka civilt samtidigt som han da raknar med att fa hogre 16n, ndgot som
behovs eftersom han tanker képa hus:

Jag kommer att dra till den civila sidan. Det kommer att bli ndsta dr, tror jag. Bérja
jobba med ndgot féretag som har och jobbar med teknik kopplat till ndtverk,
operativsystem osv. Jag kommer att vara mellanhandschef ndnstans pa nén plats med
ndn grupp som driftar séna grejer dG som jag tycker intressant att géra som ... krdver
mitt ledarskap och min tekniska férstdelse.

Nagot ar senare har L borjat pa ett civilt arbete. Det innebar att han nu utvecklar system (som bland
annat Forsvarsmakten koper) i stéllet for att som specialistofficer skéta underhall av dessa system. Nu
far han alltsa tillfalle att utveckla sin specialkompetens, nagot som han led brist pa i arbetet som SO.

Men L kan sakna kamratskapet i Forsvarsmakten dar man ”blev som en familj” och att lamna
Forsvarsmakten det var ett stort steg: “Det dr en hel livsstil som du bara sldnger i sjén liksom”.

Den 16n han nu har fatt ar betydligt hégre dn den han hade som SO:

| efterhand jag vet inte hur jag skulle vara kvar med den lénen. Det dr helt absurt ndr
jag tdnker efter... Ndr jag jamfor I6ner sa forstdr jag inte varfér jag var kvar sé ldnge
som jag var. Men det hade sina anledningar...

Det som dnda holl honom kvar i Férsvarsmakten var samhorigheten, lojaliteten och kamratskapet.

Ytterligare nagot ar senare far L pa nytt fragan varfor han valde att Iamna Forsvarsmakten. Det géllde
ju lénen forstas, men hur var det med kompetensen som SO. Kande L att han pa vég att tappa den och
var det huvudanledningen till att slutade?

Ja, den specialistkompetens som jag hade, kénde jag att jag sakta men sdkert glomde
allteftersom. Och dad tdnkte jag sG hdr att det kanske inte dr ndn fara om jag far jobba
med det hdr ndsta termin eller nésta host eller ndsta var. Men sen ndr jag satte mig
ner med chefen och hade min fyradrsplan framéver, da sa han att "vi har lite brist pa
folk hér nu och behéver instruktérer som utbildar rekryter.” Jag skulle truppféra och
utbilda 4 dr i strdck. Ja, dd kdnde jag att jag tappade all motivation att fortsétta min
karriér inom Férsvarsmakten...

L séger att han absolut skulle rekommendera en vdninna eller van att séka anstallning inom
Forsvarsmakten.

47



Det har varit att enormt utvecklande fér mig ndr jag varit i Férsvarsmakten... det har
varit jdttebra.

Men dven om Forsvarsmakten skulle 6ka Ionerna nagot, kommer det civila anda att locka mer om inte
specialistofficeren far majlighet att utveckla sin specialistkompetens, enligt L:

Det dr sa ofantligt viktigt. Vi pratar om dom specialistofficerarna ddr majoriteten har
varit anstdllda som soldater ett tag innan da. Och dom kdnner ofta att dom dr lite
trétta pd soldatyrket och vill utveckla sig sjélva. Dom pluggar da till specialistofficerare
och har jattebra syn pd sin karridrutveckling eller den personliga utvecklingen framfér
allt. Och sen kommer man tillbaka till kompaniet for att truppféra rekryter i 4 ar. Jag
menar dd skjuter man sig sjdlv i foten som arbetsgivare. Fér det tror jag dr den absolut
storsta faktorn da.

Sammanfattningsvis visar det sig att L fick den utbildning till specialist som han 6nskade. Han trivdes i
Forsvarsmakten och hade nog varit kvar dar trots en forhallandevis 1ag |6n. Men eftersom han inte sag
att han skulle fa nagra mojligheter att utveckla sin specialitet inom Férsvarsmakten och det inte fanns
inte nagon karriarplan for honom som tydde pa motsatsen, valde han en civil karriar med hogre 16n
och goda utvecklingsmojligheter.

Specialistofficer K
K ar 28 ar. Han gjorde varnplikten som soldat och var sedan anstalld som soldat i sex ar innan han
genomgick utbildning till specialistofficer och darefter ytterligare en specialistutbildning pa ett ar.

Det som lockade med det militdra var mojligheten att fa vara utomhus (garna vinter) och han sag det
hela som en utmaning - att fa stallas infor krav helt enkelt. Upplevelsen av det militdra blev sedan
odelat positiv. Forvantningarna om att fa vara ute, sova ute och utmanas rent fysiskt, infriades. Det
som ocksa gjorde att han trivdes sa bra var att fa arbeta i grupp, l6sa saker i grupp och att samarbeta.

K ar nu anstélld som specialistofficer sedan ett halvar. Han kdnner att han kan paverka sin framtid
ganska bra och att den femarsplan som han gjort upp med sina chefer, har kunnat féljas "till punkt och
pricka”:

Jag har inga utvecklingssamtal utan medarbetarsamtal med chefen. Det dr ett
jétteviktigt samtal. Om en chef och en arbetstagare férbereder sig seridst, inte bara att
man har ett samtal utan att man diskuterar det, gér en femdrsplan, om man har en
chef som lyssnar, sa dr det otroligt bra.

K uppfattar att medarbetarsamtalen generellt sett kan bli mycket battre dven om det pa senare tid
blivit betydligt battre.

I tidigare medarbetarsamtal har grundinstdllningen varit att det hdr mdste vi géra, och
sd@ pratar man igenom ndgra punkter, och sa dr det slut. Man forbereder sig inte innan,
och man har ingen uppfdljning efter. Nu upplever jag, nu finns det en blankett som jag
ska fylla i som arbetstagare och som jag férbereder mig pa och chefen gér detsamma,
och sG@ méter man och sa pratar man igenom allt.

K trivs i arbetet och tycker att han arbetar i en trevlig miljé. Han ansvarar for en specialistutbildning
for anstéllda soldater. Han kanner sig sugen pa att aterga till att utbilda varnpliktiga, men vill gérna
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sedan behalla sin rorlighet mellan varnpliktiga och fast anstélld personal. K kan ténka sig att ga vidare,
forst bli fanjunkare och sedan ldasa HSOU och bli forvaltare. Men K ar kritisk till Férsvarsmaktens
|6nesattning. Aven om ingéngslénerna nu hdjts, dr det negativa att man hela tiden hojer ingdngslonen
utan att justera for dem som ar anstallda:

Aven om man gér ett véldigt bra jobb, blir befordrad, gdr ndn kurs och sé vidare s@
hinner man knappt i kapp. | stort sett s@ tjginar man lika mycket som en nyanstdlld
(specialist-)officer. Och det dr ju en ganska stor frustration fér dom flesta just nu, det
dr inga som tycker att den situationen dr sdrskilt optimal... Om jag vore arbetsgivare
och visste att jag hade anstdllda i den sitsen sa skulle jag atminstone samla folk och
sdga att, nu har vi héjt Iénen fér dom nyanstdllda, dom har ungefir lika mycket 16n
som ni har, vi ser det och vi ska férséka géra ndnting at det. Det ér en myndighet, det
dr inte vdrldens ldttaste sak att héja Iénerna, men jag tycker att man bér prata om det
dtminstone, istdllet for att det bara dr fikarumssnack.

Nagot ar senare har K blivit 6versergeant och stf plutonchef. Han siktar fortfarande pa att bli forvaltare.
K har de utvecklingsmojligheter som han vill ha och trivs valdigt bra i Forsvarsmakten. Han har nyligen
haft medarbetarsamtal med sin ndrmaste chef och som det ser ut nu kommer han att fortsatta att
arbeta pa soldatpluton i tre ar. Sedan skulle han vilja arbeta pa varnpliktig pluton. Han hoppas att han
inom den har femarsperioden kommer att arbeta med bada.

Trivseln hdnger inte minst ihop med kollegorna, som K inte bara jobbar ihop med utan ocksa umgas
med pa fritiden:

En av dom stora delarna hdér dr att den hdr arbetsplatsen dr sa pass bra, kollegerna hér
dr otroligt bra, och sammanhdliningen ocksa, och jag tror att det hdr beror pd att vi
bor pd den plats ddr vi bor och arbetar, den blir sa pass tydlig, viumgds pa fritiden och
alla far inte bara hem efter jobbet i olika delar av stan utan vi umgds sa otroligt mycket.
Det bidrar till att man trivs pa jobbet.

Men K ar, av samma skal som tidigare, kritisk till Ionesattningen:

Skillnaden mellan en (specialist-) officer som varit anstdlld i fem eller tio Gr dr ganska
liten jamfért med den nyanstdllde pa grund av att ingdngslénen férédndras, det hdr
accepterar man inte utan man lyfter mest dom lite mer erfarna officerarna till
ingdngslénen. Man fdr ju hégre 16n, men eftersom man jimfér med andra sG upplever
man att man blir omsprungen.

Annu ett drygt &r senare har K blivit plutonchef. Det &r inget som han haft som |angsiktigt mal eftersom
det inte &r sjalvklar befattning for en specialistofficer. Uppdraget kunde ha gatt till en taktisk officer,
men det fanns ingen med K:s kompetens:

Om man ser pd ... vdarnpliktsplutonen, sG ska taktikerna fa praktik eller erfarenhet bara
for erfarenhetens skull medan (anstdllda soldater) ska ha en plutonchef som ska leda
plutonen i vardagen. Och ddr tittar man ju mer pd mest limpad medan pd G dr det att
alla ska passera plutonen.

Hans arbete nu galler i storre utstrackning personalfragor (arbetstid, befordran, I6n,

verksamhetsoversikt etc) med ganska mycket PRIO, Excel och annat. Det blir ocksa en hel del 6vertid,
men K hinner dnda med sina arbetsuppgifter nar hela befalslaget var samlat. Men det ar séllan som
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alla ar pa plats och da blir arbetsbelastningen inte rimlig. K anser att Forsvarsmakten 6verhuvudtaget
hanterar fragan om arbetstid slarvigt.

For framtiden ser K att han fortsatt vill skaffa sig en sa bred erfarenhet som majligt och han har darfor
inget emot att vara i stab och fa den erfarenheten. Men samtidigt vill han inte hamna fér langt bort
fran de varnpliktiga for att inte tappa den kompetensen. Anstéllda soldater har han ju jobbat med
nagra ar nu.

Hur ser han pa mojligheten att ga vidare och bli taktiker?

Den dr ju helt absurd tycker jag. Det dr ju tre ér, och du kommer att utbildas pé en nivd
som dr jdtteunder din egna. Du s6ker som vilken annan som helst, du séker som om du
vore 19 j stdllet som 27 och har tio drs erfarenhet. Det flédet finns inte.

Lonesattningen ar K fortsatt kritisk emot, men I6nefrdgan ar anda inte avgdrande for om man slutar
eller inte. | stéllet kan skalet till att man slutar vara att man - till skillnad mot taktiska officerare - inte
har en tydligt utstakad vag framfor sig:

Jag har nog aldrig direkt pratat med ndn som har slutat pd grund av I6n, inte att det
skulle vara nat argument. Ddremot sG kan man ju sluta fér att man inte far sin
femadrsplan, eller sin utveckling beviljad liksom, att man... det som hédnder nu med en
specialistofficer dr att man dr kvar pG samma position pd vdldigt Iinge, medan
taktikerna bara far erfarenhet och sen gdr vidare... Som duktig taktiker sG kan du gé
foére i kén genom att du dr duktig liksom, om du har kompetensen som krdvs sa gar du
vidare, medan en specialistofficer, som bér vara ett vildigt kompetensfokuserat yrke,
ddr tittar man bara pa dr... Specialist, dér dr det examen, ndsta skolsteg tidigast om 12
ar.

K anser att Forsvarsmakten ”last sig pa specialisering” med krav pa viss behorighet och vissa kurser
utan att ta hansyn till kompetensdjupet:

Ddr tycker jag att.. det kdnns sd enkelt att bara fokusera pd
instruktérskurser och en eller tvd specialiseringar, men man vérderar inte det
verkliga kompetensdjupet. Och det kanske inte behéver vara formella
instruktérskurser som ger den kompetensen, det kan vara massiv kunskap i
nat skrg...

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att K redan i borjan av sin anstallning gjorde upp en femarsplan
med sina chefer, som han i stort sett kunnat félja. Den tryggheten i kombination med trivseln med
jobbet och med sina arbetskamrater gor att K inte pa nagot satt 6vervager en civil anstéllning dven om
han ar kritisk till |ldnesattningen i Forsvarsmakten.

Analys

Konstituering av engagemang i Forsvarsmakten

Fallbeskrivningarna pavisade ju att det fanns ett engagemang och en beredskap att stanna som
specialistofficer i Férsvarsmakten. Hur och nar konstituerades dessa och andra specialistofficerarnas
engagemang och karridrintentioner i Férsvarsmakten?
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(1) Individuell bakgrund - (2) Arbetets karaktir - (3) Mekanismer->(4) Engagemang ->(5) Karridrintentioner

Figur 3. Konstituering av engagemang

Bakom drivkraften att stanna eller lamna Forsvarsmakten finns (1) individuella bakgrunder, (2)
arbetets milj6, uppgifter och organisation, (3) férklarande mekanismer i form av upplevd
meningsfullhet och gemenskap till féljd av detta arbete samt (4) effekter i form av ett kdnslomassigt
engagemang och en identifiering med Foérsvarsmakten. Dessa fyra faktorer samspelar och kan ligga
bakom intentionerna att mojligen gora en fortsatt karriar som specialistofficer (5). Dessutom finns det
omgivande externa faktorer - ramfaktorer - som har inflytande pa hela processen. Det kan till exempel
vara politiska handelser och beslut som ror Forsvarsmakten.

Specialistofficerarna uppger - i likhet med intervjuade soldater och sjoman - att det finns en
sammanhallning och gemenskap i arbetet, som innebar att man bryr sig om varandra och att man
utrattar uppgifter tillsammans. Pa fragan om den hdr sammanhallningen funnits tidigt eller vuxit fram
langsamt eller rentav kommit sent, sa svarar de flesta att den préaglas redan under soldattiden:

Den kommer redan under vdrnplikten. Det dr svart att inte fa en god kamratskap
ndr man jobbar ... Det dr s mycket man ska ldra sig under ett ar. Man  jobbar ldnga
dagar och det dr vdldigt fysiskt jobbigt. Man tar hand om varandra, man hjélper
varandra och s tar man med sig det ndr man byter grupper, nér man gar vidare eller
s@ ddr. Det dr sa hdr vi gor, vi hjdlps Gt. Eller ndr ndn inte dr fdrdig, s hjdlper vi.
(kvinna, SO/flygvapnet)

(Det) dr liksom ganska hdrt steg att komma fran gymnasiet till att sdtta pd sig
militérkldder. Det dr ju ingenting som man kan géra ndn annanstans. Det tror
jag ocksa skapar det férhdllandet att vi ska bli en stor familj liksom. Vi har det
gemensamt att vi alla har gdtt igenom det. PG en dag sa stdller du om hela ditt
liv - fran att vara ganska fri individ till att du ska sldppa egentligen vem du dr
som individ och bli en grupp. Att ldra dig samarbeta liksom och du kan inte gd
vart du vill och ndr du vill och bara gd efter egna behov utan du ska rdtta dig
efter dina kamraters behov. — Det tror jag dndd gér oss unika liksom, som
kanske inte finns i brandkaren, polisen och ambulansen. (man, SO/flygvapnet)

Den kommer ju ndr man goér ndt tillsammans. Verksamheten dr ju vdldigt
mycket att man ska lésa saker i grupp... Ndr man &var sd@ intensivt som man
gor, sa blir det sG att man svetsas samman. Man fdr ju se mdnniskor ndr man
ligger pd grénsen av den mentala férmdagan eller den fysiska i vissa situationer.
DG kan man ldra varandra att komma framét. (man, SO/marinen)

Den har mekanismen - upplevelsen av gemenskap - kan vara sa stark att den bar engagemanget for
Forsvarsmakten ocksa i arbetet som specialistofficer:

... det skulle jag sdga kommer direkt fran bdrjan. Det dr en av dom sakerna som

hdllit mig kvar under dom hdr dren. Jag tdnker mig att lever man ihop dygnet runt,
som vi gor, sG formar du andra band dn vad man gor i ett 7-16-jobb... Jag tror att man
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ldr kdnna mdnniskor pd ett annat djup och att det bidrar till gemenskapen. - Det dr
svdrt att délja bade bra och ddliga saker...Jag tror att det manga gdnger dr knutet till
gemenskapen och att ndr du blir en del av den gemenskapen sd far du ocksd
engagemanget.” (kvinna, SO/marinen)

Det dr sd att pd ndt sdtt dr det ju gemenskap oavsett vilken roll man har —
om man dr tekniker eller soldat eller pG staben eller var man dn sitter, sd har man dnda
ndn form av den militdra kamratskapen som dr svdr att hitta pa andra jobb, tror jag.
Den hdr sammanhdllningen den ér rétt unik, tror jag for Férsvarsmakten, att oavsett
vart man kommer s@ har man alltid det gemensamma att komma till. — Den dr ju
en situation att man dr direkt beroende av varandra. Det dr kanske den hér
individen som kommer att hdlla en om ryggen den dagen det verkligen skakar till sig. —
Det dr intressant den hdr gemenskapen. (man, SO/flygvapnet)

Engagemanget riktar sig i forsta hand mot den egna plutonen och kompaniet eller skvadronen. Men
det kan ocksa finnas upplevd gemenskap i det forband man tillhor:

Framfér allt sG kdnner jag vdl att i och med att jag dr stf plutonchef, sa ligger ju
mitt  primdra engagemang i plutonen givetvis. Men sen dr vdl dd
kompanimdssigt, sG ligger det ju i att vi jobbar mot - att vi vdrnar mot bdda
kompanierna, att vi har ett jdttebra samarbete oss emellan... Nér det kommer
till den dagliga tjinsten och det som faktiskt dr viktigt, ddr gdller att vi jobbar
tillsammans. Hdr har ju man verkligen tagit bort dom hdr barriérerna som man
sdg innan, att hdr har man officerare och gradskillnader och sa vidare. Fér hdr
pa flottiljen sa dr det ett vi - och inte ett vi och du — utan hdr jobbar vi tillsammans. Och
det har mycket att géra med férbandet tror jag. (man, SO/flygvapnet)

Sammantaget uppger de flesta specialistofficerarna att engagemanget for Férsvarsmakten kommit
redan under soldattiden och att det i allmanhet ar knutet till den egna enheten. Engagemanget ar sa
starkt att man kan tala om familjeband:

Man har ju tva familjer. Det ér den som dr hér och sen dr den man har hemma. - Jag
tycker att det dr fruktansvdrt jobbigt ndr jag vet att mina kollegor vill géra nét annat.
Jag blir valdigt glad for deras skull, men jag blir ocksa vildigt ledsen 6ver att dom ska
ldmna. Sen har jag alltid ként att jag blir glad, fér att dom har bara ett liv och da ska
dom géra det dom vill... Men jag tycker alltid att det dr jobbigt dndd att nu kanske den
personen férsvinner ur mitt liv - och férsvinner ur familjen.” (man, SO/flygvapnet)

Uppfattningen om den fortsatt starka gemenskapen finns kanske alldeles sarskilt inom vissa vapenslag,
som inom marinen:

Gemenskapen pd en bdat dr helt annat dn nat annat du kan hitta bdde i det
civila och det militdra. Alltsd, vi jobbar 40 personer pd en yta som dr 70 meter
lagng och 2 veckor i stréck. Man ldr sig kdnna folk pa ett helt annat sdtt. Man
har en ndrhet till varandra. Du kommer inte hem till dina nédra och kdra, vilket
gor att du far uppleva pa glddje och sorg ihop under den tiden man dr ute. Det
skulle jag sdga att det dr det stora. (man, SO/marinen)

Jag skulle séga att man kdnner det - eller jag kdnde det - fran bérjan... Jag

kdnde ndr jag var vdrnpliktig hur sammanhdliningen pa bdten var. Det var ju
lite ddrfér jag fortsatte. Det hdr kdnns bra! (man, SO/marinen)
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Till den starka gemenskapen kommer uppfattningen om att man har ett meningsfullt arbete i
Forsvarsmakten. Det kan galla just i férhallande till den egna plutonen eller det egna forbandet. Men
den kan ocksa galla helheten och svaret pa fragan "varfor behovs jag?”:

Ja ... liksom ... varfér vi finns ... varfér vi har ett férsvar ... och varfér vi har fartyg och
vad vi gér med vadra fartyg och sa ddr. Jag tycker man bér landa i ndgon sddan tanke
oavsett vad man jobbar med ... fér annars dr det ju bara ett jobb fér att dra in pengar
... Vilket man kan ha ocksad sa klart ... det dr inte fel s@ ... men jag skulle kénna ... jag dr
inte en sadan person ... jag kdnner att jag behéver géra ndgot som fér mig kdnns
meningsfullt och som dr liksom pd riktigt. Och det har vdl andra karridrer ocksG
inneburit for mig liksom ... men ... det ... ja jag har kanske svdrare att tinka mig ett
jobb inom privat sektor ... inom féretag och sitta och ... jag vet inte ... utveckla dom
saker som utvecklar det féretaget dd ... men jag vet inte ... jag mdste hitta ndgot ... jag
kdnner att jag mdste jobba mot allas bdsta liksom. Det ér samma med att jobba som
ldrare ... vildigt meningsfullt fé6r dom eleverna man har dér och samhdillet i stort. Den
hdr rollen som jag valde nu ... och utbilda mig pé nytt ... det var ju kanske lite med
tanke pG mig ocksad liksom ... jag behévde fylla pé med ndgot nytt. Jag behévde édndra
pd min ... jag behévde ndgot liksom. Som ldrare ger man ut vdldigt mycket och jag
behévde pdfylining sjdlv ... jag behévde det ... s@ lite sjdlviskt dr det ju. Men att
férsvaret finns och min roll i det ... och att jag kénner att det dr meningsfullt ... det dr
ocksa viktigt. (man, SO/marinen)

Yrkesidentitet och karriarmojligheter

Forsvarsmaktens normer och varderingar i form av kamratskap, sammanhallning och lojaliteter verkar,
som framgatt, grundas i en socialisationsprocess under soldattiden.

(1) Utbildning till SO - (2) Arbetet som SO - (3) Mekanismer->(4) Identitet som SO->(5) Fortsatta karridrintentioner

Figur 4. Specialistofficerare och fortsatta karridrintentioner

Upplevd gemenskap skapar saledes en kansla av samhorighet och identifiering med Forsvarsmakten.
Men hur ar det med de kunskaper och varderingar som inhamtas fér att bli och vara just
specialistofficer — hur och nar skapas yrkesidentiteten och hur tas den tillvara i fortsatta
karridrintentioner? Varfor vill man stanna eller lamna som specialistofficer?

Bakom drivkraften att se en fortsatt karridar som specialistofficer finns utbildningen till och arbetet som
specialistofficer (1 och 2). Beroende pa arbetets karaktar kommer det att utgéra underlag for
mekanismer som kan vara en fortsatt upplevd meningsfullhet (3). Det kommer i sin tur att ha effekter
pa hur man ser pa sig sjalv och sina mojligheter som specialistofficer (4) och i slutdndan om man ar
beredd att satsa pa ett fortsatt arbete som specialistofficer (5). Dessutom finns ramfaktorer - till
exempel den civila marknadens mojligheter eller bostadsortens beldgenhet - som kan paverka
beredskapen for fortsatta karridrintentioner inom Férsvarsmakten.

Utbildningen
Utbildningen till specialistofficer kan ske pa en rad olika skolor beroende pa inriktning mot
forsvarsgren, vapenslag och forbandstillhérighet och kan vara mellan 1 1/2 ar och tre ar. Vidare har
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utbildningen dndrats under de ar som gatt sedan den forsta kullen specialistofficerare examinerades.
Mot den bakgrunden varierar upplevelsen av och uppfattningen om genomgangen utbildning bland
vara intervjupersoner. Féljande citat fran en intervju med en f d specialistofficer belyser helheten:

Det dr ju flera utbildningsplatser, du har ju dom som gdtt i Halmstad, och
markstridsskolan pa Kvarn, luftstridsskolan och sjékrigsskolan... det finns 13
olika skolor. Den inledande utbildningen sker i Halmstad fér vissa som avslutar
sista terminen pd truppslagsskola. Dom som gdr pG markstridsskolan gadr tvd
terminer och sen sista terminen pd férband. Det dr anpassade behov fér respektive
férband som har styrt denna utvecklingen. Jag har ju armébakgrund och vill pdsta
att armén har hittat rdtt nu. Dom har “kérkort” ndr dom kommer ut, dom dr
lite oslipade diamanter som mdste forddlas, behéver vigledning och handledning
—det gdller alla kategorier. (man, f d SO/armén)

Utbildningen till specialistofficer har som sagt dndrats under aren och eftersom de intervjuade har en
varierande bakgrund blir uppfattningarna om utbildningen beroende av nar och var man genomgick
utbildningen.

Som vi tidigare framhallit sa kan till exempel uppfattningen om grundutbildningen i Halmstad variera
beroende pa om man har erfarenhet som soldat och gruppbefal. Nagra har jobbat som soldater och
gruppbefal och har darfér erfarenhet av elementa i truppféring och ledarskap. For dem blir
grundutbildningen delvis en onddig upprepning:

| Halmstad tyckte jag att taktikutbildningen var rdtt bra, resten var inte s bra,
for att utbildningsnivan var vildigt IGg med tanke pd att dom tog in 150 stycken
elever samtidigt. Det innebar att dom som trupp la den ldgsta ribban dd kopplat  till
utbildningsniva hos kadetterna. Det blev jobbigt fér mig som jobbat i sG mdanga dr
att sitta ner ddr och tinka att man ska utvecklas och s@ gar man igenom allting igen...
| Enképing pd ledningshégskolan ddr var det jdttebra. Dom bérjar med
vapenutbildningar ~ och  redan  frén  bérjan  skulle  man  hdlla i
utbildningarna férst. (man, SO/armén)

Men andra har i efterhand satt varde pa utbildningen i Halmstad eftersom den gav majlighet till traning
i att vara instruktor eller ledarskap:

Ddr pratade man ganska mycket om pedagogik och om hur man ska bli en bra
ledare. Det var mycket fokus pd det. Vi fick ldra oss hdlla i utbildningspass for
varandra. Mest sdna delar. Man skulle kunna sdga att det var ganska civilt...
att ldra oss bli en chef... just dd tyckte jag att det var ganska onddigt att det
var s@ civilt, sG mycket lektionssal. Men i efterhand sa tycker jag att det var bra
utbildning att vi fick hdlla utbildningspass fér varandra, det var bra ldrare. Det
var mycket fokus pd att ldra oss hdlla i utbildningen. (kvinna, SO/armén)

Den formella kvalificeringen till specialistofficer sker ju genom just specialiseringen och pa den punkten
ar de flesta positiva till utbildningarna, inte minst de som kunde se att utbildningen var av virde ocksa
pa den civila marknaden:

For egen del sa tycker jag att det var en ganska bra utbildning fér att jag kdnde
att jag hade intresse och vilja fér den tekniska biten och att utveckla mig inom
det omrddet. Vi fick ju vdldigt gediget, dels i Karlskrona dels pd den hdr
civilutbildningen... SG det kdndes ju som en bra grej da... Jag tycker att den hdr
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inriktningen som jag gatt den dr vdldigt givande pa ett sdtt for att det dr system  och
saker som man ldr sig, som inte dr sG himla hart knutet till det militdra egentligen, det
finns éverallt liksom... (man, SO/marinen)

Citatet fran en f d specialistofficer ovan talade om ”lite oslipade diamanter som madste férddlas,
behover vdgledning och handledning — det gdller alla kategorier.” Det fortjanar att understrykas.
Specialiseringen sker inte bara genom det formella ldrandet (kurser) utan ocksd genom icke-formellt
larande (vagledning, handledning) och - inte minst - informellt larande dvs det larande som sker mer
eller mindre spontant som en naturlig del av arbetet:

Ingen dr ju specialist fran bérjan sd att sdga utan det dr ndnting som man
madste f& bli. Man fér erfarenhet genom att fd jobba. (man, SO/flygvapnet)

Och vi har ocksd en sdn mentalitet eller kultur att fa géra fel, att fa ldra sig av
varandra. Man behéver inte mérka ndnting utan “det hdr gick sénder” och "ok,
dad far vi analysera det hdr och géra pa nat annat sétt”. Man ldr sig och  kommer
framat hela tiden... Det kan bli sG ddligt om det dr tvdrtom, da vagar ingen fraga
om dom inte vet eller dd har dom ingen chans att ta till sig nytt om man inte kan
ta upp det som man faktiskt skulle behéva frdga om. Det dr en sak som jag
madrker dr uttalat, jag tror inom FM, men speciellt hdr. (man, SO/marinen)

Ja, handlar ju om mdnniskor som har gedigen yrkeskunskap. Specialister - egentligen
innan begreppet kom in - som har férklarat och pekat pd saker och sma detaljer med
sin erfarenhet, ddr har jag Idrt mig otroligt mycket. Formell skolning, det dr vad det dr.
(man, SO/armén)

Ovan framgick att erfarenheter fran soldatlivet och senare kunde utlésa mekanismer i form av upplevd
gemenskap och samhorighet, som gav en grogrund for ett kdanslomassigt engagemang och identifiering
med Forsvarsmakten.

Vilka mekanismer ar det som kan utléses av arbetet som specialistofficer och som kan ge en identitet
som just sadan? Ovanstaende fallbeskrivningar visar ju att méjligheterna att fa jobba och utvecklas
som specialist ser olika ut och kan variera bade mellan och inom forsvarsgrenar och férband.

Att fa utéva och ga vidare med sin specialitet
Manga kanner att de inte far utéva eller ga vidare med sin specialitet. Den kadnslan aterges inom alla
férsvarsgrenarna:

PG grund av att vi dr ganska fd i besdttningen sd férvéntas vi att géra ganska
mycket. Vi far mycket "tillika-tjdnster”. Om det dr ndnting som jag funderar pad
sG dr det att man blir ju aldrig specialist inom ndt omrade. Det dr mycket annat.
Det kan vara en period ndr man siktar in sig jdttemycket pd luftférsvar och nu
ska jag satsa pd det och bli jatteduktig. Sen kan det komma tre mdnader av
annat som bara kommer upp. Det dr ndanting jag kan sakna i vdar verksamhet att
det inte blir nén kontinuitet, att man kan kdnna: Det hdr skulle vilja bli valdigt
duktig pd. (man, SO/marinen)

Jag skulle vilja att det blev tydligare vad det dr jag ska géra for ndt, vad som

férvantas litegrann och en befattningsbeskrivning och sd ddr. Jag upplever inte
att det finns sG mycket sant utan “du dr bra pd det hdr med data och teknik och
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vi har en massa datorer, sG hdr dr ditt skrivbord och hjélp oss med det hdr”.
(man, SO/flygvapnet)

Mdnga SO som sdg sig som specialister pd tekniska system, befinner sig i en situation
ddr dom truppar och det dr inte alla som vill truppa och som tycker att det dr roligt.
Det tror jag far en hel del att s6ka sig bort ocksd. Dom far 1 - 2 r pa vdrnplikten och
trupputbilda pa bred front, nér dom kanske vill sitta i en kdrnnod och hdlla pG med
routrar for det dr det dom dr bra pd. Det tror jag ocksa driver bort en del... Jag vet ju
att det finns systemexperter som fdar reda pd att “du ska vara ett par ar pa vpl-
utbildning” och da har dom kdént att det dr I6nlést, “da férsvinner min kompetens. Ndar
jag kommer ut ddrifrdn da har utvecklingen sprungit férbi mig...” Kdnslan ocksd att
man inte riktigt styr, vart man ska och vad man ska géra. (man, SO/armén)

Men manga upplever dnda att de ar och kan ga vidare som specialister:

Jag har ju fortfarande en stor bredd och breddkunskap i helikoptersystemen och
forstar dom olika sakerna. Och jag har fatt en helt ny kompetens nér det kommer  till
flygmaterielen och alla verktyg och aggregat. Och det blir ju att den nyaste
specialistkompetensen, upplever jag, ér ndstan ett sndpp vidare dn den att bara
forstd  helikoptern. Jag ~mdste férsté bdada delarna  for att  férstd
sammanhanget och placera ett verktyg rdtt eller ta fram och utveckla ett
verktyg som vi tycker att “ndmen det hdr dr ett behov” eller peka pd farorna
med verktyget om det skulle gd sénder och liksom konsekvenserna hela tiden.
(man, SO/flygvapnet)

Férsvarsmakten dr en fantastisk arbetsgivare. Man fdar ju kurser och mdjlighet
att utvecklas och mdjlighet att byta tjdnster. Fér dom vill ju och kollar vilken
utveckling man har och som officer dr det ju fantastiskt vilka tjdnster man far
byta och ta sig fram. (man, SO/marinen)

Vi som specialistofficerare vdljer en gren ddr vi blir specialister. Fér min del dr
det ju samband och ledning medan andra specialister kan vdlja andra omrdden.
Min utstakade védg dr driftledare fér kompani, driftledare for bataljon och gaé
vidare pa det sdttet. Det ¢dr den vdg som ligger utstakad fér mig... som jag
tdnker mig sjdlv i alla fall skulle jag vdl se att jag fortsdtter att jobba som
driftledare pG kompaniniva i kanske 3 ar till. Sen gdr jag upp till bataljon da, sd
att jag blir driftledare pd bataljon istdllet. Jag tror att det dr min utstakade linje
fér FM. (kvinna, SO/armén)

Karridrgang och befordringsmojligheter

Karridargangen for specialistofficerare ar ojamnt utstakad och inte sallan saknas utpekade karriarvagar.
For den som nojer sig med att vara kvar som fanjunkare och inte 6nskar ga vidare, tycks karridren vara
en lang vandring mot pension utan fortsatt utveckling av den egna kompetensen:

Och sa dr det ju att man har ingen tydlig karridrsutveckling. Ség att jag nu dr néjd med
att vara fanjunkare. Jag vill inte ldsa HSOU och bli férvaltare. Da har jag véldigt ménga
dr kvar till pension. Och pd dom hdr dren ska jag da vara fanjunkare dr tanken i
systemet. Det hdr dr vdldigt manga ar och dd mdste jag ha tydlig inriktning pa
kompetensdjup. Nanstans ska det ju synas att jag dr en jdtterutinerad. Om 10 dr jag
fortfarande fanjunkare, dé mdste det synas att jag har jobbat som fanjunkare i 10 dr.
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Det finns inget idag... att det hér dr en ny fanjunkare eller att man har jobbat i 20 ar
och fortfarande dr fanjunkare, men att man dr sG oerhért spetsig och oerhért vass pa
det man gér. Men man har inte ambitionen att Iésa HSOU, men vill inte helt enkelt. SG
det dr ju... Om man nu vdljer att inte ldsa HSOU, dd madste det finnas en tydlig
kompetensutveckling. Och sen dr det Iénen, den maste ju upp och matchas mot det hér
kompetensdjupet. Om man tittar i styrdokumenten for flottilien, sa finns det inget
I6neutvecklingsspdr nu ldngre. Ndsta steg dr att ju bli férvaltare eller kliva pG en annan
tjdnst. DG dr man inte SO ldngre utan dd ska man dndra inriktning och géra ndnting
annat...” (man, SO/flygvapnet)

Citatet ovan beror kompetensdjupet. | flera intervjuer tar man upp svarigheten med att mata och
vardera kompetensdjupet. | stallet blir det mer matbara kunskaper - som genomgangna kurser - som

varderas:

Problemet dr att mdta kompetensdjupet. Jag upplevde, man har ju férsékt att mdta,
men det har blivit en sdn konstig férskjutning hur man mdéter det. PG det hdr férbandet
dr det ju profilen som man férsékte formedla vildig kompetens och sddant, det kan
innebdra dd att historiskt sett s har dom som varit pa militér bergs-eller guidekurs i
Osterrike eller sédra Tyskland, dom har fétt I6nepdslag fér den formella kursen medan
en annan person som har utvecklat sin kompetens bara inom vanliga jégarsprdket,
ledande av trupp, har skjutningar, det har inte blivit ngn utdelning i I6nekuvertet.
Den ena har gétt formell kurs i Osterrike och den andra har slitit, men inte gétt nén
formell kurs utan bara utvecklat den allmdnna kunskapen som officer. D@ dr det, oj,
ranger school eller bergsguide, det dr mdtbart, konkret, jajamen, I6nepdslag! Medan
att bara allmdnt jobba som jdgarofficer och 6ka erfarenheten, det dr inte alls mdtbart.
(man, SO/armén)

Karridrens mojligheter kan ocksa blockeras av ett begransat antal tjanster, vilka i forsta hand gar till

NBO-are:

Lénen

Det enda dr ju att dom befattningar som finns for SO i dom hégre graderna, dom
bemannas ju da av NBO-are, sa att det blir lite fullt ovanfér oss. Jag tror inte att det dr
ett jéattestort problem, men det blir ju ett litet stopp fér vissa, speciellt om du har en
ganska smal tjidnstegren, ddr det dr mdnga som kommer ovanfér dig och - “jag kan fé
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férvaltartjénst om 10 Gr”. (man, SO/ marinen)

Lonen ar kopplad till befattning och grad och darmed beroende av karridr och befordran. Ocksa i det
hanseendet kan det finnas konkurrens, som gor att man visserligen kan fa ett Ionepaslag/ar men inte
nagot lonelyft som svar pa att man till exempel har fordjupat sig i ett amne:

I dagligt tal sG dr det enligt personalstabens personalinstruktion som Iénebildningen
sker. Det dr ny befattning, mer ansvar, hégre svdrighetsgrad, mer personalansvar, det
dr det enda grunden som gér att jag far ny I6n. Och det hdr har ju ndstan alltid med att
gbéra ndr man ska tillsdtta en ny befattning. Sdg att det kommer 8-10
specialistofficerare, och det finns redan 8-10 specialistofficerare pd vdran skvadron,
totalt finns det 4-6 stf plutonchefer, och det innebdr ett konkurrensférhdllande av 2-4
specialistofficerare per plutonchef, sd det innebdr att dom hamnar pd sin
instruktérstjdnst med ingdngslén och sen inte férrdn dom tillsétter plutonchefer kan
det ske ndn I6neéversyn. Och det dr inte sdkert att det sker ndn lénebversyn éver
huvud taget eftersom det dr inget personalansvar per se. Det dr stf plutonchef, ddr
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mdrker man att det hdnder ndnting. Det har sd jdvla mycket med den formella
befattningen du kommer till att géra. (man, SO/armén)

Men I6nen dr dnda inte nagot huvudskal till att man slutar. Lonen har gatt upp markant pa senare ar
och vissa befattningar pekas ut och ger ytterligare I6nepaslag:

Jag upplever att dom som slutar, dom slutar mer pG grund av att livssituationen inte
fungerar ihop med jobbet dom har just nu. Det dr inte sé mdnga som slutar pd grund
av att det dr ddlig lén eller trdkigt eller att dom inte far som dom vill, utan
det handlar mer om yttre faktorer. (man, SO, marinen)

Lénen har gdtt upp ganska sG mycket pa senare ar. Och i driftledarbefattningen. sG har
dom mdrkt ut den som en sdrskild kompetens. SG dom har héjt I6nen speciellt for oss
som besitter den kompetensen. (kvinna, SO/armén)

Dom bérjar ta sig faktiskt. Jag tycker att det gérs ju satsningar och att det dr Gnda rétt
bra... Jag fick ett redigt lénetillskott... SG sen 2019 har jag dndd héjt den ingdngslénen.
Den var ju da 25 000 fér nya SO. Jag har dndd héjt mig 9 000 kronor i mdnaden pad
den hdr tiden. Det fdr ju ségas vara en bra léneutveckling. (man, SO/armén)

Identitet som specialistofficer

Identiteten som specialist ar ju den barande delen av yrket som specialistofficer. Féljande citat, fran
den ovan ndmnda intervjun med en f d specialistofficer, belyser ragangen gentemot yrket som taktisk
officer:

Den taktiske officeren g6r ju en karrigr | grader och befattningar...
Specialistofficerens utveckling, den d&r mer speciell, han skaffar sig kompetens
inom ett visst omrade, kanske logistik, grdver sig ner i detta och blir vdldigt
duktig ddr, sG breddar han sig i logistiktjinsten, far stérre kompetens och
kompetensdjup i en funktion eller ett system. Hans gradutveckling dr inte lika
offensiv som den taktiske officerens.

En officer gor karridr i grader, ansvar och befattningar, det sdtter man oftast
I6n pd ocksa: far du hégre grad, far du mer personal under dig, ekonomi och
ansvar, sd knyter man det till I6neutvecklingen. Men specialistofficeren, ddr dr
det inte sd@ mycket personal, ekonomi eller sént, han fdr ju ansvar mer for
system eller funktion eller utbildningsanordningar, utveckling av materiel och
sd, och det har man inte Iénesatt. Den hdr kompetensen som dom har, den
belénas inte pd samma sdtt som man gor for officeren. (man, f d SO/armén)

Den har uppfattningen gar igen hos intervjupersonerna i var kader. Specialistofficeren beskriver sig
sjdlv som praktiker/tekniker och som den som ska ha hand om karnverksamheten pa filtet till skillnad
mot den taktiske officeren som sitter vid skrivbordet och administrerar:

Dom som vill bli officerare, gd snabbt i graderna uppdt, och inte vill ha sd
mycket trupp- och materielkontakt, dd gdr dom ju uppdt, dé dr det tre ér pd
Karlberg... Specialistofficeren han kan ju grotta in sig, jag har varit pd pluton
och kommer aldrig hégre dn pluton och det dr jag ganska néjd med, att ha med
folk att géra. Jag har blivit erbjuden att ldsa till férvaltare, men jag vill inte. DG
passerar man frdn skruv och skiftnyckel till att sitta bakom datorn. (man,
SO/armén)
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Dessutom forvédntas den taktiske officeren vara geografiskt rorlig, nagot som inte ar forknippat med
specialistofficersyrket:

Chefer byts ut lite oftare, tycker jag. For att vi specialister vi dr ofta kvar lingre
pG samma plats. Det ligger ju i naturen att vi dr djupa inom ett omrdde.
Generalistofficerarna, som gdr den inriktningen, dom har lite mer férdndring i
sina positioner, dom byter lite oftare mellan olika befattningar. Och det gér ju
att det byts fartygschefer och det byts divisionschefer och ... Ibland kanske man
bara dr nat ér innan man ska vidare. Dom far ga in pG mdnga olika omrdden,
fast lite grundare kanske. Det dr tédnkt sd i varje fall. (man, SO/marinen)

Karanda

Av fallbeskrivningen av specialistofficer G framgick att hon inte upplevde nagon sarskilt utvecklad
karanda bland specialistofficerarna. Den uppfattningen delar hon med flera av de intervjuade. Den
anda av samhorighet som finns géller snarast i forhallande till den pluton (motsvarande) dar man
tjdnstgor och oavsett grad och befattning.

Men det haller kanske anda pa att utvecklas en karanda i takt med att antalet specialister 6kar:

Jag tycker att det héller pé att implementeras ndn form av kdranda. An sd lénge vet jag
inte om den dr pd plats. Men jag tycker att det bérjar kidnnas mer och mer som att ja, vi
SO. Man férséker sammanféra SO och omhdndertar det bdttre dn tidigare. SG jag tycker
att det bérjar skapas en anda ddér. (man, SO/armén)

Av fallbeskrivning G framgick ocksa en karanda majligen fanns nar SO-skraet var nytt och da kanske
som reaktion med att “det fanns befél som kallade oss underofficerare och tyckte att vi kunde duscha
med manskapet, for vi var ju éndd bara underofficerare och sa dar.”

Beteckningen “underofficerare” gar igen i en del intervjuer. Underofficersstampeln lever tydligen kvar
och kan uppfattas som belastande bland annat for den som vistas i internationella ssmmanhang:

Sen dr det ocksd, det stora bekymret, som man har ocksd, det dr att internationellt,
tittar man internationellt sa dr en kapten, absolut, en grad man ska vara stolt 6ver och
det ska man ju vara hdr ocksd, och utomlands s dr kapten en ganska hég grad. Men
tittar man i SO-spdret, ... i USA till exempel, sergeant, ja det dr liksom skit och
ingenting. Men captain, dd dr det honndr och ... SG det dr vdldigt skilt mot andra
lénder, ddr man inte ser pd trebefdlssystemet som hdr. (man, SO/flygvapnet)

Relationen till taktiska officerare uppfattas idag i allmanhet som god och samarbetet fungerar bra,
anser man:

Det funkar jattebra. Min ndrmsta chef dr ju taktisk officer och vi jobbar vildigt mycket
tillsammans. Det dr inga konstigheter. Jag upplever att skillnaden egentligen inte dr stor
mellan taktiker och specialister pd en Idgre nivd. Det dr forst hégre upp som jag kan tycka
att jag ser ndn skillnad. Manga majorer tenderar ju att glida ivdg lite IGngt ifrdn truppens
kérna. (man, SO, armén)

Och samarbetet fungerar bra dven om det finns, som framgatt, en konkurrenssituation som

uppkommit i samband med NBO-officerares omgalonering och risk for att NBO-are blockerar
karriarvagen for specialistofficerare:

59



Ja lite dr det vél sa. Men nu... vi var tre stycken hdr, vi var dom allra férsta som kom...
en han vart polis, men det var av sociala skdl. En han ska till skola nu, han ska ga
HSOU. Men det dr ju... fortfarande dom som har hégsta graden ddr bland specialister,
dom flesta dr ju gamla majorer eller &versteléjtnanter, dom blir liksom
regementsférvaltare dd, det blir vl ett litet stopp dér. (man, SO/armén)

NBO-officerare kan alltsa uppfattas som en blockering, men det ar ocksa nagot man som kan bortse
ifran:
Men jag tror att min generation SO som har ett par dr i tidnst bara, vi skiter lite i dom
foér vi vdrderar inte dom som att dédr kommer dom och blir férvaltare utan man tédnker
pa sin egen karridr. Kan jag bli fanjunkare, kan jag bli férvaltare? Man ldgger inte s
stor vikt vid NBO-konflikten. (man, SO/armén)

Problemet med NBO kanske mindre handlar om uppfattningen om risk fér blockering an om den syn
som taktiska officerare formedlar i samband med Gvergangen:

Nu pratar mdnga officerare som dr NBO-are om att dom blir degraderade till SO och
det dr en ren skymf mot SO-spdret, sd att sdga, dom dr inte lika duktiga som
officerarna och inte lika mycket virda i det sammanhanget. A andra sidan s& forstdr
jag dom ocksa fér att man omyndigférklarar ju deras utbildning till kapten med
hégskoleutbildning... Absolut, jag hdller med dom, men jag motsdtter mig ocksd att
det dr en degradering, det dr ju en omstdlining... det dr en degradering, jag accepterar
inte det, att “jag kan inte gd bredvid en Gversergeant eller fanjunkare, fér det dr inte
gott nog fér mig.” ”"Nédhd, men for oss da som dr specialister... ja, det dr en skymf mot
oss. (man, SO/flygvapnet)

Fortsatta karridrintentioner
Av fallbeskrivningarna framgick hur sammansatt den process ar som kan leda till man fortsatter sin
karriar inom Forsvarsmakten eller inte.

Specialistofficer G hade under sina nio inledande ar som specialistofficer arbetat med ungefar samma
uppgifter. Det hade varit ett arbete dar hon saknat utvecklingsmojligheter och stod for
karriarplanering. Men hon hade dnda trivts med Férsvarsmakten och nar hon till sist fatt ett annat jobb
med nya mojligheter sag det ut som om hon kommer att vara kvar i FM och ga vidare mot forvaltare.

Mer osakert var det for specialistofficer T, som under sina tva forsta ar som specialistofficer arbetat
inom sin speciella inriktning. Han hade visserligen uppskattat samhorigheten och gemenskapen
ombord. Men han hade anda inte trivts eftersom han har haft en tung arbetsbelastning och alltfor
manga "tillika-uppgifter”. Han hade kant att han inte kom vidare som specialist och han hade heller
inte fatt nagon hjalp i sin karridarplanering. T ville gérna vara kvar inom FM, men det var osakert i vilken
anstallningsform det skulle vara i sa fall.

Specialistofficer hade K redan i b&rjan av sin anstallning gjort upp en femarsplan med sina chefer, som
han i stort sett kunnat félja. Den tryggheten i kombination med trivseln med jobbet och med sina
arbetskamrater gjorde att K inte pa nagot satt 6vervagde en civil anstallning dven om han var kritisk

till Ionesattningen i Forsvarsmakten.

Sa var inte fallet med specialistofficer L. Han hade visserligen fatt den utbildning till specialist som han
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onskade. Han trivdes i Forsvarsmakten och hade nog varit kvar déar trots en forhallandevis lag 16n. Men
eftersom han inte sag att han skulle fa nagra mojligheter att utveckla sin specialitet inom FM och det
inte fanns inte nagon karriarplan fér honom som tydde pa motsatsen, valde han en civil karriar med
hogre 16n och goda utvecklingsmojligheter.

Sammantaget ar det en blandad bild vi far av specialistofficerarnas uppfattningar om den fortsatta
karriarens mojligheter dar framfor allt arbetets utmaningar och utvecklingsmajligheter spelar en
avgorande roll.

Diskussion

Den kvalitativa ansats som vi har utgatt fran ger mojlighet att tydliggéra den mangfald av aspekter som
paverkar de anstélldas uppfattningar om Férsvarsmakten som arbetsgivare och deras val att valja —
eller 1dmna — det militdra sammanhanget. Vi har i redovisningen ovan lyft fram nagra enskilda
berattelser i detta syfte. Ansatsen medfor givetvis att endast ett begransat antal intervjupersoner kan
komma till tals, sarskilt med tanke pa fordelningen av informanter pa olika vapenslag och
forbandsorter. Analysen visar emellertid att det finns strdk av gemensamma uppfattningar som goér
det mojligt att dra generella slutsatser om de valda personalgruppernas attityder och
bevekelsegrunder. De kompletterande intervjuerna med andra berdrda befattningshavare ger
ytterligare majlighet att verifiera dragna slutsatser. Det har ocksa varit majligt att jamfora resultaten
med utfallet i enkatstudier genomférda inom Forsvarsmakten.

Var studies longitudinella upplagg har lett till en 6kad forstaelse fér samspelet mellan kontextuella
villkor, mekanismer och resultat 6ver tid. Vad géller den organisatoriska samhérigheten konstaterar
Allen (2003) att man forst genom longitudinella studier kan se hur sarskilt den kanslomadssiga
komponenten utvecklas 6ver tid och vilka faktorer som kan vara kritiska under olika skeden. Men de
flesta longitudinella studier 6verskrider inte tolv manader och i en undersokning av polismén fann man
att engagemanget inte stabiliserades férran efter trettio manaders anstallning (Tremble m fl 2003, s
170). Genom att folja individen under en relativt lang tid kunde vi visserligen se en viss stabilisering,
men ocksa hur engagemanget mattades efter en langre anstallning. Men beredskapen for att lata sig
involveras, att ata sig ett langre uppdrag och att lagga resurser pa det, influeras ocksa av annat &n
nuvarande arbetssituation. Alder, tidigare arbetserfarenhet och utbildning spelar in, liksom
mojligheten till civilt arbete. Vidare &r slakt/familj, boende och geografisk hemvist, exempel pa faktorer
som ar mer eller mindre viktiga vid olika tidpunkter under ett livslopp och som darfér kan paverka
graden av engagemang.

Den longitudinella studien med unga soldater och sjoman visar ocksa att Forsvarsmaktens varderingar,
normer och organisatoriska struktur mycket snabbt internaliseras. Dessa normer och strukturer tycks
tillgodose ett behov av sammanhang, identitet och trygghet. En organizational commitment utvecklas
till stor del redan under det férsta aret som anstélld och denna commitment hamtar néring ur flera av
de aspekter som ar centrala for Férsvarsmakten (lojalitet, altruistiskt uppdrag, tydliga hierarkier etc.).
| forsta hand handlar det om en Affective commitment, dvs en kdnslomdssig anknytning till,
identifikation med och involvering i organisationen. Analysen av intervjuerna visar att soldater och
sjoman fortsatter inom organisationen fér att han/hon oénskar det och denna kinslomassiga
anknytning forstarks over tid och ar lika stark hos kvinnor och mén.
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For att atervanda till de teoretiska perspektiv som framstatt som viktiga under analysarbetet, hur skall
resultaten forstas och forklaras? Thilanders (2013) distinktion mellan en ”stridslogik” och en
"kasernlogik” ger en mojlighet att forsta de praktiska och normativa utgangspunkter som
Forsvarsmaktens olika uppdrag vilar pa (se aven Ydén 2008; Eklund 2021). Det ar rimligt att
argumentera for att det inom Férsvarsmakten existerar en konkurrenssituation mellan en professionell
logik (stridslogiken) och en byrakratisk logik (det administrativa och férvaltande fredsuppdraget;
Eklund 2021). De intervjuade soldaterna och sjémannen &r i de flesta fall inriktade pa en karriar som
specialistofficerare. Motivet som anges ar att det ar som specialist som majligheten finns att arbeta
med det som ar viktigt och meningsfullt inom Forsvarsmakten. Den sa kallade taktiska
officersutbildningen (OP) lockar inte eftersom den akademiska aspekten av utbildningen upplevs som
ointressant. Likasa beskrivs det arbete som véntar efter avslutad utbildning som fyllt av byrakratiskt
skrivbordsarbete, langt fran den specialiserade praktik man upplever som intressant och meningsfullt.
Den "stridslogik" som internaliserats hos soldaterna och sjoméannen kontrasteras alltsd mot en
forvaltande och byrédkratisk logik som man menar praglar officersyrket. Givetvis kan denna
forestallning om den taktiske officeren som en "skrivbordsbyrakrat" i realiteten vara felaktig, men
oavsett detta sa ar utgor sadana forestallningar en faktor som paverkar valet av framtida karriar, till
forman for specialistofficersutbildningen.

Vi kunde beskriva och analysera faktorer som samspelade med det kdanslomassiga engagemanget over
tid och som paverkade individens beslut om en eventuellt fortsatt karridr. For flertalet innebar arbetet
som specialistofficer ett fortsatt engagemang och i férlangningen, en vilja att kvarsta i Férsvarsmakten.
Men det géllde som framgatt langt ifran alla. Otydligheter i arbete och karridrgang samt bristande stod
fran 6verordnade kunde innebéra att identiteten hotades och darmed ocksa tankar kring ett fortsatt
arbete som specialistofficer.

Resultaten 6verensstammer val med Meyer och Allen (1997) som funnit att arbetserfarenhet har det
starkaste och mest oféranderliga sambandet med kdnslomassigt engagemang. Har kommer in sddana
faktorer som utmaningar i jobbet, grad av sjélvstandighet och kontroll, méjligheten att fa anvanda sin
kompetens, tydligheten i det uppdrag man har fatt samt vilka 6verordnade man har. Ocksa vara
resultat visar att den som har en stark tilltro till sina kunskaper och fardigheter, har ett starkare
kanslomadssigt engagemang an de som har svag tilltro till sin férmaga.

Enligt Osterberg m fl (2020) uppger specialistofficerarna - i likhet med intervjuade soldater och sjdméan
- att det finns en sammanhallning och gemenskap i arbetet, som innebar att man bryr sig om varandra
och att man utrattar uppgifter tillsammans. Den kanslan av samhorighet stammer ju, som framgar
ovan, val 6verens med vara iakttagelser av ett engagemang som préaglats redan under soldattiden. Men
enligt vara studier ar engagemanget inte statiskt. Det kan utvecklas eller hdmmas beroende pa de
maojligheter som finns att arbeta och ga vidare som just specialister. Ocksa nar det géller synen pa
karriarvagar finns likheter i studiernas resultat. Bada studierna visar att specialistofficerarna tenderar
att anknyta sitt engagemang till sin enhet, snarare an till Férsvarsmakten i stort, dven om var studie
ocksd visar undantag beroende pa forsvarsgren och férband. | samma anda uttrycker
specialistofficerarna i bada studierna en ovilja att byta arbetsplats.

Av bada studierna framgar ocksa att specialistofficerarna upplever att de - till skillnad mot officerarna
- inte har nagra klara karriarvagar, en brist som kan vara sarskilt viktig att ratta till med hansyn till
onskemalet att rekrytera och behalla kvinnliga officerare. Det &r en brist som vi har noterat inte bara i
kaderundersékningen utan ocksa i tidigare rapporter. Men ocksa héar far vi nyansera bilden eftersom
den, som framgatt ovan, kan bero av forsvarsgren, férband och individuella kvalifikationer.

Forsvarshogskolans studie visar att utbildningen till specialistofficerare inte tycks ha spelat nagon roll
for deras identifikation med yrket. Den allmdnna delen i utbildningen var fokuserad pa allmanna
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militdara fardigheter medan specialistofficerarnas eget 6nskemal var att fa mojlighet att utveckla
specialistkompetens. Man upplevde att utbildningen var fér elementar och att den inte gav de
kunskaper och fardigheter som skulle behévas i deras kommande yrkesutévning. Ocksa i var studie
fanns upplevelser av att den allménna delen var fér elementar. Men den uppfattningen delas inte av
alla. Dessutom var specialistofficerarna i var undersékning oftast néjda med de utbildningsdelar som
syftade till specialistkompetens. Det var sarskilt tydligt nar det géller flyget och marinen. Men ocksa
inom forsvarsgrenarna finns olika uppfattningar som bland annat beror av specialistutbildningens
inriktning och langd. Intervjupersonerna i Forsvarshogskolans studie hade varit anstédllda som
specialistofficerare mellan tre och tio manader fore intervjuerna. De hade darfor visserligen skaffat
sig den formella meriten genom utbildningen, men uppfattningen om sig sjalv som specialist far man,
som det visar sig vara intervjuer, i allmanhet forst genom en langre tids yrkesutovning=

Forsvarsmakten skickar ut avgangsenkater till anstalld personal som slutat sin militara tjanstgoring. Av
arsrapporten 2017 framgar att de svarande specialistofficerarna angav som framsta skal till att man
var nodjda med sina anstdllningar de varierande och roliga arbetsuppgifterna. Vidare var
specialistofficerarna nojda eller mycket ndjda med anstallningstryggheten, kamratskapet och
gemenskapen, kommunikationen med ndarmsta befdl och den fysiska arbetsmiljon. Daremot var de
missndjda med arbetsmiljon (i form av stress, krav, arbetsbelastning), utvecklingsmajligheter (karriar,
utbildning, befattning, uppgifter) samt 16n och anstallningsvillkor. Som ett huvudskal att sluta inom
Forsvarsmakten uppgav nastan alla att man skulle bérja ett nytt arbete. Samtliga specialistofficerare
kunde tanka sig att komma tillbaka till Forsvarsmakten och skulle med stor majoritet rekommendera
sina vanner att soka sig dit.

Specialistofficerarnas svar pa webbenkaten visar ocksa den en hog grad av samstammighet med vad
som framgatt i var undersokning. Pa den positiva sidan finns kamratskap och gemenskap, god
kommunikation, trygghet och struktur, variation i arbetet och den fysiska arbetsmiljén. Pa den
negativa sidan  finns  arbetsbelastning, bristande  utvecklingsméjligheter och  16n.
Otydligheten i arbete och karridrgang verkar hanga samman med specialistofficerarnas stallning som
profession.

Vi har darfor i en sarskild rapport foljit och redovisat professionaliseringsprocessen for
specialistofficerare (Kadefors m fl 2022). Rapporten baseras pa intervjuer samt pa kallmaterial fran
forsvarsbeslut, utredningsrapporter, artiklar i fackpress och debattinlagg under perioden 2006—-2021.
Vidare har centralt placerade specialistofficerare, personalhandldaggare och utbildare intervjuats om
sin syn pa specialistofficerarnas karriar- och loneutveckling.

Vi har funnit att det rader ett stort avstand mellan den officiella retoriken, ”specialistofficerarna ar
Forsvarsmaktens ryggrad” och det faktiska utfallet i form av karriar- och loneutveckling; det tydliggors
i de har genomférda intervjuerna. Den traditionella synen pa officersyrket som under lang tid
utvecklats inom Foérsvarsmakten férsvarar etableringen av en ny profession vid sidan av den
existerande officersprofessionen. Aven om samarbetet pa férbandsniva ofta fungerar utmérkt sa finns
ett motstand centralt i organisationen, en institutionell tréghet, som begransar specialistofficerarnas
mojligheter till karridr- och I6neutveckling.

Professionsteorin kan pa flera satt bidra till tolkningen av de intervjuer som genomférts med
specialistofficerare. Officerarnas negativa reaktioner pa fullféljandet av trebefélsreformen i och med
det av OB nyligen fattade beslutet att officerare pa specialistofficersbefattningar ska omgaloneras till
motsvarande SO-grad framgar klart i flera intervjuer. Detta kan i professionsteoretiska termer tolkas
som ett uttryck for utestdngning, ett av de rekvisit som enligt Hellberg (1991) karakteriserar en
profession, och som skapar problem fér andra yrkesgrupper i deras professionalisering. Vi finner ocksa
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att manga specialistofficerare upplever att NBO-officerare pa forvaltartjanster blockerar deras
karridrutveckling. Aven om Férsvarsmakten genom att tillskapa denna méjlighet kunnat avhjilpa en
del av bristen pa specialistofficerare, sa har atgarden ocksa bidragit till att mycket fa officerare har
behovt sdgas upp pa grund av arbetsbrist. Kadefors m fl (2022) noterar att Forsvarsmakten endast
mycket langsamt har efterkommit de krav pa férandringar i personalstrukturen som efterfragats i
forsvarsbeslut och regleringsbrev. Officersprofessionen har pa olika satt kunnat mildra effekten av de
pabjudna bantningarna av antalet officerare i stabsbefattningar, vilket kan tolkas som ett uttryck for
yrkesgruppens maktposition. Ocksa rekvisitet intrdngning enligt Hellberg (1991), som innebar "att
man riktar sig uppat i organisationen och fér en kamp for att havda sin stallning och bevaka sina
rattigheter” kan darmed sagas vara uppfylit.

Vi kan konstatera att en ny yrkesgrupp, specialistofficerare, utmanar delar av den radande
professionella logiken, trots att bade officerare och specialistofficerare verkar inom en 6vergripande
och gemensam normativ referensram. | grunden handlar det om att bade uttalade och outtalade
regulativa hierarkier utmanas. Fragor om status, prestige och makt aktiveras darmed, och
maktpolitiska fenomen som utestdngning och intrangning uppstar. Granser satts mer eller mindre
omedvetet nedat till dem som hotar hierarkin, samtidigt som man riktar sig uppat i organisationen och
for en kamp for att sla vakt om sin position och bevaka sina rattigheter.

Som vi noterade ovan har den militarteknologiska utvecklingen enligt Dandeker & Ydén (2022) lett till
att nagon strikt uppdelning mellan officerare och annan militar personal inte langre later sig goras. Det
ar mojligt att det unika svenska initiativet att tillskapa kategorin specialistofficerare i sjdlva verket kan
innebdra en 6gondppnare ocksa i andra landers forsvarsmakter. De skriver:” The backbone of the
armed forces needs fuller comparative analysis while the officers’ supposed monopoly on professional
expertise needs to be challenged.”

Rekommendationer

En slutsats av var undersokning ar att Forsvarsmakten i sin ambition att behalla, rekryterad och
utbildad personal maste vinnlagga sig om att bade forstarka de faktorer som upplevs som positiva och
att atgarda det som upplevs som negativt. | relation till detta finns det darfér anledning att understryka
vikten av att varda och om mojligt forstarka Forsvarsmaktens sardrag, dvs. det som skiljer
Forsvarsmakten fran andra sektorer i samhllet.

Det ar ett gott betyg till Forsvarsmakten att manga véljer att stanna kvar ldnge i det militéra
sammanhanget, trots att de skulle kunna ga vidare och gora en civil karridar med mycket battre
ekonomiska villkor. Men ilangden ar detta inte hallbart: karridr- och léneutvecklingen mdste ses éver.
Det &r viktigare att atgarda loneutveckling 6ver tid &n att hoja ingédngslonerna.

Det ar nédvandigt att underldtta viagvalet mellan att bli soldat/sjéman, specialistofficer eller taktisk
officer. Det ar inte enkelt for en varnpliktig att vélja utbildningsvag efter nagra manaders GU. For den
som ar anstalld som GSS/K och har mycket mer erfarenhet &r det lattare. En person pa garnisonen som
kan hela Férsvarsmakten och som kan fungera som intern yrkesvagledare skulle kunna vara en utmarkt
resurs.

Valet mellan militdra utbildningar fér en ambitiés GSS/K bor inte vara for evigt. | dag finns i stort sett
inget flode fran specialistofficer till taktisk, det beror pa att Forsvarsmakten helst inte vill ha det. En
specialistofficer med manga ars erfarenhet kan nu pa Karlberg hamna bredvid en person som kommer
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farsk fran GU och tvingas ga kurser som inte i sak erbjuder nagot nytt. | Iingden ar detta en oacceptabel
ordning. Den som initialt vdljer att bli specialistofficer mdste kunna se att det finns en méjlig karridrvig
framadt ocksd som taktisk officer.

Det ar absolut centralt att inrdtta en ny befattningskategori for specialistofficerare. For
professionaliseringen av specialistofficerarna ar det nédvandigt att med en symbolhandling géra dem
till en egen kategori i Forsvarsmaktens organisation. De &r i dag en del av OR-kategorin, som ocksa
omfattar gruppbefal, soldater och sjoman — som alla ar visstidsanstallda. Forslaget skulle innebara att
det skapas en kategori SO vid sidan av OF och OR. Det finns invdndningar mot en sadan reform
eftersom det skulle kunna innebara svarigheter i internationella sammanhang. Men ska detta verkligen
vara styrande for hur den svenska Férsvarsmakten utformar sitt interna befattningssystem? Det géller
att helt gora sig av med underofficerstanket, som fortfarande lever kvar efter 40 ar.”

For specialistofficerarna géller att antal Gr som grund fér befordran mdste tas bort. | dag upplever
manga specialistofficerare en inlasningssituation som innebar att de inte kan komma vidare i sin
militara karriar, oavsett hur skickliga de ar, hur manga kurser de har gatt och vilka vitsord de har. Skalet
ar att man i stora delar av Foérsvarsmakten tillampar rigida regler som hindrar ett fléde uppat i
karriarhanseende. Detta ar en egendomlig ordning som veterligen inte finns ndgon annan stans pa
svensk arbetsmarknad. Kompetens och lamplighet maste vara utslagsgivande kriterier for befordran.

Loneutvecklingen for en fanjunkare ar i dag narmast inflationskompenserande. Manga erfarna
specialistofficerare vill anda inte soka till hogre specialistofficersutbildning eftersom de vill fortsatta
att arbeta med teknik, utbildning och truppféring och inte hamna i ren administration. Det finns inte
heller tillrackligt antal tjanster som forvaltare pa ett forband for att sarskilt manga fanjunkare ska
kunna erbjudas en intern karriarmojlighet. Det behdver skapas ett nytt karriérsteg. For dessa bor
tillskapas en ny grad, forslagsvis forste fanjunkare eller Overfanjunkare, dar denna grupps
erfarenhetsbaserade kunskap erkdnns. Med en sadan utndamning foljer givetvis ett Ionelyft.
Motsvarande befordran skulle kunna erbjudas ocksa erfarna specialistofficerare med inriktning mot
militar teknologi. Det skulle innebéra att “den horisontella karridren” dntligen ges en reell innebord.®

Fortsatt forskning

Det nu genomforda projektet har visat att Forsvarsmakten i manga stycken uppfattas som en bra
arbetsgivare, samtidigt som det har tydliggjort att fordndringar maste genomféras om
personalférsorjningen ska kunna sakerstallas 6ver tid. Mycket av detta handlar om personalfloden
inom och mellan nyckelgrupper av anstallda.

Diskussionen om manliga normer och stereotypa patriarkala forstaliningar om soldatlivet och
officersyrket har forts under lang tid bade i forskningssammanhang och i press och annan media. Mot
bakgrund av de fa intervjuer som gjorts med unga kvinnor i denna studie ar det svart att dra nagra
slutsatser som kan tillféra denna diskussion nagot vasentligt. Det vi kan konstatera ar att de fyra
kvinnor som ingatt i kohorten kant sig val mottagna: de understryker att de uppmuntras, respekteras

7 Det har under hésten 2022 paborjats en process inom Férsvarsmakten som avses leda fram till ett formellt
beslut att per den 1 januari 2023 byta beteckningarna OR 6-9 till SO 6-9 och att specialistofficerarna darmed
identifieras som en egen befattningskategori.

8 OB beslutade 29 juni 2022 att inféra tjinstegraden éverfanjunkare mellan fanjunkare och férvaltare.
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och far det stéd de behover. Men det skulle behdvas en bred forskningsméssig genomlysning av
kvinnors villkor i den svenska Forsvarsmakten; nagon sadan tycks inte ha publicerats under senare ar.

| ett lage dar Forsvarsmakten kommer att behova rekrytera manga nya medarbetare ar det
utslagsgivande att tillrackligt manga varnpliktiga valjer ett fortsatt militart engagemang. Det finns en
spridd uppfattning bland chefer med erfarenhet av utbildning av varnpliktiga att de som nyligen
genomfort sin GU utgér en elitgrupp av arskullen. Kommer detta att kunna sdgas ocksa om de
varnpliktiga som nu engageras? Hur ser insocialiseringen i det militdra sammanhanget ut for dessa
ungdomar? Finns en storre risk for mobbing och tidiga avhopp om motivationen sviktar? Finns det
anledning att sarskilt uppmarksamma hur kvinnor upplever varnplikten? Det framstar som angelaget
att studera grupper av nyengagerade varnpliktiga under utbildningstiden for att dessa fragestallningar
ska kunna belysas. Den undersdkningsmetodik som utvecklats i det nu aktuella projektet skulle kunna
tillampas ocksa i ett sadant foljdprojekt.

Ateretableringen av regementen stéller stora krav pa organisering for att pa kortast mojliga tid uppna
den 6nskade operativa férmagan. Samtidigt skulle det kunna finnas mojligheter att testa en del
organisatoriskt nytdnkande av den art som lyfts fram i foreliggande rapport i en miljé dar som inte ar
lika fast etablerade som i de befintliga forbanden. Ett féljeforskningsprojekt vid exempelvis A9 eller
AMF4 under etableringen skulle kunna kombinera organisationsteoretiska aspekter med
aterrapportering till det aktuella férbandets personalfunktion.

NATO-medlemskapet kommer att innebéra stora forandringar pa alla nivaer i Férsvarsmaktens
organisation. Hur paverkas olika kategorier av anstallda nar det galler synen pa uppgiften, arbetsvillkor
och majligheter till karridrutveckling? Det skulle vara av stort intresse att kartlagga exempelvis hur
motivationen att vélja ett fortsatt militart engagemang férandras, hos saval varnpliktiga som hos GSS/K
och specialistofficerare. Har kan de redan etablerade och valdokumenterade kohorterna erbjuda en
mycket vardefull mojlighet genom att de f6ljs ytterligare ndgon tid med uppfdljande intervjuer.
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Bilaga 2: Intervjumanual Soldater/sjoman (Omgang 3)

1. Aterkoppling samt uppdatering av biografiska data

- Boende
- Familj/barn
- Ovriga férandringar

2. Nuvarande arbetssituation

- Omvi jamfér med din situation for ett ar sedan — ar det nadgot som férandrats i din
arbetssituation?

- Har du paborjat eller planerar du att paborja nagon utbildning?

- Hur ser du pa din relation till ndrmaste chef?

- Far du det stéd du behover?

- Kanner du att du utvecklas i den roll du nu har?

- Finns det ndgot i din nuvarande arbetssitution du vill andra pa?

3. Framtiden

- Hurser du pa din framtida yrkeskarriar idag?

- Har du eller kommer du att soka officers- eller specialistofficersutbildningen (motivera
eventuellt val)?

- Har du fatt stod i din egen karridrplanering? P3 vad satt? Av vem?

- Finns det nagot du saknar som atgard/stod i din karridrplanering for narvarande?

- Finns det mojligen nagot annat yrke som du funderat pa nu i efterhand? Finns det tankar
pa en civil karriar?

- Vad arbetar du med om 5 — 10 ar, tror du? Vad ar skalet till ditt val? Vilken betydelse har
I6nen?

4. ”Organizational commitment”

- Har du kamrater som lamnat yrket? Vad tror du om skalen till detta?

- Skulle du rekommendera en van/vaninna att s6ka anstéllning inom FM?

- Hardu en kénsla av kamratskap och gemenskap i ditt jobb?

- Kanner du dig delaktig eller inte i relation till det som hander pa din arbetsplats?

- Hur upplever du din relation till organisationen du ingar i? Ar du en naturlig del av den
eller upplever du dig sta utanfor?

- Tror du att du skulle kinna samma sak i ndgon annan organisation eller pa ett annat
jobb? Motivera varfor?

5. Mening och sammanhang
- Arditt arbete meningsfullt?
- Kénner du stolthet 6ver ditt yrke?

- Kanner du stolthet 6ver att jobba inom FM?
- Skulle du kunna kdnna nagot liknande om du jobbade ndgon annanstans, tror du?
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- Kanner du lojalitet till FM? (Jamfor ”Organisationen fortjanar min lojalitet.”)

- Finns det fordandringar inom forbandet som spelat roll, till exempel férandringar i policy, i
ledningsfragor eller ndgon decentralisering?

- De hdr sakerna som vi talat om (kamratskap, gemenskap, kinsla av delaktighet, stolthet
osv) dr det saker som du kdént tidigt eller dr det ndgot som ldngsamt vuxit fram eller dr
det rentav ndgot som kommit ganska sent?

Arbete och Halsa
- Anser du att ditt arbete paverkar din halsa?
- Vilka faktorer i ditt arbete tror du paverkar din halsa mest i positiv riktning?

- Vilka faktorer | ditt arbete tror du paverkar din halsa mest i negativ riktning?
- Tror du att din halsa skulle paverkas om du bytte arbete? Hur da och varfor?
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Bilaga 3a: Intervjumanual Specialistofficerare (Omgang 3)

1. Biografiska fragor (uppdatering)

- Namn och alder

- Grad/tjanst/befattning.

- Specialistinriktning. Hur manga ars utbildning?

- Eventuella féréandringar i boende, familj eller annat?

2. Nuvarande arbetssituation

- Om vi jamfér med din situation for ett ar sedan — ar det nagot som férandrats i din
arbetssituation?

- Far du arbeta som specialist? Har det forandrats under det senaste aret?

- Vad arbetar du med som specialist? Har det férandrats under det senaste aret?

- Ar det lagom mycket arbete med det som du &r specialist pd? Hur ar tendensen?

- Vad jobbar du med som inte direkt ingar i specialistfunktionen?

- Finns det ndgot i ditt arbete som du skulle vilja férandra?

- Kan du utveckla din personliga kompetens/specialistkompetens i FM? Eller kdanner du rentav
att du ar pa vag att tappa den?

3. Ldrande i arbetet

Om du ser tillbaka pa din tid som soldat och pa din utbildning till specialistofficer och ditt arbete som
specialistofficer:

- Vad ar det som varit (mest) betydelsefullt fér din ”skolning”?

- Hur har du lart dig det som du kan idag?

- Vad finns for viktiga handelser som kan ha spelat in?

- Vad finns for viktiga personer som kan ha spelat roll?

- Vad har den formella utbildningen till specialistofficer betytt? Den allmdnna delen?
Specialistdelen?

4, Framtiden

- Hurser du pa din framtida yrkeskarriar? Pa vilket satt kan du ga vidare som specialist?

- Vilka méjligheter har du att s3 smaningom befordras till forvaltare, om du skulle vilja det?
Vilka hinder finns?

- Hardu fatt stéd i din karriarplanering? Pa vad satt? Av vem?

- Finns det nagot du saknar som atgard/stod i din karriarplanering?

- Finns det mojligen nagot annat yrke som du funderar pa - inom eller utanfér FM?

- Vad arbetar du med om 5 — 10 r, tror du? Ar du kvar i FM - kanske resten av ditt yrkesliv?
Vad ar skalet till ditt val? Vilken betydelse har I6nen?

5. "Organizational commitment”

o Gemenskap och delaktighet

- Har du kamrater som lamnat yrket? Vad tror du om skalen till detta?

- Skulle du rekommendera en van/vaninna att soka anstallning inom FM?
- Harduen kansla av kamratskap eller gemenskap i ditt jobb?
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- Kénner du delaktig i det som hander pa din arbetsplats?

- Kan du kdnna dig liksom “en del av familjen” i jobbet?

- Hur upplever du din relation till organisationen du ingar i? Kanner du dig som en del av den?

- Kénner du dig kdanslomassigt fast vid ditt arbete?

- Tror du skulle kinna samma tillhérighet och gemenskap i nagot annat jobb eller i nagon
annan organisation?

o Mening och sammanhang
- Ar ditt arbete meningsfullt? Tycker du att arbetet i FM har en personlig mening for dig?
- Kénner du dig stolt 6ver ditt yrke? Kanner du dig stolt 6ver att jobba inom FM?

o Lojalitet
- Kéanner du lojalitet till FM sa att du kanner att du_borde vara kvar?

o Fokus och utveckling

- Var ligger fokus for ditt engagemang pa det stora hela? Galler det FM, forbandet,
kompaniet, plutonen, besattningen, gruppen?

- De hér sakerna som vi talat om (kamratskap, gemenskap, kdnsla av delaktighet, stolthet osv)
ar det saker som du kant tidigt (som soldat t ex) eller 4r det nagot som langsamt vuxit fram
eller ar det rentav nagot som kommit ganska sent?

o Karanda

- Upplever du att det finns samhorighet, en karanda, specialistofficerare emellan?

- Arbetar du tillsammans med taktiska officerare? Om ja, hur tycker du att samarbetet
fungerar?

- Finns det officerare (NBO-are) som har tjanst som specialistofficerare pa ditt férband/enhet?
Hur ser du pa att NBO-are tjanstgor som specialistofficerare?

- Ar du fackligt ansluten? Till vilken facklig organisation? Hur tycker du att facket bevakar
fragor som ar viktiga for dig och for specialistofficerare i allmanhet?

6. Arbete och Halsa

- Vad ar det for faktorer i arbetet inom FM, som paverkar halsan (mest) i positiv riktning, tror
du?

- Vad ar det for faktorer i arbetet inom FM, som paverkar hélsan (mest) i negativ riktning, tror
du?

- Tycker du att ditt arbete paverkar din halsa? Hur?

- Tror du att din hélsa skulle paverkas om du bytte arbete eller arbetsuppgifter?

7. Allmént om FM (uppsummerande fragor)

- Vad tror du ar huvudorsaken till att man stannar kvar som specialistofficer inom FM?
- Vad tror du ar huvudorsaken till att man lamnar FM?
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Bilaga 3b. Intervjufragor relativt begreppet Commitment

Ur intervjumanual for specialistofficerare: Nio intervjufragor som kan jamforas med Affective
Commitment (AC) i begreppet Organizational Commitment enligt Meyer & Allen (1997) och Gade
(2003) samt en intervjufraga rérande Normative Commitment.

4. Framtiden

- Vad arbetar du med om 5 — 10 &r, tror du? Ar du kvar i FM - kanske resten av ditt
yrkesliv? Vad ar skalet till ditt val? Vilken betydelse har |6nen?

ImffragaliM&A

"Jag skulle gdrna tillbringa resten av min karriér inom den hér organisationen.”

5. "Organizational commitment”

o Gemenskap och delaktighet

- Har du kamrater som lamnat yrket? Vad tror du om skalen till detta?
- Skulle du rekommendera en van/vaninna att soka anstéllning inom FM?

Jmf fréga 3 i Gade/Analog AC

”Jag skulle avskrécka en néira vdn att s6ka anstdllning inom armén.”

- Har du en kénsla av kamratskap eller gemenskap i ditt jobb?

Jmf fréga 2 i Gade/Analog AC°

“En av de saker jag vdrderar mest i armén dr den kénsla av sammanhdllning eller kamratskap

jag har.”

9 Faktorladdningar Analog AC mellan .55 och .62 (Gade, sid.177)
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- Ké&nner du delaktig i det som hander pa din arbetsplats?

- Kan du kdnna dig liksom “en del av familjen” i jobbet?

Imffraga5iM & A och fraga 6 i M & A enligt Gade™®

“Jag kénner mig inte som “en del av familjen” i min organisation (i armén).”

- Hur upplever du din relation till organisationen du ingar i? Kanner du dig som en del
av den?

Jmffréga 8i M & A och fréga 5i M & A enligt Gade samt frdga 6 i Gade/Analog AC

”

”Jag har inte en stark kdnsla av att jag tillhér min organisation.” “Jag har verkligen en kdnsla

av att jag dr en del av arméorganisationen.”

- Kénner du dig kdnslomassigt fast vid ditt arbete?

Jmffrdga 6i M & A och fréga 4i A & M enligt Gade

“Jag kénner mig inte kédnslomdssigt fdst vid den hdr organisationen (vid armén).”

- Trorduskulle kdinna samma tillhorighet och gemenskap i ndgot annat jobb eller i nagon
annan organisation?

Imffraga 4iM & A och fraga 7 i M & A enligt Gade'!

“Jag tror att jag ldtt skulle kunna bli lika fést vid en annan organisation som vid den hér (som
vid armén). ”

10.- Feel like part of the family (.69) - Personal meaning (.77) - Sense of belonging (.88)
- Emotionally attached (.80). ( Gade, sid. 196)
1 Struken enligt M & A. (”Item included in the original but not in the revised scales.”)
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Mening och ssmmanhang

Ar ditt arbete meningsfullt? Tycker du att arbetet i FM har liksom en personlig mening
for dig?

Imffraga 7i M & A och fraga 2 i M & A enligt Gade
“Den hdr organisationen (armén) har stor personlig mening fér mig.”
Kanner du dig stolt over ditt yrke? Kanner du dig stolt 6ver att jobba inom FM?

Jmf fraga 5 i Gade/Analog AC

“Jag kénner mig stolt 6ver att berdtta fér folk att jag jobbar i armén.”

Lojalitet
Kanner du lojalitet till FM sa att du kdnner att du_borde vara kvar?

Imf frdga 4i M & A (Normative Commitment)

"Ett av huvudskalen till att jag fortsatter att arbeta for den har organisationen ar att jag tycker

att det &r viktigt att vara lojal och darfor kanner en moralisk skyldighet att stanna kvar.”
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