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Sammanfattning  

 
Projektet har inriktats på anställda soldater och sjömän (GSS/K) och specialistofficerare (SO) med 

avseende på vilka faktorer som påverkade dem att söka anställning i Försvarsmakten, att fortsätta att 

vara anställda, eller att välja att avsluta sitt militära engagemang. Följande primära frågor ställs: 

 

1. Vilka positiva respektive negativa faktorer avseende arbetsförhållandena påverkar valet att 

fortsätta eller att lämna?  

2. Vilka externa påverkansfaktorer kan ha betydelse för ett beslut att lämna eller att stanna? 

3. Hur kan Försvarsmaktens personalpolitik utvecklas för att stärka behållarperspektivet för de 

två kategorierna? 

Efter en tvärsnittsundersökning av nyrekryterade GSS/K bildades kohorter om 20 personer av GSS/K 

under 2018 och 20 personer för SO under 2019; dessa har sedan följts med intervjuer under tre år. 

Intervjuerna har transkriberats och kategoriserats med avseende på de valda frågeställningarna. 

Dessutom intervjuades representanter för central personalfunktion, utbildningsinstitutioner, 

linjechefer och fack om deras syn på de anställdas villkor. Totalt genomfördes ca 150 intervjuer i 

projektet. 

 

Vi har valt en kvalitativ, realistisk utvärderingsmodell. Detta betyder utnyttjande av ett analytiskt 

ramverk som fokuserat relationen mellan de kontextuella villkor som råder, de mekanismer som verkar 

inom ramen för dessa villkor och de resultat som detta ger upphov till. Perspektivet organizational 

commitment och vissa professionsteoretiska begrepp har använts för att diskutera och förstå 

specialistofficerarnas specifika situation och relation till officersyrket.  

Beträffande soldater/sjömän och specialistofficerare kan vi notera att båda grupperna känner både 

stolthet och tillfredsställelse med arbetet och de uppgifter man har. De intervjuade soldaterna ser i 

hög grad Försvarsmakten som en meningsfull och stabil verksamhet, där sammanhållning och tradition 

är centrala aspekter i relation till ett behållarperspektiv. Specialistofficerarna refererar till liknande 

positiva aspekter, men betonar i större utsträckning lönen som en viktig faktor i beslutet om de ska 

stanna kvar i eller lämna Försvarsmakten. Detta gäller i synnerhet när man blickar framåt mot bättre 

boende och eventuell familjebildning. Specialistofficerarnas karriärmöjligheter begränsas av det rigida 

befordringssystem som Försvarsmakten tillämpar och som innebär att erfarenhet, lämplighet och 

skicklighet inte är utslagsgivande faktorer i lönesättning och karriärgång.  

 

Den longitudinella intervjustudien med unga soldater och sjömän visar att en stark solidaritet och 

gemenskap med Försvarsmakten uppstår mycket snabbt hos de nyanställda soldaterna och 

sjömännen.  Vi kan också konstatera att en ny yrkesgrupp, i det här fallet specialistofficerare, utmanar 

delar av den rådande professionella logik som existerar, trots att både officerare och 

specialistofficerare verkar inom en övergripande och gemensam referensram. I grunden handlar det 

om att både uttalade och outtalade regulativa hierarkier utmanas.   
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Introduktion 

 
Inom stora delar av den svenska arbetsmarknaden råder arbetskraftsbrist; både i offentlig och privat 

sektor kommer många verksamheter att ha stora problem med kompetensförsörjningen under de 

närmaste åren (Arbetsförmedlingen 2022). Detta gör att strategier måste utvecklas för att inte bara 

rekrytera arbetskraft, utan också att hålla nere personalomsättningen. Särskild uppmärksamhet har 

ägnats personalförsörjningen inom vård och omsorg (t.ex. Lundberg 2021; SOU 2021), men 

problembilden är generell. 

Den svenska Försvarsmakten utgör en särskilt utsatt organisation när det gäller kompetensförsörjning, 

eftersom den i motsats till de flesta andra verksamheter måste lägga mycket stora resurser på att själv 

utbilda den rekryterade personalen. Det gör att varje militär anställd representerar en betydande 

investering. Vid avhopp uppstår ofta inte bara en kompetensförlust utan också ett behov av en 

kostsam ersättningsrekrytering, kanske med lång ledtid. En ökande personalomsättning (från i dag 

ganska låga tal) skulle därmed innebära stora svårigheter för Försvarsmakten att uppfylla sina 

innehållsliga och budgetmässiga mål, särskilt i den nu aktuella expansionsfasen.  

Mot denna bakgrund framstår det som angeläget att belysa forskningsmässigt vilka faktorer som 

påverkar den militära personalen att välja att finnas kvar i eller att avsluta sitt engagemang i 

Försvarsmakten. Vi har i föreliggande studie särskilt inriktat oss på de individuella 

motivationsfaktorerna och dess relation till olika kontextuella faktorer och sammanhang. Detta gör att 

resultaten kan ha bäring också på andra delar av den svenska arbetsmarknaden. 

Den här aktuella rapporten utgör en forskningsmässigt utvecklad version av den slutrapport som 

presenterades för Försvarsmakten i juni 2022 och som seminariebehandlades på Ledningsstaben i 

september 2022.  

 

Den svenska Försvarsmakten 

 

Uppgift och utveckling 
Försvarsmaktens centrala uppdrag är att ansvara för Sveriges försvar i händelse av krig, att understödja 

fredsbevarande insatser och att ge humanitär hjälp. Försvarsmakten är en enrådighetsmyndighet som 

leds av Överbefälhavaren (ÖB). Organisatoriskt är den uppdelad i försvarsgrenarna armén, marinen 

och flygvapnet.  

I likhet med andra myndigheter bestäms verksamheten för Försvarsmakten årligen genom det av 

regeringen utfärdade regleringsbrevet. Men för Försvarsmakten gäller att den långsiktigt strategiska 

inriktningen definieras genom de parlamentariskt förankrade försvarsbesluten; sedan millennieskiftet 

har sådana tillkommit 2004, 2009, 2015 och 2020. Försvarsbesluten grundas på överväganden i den 

parlamentariska Försvarsberedningen och baseras på analyser av det internationella säkerhetsläget. 

Varje försvarsbeslut under 2000-talet har påverkat Försvarsmaktens verksamhetsinriktning, dess 

organisering, materielanskaffning och ekonomiska ramar. 

Under de senaste decennierna har Försvarsmakten genomgått stora förändringar i takt med hur den 

säkerhetspolitiska hotbilden i Sveriges närområde har uppfattats. Avspänningen i Östersjöområdet 

under 1990-talet till följd av Sovjetunionens sammanbrott innebar att den svenska försvarspolitikens 

inriktning förändrades i grunden. I stället för att som tidigare haft till huvuduppgift att försvara Sveriges 
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territorium blev den helt överordnade uppgiften för Försvarsmakten enligt försvarsbeslutet 2004 att 

delta i internationella fredsbevarande operationer (Regeringen 2004). Övergången från 

invasionsförsvar till insatsförsvar hade stora konsekvenser för Försvarsmaktens organisation och för 

den förda personalpolitiken. Budgetmässiga neddragningar medförde förbandsnedläggningar och 

kraftigt minskat personalbehov (Försvarsmakten 2004). År 2009 ersattes värnpliktssystemet med ett 

system baserat på frivillig rekrytering.  

När emellertid det internationella säkerhetsläget återigen försämrades konstaterade 

Försvarsberedningen (2014, s.37) att ”hoten mot vår säkerhet, inklusive risk för militära kriser och 

incidenter i vårt närområde, tydliggör behovet av krigsförband med hög tillgänglighet, flexibilitet och 

professionalism” och att den enskilt viktigaste delen i den kommande försvarsinriktningsperioden efter 

2015 var att öka den operativa förmågan i krigsförbanden. Nu gavs Försvarsmakten återigen ökade 

resurser: anställningsvolymerna ökades, förband återetablerades, en omfattande modernisering av 

försvarsteknisk materiel inleddes. Värnpliktsystemet återinfördes. Försvarsbeslutet 2020 innebar 

återetablering av ytterligare ett antal organisationsenheter, och Försvarsmakten gavs kraftigt 

förstärkta budgetmässiga förutsättningar. 

Enligt årliga mätningar beträffande allmänhetens förtroende för institutioner, politiska partier, 

massmedier och företag har procentandelen med mycket eller ganska stort förtroende för 

Försvarsmakten gått upp från 36 % 2016 till 65 % 2022 (Medieakademin 2022). Det är den högsta nivå 

myndigheten haft sedan mätningarna startade.  

Personalförsörjning 
Försvarsmakten är, näst polisen, den största statliga arbetsgivaren (Statskontoret 2022). Det totala 

antalet kontinuerligt anställda är för närvarande (2022) ca 24 500 personer. Av dessa är ca 9 700 

civilanställda. De militära anställda fördelar sig på ca 9 200 yrkesofficerare och ca 5 300 gruppbefäl, 

soldater och sjömän. Till detta kommer ca 15 000 värnpliktiga, vidare reservofficerare, tidvis anställda 

och hemvärnssoldater (Försvarsmakten 2022a).  Under den senaste treårsperioden har antalet 

anställda ökat kraftigt. Mot bakgrund av den politiska överenskommelsen den 16 mars 2022 planeras 

en ytterligare tillväxt långsiktigt; den totala personaltillgången ökar från nuvarande 66 300 till ca 

105 000 år 2032. Anslagen till det militära försvaret ska nå två procent av BNP senast år 2028. Det är 

en tillväxt som berör samtliga personalkategorier och försvarsgrenar. 

Inte bara volymen, utan också personalstrukturen, har undergått stora förändringar. Under 

neddragningsperioden åren efter millennieskiftet minskade behovet av officerare, både på 

förbandsnivå och i högre stabsbefattningar. Försvarsbeslutet 2004 innebar att antalet anställda skulle 

minskas med 25 % under perioden 2005–2007.  Samtidigt uppstod krav på förändrad kompetens hos 

dem som nu skulle delta främst i internationella fredsbevarande operationer (Haglund 2006; Gertsson 

2009; Åkesson & Nyström 2018). För att anpassa till andra länders befälsstruktur beslutade Riksdagen 

2007 att avveckla den s k Nya Befälsordningen (NBO), ett enbefälssystem infört 1983; istället infördes 

ett tvåbefälssystem, där kategorin officerare med fänrik till generalsgrad (benämnda Officerare, OF 1-

9) och övrig militär personal med graderna menig till flottiljförvaltare (benämnda Other Ranks, OR 1-

9) återfanns. Officersutbildningen akademiserades genom att en treårig högskoleutbildning 

tillskapades vid Försvarshögskolan. En ny befattningskategori, specialistofficerare, ”med uppgift att på 

lägre förbandsnivåer vara mycket kunniga på vapensystem som artilleri eller stridsfordon” inrättades. 

De första utbildningarna av specialistofficerare påbörjades hösten 2007 och omfattade tre terminer. 

Denna kategori, som inledningsvis utgjordes av de militära graderna sergeant, fanjunkare och 
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förvaltare, kom nu att utgöra en ökande andel av yrkesofficerskåren1, medan andelen högre officerare 

minskade. I slutet av 2009 fanns ca 9 100 taktiska officerare jämfört med drygt 500 specialistofficerare 

kontinuerligt anställda; enligt Försvarsbeslutet 2009 borde det 2014 finnas ca 3 300 taktiska officerare 

och 5 200 specialistofficerare. Försvarsmakten tillskapade nu möjligheten för taktiska officerare att 

växla till att bli specialistofficerare, inledningsvis utan att de behövde ändra sin militära grad.2 En 

parallellitet mellan taktiska officerare och specialistofficerare kom att gälla (Tabell 1). På detta sätt 

behövde färre taktiska officerare sägas upp och tillflödet av personal på specialistofficerarbefattningar 

underlättades. 

Tabell 1.  

Parallellitet i arméns befälssystem mellan befattningskategorierna SO3 och OF (Kadefors m fl 2022). 

 
Specialistofficerare (SO) Taktiska officerare (OF) 

 
OR 6 Sergeant, Översergeant OF 1 Fänrik 

OR 7 Fanjunkare OF 1 Löjtnant 

OR 8 Förvaltare OF 2 Kapten 

OR 9 Regementsförvaltare OF 4 Överstelöjtnant 

 

Men anpassningen till kraven på förändrad personalstruktur gick långsamt. År 2014 hade 

Försvarsmakten ca 7 500 taktiska officerare och ca 1 500 specialistofficerare kontinuerligt anställda, 

långt ifrån de i Försvarsbeslutet 2009 angivna målen (Försvarsmakten 2015). Denna tröghet i 

implementeringen kan delvis hänföras till professionella logiker inom Försvarsmakten utgående från 

den dominerande officersprofessionen, något som utgjort och fortfarande utgör ett hinder i 

specialistofficerarnas löne- och karriärutveckling (Kadefors m fl 2022). Även om det talats mycket om 

specialistofficerarnas ”horisontella karriär”, som bygger på fortsatt kompetensutveckling, är det 

fortfarande gradsystemet som är den helt dominerande kompetensindikatorn i Försvarsmakten (Ydén 

& Hasselbladh 2010), och NBO-officerare som besätter högre specialistofficersbefattningar blockerar 

möjligheterna till fortsatt karriärutveckling för många erfarna specialistofficerare. 

När säkerhetsläget åter förändrades till det sämre och Försvarsmakten tilldelades ökade resurser 

krävdes åtgärder som ökade anställningsvolymerna, som ledde till längre anställningstider och som 

bidrog till rationella flöden mellan personalgrupperna (Försvarsmakten 2015a). Antalet 

utbildningsplatser ökades, möjligheterna till tidig pensionering försvann, återanställningar 
uppmuntrades. Under påföljande år ökade specialistofficerarnas andel av officerskåren, från 20 % år 

2015 till 29 % 2018 och 35 % år 2020. En betydande del av specialistofficersbefattningarna upprätthålls 

dock fortfarande av taktiska officerare som bytt befattningskategori; ännu 2019 var det nästan hälften. 

I Försvarsmaktens årsredovisning 2020 (Försvarsmakten 2021) konstaterades att det fortfarande råder 

”en obalans mellan behov och tillgång på officerare respektive specialistofficerare i 

försvarsmaktsorganisationen.” I januari 2019 infördes trebefälsystemet, som bland annat innebär att 

det blir tydligare vilka befattningar som i framtiden ska bemannas av specialistofficerare och vilka som 

 
1 Benämningen ”Yrkesofficerare” omfattar ”Officerare” och ”Specialistofficerare”. På förbandsnivå är det vanligt 
att kategorierna benämns ”taktiska officerare” (eller ”taktiker”) och ”specialistofficerare” (eller ”specialister”). I 
det följande använder vi oss av dessa senare benämningar. 
2 ÖB beslutade 2021 att trebefälssystemet ska införas fullt ut 1 januari 2023. Detta innebär bland annat att 
taktiska officerare på specialistofficersbefattningar kommer att omgaloneras till motsvarande OR grad. 
3 Beteckningarna OR 1-5 betecknar gruppbefäl, soldater och sjömän. Numera (2022) likställs tjänstegraderna 
major (och örlogskapten) med förvaltare, kapten med fanjunkare, löjtnant med översergeant och fänrik med 
sergeant. 
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även fortsatt ska innehas av taktiska officerare. I planen ingår också att antalet befattningar för 

specialistofficerare högre upp i organisationen ska öka.  Den tredje befälskategorin utgörs av 

gruppbefäl med graderna korpral, furir och överfurir. En stor andel av de taktiska officerarna kommer 

att gå i pension i närtid; en del av dessa tjänstgör i dag på specialistofficersbefattningar och måste 

ersättas av nyutbildade specialistofficerare. Men ännu 2021 var antalet kontinuerligt tjänstgörande 

officerare cirka 2 200 fler än behovet, medan det fattades ungefär lika många specialistofficerare 

(Försvarsmakten 2022c). 

 

Vid tiden för Sovjetunionens fall år 1990 var antalet värnpliktiga i organisationen över 40 000. 

Övergången till insatsförsvar innebar sänkta volymer; år 2000 inkallades drygt 16 000, nu både män 

och kvinnor. Efter Försvarsbeslutet 2004 minskade värnpliktsvolymerna ytterligare, från ca 10 000 

våren 2005 till knappt 7 000 år 2008 (Försvarsmakten 2022b). Värnplikten blev sedan 2010 vilande och 

ersattes av frivillig rekrytering. År 2016 hade Försvarsmakten ett behov att rekrytera 3 000 unga 

personer årligen till militär grundutbildning (GMU). Efter en första introduktion omfattande 6-8 

månader kunde rekryterna välja om de ville ta anställning som soldat eller sjöman, eller om de ville 

studera vidare till officer (taktiker eller specialist). Försvarsmakten ansåg att rekryteringen måste 

baseras på strikta urvalskriterier för att det skulle vara möjligt att genomföra en god matchning mellan 

individens kapabilitet och organisationens behov (Gillberg m fl 2021). År 2013 sökte drygt 18 000 18-

åringar till GMU. Efter applicering av formella kriterier (medborgarskap, ålder, utbildningsbakgrund) 

dokumenterades de sökandes hälsostatus, intresseinriktning och attityd vis-à-vis militären. Efter en 

säkerhetscheck kallades de som hade passerat de inledande momenten till fysiska och psykologiska 

tester (Bäccman 2015). Slutligen intervjuades de sökande (2013 var det drygt 5 000) av en 

antagningspanel, som fattade det slutliga beslutet, där också organisationens behov spelade in 

(Försvarsmakten 2012). Av dem som ursprungligen hade sökt var 20 % kvinnor; av dem som slutligen 

antogs hade andelen sjunkit till 14 % (SOU 2016). Av de ursprungligen 18 000 sökande år 2013 var det 

ca 3 000 som faktiskt fullföljde sin GMU (Gillberg m fl 2021), vilket ungefärligen motsvarade 

organisationens behov. 

År 2017 återinförde Regeringen skyldigheten att mönstra och genomföra grundutbildning med 

värnplikt. Det innebär att Sverige nu åter ska tillämpa alla delar av lagen om totalförsvarsplikt. Eftersom 

lagen är könsneutral gäller skyldigheten lika för både kvinnor och män. Den första årskullen som 

omfattades av förändringen var ungdomar födda 1999. Utbildningens längd var mellan 6 och 15 

månader. Den första delen utgjordes av grundläggande militär utbildning (GMU) i tre månader. Den 

följdes av en befattningsutbildning på upp till 12 månader (Försvarsmakten 2020). Numera (2022) 

kallas hela utbildningen för ”grundutbildning med värnplikt” (GU) och varar i 6 till 15 månader. 

Försvarsmakten kan anställa gruppbefäl, soldater och sjömän i maximalt tolv år under en 18-årsperiod 

och som längst åtta år i en följd. 

 
Försvarsmaktens huvudsakliga rekrytering av yrkesofficerare sker via värnplikten. Det är med andra 

ord centralt för personalförsörjningen att en tillräckligt stor andel av dem som fullgjort sin 

grundutbildning väljer att stanna kvar i det militära sammanhanget, som anställd soldat eller sjöman, 

som specialistofficer eller taktisk officer. Den kraftiga expansion av Försvarsmaktens numerär som 

annonserades i försvarsbeslutet 2020 ställer höga krav på rekryteringsmyndigheten och på 

utbildningsinstitutionerna. Men Försvarsmakten konstaterar (2022a) i årsredovisningen för 2021: 

Under året har fler värnpliktiga ryckt in till grundutbildning än planerat, vilket är ett 

viktigt steg mot målsättningen att grundutbilda 8 000 värnpliktiga från och med år 2025. 

Antalet yrkesofficerare har ökat, trots stora pensionsavgångar. Detta beror bland annat 
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på stort inflöde från de grundläggande officersutbildningarna, återanställningar och att 

få yrkesofficerare väljer att lämna Försvarsmakten. Även antalet civilanställda har ökat, 

vilket är en viktig förutsättning för tillväxt. 

Om rekryteringen väl fås att fungera så är den allt överskuggande uppgiften att få den utbildade 

personalen att välja att stanna kvar i det militära sammanhanget. 

 

Projektets historik 
 

Under perioden 2008–2022 har forskare vid Institutionen för sociologi och arbetsvetenskap, Göteborgs 

universitet, genomfört ett antal studier med mål att analysera effekten av olika personalpolitiska 

initiativ och att undersöka hur Försvarsmakten uppfattas som arbetsgivare av olika kategorier av 

anställda. Försvarsbeslutet 2004, som föreskrev förbandsnedläggningar och minskat personalbehov, 

ledde till en stor övertalighet. Vid sidan av andra åtgärder, exempelvis olika pensionslösningar, 

initierades också ”Karriärväxlingsprojektet”, som avsåg att underlätta för officerare att växla till civil 

karriär. I två projekt analyserade forskargruppen orsakerna till att relativt få i målgruppen valde att 

nappa på det synnerligen generösa erbjudandet, och i vilken mån som officerares kompetens 

uppfattades som relevant utanför det militära sammanhanget. Till huvudresultaten (Kadefors & 

Blomsterberg 2011) hörde att många officerare hade en stark identifikation med sitt yrke och att de 

var obenägna att lämna det, också på grund av osäkerhet om sin kompetens på civil arbetsmarknad; 

de allra flesta valde hellre att invänta eventuella nya pensionslösningar eller att det hela skulle ”blåsa 

över”. Det fanns dock exempel på personer som blivit mycket framgångsrika på nya positioner efter 

att ha karriärväxlat. De stora omställningsbehoven i organisationen gjorde att Försvarsmakten i samråd 

med de fackliga organisationerna också tillskapade det personalpolitiska verktyget ”Livs- och 

karriärplanering” (LoK), som avsåg att tydliggöra och medvetandegöra anställda om deras kompetens- 

och utvecklingsmöjligheter, inom och utom Försvarsmakten. Operativt hanterades detta verktyg av 

särskilt utbildade handläggare, LoK:are, ute på organisationsenheterna. Forskargruppen fick i uppdrag 

att analysera verktygets utformning och hantering, samt undersöka i vilken mån som det bidrog till att 

lösa omställningsbehoven. I studien (Kadefors m fl 2015) konstaterades att LoK-verktyget var i 

huvudsak väl utformat, att handläggarna var välutbildade och högt motiverade, och att de som 

genomgått en LoK-process i allmänhet var mycket nöjda. Betydelsen för Försvarsmakten var dock 

marginell eftersom de tilldelade resurserna var otillräckliga, LoK-resenärernas nyvunna insikter inte 

togs tillvara i medarbetarsamtalen och den interna marknadsföringen svag; vissa chefer underlät att 

informera om LoK-verktyget eftersom de ansåg att det innebar en risk att mista kompetenta anställda 

som skulle bli svåra att ersätta. Det fanns en spridd uppfattning att den som gjorde en LoK inte ville 

satsa på en fortsatt militär karriär utan egentligen var på väg att lämna Försvarsmakten; detta gjorde 

också att många tvekade att söka.  

”Sammanhållen karriärplanering” (SKP) var en personalpolitisk satsning som Försvarsmakten gjorde 

efter försvarsbeslutet 2015, då det internationella säkerhetsläget återigen försämrats och allmän 

värnplikt återinförts. Syftet var nu att behålla personal samt skapa bättre förutsättningar för 

nyrekrytering genom att göra verksamheten mer attraktiv. För att höja kvaliteten i personalarbetet 

och underlätta den personalstrategiska styrningen genomfördes en HR-transformation, vilket innebar 

inrättande av stödfunktionen HR-Centrum (Thilander 2013). Det betydde en reducering av HR-personal 

på förbanden och att linjecheferna gavs ett utvidgat personalansvar. Här ingick enligt plan för dessa 

att ta sig an det utvecklade medarbetarsamtalet, där SKP utgjorde ett grundläggande ramverk; bland 

annat skulle LoK tas upp i varje medarbetarsamtal som en möjlighet. Forskargruppen fick nu i uppgift 
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att följa implementeringen ute på organisationsenheterna och undersöka hur initiativet upplevdes av 

olika grupper av anställda. I projektet (Gillberg m fl 2019) tydliggjordes de problem som följde på att 

nya omfattande administrativa uppgifter lades på första linjens chefer, samtidigt som den dagliga 

verksamheten skulle fungera: allvarliga målkonflikter uppstod. Det administrativa stödsystemet PRIO 

upplevdes i ett inledande skede som synnerligen svårarbetat. Intervjuer med plutonchefer visade att 

den inledande informationen om SKP, riktad till högre chefer, inte hade nått fram; man hade kanske 

hört talas om begreppet, men inte mer. Den ambitiösa informationsdrive om SKP som planerats 

genomfördes aldrig fullt ut i organisationen, och begreppet upphörde snart att marknadsföras. 

Organisationsenheter har därefter återigen försetts med lokal HR, vilket innebär viss återgång till en 

decentraliserad personalfunktion och administrativt stöd för första linjens chefer. Analysen av SKP 

utgjorde första delen av det nu aktuella projektet, som startades 2018, men huvuduppgiften till 

forskargruppen kom efterhand att enbart fokusera hur specialistofficerare, soldater och sjömän ser på 

Försvarsmakten som arbetsgivare och vad som får dem att välja en militär karriär eller att alternativt 

söka sig ut på den civila arbetsmarknaden (Gillberg m fl 2021).  

 

Forskningen har i stor utsträckning kommit att handla om personliga motivationsfaktorer, vad i 

arbetssituationen som stöder behållarperspektivet och vad som Försvarsmakten gjort och kan göra för 

att motverka oönskade avgångar. Totalt har under hela perioden 2008–2022 ca 275 intervjuer gjorts 

med personer i målgrupperna, chefer, personalansvariga och andra företrädare för berörda 

organisationer och intressenter. Analyserna av detta omfattande datamaterial har gett 

forskningsgruppen goda insikter i Försvarsmaktens organisation, hur olika personalpolitiska initiativ 

har mottagits och hur Försvarsmakten upplevs som arbetsgivare av olika kategorier av anställda. De 

bakomliggande orsakerna till de anställdas attityder och förhållningssätt har kunnat belysas med hjälp 

av etablerade individualpsykologiska och organisationsteoretiska analysverktyg.  

 

Forskningen (publikationslista, se Bilaga 1) har visat att Försvarsmakten som arbetsgivare på många 

sätt skiljer ut sig från det som karakteriserar stora organisationer i allmänhet; det finns hos FM en 

professionell logik4 som präglar hur organisationen hanterar de nya villkor som uppstår när det 

försvarspolitiska uppdraget förändras. Det är logiker som innebär att många anställda uttrycker 

skepticism inför 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 hög 

grad av lojalitet med den egna gruppen, det egna förbandet och det militära sammanhanget. 

Hälsosituationen hos militärer är exceptionellt god i jämförelse med alla andra större yrkesgrupper i 

det svenska arbetslivet. Det är faktorer som motverkar viljan att lämna och gå ut i ́ ”det civila mörkret”, 

något som annars kan ligga nära till hands för den som upplever en bristande karriär- och 

löneutveckling. Den positiva grundsyn som de anställda har vis-a-vis sina arbetsuppgifter och av 

Försvarsmakten som arbetsgivare utgör ett stort förtroendekapital. Det kan förvaltas genom att de 

positiva motivationsfaktorerna identifieras och förstärks. De negativa motivationsfaktorerna måste å 

andra sidan systematiskt motverkas. Vi har i den genomförda forskningen efter hand utvecklat en god 

 

4 En professionell logik kan förenklat beskrivas som de praktiker, normativa mönster och förgivettaganden som 
påverkar och definierar individens handlingsutrymme i ett professionellt sammanhang eller inom ramen för en 
profession. I vissa fall karaktäriseras den professionella logiken som en bland många överlappande 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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förståelse av Försvarsmakten som organisation och av hur personalpolitiska förhållningssätt påverkar 

anställdas lojalitet och vilja att finnas kvar i det militära sammanhanget. 

 

Syfte 

 
Försvarsmaktens personalförsörjning bygger på att ett tillräckligt stort antal värnpliktiga väljer att gå 

vidare i det militära sammanhanget, som anställda soldater/sjömän, eller till officersutbildningar. Det 

är särskilt viktigt att säkra inflödet som specialistofficerare. Föreliggande projekt har därför som mål 

att belysa vilka faktorer som påverkat soldater och sjömän (GSS/K) och specialistofficerare (SO) att 

söka anställning i Försvarsmakten, att fortsätta att vara anställda eller alternativt, att välja att avsluta 

anställningen. Följande primära frågor ställs:  

1. Vilka positiva respektive negativa faktorer avseende arbetsförhållandena påverkar valet att 

fortsätta eller att lämna?  

2. Vilka externa påverkansfaktorer kan ha betydelse för ett beslut att lämna eller att stanna? 

3. Hur kan Försvarsmaktens personalpolitik utvecklas för att stärka behållarperspektivet för de 

två kategorierna? 

 

Tidigare forskning 
 

Soldater och sjömän 
 

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). I huvudsak vederläggs den 

bild som inte sällan presenteras i populärpress och media av unga som individualistiska och präglade 

av så kallade postmaterialistiska värderingar. Flera studier har i stället visat att de flesta unga i första 

hand vill ha en trygg och stabil situation på arbetsmarknaden (t.ex. Hult & Svallfors 2002; Pyöriä m fl 

2017; Hirvilammi m fl 2019). Men även om unga vuxna önskar stabilitet och relativ trygghet i 

arbetslivet så innebär dagens arbetsmarknad nya utmaningar. Utbildningskraven ökar och även kravet 

att mer eller mindre självständigt organisera den egna arbetssituationen. Studier har också visat att 

nästan hälften (47 %) av de jobb som erbjuds på den svenska arbetsmarknaden är lågreglerade eller 

oreglerade (Allvin m fl 2013). Dessa jobb förutsätter att den anställde i mer eller mindre grad ansvarar 

för att strukturera, planera och organisera det arbete man har att utföra. Dessa förändringar kan 

förstås som en form av individualisering (Ebert 2012; Gillberg & Bergman 2013) eller responsibilisering 

(Mounk 2017), som innebär att individen tvingas överta delar av det ansvar som tidigare åvilat 

arbetsgivaren eller organisationen. Lågreglerade arbeten som förutsätter en självreglerande förmåga 

kan givetvis ge ett ökat handlingsutrymme för individen, men det ökar också pressen på medarbetaren 

samt innebär ett relativt diffust kompetenskrav som kan vara problematiskt att leva upp till som ung 

på arbetsmarknaden.  

Mot bakgrund av ovanstående utgör Försvarsmakten ett exempel på motsatsen. Försvarsmakten är i 

hög grad en traditionell organisation som karaktäriseras av tydliga hierarkier och en mekanistisk 

struktur, som är trögrörlig, men som garanterar stabilitet, tydlighet och en specialiserad differentiering 
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mellan funktionsuppdrag. Denna form av organisering av arbetet kan därför i viss utsträckning ses som 

ett alternativ till den individualisering av ansvar som präglar många andra organisationer (och 

samhället i övrigt). Försvarsmakten som organisation och arbetsgivare för unga vuxna är emellertid 

bristfälligt undersökt i de nordiska länderna. I takt med att Sverige stärker sin nationella 

försvarskapacitet, ökar de militära investeringarna och återinför den obligatoriska 

militärtjänstgöringen har dock intresset för dessa frågor ökat, inte minst från Försvarsmaktens sida. 

Rekrytering av unga till Försvarsmakten har blivit en central uppgift och riktade insatser görs för att 

förmå de grundutbildade soldaterna och sjömännen att stanna kvar och välja en militär karriär som 

officerare eller specialistofficerare (Strand 2019). 

Den nordiska forskningen har i viss utsträckning präglats av konstruktivistisk ansats som fokuserat 

själva formandet av ”den gode soldaten” (t ex Sløk-Andersen 2018). Sløk-Andersen menar att denna 

process är komplicerad och att möjligheten att bli erkänd som ”soldat” är ojämnt fördelad i förhållande 

till bland annat genus och olika funktionsnedsättningar. Ellingsen m fl (2016) utgår från ett likande 

perspektiv och menar att det militära sammanhanget traditionellt präglas av maskulinitetsnormer som 

numera utmanas i takt med att allt fler kvinnor engageras i (den norska) försvarsmakten. Studier visar 

bland annat att sexualisering och stereotypa beteenden minskar i de fall där soldater av båda könen 

bor tillsammans. Liknande studier har genomförts i Tyskland där Graf och Kuemmel (2022) visar att 

den mansdominerade miljö som försvaret utgör, präglas av stereotypa mansideal som försvårar 

rekryteringen av kvinnor. En mer jämställd och genusmedveten försvarsorganisation är mot bakgrund 

av detta nödvändigt om målet att rekrytera fler kvinnor skall uppnås.  

Studier av ungas upplevelser och uppfattningar om Försvarsmakten som organisation och arbetsgivare 

är dock få i Sverige.  Adolfsson m fl (2012, 2015) har funnit att gemenskap och samhörighet är nära 

kopplat till den arbetstillfredsställelse som soldater och sjömän känner (se även Eikeland 2015). 

Österberg och Rydstedt (2018) har i sina studier av Försvarsmakten argumenterat för att 

arbetsförhållanden som erbjuder meningsfullhet utgör en nyckelfaktor bakom arbetstillfredsställelse. 

Liknande slutsatser har dragits i internationella studier (se t ex Allen 2003; Gade 2003). Med tanke på 

det ökade rekryteringsbehov som Försvarsmakten står inför finns det dock anledning att i mer detalj 

studera Försvarsmakten som potentiell arbetsgivare för unga vuxna, med särskilt fokus på 

arbetstillfredsställelse och organizational commitment. En aspekt som gör detta särskilt intressant är 

att den arbetssituation som Försvarsmakten erbjuder på många sätt skiljer sig från den situation som 

råder på arbetsmarknaden i övrigt. Detta avspeglas inte minst i det förhållandet att sjuktalen är mycket 

låga inom Försvarsmakten vilket indikerar att de salutogena inslagen i arbetet är starka (Gillberg m fl 

2021).  

Vetenskapliga studier av unga vuxnas motivation och strategiska överväganden vid valet av 

Försvarsmakten som arbetsgivare är alltså relativt få i Sverige. Analyser har däremot gjorts av varför 

soldater och sjöman slutar sin anställning inom den svenska Försvarsmakten; dessa studier visar att 

löneutvecklingen och bristen på utvecklingsmöjligheter är de dominerande skälen (t ex Fors Brandebo 

& Lundell 2018). Motivationsorienterade studier förkommer emellertid i större utsträckning i USA (se 

t ex Eighmey 2006; Krebs & Ralston 2022). Eighmey (2006) lyfter fram teamkänslan och en patriotisk 

skyldighet att försvara landet som centrala motivationsfaktorer för de amerikanska soldaterna. Han 

understryker emellertid att bilden är komplex och att även personliga aspekter som en stabil inkomst, 

självförverkligande och självrespekt utgör motiverande faktorer. Krebs & Ralston (2022) ifrågasätter 

den självuppoffrande och patriotiska motivationsfaktorn och visar (2451 respondenter) att lön och 

förmåner utgjorde den dominerande motiverande faktor bland de anställda soldaterna. Den 

amerikanska kontexten skiljer sig dock på många sätt från den svenska, då tjänstgöring inom 

Försvarsmakten i USA innebär förmåner som exempelvis gratis utbildning efter fullgjord tjänsteperiod, 
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dvs förmåner som saknar relevans i en svensk kontext. Det finns därför anledning att se med 

försiktighet på de studier som är gjorda i USA, då resultat och slutsatser inte är överförbara på ett 

enkelt sätt. 

  

Specialistofficerare 

 
Kategorin specialistofficerare är, som framgått av den inledande exposén, relativt ny i Försvarsmaktens 

organisation. Peterson (2016, s. 4) skriver: ”Det finns idag inte så mycket forskning på officerarnas 

drivkrafter att stanna i yrket. Ett fåtal studier har här gjorts i samband med vissa examensarbeten vid 

Försvarshögskolan”. Yttrandet verkar fortfarande ha relevans även om det tillkommit en del studier 

under senare år. Eftersom befattningskategorin specialistofficerare är närmast unik i ett internationellt 

perspektiv (Dandeker & Ydén 2022) finns inte heller någon omfattande internationell litteratur i 

ämnet.  

Det finns emellertid ett antal uppsatser som i allmänhet inte publicerats i vetenskaplig press, men som 

ger viktig information. En tidig studie av specialistofferskåren publicerades ett par år efter det att de 

första specialistofficerarna examinerades (Hedlund 2010). Studiens syfte var att få ökad kunskap om 

specialistofficerarna och deras syn på sitt yrke. Den byggde på intervjuer med 19 specialistofficerare i 

åldrarna 23 - 36 år. De kom från åtta olika förband med representation av samtliga tre försvarsgrenar. 

Som ett huvudresultat framgår att de valt att bli specialistofficerare ”för att det är en kort utbildning 

och för att de ville jobba praktiskt på ”låg” nivå inom kärnverksamheten och stanna kvar i en sådan 

funktion hela yrkeskarriären. De vill med andra ord bli specialister”. (Hedlund 2010, s 2). Lönen 

uppfattas av samtliga som ett minus, men man betonar ”att detta inte är yrke man väljer för pengar. 

Snarare finns en betoning på att det finns andra värden… ” (ibid.).   Man har valt att bli just 

specialistofficer och man känner stolthet över att vara det. De intervjuade är visserligen i huvudsak 

mycket nöjda med sitt val av yrke, men är samtidigt bekymrade över att inte finns några centralt 

fastställda karriärvägar. Författaren rekommenderar därför att ”utformandet och fastställandet av 

specialistofficerarnas karriärvägar bör lösas så snart som möjligt”. (Hedlund 2010, s 14). 

I en senare studie (Pekkari 2014) var syftet att undersöka specialistofficerarnas relation till 

Försvarsmakten, särskilt med tanke på deras benägenhet att stanna kvar i yrket uttryckt som ”vilja att 

upprätthålla relationen (anställningen) med arbetsgivaren Försvarsmakten” (Pekkari 2014, s 7). Denna 

relation undersöktes i form av enkät till 106 specialistofficerare med huvuddelen i åldrarna 24 – 29 år, 

varav 16 % kvinnor. Enkäten fördelades på förband ”från norr till söder” och samtliga tre 

försvarsgrenar. Studiens teoretiska ram bygger på en modell över organizational commitment enligt 

Meyer & Allen (1997; se nedan) kompletterad med en teori av Morgan & Hunt (1994) med tonvikt på 

begreppet relational commitment, vilket fokuserar på just relationen mellan till exempel individ och 

företag och på den anställdes benägenhet att stanna kvar i relationen med organisationen. Denna 

benägenhet består enligt modellen av tre delar, nämligen känslomässigt, kalkylerat och normativt 

engagemang. Som påverkansfaktorer för ett känslomässigt engagemang nämns personlig kompetens, 

trivsel, delade värderingar, förtroende, stolthet och förväntningar. Faktorer som påverkar ett 

kalkylerat engagemang är relationsfördelar och relationsavvecklingskostnader medan ett normativt 

engagemang påverkas av skyldigheter och en tvingande miljö (se Pekkari 2014, s 17). 
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Resultatet visar att ”specialistofficeraren tillmäter den känslomässiga komponenten störst betydelse 

för relationen, vilket bekräftar tidigare forskning avseende kännetecken för professionsyrken.” 

(Pekkari 2014., s. 1). Inom den normativa komponenten har tvingande miljö ”visst inflytande i 

engagemanget för relationen” och relationsfördelar inom den kalkylerande komponenten har ”hög 

korrelation till viljan att fortsätta relationen.” (ibid.) Studien bekräftar alltså något som också i viss mån 

framgår av Hedlunds inledande studier, nämligen att faktorer som kompetens, trivsel, delade 

värderingar och stolthet har stor betydelse för viljan att kvarstå i Försvarsmakten. 

I en senare publicerad studie (Rolenc & Szabo 2018) är syftet att undersöka varför officerare i 

specialistofficersbefattningar tenderar att söka sig till andra karriärer i allt högre takt. Studien bygger 

på intervjuer med sex specialistofficerare på 4:e sjöstridsflottiljen som valt att växla karriär. Teoretiskt 

anknyter studien till flera olika modeller, bland annat till Herzbergs tvåfaktorsteori, där den ena delen 

består av hygienfaktorer, som kan orsaka missnöje (t ex lön och ledning) och den andra delen av 

motivationsfaktorer, som kan leda till tillfredsställelse (t ex vad som sker i själva arbetet, ansvar och 

möjligheter till avancemang).  Generellt beskriver de intervjuade en frustration över att det viktigaste 

för organisationen verkar vara datasystemets villkor och att man inte tar hänsyn till individerna bakom 

raderna. Med hänvisning till Mintzberg konstaterar författarna därför att ”4:e sjöstridsflottiljen med 

sin tydliga hierarki och ”top-down”-styrning passar väl in i beskrivningen som en maskinbyråkrati” (a.a., 

s 53). Också som framträdande resultat av intervjuerna anges avsaknad av personlig utveckling 

tillsammans med obalans mellan arbetsliv och privatliv som huvudorsaker till att officerare i 

specialistofficersbefattningar väljer att karriärväxla. Bemanningsuppdragens inverkan på balansen 

mellan yrkes-och privatliv är så omfattande att detta enskilt har fått personal att säga upp sig” (a.a., s 

55). Beträffande behov av personlig utveckling skriver författarna: ”Avsaknad av utveckling och 

självförverkligande är en annan anledning till att specialistofficerare valt att karriärväxla. Utan en tydlig 

utvecklingsplan som bär mot en personlig utveckling, ser respondenterna inte någon framtid inom 

yrket, varför alternativa arbetsgivare eftersträvas.” (a.a., s 59). 

I ytterligare en studie var syftet att utforska hur specialistofficerare i flygvapnet ser på sin profession 

(Holmdahl & Stenbergh 2018). Respondenterna i studien var åtta specialistofficerare av olika kön med 

stor spridning i bland annat förbandstillhörighet. Författarna konstaterar att den militära professionen 

”omfattas av en hierarkisk struktur som inte går att finna inom den civila företags- eller 

myndighetsvärlden… Utvecklingen av professionen har även lett till ett ökat behov av administration 

från officerarnas sida och därigenom orsakat en distansering från förbandet. Konsekvensen blev att 

ett större ledningsansvar indirekt har lagts på specialistofficeren, något som inte var tanken men en 

trolig konsekvens av NPM.” (a.a., s 12). Vidare upplever författarna att den militära professionen har 

två sidor, nämligen ”den formellt definierade som kommer uppifrån, och den informella som etableras 

nerifrån”. De olika sidorna är på intet sätt motsägelsefulla, de erbjuder däremot olika vyer. Den 

informella sidan präglas av stolthet och passion för sitt yrke, begrepp med en mer emotionell innebörd. 

Dessa nämns inte i Försvarsmaktens inriktade dokument ”Vår militära profession” (2015b). I likhet med 

tidigare studier (se ovan) visade de intervjuade stort intresse, engagemang och stolthet över sitt 

yrkesområde. Men också i likhet med tidigare studier efterfrågades bland annat tydliga karriärvägar 

på alla nivåer och centrala styrningar rörande befordran.  

Forskare från Försvarshögskolan (Österberg m fl 2020) har genomfört en studie vars syfte var att 

undersöka hur nya officerare och specialistofficerare såg på sin utbildning. Totalt intervjuades 19 

personer varav 11 specialistofficerare (9 män, 2 kvinnor). Specialistofficerarna hade varit anställda som 
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soldater i omkring fem år före utbildningen till specialistofficerare och sedan varit anställda mellan tre 

och tio månader före intervjuerna. Medelåldern var 29 år. Samtliga intervjuade tillhörde armén. 

Österbergs m fl studie sammanfattar de intervjuades uppfattningar under tre teman, nämligen 

identifikation med yrket, vertikal vs horisontell karriärväg samt upplevelsen av den genomgångna 

officersutbildningens relevans. Sammantaget visade det sig att specialistofficerarnas identifikation 

med sitt yrke hade utvecklats redan under soldattiden. I intervjuerna återvände specialistofficerarna 

upprepat till sina erfarenheter som soldater.  I jämförelse med officerarna gav deras reflektioner i 

högre grad uttryck för samarbete och samhörighet. 

I ett nypublicerat arbete (juni 2022) har Dandeker och Ydén framlagt en undersökning av hur 

kategorierna ”officers” och ”non-commissioned officers” (NCO) relaterar till varandra i moderna 

militära organisationer. De hävdar att de roller som sedan Huntington (1957) i etablerad 

militärsociologisk litteratur uppfattats som strikt uppdelade, i dag kommit att bli alltmer överlappande 

och att inte bara ”officers”, utan numera också NCOs, rimligen bör kunna ingå i den militära 

professionen. De framhåller etableringen av den svenska NCO-kategorin specialistofficerare som ett i 

ett internationellt perspektiv mycket intressant exempel, men noterar också de svårigheter som dessa 

mött, och som illustreras i de ovan givna referaten. 

Tidigare studier av specialistofficerare (SO) har alltså påvisat att benägenheten att stanna kvar i yrket 

kan ligga i den starka påverkansfaktor som finns i det känslomässiga engagemanget och ett starkt 

engagemang uttryckt som stolthet över yrket, instämmande i Försvarsmaktens värdegrund samt glädje 

i kamratskap och delade värderingar och intressen (Gillberg m fl 2022). Men efter en 

professionsteoretisk analys konstaterar Kadefors m fl (2022): 

Ännu 14 år efter introduktionen av den nya befattningskategorin kan specialistofficerarna 

kategoriseras som en semiprofession, genom att de saknar centrala attribut som karakteriserar 

en klassisk profession; deras ställning i organisationen är alltjämt förhållandevis svag. 

Institutionella logiker, bland annat i form av en historiskt betingad syn på officersyrkets 

uppdelning i officerare och underofficerare, motverkar etableringen av en ny profession vid 

sidan av den existerande officersprofessionen.  

Situationen kan visserligen se olika ut för de tre försvarsgrenarna och professionaliseringen kan ha 
kommit längre inom flygvapnet och marinen, men grundproblemet kvarstår. En studie av 
specialistofficerare i marinen visar att dessa ”har påbörjat en professionalisering men att 
organisationens nuvarande principer begränsar utvecklingen” (Eklund 2021, s 63).    

 

Teoretiska utgångspunkter 

 

Organizational commitment 
 
De perspektiv som framför allt präglat analysarbetet är frågan om organizational commitment5 som 

 
5 ”Organizational commitment” är svåröversatt. En möjlighet är att använda begreppet ”organisatorisk 
samhörighet”. Det fångar emellertid inte den komplexitet som det engelska begreppet omfattar. I föreliggande 
studie har vi fokuserat den känslomässiga anknytningen som innebär att man identifierar sig med organisationen, 
delar dess värderingar och låter sig involveras, vilket innebär att man är beredd att åta sig uppdrag och investera 
i dessa uppdrag. I texten används därför det engelska begreppet. 
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bland annat innebär ett fokus på relationen mellan organisatoriska aspekter och känslomässigt 
engagemang ( t ex Meyer & Allen 1997; Allen 2003; Gade 2003). Vissa begrepp inom professionsteori 
har kommit till användning som ett sätt att förstå och förklara vad som konstituerar en profession och 
vilka faktorer som försvårar en yrkesgrupps professionalisering (t ex Abrahamsson 1972; Hellberg 
1991). 

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

Meyer och Allen (1997, s 11) definierar organizational commitment som ”ett psykologiskt tillstånd som 

(a) karaktäriserar den anställdes förhållande till organisationen och som (b) kan påverka ett beslut om 

fortsatt medlemskap i den organisationen.” (vår översättning). Detta psykologiska tillstånd har tre 

komponenter. Eller annorlunda uttryckt: ”Det engagemang som en individ kan känna för ... en 

organisation, kan ses som tre psykologiska band som fäster individen vid organisationen...” (Allen, 

2003, s 237; vår översättning och emfas), nämligen:  

• Affective commitment (AC) som beskrivs som den anställdes känslomässiga anknytning till, 

identifikation med och involvering i organisationen. Den anställde fortsätter inom 

organisationen för att han/hon önskar det.  

• Continuance commitment (CC) är en medvetenhet om kostnader som kan uppstå om man 

lämnar organisationen. Den anställde fortsätter inom organisationen för att han/hon behöver 

det.  

• Normative commitment (NC) återspeglar en känsla av tvång att fortsätta sin anställning. Den 

anställde fortsätter för att han/hon bör vara kvar.  

 

Man antar alltså att dessa komponenter ska vara relaterade till benägenheten för den anställde att 

stanna kvar. Det betyder att varje form av anknytning har negativt samband med den anställdes 

avsikter att lämna organisationen. Men det innebär också att de olika komponenterna – efter ett 

sådant beslut - sedan kan ha helt olika konsekvenser för till exempel den anställdes närvaro och 

prestation, där AC kan ha en positiv effekt och CC en negativ effekt på prestationen (Gade m fl 2003, s 

198).  

När den gäller den affektiva komponenten (AC), så har enligt Meyer och Allen (s 42) hundratals studier 

genomförts, där sambandet mellan sådant känslomässigt engagemang och variabler som man har 

antagit kunnat föregå detta engagemang undersökts. De nämner organisationskaraktäristika, 

exempelvis har decentralisering kunnat relateras till ett högre känslomässigt engagemang. Likaså kan 

den policy en organisation har och sättet på vilket den kommuniceras ha samband med den affektiva 

komponenten. Till det kan man lägga vad Allen (a.a., s 248) tar upp, nämligen fokus för engagemanget. 

Gäller det Försvarsmakten, förbandet, kompaniet, plutonen, besättningen, gruppen? Den anställde 

skulle kunna ha ett starkt känslomässigt engagemang för sin speciella enhet, men inte för förbandet 

som helhet, till exempel.  

Vad som ytterligare kan ha betydelse för ett känslomässigt engagemang är personliga karaktäristika. 

Dessa kan gälla antingen som demografiska variabler (kön, ålder, anställning) eller som disponerande 

variabler (personlighet, värderingar). Vad gäller just demografiska variabler har man inte funnit några 

starka samband. Däremot finns en del forskning som tyder på att individers uppfattning om sin egen 

kompetens kan spela en betydande roll för att utveckla ett känslomässigt engagemang. Det vill säga 

anställda som har stark tilltro till sina kunskaper och färdigheter, har ett starkare känslomässigt 
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engagemang än de som har svag tilltro till sin förmåga. Det finns också forskning som antyder att det 

finns olika ”läggning”, alltså individuella differenser som disponerar individer för mer eller mindre 

starkt engagemang. Vidare nämner Meyer och Allen arbetserfarenhet som har det starkaste och mest 

oföränderliga sambandet med känslomässigt engagemang. Här kommer sådana faktorer in som 

utmaningar i jobbet, grad av självständighet och kontroll, möjligheten att få använda sin kompetens, 

tydligheten i det uppdrag man har fått samt vilka överordnade man har. Meyer och Allen gör också 

motsvarande genomgång av ”antecedentia” för de andra två komponenterna (CC och NC). 

På grundval av sin modell har Meyer och Allen (a.a., s 118) utvecklat tre skalor för att mäta de tre 

komponenterna. Skalorna består av respektive 8, 9 och 6 uppgifter av typen ”Jag känner mig som en 

del av familjen i min organisation” (AC), ”Det skulle bli för svårt för mig att lämna min organisation just 

nu, även om jag önskade det” (CC) och ”Organisationen förtjänar 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.) så har 

merparten av den militära forskningen bara försökt mäta organizational commitment på ad hoc basis, 

där man föredragit att uppfinna nya skalor snarare än att införliva väletablerade mätinstrument som 

just Meyer och Allen, vilka har en stark teoretisk underbyggnad. (Det tycks ändå finnas en hel del 

militära studier som visar ett högt samband mellan känslomässigt engagemang enligt Meyer & Allens 

skala och beredskap att kvarstå i organisationen.) För att i efterhand komma tillrätta med den bristen 

så har man översatt delar av data från den omfattande militära forskning som finns, till Meyer och 

Allens komponenter. I en artikel (Tremble m fl 2003) beskrivs hur man tog fram arkiverade data som 

kan antas definiera organizational commitment och samkörde dessa med de skalor som Meyer och 

Allen använder. Genom faktoranalys kunde man sedan länka dessa empiriska uppgifter till 

motsvarande skalor av AC och CC hos Meyer och Allen. Det visar sig då att uppgifter med stark 

faktorladdning för AC hos Meyer och Allen som till exempel ovan nämnda ”Jag känner mig som en del 

av familjen i min organisation” kunde finna en lika stor faktorladdning i den analoga uppgiften ”Jag 

känner att jag verkligen är en del av organisationen”.  

Det fanns också andra analoga uppgifter som inte finns med i Meyer och Allens skalor, men som visade 

sig fungera som ”stand-ins” för originalskalorna, som till exempel: ”En av de saker som jag värderar 

mest i armén är den känsla av sammanhållning eller kamratskap jag har” (Tremble m fl 2003, s 173–

174).  

Dessa översättningar samt ytterligare forskning som använt mycket olika militära ”samples” visar på 

styrkan i Meyer och Allens koncept vad gäller AC och CC (Gade 2003, s 165). Däremot har man inte på 

motsvarande sätt undersökt NC (den normativa komponenten). Visserligen finns det belägg för att den 

har ett högt samband med AC, men den borde ändå undersökas närmare eftersom det militära – av 

alla organisationer – borde vara det ideala stället för att undersöka NC: ”If NC cannot be demonstrated 

in military services, I doubt it can be demonstrated anywhere.” (Gade 2003). Det är 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 militära är en extremt värdefull källa för att öka 

förståelsen för attityder till arbete. Det hänger bland annat samman med att den militära arbetsstyrkan 

är så olikartad i sin sammansättning av yrken och positioner. Allen skriver avslutningsvis att det vore 

värdefullt med longitudinella studier som undersöker processen för hur olika karaktäristika (person, 
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organisation, arbetsplats) påverkar och utvecklar engagemanget.  

Resultaten av ovan nämnda militära forskning är av flera skäl intressanta för föreliggande projekt. I 

synnerhet finns det anledning att se närmare på de områden i våra intervjuer som omfattar framför 

allt den känslomässiga komponenten. Våra intervjufrågor är därför ställda så att de kan fånga upp 

denna komponent, men frågorna är inte alltid direkt ställda. På en fråga om den viktigaste anledningen 

till att vara kvar i jobbet, kan våra respondenters svar handla om värderingar, kamratskap, samhörighet 

och stolthet, det vill säga just de uppgifter som man frågar om i ovan nämnda skalor (se nedan). 

Militär professionsteori 

 
Militärer utgör vid sidan av präster, läkare och advokater exempel på klassiska professioner (Brante 

2014). Enligt Abrahamsson (1972) finns ett antal kriterier som kan användas för att karakterisera en 

yrkesgrupp som profession. Hit hör att gruppens individer behärskar en speciell teori, att de har 

gemensamma etiska normer och att det finns en kåranda som utgör kittet mellan dem. Denna 

”kåranda” och dessa mer eller mindre uttalade normer och praktiker går att förstå som delar av en 

specifik professionell logik (Thornton 2004). 

Professioner är, enligt Abrahamsson, elityrken med hög status. Någon form av auktorisation är ofta 

knuten till yrket. Till detta fogar Hellberg (1991) diskretionskravet, definierat som ”anspråket på frihet 

och rätt att handla och besluta utan någon annan kontroll än det egna omdömet”. Status, prestige och 

makt är viktiga skäl till att yrkesgrupper söker monopolisera kunskaper och positioner och stänga ute 

andra från den interna arbetsmarknaden. Diskretion innefattar enligt maktpolitisk analys (Parkin 1979) 

elementen utestängning (closure) och inträngning (usurpation). Utestängning handlar om att sätta 

gränser nedåt till dem som inte anses uppfylla vissa inträdeskrav, medan inträngning innebär att man 

riktar sig uppåt i organisationen och för en kamp för att hävda sin ställning och bevaka sina rättigheter.  

Professionsforskare har hävdat att det är officerarna, i kraft av sin centrala ställning i det militära 

sammanhanget, som utgör den egentliga militära professionen, medan andra militära yrkesgrupper 

saknar de attribut som kännetecknar en profession: dessa är specialister på att utöva våld, men inte 

på ledarskap i våldsutövning (Huntington 1957). Det är en grundsyn som i stort överensstämmer med 

officerarnas egen självbild. Mot detta hävdade Janowitz (1960) att en kategorisk uppdelning mellan 

ledarskap och utförande inte tar hänsyn till hur våldsutövningen faktiskt sker och att därför all militär 

personal delar grundläggande professionella attribut.  

Den svenska Försvarsmakten har i policyförklaringen ”Vår militära profession” (2015b) gett uttryck för 

synen att det är värdegrunden som är kärnan i den militära professionen, och att alla som har 

anställning i Försvarsmakten därmed omfattas, såväl militär som civil personal: ”Vår militära 

profession är ett expertisområde som består av alla medarbetare i Försvarsmakten, oavsett 

yrkeskategori.”  ÖB Micael Bydén understryker: 

”Vi behöver hela tiden befästa vår värdegrund och utveckla vår militära profession. Läs, 

reflektera och diskutera med varandra! Var kritiska och var kreativa!”   

Men om man vill förstå Försvarsmaktens organisation och de normer och värderingar som präglar dess 

verksamhet och utveckling så framstår det militära professionsbegreppet i sin etablerade form som 

relevant, eftersom det tydliggör officersprofessionens centrala roll i organisationen genom 

uppfyllandet av diskretionskravet (Kadefors m fl 2022).  
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Metod 

 

En realistisk ansats 
 

Det övergripande målet för projektet är att precisera vilka motivationsfaktorer som påverkar 

nyanställda soldater och sjömän (GSS/K) och specialistofficerare att välja fortsatt anställning vid FM 

eller, alternativt, att välja att avsluta anställningen.  Genom ett urval av Försvarsmakten konstituerades 

två kohorter om 20 anställa av vardera GSS/K och specialistofficerare. Dessa intervjuades vid tre 

tillfällen under perioden 2018–2021 (se vidare under respektive befattningskategori). 

 

Vi har valt en ansats byggd på en kvalitativ, realistisk utvärderingsmodell. Detta betyder utnyttjande 

av ett analytiskt ramverk som fokuserat relationen mellan de kontextuella villkor som råder, de 

mekanismer6 som produceras inom ramen för 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 begreppsliggöra de faktorer (mekanismer) som påverkat deltagarna i de två 

kohorterna (samt övriga intervjuade) och som fått konsekvenser för de intervjuades vägval rörande 

karriär och yrkesliv. Analysen har innehållit induktiva moment i form av kodning och tematisering av 

de intervjuer som genomförts. Det initiala analysarbetet har lett till att vissa teoretiska perspektiv och 

begrepp har framstått som användbara, vilket i sin tur inneburit att den process som lett fram till 

studiens resultat innehållit både induktiva och deduktiva moment där användbara teoretiska 

perspektiv och begrepp utnyttjats för att förstå och förklara resultaten (se t.ex. Layder 2005). 

 

Intervjuerna 
 

Varje intervju tog ca 1 timma i anspråk. Under 2019 genomfördes intervjuerna i huvudsak face-to-face, 

under 2020 gjordes de per telefon på grund av den pågående pandemin. Under 2021 genomfördes 

intervjuer såväl face-to-face som per telefon. Anonymitet garanterades de intervjuade. Intervjuerna 

har transkriberats och därefter analyserats genom ett kodningsförfarande som inspirerats av så kallad 

grundad teori. Detta innebär i praktiken att betydelsebärande aspekter i varje intervju har kodats. 

Därefter har en selektiv kodning genomförts där olika kategorier har utvecklats. 

Intervjuerna har varit semistrukturerade och riktat in sig mot ett antal tematiska områden. Frågorna 

utformades så att de framför allt skulle fånga de intervjuades beredskap att stanna kvar inom 

Försvarsmakten och vad som skulle få dem att göra det alternativt att säga upp sin anställning.  

Mot den bakgrunden valdes frågeområden som rörde möjligheter till karriärplanering, synen på egen 

karriär, försvaret som arbetsgivare, samt organizational commitment 

 För såväl soldater och sjömän som för specialistofficerare har följande tematiska områden berörts:  
  

• Val av yrke (varför valdes Försvarsmakten)  

 
6 Begreppet mekanism definieras i föreliggande studie, i linje med Danemark m fl (2018), på ett relativt enkelt 
sätt. Mekanismer är ”det som får saker att hända”, dvs de villkor, sammanhang (och aktiviteter) som genererar 
(och kan förklara) händelser, sociala beteenden och förändringar (se även Pawson & Tilly 1997; Sayer 2010; 
Karlsson & Bergman 2017).  
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• Karriärplanering/stöd (hur uppfattas det stöd som erbjuds)  
• Framtidsplaner (synen på en framtida karriär)  
• Försvaret som arbetsgivare (för- och nackdelar med en karriär inom Försvarsmakten)  
• Dessutom har för specialistofficerare också följande tematiska område berörts:  
• Kvinnorna inom Försvarsmakten  
  

För soldater och sjömän (omgång 3) respektive specialistofficerare (omgång 2) har en intervjumanual 
utformats, som utöver ovan nämnda tematiska områden specifikt tar upp: 
  

• Organizational commitment  
• Arbete och hälsa  
  

För specialistofficerare har i omgång 3 lagts till ytterligare två områden:  
  

• Lärande i arbetet  
• Kåranda  

I intervjuformuläret (se bifogat, bilaga 1) markeras 9 intervjufrågor som Commitment (AC) i begreppet 

Organizational Commitment enligt Meyer & Allen (1997) och Gade (2003) och också en intervjufråga 

rörande Normative Commitment. Faktorladdningar för dessa frågor anges i förekommande fall i 

fotnoter.  

Resultatredovisningen inkluderar, utöver allmänna observationer, åtta utförliga fallbeskrivningar: fyra 

soldater/sjömän och fyra specialistofficerare. Dessa berättelser tydliggör hur relationen till 

Försvarsmakten och det militära sammanhanget kan växa fram över tid, något som studiens 

longitudinella design ger utrymme för. Här framgår också vilken mångfald av faktorer som beslutet att 

stanna i eller lämna det militära bottnar i. Om man vill fånga hela incitamentstrukturen så finns inget 

alternativ till den kvalitativa ansatsen; fallbeskrivningarna är utvalda för att spegla både betydelsen av 

arbetsplatsrelaterade faktorer och den komplexitet som betingas av individens livslopp. Etnologen 

Björn Ohlsson konstaterar i sin avhandling ”Vi som stannade på Volvo” (2008, s 45): ”Människans 

livslopp i kombination med den kultur, i meningen den bakgrund och den totala livssituation som 

människan befinner sig i, inklusive fritid, familj och materiell tillvaro … är av stor betydelse för hennes 

syn på sitt arbetsliv.”  

De åtta fallbeskrivningarna är också valda mot bakgrund av den analys som gjorts av materialet som 

helhet. De speglar därmed den tematisering som växte fram initialt när intervjuerna kodades och 

fallbeskrivningarna är att betrakta som representativa för den bredare bild som växte fram i analysen. 

Urvalet av fall motiveras givetvis också av projektets huvudfrågor, nämligen vilka interna och externa 

faktorer som kan påverka valet att stanna eller att lämna samt av den teoretiska utgångspunkten i 

organizational commitment. De fyra fallbeskrivningarna av soldater/sjömän visar processen för hur 

olika karaktäristika (personliga förutsättningar, arbetsplats, organisation, ramfaktorer) påverkar och 

utvecklar engagemanget för Försvarsmakten och för viljan att gå vidare inom Försvarsmakten. De fyra 

fallbeskrivningarna av specialistofficerare visar att engagemanget inte är statiskt och det starkt 

påverkas av möjligheten till karriärplanering och/eller att utveckla sin specialitet. När den möjligheten 

uteblir, så minskar också beredskapen att låta sig involveras och att vara beredd att lägga resurser på 

uppdrag inom organisationen.  
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Intervjuer med soldater och sjömän 

Målgruppen 
 

Redan år 2017 gjordes en tvärsnittsstudie med 17 unga soldater och sjömän, de flesta nyrekryterade. 

De representerade Försvarsmaktens olika grenar (armén, flygvapnet och marinen) och huvudfokus vid 

dessa inledande intervjuer var karriärplanerings- och karriärutvecklingsfrågor. Analysen av dessa 

initiala intervjuer lade också grunden för de tematiska områden som använts vid intervjuerna med de 

soldater och sjömän som ingått i den kohort om 20 personer som därefter skapades. Sammantaget 

har alltså 37 unga soldater och sjömän intervjuats. I föreliggande slutrapport är det i första hand 

resultaten från de tre intervjuomgångarna med soldater och sjömän i kohorten som presenteras. 

Totalt har 59 intervjuer genomförts med de totalt 20 personer som ingått i kohorten. En person avstod 

från intervju nr 2, men fanns på nytt med i intervjuomgång 3. 

Målet med att forma en kohort bestående av unga relativt nyanställda soldater och sjömän var att i 

ett tidigt skede etablera kontakt med och följa upp unga nyanställda inom Försvarsmakten. Mot 

bakgrund av de övergripande frågeställningarna fanns en möjlighet att via kohorten och de 

återkommande intervjuerna studera den process som unga inom Försvarsmakten genomgår samt 

undersöka vilka händelser och faktorer som påverkade deras upplevelser, strategiska överväganden 

och beslut. Detta innebar också en möjlighet att förstå om, hur och varför en organizational 

commitment uppstod.   

Urvalet bestod av frivilliga fördelade på regementen kopplade till armen, marinen och flygvapnet. 

Kravet var att de skulle vara relativt nyanställda samt att kvinnliga soldater och sjömän var 

representerade. I praktiken innebar detta att 19 av de 20 intervjuade hade varit anställda mellan 0–2 

år vid första intervjun. En av de intervjuade hade varit anställd som soldat en längre tid. Medianåldern 

för de intervjuade var vid första intervjutillfället 23 år. Av de 20 intervjuade var 4 kvinnor. Intervjuerna 

har bestått av både telefonintervjuer och intervjuer på plats vid de olika organisationsenheterna. 

Resultatsammanfattning 
 

Följande tabell är en sammanfattande översikt över de intervjuade unga soldaterna och sjömännen; 

den inkluderar status vid sista intervjun. Namn, förband och specialinriktning rörande tjänst är 

borttagna av sekretesskäl och har ersatts med soldat. Av de 20 som ingår i kohorten är fyra kvinnor 

(K). 

Tabellen visar att av de 20 intervjuade i kohorten har två avslutat sina anställningar. Ytterligare tre är 

tjänstlediga och studerar vid olika universitet och högskolor. Tre av de intervjuade har under perioden 

genomfört sin specialistofficersutbildning och två har påbörjat specialistofficersutbildning respektive 

utbildning till taktisk officer. Majoriteten kommer att fortsätta inom Försvarsmakten och planerar 

någon form av yrkesofficersutbildning. Några av intervjuade är fortfarande är osäkra i relation till en 

fortsatt karriär och funderar på en civil karriär i första hand inom polismyndigheten, räddningstjänsten 

eller inom sjukvård.  

Den process som startar när en ung person anställs inom Försvarsmakten är komplex av flera skäl. Dels 

befinner sig majoriteten av de intervjuade i en mycket formativ fas där olika framtidsbilder existerar 

parallellt, dels är Försvarsmakten en organisation som på många områden skiljer sig från det man varit 

van vid sedan tidigare. Nedan följer fyra fallbeskrivningar som får representera denna process. 

Vi får i beskrivningarna följa de fyra soldaterna och sjömännen från starten av deras karriär till den 

situation de befinner sig i efter tre år. Detta innebär att beskrivningarna inleds med kommentarer kring  
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Soldat Vapenslag Anställdes 
år 

Officers-
utbildning 

år för 
examen 

Status vid sista intervjun (intervju 3) 

S 1 (K) Armén 2017 2020 (SO) Utbildad specialistofficer. Kommer att fortsätta inom 
sitt specialområde 

S 2 Armén 2017  Har lämnat Försvarsmakten för annat arbete 

S 3 Armén 2016 2020 (SO) Kommer att fortsätta inom sitt specialområde 

S 4 Armén 2017 - Tjänstledning för civil utbildning. Kommer eventuellt 
fortsätta hel eller deltid inom Försvarsmakten 

S 5 (K) Armén 2017 - Kommer att fortsätta inom Försvarsmakten. Planerar 
att söka specialistofficersutbildning 

S 6 Marinen 2017 - Uppsagd 

S 7 Marinen 2018 - Kommer att fortsätta inom Försvarsmakten. Planerar 
att söka antingen taktisk officer eller 
specialistofficersutbildning 

S 8 Marinen 2016 Påbörjat 
specialist-
officers-
utbildning 

Kommer att fortsätta inom Försvarsmakten. Har 
påbörjat specialistofficersutbildning 

S 9 Marinen 2017 2020 (SO) Utbildad specialistofficer. Kommer att arbeta som med 
sin specialitet under några år och sedan gå vidare inom 
Försvarsmakten 

S 10 Marinen 2017 - Tjänstledig för civila studier. Kommer förmodligen att 
övergå till civil verksamhet. 

S 11 Flyget 2018 - Kommer att fortsätta inom Försvarsmakten. Planerar 
att bli taktisk officer. 

S 12 Flyget 2016 - Är osäker, men kommer eventuellt att söka 
specialistofficersutbildning, alternativt polisutbildning 

S 13 Flyget 2017 - Ser två alternativ. Att utbilda sig till trafikflygare, 
alternativt söka specialistofficersutbildning 

S 14 (K) Flyget 2016 - Tjänstledig för civila studier. Kommer att ha kvar någon 
roll inom Försvarsmakten eller inom försvarsindustrin. 

S 15 (K) Flyget 2017 - Planerar att fortsätta inom Försvarsmakten om 
möjlighet ges. Kommer först att utbilda sig civilt och 
därefter fortsätta inom Försvarsmakten. 

S 16 Armén 2017  Osäker på om han vill fortsätta inom Försvarsmakten. 
Planerar att utbilda sig civilt efter genomförd 
utlandstjänstgöring 

S 17 Armén 2016 Påbörjat 
utbildning till 
taktisk officer 

Har tillfälligt avbrutit studierna, men kommer att 
återuppta dessa under 2022. 

S 18 Armén 2016 - Kommer att fortsätta inom Försvarsmakten. Planerar 
att söka specialistofficersutbildning efter genomförd 
utlandstjänst. 

S 19 Armén 2003 - Kommer att vara kvar inom Försvarsmakten så länge 
han får. Alternativet är ett arbete inom 
räddningstjänsten. Har även startat eget företag vid 
sidan om. 

S 20 Armén 2015 - Kommer att vara kvar så länga han kan. En eventuell 
flytt från orten kan tvinga honom att söka annat 
arbete. Alternativet är räddningstjänsten. 
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varför man sökte sig till Försvarsmakten och vidare mot de första erfarenheterna av att vara anställd, 

för att till sist beröra framtiden och den planerade karriärutvecklingen. 

Upplevelsen av Försvarsmakten som en positiv och bra arbetsplats dominerar fortfarande efter tre år 

inom yrket och huvuddelen av de intervjuade planerar en framtida karriär inom Försvarsmakten, i 

första hand som specialistofficer. Den organisatoriska tillhörigheten har i vissa fall stärkts och präglas 

framför allt av starka känslomässigt band till organisationen och yrket. Majoriteten av de intervjuade 

är med andra ord mycket nöjda med sitt karriärval. Några har dock lämnat och menar att 

Försvarsmakten inte ger de utvecklingsmöjligheter man önskar. Man lyfter fram lönen, de långa 

avstånden och den tröghet och byråkrati som präglar organisationen som negativa aspekter.  

Slutsatsen så här långt blir därför att den känsla av sammanhang, mening och kamratskap som lyfts 

fram i intervjuerna etableras mycket tidigt, kanske redan under grundutbildningen. Delvis måste detta 

förstås i relation till den urvalsprocess som görs. De som kommer in är både motiverade och positiva 

redan från början. Det finns eventuellt också mer personliga aspekter som kan fungera som 

delförklaring och som innebär att den stabilitet och struktur som Försvarsmakten erbjuder, svarar mot 

ett individualpsykologiskt behov hos vissa. Detta skall dock ses som en hypotes som inte går att belägga 

empiriskt i de intervjuer som genomförts.  

Klart är dock att den relativt unika omgivning som soldaterna och sjömännen hamnar i, dvs. en miljö 

präglad av krävande övningar där kamratskap och samarbete både uppmuntras och tränas, 

grundlägger en positiv bild av försvaret som arbetsplats. Under de tre intervjuomgångarna går det 

emellertid att urskilja en mognadsprocess som nyanserar bilden något. Kvar finns den positiva 

inställningen, men fram växer också en mer reflekterande och realitetsanpassad sida hos de 

intervjuade i kohorten. En aspekt kopplat till detta är de komplikationer som kan uppstå vid 

familjebildning. Risken att eventuellt tvingas byta arbetsplats och ligga ute på övningar under flera 

veckor innebär påfrestningar för familjen som flera av de intervjuade är medvetna om och som också 

påverkar deras bild av en föreställd framtid inom Försvarsmakten. Just bytet av arbetsplats är en fråga 

som påverkar valet av fortsatt utbildning. En utbredd uppfattning är att en taktisk officer i högre grad 

måste räkna med att flytta på sig geografiskt, något som en specialistofficer slipper. En annan aspekt 

som går att relatera till familjebildning är den upplevda låga lönen som flera anser kommer att påverka 

möjligheten att exempelvis köpa en bostad och försörja barn.  

Fyra fallbeskrivningar 

Soldat K 
Soldat K är 21 år gammal vid första intervjun. Han kommer från en relativt vanlig bakgrund. Mamma 

arbetar med administrativa frågor och pappa arbetar med datorer. Ingen i hans familj har någon 

bakgrund eller erfarenhet av Försvarsmakten. Efter fullgjord gymnasieutbildning arbetade han med 

lite olika saker, bland annat inom barnomsorgen och som telefonförsäljare. Soldat K har många 

intressen och ett av dessa är historia, ett annat är båtar. Han har funderat på att bli historiker, men att 

plugga så mycket skrämmer honom. Båtintresset var en anledning till att sökte till Marinen. Han valde 

att mönstra, genomgå sin GMU och därefter börja arbeta som sjöman i Marinen. Hur kom han då på 

idé om en framtid inom Försvarsmakten?  

Ska jag vara helt ärlig så … jag tror det är hela livsstilen som militär. Det är ordning och 
reda … det känns lite mer äkta jämfört med det civila livet. Det känns som det är lite 
coolare att jobba på ett örlogsfartyg än att sitta på ett kontor. Jag har provat lite av 
kontorslivet när jag jobbade med sälj och så … så jag har smakat på det. Det är ett seriöst 
jobb. Alltså många av de grejerna vi jobbar med … eller ja … kommer att jobba med … 
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har lite större betydelse. Det är trots allt ett försvar av Sverige … rikets intresse. Det är 
nog det jag menar … det är mer på allvar. 

Soldat K är inställd på att bli specialistofficer. Denna karriärväg är dock inte helt bestämd ännu. Ett 

första steg menar han är att han skall gå en gruppbefälsutbildning och skaffa sig erfarenhet, men han 

har fortfarande inte diskuterat sina framtidsplaner med någon chef. Soldat K menar att det främsta 

skälet till att han valde att stanna inom Försvarsmakten var gemenskapen: 

…Jag tror det är kamratskapet som lockar mest … att man blir bra vänner … och att det 
är professionellt … man repeterar mycket och sådant. Man slarvar inte med grejer. Det 
ska göras propert. Det är nog det som får mig att stanna. 

Soldat K är i nuläget mycket nöjd med sitt karriärval och han föreställer sig själv arbeta som officer om 

ett antal år. Han tycker att fler borde satsa på Försvarsmakten, men han menar att unga idag är för 

bekväma och för inriktade på att tjäna pengar. Han har vänner som inte vill flytta hemifrån och som 

inte kan tänka sig att leva i tält och utsätta sig för fysiska krav, menar han. Själv ser han detta som 

danande och positivt. 

När vi träffas ett år senare har soldat K hunnit fylla 22 år och han har blivit befordrad inom sitt 

specialområde. Han tycker arbetet är mycket roligt och han trivs med det ökade ansvaret. Soldat K 

berättar att han har framtidsplaner och han har nu fått en bredare bild av vilka olika karriärvägar som 

är möjliga. Frågan om specialistofficersutbildning eller taktisk officer är nu en mer öppen fråga. Soldat 

K uttrycker det på följande sätt: 

…. jag känner att jag vill jobba kvar … för jag stormtrivs …. Det är det … det handlar om 
i grund och botten … självklart vill jag fortsätta att jobba inom försvaret och jag känner 
att det skulle vara mycket roligare om några år att börja plugga som antingen 
specialistofficer eller vanlig officer. Men det får vi se vad det blir … och vad man kommer 
in på. I vintras funderade jag på det och tänkte att det hade varit trevligt att bli officer, 
men under hela tiden jag har jobbat här har nog specialistofficer varit mer tilltalande… 
för många glömmer att jobbar du som specialistofficer, så kan du byta och börja plugga 
till officer. 

Soldat K har under det år han jobbat utvecklat en ännu starkare känsla för Försvarsmakten, även om 

han också börjat se vissa negativa sidor: 

… utan att säga för mycket så … ibland kan det bara ta en sådan jävla tid för saker att 
gå igenom. Om vi behöver nya headset till skyttarna … då måste vi göra en beställning 
på det. Sedan måste det gå igenom … om det är nya saker då måste det genom FMV och 
sådana … och ibland kan det ta ett halvår. 

Soldat K anser att Försvarsmakten är en bra arbetsgivare. Han berättar att han bland annat fått ledigt 

för att ta körkort och att han får väldigt mycket stöd av cheferna, som tar väl hand som besättningen. 

Han menar att detta är nödvändigt på ett fartyg. Han understryker att alla chefer är välutbildade. Alla 

får en gedigen chefsutbildning och Soldat K menar att detta skiljer Försvarsmakten från många andra 

organisationer och att det är ett av skälen till så många trivs. I det civila samhället, menar Soldat K, är 

många chefer utan att egentligen ha kompetens för det. Soldat K lyfter också under denna intervju 

fram Försvarsmaktens uppgift och roll i samhället som en viktig faktor till varför han vill arbeta där: 

… man kan ju säga att alla är där för ett och samma syfte. Vi vill ju försvara Sverige och 
Sveriges intressen, men … det är ju så att … alltså man märker att alla som jobbar här 
är ju vanliga, snälla och lugna människor. Skulle jag träffa på dom utanför så skulle man 
aldrig kunna tro att dom jobbar för en stor krigsmaskin liksom. Men när det väl gäller … 
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när det väl kommer till kritan, då står ju besättningen upp … och då är det ju … då är alla 
på jobbet … och alla vet exakt vad dom ska göra … vart dom ska vara … och hur länge.  

Soldat K är själv fast besluten att fortsätta, men han berättar att många av hans kamrater slutat. Skälen 

varierar men först och främsta handlar det om lönen och om att man tvingas vara borta under längre 

perioder. Vissa av hans kamrater orkade inte med detta säger han. Själv anser han att arbetet i princip 

bara har fördelar, även om det ibland blir långa perioder av isolering. Ett skäl är den trygghet han 

känner: 

… man finner en trygghet här … alltså det är en extrem trygghet att jobba här … du vet 
att du har en trygg anställning … du vet att du inte kommer att få sparken om du inte 
gör något extremt dumt. Du har väldigt bra förmåner … och det är helt enkelt en väldigt 
säker arbetsplats. 

Soldat K har också utvecklat en klar uppfattning om vilket betydelse ett arbete inom Försvarsmakten 

har för individens utveckling. Han menar att: 

… man utvecklas extremt mycket. Speciellt under grundutbildningarna … dom tar ifrån 
dig väldigt mycket av … alltså den personen du är … och så gör dom dig och trettio andra 
personer till en person … alltså du ska fungera som en enhet … som en kropp. Och det är 
ju så … alla bär samma uniform … alla ser ungefär lika dana ut … alla pratar lika dant … 
alla äter lika dant … alla skiter lika dant … alla blir gemensamma … och det gör att … och 
man tar ifrån dig friheten … exempelvis … du ska ut i skogen en vecka. De ger dig en 
sovsäck och frystorkad mat och sedan ska du ut i skogen en vecka och bedriva krig. Det 
väcker en överlevnadsinstinkt och du klarar dig på mycket färre saker. Många … har det 
jobbigt med ångesten i början … för många är ju inte vana vid det här. När man är ute 
och campar och är i fjällen, då har man ju med sig matsäck och så … och varm choklad 
och så och har det mysigt   och man kan ta en paus när som helst … men Försvarsmakten 
fungerar inte så … där kan du gå fyra mil utan mat och vatten liksom. Och … vi pratar 
mycket om depressioner … det har mycket med strukturer att göra och så … men de 
tvingar dig att förvandlas som individ … alltså dom tvingar dig att ta hand om dig själv 
… tvingar dig att … tar du på dig en uppgift så ska du ”fanimej” bli klar. Och det gör att 
många människor utvecklas och verkligen tar hand om sig själva. Och många människor 
i samhället gör inte det. Dom faller in i den här onda cirkeln att liksom … bekvämlighet 
… dom har inget att kämpa för. 

Sammanfattningsvis har nu soldat K socialiserats in i en verksamhet som han trivs mycket bra med. 

Han har i hög grad internaliserat idealbilden av hur en soldat bör vara och hans inledningsvis positiva 

föreställning om Försvarsmakten har förstärkts. Han känner sig trygg och trivs bra i det som han 

beskriver som en strukturerad och tydlig verksamhet och han har bestämt sig för att gå vidare mot 

någon form av officersyrke. 

Vid intervjutillfälle 3 har soldat K hunnit fylla 24 år. Han berättar att han nu är befordrats inom sin 

specialitet och att han skall gå gruppbefälsutbildning. Han berättar också att han skall söka vidare till 

specialistofficer. Soldat K har köpt lägenhet och upplever att han etablerat sig i samhället. 

Specialistofficersutbildningen är något han planerat tillsammans med chefen och han berättar att flera 

chefer har rekommenderat honom att fortsätta. Han kommer efter gruppbefälsutbildningen att fört 

bli vicekorpral och sedan korpral. Även om han bestämt sig för att söka specialistofficersutbildningen 

har han också funderar på att söka till taktisk officer. Det som hindrar honom från taktisk officer är den 

långa utbildningstiden. Som specialist blir han duktig på det han gör säger han. Som taktisk officer 

riskerar han att få flytta runt mycket vilken han inte tycker är speciellt lovande med tanke på att han 

har flickvän och nyss flyttat till egen lägenhet. Fördelen med taktisk officer, menar soldat K, är att 
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valmöjligheterna blir större och att det är i den rollen som man ”klättrar” i graderna. Han tycker dock 

att det är en lång väg till en attraktiv tjänst som kapten och han anser att han inte uppskattar för den 

långa transportsträckan. Om han går den taktiska vägen så är han framme vid målet först i 30-års-

åldern menar han. Han betonar också att specialistutbildningen ger större möjligheter om han någon 

gång skulle vilja byta till en civil karriär. Han känner dock inte att han hittat något inom den civila 

arbetsmarknaden som är lika tilltalande som det han gör nu och han betonar att han tjänar ganska bra 

på grund av alla övningar. Planen just nu är alltså att utbilda sig till specialistofficer och hans chefer 

står bakom honom. Soldat K skulle, berättar han, rekommendera en militär karriär om någon frågade. 

Han beskriver det på följande sätt: 

… alltså jag har lärt mig så sjukt mycket genom att göra militärtjänst. Många tror ju inte 
det … men om du skulle prata med mina föräldrar … de säger ´vi känner inte igen dig´. 
Jag var ju den där typiska killen som satt hemma … städade inte rummet … spelade … 
på helgerna festade … och sedan gick jag hem och spelade dataspel direkt efter jobbet 
… så där halv-lat … kläder och tallrikar kunde ligga framme en vecka liksom … i mitt rum. 
Men nu så … tränar varje dag, städar varje dag … tar hand om mig själv … har skaffat 
flickvän … alltså man har lärt sig disciplin och man har blivit en bättre kamrat … hur man 
jobbar i grupp … hur man ska bemöta andra. Sådant är oerhört viktigt … framför allt hur 
du tar hand om dig själv. Det gäller liksom … att är det jobbigt så är det bara att bita 
ihop … så det är mycket sådant som jag insett … det är viktiga saker. Exempelvis varför 
man bäddar sängen på morgonen … för om du inte orkar bädda sängen på morgonen … 
hur fan ska du då klara av alla de andra uppgifterna du ska göra under dagen. Det är 
sådana småsaker 

Soldat K betonar också att känslan av gemenskap växt sig stark under de år han varit anställd inom 

Försvarsmakten. Han känner detta mycket starkt: 

… Man får ju en sådan där syskonrelation … skulle man kunna kalla det. Man blir extremt 
nära varandra. Man blir inte skygg inför varandra … man pratar om allt … om hemma 
och föräldrar om vänner. Jag känner mina kolleger bättre än mina bästa vänner hemma 
… dom här människorna … alltså om sitter fast med dom här människorna … i två veckor 
… på 10 kvadratmeter … 16 personer som delar på samma dusch, handfat och toalett … 
då kommer man varandra väldigt nära … man lär sig prata. Och … man lär sig varandras 
styrkor och svagheter så man kan jobba bättre tillsammans … då vet man att det här en 
person som har det lite jobbigt just … då backar jag undan … kommer kanske med en 
kopp kaffe eller tar den här personens jobbiga arbetsuppgift. Om jag mår sämre … då 
känner mina kolleger att vi hjälper honom och lyfter honom … så det är så man jobbar. 
Det är inte typ … vem kan bära mest och vem är snabbast på det här … utan det gäller 
att ta hand om varandra … 

Soldat K ser väldigt ljust på framtiden och han tycker att jobbet är meningsfullt, även om det ibland 

blir lite enformiga övningar och långa perioder som han är borta från hemmet och flickvännen. Han är 

dock tydlig med att han känner stolthet inför det yrkesval han gjort: 

Det går inte en dag utan att jag känner så. Jag har aldrig blivit dåligt bemött eller mött 
någon som ifrågasatt mitt jobb på något sätt ... eller gett mig kritik för att jag jobbar i 
försvaret. Jag upplever att folk ser upp till dom som jobbar i Försvarsmakten. Här har vi 
en kille som inte bara gjort värnplikten utan han liksom frivilligt jobbar med att försvara 
landet … och det uppskattas. 

Soldat K sammanfattar sin syn på Försvarsmakten som arbetsgivare på följande sätt: 
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… Jag skulle säga att Försvarsmakten inte är en organisation i sig … utan det är ett 
samhälle. Det är som ett samhälle … och man sitter och tänker … ok vi är ett samhälle … 
vad behöver vi i vårt samhälle för att det skall gå runt. Om vi ska ta hand om våra 
innevånare så behöver vi det här och det här och det här. Sedan har man ju lärt sig att 
liksom … ok … det här fungerar inte bra … hur gör vi det bättre. Det är alltså väldigt 
mycket feedback och utvärderingar av chefer … så det blir bara bättre och bättre. Det är 
ju så … man letar fel … så att ingenting ska få gå fel… 

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att Soldat K som relativ ung tog steget in Försvarsmakten och 

han har där funnit sig mycket väl till rätta. Han upplever att han gjort rätt val och han har internaliserat 

Försvarsmaktens idé och identifierar sig med både yrket och det uppdrag som han är en del av. Han 

står nu inför en valsituation rörande den fortsätta karriären och det mesta tyder på att han kommer 

att bli specialistofficer, även om den taktiska officersbanan inte är helt utesluten. 

Soldat L 
Soldat L är en kvinna som är 22 år vid första intervjun 2018. Hon berättar att det varit en dröm att göra 

lumpen ända sedan hon var 12 år. En inspirationskälla var hennes far och hans berättelser om när han 

gjorde militärtjänst. Hon har ingen större erfarenhet av arbetslivet, men hon jobbade ett tag som 

arbetsledare på McDonalds och även på ett café. Hon inledde sin GMU och blev klar 2017 och sökte 

och fick direkt anställning och är vid intervjutillfället stabsassistent och vice-korpral. Skälet till att hon 

valde att ta anställning beskriver hon på följande sätt:  

Jag har alltid sett mig som en ganska fysisk person som gillar att ”gröta” i skogen … så 
jag tänkte att det här skulle nog vara något för mig. Och jag har märkt under dom här 
11 månaderna att … ja … men nu har jag ju fått prova på det här … detta är något man 
vill göra. 

Valet att ta anställningen inom Försvarsmakten förvånade hennes kompisar, men för henne var valet 

inte speciellt kontroversiellt. Hon var ganska skoltrött efter gymnasiet och det viktiga var att göra något 

meningsfullt som att försvara Sverige. Soldat L menar att valet av Försvarsmakten också var ett sätt att 

utmana sig själv och se vad man klarade av. Hon ville testa vad hon klarade både fysiskt och psykiskt. 

På frågan om varför hon valde Försvarsmakten utrycker bland annat följande: 

En av sakerna var väl att man kände att man gjorde något bra. Det var som att jobba 
som polis eller något sådant … man vet att man gör något Sverige liksom … för landet … 
försvarar befolkningen och så där. Det var ett av skälen. Andra skäl var väl att det 
intresserade mig riktigt mycket. Att kunna utmana och kunna göra saker utanför sin 
”komfortzon”. Och det har man fått pröva på nu … både fysiskt och mentalt. Det är väl 
dom skälen till att man är här och till varför man vill vara kvar.   

Soldat L berättar att hon redan gått ett antal utbildningar bland annat till gruppchefsutbildning och 

stabsutbildning. Nästa steg är att söka in på officersprogrammet och kommer hon inte in så tänker hon 

försöka arbeta som instruktör vid GMU. Först och främst är det dock officersprogrammet på Karlberg 

som lockar och hon planerar att söka så snart som möjligt. Från början hade hon inte tänkt att söka 

officersprogrammet, men plutonchefen uppmuntrade och övertygade henne. Tanken på att etablera 

sig inom Försvarsmakten är stark och det enda problemet hon ser är lönen. När det gäller den framtida 

karriären så tror hon att hon kommer att vara kvar inom Försvarsmakten och etablera sig som antingen 

officer eller specialistofficer. Hon menar att hon egentligen passar bättre som specialistofficer 

eftersom hon gillar att vara ute. I så fall så tror hon att hon ska specialisera sig inom området samband 

och kommunikation.  
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Soldat L menar att det egentligen finns få saker som kan stoppa henne från att göra karriär inom 

Försvarsmakten. Det skulle i så fall vara om chefer eller andra aktivt motarbetade henne, men det är 

inget hon har upplevt. Hon har heller inte upplevt något negativt med tanke på att hon är kvinna. En 

del av hennes kvinnliga kolleger har dock drabbats, menar hon och konstaterar att många män tycks 

ha har svårt att hantera tjejer som har mer ansvar. Detta är något hon funderat på, att hon själv 

kommer att bli chef för många män efter sin officersutbildning, men det är inget som skrämmer henne. 

Soldat L säger att hon alltid känt sig bekväm med att umgås med killar, men hon understryker även att 

Försvarsmakten måste anpassa sig mer till de behov kvinnor har, även om man aldrig får göra avkall 

på att alla skall behandlas lika.  

Sammanfattningsvis är Soldat L är mycket tillfreds med sina val och hon ser stora fördelar med att 

jobba inom Försvarsmakten och hon tror att den struktur och disciplin som följer med yrket är nyttig 

och utvecklande. 

Soldat L är vid nästa intervjutillfälle 23 år (2019) och hon är fortfarande kvar vid samma regemente. 

Hon har fått nya arbetsuppgifter och arbetar nu bland annat som GU-instruktör. Hon berättar att hon 

inom en snar framtid skall påbörja en specialistofficersutbildning i Halmstad. Soldat L berättar att hon 

nu förstått lite mer av vad skillnaden är mellan Karlberg och Halmstad. Officersprogrammet ligger inte 

i linje med det hon önskar, menar hon. Hon vill i stället arbeta närmare truppen än vad man skulle göra 

som officer. Hennes bild av officersyrket har alltså förändrats och hon ser den taktiska sidan av yrket 

som ett kontorsarbete som tar henne bort från det hon tycker om med Försvarsmakten. Hon beskriver 

varför hon valt att söka specialistofficersutbildningen på följande sätt: 

Det var min tidigare chef som nu jobbar som kompanichef som … ja han uppmanade mig 
… jag hade ju inte planer egentligen på att bli officer vid det här laget. Jag hade tänkt 
vänta kanske några år eller något år innan jag gick vidare och utbildade mig … men det 
var han som uppmanande mig att jag borde söka … och sedan hade jag tänkt att … jag 
kommer nog inte in … men så gjorde jag det … och så fick det bli så liksom. 

I sina diskussioner med kamrater och chefer har hon alltså kommit fram till att det är specialistofficer 

hon vill bli och nu är hon alltså antagen. Utbildningen är 18 månader lång och soldat L berättar att hon 

kommer att vara sergeant när hon är klar. Hon berättar att hon ser ganska klart framför sig den karriär 

som väntar: 

Först så skulle jag vilja … om två år då …att landa i att var officer … att hitta hur man 
gör och vem man är som officer … och sedan skulle jag vilja hitta mitt specialområde 
som jag kan utveckla. Det finns ju många inriktningar … i alla fall här på xx-regementet 
där man är duktig på vissa system … och jag skulle ju vilja hitta något som jag är 
intresserad av och passar för … och bli duktig där. Det är väl så jag ser det karriärmässigt 
… och sedan att man går vidare. Det tar ju några år och gå upp till fanjunkare och det 
som kommer efter förste sergeant men det tror absolut att det kommer. 

Soldat L har nu fått några års erfarenhet av Försvarsmakten och hon har reflekterat en del över för- 

och nackdelar med verksamheten. Hon tycker det är tråkigt att det finns brister både vad det gäller 

personal och utrustning men i huvudsak är hon positiv och vill lära sig mer. Den kanske mest positiva 

saken är, enligt soldat L, att uppgifterna är så varierande. Hon beskriver det så här: 

Det absolut bästa är att det är så himla varierande uppgifter. Och det är extremt roligt 
och man hoppar mellan olika befattningar … och man får vara ute … man får lära sig 
och man får utbilda andra … det är varierande … det är inte så där att man går och gör 
samma sak varje dag skulle jag säga. Det kanske finns sådana befattningar, men i det 
stora hela … det utsträcker sig så långt … på vad man får göra. Det är det bästa. 
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Soldat L har alltså efter några års arbete inom Försvarsmakten stärkts i sin övertygelse om att fortsätta 

och hon anser att Försvaret är tryggt och stabilt och att hon gillar de rutiner och regler som gäller. Hon 

är stolt över sitt arbete och hon är också mycket nöjd med de arbetskamrater hon har och upplever 

att hon får stark stöttning uppifrån. Detta innebär att framtiden ser ljus ut för soldat L, som beskriver 

detta på följande sätt: 

Som det ser ut nu så känner jag mig väldigt trygg. Det här är ju något som jag kommer 
att göra fram tills pension. Sedan har jag ju ibland tänkt själv … vad skulle kunna stoppa 
mig … och få mig att gå ut i det civila mörkret. Det är ju främst … det första jag skulle 
vilja säga är väl att det är kollegerna eller arbetskamraterna eller chefen … om man 
någon gång i livet hamnar i en grupp där man absolut inte trivs. Men å andra sidan om 
det inte skulle passa … man kan ju byta … det finns ju mycket olika ställen att arbeta på 
så att byta förband eller byta regemente är ju en lösning på det.  

Sammanfattningsvis har soldat L stärkts i sin uppfattning om att Försvarsmakten är en plats för henne. 

Både uppgifterna, kamraterna och cheferna har bidragit till att utveckla denna positiva bild. Hon 

nämner begreppet ”det civila mörkret” som ett skämtsamt sätt att understryka att hon socialiserats in 

i en gemenskap där det civila livet uppfattas som oklart, ostrukturerat och diffust och hon är fast 

övertygad om att en karriär inom Försvarsmakten både är önskvärd och möjlig. 

Vid den tredje och sista gången vi möts (nov 2020) har soldat L fyllt 25 år. Hon är nu klar med sin 

specialistutbildning. Hon ser med viss tillförsikt på framtiden och hon har köpt ett hus tillsammans med 

sin sambo och hon har påbörjat en ny fortsättningsutbildning med fokus på motorer. Specialistofficer 

L känner ett starkt stöd från chefer och medarbetare och hon känner starkt för att utveckla sin 

kompetens rörande motorer. När hon ser tillbaka på sina år i Försvarsmakten är det i huvudsak positiva 

upplevelser och minnen. På frågan om han kan rekommendera Försvarsmakten som arbetsgivare, 

svarare hon tveklöst ja: 

Ja gud ja … det skulle jag. Man kan få ut så mycket mer än bara det ”gröna” så att säga. 
Alltså … det finns så mycket som du kan egentligen norpa åt dig … alltså du kan få c-kort 
gratis … du kan få motorcykelkort gratis också … just inom det området. Sedan är det en 
jättebra … vad ska man säga … att jobba i Försvarsmakten ger väldigt bra meriter och 
det är väldigt många … i alla fall i vårt kompani … som går vidare civilt och jobbar med 
sambandssystem … och det är ju civilt då … så definitivt skulle jag rekommendera det.  

Hennes erfarenheter av specialistutbildningen är emellertid inte den bästa. Hon är delvis besviken på 

utbildningen och menar att den mycket väl hade kunnat kortas ner till en 6 månaders utbildning.  

… det ställs inte så höga krav på att bli specialistofficer … i alla fall vi som går 
specialistofficer … jag vet inte hur det är för de som går taktiker på Karlberg och så. Men 
det ställs inte jättehöga krav på oss … det gör det inte. Det är jättemånga som kan 
komma in som har dåligt beteende och dålig personlighet och så … och klarar sig igenom 
… fast dom inte anses så lämpliga. 

Specialistofficer L berättar också om en tråkig incident under specialistutbildningen (av sekretesskäl 

utelämnas denna berättelse här) som gjorde att hennes förtroende för Försvarsmakten i viss 

utsträckning gick förlorad. Ärendet hanterades på ett dåligt sätt av ansvariga. Hon menar emellertid 

att stödet hon fick från cheferna på det egna regementet var väldigt bra. Synen på Försvarsmakten 

påverkades dock av händelsen även om den aktuella frågan till slut löstes på ett tillfredställande sätt. 

Hade inte frågan lösts så hade med stor sannolikhet specialistofficer L avslutat sin anställning.  

Läget är dock ett annat nu och hon har på nytt börjat bygga förtroendet på nytt även om stoltheten 

hon kände tidigare har fått en knäck: 
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…när jag står och utbildar trupp … då kanske jag känner stolthet … vad trupp ska lära 
sig där och då … men när man ser till Försvarsmakten … och de lärarna vi har … och det 
vi gjort under de här tre åren … det finns inte riktigt … inte den stoltheten som fanns 
innan … det gör det inte. 

Specialistofficer L menar dock att hon nu kommit över sin besvikelse och är nöjd med sitt yrkesval. Hon 

säger det på följande sätt: 

Ja … jag har ju någonstans … sedan jag sökte in … vad ska man säga … minnen från den 
tiden att det är det här jag vill göra resten av mitt liv. Det är klart att jag börjat tveka nu 
då det sista året … men man lever ju kanske fortfarande på det. För någonstans vill man 
ju att det ska bli bättre … det är ju det här man vill göra. 

Hon har även om börjat tänka om beträffande frågan om det taktiska officersyrket. I sina kontakter 

med specialistofficersyrket har hon även insett nackdelen med att vara allt för specialiserad. Kan hon 

då tänka sig att utbilda sig vidare inom ramen för officersprogrammet? 

Jo faktiskt så skulle jag nog kunna tänka mig det … det innebär ju andra uppgifter … det 
innebär ju att du ska gå som plutonchef och sedan blir du kompanichef och så går du 
uppåt. Just plutonchefsrollen tycker jag skulle vara jättekul. Det som är lite synd när man 
går specialist är ju … att man blir ju väldigt inriktat spetskompetens … det som behövs 
på förbandet. Någon gång skulle jag kunna tänka mig att gå OP…  

Sammanfattningsvis har specialistofficer L under de tre år som gått efter den först intervjun landat 

som specialistofficer och hon ser positivt på framtiden och karriären. Hon närmade sig Försvarsmakten 

med stor nyfikenhet och med stort intresse och med den fasta övertygelsen om att hon skulle utmana 

sig själv både fysiskt och psykiskt. Under den inledande delen av denna resa infriades hennes 

förhoppningar och hon kände både stolthet och glädje över sitt karriärval, vilket ledde till att hon sökte 

specialistofficersutbildningen. Själva utbildningen var emellertid en besvikelse och på grund av olika 

personliga händelser under utbildningstiden vacklade också hennes förtroende för chefer och 

organisationen som sådan. På grund av ett starkt stöd från hennes eget hemregemente återfick hon 

dock tron på yrket och hon är nu helt på det klara med att utvecklas inom yrket och eventuellt ta steget 

över till taktisk officer.  

Soldat E 

Soldat E är 29 år vid första intervjun. Han bor i Stockholmstrakten och kommer från en 

akademikerfamilj. Soldat E är tekniskt lagd, men han har även en konstnärlig ådra, vilket inte minst 

märks med tanke på de jobb han haft tidigare. Det handlar om avancerade och välbetalda arbeten 

inom bland annat reklambranschen och han har även varit egen företagare. Tidigare läste han 

”Ledarskap och kommunikation”, med marin inriktning på en mycket exklusiv gymnasieskola. Efter 

gymnasiet börjande han jobba med skidfotografering och reklamfoto. Detta jobb utvecklades efter det 

att han själv skadades i skidolycka, vilket resulterade i att han blev ombedd att fota när inte själv kunde 

åka. Ett fotointresse växte och han startade egen verksamhet inom konsultbranschen. Han uppfattar 

sig själv som en mycket driftig och självsäker människa som är van vid att genomföra det han föresatt 

sig. Valet att övergå till en karriär inom Försvarsmakten menar han hängde samman med att han ville 

utvecklas och lära sig nya saker. Soldat E berättar också att hans farfar var anställd inom 

Försvarsmakten och att detta har varit en inspirationskälla för honom. Han genomförde därför sin 

GMU 2017 och ett år senare var han anställd. Skälen till att det till sist blev Försvarsmakten beskriver 

soldat E på följande sätt: 

… det finns nog ett pretentiöst svar och det är ju dels att … jobba statligt innebär ju 
någonstans också att man går i tjänst för någon annan. Jag har kanske en politisk 
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övertygelse som … lite klingar an i mig … jag tänker att för att ha en åsikt om något så 
måste man ju ha kunskap om verksamheten och så … så jag tänkte att jag kan bara inte 
ha en åsikt utan jag måste engagera mig och om jag vill förändra Försvarsmakten så 
måste jag vara en del av den. Det finns en politisk poäng med att vara inom 
Försvarsmakten tycker jag … för min del i alla fall. För mig är inte det här ett scoutläger 
… utan för mig är det här en politisk del som jag kommer att trivas i liksom. 

Soldat E har en mycket klar uppfattning om varför han vill arbeta inom Försvarsmakten och han 

betonar att det handlar om att försvara ett sätt att leva i första hand och i mindre utsträckning att 

försvara en specifik bit land. Han vill med andra ord försvara den frihet vi har tillkämpat oss. Men även 

om hans höga ideal är centrala så finns den även mer pragmatiska anledningar till att han valt 

Försvarsmakten. Han tycker om de omväxlande uppgifterna, att vara ute i naturen och han gillar 

tanken på en trygg och säker arbetsgivare. Hur ser han då på framtiden? 

Det vet jag inte riktigt … vad Försvarsmakten har för planer med mig. Jag kommer in här 
och känner att jag gör det bästa jag kan efter min förmåga och sedan får 
Försvarsmakten säga vad de vill ha mig till.  

Soldat E tänker alltså en framtid inom Försvarsmakten och han har redan efter ett år siktet inställt på 

att utbilda sig: 

Jag kommer att bli kvar … jag kommer inte att bli taktiker … utan jag vill bli specialist på 
det här eller något som är angränsande till det här. Jag tror det passar mitt lynne bättre 
att bli väldigt bra på en liten del. Har jag väl börjat lära mig något så fastnar jag fort i 
det där.  

Soldat E funderar en del på framtiden och han ser sig själv som fanjunkare om ett antal år och att han 

då är specialiserad på något som han tycker om. Han menar också att man inom Försvarsmakten inte 

bara skall söka unga människor utan också försöka fånga de lite äldre som är mer välutbildade. Så här 

långt är han dock nöjd med sitt val och han tror att han passar inom Försvarsmakten. 

När vi träffas drygt ett år senare har soldat E börjat studera. Han har nyligen kommit in på 

specialistofficersutbildningen och han konstaterar därmed att han har bestämt sig för att satsa på 

Försvarsmakten.  Han kommer att ge det åtminstone minst 10 år säger han. Det hela beror mycket på 

försvarsbeslut och andra faktorer menar han, men just nu ser han 10 år minst inom yrket. Han menar 

att eventuella förflyttningar kan påverka bilden. Han har lagt en yrkesmässig plan tillsammans med 

sina chefer och denna plan sträcker sig 10 år framåt. Han berättar att den specialinriktning han valt 

kommer att leda till intressanta och spännande uppgifter och han är än mer övertygad om att han valt 

rätt väg. Taktisk officer är inget för honom: 

Officersspåret måste man vara ganska benägen att flytta runt i Sverige och även då … 
man är ju livegen inom officersspåret … det är inte vi på samma sätt. Vi är betydligt mer 
självständiga kopplat till tjänstegrens-chef och så där. Hade man varit 10 år yngre hade 
det varit en logisk lösning … då kan man ju flytta och så, man jag kan inte det av flera 
skäl. Jag är helt enkelt inte intresserad av det livet och vad det skulle innebära liksom. 

Han konstaterar att om allt går som det ska så kommer han att fortsätta göra karriär inom 

Försvarsmakten även om han är missnöjd med lönen och den löneutveckling som väntar. Soldat E 

betonar att arbetet är viktigt och meningsfullt och han understryker att de krav som riktas mot honom 

och den lönenivå han ligger på skulle bli omöjliga om det inte var så att han ideologiskt anser att det 

han gör att viktigt och meningsfullt. Det är, enligt honom, ett högre syfte som gör att man accepterar 

den skrala löneutvecklingen. 
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Ytterligare ett år senare träffas vi. Det har nu gått tre år sedan vi sågs första gången och soldat E har 

nu arbetat inom Försvarsmakten i drygt fyra år. Han har nu några veckor kvar innan han är färdig 

specialist och han kommer då att vara sergeant. Den nyblivna specialistofficer E menar att han absolut 

inte ångrar sina val. Han menar att han definitivt kan rekommendera Försvarsmakten och en karriär 

där och han tycker att så många som möjligt borde satsa på Försvarsmakten: 

… dels så är det angeläget, oavsett den här personens bakgrund, så är det … dels att 
man lära känna sig själv … men också att lära känna folk från andra delar av Sverige … 
att man lär sig förstå sin egen roll i ett stort maskineri som Försvarsmakten är … det är 
ju väldigt många kuggar som ska snurra … och det är ju det att förstå sin egen roll i det 
… och sin egen funktion. Sedan är det ju så att det är en enkel arbetsgivare att hantera. 
Det är ju inga … som nyanställd är det inga komplicerade grejer man ska hantera … det 
är bara att göra som man blir tillsagd … att tänka efter så klart och ha eget huvud … 
men det finns inga oklarheter om vad som egentligen gäller. Det kan vara bra tänker jag 
… som första jobb. Någonstans lär man sig att förstå … Det formar ju en att förstå vad 
som är normalt och vad som är rimligt som arbetsplats. Det är Försvarsmakten väldigt 
bra på … skulle jag vilja säga i varje fall … att … odlandet av seriositet och långsiktighet 
… 

Under de fyra år specialistofficer E varit anställd inom Försvarsmakten har en stolthet vuxit fram. Han 

tycker att arbetet är både meningsfullt och viktigt och han menar att den arbetsmiljö som finns inom 

Försvarsmakten är hälsosam. Det är fysiskt utmanande och de flesta tycker att det är både 

meningsfullt, välstrukturerat och fyllt av gemenskap. Beträffande stoltheten menar han att: 

… jag är stolt över Försvarsmakten … eller jag är stolt över det vi åstadkommer i många 
fall… Jag känner i varje fall stor tilltro … och känner en stor tillit till ledningen. Det är 
personer med väldigt gedigen kompetens … och med ett ärligt uppsåt och med goda 
visioner. Det har gallrats ur ett väldig stort antal personer och det har en stor betydelse. 
Det kan ju vara att Försvarsmakten har … att Försvarsmaktens högsta chef kommer 
underifrån … det ger ju en tilltro till systemet … speciellt när det är en person … att man 
kan påvisa att den här personen är väldigt duktig liksom. 

Soldat och numera specialistofficer E har sammanfattningsvis utvecklat en positiv men ändå 

balanserad bild av Försvarsmakten som institution och som organisation. Han noterar brister men ser 

också fördelar och han är framför allt övertygad om att arbetet är meningsfullt och viktigt. Detta 

innebär att han har bestämt sig för att göra karriär inom Försvarsmakten. 

Soldat J  

Soldat J är 22 år när vi träffas första gången. Han har egen lägenhet och flickvän. Han har genomfört 

sin gymnasieutbildning och började efter denna att jobba med försäljning för olika företag. Han sökte 

sedan GMU och blev klar med sin militärtjänst 2017. Därefter började han sin anställning inom 

Försvarsmakten.  Skälen till att han sökte sig till Försvarsmakten var att han blev kallad till mönstring 

och tänkte att det passade honom bra att genomföra något fysiskt utmanade eftersom han tränade 

mycket på fritiden. Under militärtjänstgöringen väcktes ett intresse och han började titta lite närmare 

på Försvarsmakten och de möjligheter som fanns där. I släkten finns det ingen som jobbat inom 

försvaret, så några direkta förebilder har inte funnits. Han har i nuläget inga direkta planer, men han 

har haft medarbetarsamtal där vissa mål är satta. Detta innebär att han skall genomgå vissa 

utbildningar. Själv är han intresserad av sjukvård och funderar en del på detta; han fått en viss inblick 

i verksamheten och han trivs bra. Han betonar särskilt den gemenskap som vuxit fram och han tycker 

att han utvecklats mycket både psykiskt och fysiskt under det år han varit kontrakterad som soldat.  
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Beträffande framtiden så funderar han på en fortsättning. Han vet inte om officerskarriären är något 

för honom, men han menar att det i så fall är specialistofficersbanan som lockar mest. Soldat J har 

också funderingar på en civil karriär och kan tänka sig en framtid inom polisen eller inom sjukvården. 

Just nu trivs han där han är och han understryker att: 

… Det fysiska och gemenskapen … det är toppen. Och sedan … vi får göra så mycket 
roliga saker. Att stå på skjutbanan en solig dag … det är hur kul som helst. Man lär sig 
alltid nya saker som man har nytta av både här och civilt… 

Soldat J är fortfarande ny inom Försvarsmakten och han vet inte riktigt hur framtiden skall gestalta sig. 

Han trivs emellertid och tror att han kommer att vara kvar. 

När vi träffas drygt ett år senare är soldat J ännu mer positiv än vid första intervjun. Han påpekar att 

han nu fått mer erfarenhet och han blivit befordrad. Han har också utbildat sig till stridssjukvårdare 

och detta uppdrag passar honom menar han. Soldat J berättar att den utveckling som skett till stor 

skett efter planeringssamtal med chefer. Trots att han trivs så funderar han en del på en eventuell civil 

karriär. Han utrycker det på följande vis: 

… Jag har tänkt att stanna inom Försvarsmakten ett tag. Sedan vet jag inte om jag vill 
plugga till officer. Jag har tänkt att jag vill göra det ett par gånger … sedan har jag ångrat 
mig … och tänkt att jag stannar som soldat ett tag … eller att plugga civilt … men jag har 
aldrig kommit till något riktigt beslut … mer än att jag stannar ett eller ett par år till. 

Soldat J har tagit fasta på den roll han fått som stridssjukvårdare. Ett intresse har väckts och han menar 

att tanken på att bli specialistofficer nu är mindre intressant. I stället funderar han på 

sjuksköterskeprogrammet: 

  … sjuksköterskeyrket ser jag som verkligt intressant … nu när jag gått 
sjukvårdsutbildningen … det känns intressant. Jag kan inte riktigt bestämma mig … men 
det lutar väl lite åt sjukvård. 

Han lyfter dock än en gång fram den positiva syn han har på Försvarsmakten och som han menar har 

förstärkts under de två år han jobbat: 

Det är väldigt omväxlande … speciellt med alla nya utbildningar och så där. Man lär sig 
jättemånga nya saker. Det känner jag i alla fall … det är hur kul som helst. Och så kanske 
man får en ny befattning och då har man nya arbetsuppgifter och sedan … nya 
utvecklingsmöjligheter. Och sedan att man får träna på jobbet. Nej … jag tycker det är 
hur bra som helst. Och jag tycker att Försvarsmakten är en otroligt ansvarstagande 
arbetsgivare. Det är medarbetarsamtalen och sedan är det arbetsplatsträffar … och 
plutonens timma bland annat … där man diskuterar allt möjligt med arbetsplatsen … det 
kan vara arbetsmiljön … kamrater … chefer och allt. Det känns verkligen som att dom 
tar sitt arbetsgivaransvar. Och det har jag inte upplevt på andra arbetsplatser … utan 
här är det verkligen … om det är något som man inte tycker är bra … så tas det verkligen 
på allvar. Det är rätt intressant att när vi haft dom där arbetsplatsträffarna så har man 
tagit upp punkter som vi har känt att här kan vi förbättra oss … och sedan har det sänts 
i väg på en lapp till någon chef någonstans och sedan har det kommit tillbaka till oss och 
så är det fixat liksom. Och det tycker jag är riktigt häftigt … för alla andra arbetsplatser 
jag har jobbat på … där har folk gått och klagat till ingen nytta. Men här händer det 
verkligen något. Det är jättebra. 

Soldat J berättar att några av hans kamrater har slutat, i första hand för att börja studera. Några har 

också redan sökt officersutbildningen. Han berättar vidare att han genomgått en livs- och 

karriärplaneringskurs som han tyckte var väldigt bra. I början tyckte han att det verkade ”flummigt”, 
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med efter ett tag insåg att han det var väldigt nyttigt. Han gick en så kallad grupp-LoK tillsammans med 

två kamrater och den resulterade i tre olika lösningar för de som ingick: 

En sökte officer och jag är kvar där jag är … och en började plugga civilt. Alla fick en 
klarare bild vad man vill och vad som är viktigt för en. Jag tror att LoK som verktyg kan 
hjälpa Försvarsmakten att ha kvar folk. 

Sammanfattningsvis är soldat J nöjd med sin tillvaro just nu. Han funderar på olika framtidsalternativ 

och en konsekvens av den specialutbildning han fått till stridssjukvårdare är att han blivit alltmer 

intresserad av sjukvård. 

När vi träffas nästa gång har det gått drygt tre år sedan han började sin karriär inom Försvarsmakten. 

Han har fyllt 25 år och han har nu fattat ett avgörande beslut att lämna Försvarsmakten för en civil 

utbildning. Han berättar att han nu tagit tjänstledigt från Försvarsmakten för att studera till 

sjuksköterska., Han studerar heltid och förväntas bli klar 2023. Soldat J berättar att han inte ville säga 

upp sig och att han nu kommer in och jobbar inom Försvarsmakten under sommaruppehållen. 

Drömmen är att bli ambulanssjuksköterska, men han säger också att han gärna vill vara kvar på något 

sätt inom Försvarsmakten och kanske jobba på någon sjukvårdspluton. Alternativet är att fungera som 

”reserv” och delta under övningar och liknande. Soldat J menar att Försvarsmakten fortfarande är 

intressant, men han vill gärna pröva på något som innebär att han får delta i ”skarpa” lägen. Han 

funderar även på att i framtiden, när han fått erfarenhet, komma tillbaka till Försvarsmakten och 

undervisa inom ämnet sjukvård. Hans chefer stödjer hans planer och stöttar honom. Han har dock lagt 

tanken på specialistofficer på hyllan. Om 10 år tror han emellertid att han kommer att arbeta inom 

ambulanssjukvården men att han har någon fot kvar inom Försvarsmakten. Han har svårt att se att han 

kan vara utan Försvarsmakten helt säger han. Han betonar att han lärt sig enormt mycket och att han 

fått kamrater för livet. Han hoppas att gemenskapen han upplevt inom Försvarsmakten även finns 

inom ambulanssjukvården. Den avgörande faktorn till att han fattade beslutet att övergå till en civil 

verksamhet var dock att vill arbeta i ”skarpt” läge och på riktigt få göra skillnad säger han. 

Trots att han nu valt att lämna Försvarsorganisationen ser han tillbaka på verksamheten med stolthet 

och han betonar att alla borde genomgå någon form av militärtjänstgöring: 

Det jag känner är typ … att man lär sig mycket om sig själv … hur man fungerar och så 
och hur man behandlar andra … konflikthantering och allt det där … att dom startat upp 
värnplikten igen … det tycker jag är skitbra … för jag tycker att det där … det måste alla 
gå igenom. 

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att soldat J startade sin karriär inom Försvarsmakten relativt 

tidigt. Tiden som soldat, menar han, har gjort att han dels utvecklats som individ, dels funnit en 

karriärväg som verkligen intresserar honom i och med att han fick möjlighet att utbilda sig till 

stridssjukvårdare. Han har fortfarande en ambivalent känsla inför att lämna Försvarsmakten, även om 

han ser sjuksköterskeyrket som en fortsättning på det han påbörjade. Ambivalensen visar sig också 

genom att han i nuläget anser sig ha svårt att helt släppa Försvarsmakten. Det är också ett av skälen 

till att han valde att söka tjänstledigt i stället för att säga upp sig. De tre år han verkat som soldat har 

satt djupa spår i honom och på olika sätt format hans syn på sig själv.  

Analys 
Ovanstående beskrivningar ger en bild av hur unga soldater uppfattar och hanterar inledningen på det 
som kan bli en livslång karriär inom Försvarsmakten. I följande avsnitt kommer vi att mer i detalj 
analysera denna process och diskutera de bakomliggande aspekter (mekanismer) som får soldater och 
sjömän att välja en fortsatt tillvaro inom Försvarsmakten.  
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I årsrapporten 2020 till Försvarsmakten presenterade vi en analys som i första hand fokuserade de 
underliggande mekanismer som påverkade de intervjuades syn på Försvarsmakten och som bidrog till 
att man valt att stanna inom Försvarsmakten. Tre grundläggande egenskaper (mekanismer) hos 
Försvarsmakten som organisation och arbetsgivare framträdde i denna analys. Arbetet upplevdes som 
meningsfullt på flera olika plan. På det personliga planet betonades den personliga utvecklingen och 
den utmanande utvecklingsorienteringen som genomsyrade uppgifter och uppdrag. På ett mer 
övergripande plan lyftes den altruistiska grunduppgiften fram. Arbetet uppfattades med andra ord 
som något mer än ”bara ett arbete” och detta kopplades till försvaret av landet och känslan av att 
bidra till något som var till gagn för andra, bortom vinstmotiv och egenintresse. Den andra egenskapen 
var den välkända och omtalade gemenskapen som uppstod i de arbetsgrupper man ingick i. Denna 
egenskap är en starkt bidragande anledning till valet att stanna inom Försvarsmakten. Den tredje 
egenskapen var den stabilitet och struktur som beskrivs som utmärkande för Försvarsmakten som 
organisation och institution. Detta beskrevs av de intervjuade i termer av en känsla av trygghet och 
tydlighet och det utgjorde en bidragande orsak varför man valde att stanna inom Försvarsmakten. 
Figur 1 illustrerar dessa egenskaper (generativa mekanismer) som under de tre år kohorten har följts 
har påverkat de intervjuades beslut att stanna kvar inom Försvarsmakten. Figuren synliggör också 
några av de mekanismer som är att betrakta som motverkande, dvs. aspekter som bidrar till att 
soldater och sjömän överväger att lämna Försvarsmakten. Låga ingångslöner är en sådan aspekt och 
det finns även en relativt utbredd osäkerhet kring relationen mellan utbildningsnivå och 
löneutveckling. Detta ska förstås i relation till möjligheten att skapa en framtida stabil ekonomisk 
situation som fungerar vid en eventuell familjebildning.  

De effekter som uppstått på individuell nivå är en stark känsla av sammanhang i tillvaron. 

Försvarsmakten som institution och organisation har hos de intervjuade producerat en upplevelse av 

att man som individ ingår i ett meningsfullt och begripligt sammanhang. Detta är ju givetvis en av 

målsättningarna med den utbildning som alla soldater och sjömän genomgår, men förmåga att 

producera denna känsla bör också relateras till Försvarsmakten specifika uppdrag och roll i samhället.  

En annan effekt på individuell nivå är den identifikation med yrket och organisationen som relativt 

snabbt uppstår. En konsekvens av denna identitetsprocess är en hög grad av engagemang och 

professionell stolthet. Sist men inte minst upplever de intervjuade soldaterna och sjömännen en 

trygghet kopplad till yrket och organisationen. Denna upplevelse av trygghet kan dels förstås i termer 

av att Försvarsmakten är en stor, trygg och stabil arbetsgivare, dels i termer av att Försvarsmakten, 

genom sin strukturerade verksamhet, skapar en tydlighet och stabilitet i vardagen.   
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Figur 1. Generativa mekanismer som växer fram ur de egenskaper som präglar Försvarsmakten som 

organisation och arbetsplats. Efter Gillberg m fl (2021). 

 

Meningsfullhet och personlig utveckling 
Försvarsmaktens syfte och verksamhet är en fråga som präglat de intervjuades upplevelse av sitt eget 

arbete och det yrkesval man gjort. Arbetet är meningsfullt både i relation den övergripande känslan av 

att man gör något viktigt och tillgodoser ett allmänintresse, men också i relation till den högst privata 

känslan av personlig utveckling: 

Vi försvarar ju Sverige och våra intressen och sedan så har vi ju också hjälpt till med … 
om det var 2018 … att släcka bränder och vi hjälper ju till och letar efter försvunna 
människor och så … så jag tycker det är ett väldigt meningsfullt yrke (soldat/man) 

jag brinner ju starkt för att Sverige behöver ju en försvarsmakt … och att när man jobbar 
i Försvarsmakten … så oavsett vad man gör så bidrar man till att se till att kugghjulet 
går runt och att vi har en beredskap att kunna sätta upp mot yttre hot och så 
(soldat/kvinna) 

Gemenskap i arbetsgruppen  
Den välkända upplevelsen av gemenskap är något som hela tiden lyfts fram. Flera av de intervjuade 

menar att denna aspekt av arbetet kanske är den viktigaste och att det är här som den stora skillnaden 

kan ses mellan ett civilt liv och en yrkeskarriär inom Försvarsmakten: 

Samhörigheten och närheten man känner till ens vänner i gruppen och plutonen … jag 
tror det är svårt att få det någon annan arbetsplats. Jag kan inte se någonstans alltså 
där man kan komma så nära på det sättet … när man tränas och utbildas. Jag har svårt 
att se att man kan hitta något motsvarande. (soldat/man) 

Det är ju lite klyschigt … alla säger det … men det är något med den här firman som gör 
att man får en sådan gemenskap … jag vet inte vad det är. Man gör saker som ingen 
annan gör tillsammans. Du är ute i sjuk dagar och fryser och regnar på dig och du mår 
dåligt … du är ute och skjuter kulspruta och liksom … allt möjligt. Man gör konstiga saker 

Underliggande förklarande 
mekanismer 

Effekter på individuell nivå

Varför söker 
man sig till
Försvarsmakten?

Varför väljer man
att stanna inom 
Försvarsmakten?

Spänning och nyfikenhet. 
Något som man vill testa under 
kortare period i livet

Ett arbete som karaktäriseras
av en altruistisk uppgift och en
god arbetsmiljö och som innebär
kamratskap och varierande 
arbetsuppgifter

En drivkraft att hitta något som är
annorlunda. Ett sätt att komma runt de 
krav (osäkerhet) som upplevs finnas på 
den civila arbetsmarknaden

• Meningsfullhet och en upplevelse av 
att arbetet betyder något viktigt. 

• Gemenskap i arbetsgruppen 
• Den Stabilitet och struktur som 

kännetecknar försvarsmakten

Varför lämna
försvarsmakten?

Svårigheter att skapa en 
långsiktigt hållbar ekonomisk 
situation, i synnerhet i relation 
familjebildning

Låga löner initialt och en 
oklar relation mellan 
utbildningsnivå och 
löneutveckling

1. Känsla av sammanhang:
Försvarsmaktens arbete uppfattas som 
meningsfullt vilket leder till en känsla av att 
ingå i ett begripligt  sammanhang  

2. Identitet: 
Genom den gemenskap som uppstår, delvis i 
den nära arbetsgruppen, men också i 
förhållande till Försvarsmakten som sådan, 
utvecklas en identitet och en tillhörighet 
som leder till ett professionellt och 
organisatoriskt engagemang. 

3. Trygghet: 
Tillhörigheten och identiteten som 
utvecklas, tillsammans med den tydliga 
struktur som kännetecknar försvarsmakten, 
leder till en känsla av trygghet och stabilitet. 

Skäl som anges av soldater
och sjömän
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… eller ja … konstiga för vanliga människor. Man gör allting tillsamman. Man mår dåligt 
tillsammans man mår bra tillsammans. (soldat/man) 

Stabilitet och struktur 
Struktur är något som understryks i intervjuerna. Arbetet präglas i hög grad av ordning och redan och 

detta uppfattas som något positivt. Även här lyfter flera av de intervjuade fram den skillnad man 

upplevt mellan tidigare arbeten i det civila livet och den verklighet som nu präglar deras tillvaro. 

Försvarsmakten skiljer sig från den civila sfären genom ordning och redan och ett tydligt ledarskap. 

Även om detta i många sammanhang ger ett mycket smalt handlingsutrymme för den enskilde, så är 

den huvudsakliga upplevelsen positiv. Ett tydligt regelverk och en tydlig befälsstruktur skapar ett lugn 

och en trygghet. Följande röst illustrerar detta: 

Här är det ju väldigt solklart vem som gör vad … Det militära är väldigt tydligt och enkelt 
… men det kanske inte alltid det civila är … det är oklarare där liksom. (soldat/man) 

För många har valet av Försvarsmakten som arbetsgivare stärkts i takt med att man fått erfarenhet av 

arbetet. Givetvis har även en vardag infunnits sig som innebär att arbetets baksidor framträder, men i 

huvudsak så kvarstår den inledande positiva upplevelsen av Försvarsmakten som arbetsgivare.  För de 

tre som redan genomgått specialistofficersutbildning är karriärvägen utstakad. De ser en framtida 

karriär inom Försvarsmakten som självklar och de är övertygade om att de gjort rätt som valt att utbilda 

sig till specialister.  Två har som tidigare nämndes påbörjat en civil karriär och tre är tjänstlediga för 

studier. De tre som valt att söka tjänstledighet för studier är på olika sätt ambivalenta inför en tanke 

på en karriär inom Försvarsmakten. Dock är alla positiva till Försvarsmaktens verksamhet och ser sig 

själva som en del av denna även i framtiden, kanske som deltidsanställda. 

Övriga 15 som ingår i kohorten har genomgått, befinner i, eller planerar att söka, någon form av 

officersutbildning. En fråga som är knuten till detta är valet mellan taktisk officer och specialistofficer. 

Specialistofficersutbildningen uppfattas av de flesta som ett intressantare alternativ då man uppfattar 

arbetsuppgifterna som mer praktiska, handfasta och kopplade till de olika intresseområden som 

utvecklats hos de intervjuade soldaterna och sjömännen. En sjöman (från intervjuomgång två) ger 

beskriver det på följande sätt: 

… I vintras funderade jag på det och tänkte att det hade varit trevligt att bli officer, men 
under hela tiden jag har jobbat här har nog specialistofficer varit mer tilltalande … Det 
verkar roligare och mer intressant att jobba som undervattensofficer … för många 
glömmer att jobbar du som specialistofficer, så kan du byta och börja plugga till officer. 
(sjöman/man)  

För många tycks beslutet att utbilda sig till specialist, istället för till taktisk officer, ha stärkts under det 

att soldaterna skaffat sig erfarenheter och kunskaper. Utbildningen till taktisk officer uppfattas som 

lång, allt för akademisk och framför allt att den leder till arbetsuppgifter som inte uppfattas som 

attraktiva (kontorsarbete). Av de intervjuade i kohorten är det endast en som valt att påbörja en 

utbildning till taktisk officer, men personen i fråga har valt att göra ett tillfälligt studieuppehåll. 

Kritiska synpunkter 
En av de intervjuade som har avslutat sin anställning menar att Försvarsmakten betytt mycket för 

honom, men att han inte ville gå vidare. Huvudskälet till att han lämnade sin anställning var att han 

upplevde att några av hans kamrater hoppade av och att gemenskapen och stämningen som fanns 

delvis gick förlorad. En annan viktig orsak var lönen och de långa pendelavstånden hem. Han värderar 

dock åren inom Försvarsmakten högt. Han berättar: 
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Det är ju väldigt meriterande. Jag har ju haft väldigt roligt … alltså man har ju fått en 
gemenskap som man inte kan få någon annanstans egentligen … å sedan … det är ju 
väldigt nyttigt. Jag tycker ju … det är kanske en klyscha … att alla skall göra det … alla 
som kan och får ska göra det. Jag tycker man växer väldigt mycket som person … 
(soldat/man) 

Några av de som lämnat eller är tjänstlediga för studier har dock mer kritiska synpunkter. En av 

soldaterna som nu är tjänstledig för studier lyfter fram två relativt olika aspekter av arbetet som 

upplevs som negativa. Likande synpunkter har även har förekommit i andra intervjuer. Det handlar 

dels om känslan av att alltid öva och aldrig tvingas agera i skarpt läge, dels om att tvingas vara hemifrån 

under långa perioder. När han får frågan om varför vissa lämnar Försvarsmakten svarar han följande: 

Jag tror att det är det vissa saknar … alltså det skarpa läget… i början när allt är nytt är 
det jättespännande och sedan så får man väl … att man letar efter det där och det får 
man när det blir på riktigt … i skarpt läge. Sedan tror jag också att man känner ansvar 
för samhället och att man vill göra något mer konkret. Sedan är det ju … andra jag pratat 
med … att man blir trött på att vara borta mycket och vara ute i skogen och så. Jag 
personligen tycker att det varit hur bra som helst på somrarna, men på vintrarna blir jag 
deprimerad. 

En annan fråga som aktualiseras i intervjuerna och som delvis hänger samman med de många 

övningsdygnen som en soldat förväntas göra är att den meningsfullhet man inledningsvis upplevde 

börjar erodera till viss del. Även om det inte är en upplevelse som delas av alla, beskriver några av de 

intervjuade att man med åren blir trött på att ligga ute under relativt besvärliga omständigheter. En av 

de intervjuade beskriver det på följande sätt:  

Alla dagar kanske inte känns meningsfulla … men man får ju tänka på det stora hela i så 
fall. När man ligger på en klipphäll någonstans och det regnar på en då kan man ibland 
tänka att … va fan håller man på med. 

Att vara kvinna i Försvarsmakten 
Beträffande frågan om kvinnor i Försvarsmakten, så måste vi konstatera att det i kohorten endast 

ingick fyra kvinnor. Ingen av de fyra kvinnorna gav uttryck för att de motarbetats eller på annat sätt 

upplevt någon kränkande särbehandling. Vissa har under intervjuerna lyft de praktiska problemen som 

var knutna till material och kläder, som inte var helt anpassade till kvinnors behov och önskemål. Några 

berättade emellertid om andra kvinnliga soldater och sjömän som hade varit utsatta för kränkningar 

av olika slag, men den allmänna uppfattningen var att Försvarsmakten var mycket uppmärksam på 

detta och åtgärdade problemen på ett relevant och resolut sätt: 

… vi pratar ju väldigt mycket om det. Och vi kan ju alltid prata med någon om vi känner 
oss … alltså … om vi känner att vi behöver prata med någon och då kan vi öppna 
diskussioner och för mig alltså … det är inga problem … det beror på vilket gäng man är 
med. Vissa är ju lite tuffare … och så är det ju … det kommer alltid att finnas sådana 
människor. (soldat/kvinna) 

Enligt de intervjuade uppmuntras kvinnor att stanna kvar i yrket och Försvarsmaktens mål att rekrytera 

och behålla fler kvinnor märks tydligt.  

… jag tycker väl att det mest är uppmuntran. Man vill ha in tjejer och man vill att dom 
stannar. Så det är enormt mycket uppmuntran. (soldat/kvinna) 

Orsaken till att så få kvinnor, trots denna upplevda uppmuntran, söker sig till Försvarsmakten kan 

förstås mot bakgrund av bristen på positiva förbilder och en avsaknad av uppmuntran från familjen, 
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menar en av de intervjuade. Andra aspekter, som är kopplade till de könsstereotypa föreställningar 

som finns bland unga tjejer, lyfts fram som förklaring till att få unga kvinnor söker sig till 

Försvarsmakten. En sådan handlar om rädslan för att inte räcka till fysiskt: 

… man tror att man måste vara så himla bra fysiskt ... att man måste vara så himla 
snabb och stark och så. Jag tänkte ju själv det liksom ... att jag inte kommer att hinna 
med i deras tempo ... Men man måste ha pannben och verkligen vilja. Jag märkte det på 
övningar vi var på ... att när man inte fick tillräckligt med mat och sömn ... då var det 
flera killar ... de som var störst och starkast ... som började sacka efter lite. 
(soldat/kvinna) 

Den bild som framträder i relation till de fyra unga kvinnor som ingått i kohorten är att samtliga anser 

sig ha blivit väl mottagna och respektfullt behandlade. En av de intervjuade menar att hon vid ett 

tillfälle blev behandlad på kränkande sätt av en annan soldat, men att detta åtgärdades omedelbart av 

de ansvariga cheferna. Den återkommande uppfattning är att när de ”gröna kläderna” tas på så är man 

i första hand soldat och inte kvinna eller man. En fråga som aktualiserats under intervjuerna är det 

fokus som Försvarsmakten har på kränkande behandling av kvinnor, där förövaren är en man. Detta 

fokus är givetvis relevant och rimligt med tanke på de traditionella normer som präglat Försvarsmakten 

historiskt samt mot bakgrund av den ojämna könsfördelning som fortfarande präglar Försvarsmakten. 

Då antalet kvinnor ökar inom Försvarsmakten ökar också risken för kränkningar som inte är att 

betrakta som könsstereotypa (dvs. att en man kränker en kvinna). Detta är något som Försvarsmakten 

bör beakta och ha beredskap för, menade en av de intervjuade. 

 

Intervjuer med specialistofficerare  

Målgruppen 
 

En kohort med 20 specialistofficerare konstituerades 2019. Urvalet av specialistofficerare skedde 
genom Försvarsmakten som uppdrog åt respektive förband att utse specialistofficerare och gärna 
nyanställda för att kunna följa deras karriärgång från start. För att få en så stor variation som möjligt 
valdes fem förband från norr till söder och från alla tre försvarsgrenarna. Kohorten utgjordes av 3 
kvinnor och 17 män enligt följande: 
 

- Jägarbataljonen i Arvidsjaur (4 män) 
- Ledningsregementet i Enköping (1 kvinna, 3 män) 
- Helikopterflottiljen i Linköping/Malmslätt (1 kvinna, 3 män) 
- 4:e Sjöstridsflottiljen i Berga (5 män) 
- 3:e Sjöstridsflottiljen i Karlskrona (1 kvinna, 2 män) 

 
Varje specialistofficer intervjuades vid tre tillfällen. Intervjuerna skedde hösten 2019, 2020 och 2021. 

Intervjuerna i den första intervjuomgången skedde på plats, i den andra intervjuomgången per telefon 

och i den tredje intervjuomgången antingen på plats eller per telefon.  Val av telefon styrdes av 

smittorisk till följd av covid-19. Intervjuerna på plats tog längre tid än de per telefon, i genomsnitt 45 

minuter respektive 30 minuter. 

 

20 specialistofficerare intervjuades i den första omgången, 19 i den andra omgången (en person föll 

bort på grund av sjukdom) och 17 i den tredje omgången (här berodde bortfallet på respektive 

flyttning, sjukdom och svårighet att nå berörd person).   
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Vid det första intervjutillfället var de intervjuade mellan 24 och 43 år med en medianålder på 32 år.  

Mer än hälften av de intervjuade, 11 stycken, hade tjänstgjort som soldater/sjömän, som mest i tolv 

år och som minst i två år. Sex av de intervjuade hade examinerats som SO för åtta år sedan eller mer 

och övriga 14 under de senaste fyra åren.  

 

Vid sidan av kohortintervjuerna intervjuades också ett antal andra befattningshavare om deras syn på 

specialistofficerarnas arbetssituation och utvecklingsmöjligheter. Här ingick linjechefer och 

representanter för central personalfunktion, utbildning och facklig organisation. För varje kategori 

utformades specifika intervjumallar. 

 

Resultatsammanfattning 
 

Hos de intervjuade fanns i allmänhet en stark organizational commitment. Engagemanget för 

Försvarsmakten hade utvecklats redan under soldattiden. Denna organisatoriska samhörighet – som 

framför allt kan ses som ett känslomässigt engagemang – vittnade om en beredskap för fortsatt 

anställning som specialistofficer.  Men ett fortsatt engagemang visade sig vara avhängigt vad som 

skedde i arbetet som specialistofficer där en negativ löneutveckling, otydligheter i arbetsuppgifter och 

karriärgång samt bristande stöd från överordnade kunde innebära att identiteten hotades och därmed 

också tankar om ett fortsatt arbete som specialistofficer.    

 

Resultaten visade en hög grad av samstämmighet med FM:s avgångsenkäter 2017, med 

Officersförbundets medlemsundersökning 2020 och också med andra studier. I 

medlemsundersökningen uppgav 6 av 10 specialistofficerare att de åtminstone någon gång funderat 

på att sluta sin anställning inom Försvarsmakten.   

 

Som framgår av figur 2 var det nio av kohortens 20 specialistofficerare som slutat eller övervägde att 

sluta sin anställning vid FM. Av dessa nio var det fyra som hade slutat sin anställning vid 

Försvarsmakten och övergått till civil tjänst. Skälet till att man slutat var i två av fallen att man haft 

alltför långa pendlingsavstånd med familjen på annan ort medan den tredje personen uppgav att hen 

kunde jobba på samma ort i liknande arbete och med betydligt högre lön. Den fjärde personen har 

slutat efter sjukskrivning.  

 

 

 
   
 

 3 är fanjunkare och inriktade på att bli förvaltare 
 1 är fanjunkare och stannar där 
 4 är översergeanter och är inriktade på att bli fanjunkare och sedan förvaltare 
 3 är sergeanter och är inriktade på att bli fanjunkare och stanna där 
 5 är översergeanter och överväger att sluta  
 4 har varit sergeanter och slutat  

 
 
Figur 2. De 20 intervjuade specialistofficerarnas karriärplaner. 
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Fem personer övervägde att sluta sin anställning. För en av dem var skälet att sambon eventuellt skulle 

få arbete på annan ort och för två personer var det möjligheter till en civil verksamhet som lockade. 

Återstående två personer var mer obestämda i sina planer.   

 

Ytterligare två personer hade övervägt att sluta sin anställning, men sedan bestämt sig för att stanna 

kvar. Hos de flesta fanns samtidigt ett önskemål att kvarstå inom Försvarsmakten (företrädesvis som 

reservofficerare). Skälet till att man väljer att stanna eller inte, växer fram över tid där projektets 

longitudinella design gav möjlighet att följa sådana förlopp. Vi ska ge exempel på sådana processer 

genom fyra fallbeskrivningar hämtade från de tre försvarsgrenarna. 

 

Hos alla fyra specialistofficerarna fanns ett starkt engagemang för Försvarsmakten. Men möjligheten 

till karriärplanering och/eller att utveckla sin specialitet såg olika ut. Det ledde till processer där man i 

slutändan landar i olika karriärintentioner.  

 

Fyra fallbeskrivningar 

Specialistofficer G  
G är 30 år vid den första intervjun och har varit specialistofficer i nästan 10 år. Hon gjorde värnplikten 

omedelbart efter gymnasiet och fortsatte sedan direkt med utbildningen till specialistofficer. Varför 

valde hon värnplikten? 

 
 ... Jag var på militär ungdomsverksamhet, både på sjömanskåren… och så där. Och det 

var väl det som startade mitt intresse från början och så valde jag gymnasiet efter det 
intresset.  Under gymnasiet gjorde jag praktik både på Försvarsmakten och Polisen och 
Räddningstjänsten.  

 
Och sedan, varför valde hon att bli specialistofficer?  

 
  Vi var den första kullen som kunde ha tagit anställning som soldater när vi muckade. 

Många av mina värnpliktskamrater, dom gjorde det. Jag hade inte riktigt tänkt på att 
man kunde gå som soldat… Jag ville inte plugga i 3 år på  Karlberg. Jag ville jobba med 
mina händer… och med facit i hand i dag, så är jag väldigt nöjd med det beslutet. Jag 
skulle inte velat jobba som taktiker och sitta inne så mycket som dom gör. Jag är bättre 
på att jobba med händerna och vara ute i terrängen…   

 
G läste alltså direkt till SO, men tycker att det är bättre att välja att läsa till SO när man jobbat ett antal 

år som soldat. Att gå direkt var en nackdel, tycker hon:  

 
 Och egentligen skulle jag säga att dom riktiga specialisterna, det är dom som kommer 

ut nu. Dom som har jobbat om soldater i kanske 5-6 år, satt på skola och sen kommer 
tillbaka. Då har dom lärt sig yrket från grunden som soldat och sen så läser dom till 
officersdelen, pedagogiken och så ledarskap och så där. Jag hade inte jobbat med det 
när jag läste SOU. 

 
Nu hade G som sagt varit SO i snart 10 år. Och upplevelsen av kamratskap och samhörighet finns kvar, 

en gemenskap som utvecklats inte minst när man är ute och övar: 

 
 Det är på övningarna man verkligen lär känna varandra. Ja, det blir att man är mer 

beroende av varandra och man går på varandra mycket mer. Delar sovutrymmen och 
allt vad det är liksom.  
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Hur är det generellt sett att jobba som SO nu och jämfört med tidigare - för 10 år sedan. Har det 

utvecklats en samhörighet - eller rentav kåranda, mellan SO?  

 
 Jag upplever ju inte det så där jättemycket mer än när man är ny. Då går man 

tillsammans liksom och gör gemensam sak av det... Jag tror att det var mer så förut 
när SO-skrået var så nytt. Det fanns befäl som kallade oss underofficerare och tyckte 
att vi kunde duscha med manskapet, för vi var ju ändå bara underofficerare och så där. 
Men det upplever jag att det inte finns längre för nu är det så utbrett liksom. Det finns 
så mycket SO. 

 
 Och sen är det väl också, att det är en oklarhet inom förbandet hur man ska hantera 

oss SO. Vi börjar bli ett ganska tjockt gäng som har jobbat i många år och som behöver 
ha en tydlig plan liksom, var ska vi ta vägen, var ska vi jobba, var förväntas vi jobba - 
hur ser vår karriär ut liksom? 

 
G:s inriktning är logistik/mark. Ända sedan examen har hon jobbat som chef för en fordons- och 

drivmedelstropp på en pluton. Plutonen har bytt chef mycket ofta och de nya cheferna är inte kunniga 

i funktionen och måste utbildas. G har därför haft mycket plutonschefsansvar, som hon varken trivs 

med, har kompetens för eller har lön för. Jobbet blir tungt, ibland övermäktigt. Har hon fått något stöd 

i sin karriärplanering? 

 
 Nej, ingenting. Jag lyfte den här frågan till min kompanichef frågade: ”Vad är planen, 

var ska jag ta vägen, vad ser ni med mig? Alla våra taktiska officerare, dom tar examen 
och under 2 – 10 år, ska du jobba här och sen ska du jobba här och jobba här. Det är 
klart, det är utstuderat. Och då är frågan: Vad är planen med mig? Jag kan ju inte jobba 
på en tropp hela mitt liv. Det är orimligt.” Och jag fick till svar: ”Nej, vad vill du göra 
själv?” ”Ja, jag kanske inte vet vad jag vill göra själv, jag kanske inte vet var jag är 
lämplig att gå vidare nånstans.” – Och som jag ser det, så finns det inte så många steg 
för oss specialister.  

 
Vad tror G sig jobba med om 5–10 år? Ska hon vara kvar i Försvarsmakten? 

 
 Ingen aning, det är inte säkert att jag är kvar i Försvarsmakten. För så som det är nu, 

då är jag inte alls säker på att jag ska vara kvar. Då kanske jag gör nåt annat några år 
och sen kanske man kommer tillbaka. Många som har jobbat i Försvarsmakten och 
slutat i Försvarsmakten och sen har dom kommit tillbaka efter några år. För det var 
grönare utanför staketet (skratt). Men jag kan nog inte säga … jag vet  faktiskt inte 
vad jag gör. Men förhoppningsvis är jag kvar i Försvarsmakten, men det är inte alls 
säkert.  

 
Ett drygt år senare har G haft utlandsuppdrag under större delen av det gångna året. Innan hon åkte, 

meddelade G att hon inte önskade komma tillbaka till plutonen. Hon ville bli placerad på annat ställe 

på förbandet eller också bli civil. Hon hade då blivit lovad att hon skulle få jobba någon annanstans. 

När G kommer tillbaka från utlandsuppdraget har hon, trots tidigare löften, inte fått några nya 

arbetsuppgifter. Nu har hon sökt en ny tjänst på kompani i stället för pluton. Den nya tjänsten innebär 

i så fall att hon ska fortsätta med logistik, men med ett mer övergripande ansvar.  Om hon får den nya 

tjänsten tänker hon sig vara kvar i Försvarsmakten. G känner sig lojal med Försvarsmakten, som hon 

anser vara både en bra och dålig arbetsgivare: 
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 Försvarsmakten är ju en av dom bättre arbetsgivarna - och också en av dom sämre. 
Det är ett fritt jobb. Jag kan jobba under eget ansvar och komma och gå lite som jag 
själv vill så länge jag löser mina uppgifter. Jag får ju träna på arbetstid... Jag får uppleva 
saker som väldigt få för göra. Det är ju en otrolig förmån att få jobba i Försvarsmakten 
med alla dom delarna. - Men sen är det mycket som inte är bra. Det glömmer man ofta 
för man fokuserar på det som är bra. Men man tar inte hand om sin personal...  Jag 
tror att många, framför allt lägre chefer, dom är duktiga officerare, dom är duktiga på 
att leda striden eller arbetet ute i fält, men dom är inte så bra på dom mjuka värdena: 
arbetstidsregleringar och löneförhandlingar och framtidsplanering och så där... 

 
Ytterligare ett knappt år senare har G blivit fanjunkare. Hon har fått och börjat på den nya tjänsten och 

känner att hon kan utveckla sin specialistkompetens: 

 
 Ja, det kommer jag att kunna göra. Just nu håller jag på och lär mig ... av en kollega 

som är väldigt duktig i det där. Och då kommer jag att bli mer specialiserad på ... 
genom att jag kan mer. Just nu är jag ganska så smal i att hantera ... och så har jag 
ganska bra grunder för hur det fungerar på plutonsnivå. Men nu har jag ju hoppat upp 
en nivå...  Och jag inser det när jag planerar och tänker att jag tänker på låg nivå. Jag 
tänker på pluton i stället för kompani. Och det är ganska stor skillnad. Där håller jag 
verkligen på att utveckla mig själv. 

 
Och nu ser framtiden ljusare ut. G har som sagt befordrats och planen är att hon ska ta över ett större 

verksamhetsområde från en kollega som pensionerats.  Och hur ser det ut framöver, först 10 år som 

fanjunkare och så småningom en befordran till förvaltare - kan G se den framtiden för sig?   

 
 Ja, det tror jag faktiskt att jag kommer att göra... Idag är jag inte så bitter på min 

arbetsgivare. Hade det varit för 2 år sen, så hade jag nog sagt nej. Jag var nästan på 
väg att lämna Försvarsmakten. Och sen omvärderade jag och funderade lite. Jag har 
insett att det finns många fördelar med att jobba inom Försvarsmakten. Även om 
arbetsgivaren inte alltid är den bästa, så finns det många fördelar för mig som 
arbetstagare, som man inte har ute i det civila.  

 
Sammanfattningsvis har G i sina nio inledande år som specialistofficer arbetat med ungefär samma 

uppgifter. Det har varit ett arbete där hon saknat utvecklingsmöjligheter och stöd för karriärplanering. 

Men hon har ändå trivts med Försvarsmakten och när hon nu till sist fått ett annat jobb med nya 

möjligheter ser det ut som om hon kommer att vara kvar i Försvarsmakten och gå vidare mot att bli 

förvaltare.    

 

Specialistofficer T 
T är 25 år. Han gjorde GMU i tre månader och tänkte gå tillbaka till det civila, men trivdes i flottan och 

tog anställning som sjöman. Han jobbade som signalmatros, men kände att det han gjorde på jobbet 

inte stämde riktigt med vad han trodde att han sökt till. Han kände också att han liksom nått toppen 

inom sin befattning och ville gå vidare. Därför sökte han utbildningen till specialistofficer. Att bli 

taktiker var inte aktuellt? 

 Nej, inte taktiker. Jag tycker att det är för lång pluggtid och jag ville inte jobba på stab 
heller. Jag ville vara där verksamheten är. 

 
T utbildades till SO under 1½ år i Karlskrona och har nu jobbat som luftförsvarsbefäl i nästan två år. 

Han har en luftförsvarsofficer/fanjunkare som närmaste chef och nästan inga sjömän inom sin 
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tjänstegren.  I första hand förväntas T ansvara för skeppsarbeten medan chefen/fanjunkaren jobbar 

med det administrativa.  

 

Han upplever att arbetsdagarna är varierande, ja alltför varierande. Han har blivit lite ”allt-i-allo” i sin 

tjänst. T saknar kontinuitet i sin verksamhet och möjlighet till fördjupad specialisering: 

 
  På grund av att vi är ganska få i besättningen så förväntas vi att göra ganska mycket. 

Vi får mycket ”tillika-tjänster”. Om det är nånting som jag funderar på, så är det att 
man blir ju aldrig specialist inom nåt område. Det är mycket annat... Så det kan jag 
sakna lite ibland, att man kan känna: Det här skulle jag vilja bli väldigt duktig på.  

 
Det som betyder mest för T i jobbet är - förutom möjligheten att träna på arbetstid - samhörigheten 

med sina arbetskamrater: 

 
 Samhörigheten det är att man tvingas vara med varandra i situationer som både tar 

fram ens bästa och ens sämsta sidor. Man lär sig, man lär känna varandra bortom dom 
här fasaderna som man stöter på i det civila.  Man kan inte … hålla en mask uppe – det 
blir inte riktigt så efter att ha varit på ... i två veckor… Man har lyckats prata sig igenom 
alla samtalsämnen. Det är bara dom konstigaste konversationerna som är kvar. Det är 
väldigt roligt. Alltså jag… man har väldigt kul tillsammans. Man känner en samhörighet 
i gruppen, det är liksom ett band.  

 
T har först nyligen fått reda på hur framtiden för hans befattning ser ut och har inte hunnit reflektera 

över det. T tror att han nog alltid ska jobba i Försvarsmakten, men öppnar också för möjligheten att 

jobba inom polisen eller någon annan blåljusmyndighet. Det är viktigt för honom att jobba med 

människor eller en grupp människor. 

 
Något år senare har T fått bemanningsuppdrag på annan ort. Det är ingenting som han valt själv utan 

”det har ju blivit mer krav på att man ska vara instruktör eller lärare för att avancera som specialist”. 

Men han tycker att det är roligt att jobba som instruktör och utbilda de värnpliktiga. Den befattning 

som T nu tillfälligt lämnat, längtar han inte tillbaka till. Han trivs inte med det område som 

specialiseringen gäller - och med den inriktning som T har, så kan han inte gå vidare som specialist. 

Dessutom är jobbet stressigt eftersom det inte ges tillräckligt med tid att lösa uppgifterna.  Det är det 

stora problemet i Försvarsmakten, enligt T, att man är för få, vilket innebär att man måste kunna så 

mycket, att man ska lösa så många uppgifter. Han hoppas att det ska bli bättre i takt med att 

Försvarsmakten expanderar och att man då kan få lite avlastning och börja specialisera sig. 

 

Om något år är tanken att T ska gå tillbaka till flottiljen och jobba som luftförsvarsbefäl och ”hoppa 

runt lite mellan båtar och utvecklas på så sätt”.  Men det känner han att han inte vill göra utan han 

kommer nog i så fall söka sig bort och göra någonting annat: 

  
Försvarsmakten gillar jag väldigt mycket, men det är just min befattning som jag inte 
trivs med... Men det jag gör nu tycker jag är jätteroligt... Jag upplever ändå att det finns 
många möjligheter i Försvarsmakten. Om jag skulle byta jobb till ett företag i det civila, 
då skulle det bli ganska stor omställning om jag ville göra nånting annat. Men här i 
Försvarsmakten kan man ju faktiskt gå från flygvapnet till marinen eller tvärtom. Sen 
kanske det kräver en viss utbildning, men det är inte omöjligt och det är fortfarande 
Försvarsmakten. Och det är nånting jag värderar högt. 
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Efter ytterligare något år arbetar T kvar som instruktör och han tar hand om dem som ska få sin 

grundutbildning inom flottan. Han trivs fortfarande mycket bra med det jobbet och planerar att 

fortsätta några år. Men ett problem är ju att han har ett liv och lägenhet hemma på förbandsorten. T 

inser att han knappast kan fortsätta som instruktör under någon längre tid. Just nu känns det därför 

som att han är i ett vakuum och han har funderat på att gå över till något civilt.  Mot det talar att han 

trivs väldigt bra och att han vill vara lojal mot Försvarsmakten. Han känner också att det är ett 

meningsfullt jobb han har nu som instruktör och kamratskapet i Försvarsmakten tycker han är 

”oslagbart”.   

 

På fartyget uppskattade han visserligen gemenskapen och samhörigheten, men han kände att han inte 

kom vidare, att han blev splittrad, att han inte hann med och att han började tappa i utveckling. T hade 

tagit upp frågan med fartygsledningen och fått till svar att han måste lära sig prioritera: 

  
Och där någonstans kände jag att … det hjälper ju inte mig i min arbetssituation … 
prioritera är ju vad jag gör dagligen … men det funkar ändå inte. Då insåg jag att det 
är kamp jag inte kan vinna … och då beslöt jag mig för att göra något annat. 

 
Det jobb T nu har, som instruktör, trivs han som sagt med. Han känner att det är mer meningsfullt än 

när han jobbade på fartyget: 

  
Här får jag se resultatet av mitt arbete. Dom här individerna kommer ju faktiskt att bli 
krigsplacerade och bli en del av Sveriges försvar … för att återkoppla till det jag sa 
tidigare … jag kände att jag aldrig blev bättre som luftförsvarare … och är man inte en 
duktig luftförsvarare … då är det tråkigt för hela fartyget... 

 
T står alltså vid ett vägskäl. Om han lämnar Försvarsmakten, vill han ändå ha någon fot kvar. T vill inte 

lämna helt och hållet. Men om han ändå fortsätter, så är han inte intresserad av gå vidare mot 

förvaltare: 

  
Nej … problemet som jag ser nu … med specialistofficersskrået är … jag ser ingen riktig 
framtid för många specialistofficerare. Tänket just nu är att vi ska vara specialister på 
ett område och i flottan då … då ska jag jobba på fartyg som luftförsvarare … jag 
kommer att gå från sergeant till översergeant och antagligen bli fanjunkare då … och 
sen … majoriteten pensioneras som fanjunkare. Men att jobba i så många år som 
luftförsvarare … det är nog kul några år sedan behöver man göra något annat. Men 
det känns inte som att finns någon utarbetad plan utan uppifrån sett så är det lite så 
det ska vara … det är för mycket okänd mark. Eller så är det så att finns en plan men 
den har inte kommunicerats ut ordentligt. 

  
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att T under sina två första år som specialistofficer arbetat inom 

sin speciella inriktning. Han har visserligen uppskattat samhörigheten och gemenskapen ombord. Men 

han har ändå inte trivts eftersom han har haft en tung arbetsbelastning och alltför många ”tillika-

uppgifter”. Han har känt att han inte kommer vidare som specialist och han har heller inte fått någon 

hjälp i sin karriärplanering.  T vill gärna vara kvar inom Försvarsmakten, men det är osäkert i vilken 

anställningsform det kommer att vara i så fall.  
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Specialistofficer L 
L är 27 år. Han pluggade el på gymnasiet och jobbade sedan som elektriker något år, men trivdes inte 

med det utan sökte istället GMU med inriktning mot att bli helikopterpilot. Men han hade en allergi, 

som gjorde att han inte kunde komma vidare i utbildningen. Försvarsmakten rekommenderade honom 

i stället ett tekniskt soldatjobb, som handlade om driften av informationssystem. L tog då anställning 

som soldat och fick utbildning i dessa system. Efter att ha nått en viss utbildningsnivå genomgick han 

gruppchefskola och fortsatte som gruppchef under några år.  

 

Efter 6 år som soldat funderade L sedan på att plugga civilt och kanske söka ett civilt jobb. Men han 

valde ändå att bli SO. Varför? L tänkte att han ville ha mer ledarskapsutbildning och han visste att den 

typen av utbildning inom FM var en av de bästa han kunde få. Och förmånerna när han pluggade till 

SO var fördelaktiga med gratis boende, mat, resor o s v. Grundutbildningen i Halmstad var inte så bra, 

enligt L. Man tog in 150 kadetter samtidigt och man kom att lägga ribban lågt. Men den efterföljande 

specialistutbildningen på förbandsorten var mycket bra.    

 
L är nu nyanställd som SO och jobbar huvudsakligen som instruktör för värnpliktiga: 

 
På övningar då är jag operatör, jag sitter och driftar och upprättar och håller på med 
där då.  Men på kasern är jag med som instruktör och då utbildar jag på ledningssystem 
som jag kan mest då. Men det blir också att man får hålla vanliga soldatutbildningar; 
marschutbildning, karta och kompass... sjukvård, vapenutbildning, det är allt det... I 
min befattning är det så att man ska utbilda allt grundläggande som soldat. 

 
Får L jobba med det som han är specialist på? 

 
Jag skulle säga att det är väldigt tveksamt. Det är mycket sällan som jag får sätta mig 
ner och hålla på med det jag ska göra… Kompanierna tänker att dom kan sitt skit och 
behöver inte repetera det … och sen är det sån brist på personal.  Jag skulle se fram 
emot att jobba och utbilda mig mot det område som jag är specialist på annars tappar 
man ju det här språket. Jag fastnar på grundnivå hela tiden… Det är ett 
mardrömsscenario, då får man ju börja om… 

 
L anser att lönen är för låg i synnerhet om man ska bilda familj, skaffa hus och annat.  Det är ett av 

skälen till många lämnar sina anställningar som specialist, tror han. Ett annat skäl är att befattningen 

som SO blivit något av en allt-i-allo-officer, där karriärvägarna är otydliga och det formella 

gradsystemet inte så lockande. 

 
Jobbet kan ändå ge stora möjligheter till utveckling: 
 

Det är extremt bra att få en fot i Försvarsmakten. Där man få utveckla sig själv som 
person. I Försvarsmakten är det väldigt mycket ledarskapsbefattningar och det är 
nyckeln till personlig utveckling, tycker jag. Det är att träna sig själv som ledare. Och 
så 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 – båda dom är dom största kategorierna om man vill utveckla sig 
själv. En annan stor fördel med Försvarsmakten är kamratskapet - det är ju en grej som 
man inte får nån annanstans.   
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Men karriärvägarna för SO är otydliga och informationen från plutonsledning och kompaniledning är 

bristfällig: 

När jag som soldat frågade: Hur ser jobbet ut? Då kom det inget svar för då liksom nu 
gör specialistofficeren så blandade saker. Det är inte någon tydlig befattning 
egentligen utan en allt-i-allo-officer. Det nya är att man jobbar som sergeant de första 
två åren och sedan översergeant, och sen är det fanjunkare efter åtta år. Så i 8-10 år 
ska man vara kvar och göra samma sak… … Och alla som jag pratade med på skolan, 
det är ingen som bryr sig om det där tecknet (som fanjunkare) - det finns ingen morot 
i det. 

 
Vad tänker han om sin egen karriär? Att få utveckla sin kompetens har alltid varit av högsta prioritet 

för L och därför tänker han nu söka civilt samtidigt som han då räknar med att få högre lön, något som 

behövs eftersom han tänker köpa hus: 

 
Jag kommer att dra till den civila sidan. Det kommer att bli nästa år, tror jag.  Börja 
jobba med något företag som har och jobbar med teknik kopplat till nätverk, 
operativsystem osv. Jag kommer att vara mellanhandschef nånstans på nån plats med 
nån grupp som driftar såna grejer då som jag tycker intressant att göra som … kräver 
mitt ledarskap och min tekniska förståelse. 

 
Något år senare har L börjat på ett civilt arbete. Det innebär att han nu utvecklar system (som bland 

annat Försvarsmakten köper) i stället för att som specialistofficer sköta underhåll av dessa system. Nu 

får han alltså tillfälle att utveckla sin specialkompetens, något som han led brist på i arbetet som SO.  

 

Men L kan sakna kamratskapet i Försvarsmakten där man ”blev som en familj” och att lämna 

Försvarsmakten det var ett stort steg: ”Det är en hel livsstil som du bara slänger i sjön liksom”. 

 

Den lön han nu har fått är betydligt högre än den han hade som SO:  

 
I efterhand jag vet inte hur jag skulle vara kvar med den lönen.  Det är helt absurt när 
jag tänker efter… När jag jämför löner så förstår jag inte varför jag var kvar så länge 
som jag var. Men det hade sina anledningar…  

 
Det som ändå höll honom kvar i Försvarsmakten var samhörigheten, lojaliteten och kamratskapet. 

 

Ytterligare något år senare får L på nytt frågan varför han valde att lämna Försvarsmakten. Det gällde 

ju lönen förstås, men hur var det med kompetensen som SO. Kände L att han på väg att tappa den och 

var det huvudanledningen till att slutade?  

 
Ja, den specialistkompetens som jag hade, kände jag att jag sakta men säkert glömde 
allteftersom. Och då tänkte jag så här att det kanske inte är nån fara om jag får jobba 
med det här nästa termin eller nästa höst eller nästa vår. Men sen när jag satte mig 
ner med chefen och hade min fyraårsplan framöver, då sa han att ”vi har lite brist på 
folk här nu och behöver instruktörer som utbildar rekryter.” Jag skulle truppföra och 
utbilda 4 år i sträck. Ja, då kände jag att jag tappade all motivation att fortsätta min 
karriär inom Försvarsmakten...  

 
L säger att han absolut skulle rekommendera en väninna eller vän att söka anställning inom 

Försvarsmakten.  
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Det har varit att enormt utvecklande för mig när jag varit i Försvarsmakten... det har 
varit jättebra.   

 
Men även om Försvarsmakten skulle öka lönerna något, kommer det civila ändå att locka mer om inte 

specialistofficeren får möjlighet att utveckla sin specialistkompetens, enligt L: 

 
Det är så ofantligt viktigt. Vi pratar om dom specialistofficerarna där majoriteten har 
varit anställda som soldater ett tag innan då. Och dom känner ofta att dom är lite 
trötta på soldatyrket och vill utveckla sig själva. Dom pluggar då till specialistofficerare 
och har jättebra syn på sin karriärutveckling eller den personliga utvecklingen framför 
allt. Och sen kommer man tillbaka till kompaniet för att truppföra rekryter i 4 år. Jag 
menar då skjuter man sig själv i foten som arbetsgivare. För det tror jag är den absolut 
största faktorn då. 

 
Sammanfattningsvis visar det sig att L fick den utbildning till specialist som han önskade. Han trivdes i 

Försvarsmakten och hade nog varit kvar där trots en förhållandevis låg lön. Men eftersom han inte såg 

att han skulle få några möjligheter att utveckla sin specialitet inom Försvarsmakten och det inte fanns 

inte någon karriärplan för honom som tydde på motsatsen, valde han en civil karriär med högre lön 

och goda utvecklingsmöjligheter. 

 

Specialistofficer K  
K är 28 år. Han gjorde värnplikten som soldat och var sedan anställd som soldat i sex år innan han 

genomgick utbildning till specialistofficer och därefter ytterligare en specialistutbildning på ett år.   

 
Det som lockade med det militära var möjligheten att få vara utomhus (gärna vinter) och han såg det 

hela som en utmaning - att få ställas inför krav helt enkelt. Upplevelsen av det militära blev sedan 

odelat positiv. Förväntningarna om att få vara ute, sova ute och utmanas rent fysiskt, infriades. Det 

som också gjorde att han trivdes så bra var att få arbeta i grupp, lösa saker i grupp och att samarbeta. 

 
K är nu anställd som specialistofficer sedan ett halvår. Han känner att han kan påverka sin framtid 

ganska bra och att den femårsplan som han gjort upp med sina chefer, har kunnat följas ”till punkt och 

pricka”: 

 
Jag har inga utvecklingssamtal utan medarbetarsamtal med chefen. Det är ett 
jätteviktigt samtal. Om en chef och en arbetstagare förbereder sig seriöst, inte bara att 
man har ett samtal utan att man diskuterar det, gör en femårsplan, om man har en 
chef som lyssnar, så är det otroligt bra. 

 
K uppfattar att medarbetarsamtalen generellt sett kan bli mycket bättre även om det på senare tid 

blivit betydligt bättre. 

 
I tidigare medarbetarsamtal har grundinställningen varit att det här måste vi göra, och 
så pratar man igenom några punkter, och så är det slut. Man förbereder sig inte innan, 
och man har ingen uppföljning efter. Nu upplever jag, nu finns det en blankett som jag 
ska fylla i som arbetstagare och som jag förbereder mig på och chefen gör detsamma, 
och så möter man och så pratar man igenom allt. 

 
K trivs i arbetet och tycker att han arbetar i en trevlig miljö. Han ansvarar för en specialistutbildning 

för anställda soldater. Han känner sig sugen på att återgå till att utbilda värnpliktiga, men vill gärna 
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sedan behålla sin rörlighet mellan värnpliktiga och fast anställd personal. K kan tänka sig att gå vidare, 

först bli fanjunkare och sedan läsa HSOU och bli förvaltare. Men K är kritisk till Försvarsmaktens 

lönesättning. Även om ingångslönerna nu höjts, är det negativa att man hela tiden höjer ingångslönen 

utan att justera för dem som är anställda: 

 
Även om man gör ett väldigt bra jobb, blir befordrad, går nån kurs och så vidare så 
hinner man knappt i kapp. I stort sett så tjänar man lika mycket som en nyanställd 
(specialist-)officer. Och det är ju en ganska stor frustration för dom flesta just nu, det 
är inga som tycker att den situationen är särskilt optimal... Om jag vore arbetsgivare 
och visste att jag hade anställda i den sitsen så skulle jag åtminstone samla folk och 
säga att, nu  har vi höjt lönen för dom nyanställda, dom har ungefär lika mycket lön 
som ni har, vi ser det och vi ska försöka göra nånting åt det. Det är en myndighet, det 
är inte världens lättaste sak att höja lönerna, men jag tycker att man bör prata om det 
åtminstone, istället för att det bara är fikarumssnack. 

  
Något år senare har K blivit översergeant och stf plutonchef. Han siktar fortfarande på att bli förvaltare. 

K har de utvecklingsmöjligheter som han vill ha och trivs väldigt bra i Försvarsmakten. Han har nyligen 

haft medarbetarsamtal med sin närmaste chef och som det ser ut nu kommer han att fortsätta att 

arbeta på soldatpluton i tre år. Sedan skulle han vilja arbeta på värnpliktig pluton. Han hoppas att han 

inom den här femårsperioden kommer att arbeta med båda.  

 
Trivseln hänger inte minst ihop med kollegorna, som K inte bara jobbar ihop med utan också umgås 

med på fritiden: 

 
En av dom stora delarna här är att den här arbetsplatsen är så pass bra, kollegerna här 
är otroligt bra, och sammanhållningen också, och jag tror att det här beror på att vi 
bor på den plats där vi bor och arbetar, den blir så pass tydlig, vi umgås på fritiden och 
alla far inte bara hem efter jobbet i olika delar av stan utan vi umgås så otroligt mycket. 
Det bidrar till att man trivs på jobbet. 

 
 Men K är, av samma skäl som tidigare, kritisk till lönesättningen: 
 

Skillnaden mellan en (specialist-) officer som varit anställd i fem eller tio år är ganska 
liten jämfört med den nyanställde på grund av att ingångslönen förändras, det här 
accepterar man inte utan man lyfter mest dom lite mer erfarna officerarna till 
ingångslönen. Man får ju högre lön, men eftersom man jämför med andra så upplever 
man att man blir omsprungen.   

 
Ännu ett drygt år senare har K blivit plutonchef. Det är inget som han haft som långsiktigt mål eftersom 

det inte är självklar befattning för en specialistofficer. Uppdraget kunde ha gått till en taktisk officer, 

men det fanns ingen med K:s kompetens:   

 
Om man ser på ... värnpliktsplutonen, så ska taktikerna få praktik eller erfarenhet bara 
för erfarenhetens skull medan (anställda soldater) ska ha en plutonchef som ska leda 
plutonen i vardagen. Och där tittar man ju mer på mest lämpad medan på G är det att 
alla ska passera plutonen. 

 
Hans arbete nu gäller i större utsträckning personalfrågor (arbetstid, befordran, lön, 

verksamhetsöversikt etc) med ganska mycket PRIO, Excel och annat. Det blir också en hel del övertid, 

men K hinner ändå med sina arbetsuppgifter när hela befälslaget var samlat. Men det är sällan som 
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alla är på plats och då blir arbetsbelastningen inte rimlig. K anser att Försvarsmakten överhuvudtaget 

hanterar frågan om arbetstid slarvigt. 

 
För framtiden ser K att han fortsatt vill skaffa sig en så bred erfarenhet som möjligt och han har därför 

inget emot att vara i stab och få den erfarenheten. Men samtidigt vill han inte hamna för långt bort 

från de värnpliktiga för att inte tappa den kompetensen. Anställda soldater har han ju jobbat med 

några år nu. 

 

Hur ser han på möjligheten att gå vidare och bli taktiker? 

 
Den är ju helt absurd tycker jag. Det är ju tre år, och du kommer att utbildas på en nivå 
som är jätteunder din egna. Du söker som vilken annan som helst, du söker som om du 
vore 19 i stället som 27 och har tio års erfarenhet. Det flödet finns inte. 

  
Lönesättningen är K fortsatt kritisk emot, men lönefrågan är ändå inte avgörande för om man slutar 

eller inte. I stället kan skälet till att man slutar vara att man - till skillnad mot taktiska officerare - inte 

har en tydligt utstakad väg framför sig: 

 
Jag har nog aldrig direkt pratat med nån som har slutat på grund av lön, inte att det 
skulle vara nåt argument. Däremot så kan man ju sluta för att man inte får sin 
femårsplan, eller sin utveckling beviljad liksom, att man… det som händer nu med en 
specialistofficer är att man är kvar på samma position på väldigt länge, medan 
taktikerna bara får erfarenhet och sen går vidare... Som  duktig taktiker så kan du gå 
före i kön genom att du är duktig liksom, om du har kompetensen som krävs så går du 
vidare, medan en specialistofficer, som bör vara ett väldigt kompetensfokuserat yrke, 
där tittar man bara på år... Specialist, där är det examen, nästa skolsteg tidigast om 12 
år. 

 
K anser att Försvarsmakten ”låst sig på specialisering” med krav på viss behörighet och vissa kurser 

utan att ta hänsyn till kompetensdjupet: 

 
Där tycker jag att… det känns så enkelt att bara fokusera på 

 instruktörskurser och en eller två specialiseringar, men man värderar inte det 
 verkliga kompetensdjupet. Och det kanske inte behöver vara formella 
 instruktörskurser som ger den kompetensen, det kan vara massiv kunskap i 
 nåt skrå... 

 
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att K redan i början av sin anställning gjorde upp en femårsplan 

med sina chefer, som han i stort sett kunnat följa.  Den tryggheten i kombination med trivseln med 

jobbet och med sina arbetskamrater gör att K inte på något sätt överväger en civil anställning även om 

han är kritisk till lönesättningen i Försvarsmakten. 

 

Analys 

Konstituering av engagemang i Försvarsmakten 
Fallbeskrivningarna påvisade ju att det fanns ett engagemang och en beredskap att stanna som 

specialistofficer i Försvarsmakten. Hur och när konstituerades dessa och andra specialistofficerarnas 

engagemang och karriärintentioner i Försvarsmakten?   
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 (1) Individuell bakgrund →(2) Arbetets karaktär →(3) Mekanismer→(4) Engagemang →(5) Karriärintentioner  

 
   . 
 
Figur 3. Konstituering av engagemang 

 
Bakom drivkraften att stanna eller lämna Försvarsmakten finns (1) individuella bakgrunder, (2) 

arbetets miljö, uppgifter och organisation, (3) förklarande mekanismer i form av upplevd 

meningsfullhet och gemenskap till följd av detta arbete samt (4) effekter i form av ett känslomässigt 

engagemang och en identifiering med Försvarsmakten. Dessa fyra faktorer samspelar och kan ligga 

bakom intentionerna att möjligen göra en fortsatt karriär som specialistofficer (5).  Dessutom finns det 

omgivande externa faktorer - ramfaktorer - som har inflytande på hela processen. Det kan till exempel 

vara politiska händelser och beslut som rör Försvarsmakten.  

 
Specialistofficerarna uppger - i likhet med intervjuade soldater och sjömän - att det finns en 

sammanhållning och gemenskap i arbetet, som innebär att man bryr sig om varandra och att man 

uträttar uppgifter tillsammans. På frågan om den här sammanhållningen funnits tidigt eller vuxit fram 

långsamt eller rentav kommit sent, så svarar de flesta att den präglas redan under soldattiden:  

 Den kommer redan under värnplikten. Det är svårt att inte få en god kamratskap 
 när man jobbar ... Det är så mycket man ska lära sig under ett år. Man  jobbar långa 
 dagar och det är väldigt fysiskt jobbigt. Man tar hand om varandra, man hjälper 
 varandra och så tar man med sig det när man byter grupper, när man går vidare eller 
 så där. Det är så här vi gör, vi hjälps åt. Eller när nån inte är färdig, så hjälper vi. 
 (kvinna, SO/flygvapnet)  

 (Det) är liksom ganska hårt steg att komma från gymnasiet till att sätta på sig 
 militärkläder. Det är ju ingenting som man kan göra nån annanstans. Det tror 
 jag också skapar det förhållandet att vi ska bli en stor familj liksom. Vi har det 
 gemensamt att vi alla har gått igenom det. På en dag så ställer du om hela ditt 
 liv - från att vara ganska fri individ till att du ska släppa egentligen vem du är 
 som individ och bli en grupp. Att lära dig samarbeta liksom och du kan inte gå 
 vart du vill och när du vill och bara gå efter egna behov utan du ska rätta dig 
 efter dina kamraters behov. – Det tror jag ändå gör oss unika liksom, som 
 kanske inte finns i brandkåren, polisen och ambulansen. (man, SO/flygvapnet)  

 Den kommer ju när man gör nåt tillsammans. Verksamheten är ju väldigt 
 mycket att man ska lösa saker i grupp... När man övar så intensivt som man 
 gör, så blir det så att man svetsas samman. Man får ju se människor när man 
 ligger på gränsen av den mentala förmågan eller den fysiska i vissa situationer. 
 Då kan man lära varandra att komma framåt. (man, SO/marinen)  

Den här mekanismen - upplevelsen av gemenskap - kan vara så stark att den bär engagemanget för 

Försvarsmakten också i arbetet som specialistofficer:  

 ... det skulle jag säga kommer direkt från början. Det är en av dom sakerna som 
 hållit mig kvar under dom här åren. Jag tänker mig att lever man ihop dygnet runt, 
 som vi gör, så formar du andra band än vad man gör i ett 7-16-jobb... Jag tror att man 
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 lär känna människor på ett annat djup och att det bidrar till gemenskapen. - Det är 
 svårt att dölja både bra och dåliga saker...Jag tror att det många gånger är knutet till 
 gemenskapen och att när du blir en del av den gemenskapen så får du också 
 engagemanget.” (kvinna, SO/marinen)  

  Det är så att på nåt sätt är det ju gemenskap oavsett vilken roll man har – 
 om man är tekniker eller soldat eller på staben eller var man än sitter, så har man ändå 
 nån form av den militära kamratskapen som är svår att hitta på andra jobb, tror jag. 
 Den här sammanhållningen den är rätt unik, tror jag för Försvarsmakten, att oavsett 
 vart man kommer så har man alltid det gemensamma att komma till. – Den är ju 
 en situation att man är direkt beroende av varandra. Det är kanske den här 
 individen som  kommer att hålla en om ryggen den dagen det verkligen skakar till sig. – 
 Det är intressant den här gemenskapen. (man, SO/flygvapnet)  

Engagemanget riktar sig i första hand mot den egna plutonen och kompaniet eller skvadronen. Men 

det kan också finnas upplevd gemenskap i det förband man tillhör: 

 Framför allt så känner jag väl att i och med att jag är stf plutonchef, så ligger ju 
 mitt primära engagemang i plutonen givetvis. Men sen är väl då 
 kompanimässigt, så ligger det ju i att vi jobbar mot - att vi värnar mot båda 
 kompanierna, att vi har ett jättebra samarbete oss emellan... När det kommer 
 till den dagliga tjänsten och det som faktiskt är viktigt, där gäller att vi jobbar 
 tillsammans. Här har ju man verkligen tagit bort dom här barriärerna som man 
 såg innan, att här har man officerare och gradskillnader och så vidare. För här 
 på flottiljen så är det ett vi - och inte ett vi och du – utan här jobbar vi tillsammans. Och 
 det har mycket att göra med förbandet tror jag. (man, SO/flygvapnet)  

Sammantaget uppger de flesta specialistofficerarna att engagemanget för Försvarsmakten kommit 

redan under soldattiden och att det i allmänhet är knutet till den egna enheten.  Engagemanget är så 

starkt att man kan tala om familjeband: 

 Man har ju två familjer. Det är den som är här och sen är den man har hemma. - Jag 
 tycker att det är fruktansvärt jobbigt när jag vet att mina kollegor vill göra nåt annat. 
 Jag blir väldigt glad för deras skull, men jag blir också väldigt ledsen över att dom ska 
 lämna. Sen har jag alltid känt att jag blir glad, för att dom har bara ett liv och då ska 
 dom göra det dom vill... Men jag tycker alltid att det är jobbigt ändå att nu kanske den 
 personen försvinner ur mitt liv - och försvinner ur familjen.” (man, SO/flygvapnet)  

Uppfattningen om den fortsatt starka gemenskapen finns kanske alldeles särskilt inom vissa vapenslag, 

som inom marinen: 

 Gemenskapen på en båt är helt annat än nåt annat du kan hitta både i det 
 civila och det militära. Alltså, vi jobbar 40 personer på en yta som är 70 meter 
 lång och 2 veckor i sträck. Man lär sig känna folk på ett helt annat sätt. Man 
 har en närhet till varandra. Du kommer inte hem till dina nära och kära, vilket 
 gör att du får uppleva på glädje och sorg ihop under den tiden man är ute. Det 
 skulle jag säga att det är det stora. (man, SO/marinen)  

 Jag skulle säga att man känner det - eller jag kände det - från början... Jag 
 kände när jag var värnpliktig hur sammanhållningen på båten var. Det var ju 
 lite därför jag fortsatte. Det här känns bra! (man, SO/marinen) 
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Till den starka gemenskapen kommer uppfattningen om att man har ett meningsfullt arbete i 

Försvarsmakten. Det kan gälla just i förhållande till den egna plutonen eller det egna förbandet. Men 

den kan också gälla helheten och svaret på frågan ”varför behövs jag?”: 

 Ja … liksom … varför vi finns … varför vi har ett försvar … och varför vi har fartyg och 
 vad vi gör med våra fartyg och så där. Jag tycker man bör landa i någon sådan tanke 
 oavsett vad man jobbar med … för annars är det ju bara ett jobb för att dra in pengar 
 … vilket man kan ha också så klart … det är inte fel så … men jag skulle känna … jag är 
 inte en sådan person … jag känner att jag behöver göra något som för mig känns 
 meningsfullt och som är liksom på riktigt. Och det har väl andra karriärer också 
 inneburit för mig liksom … men … det … ja jag har kanske svårare att tänka mig ett 
 jobb inom privat sektor … inom företag och sitta och … jag vet inte … utveckla dom 
 saker som utvecklar det företaget då … men jag vet inte … jag måste hitta något … jag 
 känner att jag måste jobba mot allas bästa liksom. Det är samma med att jobba som 
 lärare … väldigt meningsfullt för dom eleverna man har där och samhället i stort. Den 
 här rollen som jag valde nu … och utbilda mig på nytt … det var ju kanske lite med 
 tanke på mig också liksom … jag behövde fylla på med något nytt. Jag behövde ändra 
 på min … jag behövde något liksom. Som lärare ger man ut väldigt mycket och jag 
 behövde påfyllning själv … jag behövde det … så lite själviskt är det ju. Men att 
 försvaret finns och min roll i det … och att jag känner att det är meningsfullt … det är 
 också viktigt. (man, SO/marinen) 

 

Yrkesidentitet och karriärmöjligheter 
Försvarsmaktens normer och värderingar i form av kamratskap, sammanhållning och lojaliteter verkar, 
som framgått, grundas i en socialisationsprocess under soldattiden.  

 
   
 
(1) Utbildning till SO →(2) Arbetet som SO →(3) Mekanismer→(4) Identitet som SO→(5) Fortsatta karriärintentioner 

 
   . 

 
Figur 4. Specialistofficerare och fortsatta karriärintentioner 
 
Upplevd gemenskap skapar således en känsla av samhörighet och identifiering med Försvarsmakten. 
Men hur är det med de kunskaper och värderingar som inhämtas för att bli och vara just 
specialistofficer – hur och när skapas yrkesidentiteten och hur tas den tillvara i fortsatta 
karriärintentioner? Varför vill man stanna eller lämna som specialistofficer?   
 
Bakom drivkraften att se en fortsatt karriär som specialistofficer finns utbildningen till och arbetet som 

specialistofficer (1 och 2).  Beroende på arbetets karaktär kommer det att utgöra underlag för 

mekanismer som kan vara en fortsatt upplevd meningsfullhet (3). Det kommer i sin tur att ha effekter 

på hur man ser på sig själv och sina möjligheter som specialistofficer (4) och i slutändan om man är 

beredd att satsa på ett fortsatt arbete som specialistofficer (5). Dessutom finns ramfaktorer - till 

exempel den civila marknadens möjligheter eller bostadsortens belägenhet - som kan påverka 

beredskapen för fortsatta karriärintentioner inom Försvarsmakten. 

 

Utbildningen  
Utbildningen till specialistofficer kan ske på en rad olika skolor beroende på inriktning mot 

försvarsgren, vapenslag och förbandstillhörighet och kan vara mellan 1 1⁄2 år och tre år. Vidare har 
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utbildningen ändrats under de år som gått sedan den första kullen specialistofficerare examinerades. 

Mot den bakgrunden varierar upplevelsen av och uppfattningen om genomgången utbildning bland 

våra intervjupersoner. Följande citat från en intervju med en f d specialistofficer belyser helheten:  

 Det är ju flera utbildningsplatser, du har ju dom som gått i Halmstad, och 
 markstridsskolan på Kvarn, luftstridsskolan och sjökrigsskolan... det finns 13 
 olika skolor. Den inledande utbildningen sker i Halmstad för vissa som avslutar 
 sista terminen på truppslagsskola. Dom som går på markstridsskolan går två 
 terminer och sen sista terminen på förband. Det är anpassade behov för  respektive 
 förband som har styrt denna utvecklingen. Jag har ju armébakgrund och vill påstå 
 att armén har hittat rätt nu. Dom har ”körkort” när dom kommer ut, dom är 
 lite oslipade diamanter som måste förädlas, behöver vägledning och handledning 
 – det gäller alla kategorier. (man, f d SO/armén)  

Utbildningen till specialistofficer har som sagt ändrats under åren och eftersom de intervjuade har en 

varierande bakgrund blir uppfattningarna om utbildningen beroende av när och var man genomgick 

utbildningen.  

Som vi tidigare framhållit så kan till exempel uppfattningen om grundutbildningen i Halmstad variera 

beroende på om man har erfarenhet som soldat och gruppbefäl. Några har jobbat som soldater och 

gruppbefäl och har därför erfarenhet av elementa i truppföring och ledarskap. För dem blir 

grundutbildningen delvis en onödig upprepning:  

 I Halmstad tyckte jag att taktikutbildningen var rätt bra, resten var inte så bra, 
 för att utbildningsnivån var väldigt låg med tanke på att dom tog in 150 stycken 
 elever samtidigt. Det innebar att dom som trupp la den lägsta ribban då  kopplat till 
 utbildningsnivå hos kadetterna. Det blev jobbigt för mig som jobbat i så många år 
 att sitta ner där och tänka att man ska utvecklas och så går man igenom  allting igen... 
 I Enköping på ledningshögskolan där var det jättebra. Dom börjar med 
 vapenutbildningar och redan från början skulle man hålla i 
 utbildningarna först. (man, SO/armén)  

Men andra har i efterhand satt värde på utbildningen i Halmstad eftersom den gav möjlighet till träning 

i att vara instruktör eller ledarskap: 

 Där pratade man ganska mycket om pedagogik och om hur man ska bli en bra 
 ledare. Det var mycket fokus på det. Vi fick lära oss hålla i utbildningspass för 
 varandra. Mest såna delar. Man skulle kunna säga att det var ganska civilt... 
 att lära oss bli en chef... just då tyckte jag att det var ganska onödigt att det 
 var så civilt, så mycket lektionssal. Men i efterhand så tycker jag att det var bra 
 utbildning att vi fick hålla utbildningspass för varandra, det var bra lärare. Det 
 var mycket fokus på att lära oss hålla i utbildningen. (kvinna, SO/armén)  

Den formella kvalificeringen till specialistofficer sker ju genom just specialiseringen och på den punkten 

är de flesta positiva till utbildningarna, inte minst de som kunde se att utbildningen var av värde också 

på den civila marknaden:  

 För egen del så tycker jag att det var en ganska bra utbildning för att jag kände 
 att jag hade intresse och vilja för den tekniska biten och att utveckla mig inom 
 det området. Vi fick ju väldigt gediget, dels i Karlskrona dels på den här 
 civilutbildningen... Så det kändes ju som en bra grej då... Jag tycker att den här 
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 inriktningen som jag gått den är väldigt givande på ett sätt för att det är  system och 
 saker som man lär sig, som inte är så himla hårt knutet till det militära egentligen, det 
 finns överallt liksom... (man, SO/marinen)  

Citatet från en f d specialistofficer ovan talade om ”lite oslipade diamanter som måste förädlas, 

behöver vägledning och handledning – det gäller alla kategorier.” Det förtjänar att understrykas. 

Specialiseringen sker inte bara genom det formella lärandet (kurser) utan också genom icke-formellt 

lärande (vägledning, handledning) och - inte minst - informellt lärande dvs det lärande som sker mer 

eller mindre spontant som en naturlig del av arbetet: 

 Ingen är ju specialist från början så att säga utan det är nånting som man 
 måste få bli. Man får erfarenhet genom att få jobba. (man, SO/flygvapnet)  

 Och vi har också en sån mentalitet eller kultur att få göra fel, att få lära sig av 
 varandra. Man behöver inte mörka nånting utan ”det här gick sönder” och ”ok, 
 då får vi analysera det här och göra på nåt annat sätt”. Man lär sig och  kommer 
 framåt hela tiden... Det kan bli så dåligt om det är tvärtom, då vågar ingen fråga 
 om dom inte vet eller då har dom ingen chans att ta till sig nytt om man inte kan 
 ta upp det som man faktiskt skulle behöva fråga om. Det är en sak som jag 
 märker är uttalat, jag tror inom FM, men speciellt här. (man, SO/marinen)  

 Ja, handlar ju om människor som har gedigen yrkeskunskap. Specialister - egentligen 
 innan begreppet kom in - som har förklarat och pekat på saker och små detaljer med 
 sin erfarenhet, där har jag lärt mig otroligt mycket. Formell skolning, det är vad det är. 
 (man, SO/armén) 

 

Ovan framgick att erfarenheter från soldatlivet och senare kunde utlösa mekanismer i form av upplevd 

gemenskap och samhörighet, som gav en grogrund för ett känslomässigt engagemang och identifiering 

med Försvarsmakten.  

Vilka mekanismer är det som kan utlöses av arbetet som specialistofficer och som kan ge en identitet 

som just sådan? Ovanstående fallbeskrivningar visar ju att möjligheterna att få jobba och utvecklas 

som specialist ser olika ut och kan variera både mellan och inom försvarsgrenar och förband. 

Att få utöva och gå vidare med sin specialitet 
Många känner att de inte får utöva eller gå vidare med sin specialitet. Den känslan återges inom alla 

försvarsgrenarna: 

 På grund av att vi är ganska få i besättningen så förväntas vi att göra ganska 
 mycket. Vi får mycket ”tillika-tjänster”. Om det är nånting som jag funderar på 
 så är det att man blir ju aldrig specialist inom nåt område. Det är mycket annat. 
 Det kan vara en period när man siktar in sig jättemycket på luftförsvar och nu 
 ska jag satsa på det och bli jätteduktig. Sen kan det komma tre månader av 
 annat som bara kommer upp. Det är nånting jag kan sakna i vår verksamhet att 
 det inte blir nån kontinuitet, att man kan känna: Det här skulle vilja bli väldigt 
 duktig på. (man, SO/marinen)  

 Jag skulle vilja att det blev tydligare vad det är jag ska göra för nåt, vad som 
 förväntas litegrann och en befattningsbeskrivning och så där. Jag upplever inte 
 att det finns så mycket sånt utan ”du är bra på det här med data och teknik och 
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 vi har en massa datorer, så här är ditt skrivbord och hjälp oss med det här”. 
 (man, SO/flygvapnet)  

 Många SO som såg sig som specialister på tekniska system, befinner sig i en situation 
 där dom truppar och det är inte alla som vill truppa och som tycker att det är roligt. 
 Det tror jag får en hel del att söka sig bort också. Dom får 1 - 2 år på värnplikten och 
 trupputbilda på bred front, när dom kanske vill sitta i en kärnnod och hålla på med 
 routrar för det är det dom är bra på. Det tror jag också driver bort en del...  Jag vet ju 
 att det finns systemexperter som får reda på att ”du ska vara ett par år på vpl-
 utbildning” och då har dom känt att det är lönlöst, ”då försvinner min kompetens. När 
 jag kommer ut därifrån då har utvecklingen sprungit förbi mig...” Känslan också att 
 man inte riktigt styr, vart man ska och vad man ska göra. (man, SO/armén) 

Men många upplever ändå att de är och kan gå vidare som specialister:  

 Jag har ju fortfarande en stor bredd och breddkunskap i helikoptersystemen och 
 förstår dom olika sakerna. Och jag har fått en helt ny kompetens när det  kommer till 
 flygmaterielen och alla verktyg och aggregat. Och det blir ju att den nyaste 
 specialistkompetensen, upplever jag, är nästan ett snäpp vidare än den att bara 
 förstå helikoptern. Jag måste förstå båda delarna för att förstå 
 sammanhanget och placera ett verktyg rätt eller ta fram och utveckla ett 
 verktyg som vi tycker att ”nämen det här är ett behov” eller peka på farorna 
 med verktyget om det skulle gå sönder och liksom konsekvenserna hela tiden. 
 (man, SO/flygvapnet)  

 Försvarsmakten är en fantastisk arbetsgivare. Man får ju kurser och möjlighet 
 att utvecklas och möjlighet att byta tjänster. För dom vill ju och kollar vilken 
 utveckling man har och som officer är det ju fantastiskt vilka tjänster man får 
 byta och ta sig fram. (man, SO/marinen)  

 Vi som specialistofficerare väljer en gren där vi blir specialister. För min del är 
 det ju samband och ledning medan andra specialister kan välja andra områden. 
 Min utstakade väg är driftledare för kompani, driftledare för bataljon och gå 
 vidare på det sättet. Det är den väg som ligger utstakad för mig... som jag 
 tänker mig själv i alla fall skulle jag väl se att jag fortsätter att jobba som 
 driftledare på kompaninivå i kanske 3 år till. Sen går jag upp till bataljon då, så 
 att jag blir driftledare på bataljon istället. Jag tror att det är min utstakade linje 
 för FM. (kvinna, SO/armén) 

 

Karriärgång och befordringsmöjligheter 
Karriärgången för specialistofficerare är ojämnt utstakad och inte sällan saknas utpekade karriärvägar.  

För den som nöjer sig med att vara kvar som fanjunkare och inte önskar gå vidare, tycks karriären vara 

en lång vandring mot pension utan fortsatt utveckling av den egna kompetensen:  

 Och så är det ju att man har ingen tydlig karriärsutveckling.  Säg att jag nu är nöjd med 
 att vara fanjunkare. Jag vill inte läsa HSOU och bli förvaltare. Då har jag väldigt många 
 år kvar till pension. Och på dom här åren ska jag då vara fanjunkare är tanken i 
 systemet. Det här är väldigt många år och då måste jag ha tydlig inriktning på 
 kompetensdjup. Nånstans ska det ju synas att jag är en jätterutinerad. Om 10 är jag 
 fortfarande fanjunkare, då måste det synas att jag har jobbat som fanjunkare i 10 år. 
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 Det finns inget idag... att det här är en ny fanjunkare eller att man har jobbat i 20 år 
 och fortfarande är fanjunkare, men att man är så oerhört spetsig och oerhört vass på 
 det man gör. Men man har inte ambitionen att läsa HSOU, men vill inte helt enkelt. Så 
 det är ju...   Om man nu väljer att inte läsa HSOU, då måste det finnas en tydlig 
 kompetensutveckling. Och sen är det lönen, den måste ju upp och matchas mot det här 
 kompetensdjupet. Om man tittar i styrdokumenten för flottiljen, så finns det inget 
 löneutvecklingsspår nu längre. Nästa steg är att ju bli förvaltare eller kliva på en annan 
 tjänst. Då är man inte SO längre utan då ska man ändra inriktning och göra nånting 
 annat...” (man, SO/flygvapnet) 

Citatet ovan berör kompetensdjupet. I flera intervjuer tar man upp svårigheten med att mäta och 

värdera kompetensdjupet. I stället blir det mer mätbara kunskaper - som genomgångna kurser - som 

värderas:  

 Problemet är att mäta kompetensdjupet. Jag upplevde, man har ju försökt att mäta, 
 men det har blivit en sån konstig förskjutning hur man mäter det. På det här förbandet 
 är det ju profilen som man försökte förmedla väldig kompetens och sådant, det kan 
 innebära då att historiskt sett så har dom som varit på militär bergs-eller guidekurs i 
 Österrike eller södra Tyskland, dom har fått lönepåslag för den formella kursen medan
 en annan person som har utvecklat sin kompetens bara inom vanliga jägarspråket, 
 ledande av trupp, har skjutningar, det har inte blivit nån utdelning i lönekuvertet. 
 Den ena har gått formell kurs i Österrike och den andra har slitit, men inte gått nån 
 formell kurs utan bara utvecklat den allmänna kunskapen som officer.  Då är det, oj, 
 ranger school eller bergsguide, det är mätbart, konkret, jajamen, lönepåslag! Medan 
 att bara allmänt jobba som jägarofficer och öka erfarenheten, det är inte alls mätbart. 
 (man, SO/armén) 

Karriärens möjligheter kan också blockeras av ett begränsat antal tjänster, vilka i första hand går till 

NBO-are: 

 Det enda är ju att dom befattningar som finns för SO i dom högre graderna, dom 
 bemannas ju då av NBO-are, så att det blir lite fullt ovanför oss. Jag tror inte att det är 
 ett jättestort problem, men det blir ju ett litet stopp för vissa, speciellt om du har en 
 ganska smal tjänstegren, där det är många som kommer ovanför dig och - ”jag kan få 
 förvaltartjänst om 10 år”. (man, SO/ marinen) 

Lönen 
Lönen är kopplad till befattning och grad och därmed beroende av karriär och befordran.  Också i det 

hänseendet kan det finnas konkurrens, som gör att man visserligen kan få ett lönepåslag/år men inte 

något lönelyft som svar på att man till exempel har fördjupat sig i ett ämne:  

 I dagligt tal så är det enligt personalstabens personalinstruktion som lönebildningen 
 sker. Det är ny befattning, mer ansvar, högre svårighetsgrad, mer personalansvar, det 
 är det enda grunden som gör att jag får ny lön. Och det här har ju nästan alltid med att 
 göra när man ska tillsätta en ny befattning. Säg att det kommer 8-10 
 specialistofficerare, och det finns redan 8-10 specialistofficerare på våran skvadron, 
 totalt finns det 4-6 stf plutonchefer, och det innebär ett konkurrensförhållande av 2-4 
 specialistofficerare per plutonchef, så det innebär att dom hamnar på sin 
 instruktörstjänst med ingångslön och sen inte förrän dom tillsätter plutonchefer kan 
 det ske nån löneöversyn. Och det är inte säkert att det sker nån löneöversyn över 
 huvud taget eftersom det är inget personalansvar per se. Det är stf plutonchef, där 
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 märker man att det händer nånting. Det har så jävla mycket med den formella 
 befattningen du kommer till att göra. (man, SO/armén) 

Men lönen är ändå inte något huvudskäl till att man slutar. Lönen har gått upp markant på senare år 

och vissa befattningar pekas ut och ger ytterligare lönepåslag:  

 Jag upplever att dom som slutar, dom slutar mer på grund av att livssituationen inte 
 fungerar ihop med jobbet dom har just nu. Det är inte så många som slutar på grund 
 av att det är dålig lön eller tråkigt eller att dom inte får som dom vill, utan 
 det handlar mer om yttre faktorer. (man, SO, marinen) 

 Lönen har gått upp ganska så mycket på senare år. Och i driftledarbefattningen. så har 
 dom märkt ut den som en särskild kompetens. Så dom har höjt lönen speciellt för oss 
 som besitter den kompetensen. (kvinna, SO/armén) 

 Dom börjar ta sig faktiskt. Jag tycker att det görs ju satsningar och att det är ändå rätt 
 bra... Jag fick ett redigt lönetillskott... Så sen 2019 har jag ändå höjt den ingångslönen. 
 Den var ju då 25 000 för nya SO. Jag har ändå höjt mig 9 000 kronor i månaden på 
 den här tiden. Det får ju sägas vara en bra löneutveckling. (man, SO/armén) 

 

Identitet som specialistofficer  
Identiteten som specialist är ju den bärande delen av yrket som specialistofficer. Följande citat, från 

den ovan nämnda intervjun med en f d specialistofficer, belyser rågången gentemot yrket som taktisk 

officer:  

 Den taktiske officeren gör ju en karriär i grader och befattningar... 
 Specialistofficerens utveckling, den är mer speciell, han skaffar sig kompetens 
 inom ett visst område, kanske logistik, gräver sig ner i detta och blir väldigt 
 duktig där, så breddar han sig i logistiktjänsten, får större kompetens och 
 kompetensdjup i en funktion eller ett system. Hans gradutveckling är inte lika 
 offensiv som den taktiske officerens.  

 En officer gör karriär i grader, ansvar och befattningar, det sätter man oftast 
 lön på också: får du högre grad, får du mer personal under dig, ekonomi och 
 ansvar, så knyter man det till löneutvecklingen. Men specialistofficeren, där är 
 det inte så mycket personal, ekonomi eller sånt, han får ju ansvar mer för 
 system eller funktion eller utbildningsanordningar, utveckling av materiel och 
 så, och det har man inte lönesatt. Den här kompetensen som dom har, den 
 belönas inte på samma sätt som man gör för officeren. (man, f d SO/armén)  

Den här uppfattningen går igen hos intervjupersonerna i vår kader. Specialistofficeren beskriver sig 

själv som praktiker/tekniker och som den som ska ha hand om kärnverksamheten på fältet till skillnad 

mot den taktiske officeren som sitter vid skrivbordet och administrerar:  

 Dom som vill bli officerare, gå snabbt i graderna uppåt, och inte vill ha så 
 mycket trupp- och materielkontakt, då går dom ju uppåt, då är det tre år på 
 Karlberg... Specialistofficeren han kan ju grotta in sig, jag har varit på pluton 
 och kommer aldrig högre än pluton och det är jag ganska nöjd med, att ha med 
 folk att göra. Jag har blivit erbjuden att läsa till förvaltare, men jag vill inte. Då 
 passerar man från skruv och skiftnyckel till att sitta bakom datorn. (man, 
 SO/armén)  
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Dessutom förväntas den taktiske officeren vara geografiskt rörlig, något som inte är förknippat med 

specialistofficersyrket:  

 Chefer byts ut lite oftare, tycker jag. För att vi specialister vi är ofta kvar längre 
 på samma plats. Det ligger ju i naturen att vi är djupa inom ett område. 
 Generalistofficerarna, som går den inriktningen, dom har lite mer förändring i 
 sina positioner, dom byter lite oftare mellan olika befattningar. Och det gör ju 
 att det byts fartygschefer och det byts divisionschefer och ... Ibland kanske man 
 bara är nåt år innan man ska vidare. Dom får gå in på många olika områden, 
 fast lite grundare kanske. Det är tänkt så i varje fall. (man, SO/marinen)  

Kåranda 
Av fallbeskrivningen av specialistofficer G framgick att hon inte upplevde någon särskilt utvecklad 

kåranda bland specialistofficerarna. Den uppfattningen delar hon med flera av de intervjuade. Den 

anda av samhörighet som finns gäller snarast i förhållande till den pluton (motsvarande) där man 

tjänstgör och oavsett grad och befattning.    

 

Men det håller kanske ändå på att utvecklas en kåranda i takt med att antalet specialister ökar: 

 

Jag tycker att det håller på att implementeras nån form av kåranda. Än så länge vet jag 
inte om den är på plats. Men jag tycker att det börjar kännas mer och mer som att ja, vi 
SO. Man försöker sammanföra SO och omhändertar det bättre än tidigare. Så jag tycker 
att det börjar skapas en anda där. (man, SO/armén)   

Av fallbeskrivning G framgick också en kåranda möjligen fanns när SO-skrået var nytt och då kanske 

som reaktion med att ”det fanns befäl som kallade oss underofficerare och tyckte att vi kunde duscha 

med manskapet, för vi var ju ändå bara underofficerare och så där.”   

 

Beteckningen ”underofficerare” går igen i en del intervjuer. Underofficersstämpeln lever tydligen kvar 

och kan uppfattas som belastande bland annat för den som vistas i internationella sammanhang: 

 

 Sen är det också, det stora bekymret, som man har också, det är att internationellt, 
 tittar man internationellt så är en kapten, absolut, en grad man ska vara stolt över och 
 det ska man ju vara här också, och utomlands så är kapten en ganska hög grad. Men 
 tittar man i SO-spåret, ... i USA till exempel, sergeant, ja det är liksom skit och 
 ingenting. Men captain, då är det honnör och ... Så det är väldigt skilt mot andra 
 länder, där man inte ser på trebefälssystemet som här. (man, SO/flygvapnet) 

 

Relationen till taktiska officerare uppfattas idag i allmänhet som god och samarbetet fungerar bra, 

anser man: 

 

Det funkar jättebra. Min närmsta chef är ju taktisk officer och vi jobbar väldigt mycket 
tillsammans. Det är inga konstigheter. Jag upplever att skillnaden egentligen inte är stor 
mellan taktiker och specialister på en lägre nivå. Det är först högre upp som jag kan tycka 
att jag ser nån skillnad. Många majorer tenderar ju att glida iväg lite långt ifrån truppens 
kärna. (man, SO, armén) 

 

Och samarbetet fungerar bra även om det finns, som framgått, en konkurrenssituation som 

uppkommit i samband med NBO-officerares omgalonering och risk för att NBO-are blockerar 

karriärvägen för specialistofficerare: 
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 Ja lite är det väl så. Men nu… vi var tre stycken här, vi var dom allra första som kom… 
 en han vart polis, men det var av sociala skäl. En han ska till skola nu, han ska gå 
 HSOU.  Men det är ju… fortfarande dom som har högsta graden där bland specialister, 
 dom flesta är ju gamla majorer eller överstelöjtnanter, dom blir liksom
 regementsförvaltare då, det blir väl ett litet stopp där. (man, SO/armén) 
 

NBO-officerare kan alltså uppfattas som en blockering, men det är också något man som kan bortse 

ifrån: 

 Men jag tror att min generation SO som har ett par år i tjänst bara, vi skiter lite i dom 
 för vi värderar inte dom som att där kommer dom och blir förvaltare utan man tänker 
 på sin egen karriär. Kan jag bli fanjunkare, kan jag bli förvaltare? Man lägger inte så 
 stor vikt vid NBO-konflikten. (man, SO/armén) 

Problemet med NBO kanske mindre handlar om uppfattningen om risk för blockering än om den syn 

som taktiska officerare förmedlar i samband med övergången: 

 Nu pratar många officerare som är NBO-are om att dom blir degraderade till SO och 
 det är en ren skymf mot SO-spåret, så att säga, dom är inte lika duktiga som 
 officerarna och inte lika mycket värda i det sammanhanget. Å andra sidan så förstår 
 jag dom också för att man omyndigförklarar ju deras utbildning till kapten med 
 högskoleutbildning... Absolut, jag håller med dom, men jag motsätter mig också att 
 det är en degradering, det är ju en omställning... det är en degradering, jag accepterar 
 inte det, att ”jag kan inte gå bredvid en översergeant eller fanjunkare, för det är inte 
 gott nog för mig.”  ”Nähä, men för oss då som är specialister... ja, det är en skymf mot 
 oss. (man, SO/flygvapnet) 

 

Fortsatta karriärintentioner  

Av fallbeskrivningarna framgick hur sammansatt den process är som kan leda till man fortsätter sin 

karriär inom Försvarsmakten eller inte.  

 

Specialistofficer G hade under sina nio inledande år som specialistofficer arbetat med ungefär samma 

uppgifter. Det hade varit ett arbete där hon saknat utvecklingsmöjligheter och stöd för 

karriärplanering. Men hon hade ändå trivts med Försvarsmakten och när hon till sist fått ett annat jobb 

med nya möjligheter såg det ut som om hon kommer att vara kvar i FM och gå vidare mot förvaltare.  

 

Mer osäkert var det för specialistofficer T, som under sina två första år som specialistofficer arbetat 

inom sin speciella inriktning. Han hade visserligen uppskattat samhörigheten och gemenskapen 

ombord. Men han hade ändå inte trivts eftersom han har haft en tung arbetsbelastning och alltför 

många ”tillika-uppgifter”. Han hade känt att han inte kom vidare som specialist och han hade heller 

inte fått någon hjälp i sin karriärplanering. T ville gärna vara kvar inom FM, men det var osäkert i vilken 

anställningsform det skulle vara i så fall. 

 

Specialistofficer hade K redan i början av sin anställning gjort upp en femårsplan med sina chefer, som 

han i stort sett kunnat följa.  Den tryggheten i kombination med trivseln med jobbet och med sina 

arbetskamrater gjorde att K inte på något sätt övervägde en civil anställning även om han var kritisk 

till lönesättningen i Försvarsmakten.  

 

Så var inte fallet med specialistofficer L. Han hade visserligen fått den utbildning till specialist som han 
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önskade. Han trivdes i Försvarsmakten och hade nog varit kvar där trots en förhållandevis låg lön. Men 

eftersom han inte såg att han skulle få några möjligheter att utveckla sin specialitet inom FM och det 

inte fanns inte någon karriärplan för honom som tydde på motsatsen, valde han en civil karriär med 

högre lön och goda utvecklingsmöjligheter.  

Sammantaget är det en blandad bild vi får av specialistofficerarnas uppfattningar om den fortsatta 

karriärens möjligheter där framför allt arbetets utmaningar och utvecklingsmöjligheter spelar en 

avgörande roll. 

 

Diskussion 

 
Den kvalitativa ansats som vi här utgått från ger möjlighet att tydliggöra den mångfald av aspekter som 

påverkar de anställdas uppfattningar om Försvarsmakten som arbetsgivare och deras val att välja – 

eller lämna – det militära sammanhanget. Vi har i redovisningen ovan lyft fram några enskilda 

berättelser i detta syfte. Ansatsen medför givetvis att endast ett begränsat antal intervjupersoner kan 

komma till tals, särskilt med tanke på fördelningen av informanter på olika vapenslag och 

förbandsorter. Analysen visar emellertid att det finns stråk av gemensamma uppfattningar som gör 

det möjligt att dra generella slutsatser om de valda personalgruppernas attityder och 

bevekelsegrunder. De kompletterande intervjuerna med andra berörda befattningshavare ger 

ytterligare möjlighet att verifiera dragna slutsatser. Det har också varit möjligt att jämföra resultaten 

med utfallet i enkätstudier genomförda inom Försvarsmakten.  

Vår studies longitudinella upplägg har lett till en ökad förståelse för samspelet mellan kontextuella 

villkor, mekanismer och resultat över tid. Vad gäller den organisatoriska samhörigheten konstaterar 

Allen (2003) att man först genom longitudinella studier kan se hur särskilt den känslomässiga 

komponenten utvecklas över tid och vilka faktorer som kan vara kritiska under olika skeden. Men de 

flesta longitudinella studier överskrider inte tolv månader och i en undersökning av polismän fann man 

att engagemanget inte stabiliserades förrän efter trettio månaders anställning (Tremble m fl 2003, s 

170). Genom att följa individen under en relativt lång tid kunde vi visserligen se en viss stabilisering, 

men också hur engagemanget mattades efter en längre anställning. Men beredskapen för att låta sig 

involveras, att åta sig ett längre uppdrag och att lägga resurser på det, influeras också av annat än 

nuvarande arbetssituation.  Ålder, tidigare arbetserfarenhet och utbildning spelar in, liksom 

möjligheten till civilt arbete. Vidare är släkt/familj, boende och geografisk hemvist, exempel på faktorer 

som är mer eller mindre viktiga vid olika tidpunkter under ett livslopp och som därför kan påverka 

graden av engagemang. 

Den longitudinella studien med unga soldater och sjömän visar också att Försvarsmaktens värderingar, 

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 första året som anställd och denna commitment hämtar näring ur flera av 

de aspekter som är centrala för Försvarsmakten (lojalitet, altruistiskt uppdrag, tydliga hierarkier etc.). 

I första hand handlar det om en Affective commitment, dvs en känslomässig anknytning till, 

identifikation med och involvering i organisationen. Analysen av intervjuerna visar att soldater och 

sjömän fortsätter inom organisationen för att han/hon önskar det och denna känslomässiga 

anknytning förstärks över tid och är lika stark hos kvinnor och män.  
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För att återvända till de teoretiska perspektiv som framstått som viktiga under analysarbetet, hur skall 
resultaten förstås och förklaras? Thilanders (2013) distinktion mellan en ”stridslogik” och en 
”kasernlogik” ger en möjlighet att förstå de praktiska och normativa utgångspunkter som 
Försvarsmaktens olika uppdrag vilar på (se även Ydén 2008; Eklund 2021). Det är rimligt att 
argumentera för att det inom Försvarsmakten existerar en konkurrenssituation mellan en professionell 
logik (stridslogiken) och en byråkratisk logik (det administrativa och förvaltande fredsuppdraget; 
Eklund 2021). De intervjuade soldaterna och sjömännen är i de flesta fall inriktade på en karriär som 
specialistofficerare. Motivet som anges är att det är som specialist som möjligheten finns att arbeta 
med det som är viktigt och meningsfullt inom Försvarsmakten. Den så kallade taktiska 
officersutbildningen (OP) lockar inte eftersom den akademiska aspekten av utbildningen upplevs som 
ointressant. Likaså beskrivs det arbete som väntar efter avslutad utbildning som fyllt av byråkratiskt 
skrivbordsarbete, långt från den specialiserade praktik man upplever som intressant och meningsfullt. 
Den "stridslogik" som internaliserats hos soldaterna och sjömännen kontrasteras alltså mot en 
förvaltande och byråkratisk logik som man menar präglar officersyrket. Givetvis kan denna 
föreställning om den taktiske officeren som en "skrivbordsbyråkrat" i realiteten vara felaktig, men 
oavsett detta så är utgör sådana föreställningar en faktor som påverkar valet av framtida karriär, till 
förmån för specialistofficersutbildningen. 
 
Vi kunde beskriva och analysera faktorer som samspelade med det känslomässiga engagemanget över 

tid och som påverkade individens beslut om en eventuellt fortsatt karriär.  För flertalet innebar arbetet 

som specialistofficer ett fortsatt engagemang och i förlängningen, en vilja att kvarstå i Försvarsmakten. 

Men det gällde som framgått långt ifrån alla. Otydligheter i arbete och karriärgång samt bristande stöd 

från överordnade kunde innebära att identiteten hotades och därmed också tankar kring ett fortsatt 

arbete som specialistofficer.  

Resultaten överensstämmer väl med Meyer och Allen (1997) som funnit att arbetserfarenhet har det 

starkaste och mest oföränderliga sambandet med känslomässigt engagemang. Här kommer in sådana 

faktorer som utmaningar i jobbet, grad av självständighet och kontroll, möjligheten att få använda sin 

kompetens, tydligheten i det uppdrag man har fått samt vilka överordnade man har. Också våra 

resultat visar att den som har en stark tilltro till sina kunskaper och färdigheter, har ett starkare 

känslomässigt engagemang än de som har svag tilltro till sin förmåga. 

Enligt Österberg m fl (2020) uppger specialistofficerarna - i likhet med intervjuade soldater och sjömän 

- att det finns en sammanhållning och gemenskap i arbetet, som innebär att man bryr sig om varandra 

och att man uträttar uppgifter tillsammans. Den känslan av samhörighet stämmer ju, som framgår 

ovan, väl överens med våra iakttagelser av ett engagemang som präglats redan under soldattiden. Men 

enligt våra studier är engagemanget inte statiskt. Det kan utvecklas eller hämmas beroende på de 

möjligheter som finns att arbeta och gå vidare som just specialister. Också när det gäller synen på 

karriärvägar finns likheter i studiernas resultat. Båda studierna visar att specialistofficerarna tenderar 

att anknyta sitt engagemang till sin enhet, snarare än till Försvarsmakten i stort, även om vår studie 

också visar undantag beroende på försvarsgren och förband. I samma anda uttrycker 

specialistofficerarna i båda studierna en ovilja att byta arbetsplats. 

Av båda studierna framgår också att specialistofficerarna upplever att de - till skillnad mot officerarna 

- inte har några klara karriärvägar, en brist som kan vara särskilt viktig att rätta till med hänsyn till 

önskemålet att rekrytera och behålla kvinnliga officerare. Det är en brist som vi har noterat inte bara i 

kaderundersökningen utan också i tidigare rapporter.  Men också här får vi nyansera bilden eftersom 

den, som framgått ovan, kan bero av försvarsgren, förband och individuella kvalifikationer. 

Försvarshögskolans studie visar att utbildningen till specialistofficerare inte tycks ha spelat någon roll 

för deras identifikation med yrket. Den allmänna delen i utbildningen var fokuserad på allmänna 
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militära färdigheter medan specialistofficerarnas eget önskemål var att få möjlighet att utveckla 

specialistkompetens. Man upplevde att utbildningen var för elementär och att den inte gav de 

kunskaper och färdigheter som skulle behövas i deras kommande yrkesutövning. Också i vår studie 

fanns upplevelser av att den allmänna delen var för elementär. Men den uppfattningen delas inte av 

alla. Dessutom var specialistofficerarna i vår undersökning oftast nöjda med de utbildningsdelar som 

syftade till specialistkompetens. Det var särskilt tydligt när det gäller flyget och marinen. Men också 

inom försvarsgrenarna finns olika uppfattningar som bland annat beror av specialistutbildningens 

inriktning och längd. Intervjupersonerna i Försvarshögskolans studie hade varit anställda som 

specialistofficerare mellan tre och tio månader före intervjuerna.  De hade därför visserligen skaffat 

sig den formella meriten genom utbildningen, men uppfattningen om sig själv som specialist får man, 

som det visar sig våra intervjuer, i allmänhet först genom en längre tids yrkesutövning.  

Försvarsmakten skickar ut avgångsenkäter till anställd personal som slutat sin militära tjänstgöring.  Av 

årsrapporten 2017 framgår att de svarande specialistofficerarna angav som främsta skäl till att man 

var nöjda med sina anställningar de varierande och roliga arbetsuppgifterna. Vidare var 

specialistofficerarna nöjda eller mycket nöjda med anställningstryggheten, kamratskapet och 

gemenskapen, kommunikationen med närmsta befäl och den fysiska arbetsmiljön. Däremot var de 

missnöjda med arbetsmiljön (i form av stress, krav, arbetsbelastning), utvecklingsmöjligheter (karriär, 

utbildning, befattning, uppgifter) samt lön och anställningsvillkor. Som ett huvudskäl att sluta inom 

Försvarsmakten uppgav nästan alla att man skulle börja ett nytt arbete. Samtliga specialistofficerare 

kunde tänka sig att komma tillbaka till Försvarsmakten och skulle med stor majoritet rekommendera 

sina vänner att söka sig dit. 

Specialistofficerarnas svar på webbenkäten visar också den en hög grad av samstämmighet med vad 

som framgått i vår undersökning. På den positiva sidan finns kamratskap och gemenskap, god 

kommunikation, trygghet och struktur, variation i arbetet och den fysiska arbetsmiljön. På den 

negativa sidan finns arbetsbelastning, bristande utvecklingsmöjligheter och lön.  

Otydligheten i arbete och karriärgång verkar hänga samman med specialistofficerarnas ställning som 

profession.  

Vi har därför i en särskild rapport följt och redovisat professionaliseringsprocessen för 

specialistofficerare (Kadefors m fl 2022). Rapporten baseras på intervjuer samt på källmaterial från 

försvarsbeslut, utredningsrapporter, artiklar i fackpress och debattinlägg under perioden 2006–2021. 

Vidare har centralt placerade specialistofficerare, personalhandläggare och utbildare intervjuats om 

sin syn på specialistofficerarnas karriär- och löneutveckling.  

Vi har funnit att det råder ett stort avstånd mellan den officiella retoriken, ”specialistofficerarna är 

Försvarsmaktens ryggrad” och det faktiska utfallet i form av karriär- och löneutveckling; det tydliggörs 

i de här genomförda intervjuerna. Den traditionella synen på officersyrket som under lång tid 

utvecklats inom Försvarsmakten försvårar etableringen av en ny profession vid sidan av den 

existerande officersprofessionen. Även om samarbetet på förbandsnivå ofta fungerar utmärkt så finns 

ett motstånd centralt i organisationen, en institutionell tröghet, som begränsar specialistofficerarnas 

möjligheter till karriär- och löneutveckling.  

Professionsteorin kan på flera sätt bidra till tolkningen av de intervjuer som genomförts med 

specialistofficerare. Officerarnas negativa reaktioner på fullföljandet av trebefälsreformen i och med 

det av ÖB nyligen fattade beslutet att officerare på specialistofficersbefattningar ska omgaloneras till 

motsvarande SO-grad framgår klart i flera intervjuer. Detta kan i professionsteoretiska termer tolkas 

som ett uttryck för utestängning, ett av de rekvisit som enligt Hellberg (1991) karakteriserar en 

profession, och som skapar problem för andra yrkesgrupper i deras professionalisering. Vi finner också 
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att många specialistofficerare upplever att NBO-officerare på förvaltartjänster blockerar deras 

karriärutveckling. Även om Försvarsmakten genom att tillskapa denna möjlighet kunnat avhjälpa en 

del av bristen på specialistofficerare, så har åtgärden också bidragit till att mycket få officerare har 

behövt sägas upp på grund av arbetsbrist. Kadefors m fl (2022) noterar att Försvarsmakten endast 

mycket långsamt har efterkommit de krav på förändringar i personalstrukturen som efterfrågats i 

försvarsbeslut och regleringsbrev. Officersprofessionen har på olika sätt kunnat mildra effekten av de 

påbjudna bantningarna av antalet officerare i stabsbefattningar, vilket kan tolkas som ett uttryck för 

yrkesgruppens maktposition.  Också rekvisitet inträngning enligt Hellberg (1991), som innebär ”att 

man riktar sig uppåt i organisationen och för en kamp för att hävda sin ställning och bevaka sina 

rättigheter” kan därmed sägas vara uppfyllt.  

Vi kan konstatera att en ny yrkesgrupp, specialistofficerare, utmanar delar av den rådande 

professionella logiken, trots att både officerare och specialistofficerare verkar inom en övergripande 

och gemensam normativ referensram. I grunden handlar det om att både uttalade och outtalade 

regulativa hierarkier utmanas.  Frågor om status, prestige och makt aktiveras därmed, och 

maktpolitiska fenomen som utestängning och inträngning uppstår.  Gränser sätts mer eller mindre 

omedvetet nedåt till dem som hotar hierarkin, samtidigt som man riktar sig uppåt i organisationen och 

för en kamp för att slå vakt om sin position och bevaka sina rättigheter.  

Som vi noterade ovan har den militärteknologiska utvecklingen enligt Dandeker & Ydén (2022) lett till 

att någon strikt uppdelning mellan officerare och annan militär personal inte längre låter sig göras. Det 

är möjligt att det unika svenska initiativet att tillskapa kategorin specialistofficerare i själva verket kan 

innebära en ögonöppnare också i andra länders försvarsmakter. 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 vår undersökning är att Försvarsmakten i sin ambition att behålla, rekryterad och 

utbildad personal måste vinnlägga sig om att både förstärka de faktorer som upplevs som positiva och 

att åtgärda det som upplevs som negativt. I relation till detta finns det därför anledning att understryka 

vikten av att vårda och om möjligt förstärka Försvarsmaktens särdrag, dvs. det som skiljer 

Försvarsmakten från andra sektorer i samhället.  

Det är ett gott betyg till Försvarsmakten att många väljer att stanna kvar länge i det militära 

sammanhanget, trots att de skulle kunna gå vidare och göra en civil karriär med mycket bättre 

ekonomiska villkor.  Men i längden är detta inte hållbart: karriär- och löneutvecklingen måste ses över. 

Det är viktigare att åtgärda löneutveckling över tid än att höja ingångslönerna.  

Det är nödvändigt att underlätta vägvalet mellan att bli soldat/sjöman, specialistofficer eller taktisk 

officer.  Det är inte enkelt för en värnpliktig att välja utbildningsväg efter några månaders GU. För den 

som är anställd som GSS/K och har mycket mer erfarenhet är det lättare. En person på garnisonen som 

kan hela Försvarsmakten och som kan fungera som intern yrkesvägledare skulle kunna vara en utmärkt 

resurs. 

Valet mellan militära utbildningar för en ambitiös GSS/K bör inte vara för evigt. I dag finns i stort sett 

inget flöde från specialistofficer till taktisk, det beror på att Försvarsmakten helst inte vill ha det. En 

specialistofficer med många års erfarenhet kan nu på Karlberg hamna bredvid en person som kommer 
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färsk från GU och tvingas gå kurser som inte i sak erbjuder något nytt. I längden är detta en oacceptabel 

ordning. Den som initialt väljer att bli specialistofficer måste kunna se att det finns en möjlig karriärväg 

framåt också som taktisk officer.  

Det är absolut centralt att inrätta en ny befattningskategori för specialistofficerare. För 

professionaliseringen av specialistofficerarna är det nödvändigt att med en symbolhandling göra dem 

till en egen kategori i Försvarsmaktens organisation.  De är i dag en del av OR-kategorin, som också 

omfattar gruppbefäl, soldater och sjömän – som alla är visstidsanställda. Förslaget skulle innebära att 

det skapas en kategori SO vid sidan av OF och OR. Det finns invändningar mot en sådan reform 

eftersom det skulle kunna innebära svårigheter i internationella sammanhang. Men ska detta verkligen 

vara styrande för hur den svenska Försvarsmakten utformar sitt interna befattningssystem? Det gäller 

att helt göra sig av med underofficerstänket, som fortfarande lever kvar efter 40 år.7 

För specialistofficerarna gäller att antal år som grund för befordran måste tas bort. I dag upplever 

många specialistofficerare en inlåsningssituation som innebär att de inte kan komma vidare i sin 

militära karriär, oavsett hur skickliga de är, hur många kurser de har gått och vilka vitsord de har. Skälet 

är att man i stora delar av Försvarsmakten tillämpar rigida regler som hindrar ett flöde uppåt i 

karriärhänseende. Detta är en egendomlig ordning som veterligen inte finns någon annan stans på 

svensk arbetsmarknad. Kompetens och lämplighet måste vara utslagsgivande kriterier för befordran. 

Löneutvecklingen för en fanjunkare är i dag närmast inflationskompenserande. Många erfarna 

specialistofficerare vill ändå inte söka till högre specialistofficersutbildning eftersom de vill fortsätta 

att arbeta med teknik, utbildning och truppföring och inte hamna i ren administration. Det finns inte 

heller tillräckligt antal tjänster som förvaltare på ett förband för att särskilt många fanjunkare ska 

kunna erbjudas en intern karriärmöjlighet. Det behöver skapas ett nytt karriärsteg.  För dessa bör 

tillskapas en ny grad, förslagsvis förste fanjunkare eller överfanjunkare, där denna grupps 

erfarenhetsbaserade kunskap erkänns. Med en sådan utnämning följer givetvis ett lönelyft. 

Motsvarande befordran skulle kunna erbjudas också erfarna specialistofficerare med inriktning mot 

militär teknologi. Det skulle innebära att ”den horisontella karriären” äntligen ges en reell innebörd.8   

Fortsatt forskning 
 

Det nu genomförda projektet har visat att Försvarsmakten i många stycken uppfattas som en bra 

arbetsgivare, samtidigt som det har tydliggjort att förändringar måste genomföras om 

personalförsörjningen ska kunna säkerställas över tid. Mycket av detta handlar om personalflöden 

inom och mellan nyckelgrupper av anställda. 

Diskussionen om manliga normer och stereotypa patriarkala förställningar om soldatlivet och 

officersyrket har förts under lång tid både i forskningssammanhang och i press och annan media. Mot 

bakgrund av de få intervjuer som gjorts med unga kvinnor i denna studie är det svårt att dra några 

slutsatser som kan tillföra denna diskussion något väsentligt. Det vi kan konstatera är att de fyra 

kvinnor som ingått i kohorten känt sig väl mottagna: de understryker att de uppmuntras, respekteras 

 
7 Det har under hösten 2022 påbörjats en process inom Försvarsmakten 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 därmed 
identifieras som en egen befattningskategori. 
8 ÖB beslutade 29 juni 2022 att införa tjänstegraden överfanjunkare mellan fanjunkare och förvaltare. 
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och får det stöd de behöver. Men det skulle behövas en bred forskningsmässig genomlysning av 

kvinnors villkor i den svenska Försvarsmakten; någon sådan tycks inte ha publicerats under senare år. 

I ett läge där Försvarsmakten kommer att behöva rekrytera många nya medarbetare är det 

utslagsgivande att tillräckligt många värnpliktiga väljer ett fortsatt militärt engagemang. Det finns en 

spridd uppfattning bland chefer med erfarenhet av utbildning av värnpliktiga att de som nyligen 

genomfört sin GU utgör en elitgrupp av årskullen. Kommer detta att kunna sägas också om de 

värnpliktiga som nu engageras? Hur ser insocialiseringen i det militära sammanhanget ut för dessa 

ungdomar? Finns en större risk för mobbing och tidiga avhopp om motivationen sviktar? Finns det 

anledning att särskilt uppmärksamma hur kvinnor upplever värnplikten?  Det framstår som angeläget 

att studera grupper av nyengagerade värnpliktiga under utbildningstiden för att dessa frågeställningar 

ska kunna belysas. Den undersökningsmetodik som utvecklats i det nu aktuella projektet skulle kunna 

tillämpas också i ett sådant följdprojekt.  

Återetableringen av regementen ställer stora krav på organisering för att på kortast möjliga tid uppnå 

den önskade operativa förmågan. Samtidigt skulle det kunna finnas möjligheter att testa en del 

organisatoriskt nytänkande av den art som lyfts fram i föreliggande rapport i en miljö där som inte är 

lika fast etablerade som i de befintliga förbanden. Ett följeforskningsprojekt vid exempelvis A9 eller 

AMF4 under etableringen skulle kunna kombinera organisationsteoretiska aspekter med 

återrapportering till det aktuella förbandets personalfunktion. 

NATO-medlemskapet kommer att innebära stora förändringar på alla nivåer i Försvarsmaktens 

organisation. Hur påverkas olika kategorier av anställda när det gäller synen på uppgiften, arbetsvillkor 

och möjligheter till karriärutveckling? Det skulle vara av stort intresse att kartlägga exempelvis hur 

motivationen att välja ett fortsatt militärt engagemang förändras, hos såväl värnpliktiga som hos GSS/K 

och specialistofficerare. Här kan de redan etablerade och väldokumenterade kohorterna erbjuda en 

mycket värdefull möjlighet genom att de följs ytterligare någon tid med uppföljande intervjuer. 
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Bilaga 2: Intervjumanual Soldater/sjömän (Omgång 3) 
 

1. Återkoppling samt uppdatering av biografiska data 
 

- Boende 
- Familj/barn 
- Övriga förändringar 

 

2. Nuvarande arbetssituation 
 

- Om vi jämför med din situation för ett år sedan – är det något som förändrats i din 
arbetssituation? 

- Har du påbörjat eller planerar du att påbörja någon utbildning? 
- Hur ser du på din relation till närmaste chef? 
- Får du det stöd du behöver? 
- Känner du att du utvecklas i den roll du nu har? 
- Finns det något i din nuvarande arbetssitution du vill ändra på? 
 

3. Framtiden 
 

- Hur ser du på din framtida yrkeskarriär idag? 
- Har du eller kommer du att söka officers- eller specialistofficersutbildningen (motivera 

eventuellt val)? 
- Har du fått stöd i din egen karriärplanering?  På vad sätt? Av vem? 
- Finns det något du saknar som åtgärd/stöd i din karriärplanering för närvarande? 
- Finns det möjligen något annat yrke som du funderat på nu i efterhand? Finns det tankar 

på en civil karriär? 
- Vad arbetar du med om 5 – 10 år, tror du? Vad är skälet till ditt val? Vilken betydelse har 

lönen? 
 

4. ”Organizational commitment” 
- Har du kamrater som lämnat yrket? Vad tror du om skälen till detta? 
- Skulle du rekommendera en vän/väninna att söka anställning inom FM? 
- Har du en känsla av kamratskap och gemenskap i ditt jobb?  
- Känner du dig delaktig eller inte i relation till det som händer på din arbetsplats?  
- Hur upplever du din relation till organisationen du ingår i? Är du en naturlig del av den 

eller upplever du dig stå utanför? 
- Tror du att du skulle känna samma sak i någon annan organisation eller på ett annat 

jobb? Motivera varför? 
 

5. Mening och sammanhang 
 
- Är ditt arbete meningsfullt?  
- Känner du stolthet över ditt yrke?  
- Känner du stolthet över att jobba inom FM? 
- Skulle du kunna känna något liknande om du jobbade någon annanstans, tror du? 
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- Känner du lojalitet till FM? (Jämför ”Organisationen förtjänar min lojalitet.”) 
- Finns det förändringar inom förbandet som spelat roll, till exempel förändringar i policy, i 

ledningsfrågor eller någon decentralisering? 
- De här sakerna som vi talat om (kamratskap, gemenskap, känsla av delaktighet, stolthet 

osv) är det saker som du känt tidigt eller är det något som långsamt vuxit fram eller är 
det rentav något som kommit ganska sent?   

 

6. Arbete och Hälsa 

 
- Anser du att ditt arbete påverkar din hälsa? 
- Vilka faktorer i ditt arbete tror du påverkar din hälsa mest i positiv riktning? 
- Vilka faktorer I ditt arbete tror du påverkar din hälsa mest i negativ riktning? 
- Tror du att din hälsa skulle påverkas om du bytte arbete? Hur då och varför? 
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Bilaga 3a: Intervjumanual Specialistofficerare (Omgång 3)  
 

1. Biografiska frågor (uppdatering) 

- Namn och ålder   
- Grad/tjänst/befattning.   
- Specialistinriktning. Hur många års utbildning? 
- Eventuella förändringar i boende, familj eller annat? 

 

2. Nuvarande arbetssituation   

- Om vi jämför med din situation för ett år sedan – är det något som förändrats i din 
arbetssituation? 

- Får du arbeta som specialist? Har det förändrats under det senaste året? 
- Vad arbetar du med som specialist? Har det förändrats under det senaste året? 
- Är det lagom mycket arbete med det som du är specialist på? Hur är tendensen? 
- Vad jobbar du med som inte direkt ingår i specialistfunktionen? 
- Finns det något i ditt arbete som du skulle vilja förändra?  
- Kan du utveckla din personliga kompetens/specialistkompetens i FM? Eller känner du rentav 

att du är på väg att tappa den? 
 

3.  Lärande i arbetet  

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

specialistofficer:   

- Vad är det som varit (mest) betydelsefullt för din ”skolning”? 
- Hur har du lärt dig det som du kan idag? 
- Vad finns för viktiga händelser som kan ha spelat in? 
- Vad finns för viktiga personer som kan ha spelat roll? 
- Vad har den formella utbildningen till specialistofficer betytt? Den allmänna delen? 

Specialistdelen?  
 

4. Framtiden   

- Hur ser du på din framtida yrkeskarriär? På vilket sätt kan du gå vidare som specialist?  
- Vilka möjligheter har du att så småningom befordras till förvaltare, om du skulle vilja det? 

Vilka hinder finns? 
- Har du fått stöd i din karriärplanering?  På vad sätt? Av vem? 
- Finns det något du saknar som åtgärd/stöd i din karriärplanering?  
- Finns det möjligen något annat yrke som du funderar på - inom eller utanför FM? 
- Vad arbetar du med om 5 – 10 år, tror du? Är du kvar i FM - kanske resten av ditt yrkesliv? 

Vad är skälet till ditt val? Vilken betydelse har lönen?   
-  

5. ”Organizational commitment” 

o Gemenskap och delaktighet 
- Har du kamrater som lämnat yrket? Vad tror du om skälen till detta? 
- Skulle du rekommendera en vän/väninna att söka anställning inom FM?  
- Har du en känsla av kamratskap eller gemenskap i ditt jobb?  
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- Känner du delaktig i det som händer på din arbetsplats?  
- Kan du känna dig liksom ”en del av familjen” i jobbet?  
- Hur upplever du din relation till organisationen du ingår i? Känner du dig som en del av den?  
- Känner du dig känslomässigt fäst vid ditt arbete? 
- Tror du skulle känna samma tillhörighet och gemenskap i något annat jobb eller i någon 

annan organisation?  
 

o Mening och sammanhang 
- Är ditt arbete meningsfullt? Tycker du att arbetet i FM har en personlig mening för dig?  
- Känner du dig stolt över ditt yrke? Känner du dig stolt över att jobba inom FM?  
 

o Lojalitet  
- Känner du lojalitet till FM så att du känner att du borde vara kvar?   
 

o Fokus och utveckling 
- Var ligger fokus för ditt engagemang på det stora hela?  Gäller det FM, förbandet, 

kompaniet, plutonen, besättningen, gruppen? 
- De här sakerna som vi talat om (kamratskap, gemenskap, känsla av delaktighet, stolthet osv) 

är det saker som du känt tidigt (som soldat t ex) eller är det något som långsamt vuxit fram 
eller är det rentav något som kommit ganska sent?   

 

o Kåranda  
- Upplever du att det finns samhörighet, en kåranda, specialistofficerare emellan? 
- Arbetar du tillsammans med taktiska officerare? Om ja, hur tycker du att samarbetet 

fungerar? 
- Finns det officerare (NBO-are) som har tjänst som specialistofficerare på ditt förband/enhet? 

Hur ser du på att NBO-are tjänstgör som specialistofficerare? 
- Är du fackligt ansluten? Till vilken facklig organisation? Hur tycker du att facket bevakar 

frågor som är viktiga för dig och för specialistofficerare i allmänhet? 

 

6.  Arbete och Hälsa 

- Vad är det för faktorer i arbetet inom FM, som påverkar hälsan (mest) i positiv riktning, tror 
du? 

- Vad är det för faktorer i arbetet inom FM, som påverkar hälsan (mest) i negativ riktning, tror 
du? 

- Tycker du att ditt arbete påverkar din hälsa? Hur? 
- Tror du att din hälsa skulle påverkas om du bytte arbete eller arbetsuppgifter?  

 

7. Allmänt om FM (uppsummerande frågor) 

- Vad tror du är huvudorsaken till att man stannar kvar som specialistofficer inom FM? 
- Vad tror du är huvudorsaken till att man lämnar FM? 
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Bilaga 3b. Intervjufrågor relativt begreppet Commitment 
 

Ur intervjumanual för specialistofficerare: Nio intervjufrågor som kan jämföras med Affective 

Commitment (AC) i begreppet Organizational Commitment enligt Meyer & Allen (1997) och Gade 

(2003) samt en intervjufråga rörande Normative Commitment. 

 

4.  Framtiden 

 

- Vad arbetar du med om 5 – 10 år, tror du? Är du kvar i FM - kanske resten av ditt 
yrkesliv? Vad är skälet till ditt val? Vilken betydelse har lönen?   
 

Jmf fråga 1 i M & A  

  ”Jag skulle gärna tillbringa resten av min karriär inom den här organisationen.”  

 

 

5. ”Organizational commitment” 

 

o Gemenskap och delaktighet 
 

- Har du kamrater som lämnat yrket? Vad tror du om skälen till detta? 
- Skulle du rekommendera en vän/väninna att söka anställning inom FM?  
 

             Jmf fråga 3 i Gade/Analog AC 

            ”Jag skulle avskräcka en nära vän att söka anställning inom armén.”  

 

 

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

 Jmf fråga 2 i Gade/Analog AC9 

”En av de saker jag värderar mest i armén är den känsla av sammanhållning eller kamratskap 

jag har.” 

 

 
9 Faktorladdningar Analog AC mellan .55 och .62 (Gade, sid.177) 
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- Känner du delaktig i det som händer på din arbetsplats?  
 

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

 

 Jmf fråga 5 i M & A och fråga 6 i M & A enligt Gade10 

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

 

 

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

 

 Jmf fråga 8 i M & A och fråga 5 i M & A enligt Gade samt fråga 6 i Gade/Analog AC  

”Jag har inte en stark känsla av att jag tillhör min organisation.” ”Jag har verkligen en känsla 

av att jag är en del av arméorganisationen.” 

 

 

- Känner du dig känslomässigt fäst vid ditt arbete? 
 

Jmf fråga 6 i M & A och fråga 4 i A & M enligt Gade  

”Jag känner mig inte känslomässigt fäst vid den här organisationen (vid armén).”  

 

 

- Tror du skulle känna samma tillhörighet och gemenskap i något annat jobb eller i någon 
annan organisation?  

 

Jmf fråga 4 i M & A och fråga 7 i M & A enligt Gade11 

”Jag tror att jag lätt skulle kunna bli lika fäst vid en annan organisation som vid den här (som 

vid armén). ”  

 

 

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

- Är ditt arbete meningsfullt? Tycker du att arbetet i FM har liksom en personlig mening 
för dig?  

 

 Jmf fråga 7 i M & A och fråga 2 i M & A enligt Gade   

”Den här organisationen (armén) har stor personlig mening för mig.” 

 

- Känner du dig stolt över ditt yrke? Känner du dig stolt över att jobba inom FM?  
 

Jmf fråga 5 i Gade/Analog AC  

”Jag känner mig stolt över att berätta för folk att jag jobbar i armén.” 

 

o Lojalitet  
 

- Känner du lojalitet till FM så att du känner att du borde vara kvar?   
  

 Jmf fråga 4 i M & A (Normative Commitment) 

”Ett av huvudskälen till att jag fortsätter att arbeta för den här organisationen är att jag tycker 

att det är viktigt att vara lojal och därför känner en moralisk skyldighet att stanna kvar.” 
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