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Abstract	
The Swedish Armed Forces must double its personnel volumes with 50% within the next 15 
years period. With already existing challenges to procure new personnel and to keep those 
already serving in the current organizational structures this mission comes with some problems. 
The numbers leaving the Armed Forces are for the moment at a higher rate than what is 
recruited. This study sets out with the aim of finding what directions the Armed Forces can take 
to turn this trend around. The research has, by asking already serving commissioned and 
noncommissioned officers, examined what factors and motivators made them choose the 
profession and what factors makes them stay in the service. Further, to examine these factors 
and motivators deeper, interviews with cadets were made with the aim to find out what attracted 
them to serve. The data emerging consisted of seven categories each one giving a deeper 
understanding of what attracted the individual to the Armed Forces and what made them take 
the step to join. These categories are responsibility, leadership, stimulation, purposefulness, 
development, security and belonging. To put these factors in to a generational perspective, and 
to give them a wider meaning, third grade high school students were asked to explain their 
interpretation of them and how important they are. This secondary empirical gathering gave the 
researchers the opportunity to compare already existing theories about generations with the 
actual motivating factors of those already serving. What emerged was the combining factors of 
motivation to attract individuals to the Armed Forces, purposefulness, stimulation and 
belonging. This consists with the use of normative power when it comes to controlling the 
personnel in the organization and how important the use of the right organizational powers is 
to attract and get compliance from individuals. The Swedish Armed Forces cannot in its aim to 
expand depend on general knowledge about what attracts individuals from a particular 
generation. Instead a deeper more purposeful examination of what drives an individual to serve 
must be developed, something this study has tried to accomplish. The result of this study 
concludes that belonging to an organization with a purpose creates individual stimulation and 
allows the organization to use normative powers.  
 
Keyword 
Attraction, organization, generation, organizational power, purposefulness, responsibility, 
leadership, stimulation, development, communication, security, belonging cadet, officer. 
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Sammanfattning	
Försvarsmakten skall under de närmsta 15 åren nästan fördubbla sin personal ram. Men hur 
skall man kunna öka i personalvolymerna när man redan nu har svårt att behålla personalen. 
Utflödet av personal är större än inflödet just nu. Denna forskning inledde med att intervjua 
officerare som redan tjänstgör i myndigheten. Detta för att undersöka vilka faktorer som för 
dem är viktiga till varför de valde att söka till Försvarsmakten efter den gamla värnplikten och 
varför individen fortfarande är kvar i Försvarsmakten. Den andra respondentgruppen bestod av 
kadetter som är i början av sin karriär. Data från dessa intervjuer kodades och sju kategorier 
utkristalliserades. Ansvar, ledarskap, stimulans, meningsfullhet, utvecklande, trygghet och 
tillhörighet. Dessa kategorier användes vid framtagningen av breddstudieenkäten som ställdes 
till två gymnasieklasser som studerar på ett högskoleförberedande program. 
Gymnasieeleverna fick svara vad de framkomna kategorierna betydde för dem och deras svar 
utgör grunden i denna forsknings empiri. För att kunna förstå officerarna, kadetterna och 
gymnasieeleverna så analyserades empirin ur ett generationsperspektiv. Denna jämförelse 
visade att oberoende vilken generation som individen tillhör så är stimulans, meningsfullhet 
och tillhörighet de kategorier som är starka faktorer som har fått individerna att söka till 
Försvarsmakten.  
Meningsfullhet skapar förutsättning för den normativa styrformen som också är den mest 
lämpliga styrformen för att skapa motivation samt efterlevnad för organisationens mål. 
Försvarsmakten kan inte i sin eftersträvan att öka personalmässigt endast förliga sig på 
kunskapen kring generationsforskningen. Försvarsmakten måste skapa sig en djupare kunskap 
om vad som driver individen och vilka förutsättningar myndigheten har att bidra till individens 
utveckling.  
 
Nyckelord 
Attrahera, organisation, generationer, styrform, meningsfullhet, ansvar, ledarskap, stimulans, 
utveckling, kommunikation, trygghet, tillhörighet, kadett, officer 
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Uppsatsens	disposition	
Dispositionen av denna uppsats har utvecklats under arbetets genomförande. Det har funnits 
anledning till att reflektera över strukturen då denna i sig hjälper till att beskriva vilka 
ställningstagande vi som forskare har gjort, hur vi förhåller oss till det fenomen vi studerar och 
den metod som har valts. De inledande kapitlen syftar till att leda dig som läsare från det 
rådande läge som Försvarsmakten står inför idag och vilka utmaningar detta medför, varför 
utmaningen är värd att belysa samt vad vi som forskare vill försöka åstadkomma med denna 
exploration. Efter denna bakgrundsbeskrivning har vi valt att beskriva vårt förhållningssätt till 
vetenskapen. Förståelsen för hur vi har sett på kunskap och verkligheten har varit viktigt i valet 
av metod och design. Detta kapitel har också en detaljerad beskrivning av hur vi hämtat vår 
empiri både avseende urval, kodning och kategorier. Här går det också för dig som läsare att få 
inblick i det etiska förhållningssätt som har följt oss genom hela studien. Den metod och den 
design som har väglett oss i vår studie har varit en induktiv metod med en explorativ design, 
inspirerad av grundad teori. Detta har föranlett oss att redan efter metodkapitlet redovisa våra 
empiriska data och den tolkning som vi gjort av denna. Det har för oss varit mer logiskt att 
placera empirin före ramverken som vi har använt. Detta har vi gjort för att det skall vara tydligt 
för dig som läsare att det är vår avsikt att genom empirin bygga kunskapen runt fenomenet. Vi 
har således inte tagit avstamp i någon befintlig teori utan vi har låtit empirin tala om för oss vart 
vi är på väg. Därför har det varit vår vilja att så tidigt som vi finner möjligt redovisa empirin. 
För dig som läsare är det vår förhoppning att detta, liksom det gjorde för oss, ger en så 
opåverkad bild av vad individerna faktiskt beskriver som attraktivt med Försvarsmakten och 
varför dessa sökte sig dit. Först efter en tydlig förståelse för empirin beskrivs ramverken vilket 
förhoppningsvis kan ge en möjlighet för läsaren att lättare skapa en egen bild av sambandet 
mellan empiri och ramverk. En sådan initial analys av läsaren tror vi skapar en ytterligare 
dimension på vår egen analys och resultatet och kan i en förlängning skapa ytterligare kunskap 
kring detta mycket viktiga ämne.  
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1.	Inledning 
1.1	Säkerhetspolitiska	förändringar 
Tysklands återförening i oktober 1990 som följdes av Sovjetunionens sammanbrott november 
1991 innebar slutet för Warszawapakten. 14 före detta Warszawapaktsmedlemmar ansökte om 
medlemskap i North Atlantic Treaty Organization (NATO) vilket innebar en framflyttning av 
alliansens positioner i Europa. Den ryska federationen fick NATO stående vid farstutrappen. 
1998 blev Vladimir Vladimirovitj Putin Rysslands president och fattade ett beslut som skulle 
få stor påverkan på Sverige, Europa och stora delar av världen. Mitt under OS i ryska Sotji 
2014, påbörjades ett militärt övertagande av Krimhalvön. Detta ledde till en rysk annektering 
av det för Ryssland strategiskt viktiga området vid Svarta havet. Annekteringen följdes av en 
informationspåverkan inom Ukraina som slutligen gav upprinnelse till ett blodigt inbördeskrig 
i provinserna Donbas och Luhansk i östra Ukraina, som stöttas av ryska militära rådgivare. 
Vidare visar Rysslands inblandning och tydliga ställningstagande på Bashar al-Assads sida i 
inbördeskriget och kriget mot IS i Syrien att de återigen vill vara en spelare som går att räkna 
med i världsordningen. Rysslands agerande i vårt närområde och dess ökade engagemang i 
mellanöstern påverkar hela Europa. I Sverige leder det förändrade säkerhetsläget i östra Europa 
och konflikterna i mellan östern till ett nytt politisk narrativ. Återigen blir försvaret av Sverige 
en punkt på riksdagspolitikernas agenda. 

Ytterligare har utvecklingen i Barents hav förändrat den geo- och säkerhetspolitiska kartbilden. 
Det strategiska läget och de naturtillgångar som kan finnas under isen bedöms bli en känslig 
fråga när då den norra passagen blir isfri. I den takt som isen smälter nu blir området mer och 
mer intressant för länderna runt Sverige som har gränsar till och har ett intresse av detta område, 
inte minst Ryssland. 

1.2	Bakgrund	
”Vi försvarar Sverige, nationens intressen, vår frihet och rätt att leva som vi själva lever”  
(Försvarsmaktens årsredovisning, 2018) 

Vad betyder detta citat för just dig? För oss som forskare betyder det att vi i vår yrkesroll som 
svenska officerare i kungariket Sverige, skall ge dig möjligheten att växa upp och utvecklas till 
den individ som just du vill vara i samhället. Denna möjlighet skall just du beredas utan yttre 
påtryckningar från omvärlden. Detta kan i yttersta fall betyda att vi kommer att försvara just 
dig, din familj och dina värderingar genom väpnad strid. För att kunna ge framtida generationer 
denna möjlighet så har regeringen givit Försvarsmakten uppdraget att växa, tillväxt. En av 
utmaningarna myndigheten står inför är att antalet anställda inom Försvarsmakten måste öka, 
denna ökning skall ske gradvis fram till 2035. Ökningen är nästintill en fördubbling gentemot 
dagens siffror. 
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Figur 1, Personalutveckling 

Källa: (Försvarsmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018) 
 
Vad figur 1 visar är skillnader mellan FM Org 16 bemanning och den eftersträvade 
bemanningen till FM Org 35. Det kan uppfattas som att den stora utmaningen är GSS/T och 
GSS/P men dessa kategorier består av värnpliktiga och tidvis tjänstgörande som pliktas in till 
krigsförbanden. Den bemanningsökning vi vill belysa i denna uppsats är kategorierna OFF/T 
och SO/T. 

För att kunna möta denna ökning behöver Försvarsmakten utbilda större värnpliktskullar som 
dels skall krigsplaceras men som också skall utgöra en rekryteringsbas för yrkesförsvaret. 
Denna ökning skall Försvarsmakten gradvis genomföra under de kommande 15 åren. 
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Figur 2, Föreslagen ökning av tjänstgörande värnpliktiga 

Källa: (Försvarsmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018) 

Men personalen som står för utbildningen är övervägande specialistofficerare och taktiska 
officerare, dessa personalkategorier har Försvarsmakten redan i dag stora problem att rekrytera 
till. En av anledningarna till detta kan vara att yrket under de senaste 30 åren förändrats i sin 
profession. Officerens yrkesroll var fram tills riksdagens beslut om att göra värnplikten vilande 
2010 tydligt förknippad med rollen som utbildare kombinerat med taktiker, chef och specialist. 
Men utan en stor volym värnpliktiga bleknade rollen som utbildare gradvis bort. Införandet av 
en ny officerskategori; specialistofficeren, gav förvisso nya möjligheter men förändrade 
ytterligare rollfördelningen bland officerarna. Officerens roll som praktiker övergick till 
specialistofficeren och förändrade även utbildningsformerna till att bli officer. En delning 
mellan specialistofficerens yrkeskunskap och den taktiska officerens akademiska och taktiska 
kunskaper påverkade alltså yrkesrollerna och karriärmöjligheterna.  

Det förändrade omvärldsläget och utmaningarna en tillväxt innebär medför nu att 
Försvarsmakten är på väg in i ett nytt personalförsörjningssystem. Regeringen beslutade den 2 
mars 2017 att totalförsvarspliktiga kvinnor och män ska vara skyldiga att genomgå mönstring 
och fullgöra en grundutbildning, värnplikt. Den första kullen värnpliktiga ryckte in 2018. Detta 
i ett komplement till yrkesförsvaret och för att skapa bättre förutsättningar till att 
personalförsörja myndigheten. Men återinförandet av värnplikten kräver också att mängden 
dugliga officerare ökar för att säkerställa att Försvarsmakten kan utbilda, forma och skapa en 
god bild av myndigheten för dessa unga män och kvinnor som skall få sitt första möte med 
myndigheten. 
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För att möjliggöra denna tillväxt inom personalområdet så måste Försvarsmakten återigen bli 
en trovärdig, attraktiv och yrkesstolt arbetsgivare. Personalen är Försvarsmaktens viktigaste 
resurs. 

“Försvarsmaktens främsta resurs är våra medarbetare...” (Gen. Micael Bydén) 

Det är avgörande att personalen, däribland officerare och specialistofficerare, med rätt 
kompetenser, motivation och förutsättningar tjänstgör vid myndigheten för att denna skall 
kunna lösa ålagda uppgifter. 

1.3	Problematisering 
Förändringarna i omvärldsläget har alltså kommit att påverka Försvarsmaktens roll i det 
svenska samhället. Försvarsminister Peter Hultqvist uttrycker det så här: 

”Det säkerhetspolitiska läget i vår del av Europa har försämrats över tid. Oförutsägbarheten har också 
ökat. Vi kan inte utesluta ett väpnat angrepp eller användandet av militära maktmedel mot Sverige.” 
(Folk och Försvar, 2020) 

En ny inriktning, en återgång från ett insatsfokuserat försvar till ett nationellt fokuserat 
försvar, kräver en markant volymökning av personal. Målsättningen är en ökning från dagens 
50 000 till omkring 120 000 individer 2035. Av dessa 120 000 skall officerare utgöra 4500 
och specialistofficerare 6800, en summa av 11 300 (Försvarsmakten, Slutlig redovisning av 
perspektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018), antalet 2018 var 9006. 
(Försvarsmakten, Årsredovisning 2018, FM2018-10243:7, 2019)I FOIs rapport Strukturella 
utmaningar inom det militära försvarets materiel- och personalförsörjning framgår det med 
all tydlighet att: 
 
”…nuvarande utbildnings volymer officerare understiger försvarsmaktens långsiktiga behov med 
dagens organisation.” (Per Olsson, o.a., 2018) 

2018 var det totala antalet avgångar bland Försvarsmaktens officerare 592, men enbart 155 
kadetter påbörjade sin utbildning vid officersprogrammet på Karlberg. Bland kategorin 
specialistofficerare uppgick Försvarsmaktens behov till 385 individer men enbart 291 kadetter 
påbörjade sin utbildning vid specialistofficersprogrammet. (FM årsredovisning, 2018)  

 

Figur 3, Antalet anställda per officerskategori 

Källa: FM årsredovisning, 2019 

Tabellen ovan visar utvecklingen av officerstätheten sedan 2017. Här kan en ökning identifieras 
men tillväxten understiger ändå Försvarsmaktens mål. Ser man till det totala behovet av 
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officerare och specialistofficerare så var Försvarsmaktens mål 2019, 9750 officerare men hade 
vid årsskiftet 2018 - 2019 totalt 9102. Detta är ett underskott av 648 officerare. 

 

Figur 4, Åldersfördelning för yrkesofficerare 

Källa: FM årsredovisning, 2019 
 
Till detta förväntas cirka 1450 officerare, på grund av myndighetens åldersfördelning, uppnå 
pensionsålder under perioden 2020-2025. (Försvarsmakten, Försvarsmaktens årsredovisning, 
2019. FM2018-20355:12, 2019) Behovet av nya officerare är således stort. Försvarsmaktens 
måste bli bättre på att attrahera morgondagens ungdomsgeneration till att söka till 
officersprogrammet respektive specialistofficersprogrammet och stanna kvar efter genomförd 
utbildning om myndigheten skall uppnå politikernas efterfrågade målsättning till 2035. 

Sverige, liksom många andra länder, befinner sig i ett samhälle där konkurrensen om personal 
är stor (Simployer, 2018). Myndigheter och företag söker i vissa fall individer med samma 
meriter och erfarenheter. För en myndighet som försvarsmakten kan det dock vara svårt att 
konkurrera med den privata sektorn då inte minst de ekonomiska prospekterna att jobba vid en 
statlig myndighet inte är så höga. En lägsta lön för en nyutexaminerad fänrik är 25 000 sek och 
medianlönen när man nått 45 år är ca 38 800 sek (SACO, 2020, 
https://www.saco.se/studieval/yrken-a-o/officer-specialistofficer/), detta kan jämföras med en 
snittlön på 69 800 sek vid IKEA retail service i Älmhult med 110 anställda. SVD, artikel ”Här 
snålar inte IKEA på lönerna”, publicerad nov, 2012). Men är pengar allt? Finns det annat som 
myndigheten Försvarsmakten kan göra för att locka till sig individer med rätt kompetenser, 
meriter och personliga attribut? 

Försvarsmaktens egen perspektivstudie belyser personalförsörjning som en av de stora 
utmaningarna. Myndigheten uttrycker behovet att göra Försvarsmakten mer “attraktiv som 
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arbetsgivare,” både för att öka rekryteringen och för att behålla personal. Härvid måste 
“utbildningsnivåerna öka för yrkes- och reservofficer utbildningarna.” 
Myndigheten menar också att Försvarsmakten måste vara attraktiv som arbetsgivare oberoende 
av graden “av plikt eller frivillighet.” (Försvarmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien 
2016-2018, FM2015-13192:15, 2018) Viktigheten i detta sammanfattas som 
 
“Kunskapen om faktorer som påverkar attraktionskraften nu och i framtiden är avgörande för en stark 
attraktionskraft. Att metoder för personalförsörjning varit framgångsrika tidigare innebär inte med 
självklarhet framgång i framtiden.” (Försvarmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien 2016-
2018, FM2015-13192:15, 2018)  

I Försvarsmaktens analys av vad som är viktigt för en individ att stanna inom myndigheten 
belyses fem faktorer. Dessa faktorer är tydliga värderingar, personlig utveckling, jämställdhet, 
modernt ledarskap och att relevant kunna bidra till samhället. (Försvarsmakten, Slutlig 
redovisning av perspektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018) Dessa fem faktorer bör även 
kunna placeras i en rekryteringskontext då faktorer för att stanna i en organisation torde vara 
avgörande för att attraheras till att ta anställning. Men om inte dessa begrepp stoppas in i en 
specifik kontext är det svårt att förstå dess innebörd. Vad betyder begreppen för dagens, och 
morgondagens, ungdomar? Överensstämmer betydelsen med vad Försvarsmakten, som statlig 
myndighet, kan utlova och uppfylla? 
 
Försvarsmaktens strategi för att attrahera går att finna i myndigheten marknadsplan. Denna 
beskriver Försvarsmakten som ett varumärke och hur detta varumärke skall kommuniceras.  
Varumärke byggs på en grundplatta bestående av verksamhetsidé, värdegrund och vision. 
 
Att förstå vad tydliga värderingar står för tar vi först fasta på i Försvarsmaktens 
verksamhetsidé; 
 
”Vi försvarar Sverige, nationens intressen, vår frihet och rätt att leva som vi själva lever.” 
(Försvarsmakten, Inriktning för Försvarmaktens marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019 
FM2018-8060:1, 2018) 

Denna beskriver Försvarsmakten syfte, en tolkning av myndighetens uppgift som på ett 
lättförståeligt sätt kan mottas av det samhälle den är satt att försvara. I denna idé kan samhällets 
värderingar vävas in och vidareutvecklas till de värderingar som myndigheten utvecklat för den 
egna organisationen. Värdegrunden uttrycks i tre ord öppenhet, resultat och ansvar. Dessa 
begrepp kläs sedan med en innebörd så som ömsesidig respekt, delaktighet, förtroende, 
trygghet, ärlighet, pålitlighet. (Försvarsmakten, Vår militära profession - agera när det krävs, 
FM2015-1597:5 , 2018) Men dessa begrepp lämnas öppna för subjektiva tolkningar vilket 
försvårar skapande av trovärdighet. Försvarsmaktens vision uttrycks som; 
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“Ett starkare försvar-möter varje hot, klarar varje utmaning” (FM marknadsplan 2018-2019) 

 
Figur 5, Försvarsmaktens strategiska kommunikationsmodell 

Källa: (Försvarsmakten, Inriktning för Försvarsmaktens marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019 
FM2018-8060:1, 2018) 
 
Tillsammans med verksamhetsidén och värdegrunden byggs härvid en basplatta som både 
internt och externt skall fungera attraherande för individer mellan 18-25 år. Vidare beskrivs 
att kärnan i varumärket Försvarsmakten består i dess positionering och myndighetens 
kärnvärden. Positioneringen, som är “säkrar fred och frihet”, skall svara mot de förväntningar 
som människorna har på Försvarsmakten. Den skall vara långsiktig och stabil och fungera 
som ett övergripande löfte. Kärnvärdena som Försvarsmakten förhåller sig till är 
trovärdighet, modern, kompetent och handlingskraftig. Tillsammans bildar detta en modell 
varifrån myndigheten bygger sin kommunikation och ger det löfte som skall göra 
Försvarsmakten attraktiv. (Försvarsmakten, Inriktning för Försvarsmaktens 
marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019 FM2018-8060:1, 2018) 
 
Denna typ av metod kan härledas till teorin som heter Employer Branding. Dessa teorier har 
utvecklats utifrån kunskaperna att ett starkt varumärke skapar konkurrenskraftighet i en 
ekonomisk marknad. Dessa teorier har sedan applicerats på företag och myndigheter för att på 
samma sätt som att konkurrera om produktmarknaden också konkurrera om arbetskraften. 
(Berthon, Erwing, & Hah, 2005)  

Employer Branding är alltså en organisationsplan för att skapa en attraktiv arbetsplats, profilera 
sig som en sådan och kommunicera detta. Kommunikationen är både utåtriktad och inåtriktad 
då kommunikation både då den interna funktionaliteten ökar anställda att stanna och påverkar 
deras kommunikation till andra individer som organisationen kan vara intresserad av. 
(Backhaus & Tikoo, 2004) 
En av de delar som, inom Employer Branding, lyfts som en viktig del för att skapa 
attraktionskraft är Employee Value Proposition. Employee Value Proposition är det som en 
arbetsgivare står för, vad den erbjuder och kräver av sina arbetstagare. Det är helheten av vad 
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en organisations identitet är och innefattar kulturella, ledarskaps, symboliska och 
kvalitetsperspektiv. Detta är ett budskap som skall förmedlas för att dels bibehålla personal, 
men också för att attrahera den kompetens som organisationen behöver.(Robertsson & Khatibi, 
2012) 
 
Det finns problem med en strategi som bygger på varumärkesprofilering. Att hantera 
Försvarsmakten som en produkt som skall säljas riskerar att det löfte som utlovas inte går att 
infria. En produkt ingår heller inte i en organisationskultur på det sätt som en anställd gör vilket 
innebär att en produkt lättare kan förändras utifrån efterfrågan. Detta är i Försvarsmakten 
svårligen genomförbart i en större skala. 
Vidare finns en risk att varumärket snarare byggs utifrån den informationen som myndigheten 
får från målgruppen snarare än att det byggs utifrån vad Försvarsmakten faktiskt står för. Ord 
som värdegrund, jämställdhet och modernt ledarskap riskerar att blir utan mening och 
innebörd eller urholkas. Här kan det således uppstå en konflikt mellan att med 
försäljningsmedel attrahera och rekrytera ny personal med ett budskap som sedan 
myndigheten inte kan efterleva. För att komma runt detta kan man inte jämföra antalet 
rekryterade med försäljningssiffror av en produkt. Istället måste man gå djupare in i 
myndighetens organisation och sammanföra den kunskap som man har om målgruppen 
till den uppgift, kultur och organisation som Försvarsmakten har. Vilka samband finns där, 
vad innebär olika begrepp för målgrupperna och hur förhåller sig dessa till Försvarsmaktens 
uppgifter och kultur? 

1.4	Syfte 
Försvarsmaktens målgrupp att söka till officersyrket. Vår ansats är att få kunskap och förståelse 
för de drivkrafter som legat till grund för nuvarande tjänstgörande officerare och kadetter att 
kliva in i yrket. Utöver det gör vi också en ansats att förstå vilken betydelsen dessa drivkrafter 
har hos individer som nu står inför att ta steget ut i arbetslivet. 

Forskningsfråga: 
Vilka faktorer påverkar en individ att attraheras av Försvarsmakten och välja myndigheten 
som arbetsgivare? 
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2.	Metod 
2.1	Vetenskapligt	förhållningssätt 
Denna kvalitativa studie har genomförts med ett holistiskt förhållningssätt i vår tolkning av 
empirin. Vi har tagit hänsyn till helheten, respondentens och vår egen bakgrund, erfarenhet, och 
förkunskap. Även sinnesstämningar och den kontext undersökningen har genomförts i har fått 
ligga till grund för våra tolkningar av resultatet. Det är samspelet mellan individen och det 
sammanhang individen befinner sig i som är avgörande för att förstå det fenomen vi söker. 
Fenomenen måste förstås utifrån samspelet mellan individens och det sammanhang individen 
ingår i. (Jacobsen, 2015, ss. 19, 23) 
 
Vi har haft ett relativistiskt förhållningsätt då vi inte sökt den allmängiltiga sanningen utan den 
sanning som kommer fram i den aktuella miljö och den tidpunkt våra respondenter befinner sig 
i. Relativismen ger uttryck för att någonting är bara utifrån den kontexten den befinner sig i 
just där och då. Uppfattningen hos respondenten, det de beskriver, påverkas av den kulturella 
miljö, vilken sinnesstämning och tidpunkten i livet respondenten befinner sig i. Kunskapen är 
relativ den miljö den enheten vi undersökte befann sig i. (Andersson S. , 2014, s. 30) 
 
De fenomen som studerats uppträder i en samhällsstruktur med ett samspel mellan individen, 
organisationen och den tidsanda och kultur som råder. Detta gör det svårt att mäta och förstå 
det som kommer fram utan att tolka det subjektivt. Vårat holistiska och relativistiska 
förhållningsätt och fenomenets behov av en subjektiv tolkning har väglett oss till det 
hermeneutiska paradigmet. Inom hermeneutiken finns detta utrymme för en subjektiv tolkning 
(Andersson S. , 2014) Hermeneutikern försöker beskriva bakgrunden till resultatet och inte bara 
resultatet i sig. Det är förståelsen av meningen med det som beskrivs som blir viktig (Jacobsen, 
2015). Detta innebär dock att om samma studie genomförs med samma individer igen, så 
kommer resultatet med största sannolikhet inte att bli detsamma. Detta beror på att individerna, 
och forskaren, påverkas av olika faktorer såsom miljö, hunger, sömn eller av den personliga 
mognadsprocessen som skett mellan intervjutillfällena. Den orubbliga sanningen existerar 
således inte utan är relativ den kontext den uppträder i. (Andersson S. , 2014, s. 31) Det 
presenterade resultatet är sålunda ett resultat med data från en viss tid och ett visst rum. 
 
I studien har vi tagit en induktiv ansats med en explorativ design inspirerad av grundad teori. 
Den induktiva ansatsen har inneburit att vi utgått från den empiri som kommit fram och försökt 
genom detta förstå de fenomen som utforskas. Det är först efter att empirin har tagits fram som 
vi sökt kunskap i tidigare forskning att koppla empirin mot. (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 
2014) Det finns härigenom ingen ambition att pröva någon befintlig kunskap genom att 
applicera denna på de enheter vi utforskar. Istället har ambitionen varit att så opåverkat som 
möjligt låta empirin vägleda oss till kunskap kring det fenomen vi vill studera. Vi har utifrån 
detta valt att, så långt detta varit möjligt, låta vår empiri bygga vår förståelse av de fenomen 
som påverkar människan till de val denna gör. Det har sedan varit denna förståelse som har lagt 
grunden till de ramverk som valts. Detta har inneburit att vi i vårt inledande arbete hade en 
väldigt bred ansats runt tidigare forskning och inte helt visste vart vi till slut skulle hamna.  
 
Vår ansats att kunskapsbyggandet i denna forskning sker utifrån det som observeras vägledde 
oss till den grundade teorin. I en grundad teori har forskaren inga förutfattade uppfattningar 
eller förväntningar om resultatet. Istället är det empirin som skall tala om för forskaren hur 
verkligheten ser ut i det sammanhanget den utforskats. Detta säkerställer data relevans och 
riktighet som sedan får bygga kunskapen i den kontext och den tid den hämtats. (Jacobsen, 
2015, s. 23)  En klassisk grundad teori (CGT) hade nog varit en applicerbar metod för hela 
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denna studie. Men då vi befunnit oss i en lärande situation under denna studie och hela tiden 
tillförts ny kunskap och vår ringa erfarenhet i forskningsmetoden var CGT inte lämpligt. 
Förhållningssättet och metoden att hantera och analysera data passade dock väl in i denna studie 
varpå vi valde delar ur den grundade teorin och inspirerades av den utan att för den skull följa 
den till punkt och pricka.  Den induktiva ansatsen och inspirationen från den grundade teorin 
har hjälpt oss att tolka empiri förutsättningslöst och ta in respondenternas faktiska uppfattning. 
Detta för att undvika att leda dem mot en redan förutbestämd riktning.  Hanteringen av de data 
samt metoden för kodning, kategorisering samt analys som den grundade teorin inspirerat till 
tror vi har underlättat för oss att bättre förstår individens uppfattning och tankar kring 
problemställningen. 
 
Insamlingsmetoden för empirin har varit kvalitativ.  Den har genomförts genom ett antal öppna 
intervjuer samt en skriftlig breddstudie. För att skapa ett djup av fenomenet och förstå det i den 
faktiska kontexten valdes en intensiv design, med få undersökta enheter men med mer 
inträngande intervjuer. (Jacobsen, 2015, s. 62) Dessa intervjuer kompletterades sedan med en 
bredare skriftlig studie som utvecklades utifrån den initiala kodningen av de inledande 
intervjuerna. Vi upplevde tidigt att vi kunde se ett mönster i respondenternas svar med tydligt 
framväxande kategorier. För att ge dessa kategorier en djupare betydelse låg dessa kategorier 
till grund för frågeställningarna i breddstudien.  
 
Vi hade när vi påbörjade denna studie väldigt lite kunskap om fenomenet. Vad som påverkade 
individen att attraheras till Försvarsmakten var okänt för oss. Även då vi hade en 
forskningsfråga ansåg vi problemställningen som oklar. Detta föranledde att vi valde en 
explorativ design. (Jacobsen, 2015, ss. 54-55)  
 

 
 
Figur 6, Forskningsmodell 

Källa: M. Grande, A Werner 
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Figur 6 beskriver uppsatsens metodologiska design. Den visar forskningens väg från vilken 
kunskap som skall skapas, ansatser för att nå kunskapen och metoderna för att nå resultatet 
och en djupare förståelse för dess innebörd. Intervjuerna har legat till grund till en uppföljande 
bredare studie för att skapa en bättre förståelse för innebörden av empirin. Detta har 
gemensamt skapat en helhetsbild som jämförts med relevant kunskap och teorier. 

	2.2	Datainsamling 
Vi avsåg hämta empirisk data genom semistrukturerade intervjuer av två respondent grupper; 
redan tjänstgörande officerare och kadetter som nu genomför sin utbildning vid 
officersprogrammet på Karlberg. Detta skulle sedan kompletteras med en bredare strukturerad 
studie bland individer mellan 17-19 år vid två gymnasieskolor med högskoleförberedande 
program. Den senare breddstudien kommer inte vara genom intervjuer utan kommer bestå i ett 
antal frågor som individen skall besvara skriftligen. Frågeställningarna var mer slutna än 
intervjuerna och byggde på de kategorier som tagits fram utifrån delar av intervjuunderlaget 
med (R1-R5).  

2.2.1	Intervjuundersökning	(öppen	kodning) 
Vi avgränsade den första respondentgruppen som benämns R1-R3 och består av officerare som 
avlagt officersexamen för minst 10 år sedan. Den andra respondentgruppen som benämns R4-
R6 utgöras av tre stycke kadetter som läser till officer(1) respektive specialistofficer(2). 
 
Valet av respondenter till första gruppen R1-R3 avgränsas i tid för att inte för lång tid ska ha 
gått mellan avlagd examen och nutid. Vi bedömer trots lång tid från första anställningsdag ändå 
att intervjuerna kommer att ge relevant data vad som attraherat individen att välja 
Försvarsmakten som arbetsgivare. 
 
Respondentgrupp R4-R6 består av kadetter och är i början av sin karriär. Denna grupp har kort 
tjänstgöringstid inom Försvarsmakten vilket gör denna grupp intressant för de bedöms ha 
minnet färskt varför de valt Försvarsmakten. 
 
Antalet respondenter begränsades med hänsyn till den korta tid vi hade till förfogande för att 
genomföra studien. Studien skulle färdigställas på 10 veckor och detta medförde att tiden var 
en begränsning. Varje intervju tog ca 1- 1,5 timme med kallprat, intervju och efterprat. 
Transkriberingen av det inspelade materialet tog 4-6 timmar. Transkriberingen genomfördes 
inte ordagrant i sin helhet utan transkriberades så att den skulle vara läsbar. Talspråk 
omvandlades till skrivspråk i vissa tillfällen.  
 
Att intervjua redan tjänstgörande officerare, särskilt utifrån tiden mellan examen och intervjun, 
kan innebära att svaren kanske inte överensstämde med respondentens ursprungliga motiv till 
valet av Försvarsmakten.  Den påverkan Försvarsmaktens haft på individen under 
tjänstgöringstiden, minnet och den förändrade självbilden kan ge en modifierad bild av vad som 
attraherade i första hand. Vi tar också i beaktning att respondenterna som nyligen avlagt 
examen, eller fortfarande läser på Officersprogrammet, kan ge de svar som de tror att vi som 
mottagare vill höra.  
 
Viktiga faktorer i utformningen av intervjufrågorna är att frågorna i största möjliga mån är 
öppna för att respondenten ska ge så mycket information som möjligt utan att vi påverkar 
genom att leda respondentens. Vid eventuella stängda frågor ombeds respondenten att utveckla 
svaret. Om en ledande fråga ställs som kan ha påverkat respondentens till att svara utifrån vår 
bakgrundskunskap har hänsyn till detta tagits vid analysen. 
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Intervjugrupperna består av: 
• Officerare benämns R1 - R3 
• Kadetter benämns R4 - R6 
 
Intervjufrågor till redan tjänstgörande officerare, se bilaga 7.1.1 
Intervjufrågor till elever på officersprogrammet och specialistofficersprogrammet, se bilaga 
7.1.2 
 
För att säkerställa att ingen vital information missades under själva intervjun användes 
ljudupptagning som kompletterades med egna anteckningar under hela intervjun. Syftet med 
egna anteckningar var att dokumentera uppfattade uttryck och kroppsspråk hos intervjuobjektet. 
Kroppsspråket tillsammans med svaren från intervjuobjektet kan vara av betydelse när 
identifierade nyckelord skall vägas mot varandra. Anteckningarna renskrevs direkt efter 
avslutad intervju för att säkerställa anteckningarnas noggrannhet och kvalitet.(Jacobsen, 2015) 

2.2.2	Kompletterande	breddstudie	(selektiv	kodning) 
För att skapa en djupare förståelse för betydelsen av de kategorier som kom fram genom 
intervjuerna, och hur viktiga dessa var för den målgruppen Försvarsmakten vill attrahera 
genomfördes en kompletterande breddstudie. Syftet med breddstudien var inte att få kunskap 
om vad som skulle få målgruppen att söka specifikt till Försvarsmakten utan om kategorierna 
generellt överensstämmer med målgruppens krav på en framtida arbetsgivare. 
Breddstudien genomfördes vid NTI gymnasiet i Uppsala och Storsjögymnasiet i Östersund. 
Studien genomfördes på de högskoleförberedande programmen, årskurs två (2) samt tre (3) 
elever. Att studien genomfördes på ett högskoleförberedande program är kopplat till de 
antagningskrav som ställs på att antas till Officersprogrammet (FHS, 2020, 
https://www.fhs.se/utbildning/det-har-kan-du-studera/officersprogrammet/behorighet.html, 
Försvarsmakten, 2020, https://jobb.forsvarsmakten.se/sv/utbildning/officersutbildning/sou/) 
samt den ålderskategori Försvarsmakten vill rikta sin kommunikation mot. (Försvarsmakten, 
Inriktning för Försvarsmaktens marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019 FM2018-
8060:1, 2018) 
 
Denna undersökning omfattar inte elever från alla gymnasieprogram vilket innebar att 
indikatorerna enbart kan sägas vara gällande för en viss kategori individ. Det fanns även en risk 
att respondenterna förvränger svaren för att passa in i den egna självbilden eller 
samhällsstrukturen. Frågeställningarna i undersökningen är utvecklade efter att kodning var 
genomförd med intervjuunderlaget från R1-R3. Dessa frågor är utformade på ett öppet sätt där 
respondenten utifrån frågeställningarna skulle beskriva vad denne anser är viktigt hos en 
arbetsgivare inför sin framtida yrkeskarriär. 
 
Under utformningen av frågeställningarna till breddstudieenkäten som distribuerades till 
gymnasieeleverna diskuterades två typer av enkätförslag. I den ena enkäten (a) utformades 11st 
frågor utöver de tre (3) grundläggande bakgrundsfrågor. Syftet med denna utformning var att 
varje mening endast skulle innehålla en kategori (från kodningen). Denna enkätutformning 
trodde vi inledningsvis skulle komma att uppfattas som svulstig men vid närmare studie av 
frågorna skulle nog studenterna inse att varje fråga är knuten till ett ord (kategori) som skulle 
utvecklas. 
 
I den andra enkätutformningen (b) innehåller enkäten utöver de tre (3) bakgrundsfrågorna 
endast tre huvudfrågor. Varje frågekategori är utformad så att kategorier som är relaterade till 
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varandra har sammanförts och bildar själva frågan. Risken med denna enkät utformning enligt 
oss är att eleverna kan missar någon kategori när de skall svara utvecklande på frågorna.  
 
Efter diskussioner kring för- och nackdelar mellan dessa två olika enkätalternativen, a och b 
fastställdes att alternativ a skulle användas som breddstudieenkät till gymnasieeleverna. 
 
Eftersträvan var att få svar från så många respondenter som möjlig då detta ger mer data till vår 
empiri. Med hänsyn till tiden begränsade vi dock antalet respondenter till max 40 st. 
Överstigande svar kommer att sparas av forskarna Detta antal ser vi ändå kommer ge oss ett 
trovärdigt underlag för att kunna genomföra bearbetning och analys på. 

2.3	Innehållsanalys 
Innehållsanalysen utgick från underlaget som intervjuobjekten gav under intervjuerna och de 
observationer som vi observerade under själva intervjun. Denna information reduceras till mer 
övergripande men meningsfullare kategorier. Det viktigaste med detta arbete var att hitta det 
relevanta i varje kategori och fylla dem med mening. När intervjuerna väl var kategoriserade 
genomfördes nästa steg som bestod i att till ordna enheterna till de enskilda kategorierna. 
Slutligen kontrollerades vilka likheter eller olikheter som har framstått mellan kategorierna som 
hade identifierats. (Jacobsen, 2015) 

2.4	Kategorisering	och	kodning 
Från de framkomna svaren från studien identifierades kategorier. Kategorierna togs fram genom 
att vi bröt ut de delar i undersökningsmaterialet som kunde tolkas ha ett värde kring attraktion 
mot en arbetsgivare. Innehållsmässigt identifierade vi textstycken och värdeord som kunde falla 
in under samma kategori. En viss avsmalning gjordes kopplat till de värden som redan 
identifierats genom tidigare studerade enheter och utifrån Försvarsmaktens egna genomförda 
studier. En jämförelse av innehållet mellan varje kategori genomfördes för att kontinuerligt 
kunna tyda och identifiera eventuella samband mellan dem. Genom att sätta egna kommentarer 
till kategorierna kunde ytterligare samban mellan dem fastställas. Varje kategori benämns 
utifrån innehållets karaktär som slutligen fördes in i en tabellform. 
En konceptualisering av detta kan ses nedan. 
 

Värderingar Delaktighet Synliggjord  Jag vill att mina chefer ska bekräfta mig” 
Värderingar Delaktighet Öppen 

feedback 
”…det är viktigt att man får uttrycka vad man tycker…” 

Värderingar Trygghet Öppen 
feedback 

”…en arbetsgivare ska tala om när jag gjort något dåligt och 
bra…” 

Tillit Förtroende under 
ansvar 

Flexibilitet ”Det är bra att man kan åka och hämta barnen lite tidigare 
ibland.” 

Tillit Förtroende under 
ansvar 

Frihet ”Bra att få arbeta under eget ansvar.” 

Tillit Förtroende under 
ansvar 

Gemenskap ”…jag får ta del av mina chefers tankar” 

Figur 7, Utdrag ur kodning och kategoriserings för att belysa metoden 

Källa: M. Grande, A Werner 
 
I figuren utgör, från höger, den första kolumnen det specifika textstycket som har hämtats ur 
undersöknings underlaget. Stycket har sedan översatts till en kortare innebörd vilken i den tredje 
kolumnen sedan kan inordnas i ett kluster. Kluster har samma innebörd och kan sedan överföras 
i en kategori. Namngivningen av kategorierna har gjorts av forskarna om inte det i texten 
kommer fram ord som passar in. Den initiala datan som samlas in utgör grunden för 
kategorierna. Dessa kategorier får sedan delvis leda oss i den fortsatta insamlingen. 
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Sambandet mellan varje kategori identifieras genom att analysera helheten och innebörden av 
kategorin. I denna analys använder vi textmassan och våra egna anteckningar, memos, för att 
ge en tydligare mening till sammanhanget. Genom detta kan vi länka samman kategorierna och 
få fram en modell som beskriver en problemlösning. Denna modell är sedan vår utgångspunkt 
i jämförelsen med litteraturen och vilka kopplingar vi kan finna till Försvarsmaktens styrande 
dokument. 

2.5	Kodning 
Den första respondentgruppen R1-R3 består av officerare med över tio års tjänstgöring. R1 och 
R2 genomförde yrkesofficersprogrammet (YOP) som var ett tvåårigt officersprogram. 
Utbildningen genomfördes på tre platser i Sverige, Halmstad (MHS-H), Karlberg (MHS-K) och 
Östersund (MHS-Ö). R1-R3 rekryterades ur det gamla värnpliktssystemet som var aktivt fram 
till 2008. Samtliga respondenter var befälsuttagna med 15 mån som värnpliktstid. Respondent 
R3 genomförde officersprogrammet (OP), utbildningen genomfördes på Karlberg (MHS-K) 
och är en treårig utbildning. 

Även den andra respondentgruppen R4-R6 består av personal från Försvarsmakten men är 
kadetter. R4-R5 är kadetter på specialistofficersprogrammet vid UndSäkC och R6 är kadett på 
officersprogrammet vid Karlberg. 

Kodning av data från intervjuer med R1 och R2 genomfördes gemensamt och kodningen av 
R3-R6 genomfördes enskilt av den intervjuande forskaren. Vid kodningen av R1-R6 
utkristalliserades sju (7) tydliga kategorier. Även ett antal sub-kategorier tydliggjordes men 
passade inte in i någon kategori, dessa sparades för att kunna användas vid fördjupade studier. 

De framtagna kategorierna har varit underlag till framtagningen av breddstudieenkäterna som 
distribuerades till två (2) gymnasieskolor i Uppsala respektive Östersund. Eleverna kommer 
från årskurs 2 och 3 på högskoleförberedande program. 

	 	



 
 

22 

2.6	Konceptualisering	
Efter varje intervju genomfördes kodning för att tolka och skapa förståelse för datans innebörd. 
Varje enskild utbruten kommentar från respondenterna kopplades till ett värdeord och en 
betydelsetolkning (memo). En kontinuerlig jämförelse mellan kommentarerna, värdeorden och 
betydelsetolkning skapade ett samband mellan svaren hos respondenten. Dessa samband 
skapade grunden för de underkategorier som utgör basen i den modell som växte fram. Varje 
underkategori hade en viktig innebörd för vad som är attraherande med Försvarsmakten och 
blev därigenom viktig i den fortsatta tolkningen. 
 
Även då varje underkategori hade en individuellt viktig mening för att få den djupare förståelsen 
för fenomenen så indikerade datan ytterligare samband. Dessa samband kopplade samman de 
olika kategorierna till någonting större. Detta medförde ytterligare en klustring av 
underkategorierna utifrån de sammanhang de hämtats. Detta samband skapade de tre 
övergripande kategorierna som sammantaget tolkades som individernas värden och normer. 
För att nå fram till detta var den kontext svaren gavs viktig. 
Exempel: 

 Kategori 
(underkategori) 

Värdeord Betydelse 
(memo) 

Citat  

124 Ledarskap Mentorskap Cheferna utövade 
en ledarstil där 
kadetten inte fick 
det stöd som 
denne kände att 
denne behövde för 
att tillgodogöra sig 
utbildningen. 

"Jag fick ingen 
feedback på hur 
jag skulle bli 
bättre…"  

R5 

 
Kategorin ledarskap kopplades till kontexten organisationens förhållningsätt till individen. Vid 
en fortsatt uppföljning av detta svarade respondenten:  
 
”Att jag var en viss person innan sen så tyckte jag att jag försämrades till det sämre. Inte lika glad, 
frågade inte om något var oklart, blev mer liksom bara oengagerad” (Kadett) 

Detta citat visade på en försämrad stimulans på grund av respondentens upplevda ledarskap 
och således hur interaktionen mellan Försvarsmakten och individen fungerade. 
Kategorin stimulans hade således ett samband med kategorin ledarskap där förhållandet mellan 
individen och organisationen hade betydelse för attraktionskraften. Hur respondenten upplevde 
detta förhållande byggde i sin tur på respondentens eget förhållningsätt till ledarskap och 
organisationen. Det var detta förhållningsätt som byggde på värderingar och normer som var 
grundläggande för individen att vilja delta i organisationens verksamhet. 
Den uppföljande kodning och klustring gav upphov till tre övergripande kategorier som alla 
hade samband med individens värderingar och normer. Det senare sambandet kunde därigenom 
utvecklas till en huvudkategori i form av grundade normer och värderingar. 
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2.7	Etiskt	förhållningssätt 
Etisk reflektion har varit en ständigt pågående process under hela forskningsarbetet. Aspekten 
av att vi som forskare har utforskat ett fenomen som uppträder i den organisation vi också tillhör 
är en del som vi under arbetet har fått hantera. Likaså har en ständig reflektion över ansatser, 
metod och design vi varit i en lärande process under denna forskning. 
Denna forskning utgår från vetenskapsrådets fyra etiska principer. 
 
” Tillförlitlighet i fråga om att säkerställa forskningens kvalitet, vilket avspeglas i design, 
metod, analys och utnyttjande av resurser. 
Ärlighet i fråga om och utveckla, genomföra, granska samt rapportera och informera om 
forskning på ett öppet, rättvist, fullständigt och objektivt sätt. 
Respekt för kollegor, forskningsdeltagare, samhälle, ekosystem, kulturarv och miljö. 
Ansvar för forskningen från idé till publicering, för ledning och organisation, för utbildning, 
tillsyn och mentorskap samt för dess vidare konsekvenser” (Vetenskapsrådet, 2020, 
https://www.vr.se/uppdrag/etik/etik-i-forskningen.html). 

För att uppnå tillförlitligheten finns en noggrann och tydlig beskrivning av den metod vi använt 
och den process vi tagit oss igenom under hela forskningen. Kvaliteten kan bedömas utifrån ett 
helhetsperspektiv av en annan aktör med kunskaper i vetenskapliga metoder och teorier. En 
delprocess i detta har varit den granskningen som skett av handledare och opponenter i 
seminarieform. Vid dessa tillfällen har ifrågasättande av både metod, tillförlitlighet och behovet 
av förtydliganden diskuteras. 
 
Ärligheten utgår från processbeskrivningen och uppsatsens metoddiskussion. Härvid är 
inhämtningen och hanteringen av data och hur vi kategoriserat den av stor vikt. Likaså finns 
det tydliga referenser till var vi hämtat redan framtagen kunskap. I utforskningen har 
objektivitet eftersträvas. Det skall dock påpekas att den erfarenhet och det engagemang vi har 
till Försvarsmakten svårligen möjliggjort en fullständig objektivitet. Våra värderingar, tankar 
och förutfattade meningar har med all sannolikhet påverkat forskningen i olika grad. När detta 
har varit uppenbart kommer vi att göra en ansats att tydliggöra det. 
 
Det har varit vår avsikt att genom tydlighet med var och från vem vi hämtat tankar, idéer och 
kunskap uppnå respektera andra forskare, aktörer och läsaren. Det har också varit viktigt med 
anonymisering av de individer som vi har hämtat vår empiri. Denna har dels varit för att skydda 
de källorna men också för att öppna för en ärligare dialog och reflektion från våra respondenter. 
Respondenterna har fått ge kontaktuppgifter frivilligt. Kontaktuppgifterna har syftat till 
uppföljning i forskningen och för att ge respondenten möjlighet till att ställa frågor till oss. Allt 
undersökningsmaterial har sparats transkriberat hos oss men utan koppling till respondenten 
om denne inte gett sitt medgivande att kopplingen finns. 
 
Vi tar ansvar för det resultat som denna forskning ger. Vår egen tillförlitlighet till den process 
vi gått igenom, de val vi gjort och att innehållet i studien är något vi arbetat fram gör att vi 
också kan ta ansvar för det. Om oegentligheter skulle uppstå kommer vi ta vårt ansvar och ta 
till oss av eventuell kritik. 

2.8	Metoddiskussion 
För vår forskning har vi valt att använd en kvalitativ metod, inspirerad av grundad teori vilket 
har medfört att vi kunnat analysera vår insamlade data i flera steg. Detta har medfört att vi 
kunnat komma djupare i våra tankar och frågor kring just attraktion och attraktionskraft. 
Empirin till studien kommer från intervjuer och breddstudieenkäter. Intervjukategorin består av 
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officerare med mer än tio års erfarenhet av Försvarsmakten samt kadetter. Den stora 
åldersskillnaden mellan dessa två intervjugrupper kan ge stora differenser i vad som är viktigt 
enligt respektive generation för att skapa attraktion till Försvarsmakten. Skillnaden är dock även 
en styrka för att kunna skapa en bredare parlör rörande hur vi kan attrahera morgondagens 
ungdomar till Försvarsmakten. De tre inledande intervjuerna genomfördes genom att följa ett 
frågeformulär med öppna men specifika frågor.  Efter varje intervju genomfördes 
transkribering och kodning, där det framträdde sju tydliga kategorier samt en övrigt kategori 
som sammanfattas under kommunikation. Mönstret vi såg efter de inledande intervjuerna var 
att samma kategorier framkom efter kodningen så vi valde att inte genomföra fler intervjuer på 
detta sätt. Detta kanske inte är rätt för mättnaden och kanske bara uppstod för att 
respondentgruppen råkade sammanfalla i deras resonemang kring frågeställningen. Detta 
medförde dock att vi ändrade intervjuformen till de tre intervjuerna som genomfördes med 
kadetter. Frågorna var mer som ett stöd och skulle inte besvaras var för sig av respondenten. 
Kadettintervjuerna genomfördes mer som ett samtal kring vad Försvarsmakten har betytt för 
kadetten innan och efter deras val att söka sig till Försvarsmakten. Detta val kan kanske 
ifrågasättas och risken för att vital information tappas bort under samtalet men detta är inte vår 
uppfattning efter genomförda intervjuer. Att samma kategorier framkom vid kodning under 
denna samtalsform som under de tidigare mer manusstyrda intervjuerna anser vi ger en 
representativ bild av de kategorier som framkommit. Totalt har sex intervjuer och samtal 
genomförts och den samlade bilden från dessa är att de kategorier som framkommit från de tre 
första intervjuerna är representativ oberoende av vart respondenten befinner sig i sin 
Försvarmaktsresa. Vi ser valet av anställda och kadetter som en styrka för våra intervjuer. Detta 
har även medfört att vi fått en ålders-, erfarenhet- och geografiska skillnader bland 
respondenterna vilket för oss tyder på att kategorierna i data är representativa oberoende av 
ålder, kön och geografisk placering. 

Till den breddstudieenkät som genomfördes använde vi oss av de sju framkomna kategorierna 
som framkommit vid kodningen från de tre första intervjuerna. Anledningen till att vi ville göra 
en enkät riktad mot gymnasieelever är för att denna generation är den som vi ser skall attraheras 
till Försvarsmakten. Enkäten vände sig dock endast mot gymnasieelever åk2 och åk3 på två 
gymnasieskolor i Östersund respektive Uppsala med högskoleförberedande program. Vi är 
medvetna om att detta inte ger en representativ bild av denna generation, men vi ville genomföra 
studien med elever som kan söka till officersprogrammet och som uppfyller ställda 
förkunskapskrav som Försvarshögskolan ställer på den sökande. De inkomna svaren från 
eleverna hade varierande kvalité men majoriteten av svaren höll hög kvalité vilket gav oss en 
god bild av vad de framtagna kategorierna betyder för dem. Vi kan inte garantera ärligheten i 
svaren, men vi gör ett antagande att elevernas svar är ärligt och inte vad de tror vi är ute efter. 
Elevernas svar är grunden till vårt empiriavsnitt men vi måste belysa att detta inte är 
representativt för hela generation z. 

Slutligen vill vi belysa att modellen som vi konstruerat är gällande för denna studie. Hur eller 
om den kan appliceras på andra studier kan inte vi svara på. Modellen är konstruerad utifrån 
information som var insamlad vid en viss tid och rum med en specifik kategori individer. Detta 
medför att upprepningen av denna studie är omöjlig att göra med samma respondenter för 
personlig utveckling kommer ha skett mellan forskningstillfällena. Med andra ord betyder detta 
att vår framtagna modell är unik för just denna studie. 
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3.	Empiri 
Efter inhämtning och kodning av data från de första tre respondenterna kunde vissa mönster 
ses. Dessa mönster kunde delas in i kategorier som låg till grund för den breddstudie som 
genomfördes. Ytterligare intervjuer förstärkte kategorierna och med den genomförda 
breddstudien kunde kategoriernas innebörd beskrivas tydligare. Med en tydligare innebörd 
kunde kategorierna klustras och en modell växte fram.  

För att beskriva kategorierna och för att få ett bättre sammanhang i analysen och 
resultatredovisningen är respondenternas berättelse viktig. Berättelsen ger ett sammanhang och 
en förståelse för helheten. För att förstärka detta för läsaren finns flera citat från respondenterna. 
Dessa citat är i vissa fall fristående stycken men är ibland en del av vår text för att flödet för dig 
som läsare skall bli bättre.  Utsagor från respondenterna samt vår förståelse och tolkning av det 
som beskrivits för oss har varit viktiga i tolkningen och kategoriseringen. I denna tolkning har 
i första hand respondentens svar på frågorna legat till grund, men vi har också tagit hänsyn till 
respondentens bakgrund och erfarenhet. Vår egen anknytning till Försvarsmakten har troligtvis 
påverkat vår förståelse för respondentens svar. Även där svaret varit tydligt har en dialog mellan 
forskarna förelegat kategoriseringen. I denna dialog för att komma fram till en kategori har våra 
egna värderingar, tankar och erfarenhet spelat in. Trots detta har vi hela tiden eftersträvat en så 
objektiv tolkning som möjligt, utan att låta de svar vi själva tänkt oss påverka. Svaren har efter 
tre respondenternas uppvisat lite dissonans vilket kan tyda på mättnad i den första kategorin 
informanter. 

Insamlad data från intervjuer med tjänstgörande officerare och kadetter gav efter kodningen sju 
(7) kategorier som påverkat respondenterna att välja Försvarsmakten som arbetsgivare och 
yrket officer eller specialistofficer. Kategorierna som kommit fram är ansvar, ledarskap, 
trygghet, meningsfullhet, stimulans, tillhörighet och utvecklande. Kategorierna ger indikationer 
på vad som anses som attraherande med Försvarsmakten som arbetsgivare och vad som lockar 
till officersyrket. Utöver detta har även respondenterna gett uttryck för uppfattningar avseende 
Försvarsmaktens förmåga att kommunicera vad som är intressant men som inte har gått att 
kategorisera mot forskningsfrågan. Dessa har dock sparats för att kunna föra en diskussion kring 
hur attraktionen skall nå Försvarsmaktens tilltänkta målgrupp. 

Betydelsen av varje kategori och sambandet mellan olika kategorier har utvecklats till en 
klustring med ett huvudtema och tre underliggande teman. Genom denna klustring växer en 
modell fram; 
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Figur 8, Attraktionsmodell 

Källa: M. Grande, A Werner 

Modellens övergripande tema, grundande normer och värderingar, är den övergripande 
innebörden av de tre underliggande teman, interaktion samhälle och person, social mening och 
samspel organisation och person. Modellen visar den delning som finns mellan kategorierna 
men hur de alla har ett samband och interagerar i relationen mellan individen och den 
organisation denne tillhör. Detta samspel skapar de grundande normerna och 
värderingarna individen söker efter för att en organisation skall vara intressant. 

Varje tema och kategori kommer i detta kapitel beskrivas. Beskrivningarna innehåller citat från 
respondenterna samt tolkningar av dessa för att öka förståelsen för kategoriernas betydelse och 
i vilken kontext kategorin kommit fram ur. 

Samspel	mellan	organisation	och	person 
I interaktionen mellan organisationen och individen så finns tre delar som individen söker för 
att känna att organisationen ger det individen behöver. Dessa är ledarskap, ansvar och 
stimulans. Dessa tre, när dem framträder på rätt sätt, skapar en organisation vars styrformer 
tillfredsställer individens behov i samspelet mellan denne och organisationen.  

Ansvar 

Ansvar har valts för att beskriva ledning, frihet och flexibilitet vid arbetsplatsen samt att få 
förtroende i arbetsuppgifter och känna sig betydelsefull. Ansvar skall således förstås dels som 
en attraherande faktor genom att få vara chef och utöva ledarskap mot andra individer men 
också att vikten vid att en uppgift blir löst är viktigare än hur. Detta ger i förlängningen en 
känsla av frihet under ansvar och möjlighet till att vara flexibel i arbetstid och arbetsbelastning. 
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Ansvaret ger en känsla till att bli sedd och bekräftad vid arbetsplatsen vilket i sin tur ber en 
individuell tillfredsställelse. 

Att styra sin egen tid är förknippat till målstyrningen där planeringen och genomförandet av 
uppgifter läggs på individen som fått uppgiften. Härvid skapas en flexibilitet för individen som 
uppfattas som viktig. Flexibiliteten skapar förutsättningar för personlig tillfredsställelse på 
andra plan än vad bara arbetet ger. Respondent 2 uttrycker det som att; 

“...jag har mål att jobba mot och under den tiden kan jag disponera tiden till att kunna träna…[j]ag kan 
fysa [träna] mer än de bestämda tre timmarna så länge jag löser mina uppgifter.” (Officer) 

Denna flexibilitet ger också förutsättningar för att få den sociala tillvaron utanför arbetsplatsen 
att fungera. Respondent R3 uttrycker att en av Försvarsmaktens utmaningar i rekryteringen är 
att det är svårt att få ihop “familjelivet”. Samtidigt uttrycker respondenten att flexibiliteten hos 
arbetsgivaren ändå medger detta. 

Empirin leder oss till att förmedlandet av att få eget ansvar vid arbetsplatsen är viktigt. Detta 
kan ses ur perspektivet att själv styra sin tid och att känna sig ansvarig över sina egna 
arbetsuppgifter. Det blir således viktigt och tydligt att visa på Försvarsmaktens arbetsmetoder 
och den attityd myndigheten har till friheten på arbetsplatsen. Denna frihet blir en förmån som 
inte kan räknas i pengar men förutsätter att chefer på arbetsplatsen arbetar genom målstyrning 
och att arbetstidsavtal medger flexibilitet i arbetsbelastning, familjelivet och en social samvaro 
utanför arbetsplatsen. 

Att få ansvar skapar också en känsla av att vara betydelsefull. När frågan om ansvar är viktig 
ställdes till gymnasieelever svarar huvuddelen att ansvar på arbetsplatsen är viktigt. Att få 
ansvar beskriver elever som att chefer ger ett förtroende till den anställde. Detta leder i sin tur 
den personlig tillfredsställelse som eftersträvas för eleven. En elev som tillfrågades vad ansvar 
betyder och om det är viktigt med att få ansvar svarade; 

“Om jag inte skulle få ansvar så skulle det kännas som om man inte är viktig för arbetet” 
(Gymnasieelev) 

En annan elev uttrycker det som att; 

“...få ansvar kan betyda att man är någon som någon tror på och om jag inte skulle få något ansvar 
alls tror jag att jag hade känt mig mindre bra än andra…” (Gymnasieelev) 

Vilket visar på att känslan av att vara betydelsefull är viktig och starkt förknippad med ansvaret 
som ges av arbetsgivaren. 

Eleverna kopplar också ansvar till att utvecklas på arbetsplatsen. Utveckling är en egen kategori 
i denna studie men empirin visar på ett samband mellan ansvar och utveckling. Att få ansvar 
uttrycks som betydelsefullt för att utvecklas som individ på en arbetsplats. Citatet nedan belyser 
denna koppling och visar samtidigt på att individen själv vill värdera den utveckling denna får. 

“Om jag inte fick ta ansvar skulle jag känna att min arbetsgivare inte litar på mina kunskaper eller 
kompetens samt att det skulle kännas tråkigt för då kan jag inte fullfölja en utveckling som jag 
personligen tycker är viktig.” (Gymnasieelev) 
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Empirin visar på att ansvar har betydelse för individer när dem väljer en arbetsgivare. Ansvar 
är starkt förknippat med självutveckling där ansvaret för andra individer och det beroende som 
skapas mellan chefen och de underställda är något som tycks vara viktigt. Att få vara chef anses 
som roligt och respondenterna vill få vara del av andra människors motgångar, utmaningar, 
problem och framgångar. 

Ledarskap 

Försvarsmakten är en strikt hierarkisk organisation som bedriver en verksamhet där detta är 
nödvändigt. Detta medför i sig att chefskap och ledarskap på något sätt belyses då det är en så 
stor och viktig del som genomsyrar hela myndigheten. Kategorin ledarskap skall i denna studie 
förstås som förtroendet för högre chefer och äldre kollegor, förebilder och struktur i arbetet. 
Det är chefer och äldre kollegors agerande gentemot underställda som skapar bilden av 
Försvarsmakten som arbetsgivare. Således är det hur ledarskapet skall bedrivas för att 
Försvarsmakten skall vara lockande som arbetsgivare. 

Empirin visar på att det som attraherar är en arbetsplats som stöttar sina sidoordnade och 
underordnade kollegor. Känslan av samhörighet och möjligheten att skaffa sig erfarenheter 
genom sina chefer och kollegor är det som är viktigt i ledarskapet. Det kan beskrivas vid ett 
ledarskap som förs genom mentorskap; 

“[m]an hade ett sätt att vara första åren, man härmade en äldre kollega men med tiden så hittade jag 
mitt eget sätt. Äldre kollegor påpekade att man inte skulle härma någon förebild utan hitta ditt eget 
sätt. Man måste hitta sitt eget sätt att vara ledare eller chef...man har fått utvecklas med någon som 
mentorerat en till att hitta sin roll. När jag började fanns en uttalad fadderverksamhet men det fanns 
även en HYB (handledare yngre befäl) men det var inte den som handledde mig utan en äldre kollega i 
arbetslaget. Som man kunde anförtro sig åt.” (Officer) 

Mentorskapet bygger på att chefer och äldre kollegor är förebilder, något som man kan förlita 
sig på och se upp till. En respondent uttrycker det som att “...man kunde se att det var ett kall 
för dem [äldre kollegorna] och de trivdes.” (R1) En annan uttrycker det som att denne ser 
“...dem som förebilder inom sitt område.” (R2) Attraktionen byggs upp utifrån 
förhållningssättet mellan chefer eller äldre kollegor och underlydande samt sidoordnade och en 
visad professionalism i sitt yrke. Detta signalerar dels vilka ledarskapsvärderingar arbetsgivaren 
har och belyser också betydelsen för individen av ett stöttande ledarskap. Ett förtroende för 
personalen inom myndigheten byggs upp vilket också stärker myndigheten som helhet. Chefer 
och äldre kollegor ses inte som byråkrater vid en myndighet utan som professionella 
yrkesutövare. Respondent 3 uttrycker det som att; 

“Jag kan se de äldre som specialister inom sitt område och det är väl en profession om något...Jag har 
även erfarenhet av en annan myndighet där de anställda är byråkrater men jag ser inte byråkrater 
[bland] de äldre [kollegorna].” (Officer) 

Även bland de tillfrågade gymnasieeleverna lyfts vikten av ett mentorerande ledarskap, de anser 
att detta är viktigt för att en arbetsplats skall vara attraktiv. Att kunna visa förståelse, stötta och 
visa vägen är egenskaper som gymnasieeleverna anser är viktiga att chefer skall besitta för att 
de skall trivas. Ledarskapet skall vara inlyssnande och tydliggörande. 

”Det ska vara tydligt och bestämt, de ska även självfallet visa att det är de som är ledare men att man 
inte ska bli som någon översättare heller vilket jag tror kan vara lätt för vissa, sedan tror jag att de 
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måste ha en viss förståelse för vissa saker och visa att man är där som en stöttepelare som vill visa 
vägen på rätt sätt och inte vara en diktator som bara pekar och skäller.” (Gymnasieelev) 

När ledarskapet inte fungerar på det sättet som respondenterna förväntar sig så alieneras 
individen till organisationen. Detta ges det uttryck för i förhållandet mellan en respondent och 
dennes chefer under grundutbildningen inför specialistofficersutbildningen. Det som mötte 
respondenten var inte den bild som hen hade förväntat sig. Respondenten upplevde en 
besvikelse då officerarna “...körde en stil som jag [respondenten] själv inte förknippat med 
Försvarsmakten tidigare.” (R5) Det stödet som behövdes för att tillgodogöra sig utbildningen 
fanns inte då det varken beskrevs något mål eller syfte med det som skulle göras. Därtill fanns 
en frånvaro av utvärdering av det som genomfördes varpå det inte gick att förstå vad som skulle 
utvecklas. Beskrivningen är tydlig; 

"…jag tappade intresset för Försvarsmakten ganska mycket faktiskt, baserat…på dom befälen vi 
hade….[men] mitt huvudsakliga mål var [utbildningen] här." (Kadett) 

Att stanna kvar inom myndigheten blev inte på grund av ett attraktivt ledarskap. Istället var det 
nästa steg i utbildningen som var den drivande kraften. En liknande beskrivning av förhållandet 
mellan ett mentorerande ledarskap och motsatsen framkommer i citatet nedan; 

"…dom  här mer erfarna var mer att "okej nu blev det fel och då gör vi så här" medans dom vi upplevde 
som mindre bra var ofta så här "nu har ni gjort fel, nu ska ni rätta till det." (Kadett) 

Att chefer är föredömen är ytterligare ett perspektiv som är viktigt. Att vara ett föredöme är 
kopplat till det mentorerande ledarskapet och skapar ett förtroende mellan chefer och 
underställda. Att vara ett föredöme beskrivs som att vara kunnig i sin profession, visa 
professionalism mot sina kollegor och underställda samt att ge ett lugn uppträdande. Detta 
skapar den tillit som är attraktiv och som får individer att se upp till de som leder dem. 
Tydligheten med mål och syfte är en del i detta, men även öppenhet och förståelse för andras 
situation och behov. 

Empirin visar också att strukturen vid arbetsplatsen har betydelse för attraktionen. Strukturen 
kan förenklat beskrivas som “ordning och reda” (R2) och tydliga lednings- och 
lydnadsförhållanden. Ansvarsfördelningen mellan taktisk officer och specialistofficer uttrycks 
som exempel i denna tydlighet (R2). Tydlighet är också något de tillfrågade gymnasieeleverna 
belyser kopplat till ledarskap för att trivas. Här lyfter eleverna både tydlighet i instruktioner och 
uppgifter liksom tydlighet i krav och kritik. Det går dock i svaren att uttolka att tydligheten inte 
får övergå i en situation där detaljstyrningen eller toppstyrning tar överhand och den 
individuella friheten att lösa problem hämmas. 

Stimulans 

Att få stimulans är viktigt för att trivas i den organisation man arbetar vid. Det är viktigt att det 
finns en variation i vardagen med möjlighet till olika arbetsuppgifter. Det är kombinationen av 
det teoretiska och det praktiska, närheten till verksamheten och den lösningsfokuserade 
kulturen i Försvarsmakten som lockar individen att söka sig till Försvarsmakten. Både 
möjligheten att själv ha en möjlighet att välja hur vardagen ser ut och att arbetsgivaren, genom 
de mångfacetterade verksamhetsområden som Försvarsmakten består utav, visade sig påverka 
respondenternas positiva förhållande till myndigheten. Att själv kunna välja beskrivs som att 
inte... 
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“...sitta bakom en kassa eller bakom massa siffror på en skärm utan [att själv] ha möjligheten att ibland 
kunna dra ut i verksamheten...att det är praktik blandat med teori.” (Kadett) 

Bara att ha denna valmöjlighet till att variera sig skapar den stimulans som respondenten 
behövde. Samtidigt så var även variationen som respondenterna inte valde själva lika viktig för 
att inte fastna i det rutinartade. För en respondent så var studierna vid SOU något som kunde 
kännas väl inrutat. Studierna avbröts dock av fälttjänstveckor som återgav den motivation som 
krävdes för att klara det rutinartade. 

“Och de [fälttjänstveckorna] är ju både väldigt roliga och utmanande, de ser så olika ut. Ibland är de 
väldigt teoretiska och ibland har man värsta svältveckan där man får tänja på sina gränser till det 
yttersta. För mig så tycker jag att det är roligt att ha den kontrasten, det var därför jag sökte lite från 
början också, för jag som person tycker om att vara fysisk, vara ute...jag gillar det [teoretiska] men jag 
gillar också att vara fysisk, att röra på mig, lösa uppgifter...kombinationen ger ett bra 
sammanhang...det kan var lite skönt med [fälttjänstveckorna] så att man får ett avbrott och kommer 
tillbaka och [tänker] jag tycker faktisk om det här [rutinartade]” (Kadett) 

Denna variation av rörelse kombinerat med teori återspeglas i gymnasieelevernas reflektioner 
kring variation. Att ha “uppgifter som stimulerar hjärnan på olika sätt…[och] kunna röra mig 
ordentligt” och att “få lösa uppgifter...dock slippa...sitta still i ett kontor dag in och dag ut, 
rörlighet rent fysiskt är väldigt stimulerande” stärker bilden. Denna variation ses som 
stimulerande och viktig för att trivas på en arbetsplats. I empirin kring variation mellan praktik 
och teori kommer aspekten problemlösning fram. 

Gymnasieeleverna stimuleras av att få lösa uppgifter med egna tankar. Denna är starkt 
sammankopplad med eget ansvar och ansvar är en förutsättning för att denna stimulans skall 
nås. Detta har också varit något som anställda och kadetter i Försvarsmakten lyfter som en 
ytterst attraktiv del. För att känna stimulans skall arbetsgivaren vara en lösningsorienterad 
organisation. Problemlösningen inom Försvarsmakten kommer fram genom olika perspektiv i 
empirin. Respondenterna uttrycker att det är viktigt att i olika skeden få analyser och tänka 
kring problem, vilket Försvarsmakten erbjuder. Det framkommer också hur frånvaro av 
problemlösning minskar viljan till att arbeta i myndigheten. En respondent som har erfarenhet 
av många olika förband uttrycker det på följande vis; 

“Jag har varit på flera ställen under min tid i Försvarsmakten och förbandsandan är högst varierande 
mellan de olika förbanden och detta påverkar självklart hur mycket man anstränger sig på jobbet. Vissa 
är problemfokuserade istället för problemlösande.” (Officer) 

Att ha en lösningsfokuserad kultur kan således något som attraherar individer att söka till en 
arbetsgivare men också för att prestera under anställningen.  

Ytterligare en faktor som skapar stimulans är att kunna arbeta med något som korrelerar med 
det personliga intresset. Detta kan dels tolkas utifrån viljan till en kombination mellan det 
teoretiska och det fysiska. Möjligheten att få utöva träning, rörelse eller annan fysisk aktivitet 
bör ses som att det finns ett personligt intresse för denna typ av aktivitet. Men det är likaså 
intresset för de faktiska arbetsområdena som erbjuds. Ett arbete måste ge något både 
yrkesmässigt och på ett personligt plan och det framkommer tydligt att respondenterna måste 
ha ett grundläggande intresse inom arbetsområdet. Vad detta är varierar något mellan 
respondenterna men det framkommer dock några punkter som man kan ta fasta på. Att få arbeta 
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med människor i en säkerhetspolitisk kontext tycks vara något som är intressant. Detta uttrycks 
direkt eller i kontexten internationell tjänst, utbildning eller ledning. 

Som avslutning visar empirin att stimulansen i arbetsuppgifter och variationen i dessa kommer 
före en negativ bild av organisationen man arbetar vid och lönen. En respondent uttryckte det 
som att “...[förbandet] var inte ett förband som tilltalade mig,”  men fann en stimulans med de 
faktiska uppgifterna, att utbilda, vilket gjorde att respondenten valde att stanna kvar. Eller som 
en gymnasieelev uttrycker det: 

”Stimulans för mig är när jag gör något som jag verkligen gillar. Jag har hellre en stimulans i mitt yrke 
än lägre stimulans och högre lön.” (Gymnasieelev) 

Detta citat förtydligar stimulansens innebörd och att stimulansen inte skall förknippas med 
transaktioner mellan arbetsgivare och arbetstagare. Stimulansen skapas genom de mentala och 
fysiska aspekterna i verksamheten. Det kan tolkas som en själslig tillfredsställelse snarare än 
en materiell. 

Interaktion	samhälle	och	person 
Meningsfullhet 

Meningsfullhet beskrivs som att bidra till någon annan, till något större och/eller att utvecklas 
själv som person. Dessa tre delar kan både ses som enskilda faktorer som skapar meningsfullhet, 
men de kan också ses som en gemensam faktor. Dessa tre betydelsefulla ord eller korta 
meningar påverkar varandra på olika sätt och sammanfaller där den ena påverkar den andra och 
leder till den tredje. I empirin går det att finna att något större är verksamhet som har bäring i 
att bidra till samhället. Att bidra uttrycks i olika form, från att skapa dugliga krigsförband, att 
genomföra internationell tjänst eller bara genom att få var del av någonting större;  

“Ett meningsfullt arbete är ett sådant där jag känner att jag bidrar [med] något positiv till samhället 
med det jag gör på arbetet och ett utvecklande arbete är ett sådant som utvecklar mig och följer med 
samhället när det utvecklas.” (Gymnasieelev) 

Att genom sitt arbete positivt påverka en omvärld som inte alltid är bra kan göras på flera olika 
sätt. Ett av de genomgående teman som kommer fram finns på individbasis. Genom att förmedla 
kunskaper, erfarenheter och värderingar till andra människor bidrar man till deras utveckling. 
Det upplevs som  "…väldigt roligt att se människor utvecklas, och i alla fall själv göra vad jag 
kan för att dom skall bli bättre." (R5) Denna utveckling av individer uppfattas ha en indirekt 
positiv påverkan på samhället. Främst kopplas den till att skapa något som bäst beskrivs som 
en kollektiv kraft för att bibehålla eller förbättra ett samhälle, att kunna skapa gemensamma 
entiteter som tillsammans bygger gemensamma mål; 

“Utbildar jag de här 30 rekryterna så kommer de leverera en effekt... de kan gå in i krigsförbanden se. 
För mig så är det en bra känsla... att jag levererar något till Sverige” (Kadett) 

Dessa mål skall i sin tur följa respondenternas värderingar och kan därigenom kopplas till 
exempel i kategorin ledarskap. Genom att jobba med människor, utbilda och leda dessa med 
goda exempel så förmedlas också den värdegrund som respondenten kan stå bakom. Således är 
det samspelet mellan att känna att det är viktigt för respondenten på ett personligt plan och att 
detta som uppfattas som en positiv kraft också kan bidra till att utveckla andra. Arbetet med 
människor kan alltså ses som ett verktyg för att få förmedla det som respondenten ser som 
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viktigt i samhället och således bidra till samhällets utveckling. Vad som förmedlas tar avstamp 
i respondentens subjektiva ställningstaganden men empirin indikerar att dessa är samstämmiga. 
Att vara ett föredöme för andra och i det följa de värderingar man som individ står för så som 
att alla ska ha samma möjligheter att lyckas, frånvaro av särbehandling, öppenhet i 
organisationen, att kunna förlita sig på sina kollegor. Detta beskrivs delvis som; 

“[jag] träffade kompisar som tidigare jobbat i Försvarsmakten och dom var levande reklampelare för 
försvaret... dom var så himla ödmjuka, trevliga och genuina. Så jag hade väldigt höga krav på 
Försvarsmakten innan jag ryckte in för jag hade hört mycket positivt om det... jag hade även många 
kopplade till Försvarsmakten som jag tyckte var väldigt föredömliga. Alltså väldigt sunda, trevliga och 
goa individer.” (Kadett) 

En respondent uttrycker att arbetet måste “kännas att det är på riktigt.” (R6) Det skall finnas 
en tydlig orsak till att man kommer till jobbet och att det man gör leder till någonting med 
substans, ett resultat som man kan ta på. Internationell tjänst är en del i denna upplevelse. Denna 
direkta återkoppling till resultat kan även ses i svar från gymnasieelever där vikten av syfte, 
göra nytta och veta att man gör skillnad och att detta märks lyfts fram som kriterier för att 
skapa meningsfullhet. 

Sammanfattningsvis så skapas meningsfullheten genom att få utveckla andra människor och 
bidra till samhället. Detta ger en individuell tillfredsställelse som är viktig för att gå in i ett 
arbete. Denna individuella tillfredsställelse uttrycks som att; 

“...man uppnår någon form av glädje i yrket... både glädje och stolthet skulle jag säga...inte skämmas 
för det vi gör på arbetet, det arbetsgivaren står för, utan att man har lite stolthet att vara där.” (Kadett) 

Att kunna stå bakom de värderingar arbetsgivaren står för och tillsammans med andra utvecklas 
och utveckla den vision individen har av samhället har en avgörande betydelse. Denna 
samhällsutveckling skall inte delas upp i enskilda delar utan skall ses som en helhet. Varje 
agerande, varje händelse hänger samman varpå sambandet mellan alla av samhällets aspekter 
måste belysas i verksamheten. 

Utvecklande 

Att få utmaningar och pröva nya saker i livet är viktigt för individer. Det visas i empirin att 
detta är utvecklande för individen på ett personligt plan. Att som individ sättas i en kontext som 
individen inte känner full trygghet i, inte varit med om tidigare fungerar som en utmärkt 
drivkraft. En positivt laddad händelse som har effekten att utöka individens erfarenheter och 
kunskaper vilket i sin tur bidrar till en känsla av att åstadkomma något ger tillfredsställelse. Det 
som framträder bland respondenterna är att det inte varit Försvarsmakten som arbetsgivare som 
drivit dem att söka utan istället viljan att göra något annorlunda. Att behöva utsätta sig för något 
som är helt nytt och inte vet så mycket om, är utvecklande. Utmaningen att pröva något nytt 
har således varit drivkraften, inte så mycket det aktiva valet utifrån att se Försvarsmakten som 
en arbetsgivare. Det kan snarare sägas vara en bieffekt av upplevelsen när man väl blivit en del 
av myndigheten. Uttryck som att “klara utmaningen” eller “pröva någonting nytt” liksom 
uttryck som att “...jag har ingen aning om vad Försvarsmakten är...så då får jag prova själv” 
visar på detta orsaksperspektiv. Att tänka sig arbeta med samma uppgifter under en hel livstid 
ses inte som något eftersträvansvärt. Istället framträder en form av rastlöshet där nya intryck, 
nya möjligheter och nya perspektiv hela tiden måste finnas greppbara för individen. En 
respondent uttrycker det som att jaga sina mål; 
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“...jag ser inte hur jag skulle få samma jaktkänsla efter ett mål i ett civilt jobb som jag kan få i 
Försvarsmakten. För här [i Försvarsmakten] är det väldigt tydligt att där gick jag jägarutbildningen, där 
klarade jag Karlberg, där är flygskolan. Det är väldigt tydliga mål för mig att uppnå. Det är nog det jag 
gillar... en del av det jag gillar med Försvarsmakten.” (Kadett) 

Samma respondent uttrycker Försvarsmakten som “sitt utvecklingsprojekt” och en del av detta 
är att hamna utanför respondentens “komfortzon”. Komfortzonen handlar om alltifrån stå 
framför andra individer och utbilda, leda och ansvar för dess till att ställas inför situationer där 
den sociala koden är annorlunda mot för vad man är van vid. Ett exempel på det senare beskrivs 
i en respondents upplevelser när denne fått gå med “kavaj på stan...i och med att vi varit i 
sådan sammanhang i Stockholm”. Vid en första anblick denna aspekt lätt förbises men har för 
respondenten varit en viktig del i den personliga resa som Försvarsmakten erbjudit, en resa 
som vidgat perspektiven hos respondenten. 

Att bli låst i en rutinartad verksamhet har redan beskrivits som negativt i avsnittet som 
avhandlar stimulans. Det finns dock ett samband mellan stimulansen och utveckling där en 
rutinartad tillvaro kan accepteras under förutsättning att det bidrar till utveckling. Det blir 
tydligt i svaret hos en respondent kopplat till både frånvaron av variationen i verksamheten 
och stimulans från egen fritid; 

"[Nu] är det inte så mycket variation…[d]et gör att man kanske tappar motivationen då och då…[men] 
att inte ha någon fritid kommer löna sig ändå. För utbildningen här är hur bra som helst." (Kadett) 

Detta citat talar för att individer kan stå ut med en tillvaro som de inte eftersöker om det bidrar 
till individens utveckling på ett tydligt sätt. Det krävs också att denna utveckling leder till att 
tillvaron i slutändan förändras, modifieras till något nytt och ger nya utmaningar. 

Möjligheten till utveckling i sin yrkesroll är en annan aspekt som visar sig. I detta ingår 
möjligheten till att gå olika vägar inom yrket och att kunna välja mellan att specialisera sig i 
något eller att vara generellt kunnig i något större. I detta finns en tydlig koppling till intresse 
och karriär. Det personliga intresset behöver vara en del i det arbete man väljer och också 
utvecklas. Denna utveckling kan liknas med att skapa meriter för att gå vidare inom eller 
utanför Försvarsmakten. Detta belyses i en respondents beskrivning kopplat till de ämnen som 
denne studerat innan påbörjad tjänstgöring; 

 “...ett engagemang i FM är nog bra att ha rent karriärmässigt  och förståelse för den typen av frågor 
jag var intresserad av." (Kadett) 

Samma respondent utvecklar detta vidare då kopplat till dennes syn på Försvarsmakten 

"…tänker väl ändå att det i FM finns möjlighet att utvecklas, att ta sig vidare…[d]et finns hela tiden 
olika sätt för att vidareutbilda sig." (Kadett) 

Empirin visar på att denna möjlighet till att gå vidare i karriären måste finnas för att 
arbetsplatsen skall vara attraktiv. Detta behöver inte alltid innebära att gå uppåt i hierarkin, utan 
kan lika väl vara att göra andra saker inom eller utanför arbetsplatsen. Likväl bör det finnas ett 
meritvärde som är givande även utanför det befintliga yrkesvalet. Utvecklingen måste härvid 
också upplevas som mätbar, att kompetenser, kunskap och meriter tydligt går att värdera. Denna 
utveckling skall med fördel också gå fort där individen snabbt går från att inte kunna någonting 
till att bli väldigt bra. 
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Det finns en koppling till kategorin utveckling, meningsfullhet och det mentorerna ledarskapet. 
Frånvaron av det mentorerna ledarskapet upplevs hämma möjligheten att tillgodogöra sig 
kunskap. Detta uttrycks i förhållande till en ledning och ett chefskap där feedback inte förekom 
och där syften med den verksamhet som genomfördes inte var tydlig. Denna miljö sågs som 
nedbrytande på självförtroende och då det låg utanför värderingar om öppenhet, högt till tak 
och lika förutsättningar skapade det en distansering till myndigheten. Det hämmade utveckling 
och blev således meningslöst eller som en gymnasieelev uttrycker det “jag utvecklas genom att 
det är okej att göra fel och lära sig utifrån det.”  

Sammantaget är möjligheten till att utvecklas både som person och i sin profession viktig för 
att arbetsplatsen skall vara attraktiv. Att Försvarsmakten upplevs bidra till detta framgår av 
citatet nedan; 

"…jag tycker att man både måste kunna utvecklas i sitt eget arbete och som person… om man tar 
Försvarsmakten som exempel så är det ett tydligt exempel på när dom [sammanfaller]. Just att 
utvecklas i yrket och att utvecklas som person… att utvecklas som person, man anskaffar sig 
egenskaper som man kanske inte hade tidigare...som man får hjälp att utveckla genom en ren 
yrkesutbildning som officersprogrammet är." (Kadett) 

Att det i dessa fall varit lite av en slump att respondenterna sökt fortsatt engagemang i 
Försvarsmakten visar på två saker. Det första är att det inom Försvarsmakten upplevs som att 
det finns goda möjligheter till personlig utveckling, Det andra visar på att det är just det 
upplevelsebaserade som blir kommunikationsplanen från var Försvarsmakten visar sina 
styrkor. Detta är inte en helt effektiv variant av att kunna attrahera då en mycket begränsad del 
av målgruppen får uppleva myndigheten. 

Social	mening 
Trygghet 
Trygghet belyses ur två aspekter. Den första är den sociala tryggheten och den andra är 
tryggheten på arbetsplatsen. Empirin säger oss att den sociala tryggheten innebär närheten till 
familjen och att arbetsgivaren stöttar familjen vid bortavaro. Trygg i anställningsformer och 
liten risk för omorganisationer, nedläggningar eller förflyttningar är ytterligare aspekter som 
kommer fram i empirin. Lönen nämns mycket sparsamt, istället är det andra förmåner i 
anställningsformen som är viktigt. Delar av detta beskrivs i kategorin ansvar. 

För den psykosociala arbetsmiljön spelar arbetslaget en stor roll. Att vara tillsammans med 
andra som man trivs och har roligt med upplevs viktigt. Det är det sociala stödet, att förlita sig 
på sina arbetskamrater och sina chefer, för att kunna hantera de utmaningar arbetet skapar rent 
yrkesmässigt. Vidare blir detta sociala stöd en viktig del för att hantera kombinationen yrkesliv, 
karriär och familjelivet. Det finns många kopplingar mellan den sociala tryggheten och 
tillhörigheten som beskrivs som nästa kategori. Denna sociala aspekt på tillhörigheten är dock 
ur ett lite annorlunda perspektiv. En gemenskap kan existera utifrån till exempel ett ideologiskt, 
religiöst eller gemensamt mål vilket skapar en form av tillhörighet. Denna behöver dock inte 
fungera som ett socialt stöd mellan arbetskamrater. Den sociala trygghet som här uttrycks är en 
samhörighet som skapar en form av stabil basplatta att arbeta utifrån.  

“[Det] skall vara högt till tak...man ska kunna skämta med kamraterna på ett prestigelöst sätt...inte 
vakta ryggen hela tiden...vi kommer ställa upp för varandra om så krävs” (Kadett) 
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Citatet ovan återspeglar den förhoppningen om att de man arbetar med är lite mer än bara 
kollegor. Prestigelöshet belyses utifrån öppenhet och arbete på lika villkor. Individer på en 
arbetsplats ska inte behöva förhålla sig i konkurrens till varandra. Att gemensamt utstå svåra 
situationer och dela dessa med varandra stärker denna trygghet, att kunna skämta om svåra och 
jobbiga situationer utvecklar relationen till arbetskamraterna på ett positivt sätt. Som en 
respondent uttrycker det “...det var tufft...fysiskt hela tiden...vi var ett väldigt litet gäng vilket 
gjorde att kamratskapen blev riktigt bra.” (Kadett) 

Dessa kollegiala aspekter är även det som gymnasieeleverna belyser i sina svar avseende 
tryggheten. För dem skall arbetet vara en plats där det går att uttrycka sig både positivt och 
negativt i relation både till organisation och kollegor. Vänskapsband mellan individerna på 
arbetsplatsen skapar denna miljö och att ha roligt tillsammans uttrycks som en 
trygghetsskapande miljö. Citatet nedan belyser detta på ett bra sätt; 

“Om det fanns vänskap och skratt inom min arbetsgrupp samtidigt som vi vid rätt tillfällen kan utföra 
de uppgifter som vi angivits så hade det fått mig att känna mig väldigt trygg. För en grupp som kan 
motivera varandra är en grupp som känner varandra och en sådan grupp hjälper varandra.” 
(Gymnasieelev) 

Att få vardagen att gå ihop är ett annat perspektiv av trygghet. Här framkommer en koppling 
mellan att kunna utföra sitt arbete på ett bra sätt och samtidigt känna att familjen fungerar. 
Respondenter har uttryckt att det finns svårigheter att få familjelivet att gå ihop. Detta har varit 
kopplat till oregelbundenhet i arbetstid, längre bortavaro, att arbetet har varit på en annan 
geografisk plats än den familjen bott på. Dessa utmaningar kan vara så stora att karriären måste 
väljas bort då en fortsatt yrkesutveckling kan kräva “...flera år borta från familjen.” (R3) Ses 
detta ur perspektivet hur viktigt den personliga och yrkesmässiga utvecklingen är så kan det 
finnas en risk att Försvarsmakten väljs bort som arbetsgivare. För att hantera detta så säger 
empirin att arbetsgivaren bör stödja de anställda för att underlätta för den som är hemma. Denna 
typ av stöd förenklar och ökar möjligheten till att uppfylla de krav som Försvarsmakten ställer 
på individen. 

Anställningsformen och stabilitet är viktigt för att skapa trygghet. Reduceringen av 
Försvarsmakten och de nedläggningar som skedde under 90-talet och en bit in på 00-talet har 
varit negativa för respondenters syn på Försvarsmakten som en trygg arbetsgivare. 
Anställningsstopp av nyutexaminerade officerare år 2005 är ett tydligt exempel där 
myndigheten tappade en del av det förtroende som krävs för att vara attraktiv. En respondent 
började tjänstgöra som reservofficer men var då tvungen att pendla en lång sträcka mellan 
arbete och familj. Kombinationen av att inte få en tillsvidaretjänst och pendlingen fick 
respondenten att säga upp sig och ta ett civilt jobb. Det var helt enkelt en för osäker 
anställningsform. Denna otrygghet inom organisationen skadar dess anseende vilket försvårar 
attraktionen och rekryteringen. Det finns dock en koppling mellan en anställning i 
Försvarsmakten och den tryggheten som individer söker i form av förmåner och skydd. Detta 
beror mycket på den synen som finns på den offentliga sektorn som generellt anses som stabil. 
Och detta är något som skall beaktas i sökandet efter framtida officerare som citatet nedan visar; 

"…när jag går till jobbet så vet jag vad som förväntas av mig, företaget kommer inte läggas ner 
imorgon, och det finns…det är en trygg känsla att vara i en myndighet." (Kadett) 

Kategorin trygghet handlar således om dels den anställningsform som finns och den säkerhet 
som en anställning i en statlig myndighet medför. Denna trygghet, tillsammans med den sociala 
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tryggheten, är viktig för att trivas. Den sociala tryggheten beskrivs som en gemenskap, att 
tillhöra vilket vi skall gräva djupare i under nästa kategori. 

Tillhörighet 
I empirin dyker tillhörighet upp i olika bemärkelser. Att det finns en gemenskap i arbetslaget 
samt att det finns en delaktighet. Det är också stoltheten av att tillhöra en “kår” som har passerat 
genom en prövande uttagning och utbildning. Att få vara del av någonting större. Tillhörighet 
är en faktor som går som en röd tråd genom alla kategorier, den binder samman dessa i olika 
sammanhang där beroendet av det ena skapar det andra. Exempel har till och med visat att en 
individ kan ta anställning i Försvarsmakten trots ett lågt förtroende för myndigheten. Trots att 
respondenten inte blev anställd efter officersutbildningen på grund av anställningsstopp, 
tappade sitt förtroende för myndigheten, sökte sig hen tillbaka till Försvarsmakten. Den 
tillhörighet som respondenten kände till organisationen, till något större, något viktigt, fick hen 
att gå till en arbetsgivare som individen inte hade förtroende för. 

Så vad är denna kraft som kan avgöra Försvarsmaktens attraktion? Den grundläggande aspekten 
för att skapa tillhörighet är nära besläktad med den sociala tryggheten på arbetsplatsen. För de 
tillfrågade gymnasieeleverna är just denna gemenskap en av de byggstenar som skapar 
fundamentet till ett kollektiv som presterar tillsammans. Förståelsen för varandra, och för det 
man ska göra utvecklas varpå resultatet blir bättre. Likaså uttrycker de att frånvaron av en 
gemenskap ökar risken att individen avslutar en anställning. 

Vidare beskrivs tillhörighet som att vara delaktig av någonting större. Att känna en samhörighet 
och vara en del av någonting som betyder något. Detta skapar en form av gemensam stolthet 
som uttrycks som att det som individen står för är någonting kollektivet står för. Detta kan alltså 
tolkas som ett gemensamt förhållningssätt till arbete, kollegor och syfte med det jobb som 
genomförs. Delaktighet i högre chefers arbeten och beslutsprocesser bidrar till denna känsla av 
tillhörighet och arbetslagets gemenskap förstärker känslan. Detta betyder att attraktionen till 
arbetsgivaren är förhållandet mellan chefer och underställda och att arbeta tillsammans. 
Tillhörighet beskrivs som att ha en bra anda vid arbetsplatsen. Denna anda bygger på att man 
tror på det man gör, trivs med sina kollegor och känner sig utvald. 

Att vara utvald är således också en aspekt på tillhörighet. Denna tillhörighet behöver inte 
nödvändigtvis vara kopplad till arbetsplatsen som helhet. Istället kan känslan vara kopplat till 
att man passerat ett “...smalare nålsöga…” för att ta sig till en viss befattning, att tillhöra en 
exklusiv skara individer. Det är när individen har klarat detta, passerat nålsögat, som just denna 
kollektiva känsla byggs upp. Att det man genomför är kvalitetssäkrat ses som en del av detta 
där uttagningar, prövningar och krav ökar känslan av att man är utvald. En respondent uttrycker 
det i form av “...hur beryktad [utbildningen] är…” och att “...det är det bästa stället att lära 
sig...Jag kände att det finns inte en chans i världen att jag tackar nej till det.” (Kadett) 

Tillhörigheten till gruppen är någonting som skapas genom att få vara delaktig och den känsla 
av att vara just utvald som beskrivits. Detta medför den nära sociala interaktionen mellan 
individerna vid arbetsplatsen som anses attraktiv. Denna interaktion går utöver bara umgänget 
i arbetsuppgifterna och sprider sig även i det privata. Man umgås även utanför arbetsplatsen, på 
ledig tid och känner en kamratskap som ökar förmågan att fokusera på uppgiften som ska lösas.  

Grundade	normer	och	värden 
Kategorierna som beskrivits ovan är alla delar av det som påverkar en individ till att välja en 
arbetsgivare. Varje enskild kategori skall dock inte ses som en solitär i förhållandet mellan 
individens behov och arbetsgivarens möjlighet att tillfredsställa dessa. Det är sambandet och 
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samspelet mellan dessa som är avgörande för att skapa den attraktionskraft som individen söker. 
Vad empirin visar är att det är helheten som har betydelse och det är vad vi har namngett som 
grundande normer och värden. Det man värderar hos en arbetsgivare är just att de beskrivna 
faktorerna existerar och normerar den verksamhet som bedrivs och förhållandet mellan 
arbetsgivare och anställd. För att få individer att söka sig till officersyrket är således dessa 
grundade normer och värden något man bör ta fasta på.  

I det empiriska underlaget framkom en kategori som inte har en direkt anknytning till de 
faktorer som var drivande för individen att bli officer, men som ändå spelat en viktig roll i de 
val individen gjort. Kategorin som vi kallar kommunikation inverkade på individens val och 
bestod både i Försvarsmaktens officiella informationskanaler och interaktionen mellan 
respondenterna och individer med anknytning till Försvarsmakten. Den positiva 
kommunikationen har spelat en viktig roll i de valen som respondenter har gjort samtidigt som 
det finns en korrelation mellan efterlevnaden av de budskap och signaler som Försvarsmakten 
kommunicerar och attraktionen.  

Kommunikationen är inte en faktor som attraherar utan ett verktyg för att sprida budskapet om 
att det individen söker går att finna i myndigheten. Det är viktigt att beakta hur detta budskap 
mottas. Försvarsmakten skapar, genom kommunikationen, ett löfte om vad individen kan 
förvänta sig som officer. Men om detta inte införlivas vid anställningen kommer det innebära 
att förtroendet går förlorat vilket skapar sämre förutsättningar för att attrahera personal. Ett 
exempel på denna typ av missriktat budskap kan utläsas i följande citat; 

"Men sedan när jag började på Karlberg så insåg jag att det är rätt mycket teoretiskt arbete [som 
officer]…och jag personligen är inte riktigt redo än att sätta mig i så pass mycket teoretiskt arbete." 
(Kadett) 

För att attrahera är det således samspelet mellan individen och organisationen, den sociala 
meningen, och interaktionen mellan samhället och personen som är viktigt. Detta måste sedan 
också införlivas för att förtroendet till organisationen skall bibehållas. Figur 9 är en utveckling 
av attraktionsmodellen som beskriver den länk som existerar mellan de faktorer som attraherar 
och om det kommuniceras, skapar ett löfte till individen om vad myndigheten erbjuder. Detta 
löfte, som är de grundande normerna och värdena, måste sedan infrias för att förtroendet skall 
bestå. 

Detta förtroende skapar i förlängningen en myndighet personalen vill stanna kvar i och där de 
anställda kommunicerar en positiv bild av Försvarsmakten vilket ökar 
attraktionen.  Attraktionen finns alltså i de grundade normerna och värderingarna som belyses 
i empirin. Dessa kan sedan vara en grund för kommunikation. 
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Figur 9, Attraktionsmodell utvecklad med kommunikationsdel 

Källa: M. Grande, A Werner 

Empirin och modellen visar på två områden som kan vara lämpliga att förhålla sig till då 
Försvarsmakten skall attrahera ny personal. Den första är hur olika generationer ser på 
samhället, arbete och sig själv. Kunskaper om skillnader och likheter mellan generationer är 
viktigt dels för kommunikationen men också för att forma Försvarsmakten som organisation 
för att infria det löfte som ges. Det andra området som vi kommer förhålla oss till är 
organisationsstyrning då empirin indikerar att ledning och styrning av Försvarsmakten har stor 
påverkan för hur attraktiv myndigheten är som arbetsgivare.  
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4.	Referensram 
I detta kapitel beskrivs studiens referensram. Dessa får sedan tillsammans med empirin utgöra 
den grund varpå analysen och diskussionen förs. Studien tar fasta på två övergripande 
perspektiv som har påverkan på Försvarsmaktens attraktionskraft och förmåga att rekrytera.  

Det första perspektivet tar fasta på den generation som är myndighetens målgrupp för 
rekrytering. Härvid beskrivs forskning kring tre generationer, x, y och z generationerna för att 
dels fokusera på målgruppsgenerationen men också för att i analysen och diskussionen kunna 
föra ett resonemang kring likheter och olikheter i generationerna utifrån empirin.  

Det andra perspektivet tar fasta på komplexa organisationer och hur dessa styrs. Styrformer 
inom en organisation och relationen mellan organisationen och dess medlemmar spelar en 
viktig roll i hur en individ ser på organisationen och således om det finns ett intresse av att 
tillhöra denna. 

Perspektiven beskrivs här separerat men skall ses tillsammans som en helhet. Det finns 
sambanden mellan en generations förhållningssätt till sig själv och samhället och de styrformer 
en organisation använder. 

4.1	Generation	X,	Y,	Z 
Vid inhämtningen av empirin till forskningen har vi medvetet valt att genomföra studien med 
individer som har en bred åldersskillnad. Detta medför att respondenterna kommer med 
skillnader i personligheter och värderingar som har format dem utifrån vilket årtionde de är 
födda i. Denna skillnad mellan respondenterna påvisades hur svaren skildes åt beroende från 
vilken tidsperiod individen var född i. I detta avsnitt skall vi försöka belysa de storheter som 
skiljer dessa generationer åt. Detta kan kanske ge en förståelse i skillnaderna av svaren mellan 
respondenterna beroende av födelseår. 

Individerna som ligger till grund till denna uppsats empiri har en födelsespridning från 1970-
talet till 2000 - talet. Detta medföra att respondenterna enligt generationsforskningen kan delas 
in i tre (3) olika generationsgrupper. Det finns enligt generationsforskarna fem (5) olika 
generationsgrupper fram tills i dag. Den första generationen benämns Traditionalists (1900 - 
1945) och den andra benämns Baby Boomers (1946 - 1964). Dessa två generationer kommer vi 
inte att avhandla för ingen av respondenterna kommer från denna generation. 

Generation	X	(1965-1979) 
Denna generation kallas också nyckelbarn generationen, själva namnet nyckelbarn kommer 
från att oftast jobbade båda föräldrarna oftast jobbade så barnet fick gå hem själv när skola och 
fritidsgård hade stängt. Föräldragenerationen till generation x utmärks för sin tävlingsinriktning 
och att de är arbetsnarkomaner. Till skillnad från sina föräldrar är generation x mindre 
tävlingsinriktade, men de är den första generationen som kan tänka globalt tack vare att 
kommunikationsutvecklingen har gjort världen mindre. En annan stor skillnad mot sin 
föräldrageneration är att den är mer självständig och rutinerad, för de fick växa upp med mindre 
föräldranärvaro. Men den största skillnaden är att generation x värdesätter balansen mellan 
familjelivet och arbetsbelastningen. För Baby Boomers generationer är mottot “live to work” 
medans generation x motto är “work to live”. Tack vare generation x stora självförtroende så 
strävar denna generation efter att nå ledande positioner inom sina yrkesområden. Detta måste 
ses som denna generations största styrka. Med sitt ledarskapssträvande kommer även personal 
medvetenheten, generation x har stort personalutvecklings tänkande. Generation x värdesätter 
flexibla arbetstider, lättsamt och öppet arbetsklimat men framförallt att befordran inom 
företaget kommer från arbetarens kunskap och erfarenhet inom arbetsområdet och inte från den 
akademiska miljön. Vill man motivera en generation x medarbetare så förklarar man bara 
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problemet och låter individen lösa problemet på sitt sätt. Utmaningar motiverar generation x 
och är en av deras största drivkrafter i arbetslivet. (Berkup, 2014)  

Nedan vill vi belysa några citat som är utdrag från intervjun som gjordes med respondent R-1. 
Dessa citat passar verkligen in på respondentens generationstillhörighet. 

"…möjligheten att leda soldater vilket tilltalade mig."  

"…stimulerar mig att utvecklas eller vad som stimulerar mig att ta för mig."  

Generation	Y	(1980-1995) 
Det som utmärker denna  generation är att  globaliseringen och teknikutvecklingen är en del av 
vardagen. Högskoleutbildning genomsyrar denna generation vilket har lett till att denna 
generation inte är så representativ i de äldre traditionella yrkesvalen. En annan utstickande 
skillnad mot sina tidigare generationer är att denna generation “lever tillsammans” via 
teknologin. De förväntar sig en snabb och konstant utveckling av informations- och 
kommunikationsteknologin. Detta medför att generation y är och har under hela sin uppväxt 
varit anpassningsbara. För denna generation är användandet av tekniken i arbetslivet en 
självklarhet. När det gäller val av jobb så måste jobbet vara lönsamt och gärna lite annorlunda. 
Generation y som arbetstagare uppfattas som självständig och högt motiverad i sitt arbete, men 
denna generation kallas även generation “Why” (varför), detta beror på deras ifrågasättande av 
hur saker och ting ter sig. Frågan varför kan uppfattas som negativ, men detta beror bara på 
denna generations vilja att förstå bakgrunden till den ställda uppgiften. Det engelska uttalandet 
på bokstaven Y har samma uttalande som ordet Why. Detta medför att denna generation även 
kallas: Why Generation. 

Som anställd vill denna generation bli ledd i sitt arbete via coaching. Detta medför även att de 
vill se sina äldre arbetskollegor som mentorer och detta grundar sig i denna generations 
förhållningssätt till sina föräldrar. Föräldrarna till generation y har fungerat som mentorer och 
coacher och därför vill denna generation se samma bemötande från sina äldre kollegor men 
framförallt från sina chefer. Generation y förväntar sig snabb befordringsgång på jobbet på 
grund av sitt bristande tålamod. Om man inte når utveckling inom företaget tillräckligt fort så 
tvekar inte denna generation att byta jobb till ett jobb som ger snabbare karriärmöjligheter. Som 
medarbetare är generation y tävlingsinriktad och föredrar en tävlingsinriktad arbetsmiljö. Detta 
betyder inte att de föredrar att jobba ensam utan föredrar faktiskt att jobba i ett team, och göra 
karriär genom att seniora kollegor mentorerar dem genom karriären. Denna generation vill bli 
erkänd för deras karriär och inte för deras resultat i arbetet. Mottot för generation y är “First 
live. Then work”. (Berkup, 2014) 

Det första citatet från respondent (R2) beskriver dennes vilja att bidra till samhället och det 
andra citatet belyser vikten av att vara en del av att arbetslag som bidrar till samhället. Dessa 
citat kommer från intervjun som genomfördes med R2.  

"…del av ett kollektiv."  

"…i början var det att vara en del av ett arbetslag." 

"…jag ser de äldre (kollegorna) som förebilder inom sitt område" 
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Generation	Z	(1996-	2010) 
Denna generation kännetecknas av deras individualistiska tänkande, deras beroende av 
teknologi och vikten av teknikens hastighet. Generation z kan kategoriseras som den 
teknikberoende generationen. Denna generation spenderar mycket tid på internet och speciellt 
sociala plattformar, för denna generation är det enormt viktigt att kunna vara uppkopplad 24/7. 
För generation z är teknologin inte en uppfinning utan något som bara skall finnas och alltid 
funnits under deras uppväxt. Men detta medför även fördelar och har “utvecklat” denna 
generation, denna generation anses ha den största förmågan av samtliga nu existerande 
generationer till multitasking. Till generationens negativa sida måste man lägga avsaknaden av 
tålamod samt att hålla fokus när samtalet eller området inte tilltalar dem. Den kanske största 
styrkan hos denna generation är just att kunna ha flera projekt igång samtidigt. Denna förmåga 
kommer bland annat från deras uppväxt med den teknologiska omgivningen men framförallt 
med denna generations inställning att ingenting är omöjligt. Stora delar av denna generation är 
fortfarande inom skolvärlden med stora valbara möjligheter. När denna generation lämnar 
skolvärlden på bred front kommer de att lämna med god självkänsla, effektivt tänkande och 
framförallt problemlösnings tänkande. (Berkup, 2014)  

Nedanstående citat kommer från breddstudieenkäter som representerar generation z. Dessa citat 
belyser denna generations karaktärsdrag. 

”Det betyder mycket att få ta ansvar inom ett eller flera olika områden. Om jag inte fick ta ansvar skulle 
jag känna att min arbetsgivare inte litar på mina kunskaper eller kompetens samt att det skulle kännas 
tråkigt för då kan jag inte fullfölja en utveckling som jag personligen tycker är viktig.” 

“Jag vill att min arbetsgivare ska ge mig konstruktiv kritik sant berömma mig när jag gör något bra. 
För att få mig peppad och känna mig duktig.” 

“Om en arbetsgivare vill ha mig och vill att jag ska jobba för den så vill jag att den visar intresse, det 
skulle jag inte säga att man gör med ett sms eller liknande. Ett möte eller något.” 

Citaten belyser likaså ett perspektiv som har betydelse för en arbetsgivares attraktionskraft. En 
organisations maktutövning och ledning måste korrelera med individens uppfattning och passa 
generationens karaktärsdrag. Relationen mellan organisationen och individen är viktig för att 
dels skapa ett intresse hos individen men också för att öka produktiviteten. Detta innebär att en 
organisations styrformer blir en viktig del för att få en djupare förståelse i uppsatsens analys.    

4.2	Organisationer	och	styrformer 
Hur en organisation förhåller sig till sina anställda och hur dessa styrs är en viktig aspekt för att 
skapa attraktion. I denna studie definierar vi en organisation; 
 
“...som en samling individer med olika behov, förväntningar och krav med ett gemensamt mål. Sin 
identitet får människorna genom att tillhöra organisationen antingen denna är svagt eller starkt 
formaliserad.”  (Andersson C. , 1994, s. 11) 

Samspelet mellan människan och organisationens mål och syfte, dess strukturer, grupperingar 
och arbetsfördelning är basen för hur den fungerar och hur människan i den fungerar. 
Organisationer är olika i storlek och komplexitet men dess gemensamma nämnare är att den 
består i ett antal individer. Dessa har ett antal mål som antingen är tydligt eller mindre tydligt 
definierade. En organisation är således skapad av dessa individer för att nå detta mål och utifrån 
detta utvecklas organisationens egen “särart eller identitet”. För att skilja på organisationer och 
grupper så beskrivs en grupp som informell där istället en organisation är formell. Denna 
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formalisering tar sig uttryck i de reglementen, instruktioner, policys, utbildningsunderlag, 
handböcker och order som organisationen styr sina medlemmar med för att dessa skall lösa 
givna uppgifter. Med denna formalisering kommer en viss form av byråkrati. Denna byråkrati 
kan variera beroende på organisationens kulturella kontext, dess storlek och dess struktur. Det 
är dock så att formaliseringen i sig alltid medför ett visst mått av byråkrati antingen i stor eller 
liten skala. (Andersson C. , 1994) 
 
Försvarsmakten är en organisation som kan anses komplex utifrån dess storlek, bredden på 
uppgifter och  dess geografiska spridning. I dess kulturella traditioner, som utvecklats genom 
krigföringens mycket speciella natur, har en tydlig hierarkisk struktur skapats. Denna följer 
troligen följer en tankegång om betydelse av order och att dessa följs tillsammans med ett 
automatiserat förhållningssätt till lösande av uppgifter under stor påfrestning och stress. 
Parallellt med detta finns en ledningsfilosofi där målstyrning med ett tydligt syfte skall få 
underställda chefer att kreativt lösa problem utifrån den verklighet de ställs inför, 
uppdragstaktiken. Denna filosofi förespråkar en decentralisering av styrningen av 
organisationen. Försvarsmaktens storlek och de kravs som ställs på myndigheten från 
uppdragsgivaren, Sveriges folkvalda politiker, kan i framförallt den administrativt tunga 
fredsorganisationen hämma underenheters frihet att använda de resurser som de förfogar över. 
Det kan även resultera i att högre echelonger håller på resurserna för att bibehålla kontroll. 
Byråkratin i organisationen växer sig starkare varpå möjligheten till “frihet under ansvar” kan 
begränsas. 
 
För att beskriva en organisations styrnings påverkan på hur den attraherar individer till att ingå 
i den skall vi göra en djupdykning i Amitai Etzionis tre perspektiv på styrning.  Dessa 
perspektiv är lämpliga pusselbitar i en vidare analys då Försvarsmakten historiskt, kan sägas, 
har rört sig genom dessa. 

4.2.1	Styrform	genom	tvångsmakt 
Det första perspektivet för styrningen av en organisation är det tvingande. Detta perspektiv 
beskrivs i främst i förhållande till olika former av institutionella organisationer såsom fängelser 
eller mental sjukhus. Men perspektivet är också gällande i verksamhet som en militär 
grundutbildning. Kännetecknande för det tvingande perspektivet är att organisationens 
medlemmar, alltså människorna den består utav, inte frivilligt är där. Likaså är organisationens 
verksamhet för medlemmarna mer eller mindre påtvingad. I denna studie tolkas alltså det 
tvingande styrmedlet som att individer i organisationen inte frivilligt valt att ingå i den och/eller 
att det som individerna utsätts för i organisationen inte är något som de vill göra. Den senare 
beskrivningen behöver inte nödvändigtvis bara gälla i en organisation där medlemmarna är 
intvingade. Det kan likaså vara att en organisation som Försvarsmakten, med tanke på 
myndighetens uppgifts natur, ibland måste tvinga sina medlemmar att göra saker som dessa 
absolut inte vill göra. Detta gör sig nog främst gällande vid exempelvis en militär 
grundutbildning. Likväl så har Försvarsmakten historiskt varit en tvingande organisation utifrån 
valet av personalförsörjningssystem. Valet att bemanna organisationen genom plikt är ett 
exempel på tvång som styrmedel. Denna metod riskerar också att öka nyttjande av tvångsmedel 
inom organisationen för att få dess medlemmar att utföra de arbetsuppgifter som ålagts dem. 
Det som kännetecknar en tvångsstyrd organisation är ett ledarskap och chefskap som tvingas 
till detaljstyrning. Detta beror till stor del på medlemmarnas ovilja att vara delaktig i 
organisationen. Enklare uttryckt är att medlemmarna är omotiverade. Om medlemmarna 
således inte är motiverade till att delta i organisationens verksamhet, förhålla sig till dess 
reglementen, handböcker och policys, blir det nödvändigt för organisationen att använda olika 
typer av repressalier för de individer som inte går med på organisationens verksamhet och 
värderingar. Dessa repressalier kan i vissa institutioner innefatta våldshandlingar från de som 
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är utsedda att vara chefer. Repressalier inom Försvarsmakten är idag få men det har i historien 
sett annorlunda ut. Även då fysiskt våld inte förekom under 80- och 90-talets värnpliktssystem 
så fanns det bestraffningar i form av fysisk verksamhet, som till exempel vedhuggning, och en 
form av frihetsberövande då värnpliktiga fick kasernförbud. En organisation som styrs med 
tvång kan, något förenklat, sägas få dess medlemmar att utföra något mot sin vilja på grund av 
rädsla för repressalier.  Denna typ av organisation blir ineffektiv just på grund av detta då 
medlemmarna inte kommer att göra mer än vad som krävs och gör det främst för att slippa 
eventuella straff. Dess medlemmar alienerar sig från organisationen och eventuellt förtroende 
för organisationen som funnits försvinner. Organisationen kräver också en hög grad av 
byråkrati då den administrativa kontrollen av dess medlemmar behöver vara hög. (Etzioni, 
1961)  

 
Figur 10, Förenklad beskrivning av styrform tvingande makt i förhållande till motivation, byråkrati, effektivitet och 
frivillighet. 

Källa: Modellen är framtagen av författarna (M. Grande, A. Werner) byggd på vår tolkning av A.Etzioni teorier 
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)  
 
Försvarsmakten har enligt beslut från Försvarsdepartementet den 2 mars, 2017, återinfört 
värnplikten för att kunna personalförsörja organisationen. (Försvardepartementet, 2017) Detta 
är en logisk åtgärd då organisationen behöver växa volymmässigt och den ökade volymen bör 
kunna leda till ett ökat inflöde till officersprogrammet och specialistofficersprogrammet. Denna 
typ av försörjning har Försvarsmakten erfarenhet av och det kan nog uppfattas att man har 
belägg för att systemet fungerar. Systemet kommer inte påverka frivilligheten att söka sig till 
officersyrket men det kan tänkas att förutsättningarna att vara officer förändras i och med att 
det tvingande perspektivet kan bli mer framträdande inom myndigheten.  
 
4.2.2	Den	belönande	styrformen	
Det andra perspektivet är belöning som organisationsstyrning. Belöning beskrivs som ett 
styrinstrument för att öka effektiviteten och produktionen i en organisation. Den kan visa sig i 
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olika former men är förenklat en form av transaktioner mellan organisationen och dess 
medlemmar. Det mest uppenbara är utbetalande av löner till dess medlemmar, bonusar för extra 
produktion eller andra typer av förmåner. Denna typ av styrmedel kan användas inom både den 
privata samt den offentliga sektorn och uttrycks i litteraturen som en manipulator till ökad 
produktivitet och tillfredsställelse inom organisationen. Belöning används vid styrning av både 
individer som kategoriseras som professionella, såsom forskare och advokater och individer 
inom administrativa befattningar. Den står också modell för styrmetod för individer som 
befinner sig inom själva produktionen, det som i dagligt tal kallas arbetarna. Det finns dock 
vissa skillnader i hur effektiv en belöning är. Detta beror till del på skillnader i värderingar 
mellan individer där belöningar i form av statussymboler inte nödvändigtvis betyder lika 
mycket för en arbetare som för en individ på mellanchefsnivå. En organisation som använder 
belöning som styrmedel tenderar att ha en relativt ytlig relation mellan organisationen och 
medlemmen. Även då belöningen i sig skapar den tillfredsställelse till organisationen som 
eftersträvas och att kvalitet samt produktion påverkas, så riskerar bortfallet av belöningen att, 
liksom inom tvångs perspektivet, att medlemmar alienerar sig till organisationen. Medlemmar 
är enbart motiverade under den tid som belöningar faktiskt tillfaller dem och vid förändringar 
avtar även effektiviteten i organisationen. (Etzioni, 1961) 
 
Exempel på metoder för belöning inom Försvarsmakten kan vara i form av medaljer, 
utbildningstecken och andra utmärkelser. Dessa exempel är ett sätta för myndigheten att visa 
sin uppskattning till det arbete som de anställda utfört. Ur perspektivet belöning som styrmedel 
fungerar dessa som manipulatorer för att eftersträva ett bättre resultat. Likaså finns mer subtila 
exempel så som tilldelande av parkeringsplatser till vissa befattningshavare, en handling som 
kan ses som en belöning i form av en förmån som kommer med det arbete som den anställde 
gör eller är satt att göra. Förbättringar i arbetsmiljö kan också ses som en manipulator som får 
den anställde att känna en närmare relation till myndigheten, få en känsla att organisationen 
medlemmen tillhör bryr sig om individen och dennes vardag. Att räkna belöning i form av 
transaktioner i lön är däremot inte lika tydligt. Det närmaste är dock Försvarsmaktens 
lönesättningssystem, RALS (RamAvtal om Löner inom Staten). Här betalas varje år en summa 
pengar ut på individuell basis som skall bygga på individens prestation inom organisationen. 
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Figur 11, Förenklad beskrivning av styrform belöning i förhållande till motivation, byråkrati, effektivitet och frivillighet. 

Källa: Modellen är framtagen av författarna (M. Grande, A. Werner) byggd på vår tolkning av A.Etzioni teorier 
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)  
 
4.2.3	Den	normativa	styrformen	
Det tredje perspektivet att förhålla sig till är det normativa. Den metod till att styra sina 
medlemmar bygger på individernas egna ställningstaganden och att dessa korrelerar med den 
organisationen de är medlemmar i. Att vara medlem är således ett eget val som individen gör 
och drivkraften för sitt deltagande är varken tvång eller belöningar. Dessa typer av 
organisationer kan förenklat beskrivas genom exempel som religiösa samfund eller 
formaliserade ideologiska grupper. Här är det istället de värderingar som organisationen står 
för som driver medlemmarna till att effektivt bidra till organisationens mål och syften. 
Motivationen kommer genom att dessa värderingar ses som eftersträvansvärt att leva efter och 
att det som organisationen står för är något som medlemmen ställer sig bakom. Detta bidrar till 
att medlemmarna känner en stolthet att tillhöra organisationen varpå ytterligare en effekt 
uppstår kopplat till kvalitet och effektivitet. Medlemmar kan känna en form av misslyckande 
över att inte nå upp till de krav organisationen ställer på medlemmarna. Denna strävan efter att 
prestera utifrån organisationens krav visar på en personlig relation till organisationen och dess 
mål. Detta förhållande ökar individens vilja att foga sig till organisationens regler, policys och 
instruktioner. Likaså finns ett förtroende för de olika hierarkiska nivåerna i organisationen. 
Detta förhållande mellan organisation och medlemmen kan också innebära ett minskat behov 
av byråkrati då kontrollen av medlemmarna inte behöver vara särskilt omfattande. Istället kan 
organisationen förlita sig på att individerna strävar mot målen genom sin tro på vad 
organisationen står för. Normativ styrmetod bygger således på att organisationens och 
medlemmens värderingar sammanfaller. Medlemmarna väljer frivilligt att ansluta sig till 
organisationen varpå motivationen till att prestera är hög. Detta leder till en effektiv 
organisation där medlemmarna vill känna stolthet över det som produceras. (Etzioni, 1961) 
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Figur 12, Förenklad beskrivning av styrform normativ i förhållande till motivation, byråkrati, effektivitet och frivillighet. 

Källa: Modellen är framtagen av författarna (M. Grande, A. Werner) byggd på vår tolkning av A.Etzioni teorier 
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961) 

 
Figur 13, Förenklad beskrivning av de tre styrformerna i förhållande till motivation, byråkrati, effektivitet och frivillighet. 

Källa: Modellen är framtagen av författarna (M. Grande, A. Werner) byggd på vår tolkning av A.Etzioni teorier 
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)  
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Under beskrivningen av perspektivet belöning (Etzioni, 1961) ovan följde ett resonemang om 
symbolers betydelse och hur dessa kan fungera som en manipulator inom en organisation. Det 
finns anledning att gå lite djupare in på hur symboler kan fungera då dessa både kan förekomma 
inom belöningsstyrningen och den normativa styrningen. Organisationens kultur visar sig och 
förmedlas genom de symboler som är knutna till den. Detta kan bestå i både organisationers 
logotyper, dess visioner och värderingar. Symbolerna kan likaså bestå av myter, sagor, 
historier, ritualer och ceremonier som alla binder samman organisationens medlemmar, 
vägleder dem i utmaningar och problem och erbjuder en förklaring till varför organisationen 
fungerar som den gör. (Bolman & Deal, 2005)  
 
Som ramverk till denna studie skall vi här se närmare på värderingar, visioner och 
utmärkelser.  Dessa kan fungera som verktyg för den senare analysen och kopplingen till empiri 
om vad som attraherar individer att söka till Försvarsmakten. 
 
“Värderingar definierar det en organisation står för, de egenskaper som i sig själv förtjänar aktning och 
engagemang. Till skillnad från mål är värderingar abstrakta; de definierar en grundläggande karaktär 
som särskiljer en organisation från andra organisationer. Värderingar skapar en känsla av identitet, 
såväl i konferensrum som på verkstadsgolvet, och får människor att känna sig unika och utvalda.”  
(Bolman & Deal, 2005, s. 303) 

Definitionen ovan kan användas till en beskrivning av en del av den normativa styrformen. 
Värderingen är något som organisationen både står för och lever igenom. Dessa skall gälla 
oavsett organisationens affärsidéer, reglementen, instruktioner och styrande dokument. 
Värderingen skall binda organisationens medlemmar samman och vara något som 
medlemmarna står för. En värdering kan vara orsaken till att ansluta sig till en organisation, 
såsom ett religiöst samfund eller en miljöorganisation men det kan också vara något som byggs 
upp efter det att en medlem anslutit sig. Bolman & Deal belyser detta med ett citat av Thomas 
E. Ricks, 1997, Making the corps. Ricks beskriver amerikanska marinkårens motto semper 
fidelis, som översatt till svenska betyder “alltid trogen”. Detta motto är något som varje rekryt 
lär sig leva efter, något utvecklas till en känsla av lojalitet som lever med individen hela livet, 
vare sig denne är kvar i förbandet eller inte. Ricks beskriver det som; 
 
“[d]e värderingar och antaganden som formar dess medlemmar...är allt marinkåren har. Marinkåren 
är den minsta kåren inom den amerikanska militären, och på många sätt den mest intressanta. 
Marinkåren är den av kårerna vars kultur är rikast: formalistisk, isolerad, elitistisk och med en djup 
förankring i den egna historien och mytologin.” (Ricks, 1997, sid 15, hämtat ur Bolman & Deal) 

Liksom värderingar har visionen betydelse för en organisation. Visioner är den framtidsdröm 
en organisation förmedlar. Visionen bygger på de ideal och den mening som organisationen har 
till den framtid som man vill åstadkomma. Visionen är en “...delad dröm som sätter ljuset på 
nya möjligheter i de redan existerande...värderingarnas värld.” (Bolman & Deal, 2005, ss. 304-
305)  Utmärkelser beskrivs inte som en enskild företeelse i litteraturen. Istället beskrivs det som 
att uppmärksamma hjältedåd. Att uppmärksamma prestationer inom en organisation hävdas ha 
en betydelse för hur medlemmar ser på organisationen dessa tillhör. Utmärkelsen blir i detta 
fall en symbol för medlemmens agerande. Detta agerande kan vara allt ifrån vardagliga saker 
till att medlemmen gör något exceptionellt. (Bolman & Deal, 2005)  
 
Ytterligare ett förhållningssätt i relationen mellan en organisation och dess medlemmar är 
kunskapsläget avseende Human Relations (HR). Här förs ett resonemang om en symbios mellan 
organisationer och människor. Det är människors ”förmågor, attityder, energi och engagemang 
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[som] utgör viktiga resurser som antingen hjälper eller stjälper en organisation.” (Bolman & 
Deal, 2005) 

De grundläggande antaganden som ligger till grund för sambandet mellan individen och 
organisationen beskrivs som att en organisation finns till för att uppfylla individens behov, inte 
det motsatta. Vidare finns det ett beroende mellan individer och organisationer. Organisationer 
är i behov av den energi, kreativitet, kunskap och färdighet individen för med sig liksom 
individen är i behov av lön, möjlighet till utveckling och karriär. Om detta samspel inte fungerar 
kommer antingen individen eller organisationen bli lidande. Om samspelet fungerar kommer 
således det motsatta ske. Organisationen får den kompetens och kreativitet den behöver och 
individen kan utvecklas och uppfylla sina egna mål. (Bolman & Deal, 2005)  

Utifrån dessa ramverk framträder en bild avseende de olika styrformernas betydelse i relationen 
mellan organisationen och dess medlemmar. 

 
 

Utmärkelser Förmåner Värderingar Repressalier Visioner Ömsesidig relation och 
motivation 

Normativ Medel Låg Hög Låg Hög Hög 

Belöning Hög Hög Medel Låg Medel Medel 

Tvång Låg Låg Låg Hög Låg Låg 
Figur 14, Förenklad beskrivning av styrformerna och deras maktmedel i relation till dess förmågor att fungera som 
drivkrafter för de anställda. 

Källa: Modellen är framtagen av författarna (M. Grande, A. Werner) byggd på vår tolkning av A.Etzioni teorier 
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)  

Modellen illustrerar betydelsen och kopplar samman perspektiven av styrformer med 
perspektiven avseende relationen mellan organisation och medlem. Modellen belyser 
betydelsen av manipulatorer för att få medlemmar att utföra det organisationen är utvecklad att 
göra. Den belyser även den ömsesidiga relationen samt motivationen mellan styrformerna. 
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5.	Diskussion	och	analys 
I följande analys och diskussion kommer den empiriska data som kommit fram i studien knytas 
och jämföras med det nuvarande kunskapsläget avseende de generationer som är 
Försvarsmaktens målgrupp. Det vi vill belysa är framförallt de områdena där  vi funnit 
skillnader i vår empiri kontra rådande kunskapsläge i generationsforskning. 

Analysen av generationernas förhållningssätt till en arbetsgivare i allmänhet och 
Försvarsmakten i synnerhet får sedan ligga till grund för en diskussion avseende styrformernas 
betydelse och vilka maktmedel som bäst lämpar sig för att leda och motivera individer ur 
Försvarsmaktens målgrupp. 

5.1	Generationsperspektiv	på	attraktion 
5.1.1	Samspel	organisation	person 
I interaktionen mellan organisationen och individen så finns tre delar som individen söker för 
att känna att organisationen ger det individen behöver. Dessa är ledarskap, ansvar och 
stimulans. I denna diskussion försöker vi belysa skillnader eller likheter mellan generation Y 
och Z. Valet av dessa två generationer är att de enligt oss är den generation som Försvarsmakten 
bör fokusera sitt rekryterande mot. 

Ledarskap 
Ordet ledarskap har olika betydelser beroende från vilken generation respondenten tillhör. 
Generation Y önskar att deras chefer och äldre kollegor skall mentorera dem genom sitt arbete. 
Men dessa chefer eller äldre kollegor skall vara beredd på att bli ifrågasatta. Denna generation 
är känd för sitt ifrågasättande, syftet med det är att få en större förståelse till bakgrunden samt 
helheten. 

"…och för min del är det helt okej att det är svåra prövningar, bara man vet att det finns ett syfte i det, 
en uppbackning och att någon faktiskt har tänkt till med det här." (Kadett) 

Detta ställer stora krav på förståelse hos chefer och äldre kollegor för att inte den anställda skall 
uppfattas som motsträvig eller ej arbetsvillig. Vad vi kan utläsa från empirin när det gäller 
generation Z så efterfrågar de positiv feedback och peppning av sina framtida chefer för att 
känna sig viktig och sedd. 

 “Det viktigaste för en chef tror jag är att ha en nära kontakt med arbetarna och leda utifrån gruppens 
behov. För att jag ska trivas så ska ledaren leda gruppen på ett sätt så att jag ser mig själv hörd och att 
chefen visar uppskattning och berättar när man gjort något bra. Jag skulle inte trivas om chefen aldrig 
gav feedback eller var nära arbetarna.” (Gymnasieelev) 

Om man kopplar detta till Försvarsmakten är vår erfarenhet att inom myndigheten är vi mindre 
bra på att ge positiv feedback eller positiv pepp till våra medarbetare. Vi är däremot duktiga på 
att påpeka hur vi skall utvecklas men detta kan uppfattas som negativ kritik. En av 
respondenterna beskriver att hen höll på att tappa sig själv under GMU tiden. 

“jag tappade intresset för FM ganska mycket faktiskt, baserat på grundutbildningen och dom 
befälen...(bristande ledarskap) vi hade där.” (Kadett) 

Det gavs ingen positiv feedback, det spelade ingen roll vilken övning eller träning som 
genomfördes för individen så bestod feedbacken endast av Ja eller Nej. Respondentens chefer 
hade ett ledarskap som fick individen att ifrågasätta sin egen personlighet och undrade om 
individen räckte till. Men ingen feedback eller förklaring från sina chefer rörande hur individen 
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skulle utvecklas och bli en bättre soldat. Detta beteende från individens chefer och instruktörer 
kan få vilken ung rekryt att inte vilja fortsätta och ett sådant ledarskap är bara negativt för 
Försvarsmakten. För att Försvarsmakten skall kunna rekrytera fler medarbetare så får inte dåligt 
ledarskap från chefer eller instruktörer stå i vägen för detta. Men dåligt ledarskap skall inte 
förknippas med rak och tydlig kommunikation. För Försvarsmakten tränar för det allra värsta, 
väpnad strid. Det unika med Försvarsmakten är att myndigheten rör sig i ett stort spektra mellan 
total fred och väpnad konflikt. I detta spektrum används olika varianter av ledarskap beroende 
på situation. Som officer måste man vara trygg med varierande ledarskap beroende på situation. 
Vissa situationer medger att man lyssnar av sina underställda och kan diskutera sig fram till ett 
beslut samtidigt som andra situationer endast medger endast enkelriktad kommunikation från 
chef till underställd. 

Denna variation av ledarskap måste tydligt kommuniceras till kommande generationer så de 
har förståelse att ledarskapet varierar beroende på situation. Detta är av yttersta vikt då 
situationerna mer styr valet av ledarskap från officeren och detta får inte vara otydligt för 
individer som är intresserade av Försvarsmakten. Försvarsmakten får inte ge en “falsk” bild av 
ledarskapet inom Försvarsmakten utan tydligt kommunicera att ledarskapet varierar beroende 
av situation. 

Ansvar 
Ansvar är en del av det som attraherat respondenterna till att söka till Försvarsmakten. Ansvaret 
ses som viktigt utifrån aspekten flexibilitet och är nära sammanvävt med stimulans. Individer 
får ansvar inom sitt arbetsområde vilket ger möjlighet till att tex styra sin egen arbetstid till viss 
del så länge tilldelad uppgift löses. Detta ger även stimulans på arbetet. 

I forskningen kring generation y så är ansvar inget som karaktäriserar denna generation. Men 
för individer som ingått i vår studie som tillhör generation y är möjligheten och förväntan på 
att ta ansvar en viktig anledning till yrkesvalet. 

"ja, jag är väldigt bra på att leda en grupp… då får jag lösa den uppgiften och får förtroende i det…" 
(Kadett) 

För denna individ är ansvaret att få leda en egen grupp utvecklande och visar att överordnade 
har förtroende för individen. Detta ger personlig stimulans och är utvecklande för individen. 

En officer förväntas ta ett stort ansvar i sin tjänsteutövning. Att ge en individ ansvar bör således 
inte vara en problemställning Försvarsmakten står inför. Men generation z syn på ansvar kan 
vara problematiskt för Försvarsmakten att tillfredsställa. Försvarsmakten profilerar en officer 
som ansvarstagande och en tjänst där ansvar måste tas. Det bör således vara kontraproduktivt 
att försöka attrahera med ansvar utan att beskriva att ansvaret oftast bygger på erfarenhet. Ökat 
ansvar kommer med ökad kunskap inom kunskapsområdet och ju mer kunskap desto mer 
ansvar förväntas individen ta i olika situationer. 

Detta leder oss in på generation z som ser ansvar ur ett lite annat perspektiv. Ansvaret är en 
form av belöning för en prestation vilket kan säga återspeglar generationen individualistiska 
karaktärsdrag. Att inte få ansvar i varje situation kommer för generation z uppfattas som ett 
personligt nederlag och kan rendera i att vederbörande inte vill arbeta. 

” Ansvar stärker personer, ansvar i viss mån är nyttigt. Vissa vill ha mer vissa mindre. Jag vill ha ett 
utvecklande ansvar som speglar hur bra jag utfört mitt arbete. ” (Gymnasieelev) 
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När det kommer till ansvar och generation z visar vår empiri att ansvar förknippas med 
duglighet. Denna generation är dem som genomför den återuppväckta värnplikten och bör 
därför utgöra grunden för Försvarsmaktens rekrytering. När det kommer till att utbilda och 
utveckla denna generation i tex ansvar så kommer det att ställa krav på instruktörerna och 
cheferna att förstå att denna generation ser ansvar som en belöning på hur bra de är. En 
måttstock på individuell prestation. 

” Jag ser ansvar som en stor del inom ett arbete då man får lära sig hur man ska arbeta med detta 
ansvar. Jag tror även man presterar bättre när man har ett ansvar. Skulle inte jag haft något ansvar 
skulle man strunta lite i allt.” (Gymnasieelev) 

Vår empiri visar också att om inte denna generation får ansvar så kommer den inte att göra sitt 
bästa eller bidra till arbetet. Detta hänger ihop med denna generations bristande tålamod. Men 
för att denna generation skall finna motivation och betydelse med jobbet eller uppgiften 
behöver något vara överordnat ansvarsbiten. Det vi kan utläsa av empirin är att meningsfullhet 
kan vara just detta område som skall framhävas som en viktig grundstenar. 

Stimulans 
När generationerna skall beskriva stimulans så kan vi se att det betyder olika beroende på vilken 
generation man tillhör. För generation x och y har ordet betydelsen av variation, variation i 
arbetet. 

"Variationen av arbetsuppgifter" (Officer) 

"…väldigt intresserad av säkerhetspolitik…[FM] är ändå [de] som jobbar ytterst med säkerhet i Sverige." 
(Kadett) 

Att genomföra intressanta arbetsuppgifter som även korrelerar med det personliga 
intresset medför att arbetsdagarna upplevs stimulerande. Det som måste belysas är att 
båda generationerna värdesätter varierande arbetsuppgifter och detta överensstämmer 
framförallt med generationsforskningen för generation y. När det kommer till val av 
arbetsgivare så måste jobbet uppfattas som lönsamt men får gärna vara lite annorlunda 
till karaktär. Försvarsmakten kan just erbjuda detta med varierande arbetsområden och 
framförallt lite annorlunda arbetsuppgifter jämfört med många civila arbetsgivare. 

“....och stimulans för mig är att jobbet är roligt” (gymnasieelever) 

”...det är viktigt för mig för annars blir det inte så roligt.” (gymnasieelever) 

Generation z beskriver stimulans som att jobbet skall uppfattas som roligt. Försvarsmakten har 
många roliga jobb eller som vi vill uttrycka det, varierande men det är viktigt att förmedla att 
varje dag inte är rolig till denna generation. Just uttrycket roligt på jobbet kan komma av att 
denna generation inte har kommit ut på arbetsmarknaden ännu utan fortfarande är i skolmiljön. 
Det som återigen framkommer är vikten hur man kommunicerar vilka arbetsområden som finns 
inom Försvarsmakten så vi kan rekrytera individer som finner sitt arbete “roligt”. Med ett roligt 
jobb så är chansen större att individen stannar på arbetsplatsen. 
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5.1.2	Interaktion	samhälle	och	person	

Meningsfullhet	
När det kommer till meningsfullt och utvecklande så är likheterna slående över generationerna. 
Att kunna bidra till samhället eller något större har samma betydelse över generationsgränserna. 

” Ett meningsfullt och utvecklande arbete betyder att det kan föra ett samhälle eller vad frågan gäller 
går framåt och ett meningsfullt arbete där det märks att man gör skillnad och att det kan uppskattas 
ibland. Jag skulle säga att det är rätt viktigt ” (Gymnasieelever) 

"…arbeta med något där jag känner att jag…gör skillnad…både känna att jag själv gör skillnad och att 
jag utvecklas, men också att jag gör skillnad för andra…positiv påverkan…det är något som är viktigt, 
inte bara för mig utan för andras liv också." (Kadett) 

"…att skapa ett krigsförband." (Officer) 

Just meningsfullheten av att kunna bidra till samhället förenar dessa generationer och enligt 
empirin det som attraherar eller attraherade respondenterna till Försvarsmakten. 

Utvecklande	
Empirin visar att officerarna och kadetterna anser att Försvarsmakten som arbetsgivare ger dem 
möjlighet att utvecklas både som individ och i yrkesrollen. Att kunna nå utveckling på jobbet 
stämmer ur generationsperspektivet men den stora skillnaden mellan dessa två generationer är 
att generation y eftersträvar snabb utveckling medans generation x föredrar utveckling i ett 
lugnare tempo men den skall leda till befordran eller mer ansvarsfulla uppgifter. För generation 
y är tempot viktigare och om inte utvecklingen går tillräckligt fort så väljer denna generation 
att söka utvecklingen hos annan arbetsgivare. 

Inom Försvarsmakten finns stora utvecklingsmöjligheter för individen både på det personliga 
planet som i yrkesrollen. När vi intervjuade gymnasieeleverna så anser majoriteten att 
möjligheten till utveckling på arbetet är viktigt i valet av arbetsgivare. Empirin visar också att 
personlig tillfredsställelse för denna generation kommer från utvecklingsmöjligheter på jobbet. 
För denna generation är just personlig belöning viktig för att känna sig viktig och uppskattad.  

“När ett arbete är meningsfullt och utvecklande så känner jag i alla fall att jag har ett syfte med mitt 
arbete.” (Gymnasieelev) 

” Jag tycker det är viktigt att man gör något som känns meningsfullt, ….det är också viktigt att man 
känner att man utvecklas på något sätt och blir en mer utvecklad individ.” (Gymnasieelev) 

Den stora skillnaden mellan generation x, y och z är att de äldre generationerna ser utveckling 
som ett sätt att stödja kollektivet och framhäver inte sin personliga utveckling som något viktigt. 
Men för generation z är personlig tillfredsställelse via att omgivningen uppmärksammar 
individens utveckling som viktig. För att inte generation z skall lämna Försvarsmakten pga. att 
de inte får framhäva sin personliga utveckling i ett större forum måste myndigheten tydligt 
förmedla att den personliga utvecklingen är bra men den skall bidra till att utveckla kollektivet, 
hela Försvarsmakten. Jaget skall bidra till laget. 
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5.1.3	Social	mening 

Trygghet 
För respondenterna som redan jobbar eller är en del av Försvarsmakten beskriver trygghet visar 
empirin hos dessa generationer att trygghet på jobbet består av den sociala styrkan på jobbet. 
Men jobbet ger även en social svaghet på det privata planet. För generation x är balansen mellan 
jobbet och hemmalivet viktigt men de beskriver att det är svårt att finna balans mellan jobbet 
och privatlivet. Detta skapar en social otrygghet på det privata planet vilket enligt empirin leder 
till att individer avstår befordran. Befordran för individen innebär stora påfrestningar för 
familjen. Detta beror på att om man skall avancera i graderna behöver man spendera en 
avsevärd mängd tid på någon av Försvarsmaktens skolor. Det kan vara en fackskola men även 
försvarshögskolan. Denna tid borta från familjen skapar otrygghet för individen och familjen 
vilket kan i värsta fall kan leda till att individen väljer att lämna Försvarsmakten. 

Denna balans mellan arbetsliv och privatliv framkommer inte i empirin för kadetterna eller 
gymnasieeleverna men vi tror att detta beror på att de är så unga och inte har bildat familj ännu. 
Därför benämner dessa generationer att kamratskapen och att man skall kunna föra en bra dialog 
på jobbet som trygghet. Just samspelet mellan arbetslivet och privatlivet är något som behöver 
beaktas och utvecklas 

Tillhörighet	
Att kunna bidra till samhället och känna att man är en del av något större är genomgående för 
samtliga generationer. Empirin visar att generationerna uttrycker vikten av att tillhöra en 
gemenskap. När det kommer till varför respondenter från generation x och y valde 
Försvarsmakten så visar empirin att denna generation värdesatte just tillhörigheten, att vara en 
del av ett lag som bidrar till något som samhället efterfrågar. 

Denna tillhörighet tilltalar även generation z och anser att den är viktig för att känna trygghet 
och stimulans på jobbet. Enligt generationsforskningen så föredrar denna generation att vara en 
del av en gemenskap via tekniska tjänster såsom social medier. Detta kan ju dock bli ett problem 
när många arbeten inom Försvarsmakten innebär att jobba och lösa problem tillsammans med 
andra i den fysiska miljön. Detta medför att när man skall rekrytera från denna generation så 
måste Försvarsmakten finna individer som inte följer generationsforskningens normer utan 
stimuleras och känner stolthet av att lösa problem tillsammans med andra individer i den fysiska 
miljön. 

5.1.3	Sammanfattning 
När det slutligen kommer till generationernas beröringspunkter så bör man belysa; stimulans, 
meningsfullhet och trygghet. För att kunna rekrytera individer till Försvarsmakten så är dessa 
ord och dess mening det som förenar över generationerna och bör förstärkas och förmedlas vid 
rekrytering. Dessa områden kommer att möjliggöra att oberoende av generationstillhörighet så 
kommer individer att finna samhörighet som leder till stimulans och slutligen tillhörighet. Detta 
bör leda till att individerna stanna kvar i Försvarsmakten men framförallt fungerar individerna 
som positiva rekryterare och reklampelare i samhället. 
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5.2	Styrformernas	betydelser 
Analysen av generation y och z visar på ett samband mellan uppfattningen om hur en 
organisation och vilken styrform denna utövar. Styrformen har alltså betydelse för 
organisationens förmåga att dra individer till sig. En statlig myndighet, så som Försvarsmakten, 
som är volymmässigt stor och komplex av sin natur hamnar lätt i en organisationsledning som 
är kontrollerande. Här finns en koppling mellan de ekonomiska ramarna Försvarsmaktens får 
och den utveckling till centraliserad ledning som under 2000-talet växt fram i myndigheten. 
Försvarsmakten har under den stora omställningen från ett kvantitativt invasionsförsvar till ett 
kvalitativt insatsförsvar vandrat genom olika styrformer. Med omställningen minskade de 
ekonomiska anslagen vilket i sin tur ställde högre krav på organisationens verksamhet och 
redovisning av ekonomiska resultat. Med insatsförsvaret utvecklades yrkesförsvaret som ökade 
kvaliteten på krigsförbanden men, som också, i sin tur ökade de ekonomiska kostnaderna. 
Samtidigt minskade myndighetens handlingsfrihet med sin personal. 

Försvarsmakten hade alltså en tvingande styrform under 80-, 90- och början av 00-talet. Detta 
krävde en stor byråkratisk apparat för inkallelse, mönstring, uppföljning, utbildning och 
beredskap. Samtidigt var en stor del av myndigheten bemannad av personal med låg motivation 
där kvantitet i många stycken gick före kvalitet. Med övergången från personalförsörjning 
genom värnplikt till yrkesförsvar tog en ny styrform greppet om myndigheten, den belönande. 
Härvid skulle individer få betalt för sina tjänster men utan att det för den skull skulle kosta för 
mycket. Parallellt med denna utveckling gick Försvarsmakten igenom vad som kan kallas en 
identitetskris. I svallvågorna efter Sovjetunionens kollaps försvann den yttre fienden som 
skapat mening med myndighetens existens. Detta påverkade i sin tur värdet på Försvarsmakten 
och myndighetens förmåga att rekrytera. Försvarsmakten blev en arbetsgivare som vilken som 
helst; 

“...jag har ändå alltid tänkt Försvarsmakten som vilken arbetsgivare som helst och… jag har på något 
sätt aldrig gjort skillnad på Försvarsmakten som arbetsgivare eller vilket annat företag eller myndighet 
som helst…” (Kadett) 

Denna uppfattning av Försvarsmakten belyser den utmaning som myndigheten står inför. 
Försvarsmaktens kulturella och värderingsmässiga fundament har bleknat till en organisation i 
mängden av andra. Försvarsmakten har blivit en arbetsgivare som styrs genom transaktioner i 
ett samhälle där en myndighet inte kan konkurrera med den privata sektorn. En ohållbar 
situation för att personalförsörja en så stor myndighet. För att hantera det har nu en kombination 
av värnplikt och yrkesförsvar införts. Det kommer givetvis öka den totala volymen  av personal 
i myndigheten, men det kommer inte förändra uppfattningen av Försvarsmakten. Således 
kommer myndigheten inte gå till djupet av problemen att rekrytera. Istället kommer 
myndigheten ställas inför en kombinerad styrform, både belönande och tvingande. Innebörden 
av detta är  att styrformen består av en som myndigheten inte har råd med, belönande, och en 
som förknippas med något “...omodernt, ofritt och ostrategiskt sätt att försvara Sverige” (SVD, 
artikel ”Värnplikt är dumsnålt”, publicerad 20190811), det tvingande. Denna trend kan bara 
brytas genom en förändring av den symboliska synen på Försvarsmakten. Försvarsmakten 
måste börja ses som någonting annat än en arbetsgivare som vilken som helst. Myndigheten 
skall anamma den rika kultur, den historia, sina myter och ritualer och utifrån dessa bygga sin 
verksamhet, sina visioner och värderingar, utveckla ett förhållande där en normativ styrform 
kan anammas.  

Som hävdats ovan var värnplikten ett tvång. Detta återspeglade samhällets generella 
uppfattning om Försvarsmakten. Att inte genomföra sin värnplikt åtföljdes av en hård 
repressalie i form av fängelse. Ur ett individuellt perspektiv förlorade personerna upp till ett år 
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av sitt liv som kunde ägnas åt studier eller att arbeta. Den ekonomiska ersättningen var inte 
jämförbar med en fast anställning och den individuella friheten var begränsad. Detta kan hävdas 
skapade en inte alltigenom positiv bild av myndigheten. Men ur ett annat perspektiv så kan det 
hävdas att förståelsen för behovet av Försvarsmakten var högre i samhället under 80- och 90-
talet. Men denna förståelse och kunskap har långsamt sjunkit. I en kombination av ett förändrat 
omvärldsläge och det faktum att färre genomförde värnplikten. Förståelsen för värdet av 
Försvarsmakten, tillsammans med den breda kommunikationen i samhället, skapade en norm 
att värnplikten skulle göras. Det vara accepterat, om än inte motiverande, att genomföra 
värnplikten. Det fanns en normativ aspekt inom den styrformen som var tvingande. Att fortsätta 
som officer växte sedan fram hos individerna genom den värnplikt ur vilken Försvarsmakten 
rekryterar. Det var upplevelsen som var avgörande för det individuella beslutet. Att söka till 
officer; 

“...kom från värnpliktstjänstgöringen…[jag] trivdes mycket bra...värnplikten var stimulerande och 
varierande vilket gjorde att jag verkligen kunde tänka mig att jobba som officer”. (Officer) 

Denna positiva upplevelse byggdes upp hos individen av Försvarsmakten inom ramen för den 
tvingande styrformen. Det var ett överförande av den symbolik myndigheten stod för. Individen 
formades av Försvarsmakten samtidigt som Försvarsmakten stod för något individen kunde 
relatera till. Denna förmåga finns ännu kvar inom myndigheten och dess betydelse är av stor 
vikt visar citatet nedan; 

“För mig känns det på riktigt, att jag står där och utbildar värnpliktiga eller rekryter känns det som jag 
gör något...alltså påverkar deras liv på ett sätt. Att jag, precis som dom befälen [respondenten mött] 
påverkade mig, genom att jag utvecklades mycket under...det året på K3, så skulle jag också vilja göra 
för andra...när jag såg hur dom befälen var, kände jag att jag vill göra likadant…” (Kadett) 

Individen hade inte någon tanke på att bli officer utan skulle bara genomföra militär 
grundutbildning. Det var inte heller självklart för individen att överhuvudtaget ta någon 
anställning. Men tiden under grundutbildningen formade individen, det Försvarsmakten stod 
för var något som individen kunde identifiera sig med. 

En normativ styrform skapar en attraktion till Försvarsmakten men myndigheten kommer att 
behöva nyttja den tvingande. Beslutet avseende tjänstgöringsskyldighet i internationell 
verksamhet (Försvarberedningen, 2003) är ett exempel på när den tvingande styrformen 
nyttjades. Detta beslut mottogs inte positivt av alla inom Försvarsmakten. Repressalierna för 
den som vägrade var avsked. Styrformen kan vara nödvändig vid tillfällen men bör inte vara 
den enda grunden till personalförsörjning. Den tvingande styrformen alienerar individen till 
organisationen. 

“[Det] blev mycket sådana idioti uppgifter att man ska ut och springa i natten...och egentligen fanns 
det ingen anledning alls förutom att vi skulle känna att det var tufft.” (Kadett) 

Upplevelser som dessa skapar en likgiltighet då individen tvingas att göra något som är utan 
mening. Detta tillsammans med repressalier om någonting inte genomförs korrekt skapar en 
sjunkande motivation. Individen genomför det som sägs men med minsta möjliga ansträngning, 
bara så mycket som behövs för att undvika repressalierna. 

Tvång som styrform är alltså inte den bästa för att öka attraktionen och rekryteringen till 
Försvarsmakten. Men tvång som styrform är nödvändig för att Försvarsmakten skall kunna 
växa i den takt som den behöver. Men acceptansen för att tvingas till att genomföra värnplikt 
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kan dock ökas genom att det generella värdet på Försvarsmakten i samhället ökar. För 
Försvarsmakten är det sedan av vikt att förvalta den tid som myndigheten får med individen för 
att öka detta värde och kanske också få individen att stanna kvar. Det är under denna tid som 
Försvarsmakten kan forma individen till att anta de värderingar som myndigheten står för som 
sin egen. 

 “[d]e värderingar och antaganden som formar dess medlemmar...är allt marinkåren har. Marinkåren 
är den minsta kåren inom den amerikanska militären, och på många sätt den mest intressanta. 
Marinkåren är den av kårerna vars kultur är rikast: formalistisk, isolerad, elitistisk och med en djup 
förankring i den egna historien och mytologin.” (Ricks, 1997, sid 15, hämtat ur Bolman & Deal) 

För den amerikanska marinkåren blir detta formande av yttersta vikt då de konkurrerar 
volymmässigt och ekonomiskt med större vapengrenar. Men vad detta citat också visar på är 
att värderingarna inte stannar på en central Försvarmaktsnivå. Varje vapenslag, varje förband 
och varje enhet måste utifrån en gemensam Försvarsmakts ståndpunkt bygga sin egen kultur, 
sina egna värden att ha som fundament. Detta värderingsbyggande kommer likaså ge ytterligare 
acceptans för tvång ur ytterligare ett perspektiv. 

Försvarsmakten skall som yttersta verktyg utöva våld i stridssituationer. Att som individ göra 
detta, att agera under denna typ av situation är inte naturligt. Stridssituation kräver att ett tvång 
eller i varje fall upplevt tvång blir nödvändigt för att uppgiften skall kunna lösas. Att träna detta 
är en del i en militär grundutbildning och skulle kunna vara det inslag som respondenterna 
upplever som negativt. Ett visst mått av tvång kanske måste finnas i alla organisationer och i 
en myndighet som Försvarsmakten kanske detta framträder mer än i andra organisationer. Inte 
minst med hänsyn till svårigheterna att bemanna myndigheten och den plikt som därför finns. 
Det myndigheten bör beakta är dock sambandet mellan tvånget som styrmetod och den nedgång 
i motivation som inträffar. Likväl riskerna med att de anställda alienerar sig med myndigheten 
när dom känner att denna inte följer deras egen uppfattning om hur Försvarsmakten ska styras. 
Det som empiriskt visat sig är dock att individer kan utstå tvångsmakt om dom känner att det 
är för en kortare tid och om det finns ett mål som individen vill uppnå och ett högre syfte. 

En normativ styrform skapar således en viss acceptans för att tvingas genomföra verksamhet 
som en individ inte  är motiverad att göra. Det högre syftet med organisationen spelar en högre 
roll i individens motivation än de inskränkningar i frihet som tvånget innebär. Men det finns i 
empirin också en drivkraft som handlar om individens möjlighet till individuell och 
yrkesutveckling. Det framgår att denna utveckling förknippas med individens prestation och 
kan således ses som en belöning. Samma form av belöning framkommer i uttrycket för den 
kompensation individen önskar i form av stöd till familjen vid lång bortavaro. Dessa aspekter 
är viktiga att ta hänsyn till men kan, liksom tvångsmakt, balanseras med den övertygelse den 
normativa styrformen innebär för individen. 

Sammanfattningsvis visar denna analys av styrformerna att de har betydelse för individens vilja 
att arbeta i en organisation. Den visar också att en övertygelse hos individen att verksamheten 
har ett högre och tilltalande syfte höjer motivationen. Den normativa styrformen som då kan 
användas av organisationen medför att byråkratin kan minska och medger att organisationen då 
det behövs kan utöva tvång. Acceptansen hos individen att belöning uteblir ökar också, dock 
behöver organisationen finna en balans där individens kompetens, erfarenhet, kunskap och 
arbete faktiskt medför utveckling och förmåner. 



 
 

57 

5.3	Sammanfattning	
Analysen och diskussionen visar på både likheter och skillnader i generationernas generella 
karaktärsdrag och det som varit drivkraften för individer att bli officerare. De aspekter som är 
gemensamma har genom empirin fått en djupare mening och innebörd. Vidare visar det på att 
en organisations sätt att ledas och styras har implikationer på hur attraktiv den anses vara. Det 
framträder ett samband mellan målgruppen, attraktionsfaktorerna och styrformerna. Styrformen 
blir i sig en aspekt som påverkar valet att vara en medlem eller att stå utanför. Analysen och 
diskussionen visar också på att även då det finns likheter mellan empirin och 
generationsforskningen går det inte att helt bygga sin kommunikation på det senare. I nästa 
kapitel kommer vi djupare belysa resultatet av studien och vad denna studie säger avseende en 
ökad attraktionskraft. 
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6.	Resultat 
I detta avlutande kapitel kommer vi redovisa det resultat som har framkommit genom analysen. 
Kapitlet är indelat i en inledande allmän kunskapsdel som beskriver resultatet i sin helhet. Efter 
detta följer ett avsnitt med rekommendationer till Försvarsmakten och ett med reflektioner över 
fortsatt forskning i ämnet. 

 
Figur 15, Grundande normer och värden 

Källa: M. Grande, A. Werner 
 
Figur 15 är en modell där vi sammanfört den datanära analysen med de kunskaper som 
referensramarna givit. De kategorier som beskriver attraktionsfaktorerna har utifrån analysen 
och diskussionen sammanförts till en indvidmodell som vi kallar generation officer. Modellen 
belyser att det inte är möjligt att helt utgå från den forskning som finns kring generationer. 
Istället är det drivkrafter hos en specifik individ som skall ligga till grund för hur 
Försvarsmakten bygger sin attraktion och rekryteringsstrategi.  Generation Officer bygger på 
de observationer som gjorts genom empirin och vilken karaktäristik utifrån 
generationsforskningen som utmärker denna. Generation officer attraheras alltså av de 
grundande normerna och värdena där en normativ styrform är grunden för motivationen. 
Generation officer visar dock på karaktärsdrag där också myndigheten visar på uppskattning 
för det arbete som individen gör. Denna uppskattning återfinns i en belönande styrform och är 
viktig som en direkt positiv återkoppling till individen. Nedan följer en djupare beskrivning av 
Generation Officer och vilka styrformer som gagnar Försvarsmaktens attraktion. 
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6.1	Generation	Officer 
Det finns inget allmängiltigt recept för hur man kan attrahera och rekrytera en individ till 
officersyrket. De aspekter som påverkar en person är i stor utsträckning individens egna vilket 
skapar kommunikativa och praktiska utmaningar för Försvarsmakten i sin strategi för att växa. 
I den strategi som myndigheten byggt upp har man anammat kunskaper som bygger på 
marknadsföring av produkter. Detta visar sig vara en alltför generell och ytlig metod för en 
myndighet så komplex som Försvarsmakten. De budskap som kommuniceras visar sig korrelera 
med vad målgruppen för rekrytering vill höra men detta budskap riskerar bli innehållslöst, 
föremål för subjektiv tolkning och något som myndigheten svårligen kan infria. 
 
Denna studie har visat på att det finns generella aspekter som Försvarsmakten kan ta fasta på. 
Detta kräver dock vissa ställningstaganden som myndigheten måste göra för att nå de mål som 
är uppsatta. En generations karaktärsdrag kan inte enkom ligga till grund för en strategi för att 
attrahera individer till Försvarsmakten. För att nå en målgrupp måste en djupare betydelse av 
officersyrket och de aspekter som får en individ att ta steget in i myndigheten belysas. Studien 
visar på att den basplatta som skall utgöra grunden till att attrahera målgruppen är den 
samhällsnytta Försvarsmakten utgör. En av de bidragande orsakerna till att individer har sökt 
sig till officersyrket har varit för att bidra till samhället. Samhället och en kontinuerlig 
förbättring av detta, att stå bakom och för den utveckling som sker, är en motivator. Studien 
visar på att det finns nyansskillnader i vad detta bidrag innebär men att Försvarsmakten faktiskt 
innefattar det mesta av dessa. 
 
Det denna studie visar är att meningsfullhet beskrivs som att vara en del av 
samhällsutvecklingen. Delaktigheten i samhällsutvecklingen består av en rad olika aspekter, 
men där Försvarsmakten kan ta fasta på flertalet. Det är detta fokus och den helheten av alla 
aspekter, som ligger till grund för attraktionen. Det budskap som förs fram skall inte 
suboptimeras till en viss del av Försvarsmaktens uppgifter. En sådan suboptimering kommer 
dölja den nyansrikedom som finns i myndigheten och kommer minska intresset. Det är således 
inte en del av myndighetens uppgifter som skall belysas i rekryteringsarbetet. Det är alltifrån 
försvaret av gränsen och fredsframtvingande och stabilitetsbyggande i världen till att släcka 
skogsbränder och bygga fältsjukhus vid pandemier som ökar attraktionen. Det skall inte läggas 
fokus på en del av detta för att beskriva samhällsnyttan och Försvarsmaktens bidrag till 
samhällsutvecklingen. Meningsfullheten skapas genom att myndigheten visar på alla dessa 
nyanser. 
Denna nyansrikedom kan få ett ytterligare djup och mening då det inom myndigheten finns 
otroligt många vägar att bidra genom inom Försvarsmaktens uppgifter. Denna variation 
fungerar både som stimuli och är utvecklande för individen. 
 
Försvarsmakten finns för hela samhället och bidrar till alla de aspekter som är viktiga för att 
samhället skall fungera. Denna kraft skall myndigheten ta fasta på. Men att alla kan vara en del 
av myndigheten som officer är inte ett budskap som skall kommuniceras. Det finns en stor 
attraktionskraft i att belysa det ovanliga med Försvarsmakten. Utmaningen med att ta sig 
igenom ett nålsöga och att tillhöra en viss skara individer är en viktig drivkraft. Detta innebär 
att en för generell kommunikation gör myndigheten mindre intressant. Detta förstärks med 
symboliken i myndighetens traditioner och historia. Den kulturella rikedom som existerar i 
myndigheten skall lyftas upp då den förstärker en känsla av tillhörighet till en viss skara. Den 
kulturrikedom och de skillnader som existerar inom Försvarsmakten skall lyftas upp som en del 
av myndighetens särdrag. Med de stora skillnader som existerar mellan de olika 
försvarsgrenarna, förbanden och enskilda enheter så finns det en plats som passar olika 
individer. Det är denna mångfacetterade arbetsplats som skapar den attraktionen som 
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Försvarsmakten eftersöker. Med ställda krav och individens känsla av att vara utvald skapas en 
organisation som individer eftersträvar att få vara en del av.  Det som skall kommuniceras skall 
bestå i ett budskap där individen är utvald för att individen är bäst lämpad att bidra till 
samhället. I denna kommunikation skall även alla de olika tjänster Försvarsmakten har att 
erbjuda lyftas fram.  
 
Som en sammanfattande beskrivning kan Generation Officer således sägas vara en 
högpresterande individ som drivs av att känna meningsfullhet genom att denne får bidra till 
många olika aspekter i samhällsutvecklingen. Detta mål skall delas av övriga inom 
myndigheten och bidrar till en känsla av tillhörighet som skapar en positiv gemenskap. Att få, 
och viljan att ta, eget ansvar ökar motivationen och härvid skall ledarskapet vara mentorerande 
och inte tvingande eller kontrollerande. Att få förtroende att lösa sina uppgifter, samtidigt som 
överordnade stödjer med erfarenhet och kunskap, bidrar till den individuella utvecklingen. 
Denna positiva återmatningen uppfattas som en belöning för det arbete och den tid individen 
ger myndigheten. Sammanfört med en stabil och hög social samt yrkesmässig trygghet och en 
återkommande stimulans genom utmaningar och myndighetens variationsrikedom attraheras 
Generation Officer.  
 
De karaktärsdrag som beskriver Generation Officer och det som driver denna individ är viljan 
till att bidra till någonting större, att känna meningsfullhet. Detta, tillsammans med tillhörighet, 
ansvar och ledarskap är de drivkrafter som utgör grunden för den styrform som Generation 
Officer efterfrågar. För att belysa förhållningssättet samt sambandet mellan Generation Officers 
och styrformerna kommer görs här en djupare beskrivning av styrformernas innebörd.  
 
För att Generation Officer skall attraheras måste en normativ makt utövas som styrform. Härvid 
skall den upplevda meningsfullheten i att kunna bidra till samhället ligga till grund för den 
gemensamma vision som styrformen byggs på. Att bidra till samhället är dock ett abstrakt 
begrepp men beskrivs i empirin som en helhet där både skyddandet av värderingar och att bidra 
till en helhet för att samhället skall bli bättre ingår. Det handlar således inte enbart om att skydda 
Sveriges gränser mot ett angrepp utan lika mycket om att skapa social trygghet inom landets 
gränser skydda människor i andra länder, miljöarbete och stödja samhället i kriser vare sig det 
handlar om pandemier som närvarande Covid-19 kris, släcka skogsbränder eller delta i att 
skydda miljön. Kan en symbolik byggas kring detta samhällsperspektiv kommer viljan att vara 
en del av denna samhällsapparat som Försvarsmakten är öka. Det samspel som således skapas 
mellan motivation och det förtroende som myndigheten får för att individen löser sina uppgifter 
minskar behovet av kontroll. Detta leder till ett ökat ansvar och en ökad flexibilitet för den 
anställde. Detta samspel faller väl in på Generation Officers behov av frihet att lösa sina 
arbetsuppgifter under eget ansvar som kommit fram i empirin. Om denna symbolik om 
Försvarsmaktens betydelse för samhället kan etableras och attrahera individer till officersyrket 
kommer det medföra en gemenskap inom myndigheten som skapar trygghet. 
 
Den belönande makten som styrform har också en betydande roll för målgruppen Generation 
Officer. Det handlar då inte så mycket om en hög lön då drivkraften är meningsfullheten. Dock 
så vill man få en visad uppskattning genom dels möjligheten till karriärsutveckling, positiv 
feedback men också genom att kompenseras genom socialt stöd. Karriärsutveckling är viktig 
för att inte individen skall stagnera i sin personliga utveckling, samtidigt så är karriärsutveckling 
något mätbart för den prestation som individen har utfört för organisationen. Detta och att 
myndigheten ger ett socialt stöd utanför arbetsplatsens avgränsning skall ses som en motivator. 
Det är dock av stor betydelse att Försvarsmakten inte bygger sin verksamhet på belönande makt. 
Att enbart använda en belönande styrform kommer resultera i att målgruppen helt sonika lämnar 
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om deras egen uppfattning om belöning inte infrias. Istället är det den normativa styrformen 
som skall utvecklas genom en tydlighet i Försvarsmaktens värde för samhället. Detta skapar 
den meningsfullhet som bidrar till tillhörigheten, ett attraktivt ledarskap och det enskilda ansvar 
som myndigheten kan ge sina arbetstagare. Om drivkraften är ett kall kan myndigheten förlita 
sig på att alla arbetstagare kommer utföra sina arbetsuppgifter mot myndighetens mål och 
innanför de ramar som myndigheten givit. Kontrollen, som leder till en ökad byråkrati, kan 
således minska. 
 
Med de grundade normer och värden som bygger plattformen för styrformerna tycks också 
acceptansen för tvång som maktmedel öka. Generation Officer accepterar tvånget om det syftar 
till någonting större eller uppfyller något eller några av de kategorier som Generation Officer 
värdesätter. 
 
Sammanfattningsvis är det inte en generell målgrupp som myndigheten skall vända sig emot 
för att attrahera unga individer till officersyrket. Istället skall fokus vara på den specifika 
individen som har karaktäristiken som beskrivs hos Generation Officer. Kommunikationen 
skall då byggas upp runt de grundade normer och värden som framkommit i denna studie. 

6.2	Slutsatser	
• Denna studie visar på att meningsfullhet,  tillhörighet  och stimulans är gemensamma 

kategorier över generationsgränserna. Dock kan generella föreställningar om individers 
karakteristik byggt på generationsforskningens kunskap inte ligga till grund till 
attraktionsmodeller för rekrytering av officerare. 
 

• Profilering och informationskampanjer för att attrahera till officersyrket ska bygga på 
modellen Generation Officer. Det denna modell visar är de unika karaktärsdrag som 
individer intresserade av officersprofessionen besitter. 
 

• Meningsfullhet är den kategori som utgör grunden för attraktionskraften och valet att bli en 
del av en organisation. Det finns individuella nyanser av betydelsen av meningsfullhet men 
en gemensam del är bidragande till samhället. Detta engagemang skall övergripa alla delar 
av samhällsutvecklingen. Med Försvarsmaktens stora bredd i uppgifter, nationellt försvar, 
stöd till svensk säkerhetspolitik och nationell krishantering, har myndigheten 
förutsättningar att attrahera ett stort antal individer. Det tycks föreligga en form av 
individuell ideologisk drivkraft som bygger på ett ställningstagande kopplat till samhällets 
värderingar. Detta innebär att en för suboptimerad och generell bild av Försvarsmaktens 
syfte är kontraproduktivt för attraktionen. 
 

• Meningsfullhet skapar förutsättning för den normativa styrformen som också är den mest 
lämpliga styrformen för att skapa motivation samt efterlevnad till organisationens mål. En 
normativt kontrollerad organisation skapar också förutsättning för den typ av ledarskap som 
individerna efterfrågar. Chefer som mentorerar, ger ansvar och är flexibla ökar viljan att 
vara en del av Försvarsmakten. Försvarsmakten kan inte i sin eftersträvan att öka 
personalvolymerna endast förlita sig på kunskap kring generationsforskning. 
Försvarsmakten måste skapa sig en djupare kunskap om vad som verkligen driver individen 
och ta tillvara på de enorma förutsättningar myndigheten har för att utveckla individerna, 
både i professionen men också på det personliga planet. 
 

• Med en normativ drivkraft minskar både individens behov av belöning för sitt arbete, 
myndighetens behov av tvång för att nå sina mål och minskar den byråkratiska 
kontrollen. Belöning i form av personlig och karriärmässig utveckling är dock en viktig 
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aspekt. Individer som ingår i Generation Officer skall anses som högpresterande och vill 
inte stagnera i sin utveckling. 
 

• Försvarsmaktens stora bredd i uppgifter för att bidra till samhället har lyfts fram som viktigt 
för attraktionen. Ytterligare en viktig del är Försvarsmaktens stora kulturella och 
symboliska bredd. De skillnader som finns inom myndigheten skapar också en arbetsmiljö 
som passar olika individer. Dessa skillnader är viktiga att ta till vara på och att visa för att 
öka attraktionen. Detta, tillsammans med känslan av utvaldhet, är en del av 
den tillhörighet som bygger en organisatorisk stabilitet. 
 

• För att kunna rekrytera morgondagens soldater, sjömän, specialistofficerare men framförallt 
officerare så måste Försvarsmakten förmedla en rättvisande bild av yrket. Vikten av 
att kommunicera rätt bild av yrket men framförallt tydliggöra Försvarsmaktens 
förväntningar och krav på individerna måste framgå annars kommer individerna att lämna 
Försvarsmakten när inte säljargumenten överensstämmer med verkligheten. Införlivas 
individernas förväntningar på Försvarsmakten, så kommer individen att bidra till 
Försvarsmaktens utveckling både personellt men framförallt stärka varumärket 
Försvarsmakten genom positiv marknadsföring från myndighetens medarbetare. Detta 
kommer i slutänden att leda till att rekryteringen till Försvarsmakten underlättas. En 
attraktiv arbetsgivare har lättare att rekrytera och framförallt rekrytera rätt individer till 
Försvarsmakten som driver myndighetens utveckling framåt. 

6.3	Rekommendationer	till	Försvarsmakten 
För att öka inflödet till officersyrket är det utifrån denna studie vår rekommendation att belysa 
samhällsnyttan med myndigheten. Denna samhällsnytta måste visa den bredd och helhet som 
Försvarsmakten bidrar med och inte suboptimeras mot en av de uppgifter Försvarsmakten är 
ålagd att utöva. Allt bör betraktas och kommuniceras som lika viktiga och inte bara fokusera på 
den väpnade striden. Vikten av att kommunicera alla myndighetens åtaganden och möjligheter 
är avgörande så att individer förstår bredden av möjligheter som väntar ifall individen väljer att 
söka sig till officersyrket. Detta bidrar till möjligheten att använda en normativ styrform som 
rekommenderas för att öka attraktionen för myndigheten. 
 
För att stärka möjligheten till en normativ styrform bör Försvarsmaktens bygga en symbolik 
runt den mycket speciella utmaning det är att tjänstgöra i myndigheten. Den stora variationen 
och den mångfacetterade verksamhet som Försvarsmakten innefattas av skall förstärkas och 
belysas. Försvarsmakten skall tydliggöra vad myndigheten erbjuder individen som tar klivet in 
och har en viktig betydelse för hur myndigheten uppfattas. Det är sökandet efter att kunna bidra 
samtidigt som Försvarsmakten erbjuder en utmaning som är utvecklande både personligt och 
yrkesmässigt. 
 
Försvarsmakten bör utvecklas i symbolisk mening, med samhället i fokus, kombinerat med att 
bejaka den starka historiska förankring och kultur som existerar i myndigheten. Att vara officer 
skall förknippas med något speciellt och att det faktiskt inte är alla som passar i detta yrke. 
Denna form av mytologi kommer att öka attraktionen. 
 
Nyttjandet av varumärkesprofilering bör förändras till en tydligare normativ och symbolisk 
profilering. Varumärkesprofileringen tenderar att bli för generell och ytlig i motsats till den 
normativt symboliska vars syfte skall vara att höja officersyrket till något mer än bara ett yrke. 
Officeren måste i sin yrkesutövning få lösa de uppgifter som är direkt förknippade med 
samhällsnyttan. Officeren bör i möjligaste mån fråntas de allt för administrativa 
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förvaltaruppgifterna och istället ägna sig åt kärnverksamheten. Den praktiska aspekten på yrket 
bör få en starkare roll där de administrativa kraven minskas. 
 
I ett djupare perspektiv bör alla de vägar en officer kan ta belysas, officer är inte ett yrke. Det 
finns många olika befattningar, tjänster och karriärvägar. Variationsrikedomen är enorm och 
detta bör Försvarsmakten ta fasta på. Det är i dessa den belöning som till viss del driver 
individerna kan tillgodoses. 
 
I Försvarsmaktens arbete att attrahera samt rekrytera officerare är det vår rekommendation att 
specifikt använda Generation Officer som modell i myndighetens kommunikation. Generation 
Officer karakteriserar den individ som Försvarsmakten bör eftersöka, en individ som styrs av 
mer än ett lönekuvert och en karriär. 

6.4	Rekommendation	till	fortsatt	forskning 
För att få en djupare kunskap i vad som skapar meningsfullhet är det vår rekommendation att 
djupare studera innebörden av att bidra till samhället. Detta kan inledas med en kvalitativ studie 
med en deduktiv ansats som prövar den empiriska modellen i denna uppsats. Detta kan med 
fördel genomföras som tre delstudier, en på nu tjänstgörande officerare, en på officerare som 
har avslutat sin tjänst och en på individer som står inför ett yrkesval. 
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https://svenska.se/tre/?sok=attrahera&pz=2 

https://svenska.se/tre/?sok=rekrytera&pz=2 

https://www.fhs.se/utbildning/det-har-kan-du-studera/officersprogrammet/behorighet.html 

https://jobb.forsvarsmakten.se/sv/utbildning/officersutbildning/sou/ 
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7.	Bilagor 

7.1	Intervjuer	

7.1.1	Intervjuplan	Officerare 

Undersökning varför respondenten sökt till Försvarsmakten. 

Vilka faktorer som respondenten har uppfattat som attraktiva med Försvarsmakten som 
arbetsgivaren. 

Tid ca 1 timma 

Uppvärmning 

Presentation och kallprat 

Inledning av intervju 

a) Beskrivning av studien-Vad och varför 

b) Anonymitet 

c) Hantering av citat 

d) Kontaktuppgifter och uppföljning 

Intervju 

Semistrukturerad intervju i samtalsform 

Avslutning 

a) Har du några övriga saker att tillägga? 

b) Hur uppfattade du intervjun? 

c) Kallprat – vad händer nu? 

Frågeställningar bakgrund 

Ålder? 

Vilken värnplikts befattning hade du under din vpl? 

Hur lång tjänstgöring? 

 Frågor med låg struktureringsgrad 
• När du var färdig officer- specialistofficer vilka förväntningar hade du då på officersyrket 
 
• Efter att ha jobbat ett par år som officer har din syn på officersyrket förändrats. På vilket 

sätt har sin syn förändrats. 



 
 

67 

 
• Vilken är den grundläggande faktorn till att du fortfarande är kvar inom Försvarsmakten. 
 
• Med din erfarenhet om Försvarsmakten idag skulle du säga är den största faktorn till att 

Försvarsmakten har svårt att rekrytera nya officerare- och specialistofficerare.  
 
Uppföljning 

• Beskriv 
• Utveckla 
• Fortsätt 
• Förklara 
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7.1.2	Intervjuplan	Kadetter	 

Undersökning varför respondenten sökt till Försvarsmakten. 

Vilka faktorer som respondenten har uppfattat som attraktiva med Försvarsmakten som 
arbetsgivaren. 

Tid ca 1 timma 

Uppvärmning 

Presentation och kallprat 

Inledning av intervju 

a) Beskrivning av studien-Vad och varför 

b) Anonymitet 

c) Hantering av citat 

d) Kontaktuppgifter och uppföljning 

Intervju 

Semistrukturerad intervju i samtalsform 

Avslutning 

a) Har du några övriga saker att tillägga? 

b) Hur uppfattade du intervjun? 

c) Kallprat – vad händer nu? 

Frågeställningar bakgrund 

Ålder? 

Hur lång tjänstgöring? 

Språkinriktning? 

Frågor med låg struktureringsgrad 

När bestämde du dig för att söka denna utbildning? 
Vilka var de avgörande faktorerna som fick dig att söka? 

Vilka andra alternativ hade du? 

Hur kändes det när du blev antagen? 
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Beskriv vad Du förväntar Dig av Försvarsmakten? 

Beskriv vad Du tycker ska känneteckna Försvarsmakten som arbetsgivare? 

Berätta vilka planer du har när du tagit din examen? 

Berätta om utbildningen! 

Hur utbildningen påverkat dig? 

Berätta vad det bästa är med det du gör just nu? 

Uppföljning 
• Berätta vad som skulle krävas för att du skulle stanna i Försvarsmakten? 
• Beskriv vad som får dig att lämna? 
• Beskriv 
• Utveckla 
• Fortsätt 
• Förklara 

Frågor med medelhög struktureringsgrad för eventuell fortsättning 
• Är det viktigt för Dig att få stimulans på din framtida arbetsplats? Beskriv vad stimulans 

innebär för dig? 
• Vad betyder det att ett arbete är meningsfullt och utvecklande? Skulle du säga att 

meningsfullhet och möjlighet till utveckling är viktig för Dig i valet av arbetsgivare? 
• Vad betyder det att få ansvar på en arbetsplats? Hur skulle du känna Dig om du inte fick 

ansvar? 
• Är det viktigt att tillhöra någonting större, en gemenskap med ett tätt sammansvetsat 

arbetslag i valet av din arbetsgivare? Vad skulle det betyda för dig om det inte fanns en nära 
gemenskap på ditt blivande jobb? 

• Hur ska ledarskapet från dina chefer vara för att du ska trivas på en arbetsplats? 
• Vad betyder förtroende för dig? Hur skulle du beskriva viktigheten i att få förtroende på din 

blivande arbetsplats? 
• Vad skulle du tycka skapade trygghet på en arbetsplats för Dig? Är denna trygghet viktig? 
• Vad och hur vill du att en blivande arbetsgivare ska kommunicera till dig för att du ska bli 

intresserad att arbeta hos denna? 
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7.1.3	Breddstudiefrågor	till	gymnasieelever		

Breddstudiefrågor alt a  

Bakgrundsfrågor: 
• Hur gammal är Du? 
• Vilken årskurs går Du i? 
• Vilket program läser Du? 

 
Huvudfrågor (a): 

1. Är det viktigt för Dig att få stimulans på din framtida arbetsplats? Beskriv vad stimulans 
innebär för dig? 

2. Vad betyder det att ett arbete är meningsfullt och utvecklande? Skulle du säga att 
meningsfullhet och möjlighet till utveckling är viktig för Dig i valet av arbetsgivare? 

3. Vad betyder det att få ansvar på en arbetsplats? Hur skulle du känna Dig om du inte fick 
ansvar? 

4. Är det viktigt att tillhöra någonting större, en gemenskap med ett tätt sammansvetsat 
arbetslag i valet av din arbetsgivare? Vad skulle det betyda för dig om det inte fanns en 
nära gemenskap på ditt blivande jobb? 

5. Hur ska ledarskapet från dina chefer vara för att du ska trivas på en arbetsplats? 
6. Vad betyder förtroende för dig? Hur skulle du beskriva viktigheten i att få förtroende 

på din blivande arbetsplats? 
7. Vad skulle du tycka skapade trygghet på en arbetsplats för Dig? Är denna trygghet 

viktig? 
8. Vad och hur vill du att en blivande arbetsgivare ska kommunicera till dig för att du ska 

bli intresserad att arbeta hos denna? 

Breddstudiefrågor alt b. 

Bakgrundsfrågor: 
• Hur gammal är Du? 
• Vilken årskurs går Du i? 
• Vilket program läser Du? 

 
Huvudfrågor (b): 

1. När du tänker på framtiden och kommande arbetsplats, hur skulle du beskriva följande 
ord: Stimulans, Meningsfullhet, utveckling, Ansvar och hur dessa ord är viktig för dig 
på din kommande arbetsplats 

2. Hur skulle du beskriva din framtida arbetsplats utifrån orden: Trygghet, Tillhörighet 

3. Ledarskap och förtroende är två värdeord som ofta associeras med en chef. Vad betyder 
dessa ord för dig? 
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7.2	Förklaring	till	förkortningar	
• GSS/K - Kontinuerligt tjänstgörande gruppbefäl, soldater och sjömän 
• GSS/T och GSS/P -Tidvis tjänstgörande och värnpliktiga gruppbefäl, soldater och sjömän 
• OFF/K - Kontinuerligt tjänstgörande officerare 
• SO/K - Kontinuerligt tjänstgörande specialistofficerare 
• OFF/T och OFF/P - Tidvis tjänstgörande och värnpliktiga officerare 
• SO/T och SO/P - Tidvis tjänstgörande och värnpliktiga specialistofficerare 
• CVAT - Civila arbetstagare 
• Hv och Av - Hemvärnsmän och Avtalspersonal 
• FM - Försvarsmakten 
• EB - Employer branding 
• EVP - Employee Value Proposition 
• PERP – Perspektivstudie 
• GMU – Grundläggande militär utbildning 


