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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 helonging 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.



Sammanfattning

Forsvarsmakten skall under de ndrmsta 15 &ren néstan fordubbla sin personal ram. Men hur
skall man kunna 6ka i personalvolymerna nér man redan nu har svart att behalla personalen.
Utflodet av personal dr storre én inflddet just nu. Denna forskning inledde med att intervjua
officerare som redan tjdnstgor i myndigheten. Detta for att undersoka vilka faktorer som for
dem é&r viktiga till varfor de valde att soka till Forsvarsmakten efter den gamla vérnplikten och
varfor individen fortfarande &r kvar i Forsvarsmakten. Den andra respondentgruppen bestod av
kadetter som &r i borjan av sin karridr. Data fran dessa intervjuer kodades och sju kategorier
utkristalliserades. Ansvar, ledarskap, stimulans, meningsfullhet, utvecklande, trygghet och
tillhorighet. Dessa kategorier anvdndes vid framtagningen av breddstudieenkiten som stilldes
till tvd gymnasieklasser som studerar pa ett hogskoleférberedande program.
Gymnasieeleverna fick svara vad de framkomna kategorierna betydde for dem och deras svar
utgdér grunden i denna forsknings empiri. For att kunna fOrstd officerarna, kadetterna och
gymnasieeleverna sa analyserades empirin ur ett generationsperspektiv. Denna jamforelse
visade att oberoende vilken generation som individen tillhor sa &r stimulans, meningsfullhet
och tillhorighet de kategorier som &r starka faktorer som har fétt individerna att soka till
Forsvarsmakten.

Meningsfullhet skapar forutsittning for den normativa styrformen som ocksd ar den mest
lampliga styrformen for att skapa motivation samt efterlevnad for organisationens maél.
Forsvarsmakten kan inte i sin efterstrdvan att oka personalméssigt endast forliga sig pa
kunskapen kring generationsforskningen. Forsvarsmakten méste skapa sig en djupare kunskap
om vad som driver individen och vilka forutsdttningar myndigheten har att bidra till individens
utveckling.

Nyckelord
Attrahera, organisation, generationer, styrform, meningsfullhet, ansvar, ledarskap, stimulans,
utveckling, kommunikation, trygghet, tillhorighet, kadett, officer



Uppsatsens disposition

Dispositionen av denna uppsats har utvecklats under arbetets genomférande. Det har funnits
anledning till att reflektera Gver strukturen dd denna i sig hjélper till att beskriva vilka
stallningstagande vi som forskare har gjort, hur vi forhéller oss till det fenomen vi studerar och
den metod som har valts. De inledande kapitlen syftar till att leda dig som ldsare frén det
rddande ldge som Forsvarsmakten stir infor idag och vilka utmaningar detta medfor, varfor
utmaningen dr vérd att belysa samt vad vi som forskare vill forsoka dstadkomma med denna
exploration. Efter denna bakgrundsbeskrivning har vi valt att beskriva vart forhallningssatt till
vetenskapen. Forstdelsen for hur vi har sett pa kunskap och verkligheten har varit viktigt i valet
av metod och design. Detta kapitel har ocksa en detaljerad beskrivning av hur vi hidmtat var
empiri bdde avseende urval, kodning och kategorier. Hér gar det ocksa for dig som ldsare att fa
inblick i det etiska forhédllningssitt som har {oljt oss genom hela studien. Den metod och den
design som har vaglett oss 1 var studie har varit en induktiv metod med en explorativ design,
inspirerad av grundad teori. Detta har foranlett oss att redan efter metodkapitlet redovisa vara
empiriska data och den tolkning som vi gjort av denna. Det har for oss varit mer logiskt att
placera empirin fore ramverken som vi har anvént. Detta har vi gjort for att det skall vara tydligt
for dig som ldsare att det dr vér avsikt att genom empirin bygga kunskapen runt fenomenet. Vi
har sdledes inte tagit avstamp i ndgon befintlig teori utan vi har latit empirin tala om for oss vart
vi dr pa vdg. Darfor har det varit vér vilja att sa tidigt som vi finner mdjligt redovisa empirin.
For dig som ldsare ar det var forhoppning att detta, liksom det gjorde for oss, ger en sd
opaverkad bild av vad individerna faktiskt beskriver som attraktivt med Forsvarsmakten och
varfor dessa sokte sig dit. Forst efter en tydlig forstaelse for empirin beskrivs ramverken vilket
forhoppningsvis kan ge en mdjlighet for ldsaren att lattare skapa en egen bild av sambandet
mellan empiri och ramverk. En sadan initial analys av ldsaren tror vi skapar en ytterligare
dimension pé vér egen analys och resultatet och kan i en forldngning skapa ytterligare kunskap
kring detta mycket viktiga dmne.
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1. Inledning

1.1 Sakerhetspolitiska fordandringar

Tysklands aterforening i oktober 1990 som f6ljdes av Sovjetunionens sammanbrott november
1991 innebar slutet for Warszawapakten. 14 fore detta Warszawapaktsmedlemmar ansokte om
medlemskap i North Atlantic Treaty Organization (NATO) vilket innebar en framflyttning av
alliansens positioner i Europa. Den ryska federationen fick NATO stdende vid farstutrappen.
1998 blev Vladimir Vladimirovitj Putin Rysslands president och fattade ett beslut som skulle
f4 stor paverkan pd Sverige, Europa och stora delar av virlden. Mitt under OS i ryska Sotji
2014, pébdrjades ett militart dvertagande av Krimhalvon. Detta ledde till en rysk annektering
av det for Ryssland strategiskt viktiga omradet vid Svarta havet. Annekteringen f6ljdes av en
informationspaverkan inom Ukraina som slutligen gav upprinnelse till ett blodigt inbordeskrig
1 provinserna Donbas och Luhansk i dstra Ukraina, som stottas av ryska militdra radgivare.
Vidare visar Rysslands inblandning och tydliga stéllningstagande pa Bashar al-Assads sida i
inbordeskriget och kriget mot IS i Syrien att de aterigen vill vara en spelare som gér att rdkna
med i vérldsordningen. Rysslands agerande i virt ndromrdde och dess 6kade engagemang i
mellandstern paverkar hela Europa. I Sverige leder det fordndrade sakerhetsléget 1 6stra Europa
och konflikterna i mellan dstern till ett nytt politisk narrativ. Aterigen blir forsvaret av Sverige
en punkt pa riksdagspolitikernas agenda.

Ytterligare har utvecklingen i Barents hav fordandrat den geo- och sdkerhetspolitiska kartbilden.
Det strategiska ldget och de naturtillgangar som kan finnas under isen beddéms bli en kénslig
fraga nir dd den norra passagen blir isfri. I den takt som isen smélter nu blir omrédet mer och
mer intressant for ldanderna runt Sverige som har grinsar till och har ett intresse av detta omrade,
inte minst Ryssland.

1.2 Bakgrund
“Vi férsvarar Sverige, nationens intressen, var frihet och rdtt att leva som vi sjélva lever”
(Forsvarsmaktens arsredovisning, 2018)

Vad betyder detta citat for just dig? For oss som forskare betyder det att vi i var yrkesroll som
svenska officerare i kungariket Sverige, skall ge dig mojligheten att véxa upp och utvecklas till
den individ som just du vill vara i samhillet. Denna mgjlighet skall just du beredas utan yttre
patryckningar frdn omvirlden. Detta kan 1 yttersta fall betyda att vi kommer att férsvara just
dig, din familj och dina vérderingar genom vdpnad strid. For att kunna ge framtida generationer
denna mojlighet sd har regeringen givit Forsvarsmakten uppdraget att vixa, tillvixt. En av
utmaningarna myndigheten star infor dr att antalet anstéllda inom Forsvarsmakten maste 6ka,
denna 6kning skall ske gradvis fram till 2035. Okningen #r nistintill en fordubbling gentemot
dagens siffror.
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Figur 1, Personalutveckling

Kdlla: (Forsvarsmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018)

Vad figur 1 visar dr skillnader mellan FM Org 16 bemanning och den efterstravade
bemanningen till FM Org 35. Det kan uppfattas som att den stora utmaningen ar GSS/T och
GSS/P men dessa kategorier bestar av viarnpliktiga och tidvis tjdnstgérande som pliktas in till
krigsféorbanden. Den bemanningsdkning vi vill belysa i denna uppsats ar kategorierna OFF/T
och SO/T.

For att kunna méta denna 6kning behdver Forsvarsmakten utbilda storre varnpliktskullar som
dels skall krigsplaceras men som ocksa skall utgéra en rekryteringsbas for yrkesforsvaret.
Denna 6kning skall Forsvarsmakten gradvis genomfora under de kommande 15 aren.
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Figur 2, Foreslagen 6kning av tjanstgorande varnpliktiga

Kdlla: (Forsvarsmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018)

Men personalen som star for utbildningen ar Overvigande specialistofficerare och taktiska
officerare, dessa personalkategorier har Forsvarsmakten redan i dag stora problem att rekrytera
till. En av anledningarna till detta kan vara att yrket under de senaste 30 aren fordndrats i sin
profession. Officerens yrkesroll var fram tills riksdagens beslut om att gora varnplikten vilande
2010 tydligt forknippad med rollen som utbildare kombinerat med taktiker, chef och specialist.
Men utan en stor volym virnpliktiga bleknade rollen som utbildare gradvis bort. Inforandet av
en ny officerskategori; specialistofficeren, gav forvisso nya mdjligheter men forédndrade
ytterligare rollférdelningen bland officerarna. Officerens roll som praktiker overgick till
specialistofficeren och fordndrade dven utbildningsformerna till att bli officer. En delning
mellan specialistofficerens yrkeskunskap och den taktiska officerens akademiska och taktiska
kunskaper péaverkade alltsd yrkesrollerna och karridrmdjligheterna.

Det forandrade omvérldsldget och utmaningarna en tillvixt innebdr medfér nu att
Forsvarsmakten dr pa vég in i ett nytt personalforsorjningssystem. Regeringen beslutade den 2
mars 2017 att totalforsvarspliktiga kvinnor och mén ska vara skyldiga att genomgé monstring
och fullgdra en grundutbildning, varnplikt. Den forsta kullen véarnpliktiga ryckte in 2018. Detta
i ett komplement till yrkesforsvaret och for att skapa béttre forutsittningar till att
personalforsorja myndigheten. Men aterinforandet av vérnplikten kriaver ocksd att mdngden
dugliga officerare okar for att sdkerstélla att Forsvarsmakten kan utbilda, forma och skapa en
god bild av myndigheten for dessa unga mén och kvinnor som skall fa sitt forsta mote med
myndigheten.
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For att mojliggora denna tillvixt inom personalomridet sd méste Forsvarsmakten aterigen bli
en trovirdig, attraktiv och yrkesstolt arbetsgivare. Personalen dr Forsvarsmaktens viktigaste
resurs.

“Férsvarsmaktens framsta resurs ér vara medarbetare...” (Gen. Micael Bydén)

Det ar avgorande att personalen, diribland officerare och specialistofficerare, med rétt
kompetenser, motivation och fOrutséttningar tjanstgoér vid myndigheten for att denna skall
kunna 16sa alagda uppgifter.

1.3 Problematisering
Fordndringarna i omvérldslidget har alltsd kommit att paverka Forsvarsmaktens roll i det
svenska samhaéllet. Forsvarsminister Peter Hultqvist uttrycker det sé hér:

“Det sdkerhetspolitiska Idget i var del av Europa har férsémrats éver tid. Oférutségbarheten har ocksa
Okat. Vi kan inte utesluta ett vépnat angrepp eller anvéindandet av militéira maktmedel mot Sverige.”
(Folk och Férsvar, 2020)

En ny inriktning, en atergang fran ett insatsfokuserat forsvar till ett nationellt fokuserat
forsvar, krdver en markant volymokning av personal. Mélséttningen dr en 6kning frén dagens
50 000 till omkring 120 000 individer 2035. Av dessa 120 000 skall officerare utgoéra 4500
och specialistofficerare 6800, en summa av 11 300 (Forsvarsmakten, Slutlig redovisning av
perspektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018), antalet 2018 var 9006.
(Forsvarsmakten, Arsredovisning 2018, FM2018-10243:7, 2019)I FOIs rapport Strukturella
utmaningar inom det militira forsvarets materiel- och personalforsérjning framgar det med
all tydlighet att:

”...nuvarande utbildnings volymer officerare understiger férsvarsmaktens ldngsiktiga behov med
dagens organisation.” (Per Olsson, o.a., 2018)

2018 var det totala antalet avgangar bland Forsvarsmaktens officerare 592, men enbart 155
kadetter pabodrjade sin utbildning vid officersprogrammet pa Karlberg. Bland kategorin
specialistofficerare uppgick Forsvarsmaktens behov till 385 individer men enbart 291 kadetter
paborjade sin utbildning vid specialistofficersprogrammet. (FM arsredovisning, 2018)

Personalgrupp/-kategori 2019 2018 2017
o - e Ao Andel Andel Andel
| redovisningen ingar personal som &r tjanstledig fran =
sin anstéllning i Forsvarsmakten och tjanstgor vid .=
andra myndigheter m.m. Placering i tabell redovisas N 5 5 =
baserat pa utbildning, inte befattning % % §= = §= = = =
& ©  Antal S £ Antal S £ Antl S =2 Not
OFF/K 6193 7% 93% 6379 7% 93% 6670 6% 94%
SO/K 2909 9% 91% 2627 9% 91% 2367 9% 91%
Summa yrkesofficerare 9750 9102 8% 92% 9006 7% 93% 9037 7% 93%

Figur 3, Antalet anstallda per officerskategori

Kdlla: FM arsredovisning, 2019

Tabellen ovan visar utvecklingen av officerstitheten sedan 2017. Hér kan en 6kning identifieras
men tillvixten understiger dnda Forsvarsmaktens mal. Ser man till det totala behovet av
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officerare och specialistofficerare s& var Forsvarsmaktens mél 2019, 9750 officerare men hade
vid arsskiftet 2018 - 2019 totalt 9102. Detta &r ett underskott av 648 officerare.
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Figur 4, Aldersfordelning for yrkesofficerare

Kdlla: FM arsredovisning, 2019

Till detta forvéntas cirka 1450 officerare, pd grund av myndighetens aldersfordelning, uppna
pensionsélder under perioden 2020-2025. (Forsvarsmakten, Forsvarsmaktens arsredovisning,
2019. FM2018-20355:12, 2019) Behovet av nya officerare ar sdledes stort. Férsvarsmaktens
méste bli bittre pd att attrahera morgondagens ungdomsgeneration till att soka till
officersprogrammet respektive specialistofficersprogrammet och stanna kvar efter genomford
utbildning om myndigheten skall uppné politikernas efterfrigade malsattning till 2035.

Sverige, liksom méinga andra ldnder, befinner sig i ett samhélle dir konkurrensen om personal
ar stor (Simployer, 2018). Myndigheter och foretag soker i vissa fall individer med samma
meriter och erfarenheter. For en myndighet som forsvarsmakten kan det dock vara svart att
konkurrera med den privata sektorn da inte minst de ekonomiska prospekterna att jobba vid en
statlig myndighet inte &r sd hoga. En ldgsta 16n for en nyutexaminerad fanrik dr 25 000 sek och
medianlénen ndr man natt 45 ar ar ca 38 800 sek (SACO, 2020,
https://www.saco.se/studieval/yrken-a-o/officer-specialistofficer/), detta kan jamforas med en
snittlén pa 69 800 sek vid IKEA retail service i Almhult med 110 anstillda. SVD, artikel ”Hr
snalar inte IKEA pd lonerna”, publicerad nov, 2012). Men &r pengar allt? Finns det annat som
myndigheten Forsvarsmakten kan gora for att locka till sig individer med rétt kompetenser,
meriter och personliga attribut?

Forsvarsmaktens egen perspektivstudie belyser personalforsorjning som en av de stora
utmaningarna. Myndigheten uttrycker behovet att géra Forsvarsmakten mer “attraktiv som
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arbetsgivare,” bide for att 0ka rekryteringen och for att behdlla personal. Hdirvid mdste
“utbildningsnivderna oka for yrkes- och reservofficer utbildningarna.”

Myndigheten menar ocksé att Forsvarsmakten méste vara attraktiv som arbetsgivare oberoende
av graden “av plikt eller frivillighet.” (Forsvarmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien
2016-2018, FM2015-13192:15, 2018) Viktigheten i detta sammanfattas som

“Kunskapen om faktorer som pdverkar attraktionskraften nu och i framtiden ér avgérande fér en stark
attraktionskraft. Att metoder fér personalférsérjning varit framgdngsrika tidigare innebdr inte med
sjdlvklarhet framgdng i framtiden.” (Férsvarmakten, Slutlig redovisning av perpektivstudien 2016-
2018, FM2015-13192:15, 2018)

I Forsvarsmaktens analys av vad som é&r viktigt for en individ att stanna inom myndigheten
belyses fem faktorer. Dessa faktorer dr tydliga virderingar, personlig utveckling, jamstdlldhet,
modernt ledarskap och att relevant kunna bidra till samhdllet. (Férsvarsmakten, Slutlig
redovisning av perspektivstudien 2016-2018, FM2015-13192:15, 2018) Dessa fem faktorer bor 4ven
kunna placeras i en rekryteringskontext da faktorer for att stanna i en organisation torde vara
avgorande fOr att attraheras till att ta anstdllning. Men om inte dessa begrepp stoppas in i en
specifik kontext dr det svart att forsta dess innebord. Vad betyder begreppen for dagens, och
morgondagens, ungdomar? Overensstimmer betydelsen med vad Férsvarsmakten, som statlig
myndighet, kan utlova och uppfylla?

Forsvarsmaktens strategi for att attrahera gar att finna i myndigheten marknadsplan. Denna
beskriver Forsvarsmakten som ett varumérke och hur detta varumérke skall kommuniceras.
Varumirke byggs pé en grundplatta bestdende av verksamhetsidé, virdegrund och vision.

Att forstd vad oydliga virderingar star for tar vi forst fasta pd 1 Forsvarsmaktens
verksamhetsidé;

“Vi férsvarar Sverige, nationens intressen, var frihet och rdtt att leva som vi sjédlva lever.”
(Férsvarsmakten, Inriktning fér Férsvarmaktens marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019
FM2018-8060:1, 2018)

Denna beskriver Forsvarsmakten syfte, en tolkning av myndighetens uppgift som pé ett
lattforstaeligt sitt kan mottas av det samhalle den &r satt att forsvara. I denna idé kan samhéllets
vérderingar vdvas in och vidareutvecklas till de virderingar som myndigheten utvecklat for den
egna organisationen. Virdegrunden uttrycks i tre ord dppenhet, resultat och ansvar. Dessa
begrepp klds sedan med en innebdrd sa som omsesidig respekt, delaktighet, fortroende,
trygghet, drlighet, palitlighet. (Férsvarsmakten, Var militdra profession - agera nér det krivs,
FM2015-1597:5 , 2018) Men dessa begrepp ldmnas Oppna for subjektiva tolkningar vilket
forsvarar skapande av trovirdighet. Férsvarsmaktens vision uttrycks som;
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“Ett starkare férsvar-méter varje hot, klarar varje utmaning” (FM marknadsplan 2018-2019)

POSITIONERING

VISION

VARDEGRUND

VERKSAMHETSIDE

Figur 5, Forsvarsmaktens strategiska kommunikationsmodell

Killa: (Férsvarsmakten, Inriktning for Forsvarsmaktens marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019
FM2018-8060:1, 2018)

Tillsammans med verksamhetsidén och virdegrunden byggs hirvid en basplatta som bade
internt och externt skall fungera attraherande for individer mellan 18-25 &r. Vidare beskrivs
att kdrnan i varumirket Forsvarsmakten bestar i dess positionering och myndighetens
karnvérden. Positioneringen, som ar “sdkrar fred och frihet”, skall svara mot de forvantningar
som médnniskorna har pa Forsvarsmakten. Den skall vara langsiktig och stabil och fungera
som ett overgripande lofte. Karnvirdena som Forsvarsmakten forhdller sig till ar
trovdrdighet, modern, kompetent och handlingskraftig. Tillsammans bildar detta en modell
varifrin myndigheten bygger sin kommunikation och ger det 16fte som skall gora
Forsvarsmakten  attraktiv.  (Forsvarsmakten,  Inriktning  for  Forsvarsmaktens
marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019 FM2018-8060:1, 2018)

Denna typ av metod kan hirledas till teorin som heter Employer Branding. Dessa teorier har
utvecklats utifrdn kunskaperna att ett starkt varumidrke skapar konkurrenskraftighet i en
ekonomisk marknad. Dessa teorier har sedan applicerats pd foretag och myndigheter for att pa
samma sitt som att konkurrera om produktmarknaden ocksd konkurrera om arbetskraften.
(Berthon, Erwing, & Hah, 2005)

Employer Branding ir alltsa en organisationsplan for att skapa en attraktiv arbetsplats, profilera
sig som en sddan och kommunicera detta. Kommunikationen ar bade utatriktad och inatriktad
dé kommunikation bade dé& den interna funktionaliteten 0kar anstéllda att stanna och péverkar
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 for att skapa
attraktionskraft r Employee Value Proposition. Employee Value Proposition ér det som en
arbetsgivare stdr for, vad den erbjuder och kréver av sina arbetstagare. Det &r helheten av vad
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en organisations identitet dr och innefattar kulturella, ledarskaps, symboliska och
kvalitetsperspektiv. Detta &r ett budskap som skall formedlas for att dels bibehélla personal,
men ocksé for att attrahera den kompetens som organisationen behdver.(Robertsson & Khatibi,
2012)

Det finns problem med en strategi som bygger pd varumirkesprofilering. Att hantera
Forsvarsmakten som en produkt som skall sdljas riskerar att det 16fte som utlovas inte gar att
infria. En produkt ingér heller inte i en organisationskultur pé det sétt som en anstilld gor vilket
innebdr att en produkt lattare kan fordndras utifrén efterfrdgan. Detta dr i FOrsvarsmakten
svarligen genomfoOrbart i en storre skala.

Vidare finns en risk att varumarket snarare byggs utifrdn den informationen som myndigheten
fér fran malgruppen snarare dn att det byggs utifrdn vad Forsvarsmakten faktiskt star for. Ord
som virdegrund, jdmstdlldhet och modernt ledarskap riskerar att blir utan mening och
innebord eller urholkas. Héar kan det sadledes uppstd en konflikt mellan att med
forsdljningsmedel attrahera och rekrytera ny personal med ett budskap som sedan
myndigheten inte kan efterleva. For att komma runt detta kan man inte jimfora antalet
rekryterade med forséljningssiffror av en produkt. Istdllet maste man g& djupare in i
myndighetens organisation och sammanfora den kunskap som man har om malgruppen
till den uppgift, kultur och organisation som Forsvarsmakten har. Vilka samband finns dir,
vad innebair olika begrepp for mélgrupperna och hur forhaller sig dessa till Forsvarsmaktens
uppgifter och kultur?

1.4 Syfte

Forsvarsmaktens malgrupp att soka till officersyrket. Var ansats dr att fa kunskap och forstielse
for de drivkrafter som legat till grund for nuvarande tjdnstgdrande officerare och kadetter att
kliva in 1 yrket. Utover det gor vi ocksa en ansats att forstd vilken betydelsen dessa drivkrafter
har hos individer som nu stdr infor att ta steget ut i arbetslivet.

Forskningsfraga:
Vilka faktorer pdaverkar en individ att attraheras av Forsvarsmakten och vdilja myndigheten
som arbetsgivare?

15



2. Metod

2.1 Vetenskapligt forhdllningssatt

Denna kvalitativa studie har genomforts med ett holistiskt forhéllningssitt 1 vér tolkning av
empirin. Vi har tagit hansyn till helheten, respondentens och var egen bakgrund, erfarenhet, och
forkunskap. Aven sinnesstimningar och den kontext undersdkningen har genomforts i har fatt
ligga till grund for véra tolkningar av resultatet. Det dr samspelet mellan individen och det
sammanhang individen befinner sig i som &dr avgdrande for att forstd det fenomen vi soker.
Fenomenen maéste forstas utifrdn samspelet mellan individens och det sammanhang individen
ingar i. (Jacobsen, 2015, ss. 19, 23)

Vi har haft ett relativistiskt forhallningsétt da vi inte sokt den allméngiltiga sanningen utan den
sanning som kommer fram i den aktuella milj6 och den tidpunkt vara respondenter befinner sig
1. Relativismen ger uttryck for att ndgonting dr bara utifrdn den kontexten den befinner sig i
just ddr och da. Uppfattningen hos respondenten, det de beskriver, paverkas av den kulturella
miljo, vilken sinnesstimning och tidpunkten i livet respondenten befinner sig i. Kunskapen ar
relativ den miljo den enheten vi undersokte befann sig i. (Andersson S. , 2014, s. 30)

De fenomen som studerats upptriader i en samhillsstruktur med ett samspel mellan individen,
organisationen och den tidsanda och kultur som rader. Detta gor det svart att méta och forsta
det som kommer fram utan att tolka det subjektivt. Vérat holistiska och relativistiska
forhallningsétt och fenomenets behov av en subjektiv tolkning har véglett oss till det
hermeneutiska paradigmet. Inom hermeneutiken finns detta utrymme for en subjektiv tolkning
(Andersson S. , 2014) Hermeneutikern forsoker beskriva bakgrunden till resultatet och inte bara
resultatet i sig. Det &r forstdelsen av meningen med det som beskrivs som blir viktig (Jacobsen,
2015). Detta innebdr dock att om samma studie genomfors med samma individer igen, sé
kommer resultatet med storsta sannolikhet inte att bli detsamma. Detta beror pé att individerna,
och forskaren, paverkas av olika faktorer sdsom miljo, hunger, somn eller av den personliga
mognadsprocessen som skett mellan intervjutillfillena. Den orubbliga sanningen existerar
saledes inte utan &r relativ den kontext den upptrader i. (Andersson S. , 2014, s. 31) Det
presenterade resultatet 4r sdlunda ett resultat med data fran 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 utgétt frdn den empiri som kommit fram och férsokt
genom detta forsta de fenomen som utforskas. Det &r forst efter att empirin har tagits fram som
vi sokt kunskap i tidigare forskning att koppla empirin mot. (Eriksson & Wiedersheim-Paul,
2014) Det finns hédrigenom ingen ambition att prova ndgon befintlig kunskap genom att
applicera denna péd de enheter vi utforskar. Istéllet har ambitionen varit att s opaverkat som
mojligt 1ata empirin végleda oss till kunskap kring det fenomen vi vill studera. Vi har utifran
detta valt att, s langt detta varit mojligt, lata var empiri bygga vér forstéelse av de fenomen
som paverkar ménniskan till de val denna gor. Det har sedan varit denna forstdelse som har lagt
grunden till de ramverk som valts. Detta har inneburit att vi i vart inledande arbete hade en
valdigt bred ansats runt tidigare forskning och inte helt visste vart vi till slut skulle hamna.

Var ansats att kunskapsbyggandet 1 denna forskning sker utifrdn det som observeras vigledde
oss till den grundade teorin. 1 en grundad teori har forskaren inga forutfattade uppfattningar
eller forvantningar om resultatet. Istillet &r det empirin som skall tala om for forskaren hur
verkligheten ser ut i det sammanhanget den utforskats. Detta sékerstéller data relevans och
riktighet som sedan far bygga kunskapen i den kontext och den tid den hidmtats. (Jacobsen,
2015, s. 23) En klassisk grundad teori (CGT) hade nog varit en applicerbar metod for hela
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denna studie. Men da vi befunnit oss i en ldrande situation under denna studie och hela tiden
tillforts ny kunskap och vér ringa erfarenhet i forskningsmetoden var CGT inte lampligt.
Forhallningsséttet och metoden att hantera och analysera data passade dock vél in i denna studie
varpd vi valde delar ur den grundade teorin och inspirerades av den utan att for den skull f6lja
den till punkt och pricka. Den induktiva ansatsen och inspirationen frdn den grundade teorin
har hjélpt oss att tolka empiri forutséttningslost och ta in respondenternas faktiska uppfattning.
Detta for att undvika att leda dem mot en redan forutbestdmd riktning. Hanteringen av de data
samt metoden for kodning, kategorisering samt analys som den grundade teorin inspirerat till
tror vi har underléttat for oss att bdttre forstdr individens uppfattning och tankar kring
problemstillningen.

Insamlingsmetoden for empirin har varit kvalitativ. Den har genomforts genom ett antal dppna
intervjuer samt en skriftlig breddstudie. For att skapa ett djup av fenomenet och forstd det i den
faktiska kontexten valdes en intensiv design, med fi4 undersokta enheter men med mer
intringande intervjuer. (Jacobsen, 2015, s. 62) Dessa intervjuer kompletterades sedan med en
bredare skriftlig studie som utvecklades utifrdn den initiala kodningen av de inledande
intervjuerna. Vi upplevde tidigt att vi kunde se ett monster i respondenternas svar med tydligt
framvéxande kategorier. For att ge dessa kategorier en djupare betydelse 1ag dessa kategorier
till grund for fragestéllningarna i breddstudien.

Vi hade nir vi paborjade denna studie véldigt lite kunskap om fenomenet. Vad som péverkade
individen att attraheras till Forsvarsmakten var okint for oss. Aven di vi hade en
forskningsfraga ansdg vi problemstéllningen som oklar. Detta foranledde att vi valde en
explorativ design. (Jacobsen, 2015, ss. 54-55)

INTERVJUER 1-3 INDIVIDERS DRIVKRAFTER
Lag struktureringsgrad OCH MOTIV
OPPEN KODNING | RESULTAT
INTERVJUER 4-5 ¢ 4
Semi strukturerade | KVALITATIV STUDIE ‘
SELEKTIV KODNING *
BREDDSTUDIE
Hog struktureringsgrad | INDUKTIV ‘
SELEKTIV KODNING ¢
| INTENSIV/ IGT ‘

¢ I SLUTSATS }—

| EMPIRI ‘

Figur 6, Forskningsmodell

Kidlla: M. Grande, A Werner
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Figur 6 beskriver uppsatsens metodologiska design. Den visar forskningens vag fran vilken
kunskap som skall skapas, ansatser for att nd kunskapen och metoderna for att né resultatet
och en djupare forstaelse for dess innebord. Intervjuerna har legat till grund till en uppfoljande
bredare studie for att skapa en bittre forstéelse for innebdrden av empirin. Detta har
gemensamt skapat en helhetsbild som jimforts med relevant kunskap och teorier.

2.2 Datainsamling

Vi avsag himta empirisk data genom semistrukturerade intervjuer av tvd respondent grupper;
redan tjinstgorande officerare och kadetter som nu genomfor sin utbildning vid
officersprogrammet pa Karlberg. Detta skulle sedan kompletteras med en bredare strukturerad
studie bland individer mellan 17-19 ar vid tvd gymnasieskolor med hdgskoleforberedande
program. Den senare breddstudien kommer inte vara genom intervjuer utan kommer besté i ett
antal frdgor som individen skall besvara skriftligen. Frigestillningarna var mer slutna dn
intervjuerna och byggde pa de kategorier som tagits fram utifran delar av intervjuunderlaget
med (R1-R5).

2.2.1 Intervjuunders6kning (6ppen kodning)

Vi avgransade den forsta respondentgruppen som bendmns R1-R3 och bestar av officerare som
avlagt officersexamen for minst 10 &r sedan. Den andra respondentgruppen som bendmns R4-
R6 utgoras av tre stycke kadetter som ldser till officer(1) respektive specialistofficer(2).

Valet av respondenter till forsta gruppen R1-R3 avgrénsas i tid for att inte for lang tid ska ha
gétt mellan avlagd examen och nutid. Vi bedomer trots ldng tid frin forsta anstdllningsdag dnda
att intervjuerna kommer att ge relevant data vad som attraherat individen att vélja
Forsvarsmakten som arbetsgivare.

Respondentgrupp R4-R6 bestar av kadetter och dr i borjan av sin karridr. Denna grupp har kort
tjanstgoringstid inom Forsvarsmakten vilket gér denna grupp intressant for de beddoms ha
minnet farskt varfor de valt Forsvarsmakten.

Antalet respondenter begridnsades med hénsyn till den korta tid vi hade till férfogande for att
genomfora studien. Studien skulle fardigstillas pd 10 veckor och detta medforde att tiden var
en begriansning. Varje intervju tog ca 1- 1,5 timme med kallprat, intervju och efterprat.
Transkriberingen av det inspelade materialet tog 4-6 timmar. Transkriberingen genomfordes
inte ordagrant i sin helhet utan transkriberades si att den skulle vara ldsbar. Talsprak
omvandlades till skrivsprak i vissa tillfallen.

Att intervjua redan tjanstgorande officerare, sirskilt utifrdn tiden mellan examen och intervjun,
kan innebéra att svaren kanske inte dverensstimde med respondentens ursprungliga motiv till
valet av Forsvarsmakten. Den paverkan Forsvarsmaktens haft pa individen under
tjanstgoringstiden, minnet och den forédndrade sjélvbilden kan ge en modifierad bild av vad som
attraherade i forsta hand. Vi tar ocksa i beaktning att respondenterna som nyligen avlagt
examen, eller fortfarande laser pd Officersprogrammet, kan ge de svar som de tror att vi som
mottagare vill hora.

Viktiga faktorer i utformningen av intervjufrdgorna &r att frdgorna i storsta mojliga man ar
Oppna for att respondenten ska ge s& mycket information som mgjligt utan att vi paverkar
genom att leda respondentens. Vid eventuella staingda fragor ombeds respondenten att utveckla
svaret. Om en ledande friga stills som kan ha paverkat respondentens till att svara utifran var
bakgrundskunskap har hansyn till detta tagits vid analysen.
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Intervjugrupperna bestar av:
e Officerare bendmns R1 - R3
e Kadetter bendmns R4 - R6

Intervjufrdgor till redan tjdanstgorande officerare, se bilaga 7.1.1
Intervjufragor till elever pd officersprogrammet och specialistofficersprogrammet, se bilaga
7.1.2

For att sdkerstdlla att ingen vital information missades under sjélva intervjun anvéndes
ljudupptagning som kompletterades med egna anteckningar under hela intervjun. Syftet med
egna anteckningar var att dokumentera uppfattade uttryck och kroppssprak hos intervjuobjektet.
Kroppsspréket tillsammans med svaren fran intervjuobjektet kan vara av betydelse ndr
identifierade nyckelord skall vigas mot varandra. Anteckningarna renskrevs direkt efter
avslutad intervju for att sdkerstdlla anteckningarnas noggrannhet och kvalitet.(Jacobsen, 2015)

2.2.2 Kompletterande breddstudie (selektiv kodning)

For att skapa en djupare forstaelse for betydelsen av de kategorier som kom fram genom
intervjuerna, och hur viktiga dessa var for den malgruppen Forsvarsmakten vill attrahera
genomfordes en kompletterande breddstudie. Syftet med breddstudien var inte att fa kunskap
om vad som skulle fa mélgruppen att soka specifikt till Férsvarsmakten utan om kategorierna
generellt dverensstimmer med malgruppens krav pa en framtida arbetsgivare.

Breddstudien genomférdes vid NTI gymnasiet i Uppsala och Storsjogymnasiet i Ostersund.
Studien genomfordes pé de hogskoleforberedande programmen, arskurs tva (2) samt tre (3)
elever. Att studien genomfordes pd ett hogskoleforberedande program &r kopplat till de
antagningskrav som stills pa att antas till Officersprogrammet (FHS, 2020,
https://www.ths.se/utbildning/det-har-kan-du-studera/officersprogrammet/behorighet.html,
Forsvarsmakten, 2020, https://jobb.forsvarsmakten.se/sv/utbildning/officersutbildning/sou/)
samt den alderskategori Forsvarsmakten vill rikta sin kommunikation mot. (Férsvarsmakten,
Inriktning for Foérsvarsmaktens marknadskommunikation, Marknadsplan 2018-2019 FM2018-
8060:1, 2018)

Denna unders6kning omfattar inte elever frdn alla gymnasieprogram vilket innebar att
indikatorerna enbart kan séigas vara gillande for en viss kategori individ. Det fanns dven en risk
att respondenterna fOrvringer svaren fOr att passa in i den egna sjdlvbilden eller
samhillsstrukturen. Fragestédllningarna i undersokningen &r utvecklade efter att kodning var
genomford med intervjuunderlaget fran R1-R3. Dessa fragor dr utformade pa ett dppet sétt dir
respondenten utifran fragestdllningarna skulle beskriva vad denne anser dr viktigt hos en
arbetsgivare infor sin framtida yrkeskarriar.

Under utformningen av fragestillningarna till breddstudieenkédten som distribuerades till
gymnasieeleverna diskuterades tva typer av enkitforslag. I den ena enkéten (a) utformades 11st
fragor utover de tre (3) grundldggande bakgrundsfragor. Syftet med denna utformning var att
varje mening endast skulle innehalla en kategori (fran kodningen). Denna enkdtutformning
trodde vi inledningsvis skulle komma att uppfattas som svulstig men vid ndrmare studie av
fragorna skulle nog studenterna inse att varje fraga dr knuten till ett ord (kategori) som skulle
utvecklas.

I den andra enkitutformningen (b) innehéller enkiten utdver de tre (3) bakgrundsfragorna
endast tre huvudfragor. Varje frigekategori dr utformad sé att kategorier som é&r relaterade till
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varandra har sammanforts och bildar sjdlva fridgan. Risken med denna enkét utformning enligt
oss dr att eleverna kan missar ndgon kategori ndr de skall svara utvecklande pé fragorna.

Efter diskussioner kring for- och nackdelar mellan dessa tva olika enkétalternativen, a och b
faststélldes att alternativ a skulle anvindas som breddstudieenkit till gymnasieeleverna.

Efterstrdvan var att {4 svar frin sd ménga respondenter som mdjlig d& detta ger mer data till var
empiri. Med hinsyn till tiden begransade vi dock antalet respondenter till max 40 st.
Overstigande svar kommer att sparas av forskarna Detta antal ser vi ind4d kommer ge oss ett
trovardigt underlag for att kunna genomfora bearbetning och analys pa.

2.3 Innehallsanalys

Innehéllsanalysen utgick fran underlaget som intervjuobjekten gav under intervjuerna och de
observationer som vi observerade under sjélva intervjun. Denna information reduceras till mer
overgripande men meningsfullare kategorier. Det viktigaste med detta arbete var att hitta det
relevanta i varje kategori och fylla dem med mening. Nér intervjuerna vél var kategoriserade
genomfordes ndsta steg som bestod i att till ordna enheterna till de enskilda kategorierna.
Slutligen kontrollerades vilka likheter eller olikheter som har framstatt mellan kategorierna som
hade identifierats. (Jacobsen, 2015)

2.4 Kategorisering och kodning

Fran de framkomna svaren fran studien identifierades kategorier. Kategorierna togs fram genom
att vi brot ut de delar i undersdkningsmaterialet som kunde tolkas ha ett viarde kring attraktion
mot en arbetsgivare. Innehallsméssigt identifierade vi textstycken och virdeord som kunde falla
in under samma kategori. En viss avsmalning gjordes kopplat till de virden som redan
identifierats genom tidigare studerade enheter och utifrdn Forsvarsmaktens egna genomforda
studier. En jimforelse av innehallet mellan varje kategori genomfordes for att kontinuerligt
kunna tyda och identifiera eventuella samband mellan dem. Genom att sitta egna kommentarer
till kategorierna kunde ytterligare samban mellan dem faststéllas. Varje kategori bendmns
utifran innehéllets karaktér som slutligen fordes in i en tabellform.

En konceptualisering av detta kan ses nedan.

Virderingar | Delaktighet Synliggjord Jag vill att mina chefer ska bekrifta mig”
Virderingar | Delaktighet Oppen ”...det dr viktigt att man fér uttrycka vad man tycker...”
feedback
Virderingar | Trygghet Oppen ”...en arbetsgivare ska tala om nér jag gjort nagot daligt och
feedback bra...”
Tillit Fortroende under | Flexibilitet ”Det dr bra att man kan dka och hidmta barnen lite tidigare
ansvar ibland.”
Tillit Fortroende under | Frihet ”Bra att fa arbeta under eget ansvar.”
ansvar
Tillit Fortroende under | Gemenskap ”...jag far ta del av mina chefers tankar”
ansvar

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

Kdlla: M. Grande, A Werner

I figuren utgor, frén hoger, den forsta kolumnen det specifika textstycket som har himtats ur
undersoknings underlaget. Stycket har sedan dversatts till en kortare innebord vilken i den tredje
kolumnen sedan kan inordnas i ett k/uster. Kluster har samma innebord och kan sedan dverforas
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 utgér grunden for
kategorierna. Dessa kategorier fir sedan delvis leda oss i den fortsatta insamlingen.
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Sambandet mellan varje kategori identifieras genom att analysera helheten och inneborden av
kategorin. I denna analys anvinder vi textmassan och véra egna anteckningar, memos, for att
ge en tydligare mening till sammanhanget. Genom detta kan vi linka samman kategorierna och
fi fram en modell som beskriver en problemlosning. Denna modell dr sedan vér utgdngspunkt
1 jamforelsen med litteraturen och vilka kopplingar vi kan finna till Férsvarsmaktens styrande
dokument.

2.5 Kodning

Den forsta respondentgruppen R1-R3 bestér av officerare med Over tio ars tjdnstgoring. R1 och
R2 genomforde yrkesofficersprogrammet (YOP) som var ett tvaarigt officersprogram.
Utbildningen genomfordes pé tre platser i Sverige, Halmstad (MHS-H), Karlberg (MHS-K) och
Ostersund (MHS-O). R1-R3 rekryterades ur det gamla virnpliktssystemet som var aktivt fram
till 2008. Samtliga respondenter var befédlsuttagna med 15 man som vérnpliktstid. Respondent
R3 genomforde officersprogrammet (OP), utbildningen genomfordes pa Karlberg (MHS-K)
och ér en trearig utbildning.

Aven den andra respondentgruppen R4-R6 bestér av personal frin Forsvarsmakten men ir
kadetter. R4-R5 dr kadetter pa specialistofficersprogrammet vid UndSadkC och R6 ér kadett pa
officersprogrammet vid Karlberg.

Kodning av data fran intervjuer med R1 och R2 genomfordes gemensamt och kodningen av
R3-R6 genomfordes enskilt av den intervjuande forskaren. Vid kodningen av R1-R6
utkristalliserades sju (7) tydliga kategorier. Aven ett antal sub-kategorier tydliggjordes men
passade inte in i ndgon kategori, dessa sparades for att kunna anvéndas vid fordjupade studier.

De framtagna kategorierna har varit underlag till framtagningen av breddstudieenkéterna som
distribuerades till tv (2) gymnasieskolor i Uppsala respektive Ostersund. Eleverna kommer
fran arskurs 2 och 3 pa hogskoleforberedande program.
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2.6 Konceptualisering

Efter varje intervju genomfordes kodning for att tolka och skapa forstaelse for datans innebord.
Varje enskild utbruten kommentar fran respondenterna kopplades till ett virdeord och en
betydelsetolkning (memo). En kontinuerlig jimforelse mellan kommentarerna, vardeorden och
betydelsetolkning skapade ett samband mellan svaren hos respondenten. Dessa samband
skapade grunden for de underkategorier som utgér basen i den modell som vixte fram. Varje
underkategori hade en viktig innebord for vad som é&r attraherande med Forsvarsmakten och
blev dédrigenom viktig i den fortsatta tolkningen.

Aven d4 varje underkategori hade en individuellt viktig mening for att fi den djupare forstielsen
for fenomenen sé indikerade datan ytterligare samband. Dessa samband kopplade samman de
olika kategorierna till ndgonting storre. Detta medforde ytterligare en klustring av
underkategorierna utifrdin de sammanhang de hédmtats. Detta samband skapade de tre
overgripande kategorierna som sammantaget tolkades som individernas véirden och normer.
For att na fram till detta var den kontext svaren gavs viktig.

Exempel:
Kategori Virdeord Betydelse Citat
(underkategori) (memo)

124 Ledarskap Mentorskap Cheferna utdévade | "Jag fick ingen R5
en ledarstil dér feedback pa hur
kadetten inte fick | jag skulle bli
det stod som bittre..."
denne kinde att
denne behovde for
att tillgodogora sig
utbildningen.

Kategorin ledarskap kopplades till kontexten organisationens forhallningsitt till individen. Vid
en fortsatt uppfoljning av detta svarade respondenten:

“Att jag var en viss person innan sen sd tyckte jag att jag férsdmrades till det sémre. Inte lika glad,
fragade inte om ndgot var oklart, blev mer liksom bara oengagerad” (Kadett)

Detta citat visade pd en forsdmrad stimulans pa grund av respondentens upplevda ledarskap
och saledes hur interaktionen mellan Forsvarsmakten och individen fungerade.
Kategorin stimulans hade saledes ett samband med kategorin ledarskap dér forhallandet mellan
individen och organisationen hade betydelse for attraktionskraften. Hur respondenten upplevde
detta forhallande byggde i sin tur pa respondentens eget forhallningsétt till ledarskap och
organisationen. Det var detta forhdllningsitt som byggde pa vérderingar och normer som var
grundldggande for individen att vilja delta i organisationens verksambhet.

Den uppfdljande kodning och klustring gav upphov till tre dvergripande kategorier som alla
hade samband med individens vérderingar och normer. Det senare sambandet kunde dérigenom
utvecklas till en huvudkategori i form av grundade normer och virderingar.
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2.7 Etiskt forhallningssatt

Etisk reflektion har varit en stindigt pagaende process under hela forskningsarbetet. Aspekten
av att vi som forskare har utforskat ett fenomen som upptriader i den organisation vi ocksa tillhor
ar en del som vi under arbetet har fatt hantera. Likasa har en stindig reflektion dver ansatser,
metod och design vi varit i en ldrande process under denna forskning.

Denna forskning utgér fran vetenskapsradets fyra etiska principer.

? Tillforlitlighet i fraga om att sdkerstdlla forskningens kvalitet, vilket avspeglas i design,
metod, analys och utnyttjande av resurser.

Arlighet i friga om och utveckla, genomfora, granska samt rapportera och informera om
forskning pa ett oppet, rdttvist, fullstindigt och objektivt sditt.

Respekt for kollegor, forskningsdeltagare, samhidlle, ekosystem, kulturarv och miljo.

Ansvar for forskningen fran idé till publicering, for ledning och organisation, for utbildning,
tillsyn och mentorskap samt for dess vidare konsekvenser” (Vetenskapsriddet, 2020,
https://www.vr.se/uppdrag/etik/etik-i-forskningen.html).

For att uppna tillforlitligheten finns en noggrann och tydlig beskrivning av den metod vi anvént
och den process vi tagit oss igenom under hela forskningen. Kvaliteten kan bedémas utifran ett
helhetsperspektiv av en annan aktdr 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 tillféllen har ifrdgaséttande av bdde metod, tillforlitlighet och behovet
av fortydliganden diskuteras.

Arligheten utgir frin processbeskrivningen och uppsatsens metoddiskussion. Hirvid r
inhdmtningen och hanteringen av data och hur vi kategoriserat den av stor vikt. Likasa finns
det tydliga referenser till var vi hdmtat redan framtagen kunskap. I utforskningen har
objektivitet efterstrivas. Det skall dock papekas att den erfarenhet och det engagemang vi har
till Forsvarsmakten svérligen mdjliggjort en fullstdndig objektivitet. Vara vérderingar, tankar
och forutfattade meningar har med all sannolikhet paverkat forskningen i olika grad. Nar detta
har varit uppenbart kommer vi att gora en ansats att tydliggora det.

Det har varit vér avsikt att genom tydlighet med var och fran vem vi hédmtat tankar, idéer och
kunskap uppni respektera andra forskare, aktorer och ldsaren. Det har ocksa varit viktigt med
anonymisering av de individer som vi har hamtat var empiri. Denna har dels varit for att skydda
de kidllorna men ocksa for att Oppna for en drligare dialog och reflektion frén véra respondenter.
Respondenterna har fatt ge kontaktuppgifter frivilligt. Kontaktuppgifterna har syftat till
uppfoljning i forskningen och for att ge respondenten mojlighet till att stélla fragor till oss. Allt
undersokningsmaterial har sparats transkriberat hos oss men utan koppling till respondenten
om denne inte gett sitt medgivande att kopplingen finns.

Vi tar ansvar for det resultat som denna forskning ger. Var egen tillforlitlighet till den process
vi gétt igenom, de val vi gjort och att innehallet i studien &r ndgot vi arbetat fram gor att vi
ocksa kan ta ansvar for det. Om oegentligheter skulle uppsta kommer vi ta vart ansvar och ta
till oss av eventuell kritik.

2.8 Metoddiskussion

For var forskning har vi valt att anvédnd en kvalitativ metod, inspirerad av grundad teori vilket
har medfort att vi kunnat analysera var insamlade data i flera steg. Detta har medfort att vi
kunnat komma djupare i vara tankar och frigor kring just attraktion och attraktionskraft.
Empirin till studien kommer frén intervjuer och breddstudieenkéter. Intervjukategorin bestér av
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officerare med mer &n tio ars erfarenhet av Forsvarsmakten samt kadetter. Den stora
aldersskillnaden mellan dessa tvé intervjugrupper kan ge stora differenser i vad som é&r viktigt
enligt respektive generation for att skapa attraktion till Férsvarsmakten. Skillnaden dr dock dven
en styrka for att kunna skapa en bredare parlor rorande hur vi kan attrahera morgondagens
ungdomar till Férsvarsmakten. De tre inledande intervjuerna genomfordes genom att folja ett
frageformuldr med Oppna men specifika fragor. Efter varje intervju genomfordes
transkribering och kodning, dér det framtriddde sju tydliga kategorier samt en Ovrigt kategori
som sammanfattas under kommunikation. Monstret vi sdg efter de inledande intervjuerna var
att samma kategorier framkom efter kodningen sa vi valde att inte genomfora fler intervjuer pa
detta sitt. Detta kanske inte &r ritt for mittnaden och kanske bara uppstod for att
respondentgruppen rakade sammanfalla i deras resonemang kring frigestillningen. Detta
medforde dock att vi dndrade intervjuformen till de tre intervjuerna som genomfordes med
kadetter. Fragorna var mer som ett stod och skulle inte besvaras var for sig av respondenten.
Kadettintervjuerna genomfordes mer som ett samtal kring vad Forsvarsmakten har betytt for
kadetten innan och efter deras val att sdka sig till Forsvarsmakten. Detta val kan kanske
ifragaséttas och risken for att vital information tappas bort under samtalet men detta dr inte var
uppfattning efter genomforda 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
genomforts och den samlade bilden fran dessa ér att de kategorier som framkommit frén de tre
forsta intervjuerna dr representativ oberoende av vart respondenten befinner sig i sin
Forsvarmaktsresa. Vi ser valet av anstdllda och kadetter som en styrka for vara intervjuer. Detta
har dven medfort att vi fitt en dalders-, erfarenhet- och geografiska skillnader bland
respondenterna vilket for oss tyder pa att kategorierna i data dr representativa oberoende av
alder, kon och geografisk placering.

Till den breddstudieenkit som genomfordes anvidnde vi oss av de sju framkomna kategorierna
som framkommit vid kodningen frén de tre forsta intervjuerna. Anledningen till att vi ville gora
en enkit riktad mot gymnasieelever ar for att denna generation dr den som vi ser skall attraheras
till Forsvarsmakten. Enkéten vénde sig dock endast mot gymnasieelever ak2 och k3 pa tva
gymnasieskolor i Ostersund respektive Uppsala med hogskoleférberedande program. Vi dr
medvetna om att detta inte ger en representativ bild av denna generation, men vi ville genomf6ra
studien med elever som kan soka till officersprogrammet och som uppfyller stillda
forkunskapskrav som Forsvarshogskolan stiller pd den sdkande. De inkomna svaren fran
eleverna hade varierande kvalité men majoriteten av svaren holl hog kvalité vilket gav oss en
god bild av vad de framtagna kategorierna betyder for dem. Vi kan inte garantera érligheten 1
svaren, men vi gor ett antagande att elevernas svar &r drligt och inte vad de tror vi r ute efter.
Elevernas svar dr grunden till vart empiriavsnitt men vi madste belysa att detta inte ar
representativt for hela generation z.

Slutligen vill vi belysa att modellen som vi konstruerat édr géllande for denna studie. Hur eller
om den kan appliceras pa andra studier kan inte vi svara pa. Modellen &r konstruerad utifrdn
information som var insamlad vid en viss tid och rum med en specifik kategori individer. Detta
medfOr att upprepningen av denna studie dr omdjlig att géra med samma respondenter for
personlig utveckling kommer ha skett mellan forskningstillfillena. Med andra ord betyder detta
att var framtagna modell ar unik for just denna studie.
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3. Empiri

Efter inhdmtning och kodning av data frdn de forsta tre respondenterna kunde vissa monster
ses. Dessa monster kunde delas in 1 kategorier som lag till grund for den breddstudie som
genomfordes. Ytterligare intervjuer forstarkte kategorierna och med den genomférda
breddstudien kunde kategoriernas innebord beskrivas tydligare. Med en tydligare innebord
kunde kategorierna klustras och en modell véxte fram.

For att beskriva kategorierna och for att fa ett béttre sammanhang i1 analysen och
resultatredovisningen &r respondenternas beréttelse viktig. Berdttelsen ger ett sammanhang och
en forstéelse for helheten. For att forstérka detta for l1dsaren finns flera citat frdn respondenterna.
Dessa citat dr 1 vissa fall fristdende stycken men r ibland en del av vér text for att flodet for dig
som lédsare skall bli battre. Utsagor fran respondenterna samt vér forstielse och tolkning av det
som beskrivits for oss har varit viktiga i tolkningen och kategoriseringen. I denna tolkning har
1 forsta hand respondentens svar pa fragorna legat till grund, men vi har ocksé tagit hinsyn till
respondentens bakgrund och erfarenhet. Var egen anknytning till Férsvarsmakten har troligtvis
paverkat var forstaelse for respondentens svar. Aven dir svaret varit tydligt har en dialog mellan
forskarna forelegat kategoriseringen. I denna dialog for att komma fram till en kategori har vara
egna varderingar, tankar och erfarenhet spelat in. Trots detta har vi hela tiden efterstrdvat en sa
objektiv tolkning som mdjligt, utan att 1ata de svar vi sjélva tinkt oss paverka. Svaren har efter
tre respondenternas uppvisat lite dissonans vilket kan tyda pé madttnad 1 den forsta kategorin
informanter.

Insamlad data frén intervjuer med tjanstgoérande officerare och kadetter gav efter kodningen sju
(7) kategorier som pdverkat respondenterna att vilja Forsvarsmakten som arbetsgivare och
yrket officer eller specialistofficer. Kategorierna som kommit fram &r ansvar, ledarskap,
trygghet, meningsfullhet, stimulans, tillhérighet och utvecklande. Kategorierna ger indikationer
pa vad som anses som attraherande med Forsvarsmakten som arbetsgivare och vad som lockar
till officersyrket. Utdver detta har 4ven respondenterna gett uttryck for uppfattningar avseende
Forsvarsmaktens forméga att kommunicera vad som dr intressant men som inte har gitt att
kategorisera mot forskningsfragan. Dessa har dock sparats for att kunna fora en diskussion kring
hur attraktionen skall nd Forsvarsmaktens tilltdnkta mélgrupp.

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

Killa: M. Grande, A Werner

Modellens Overgripande tema, grundande normer och virderingar, ir den Overgripande
innebdrden av de tre underliggande teman, interaktion samhdlle 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 tillhoér. Detta samspel skapar de grundande normerna och
vdrderingarna individen soker efter for att en organisation skall vara intressant.

Varje tema och kategori kommer i detta kapitel beskrivas. Beskrivningarna innehéller citat fran
respondenterna samt tolkningar av dessa for att 6ka forstdelsen for kategoriernas betydelse och
1 vilken kontext kategorin kommit fram ur.

Samspel mellan organisation och person

I interaktionen mellan organisationen och individen sa finns tre delar som individen soker for
att kénna att organisationen ger det individen behdver. Dessa dr ledarskap, ansvar och
stimulans. Dessa tre, ndr dem framtrader pa rétt sitt, skapar en organisation vars styrformer
tillfredsstiller individens behov i samspelet mellan denne och organisationen.

Ansvar

Ansvar har valts for att beskriva ledning, frihet och flexibilitet vid arbetsplatsen samt att fa
fortroende i arbetsuppgifter och kénna sig betydelsefull. Ansvar skall séledes forstis dels som
en attraherande faktor genom att fa vara chef och utdva ledarskap mot andra individer men
ocksa att vikten vid att en uppgift blir 10st ar viktigare &n Aur. Detta ger i forlingningen en
kénsla av frihet under ansvar och mdjlighet till att vara flexibel i arbetstid och arbetsbelastning.
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Ansvaret ger en kénsla till att bli sedd och bekriftad vid arbetsplatsen vilket i1 sin tur ber en
individuell tillfredsstillelse.

Att styra sin egen tid dr forknippat till mélstyrningen dér planeringen och genomforandet av
uppgifter laggs pé individen som fatt uppgiften. Hiarvid skapas en flexibilitet for individen som
uppfattas som viktig. Flexibiliteten skapar forutsdttningar for personlig tillfredsstéllelse pa
andra plan &n vad bara arbetet ger. Respondent 2 uttrycker det som att;

“..jag har mal att jobba mot och under den tiden kan jag disponera tiden till att kunna tréna...[jlag kan
fvsa [tréna] mer én de bestdmda tre timmarna sa ldnge jag I6ser mina uppagifter.” (Officer)

Denna flexibilitet ger ocksa forutsittningar for att fa den sociala tillvaron utanfor arbetsplatsen
att fungera. Respondent R3 uttrycker att en av Forsvarsmaktens utmaningar i rekryteringen ar
att det dr svart att fa thop “familjelivet”. Samtidigt uttrycker respondenten att flexibiliteten hos
arbetsgivaren dnda medger detta.

Empirin leder oss till att formedlandet av att fa eget ansvar vid arbetsplatsen &r viktigt. Detta
kan ses ur perspektivet att sjdlv styra sin tid och att kfinna sig ansvarig Over sina egna
arbetsuppgifter. Det blir saledes viktigt och tydligt att visa pd Forsvarsmaktens arbetsmetoder
och den attityd myndigheten har till friheten pa arbetsplatsen. Denna frihet blir en forman som
inte kan réknas i pengar men forutsitter att chefer pd arbetsplatsen arbetar genom maélstyrning
och att arbetstidsavtal medger flexibilitet i arbetsbelastning, familjelivet och en social samvaro
utanfor arbetsplatsen.

Att fa ansvar skapar ocksé en kénsla av att vara betydelsefull. Nér frdgan om ansvar ar viktig
stdlldes till gymnasieelever svarar huvuddelen att ansvar péd arbetsplatsen dr viktigt. Att fa
ansvar beskriver elever som att chefer ger ett fortroende till den anstéllde. Detta leder i sin tur
den personlig tillfredsstillelse som efterstravas for eleven. En elev som tillfragades vad ansvar
betyder och om det dr viktigt med att fa ansvar svarade;

“Om jag inte skulle fa ansvar sa skulle det kdnnas som om man inte dr viktig for arbetet”
(Gymnasieelev)

En annan elev uttrycker det som att;

“..fa ansvar kan betyda att man dr nGgon som ndgon tror pd och om jag inte skulle fG ndgot ansvar
alls tror jag att jag hade kdnt mig mindre bra dn andra...” (Gymnasieelev)

Vilket visar pa att kdnslan av att vara betydelsefull dr viktig och starkt forknippad med ansvaret
som ges av arbetsgivaren.

Eleverna kopplar ocksa ansvar till att utvecklas pa arbetsplatsen. Utveckling &r en egen kategori
1 denna studie men empirin visar pé ett samband mellan ansvar och utveckling. Att f4 ansvar
uttrycks som betydelsefullt for att utvecklas som individ pé en arbetsplats. Citatet nedan belyser
denna koppling och visar samtidigt pa att individen sjdlv vill virdera den utveckling denna far.

“Om jag inte fick ta ansvar skulle jag kdnna att min arbetsgivare inte litar pd mina kunskaper eller
kompetens samt att det skulle kdnnas trékigt fér da kan jag inte fullfélia en utveckling som jag
personligen tycker dr viktig.” (Gymnasieelev)
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Empirin visar pa att ansvar har betydelse for individer ndr dem véljer en arbetsgivare. Ansvar
ar starkt forknippat med sjilvutveckling dér ansvaret for andra individer och det beroende som
skapas mellan chefen och de understéllda dr ndgot som tycks vara viktigt. Att & vara chef anses
som roligt och respondenterna vill f4 vara del av andra minniskors motgangar, utmaningar,
problem och framgangar.

Ledarskap

Forsvarsmakten &r en strikt hierarkisk organisation som bedriver en verksamhet dir detta ar
nddvindigt. Detta medfor i sig att chefskap och ledarskap pd nagot sétt belyses da det dr en sa
stor och viktig del som genomsyrar hela myndigheten. Kategorin ledarskap skall i denna studie
forstas som fortroendet tor hogre chefer och dldre kollegor, forebilder och struktur i arbetet.
Det ér chefer och dldre kollegors agerande gentemot understdllda som skapar bilden av
Forsvarsmakten som arbetsgivare. Sdledes dr det hur ledarskapet skall bedrivas for att
Forsvarsmakten skall vara lockande som arbetsgivare.

Empirin visar pd att det som attraherar dr en arbetsplats som stottar sina sidoordnade och
underordnade kollegor. Kénslan av samhorighet och mojligheten att skaffa sig erfarenheter
genom sina chefer och kollegor dr det som é&r viktigt i ledarskapet. Det kan beskrivas vid ett
ledarskap som fors genom mentorskap;

“Im]an hade ett sdtt att vara férsta aren, man hdrmade en dldre kollega men med tiden sa hittade jag
mitt eget sdtt. Aldre kollegor pdpekade att man inte skulle hdirma ndgon férebild utan hitta ditt eget
sdtt. Man madste hitta sitt eget sdtt att vara ledare eller chef...man har fatt utvecklas med ndgon som
mentorerat en till att hitta sin roll. Ndr jag bérjade fanns en uttalad fadderverksamhet men det fanns
dven en HYB (handledare yngre befil) men det var inte den som handledde mig utan en dldre kollega i
arbetslaget. Som man kunde anfértro sig at.” (Officer)

Mentorskapet bygger pa att chefer och dldre kollegor ar forebilder, nagot som man kan forlita
sig pa och se upp till. En respondent uttrycker det som att “...man kunde se att det var ett kall
for dem [dldre kollegorna] och de trivdes.” (R1) En annan uttrycker det som att denne ser
“..dem som forebilder inom sitt omrdde.” (R2) Attraktionen byggs upp utifrén
forhallningssittet mellan chefer eller dldre kollegor och underlydande samt sidoordnade och en
visad professionalism i sitt yrke. Detta signalerar dels vilka ledarskapsvirderingar arbetsgivaren
har och belyser ockséd betydelsen for individen av ett stottande ledarskap. Ett fortroende for
personalen inom myndigheten byggs upp vilket ocksé stiarker myndigheten som helhet. Chefer
och dldre kollegor ses inte som byrdkrater vid en myndighet utan som professionella
yrkesutdvare. Respondent 3 uttrycker det som att;

“Jag kan se de dldre som specialister inom sitt omrdde och det dr vil en profession om ndgot...Jag har
dven erfarenhet av en annan myndighet ddr de anstdllda dr byrdkrater men jag ser inte byrdkrater
[bland] de dldre [kollegorna].” (Officer)

Aven bland de tillfragade gymnasieeleverna lyfts vikten av ett mentorerande ledarskap, de anser
att detta dr viktigt for att en arbetsplats skall vara attraktiv. Att kunna visa forstaelse, sttta och
visa vigen dr egenskaper som gymnasieeleverna anser dr viktiga att chefer skall besitta for att
de skall trivas. Ledarskapet skall vara inlyssnande och tydliggdrande.

“Det ska vara tydligt och bestdmt, de ska dven sjélvfallet visa att det ér de som dr ledare men att man
inte ska bli som ndgon éversdttare heller vilket jag tror kan vara ldtt fér vissa, sedan tror jag att de
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madste ha en viss forstdelse for vissa saker och visa att man ér dér som en stéttepelare som vill visa
vdgen pa rdtt sdtt och inte vara en diktator som bara pekar och skdller.” (Gymnasieelev)

Nér ledarskapet inte fungerar pa det sdttet som respondenterna forvéntar sig sé alieneras
individen till organisationen. Detta ges det uttryck for i forhdllandet mellan en respondent och
dennes chefer under grundutbildningen infor specialistofficersutbildningen. Det som motte
respondenten var inte den bild som hen hade forvintat sig. Respondenten upplevde en
besvikelse da officerarna “...kérde en stil som jag [respondenten] sjdilv inte forknippat med
Férsvarsmakten tidigare.” (R5) Det stodet som behdvdes for att tillgodogora sig utbildningen
fanns inte da det varken beskrevs ndgot mal eller syfte med det som skulle goras. Dértill fanns
en franvaro av utvérdering av det som genomfordes varpé det inte gick att forstd vad som skulle
utvecklas. Beskrivningen dr tydlig;

".jag tappade intresset for Forsvarsmakten ganska mycket faktiskt, baserat...pd dom befdlen vi
hade....[men] mitt huvudsakliga mdl var [utbildningen] hdr." (Kadett)

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

"..dom hdr mer erfarna var mer att "okej nu blev det fel och da gér vi sa hér" medans dom vi upplevde
som mindre bra var ofta sa hér "nu har ni gjort fel, nu ska ni rétta till det." (Kadett)

Att chefer dr foredomen é&r ytterligare ett perspektiv som &r viktigt. Att vara ett foredome ar
kopplat till det mentorerande ledarskapet och skapar ett fortroende mellan chefer och
understillda. Att vara ett foredome beskrivs som att vara kunnig i sin profession, visa
professionalism mot sina kollegor och understéllda samt att ge ett lugn upptradande. Detta
skapar den tillit som é&r attraktiv och som far individer att se upp till de som leder dem.
Tydligheten med mal och syfte &r en del i detta, men @ven dppenhet och forstaelse for andras
situation och behov.

Empirin visar ocksd att strukturen vid arbetsplatsen har betydelse for attraktionen. Strukturen
kan forenklat beskrivas som “ordning och reda” (R2) och tydliga lednings- och
lydnadsforhallanden. Ansvarsfordelningen mellan taktisk officer och specialistofficer uttrycks
som exempel i denna tydlighet (R2). Tydlighet dr ocksé négot de tillfrdgade gymnasieeleverna
belyser kopplat till ledarskap for att trivas. Hér lyfter eleverna bade tydlighet i instruktioner och
uppgifter liksom tydlighet i krav och kritik. Det gér dock i svaren att uttolka att tydligheten inte
fdr Overgd 1 en situation ddr detaljstyrningen eller toppstyrning tar Overhand och den
individuella friheten att 16sa problem himmas.

Stimulans

Att {4 stimulans &r viktigt fOr att trivas 1 den organisation man arbetar vid. Det &r viktigt att det
finns en variation 1 vardagen med mojlighet till olika arbetsuppgifter. Det dr kombinationen av
det teoretiska och det praktiska, ndrheten till verksamheten och den ldsningsfokuserade
kulturen 1 Forsvarsmakten som lockar individen att soka sig till Forsvarsmakten. Bide
mdjligheten att sjdlv ha en mojlighet att vélja hur vardagen ser ut och att arbetsgivaren, genom
de mangfacetterade verksamhetsomrédden som Forsvarsmakten bestar utav, visade sig paverka
respondenternas positiva forhdllande till myndigheten. Att sjidlv kunna vélja beskrivs som att
inte...
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“..sitta bakom en kassa eller bakom massa siffror pa en skdrm utan [att sjdlv] ha méjligheten att ibland
kunna dra ut i verksamheten...att det dr praktik blandat med teori.” (Kadett)

Bara att ha denna valmgjlighet till att variera sig skapar den stimulans som respondenten
behovde. Samtidigt sd var dven variationen som respondenterna inte valde sjélva lika viktig for
att inte fastna i det rutinartade. For en respondent sa var studierna vid SOU nagot som kunde
kénnas vl inrutat. Studierna avbréts dock av filttjanstveckor som atergav den motivation som
kravdes for att klara det rutinartade.

“Och de [fdlttjdnstveckorna] dr ju bade vildigt roliga och utmanande, de ser sG olika ut. Ibland dr de
vdldigt teoretiska och ibland har man virsta svdltveckan dér man fdr tdnja pa sina grénser till det
yttersta. Fér mig sd tycker jag att det dr roligt att ha den kontrasten, det var ddrfér jag sékte lite fran
bérjan ocksd, for jag som person tycker om att vara fysisk, vara ute...jag gillar det [teoretiska] men jag
gillar ocksa att vara fysisk, att réra pd mig, l6sa uppgifter...kombinationen ger ett bra
sammanhang...det kan var lite skont med [félttjdnstveckorna] sa att man fdr ett avbrott och kommer
tillbaka och [tdnker] jag tycker faktisk om det hdr [rutinartade]” (Kadett)

Denna variation av rorelse kombinerat med teori aterspeglas i gymnasieelevernas reflektioner
kring variation. Att ha “uppgifter som stimulerar hjdrnan pa olika sdtt... [och] kunna rora mig
ordentligt” och att “fa losa uppgifter...dock slippa...sitta still i ett kontor dag in och dag ut,
rorlighet rent fysiskt dr vdildigt stimulerande” stirker bilden. Denna variation ses som
stimulerande och viktig for att trivas pd en arbetsplats. I empirin kring variation mellan praktik
och teori kommer aspekten problemldsning fram.

Gymnasieeleverna stimuleras av att fi losa uppgifter med egna tankar. Denna dr starkt
sammankopplad med eget ansvar och ansvar ér en forutséttning for att denna stimulans skall
nds. Detta har ocksa varit ndgot som anstillda och kadetter i Forsvarsmakten lyfter som en
ytterst attraktiv del. For att kdnna stimulans skall arbetsgivaren vara en losningsorienterad
organisation. Problemldsningen inom Forsvarsmakten kommer fram genom olika perspektiv i
empirin. Respondenterna uttrycker att det dr viktigt att i olika skeden fa analyser och ténka
kring problem, vilket Forsvarsmakten erbjuder. Det framkommer ocksa hur franvaro av
problemldsning minskar viljan till att arbeta i myndigheten. En respondent som har erfarenhet
av ménga olika forband uttrycker det pé foljande vis;

“Jag har varit pa flera stdllen under min tid i Férsvarsmakten och férbandsandan dr hégst varierande
mellan de olika férbanden och detta paverkar sjélvklart hur mycket man anstrdnger sig pd jobbet. Vissa
dr problemfokuserade istdllet for problemlésande.” (Officer)

Att ha en losningsfokuserad kultur kan sdledes nadgot som attraherar individer att soka till en
arbetsgivare men ocksé for att prestera under anstéllningen.

Ytterligare en faktor som skapar stimulans &r att kunna arbeta med ndgot som korrelerar med
det personliga intresset. Detta kan dels tolkas utifrdn viljan till en kombination mellan det
teoretiska och det fysiska. Mojligheten att fi utdva traning, rorelse eller annan fysisk aktivitet
bor ses som att det finns ett personligt intresse for denna typ av aktivitet. Men det dr likasa
intresset for de faktiska arbetsomradena som erbjuds. Ett arbete maste ge ndgot béade
yrkesmadssigt och pa ett personligt plan och det framkommer tydligt att respondenterna méste
ha ett grundliggande intresse inom arbetsomriddet. Vad detta &r varierar ndgot mellan
respondenterna men det framkommer dock nagra punkter som man kan ta fasta pa. Att fa arbeta
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med minniskor i en sékerhetspolitisk kontext tycks vara ndgot som &r intressant. Detta uttrycks
direkt eller i kontexten internationell tjénst, utbildning eller ledning.

Som avslutning visar empirin att stimulansen i arbetsuppgifter och variationen i dessa kommer
fore en negativ bild av organisationen man arbetar vid och 16nen. En respondent uttryckte det
som att “...[forbandet] var inte ett forband 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 fér mig dr nér jag gér ndgot som jag verkligen gillar. Jag har hellre en stimulans i mitt yrke
dn ldgre stimulans och hégre 16n.” (Gymnasieelev)

Detta citat fortydligar stimulansens innebord och att stimulansen inte skall forknippas med
transaktioner mellan arbetsgivare och arbetstagare. Stimulansen skapas genom de mentala och
fysiska aspekterna i verksamheten. Det kan tolkas som en sjélslig tillfredsstillelse snarare dn
en materiell.

Interaktion samhaille och person

Meningsfullhet

Meningsfullhet beskrivs som att bidra till nagon annan, till nagot storre och/eller att utvecklas
sjalv som person. Dessa tre delar kan bade ses som enskilda faktorer som skapar meningsfullhet,
men de kan ocksd ses som en gemensam faktor. Dessa tre betydelsefulla ord eller korta
meningar paverkar varandra pé olika sitt och sammanfaller dir den ena paverkar den andra och
leder till den tredje. I empirin gér det att finna att ndgot storre dr verksamhet som har béring 1
att bidra till samhéllet. Att bidra uttrycks i olika form, frén att skapa dugliga krigsférband, att
genomfora internationell tjénst eller bara genom att fa var del av nadgonting storre;

“Ett meningsfullt arbete dr ett sadant ddr jag kdnner att jag bidrar [med] ndgot positiv till samhdillet
med det jag gér pa arbetet och ett utvecklande arbete dr ett sGdant som utvecklar mig och féljer med
samhdllet ndr det utvecklas.” (Gymnasieelev)

Att genom sitt arbete positivt paverka en omvirld som inte alltid &r bra kan goras pa flera olika
sétt. Ett av de genomgéende teman som kommer fram finns pa individbasis. Genom att férmedla
kunskaper, erfarenheter och vérderingar till andra ménniskor bidrar man till deras utveckling.
Det upplevs som "...vdldigt roligt att se médnniskor utvecklas, och i alla fall sjilv géra vad jag
kan for att dom skall bli bdttre." (R5) Denna utveckling av individer uppfattas ha en indirekt
positiv paverkan pa samhillet. Frimst kopplas den till att skapa nigot som bést beskrivs som
en kollektiv kraft for att bibehdlla eller forbdttra ett samhélle, att kunna skapa gemensamma
entiteter som tillsammans bygger gemensamma mal;

“Utbildar jag de hdr 30 rekryterna sG kommer de leverera en effekt... de kan gad in i krigsférbanden se.
Fér mig sa dr det en bra kénsla... att jag levererar ndgot till Sverige” (Kadett)

Dessa mal skall i sin tur folja respondenternas virderingar och kan dérigenom kopplas till
exempel i kategorin /edarskap. Genom att jobba med ménniskor, utbilda och leda dessa med
goda exempel sd formedlas ocksd den vardegrund som respondenten kan std bakom. Saledes &r
det samspelet mellan att kdnna att det dr viktigt for respondenten pa ett personligt plan och att
detta som uppfattas som en positiv kraft ocksd kan bidra till att utveckla andra. Arbetet med
ménniskor kan alltsa ses som ett verktyg for att fa formedla det som respondenten ser som
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viktigt i samhillet och saledes bidra till samhéllets utveckling. Vad som férmedlas tar avstamp
i respondentens subjektiva stillningstaganden men empirin indikerar att dessa dr samstdmmiga.
Att vara ett foredome for andra och i det f6lja de véarderingar man som individ star for sd som
att alla ska ha samma mgjligheter att lyckas, frdnvaro av sédrbehandling, Oppenhet i
organisationen, att kunna forlita sig pa sina kollegor. Detta beskrivs delvis som;

“[jag] tréffade kompisar som tidigare jobbat i Férsvarsmakten och dom var levande reklampelare for
férsvaret... dom var sG himla édmjuka, trevliga och genuina. SG jag hade vildigt h6ga krav pd
Férsvarsmakten innan jag ryckte in fér jag hade hért mycket positivt om det... jag hade dven madnga
kopplade till Férsvarsmakten som jag tyckte var vdldigt foredémliga. Alltsa viéldigt sunda, trevliga och
goa individer.” (Kadett)

En respondent uttrycker att arbetet maste “kdnnas att det dr pa riktigt.” (R6) Det skall finnas
en tydlig orsak till att man kommer till jobbet och att det man gor leder till ndgonting med
substans, ett resultat som man kan ta pa. Internationell tjénst dr en del i denna upplevelse. Denna
direkta aterkoppling till resultat kan dven ses i svar fran gymnasieelever dér vikten av syfte,
gora nytta och veta att man gor skillnad och att detta mdrks lyfts fram som kriterier for att
skapa meningsfullhet.

Sammanfattningsvis sd skapas meningsfullheten genom att f& utveckla andra méinniskor och
bidra till samhéllet. Detta ger en individuell tillfredsstéllelse som dr viktig for att ga in i ett
arbete. Denna individuella tillfredsstéllelse uttrycks som att;

“...man uppndr ndgon form av glddje i yrket... bade glddje och stolthet skulle jag sdga...inte skimmas
for det vi gor pa arbetet, det arbetsgivaren stdr fér, utan att man har lite stolthet att vara ddr.” (Kadett)

Att kunna std bakom de virderingar arbetsgivaren stér for och tillsammans med andra utvecklas
och utveckla den vision individen har av samhéllet har en avgorande betydelse. Denna
samhillsutveckling skall inte delas upp i enskilda delar utan skall ses som en helhet. Varje
agerande, varje hindelse hianger samman varpd sambandet mellan alla av samhéllets aspekter
maéste belysas i verksamheten.

Utvecklande

Att f4 utmaningar och prova nya saker i livet dr viktigt for individer. Det visas 1 empirin att
detta dr utvecklande for individen pé ett personligt plan. Att som individ séttas i en kontext som
individen inte kénner full trygghet i, inte varit med om tidigare fungerar som en utmaérkt
drivkraft. En positivt laddad héndelse som har effekten att utoka individens erfarenheter och
kunskaper vilket i sin tur bidrar till en kédnsla av att astadkomma nagot ger tillfredsstillelse. Det
som framtriader bland respondenterna &r att det inte varit Forsvarsmakten som arbetsgivare som
drivit dem att soka utan istéllet viljan att géra ndgot annorlunda. Att behdva utsitta sig for ndgot
som &r helt nytt och inte vet s& mycket om, dr utvecklande. Utmaningen att prova nagot nytt
har saledes varit drivkraften, inte s mycket det aktiva valet utifran att se Forsvarsmakten som
en arbetsgivare. Det kan snarare ségas vara en bieffekt av upplevelsen niar man vil blivit en del
av myndigheten. Uttryck som att “klara utmaningen” eller “prova ndgonting nytf” liksom
uttryck som att “...jag har ingen aning om vad Forsvarsmakten dr...sd da far jag prova sjialv”
visar pa detta orsaksperspektiv. Att tinka sig arbeta med samma uppgifter under en hel livstid
ses inte som nagot efterstravansvart. Istéllet framtrader en form av rastloshet dir nya intryck,
nya mojligheter och nya perspektiv hela tiden méste finnas greppbara for individen. En
respondent uttrycker det som att jaga sina mal;
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“..jag ser inte hur jag skulle fG samma jaktkdnsla efter ett mal i ett civilt jobb som jag kan fd i
Férsvarsmakten. For hdr [i Férsvarsmakten] dr det véldigt tydligt att déir gick jag jdgarutbildningen, déir
klarade jag Karlberg, ddr dr flygskolan. Det dr vildigt tydliga mal fér mig att uppnd. Det dr nog det jag
gillar... en del av det jag gillar med Férsvarsmakten.” (Kadett)

Samma respondent uttrycker Forsvarsmakten som “sitt utvecklingsprojekt” och en del av detta
ar att hamna utanfor respondentens “komfortzon”. Komfortzonen handlar om alltifran std
framfor andra individer och utbilda, leda och ansvar for dess till att stidllas infor situationer dar
den sociala koden dr annorlunda mot f6r vad man dr van vid. Ett exempel pé det senare beskrivs
1 en respondents upplevelser niar denne fitt gd med “kavaj pad stan...i och med att vi varit i
sadan sammanhang i Stockholm”. Vid en fOrsta anblick denna aspekt létt forbises men har for
respondenten varit en viktig del i den personliga resa som Forsvarsmakten erbjudit, en resa
som vidgat perspektiven hos respondenten.

Att bli last 1 en rutinartad verksamhet har redan beskrivits som negativt i avsnittet som
avhandlar stimulans. Det finns dock ett samband mellan stimulansen och utveckling dir en
rutinartad tillvaro kan accepteras under forutséttning att det bidrar till utveckling. Det blir
tydligt i svaret hos en respondent kopplat till bade franvaron av variationen i verksamheten
och stimulans fran egen fritid;

"[Nu] dr det inte sG mycket variation...[d]et gbr att man kanske tappar motivationen dd och dd...[men]
att inte ha ndgon fritid kommer I6na sig dndd. For utbildningen hdér dr hur bra som helst." (Kadett)

Detta citat talar for att individer kan st& ut med en tillvaro som de inte eftersoker om det bidrar
till individens utveckling pa ett tydligt sétt. Det kravs ocksd att denna utveckling leder till att
tillvaron i slutdndan fordndras, modifieras till ndgot nytt och ger nya utmaningar.

Mgjligheten till utveckling i sin yrkesroll dr en annan aspekt som visar sig. I detta ingar
mdjligheten till att ga olika végar inom yrket och att kunna vilja mellan att specialisera sig i
ndgot eller att vara generellt kunnig i nagot storre. I detta finns en tydlig koppling till intresse
och karridr. Det personliga intresset behdver vara en del i det arbete man véljer och ocksé
utvecklas. Denna utveckling kan liknas med att skapa meriter for att ga vidare inom eller
utanfor Forsvarsmakten. Detta belyses i en respondents beskrivning kopplat till de &mnen som
denne studerat innan pébdrjad tjanstgoring;

“..ett engagemang i FM dr nog bra att ha rent karridrmdssigt och férstdelse for den typen av frdgor
jag var intresserad av." (Kadett)

Samma respondent utvecklar detta vidare dé kopplat till dennes syn pd Forsvarsmakten

"..tdnker vdl dndd att det i FM finns méjlighet att utvecklas, att ta sig vidare...[d]et finns hela tiden
olika sétt for att vidareutbilda sig." (Kadett)

Empirin visar pd att denna mojlighet till att g& vidare i karridiren maste finnas for att
arbetsplatsen skall vara attraktiv. Detta behover inte alltid innebéra att ga uppét i hierarkin, utan
kan lika vél vara att géra andra saker inom eller utanfor arbetsplatsen. Likvél bor det finnas ett
meritvirde som dr givande dven utanfor det befintliga yrkesvalet. Utvecklingen méste harvid
ocksa upplevas som métbar, att kompetenser, kunskap och meriter tydligt gér att viardera. Denna
utveckling skall med fordel ocksa gé fort dér individen snabbt gér fran att inte kunna ndgonting
till att bli véldigt bra.
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Det finns en koppling till kategorin utveckling, meningsfullhet och det mentorerna ledarskapet.
Franvaron av det mentorerna ledarskapet upplevs himma mojligheten att tillgodogora sig
kunskap. Detta uttrycks i forhéllande till en ledning och ett chefskap dir feedback inte forekom
och dir syften med den verksamhet som genomfordes inte var tydlig. Denna miljé sags som
nedbrytande pa sjilvfortroende och da det lag utanfor vérderingar om Oppenhet, hogt till tak
och lika forutséttningar skapade det en distansering till myndigheten. Det himmade utveckling
och blev sdledes meningslost eller som en gymnasieelev uttrycker det “jag utvecklas genom att
det dr okej att gora fel och lira sig utifran det.”

Sammantaget dr mdjligheten till att utvecklas bdde som person och i sin profession viktig for
att arbetsplatsen skall vara attraktiv. Att Forsvarsmakten upplevs bidra till detta framgér av
citatet nedan;

"..jag tycker att man bdde mdste kunna utvecklas i sitt eget arbete och som person... om man tar
Férsvarsmakten som exempel s@ dr det ett tydligt exempel pd ndr 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 far hjdlp att utveckla genom en ren
yrkesutbildning som officersprogrammet dr." (Kadett)

Att det 1 dessa fall varit lite av en slump att respondenterna sokt fortsatt engagemang i
Forsvarsmakten visar pa tva saker. Det fOrsta dr att det inom Forsvarsmakten upplevs som att
det finns goda mojligheter till personlig utveckling, Det andra visar pa att det ar just det
upplevelsebaserade som blir kommunikationsplanen fran var Forsvarsmakten visar sina
styrkor. Detta r inte en helt effektiv variant av att kunna attrahera da en mycket begrinsad del
av méalgruppen féar uppleva myndigheten.

Social mening

Trygghet

Trygghet belyses ur tvd aspekter. Den forsta dr den sociala tryggheten och den andra &r
tryggheten pé arbetsplatsen. Empirin sdger oss att den sociala tryggheten innebar narheten till
familjen och att arbetsgivaren stottar familjen vid bortavaro. Trygg i anstéllningsformer och
liten risk for omorganisationer, nedldggningar eller forflyttningar &r ytterligare aspekter som
kommer fram i empirin. Lonen ndmns mycket sparsamt, istdllet dr det andra formaner i
anstéllningsformen som &r viktigt. Delar av detta beskrivs i kategorin ansvar.

For den psykosociala arbetsmiljon spelar arbetslaget en stor roll. Att vara tillsammans med
andra som man trivs och har roligt med upplevs viktigt. Det dr det sociala stodet, att forlita sig
pa sina arbetskamrater och sina chefer, for att kunna hantera de utmaningar arbetet skapar rent
yrkesmaéssigt. Vidare blir detta sociala stod en viktig del for att hantera kombinationen yrkesliv,
karridr och familjelivet. Det finns méinga kopplingar mellan den sociala tryggheten och
tillhorigheten som beskrivs som nista kategori. Denna sociala aspekt pé tillhorigheten dr dock
ur ett lite annorlunda perspektiv. En gemenskap kan existera utifran till exempel ett ideologiskt,
religiost eller gemensamt mél vilket skapar en form av tillhorighet. Denna behdver dock inte
fungera som ett socialt stod mellan arbetskamrater. Den sociala trygghet som hér uttrycks dr en
samhorighet som skapar en form av stabil basplatta att arbeta utifran.

“[Det] skall vara hégt till tak...man ska kunna skdmta med kamraterna pa ett prestigeldst sdtt...inte
vakta ryggen hela tiden...vi kommer stdlla upp fér varandra om sa krévs” (Kadett)
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Citatet ovan 4terspeglar den férhoppningen om att de man arbetar med ar lite mer 4n bara
kollegor. Prestigeloshet belyses utifran Oppenhet och arbete pé lika villkor. Individer pé en
arbetsplats ska inte behdva forhalla sig 1 konkurrens till varandra. Att gemensamt utsta svara
situationer och dela dessa med varandra stirker denna trygghet, att kunna skdimta om svéra och
jobbiga situationer utvecklar relationen till arbetskamraterna pd ett positivt sdtt. Som en
respondent uttrycker det “...det var tufft...fysiskt hela tiden...vi var ett vildigt litet gdng vilket
gjorde att kamratskapen blev riktigt bra.” (Kadett)

Dessa kollegiala aspekter dr dven det som gymnasieeleverna belyser i sina svar avseende
tryggheten. For dem skall arbetet vara en plats dér det gér att uttrycka sig bdde positivt och
negativt i relation bdde till organisation och kollegor. Vinskapsband mellan individerna pa
arbetsplatsen skapar denna miljd och att ha roligt tillsammans uttrycks som en
trygghetsskapande miljo. Citatet nedan belyser detta pé ett bra sitt;

“Om det fanns véiinskap och skratt inom min arbetsgrupp samtidigt som vi vid rdtt tillféllen kan utféra
de uppgifter som vi angivits sa hade det fatt mig att kdnna mig vdéldigt trygg. Fér en grupp som kan
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motivera varandra dr en grupp som kdnner varandra och en sddan grupp hjdlper varandra.”
(Gymnasieelev)

Att fa vardagen att gé ihop dr ett annat perspektiv av trygghet. Hir framkommer en koppling
mellan att kunna utfora sitt arbete pd ett bra sétt och samtidigt kdnna att familjen fungerar.
Respondenter har uttryckt att det finns svérigheter att fa familjelivet att gd ihop. Detta har varit
kopplat till oregelbundenhet i arbetstid, langre bortavaro, att arbetet har varit pa en annan
geografisk plats &n den familjen bott pa. Dessa utmaningar kan vara sé stora att karriiren maste
véljas bort da en fortsatt yrkesutveckling kan kréva “...flera dar borta fran familjen.” (R3) Ses
detta ur perspektivet hur viktigt den personliga och yrkesméssiga utvecklingen dr sa kan det
finnas en risk att Forsvarsmakten viljs bort som arbetsgivare. For att hantera detta sd séger
empirin att arbetsgivaren bor stddja de anstéllda for att underlétta for den som dr hemma. Denna
typ av stod forenklar och 6kar mojligheten till att uppfylla de krav som Forsvarsmakten stéller
pa individen.

Anstillningsformen och stabilitet &r viktigt for att skapa trygghet. Reduceringen av
Forsvarsmakten och de nedlidggningar som skedde under 90-talet och en bit in pa 00-talet har
varit negativa fOr respondenters syn pd Forsvarsmakten som en trygg arbetsgivare.
Anstillningsstopp av nyutexaminerade officerare &r 2005 dr ett tydligt exempel dar
myndigheten tappade en del av det fortroende som krévs for att vara attraktiv. En respondent
borjade tjdnstgéra som reservofficer men var dd tvungen att pendla en lang stricka mellan
arbete och familj. Kombinationen av att inte fa en tillsvidaretjdnst och pendlingen fick
respondenten att séga upp sig och ta ett civilt jobb. Det var helt enkelt en for osdker
anstéllningsform. Denna otrygghet inom organisationen skadar dess anseende vilket forsvarar
attraktionen och rekryteringen. Det finns dock en koppling mellan en anstdllning i1
Forsvarsmakten och den tryggheten som individer soker i form av formaner och skydd. Detta
beror mycket pa den synen som finns péd den offentliga sektorn som generellt anses som stabil.
Och detta dr ndgot som skall beaktas i sokandet efter framtida officerare som citatet nedan visar;

"..ndr jag gar till jobbet sa vet jag vad som férvintas av mig, féretaget kommer inte ldggas ner
imorgon, och det finns...det dr en trygg kdnsla att vara i en myndighet." (Kadett)

Kategorin trygghet handlar séledes om dels den anstillningsform som finns och den sékerhet
som en anstéllning i en statlig myndighet medfor. Denna trygghet, tillsammans med den sociala
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tryggheten, dr viktig for att trivas. Den sociala tryggheten beskrivs som en gemenskap, att
tillhdra vilket vi skall grédva djupare i under nésta kategori.

Tillhoérighet

I empirin dyker tillhorighet upp i olika bemarkelser. Att det finns en gemenskap 1 arbetslaget
samt att det finns en delaktighet. Det dr ocksd stoltheten av att tillhora en “kar” som har passerat
genom en provande uttagning och utbildning. Att f vara del av ndgonting storre. Tillhorighet
ar en faktor som gar som en rdd trdd genom alla kategorier, den binder samman dessa i olika
sammanhang dir beroendet av det ena skapar det andra. Exempel har till och med visat att en
individ kan ta anstillning i Forsvarsmakten trots ett lagt fortroende for myndigheten. Trots att
respondenten inte blev anstélld efter officersutbildningen pa grund av anstéllningsstopp,
tappade sitt fortroende for myndigheten, sokte sig hen tillbaka till Forsvarsmakten. Den
tillhdrighet som respondenten kinde till organisationen, till ndgot storre, ndgot viktigt, fick hen
att ga till en arbetsgivare som individen inte hade fortroende for.

Sa vad ér denna kraft som kan avgora Forsvarsmaktens attraktion? Den grundldggande aspekten
for att skapa tillhorighet dr nira besldktad med den sociala tryggheten pa arbetsplatsen. For de
tillfrigade gymnasieeleverna ér just denna gemenskap en av de byggstenar som skapar
fundamentet till ett kollektiv som presterar tillsammans. Forstéelsen for varandra, och for det
man ska gora utvecklas varpa resultatet blir béttre. Likasa uttrycker de att frdnvaron av en
gemenskap Okar risken att individen avslutar en anstillning.

Vidare beskrivs tillhorighet som att vara delaktig av ndgonting storre. Att kdnna en samhdrighet
och vara en del av ndgonting som betyder nagot. Detta skapar en form av gemensam stolthet
som uttrycks som att det som individen star for 4r ndgonting kollektivet star for. Detta kan alltsa
tolkas som ett gemensamt forhéllningssitt till arbete, kollegor och syfte med det jobb som
genomfors. Delaktighet i hdgre chefers arbeten och beslutsprocesser bidrar till denna kéinsla av
tillhdrighet och arbetslagets gemenskap forstarker kénslan. Detta betyder att attraktionen till
arbetsgivaren dr forhallandet mellan chefer och understillda och att arbeta tillsammans.
Tillhorighet beskrivs som att ha en bra anda vid arbetsplatsen. Denna anda bygger pé att man
tror pa det man gor, trivs med sina kollegor och kdnner sig utvald.

Att vara utvald dr séledes ocksd en aspekt pé tillhorighet. Denna tillhorighet behdver inte
nddvindigtvis vara kopplad till arbetsplatsen som helhet. Istéllet kan kénslan vara kopplat till
att man passerat ett ““...smalare nalsoga...” for att ta sig till en viss befattning, att tillhora en
exklusiv skara individer. Det 4r nér individen har klarat detta, passerat nalsogat, som just denna
kollektiva kénsla byggs upp. Att det man genomfor &dr kvalitetssékrat ses som en del av detta
dér uttagningar, provningar och krav okar kdnslan av att man ar utvald. En respondent uttrycker
det 1 form av “...hur beryktad [utbildningen] dr...” och att “...det dr det bdsta stdllet att ldra
sig...Jag kinde att det finns inte en chans i vdrlden att jag tackar nej till det.” (Kadett)

Tillhorigheten till gruppen dr ndgonting som skapas genom att fa vara delaktig och den kénsla
av att vara just utvald som beskrivits. Detta medfér den nira sociala interaktionen mellan
individerna vid arbetsplatsen som anses attraktiv. Denna interaktion gér utdver bara umgénget
1 arbetsuppgifterna och sprider sig dven i det privata. Man umgés dven utanfor arbetsplatsen, pa
ledig tid och kdnner en kamratskap som okar formagan att fokusera pa uppgiften som ska 16sas.

Grundade normer och virden

Kategorierna som beskrivits ovan ir alla delar av det som pédverkar en individ till att vélja en
arbetsgivare. Varje enskild kategori skall dock inte ses som en solitdr i forhdllandet mellan
individens behov och arbetsgivarens mojlighet att tillfredsstilla dessa. Det dr sambandet och
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samspelet mellan dessa som dr avgorande for att skapa den attraktionskraft som individen soker.
Vad empirin visar &r att det dr helheten som har betydelse och det &r vad vi har namngett som
grundande normer och virden. Det man virderar hos en arbetsgivare &r just att de beskrivna
faktorerna existerar och normerar den verksamhet som bedrivs och forhallandet mellan
arbetsgivare och anstilld. For att fa individer att soka sig till officersyrket dr séledes dessa
grundade normer och virden nagot man bor ta fasta pa.

I det empiriska underlaget framkom en kategori som inte har en direkt anknytning till de
faktorer som var drivande for individen att bli officer, men som 4dnda spelat en viktig roll i de
val individen gjort. Kategorin som vi kallar kommunikation inverkade pa individens val och
bestod bade i Forsvarsmaktens officiella informationskanaler och interaktionen mellan
respondenterna och individer med anknytning till Forsvarsmakten. 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 Forsvarsmakten
kommunicerar och attraktionen.

Kommunikationen &r inte en faktor som attraherar utan ett verktyg for att sprida budskapet om
att det individen soker gér att finna i myndigheten. Det &r viktigt att beakta hur detta budskap
mottas. Forsvarsmakten skapar, genom kommunikationen, ett 16fte om vad individen kan
forvinta sig som officer. Men om detta inte inforlivas vid anstdllningen kommer det innebira
att fortroendet gar forlorat vilket skapar sdmre forutsittningar for att attrahera personal. Ett
exempel pa denna typ av missriktat budskap kan utldsas i féljande citat;

"Men sedan ndr jag bérjade pd Karlberg sa insdg jag att det dr rétt mycket teoretiskt arbete [som
officer]...och jag personligen dr inte riktigt redo én att sdtta mig i sG pass mycket teoretiskt arbete."
(Kadett)

For att attrahera dr det saledes samspelet mellan individen och organisationen, den sociala
meningen, och interaktionen mellan samhdllet och personen som dr viktigt. Detta maste sedan
ocksa inforlivas for att fortroendet till organisationen skall bibehallas. Figur 9 dr en utveckling
av attraktionsmodellen som beskriver den lank som existerar mellan de faktorer som attraherar
och om det kommuniceras, skapar ett 16fte till individen om vad myndigheten erbjuder. Detta
16fte, som &r de grundande normerna och virdena, miste sedan infrias for att fortroendet skall
besta.

Detta fortroende skapar i forlangningen en myndighet personalen vill stanna kvar i och dér de
anstillda  kommunicerar en positiv  bild av  Forsvarsmakten vilket Okar
attraktionen. Attraktionen finns alltsd i de grundade normerna och vérderingarna som belyses
1 empirin. Dessa kan sedan vara en grund for kommunikation.
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Figur 9, Attraktionsmodell utvecklad med kommunikationsdel

Kdlla: M. Grande, A Werner

Empirin och modellen visar pa tvd omrdden som kan vara ldmpliga att forhalla sig till da
Forsvarsmakten skall attrahera ny personal. Den forsta dr hur olika generationer ser pa
samhillet, arbete och sig sjdlv. Kunskaper om skillnader och likheter mellan generationer &r
viktigt dels for kommunikationen men ocksa for att forma Forsvarsmakten som organisation
for att infria det 16fte som ges. Det andra omradet som vi kommer forhdlla oss till &r
organisationsstyrning da empirin indikerar att ledning och styrning av Férsvarsmakten har stor
paverkan for hur attraktiv myndigheten ar som arbetsgivare.
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4. Referensram

I detta kapitel beskrivs studiens referensram. Dessa fir sedan tillsammans med empirin utgdra
den grund varpd analysen och diskussionen fors. Studien tar fasta pd tva Gvergripande
perspektiv som har pdverkan pa Forsvarsmaktens attraktionskraft och forméga att rekrytera.

Det forsta perspektivet tar fasta pd den generation som &r myndighetens malgrupp for
rekrytering. Harvid beskrivs forskning kring tre generationer, x, y och z generationerna for att
dels fokusera pa malgruppsgenerationen men ocksa for att i analysen och diskussionen kunna
fora ett resonemang kring likheter och olikheter i generationerna utifran empirin.

Det andra perspektivet tar fasta pd 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 pa organisationen och séledes om det finns ett intresse av att
tillhdra denna.

Perspektiven beskrivs hdr separerat men skall ses tillsammans som en helhet. Det finns
sambanden mellan en generations forhéllningssatt till sig sjdlv och samhillet och de styrformer
en organisation anvénder.

4.1 GenerationX, Y, Z

Vid inhdmtningen av empirin till forskningen har vi medvetet valt att genomfora studien med
individer som har en bred aldersskillnad. Detta medfor att respondenterna kommer med
skillnader i personligheter och vérderingar som har format dem utifran vilket artionde de &r
fodda i. Denna skillnad mellan respondenterna pavisades hur svaren skildes at beroende fran
vilken tidsperiod individen var f6dd i. I detta avsnitt skall vi forsoka belysa de storheter som
skiljer dessa generationer at. Detta kan kanske ge en forstéelse i skillnaderna av svaren mellan
respondenterna beroende av fodelsedr.

Individerna som ligger till grund till denna uppsats empiri har en fodelsespridning frén 1970-
talet till 2000 - talet. Detta medfora att respondenterna enligt generationsforskningen kan delas
in 1 tre (3) olika generationsgrupper. Det finns enligt generationsforskarna fem (5) olika
generationsgrupper fram tills 1 dag. Den forsta generationen bendmns Traditionalists (1900 -
1945) och den andra bendmns Baby Boomers (1946 - 1964). Dessa tva generationer kommer vi
inte att avhandla for ingen av respondenterna kommer fran denna generation.

Generation X (1965-1979)

Denna generation kallas ocksd nyckelbarn generationen, sjélva namnet nyckelbarn kommer
fran att oftast jobbade bada forédldrarna oftast jobbade sa barnet fick g& hem sjélv nér skola och
fritidsgérd hade stingt. Fordldragenerationen till generation x utmaérks for sin tdvlingsinriktning
och att de &r arbetsnarkomaner. Till skillnad frdn sina fordldrar dr generation x mindre
tavlingsinriktade, men de &r den fOrsta generationen som kan tinka globalt tack vare att
kommunikationsutvecklingen har gjort virlden mindre. En annan stor skillnad mot sin
fordldrageneration &r att den dr mer sjdlvstindig och rutinerad, for de fick vdxa upp med mindre
fordldrandrvaro. Men den storsta skillnaden &r att generation x vérdesétter balansen mellan
familjelivet och arbetsbelastningen. For Baby Boomers generationer dr mottot “live to work”
medans generation x motto dr “work to live”. Tack vare generation x stora sjélvfortroende sa
strdvar denna generation efter att nd ledande positioner inom sina yrkesomraden. Detta maste
ses som denna generations storsta styrka. Med sitt ledarskapsstrdvande kommer dven personal
medvetenheten, generation x har stort personalutvecklings tdnkande. Generation x vérdesétter
flexibla arbetstider, lattsamt och Oppet arbetsklimat men framforallt att befordran inom
foretaget kommer fran arbetarens kunskap och erfarenhet inom arbetsomradet och inte fran den
akademiska miljon. Vill man motivera en generation x medarbetare sa forklarar man bara
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problemet och ldter individen 16sa problemet pé sitt sitt. Utmaningar motiverar generation x
och dr en av deras storsta drivkrafter i arbetslivet. (Berkup, 2014)

Nedan vill vi belysa ndgra citat som dr utdrag fran intervjun som gjordes med respondent R-1.
Dessa citat passar verkligen in pa respondentens generationstillhdrighet.

"...mdojligheten att leda soldater vilket tilltalade mig."
"..stimulerar mig att utvecklas eller vad som stimulerar mig att ta fér mig."

Generation Y (1980-1995)

Det som utmérker denna generation dr att globaliseringen och teknikutvecklingen &r en del av
vardagen. Hogskoleutbildning genomsyrar denna generation vilket har lett till att denna
generation inte dr sd representativ i de dldre traditionella yrkesvalen. En annan utstickande
skillnad mot sina tidigare generationer dr att denna generation “lever tillsammans” via
teknologin. De forvéntar sig en snabb och konstant utveckling av informations- och
kommunikationsteknologin. Detta medfor att generation y dr och har under hela sin uppvéxt
varit anpassningsbara. For denna generation dr anvidndandet av tekniken i arbetslivet en
sjdlvklarhet. Nar det géller val av jobb sa maste jobbet vara lonsamt och gérna lite annorlunda.
Generation y som arbetstagare uppfattas som sjélvstandig och hogt motiverad i sitt arbete, men
denna generation kallas dven generation “Why” (varfor), detta beror pa deras ifrdgasittande av
hur saker och ting ter sig. Frdgan varfor kan uppfattas som negativ, men detta beror bara pa
denna generations vilja att forsta bakgrunden till den stdllda uppgiften. Det engelska uttalandet
pa bokstaven Y har samma uttalande som ordet Why. Detta medfor att denna generation dven
kallas: Why Generation.

Som anstdlld vill denna generation bli ledd i sitt arbete via coaching. Detta medfor dven att de
vill se sina dldre arbetskollegor som mentorer och detta grundar sig i denna generations
forhallningssitt till sina fordldrar. Forédldrarna till generation y har fungerat som mentorer och
coacher och dérfor vill denna generation se samma bemoétande fran sina dldre kollegor men
framforallt frdn sina chefer. Generation y forvéntar sig snabb befordringsgédng pa jobbet pé
grund av sitt bristande tdlamod. Om man inte nar utveckling inom foretaget tillrdckligt fort sé
tvekar inte denna generation att byta jobb till ett jobb som ger snabbare karridrmdjligheter. Som
medarbetare dr generation y tavlingsinriktad och foredrar en tivlingsinriktad arbetsmiljo. Detta
betyder inte att de foredrar att jobba ensam utan foredrar faktiskt att jobba i ett team, och gora
karridr genom att seniora kollegor mentorerar dem genom karridren. Denna generation vill bli
erkind for deras karridr och inte for deras resultat i arbetet. Mottot for generation y &r “First
live. Then work”. (Berkup, 2014)

Det forsta citatet fran respondent (R2) beskriver dennes vilja att bidra till samhaéllet och det
andra citatet belyser vikten av att vara en del av att arbetslag som bidrar till samhéllet. Dessa
citat kommer fran intervjun som genomfordes med R2.

"..del av ett kollektiv."
"..i bérjan var det att vara en del av ett arbetslag."

"..jag ser de dldre (kollegorna) som férebilder inom sitt omrdde"
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Generation Z (1996- 2010)

Denna generation kdnnetecknas av deras individualistiska tidnkande, deras beroende av
teknologi och vikten av teknikens hastighet. Generation z kan kategoriseras som den
teknikberoende generationen. Denna generation spenderar mycket tid pé internet och speciellt
sociala plattformar, for denna generation dr det enormt viktigt att kunna vara uppkopplad 24/7.
For generation z ér teknologin inte en uppfinning utan nagot som bara skall finnas och alltid
funnits under deras uppvixt. Men detta medfor dven fordelar och har “utvecklat” denna
generation, denna generation anses ha den storsta formdgan av samtliga nu existerande
generationer till multitasking. Till generationens negativa sida maste man lagga avsaknaden av
talamod samt att hdlla fokus ndr samtalet eller omradet inte tilltalar dem. Den kanske storsta
styrkan hos denna generation dr just att kunna ha flera projekt igdng samtidigt. Denna formaga
kommer bland annat frdn deras uppvéxt med den teknologiska omgivningen men framforallt
med denna generations instdllning att ingenting dr omdjligt. Stora delar av denna generation ar
fortfarande inom skolvirlden med stora valbara mojligheter. Nér denna generation ldmnar
skolvérlden pa bred front kommer de att lamna med god sjdlvkinsla, effektivt tinkande och
framforallt problemldsnings tdnkande. (Berkup, 2014)

Nedanstéende citat kommer fran breddstudieenkiter som representerar generation z. Dessa citat
belyser denna generations karaktérsdrag.

“Det betyder mycket att fa ta ansvar inom ett eller flera olika omrdaden. Om jag inte fick ta ansvar skulle
jag kdnna att min arbetsgivare inte litar pd mina kunskaper eller kompetens samt att det skulle kénnas
trakigt fér da kan jag inte fullfélja en utveckling som jag personligen tycker dr viktig.”

“Jag vill att min arbetsgivare ska ge mig konstruktiv kritik sant bermma mig ndr jag gér ndgot bra.
Fér att fG mig peppad och kdnna mig duktig.”

“Om en arbetsgivare vill ha mig och vill att jag ska jobba fér den sa vill jag att den visar intresse, det
skulle jag inte séga att man gér med ett sms eller liknande. Ett méte eller ndgot.”

Citaten belyser likasd ett perspektiv som har betydelse for en arbetsgivares attraktionskraft. En
organisations maktutdvning och ledning maste korrelera med individens uppfattning och passa
generationens karaktdrsdrag. Relationen mellan organisationen och individen &r viktig for att
dels skapa ett intresse hos individen men ocksa for att 6ka produktiviteten. Detta innebér att en
organisations styrformer blir en viktig del for att f4 en djupare forstdelse i uppsatsens analys.

4.2 Organisationer och styrformer
Hur en organisation forhaller sig till sina anstédllda och hur dessa styrs ér en viktig aspekt for att
skapa attraktion. I denna studie definierar vi en organisation;

“..som en samling individer med olika behov, férvintningar och krav med ett gemensamt mal. Sin
identitet far mdnniskorna genom att tillh6ra organisationen antingen denna dr svagt eller starkt
formaliserad.” (Andersson C., 1994, s. 11)

Samspelet mellan ménniskan och organisationens mal och syfte, dess strukturer, grupperingar
och arbetsfordelning dr basen for hur den fungerar och hur ménniskan i den fungerar.
Organisationer dr olika i storlek och komplexitet men dess gemensamma ndmnare dr att den
bestar i ett antal individer. Dessa har ett antal mal som antingen &r tydligt eller mindre tydligt
definierade. En organisation &r sdledes skapad av dessa individer for att nd detta mal och utifran
detta utvecklas organisationens egen “scdrart eller identitet”. For att skilja pd organisationer och
grupper sd beskrivs en grupp som informell dér istdllet en organisation dr formell. Denna
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formalisering tar sig uttryck i de reglementen, instruktioner, policys, utbildningsunderlag,
handbdcker och order som organisationen styr sina medlemmar med for att dessa skall 16sa
givna uppgifter. Med denna formalisering kommer en viss form av byrakrati. Denna byrékrati
kan variera beroende péd organisationens kulturella kontext, dess storlek och dess struktur. Det
ar dock sé att formaliseringen i sig alltid medfor ett visst métt av byrakrati antingen i stor eller
liten skala. (Andersson C. , 1994)

Forsvarsmakten dr en organisation som kan anses komplex utifrdn dess storlek, bredden pa
uppgifter och dess geografiska spridning. I dess kulturella traditioner, som utvecklats genom
krigféringens mycket speciella natur, har en tydlig hierarkisk struktur skapats. Denna foljer
troligen foljer en tankegdng om betydelse av order och att dessa foljs tillsammans med ett
automatiserat forhdllningssatt till 16sande av uppgifter under stor péfrestning och stress.
Parallellt med detta finns en ledningsfilosofi ddr malstyrning med ett tydligt syfte skall fa
understéllda chefer att kreativt l6sa problem utifrdn den verklighet de stélls infor,
uppdragstaktiken. Denna filosofi foresprdkar en decentralisering av styrningen av
organisationen. Forsvarsmaktens storlek och de kravs som stéills pd myndigheten fran
uppdragsgivaren, Sveriges folkvalda politiker, kan i framforallt den administrativt tunga
fredsorganisationen hamma underenheters frihet att anvéinda de resurser som de forfogar dver.
Det kan édven resultera i att hogre echelonger héller pa resurserna for att bibehélla kontroll.
Byrékratin i1 organisationen véxer sig starkare varpa mojligheten till “frihet under ansvar” kan
begrénsas.

For att beskriva en organisations styrnings paverkan pa hur den attraherar individer till att inga
i den skall vi gora en djupdykning i Amitai Etzionis tre perspektiv pd styrning. Dessa
perspektiv dr ldmpliga pusselbitar i1 en vidare analys d4 Forsvarsmakten historiskt, kan ségas,
har rort sig genom dessa.

4.2.1 Styrform genom tvangsmakt

Det forsta perspektivet for styrningen av en organisation dr det tvingande. Detta perspektiv
beskrivs i frimst i forhéllande till olika former av institutionella organisationer sdsom fangelser
eller mental sjukhus. Men perspektivet dr ockséd gillande i verksamhet som en militér
grundutbildning. Kinnetecknande for det tvingande perspektivet &r att organisationens
medlemmar, alltsa ménniskorna den bestar utav, inte frivilligt dr dir. Likasd dr organisationens
verksamhet for medlemmarna mer eller mindre patvingad. I denna studie tolkas alltsd det
tvingande styrmedlet som att individer i organisationen inte frivilligt valt att ing i den och/eller
att det som individerna utsétts for i organisationen inte &r ndgot som de vill gora. Den senare
beskrivningen behover inte nddvindigtvis bara gélla i en organisation dir medlemmarna ar
intvingade. Det kan likasd vara att en organisation som Forsvarsmakten, med tanke pa
myndighetens uppgifts natur, ibland maste tvinga sina medlemmar att géra saker som dessa
absolut inte vill gora. Detta gor sig nog framst géllande vid exempelvis en militir
grundutbildning. Likvél sa har Forsvarsmakten historiskt varit en tvingande organisation utifran
valet av personalforsorjningssystem. Valet att bemanna organisationen genom plikt ar ett
exempel pad tving som styrmedel. Denna metod riskerar ocksa att 6ka nyttjande av tvangsmedel
inom organisationen for att fa dess medlemmar att utféra de arbetsuppgifter som &lagts dem.
Det som kédnnetecknar en tvangsstyrd organisation &r ett ledarskap och chefskap som tvingas
till detaljstyrning. Detta beror till stor del pd medlemmarnas ovilja att vara delaktig i
organisationen. Enklare uttryckt dr att medlemmarna &r omotiverade. Om medlemmarna
saledes inte dr motiverade till att delta i organisationens verksamhet, forhalla sig till dess
reglementen, handbdcker och policys, blir det nddvandigt for organisationen att anvénda olika
typer av repressalier for de individer som inte gér med pd organisationens verksamhet och
véarderingar. Dessa repressalier kan i vissa institutioner innefatta valdshandlingar fran de som
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ar utsedda att vara chefer. Repressalier inom Forsvarsmakten dr idag f4 men det har 1 historien
sett annorlunda ut. Aven da fysiskt vald inte férekom under 80- och 90-talets virnpliktssystem
sa fanns det bestraffningar i form av fysisk verksamhet, som till exempel vedhuggning, och en
form av frihetsberovande da vérnpliktiga fick kasernférbud. En organisation som styrs med
tvang kan, nagot forenklat, sdgas fa dess medlemmar att utfora ndgot mot sin vilja pa grund av
riddsla for repressalier. Denna typ av organisation blir ineffektiv just pd grund av detta da
medlemmarna inte kommer att gora mer &n vad som krdvs och gor det frimst for att slippa
eventuella straff. Dess medlemmar alienerar sig fran organisationen och eventuellt fortroende
for organisationen som funnits forsvinner. Organisationen kriver ocksa en hog grad av
byrakrati d& den administrativa kontrollen av dess medlemmar behdver vara hog. (Etzioni,
1961)

HOG

MEDEL

MOTIVATION BYRAKRATI EFFEKTIVITET FRIVILLIGHET

TVANGSSTYRNING

Figur 10, Férenklad beskrivning av styrform tvingande makt i férhallande till motivation, byrakrati, effektivitet och
frivillighet.

Kdlla: Modellen dr framtagen av forfattarna (M. Grande, A. Werner) byggd pd var tolkning av A.Etzioni teorier
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)

Forsvarsmakten har enligt beslut fran Forsvarsdepartementet den 2 mars, 2017, aterinfort
varnplikten fOr att kunna personalforsorja organisationen. (Forsvardepartementet, 2017) Detta
ar en logisk atgird dé organisationen behdver vixa volymmaéssigt och den 6kade volymen bor
kunna leda till ett 6kat inflode till officersprogrammet och specialistofficersprogrammet. Denna
typ av forsorjning har Forsvarsmakten erfarenhet av och det kan nog uppfattas att man har
beldgg for att systemet fungerar. Systemet kommer inte paverka frivilligheten att sdka sig till
officersyrket men det kan tdnkas att forutsittningarna att vara officer fordndras i och med att
det tvingande perspektivet kan bli mer framtridande inom myndigheten.

4.2.2 Den belénande styrformen
Det andra perspektivet dr beloning som organisationsstyrning. Beloning beskrivs som ett
styrinstrument for att 6ka effektiviteten och produktionen i en organisation. Den kan visa sig 1

43



olika former men dr forenklat en form av transaktioner mellan organisationen och dess
medlemmar. Det mest uppenbara dr utbetalande av 16ner till dess medlemmar, bonusar for extra
produktion eller andra typer av formaner. Denna typ av styrmedel kan anvéndas inom bade den
privata samt den offentliga sektorn och uttrycks i litteraturen som en manipulator till 6kad
produktivitet och tillfredsstillelse inom organisationen. Beloning anvénds vid styrning av bade
individer som kategoriseras som professionella, sdsom forskare och advokater och individer
inom administrativa befattningar. Den star ocksd modell for styrmetod for individer som
befinner sig inom sjdlva produktionen, det som i dagligt tal kallas arbetarna. Det finns dock
vissa skillnader i hur effektiv en beloning dr. Detta beror till del pa skillnader i virderingar
mellan individer dir beloningar i form av statussymboler inte nddvéndigtvis betyder lika
mycket for en arbetare som for en individ pa mellanchefsniva. En organisation som anvénder
beldning som styrmedel tenderar att ha en relativt ytlig relation mellan organisationen och
medlemmen. Aven di beldningen i sig skapar den tillfredsstillelse till organisationen som
efterstrdvas och att kvalitet samt produktion péverkas, sa riskerar bortfallet av beloningen att,
liksom inom tvéngs perspektivet, att medlemmar alienerar sig till organisationen. Medlemmar
ar enbart motiverade under den tid som beloningar faktiskt tillfaller dem och vid féréndringar
avtar dven effektiviteten i organisationen. (Etzioni, 1961)

Exempel pd metoder for beloning inom Forsvarsmakten kan vara i form av medaljer,
utbildningstecken och andra utmirkelser. Dessa exempel dr ett sétta for myndigheten att visa
sin uppskattning till det arbete som de anstéllda utfort. Ur perspektivet beloning som styrmedel
fungerar dessa som manipulatorer for att efterstriva ett battre resultat. Likasd finns mer subtila
exempel sé som tilldelande av parkeringsplatser till vissa befattningshavare, en handling som
kan ses som en beloning i form av en formén som kommer med det arbete som den anstillde
gor eller &r satt att gora. Forbéttringar 1 arbetsmiljo kan ocksa ses som en manipulator som far
den anstillde att kinna en nirmare relation till myndigheten, fa en kénsla att organisationen
medlemmen tillhor bryr sig om individen och dennes vardag. Att rdkna beloning i form av
transaktioner i 16n dr ddremot inte lika tydligt. Det ndrmaste dr dock Forsvarsmaktens
l16neséttningssystem, RALS (RamAvtal om Loner inom Staten). Hir betalas varje &r en summa
pengar ut pé individuell basis som skall bygga pé individens prestation inom organisationen.
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Figur 11, Férenklad beskrivning av styrform beloning i forhallande till motivation, byrakrati, effektivitet och frivillighet.

Killa: Modellen ar framtagen av forfattarna (M. Grande, A. Werner) byggd pa vér tolkning av A.Etzioni teorier
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)

4.2.3 Den normativa styrformen

Det tredje perspektivet att forhalla sig till 4r det normativa. Den metod till att styra sina
medlemmar bygger pd individernas egna stdllningstaganden och att dessa korrelerar med den
organisationen de dr medlemmar i. Att vara medlem &r sdledes ett eget val som individen gor
och drivkraften for sitt deltagande &r varken tvang eller beloningar. Dessa typer av
organisationer kan fOrenklat beskrivas genom exempel som religidsa samfund eller
formaliserade ideologiska grupper. Hér dr det istillet de vdrderingar som organisationen star
for som driver medlemmarna till att effektivt bidra till organisationens mal och syften.
Motivationen kommer genom att dessa virderingar ses som efterstravansvirt att leva efter och
att det som organisationen stér for 4r nagot som medlemmen stiller sig bakom. Detta bidrar till
att medlemmarna kinner en stolthet att tillhora organisationen varpd ytterligare en effekt
uppstér kopplat till kvalitet och effektivitet. Medlemmar kan kinna en form av misslyckande
over att inte nd upp till de krav organisationen stéller pd medlemmarna. Denna strivan efter att
prestera utifrdn organisationens krav visar pa en personlig relation till organisationen och dess
mal. Detta forhallande okar individens vilja att foga sig till organisationens regler, policys och
instruktioner. Likasé finns ett fortroende for de olika hierarkiska nivderna i organisationen.
Detta forhallande mellan organisation och medlemmen kan ocksa innebéra ett minskat behov
av byrakrati da kontrollen av medlemmarna inte behdver vara sirskilt omfattande. Istillet kan
organisationen forlita sig pé att individerna strdvar mot malen genom sin tro pa vad
organisationen stir for. Normativ styrmetod bygger siledes pd att organisationens och
medlemmens vérderingar sammanfaller. Medlemmarna valjer frivilligt att ansluta sig till
organisationen varpa motivationen till att prestera dr hog. Detta leder till en effektiv
organisation dir medlemmarna vill kdnna stolthet over det som produceras. (Etzioni, 1961)
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Figur 12, Forenklad beskrivning av styrform normativ i forhallande till motivation, byrakrati, effektivitet och frivillighet.

Kdlla: Modellen dr framtagen av forfattarna (M. Grande, A. Werner) byggd pd var tolkning av A.Etzioni teorier
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)

A

HOG

TVANGSSTYRNING NORMATIV STYRNING

MEDEL

BELONINGSSTYRNING

BYRAKRATI EFFEKTIVITET FRIVILLIGHET MOTIVATION

Figur 13, Forenklad beskrivning av de tre styrformerna i forhallande till motivation, byrakrati, effektivitet och frivillighet.

Kdlla: Modellen dr framtagen av forfattarna (M. Grande, A. Werner) byggd pd var tolkning av A.Etzioni teorier
om styrformer i komplexa organisationer. (Etzioni, 1961)
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Under beskrivningen av perspektivet beloning (Etzioni, 1961) ovan f6ljde ett resonemang om
symbolers betydelse och hur dessa kan fungera som en manipulator inom en organisation. Det
finns anledning att ga lite djupare in p& hur symboler kan fungera da dessa bdde kan forekomma
inom beldningsstyrningen och den normativa styrningen. Organisationens kultur visar sig och
formedlas genom de symboler som dr knutna till den. Detta kan bestd i bade organisationers
logotyper, dess visioner och vdirderingar. Symbolerna kan likasa bestd av myter, sagor,
historier, ritualer och ceremonier som alla binder samman organisationens medlemmar,
végleder dem i utmaningar och problem och erbjuder en forklaring till varfor organisationen
fungerar som den gor. (Bolman & Deal, 2005)

Som ramverk till denna studie skall vi hir se nirmare pa vdirderingar, visioner och
utmdrkelser. Dessa kan fungera som verktyg for den senare analysen och kopplingen till empiri
om vad som attraherar individer att soka till Férsvarsmakten.

“Vidrderingar definierar det en organisation star fér, de egenskaper som i sig sjélv fértjdnar aktning och
engagemang. Till skillnad fragn mdl ér vdrderingar abstrakta; de definierar en grundldggande karaktdr
som sdrskiljer en organisation fran andra organisationer. Viédrderingar skapar en kdnsla av identitet,
savdl i konferensrum som pa verkstadsgolvet, och far ménniskor att kdnna sig unika och utvalda.”
(Bolman & Deal, 2005, s. 303)

Definitionen ovan kan anvéndas till en beskrivning av en del av den normativa styrformen.
Virderingen dr nagot som organisationen bade star for och lever igenom. Dessa skall gilla
oavsett organisationens affdrsidéer, reglementen, instruktioner och styrande dokument.
Virderingen skall binda organisationens medlemmar samman och vara nagot som
medlemmarna stér for. En virdering kan vara orsaken till att ansluta sig till en organisation,
sasom ett religiost samfund eller en miljdorganisation men det kan ocksé vara nagot 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 marinkarens motto semper
fidelis, som Oversatt till svenska betyder “alltid trogen”. Detta motto dr ndgot som varje rekryt
lar sig leva efter, ndgot utvecklas till en kdnsla av lojalitet som lever med individen hela livet,
vare sig denne dr kvar i forbandet eller inte. Ricks beskriver det som;

“[d]e virderingar och antaganden som formar dess medlemmar...dr allt marinkdaren har. Marinkdren
dr den minsta kdren inom den amerikanska militéren, och pG mdnga sdtt den mest intressanta.
Marinkdren dr den av kdrerna vars kultur dr rikast: formalistisk, isolerad, elitistisk och med en djup
férankring i den egna historien och mytologin.” (Ricks, 1997, sid 15, hédmtat ur Bolman & Deal)

Liksom vérderingar har visionen betydelse for en organisation. Visioner dr den framtidsdrom
en organisation formedlar. Visionen bygger pa de ideal och den mening som organisationen har
till den framtid som man vill dstadkomma. Visionen &r en “...delad drém som sdtter ljuset pa
nya mojligheter i de redan existerande...virderingarnas virld.” (Bolman & Deal, 2005, ss. 304-
305) Utmdrkelser beskrivs inte som en enskild foreteelse i litteraturen. Istillet beskrivs det som
att uppmarksamma Ajdlteddd. Att uppmérksamma prestationer inom en organisation hivdas ha
en betydelse for hur medlemmar ser pa organisationen dessa tillhor. Utmirkelsen blir i detta
fall en symbol for medlemmens agerande. Detta agerande kan vara allt ifrdn vardagliga saker
till att medlemmen gor nagot exceptionellt. (Bolman & Deal, 2005)

Ytterligare ett forhdllningssétt i relationen mellan en organisation och dess medlemmar dr
kunskapsliaget avseende Human Relations (HR). Hér fors ett resonemang om en symbios mellan
organisationer och ménniskor. Det d&r médnniskors ’férmégor, attityder, energi och engagemang

47



[som] utgdr viktiga resurser som antingen hjélper eller stjdlper en organisation.” (Bolman &
Deal, 2005)

De grundlidggande antaganden som ligger till grund for sambandet mellan individen och
organisationen beskrivs som att en organisation finns till for att uppfylla individens behov, inte
det motsatta. Vidare finns det ett beroende mellan individer och organisationer. Organisationer
ar 1 behov av den energi, kreativitet, kunskap och fardighet individen for med sig liksom
individen &r 1 behov av 16n, mgjlighet till utveckling och karridr. Om detta samspel inte fungerar
kommer antingen individen eller organisationen bli lidande. Om samspelet fungerar kommer
saledes det motsatta ske. Organisationen far den kompetens och kreativitet den behdver och
individen kan utvecklas och uppfylla sina egna mal. (Bolman & Deal, 2005)

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

Utmairkelser | Forméner | Virderingar | Repressalier | Visioner (")msesic.lig relation och
motivation
Normativ | Medel Lag Hog Lag Hog Hog
Beloning | Hog Hog Medel Lag Medel Medel
Tvang Lag Lag Lag Hog Lag Lag

Figur 14, Forenklad beskrivning av styrformerna och deras maktmedel i relation till dess formagor att fungera som
drivkrafter for de anstéllda.

Kdlla: Modellen dr framtagen av forfattarna (M. Grande, A. Werner) byggd pa var 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 for att fi medlemmar att utfora det organisationen ar utvecklad att
gora. Den belyser dven den dmsesidiga relationen samt motivationen mellan styrformerna.
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5. Diskussion och analys

I foljande analys och diskussion kommer den empiriska data som kommit fram i studien knytas
och jdmforas med det nuvarande kunskapsldget avseende de generationer som &r
Forsvarsmaktens malgrupp. Det vi vill belysa dr framforallt de omraddena dér vi funnit
skillnader i var empiri kontra rddande kunskapslige i generationsforskning.

Analysen av generationernas forhallningssétt till en arbetsgivare 1 allménhet och
Forsvarsmakten i synnerhet fir sedan ligga till grund for en diskussion avseende styrformernas
betydelse och vilka maktmedel som bast ldmpar sig for att leda och motivera individer ur
Forsvarsmaktens malgrupp.

5.1 Generationsperspektiv pa attraktion

5.1.1 Samspel organisation person

I interaktionen mellan organisationen och individen sa finns tre delar som individen soker for
att kdnna att organisationen ger det individen behover. Dessa ér ledarskap, ansvar och
stimulans. 1 denna diskussion forsoker vi belysa skillnader eller likheter mellan generation Y
och Z. Valet av dessa tva generationer ir att de enligt oss dr den generation som Forsvarsmakten
bor fokusera sitt rekryterande mot.

Ledarskap

Ordet ledarskap har olika betydelser beroende frén vilken generation respondenten tillhor.
Generation Y Onskar att deras chefer och dldre kollegor skall mentorera dem genom sitt arbete.
Men dessa chefer eller dldre kollegor skall vara beredd pé att bli ifrdgasatta. Denna generation
ar kind for sitt ifragasattande, syftet med det &r att f4 en storre forstéelse till bakgrunden samt
helheten.

"...och fér min del dr det helt okej att det dr svara prévningar, bara man vet att det finns ett syfte i det,
en uppbackning och att ndgon faktiskt har ténkt till med det hér." (Kadett)

Detta stéller stora krav pa forstaelse hos chefer och éldre kollegor for att inte den anstéllda skall
uppfattas som motstrévig eller ej arbetsvillig. Vad vi kan utldsa fran empirin nir det géller
generation Z sé efterfrdgar de positiv feedback och peppning av sina framtida chefer for att
kénna sig viktig och sedd.

“Det viktigaste for en chef tror jag dr att ha en nédra kontakt med arbetarna och leda utifrgn gruppens
behov. For att jag ska trivas sa ska ledaren leda gruppen pa ett sdtt sa att jag ser mig sjélv hérd och att
chefen visar uppskattning och berdttar ndr man gjort ndgot bra. Jag skulle inte trivas om chefen aldrig
gav feedback eller var néra arbetarna.” (Gymnasieelev)

Om man kopplar detta till Forsvarsmakten dr vér erfarenhet att inom myndigheten ar vi mindre
bra pé att ge positiv feedback eller positiv pepp till vara medarbetare. Vi dr diremot duktiga pa
att papeka hur vi skall utvecklas men detta kan uppfattas som negativ kritik. En av
respondenterna beskriver att hen holl pa att tappa sig sjélv under GMU tiden.

“jag tappade intresset for FM ganska mycket faktiskt, baserat pa grundutbildningen och dom
befdlen...(bristande ledarskap) vi hade ddr.” (Kadett)

Det gavs ingen positiv feedback, det spelade ingen roll vilken &vning eller trdning som
genomfordes for individen sé bestod feedbacken endast av Ja eller Nej. Respondentens chefer
hade ett ledarskap som fick individen att ifrdgasétta sin egen personlighet och undrade om
individen réckte till. Men ingen feedback eller forklaring fran sina chefer rorande hur individen
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skulle utvecklas och bli en biéttre soldat. Detta beteende fran individens chefer och instruktdrer
kan fa vilken ung rekryt att inte vilja fortsdtta och ett sddant ledarskap &r bara negativt for
Forsvarsmakten. For att Forsvarsmakten skall kunna rekrytera fler medarbetare sa far inte daligt
ledarskap fran chefer eller instruktdrer std i vdgen for detta. Men déligt ledarskap skall inte
forknippas med rak och tydlig kommunikation. For Forsvarsmakten trénar for det allra virsta,
vépnad strid. Det unika med Forsvarsmakten dr att myndigheten ror sig i ett stort spektra mellan
total fred och vipnad konflikt. I detta spektrum anvénds olika varianter av ledarskap beroende
pa situation. Som officer méste man vara trygg med varierande ledarskap beroende pé situation.
Vissa situationer medger att man lyssnar av sina understillda och kan diskutera sig fram till ett

beslut samtidigt som andra situationer endast medger endast enkelriktad kommunikation fran
chef till understélld.

Denna variation av ledarskap méste tydligt kommuniceras till kommande generationer sd de
har forstéelse att ledarskapet varierar beroende pa situation. Detta dr av yttersta vikt da
situationerna mer styr valet av ledarskap frdn officeren och detta far inte vara otydligt for
individer som dr intresserade av Forsvarsmakten. Forsvarsmakten far inte ge en “falsk” bild av
ledarskapet inom Forsvarsmakten utan tydligt kommunicera att ledarskapet varierar beroende
av situation.

Ansvar

Ansvar dr en del av det som attraherat respondenterna till att soka till Férsvarsmakten. Ansvaret
ses som viktigt utifrdn aspekten flexibilitet och &r nidra sammanvavt med stimulans. Individer
far ansvar inom sitt arbetsomrade vilket ger mdjlighet till att tex styra sin egen arbetstid till viss
del sa lidnge tilldelad uppgift 16ses. Detta ger dven stimulans pé arbetet.

I forskningen kring generation y s &r ansvar inget som karaktériserar denna generation. Men
for individer som ingatt i var studie som tillhor generation y dr mojligheten och forvintan pé
att ta ansvar en viktig anledning till yrkesvalet.

"ja, jag dr vdldigt bra pG att leda en grupp... dd far jag I6sa den uppgiften och far fortroende i det..."
(Kadett)

For denna individ &r ansvaret att fa leda en egen grupp utvecklande och visar att 6verordnade
har fortroende for individen. Detta ger personlig stimulans och &r utvecklande for individen.

En officer forvéntas ta ett stort ansvar i sin tjinsteutdvning. Att ge en individ ansvar bor saledes
inte vara en problemstillning Forsvarsmakten star infor. Men generation z syn pd ansvar kan
vara problematiskt for Forsvarsmakten att tillfredsstélla. Forsvarsmakten profilerar en officer
som ansvarstagande och en tjdnst dir ansvar méste tas. Det bor sdledes vara kontraproduktivt
att forsoka attrahera med ansvar utan att beskriva att ansvaret oftast bygger pa erfarenhet. Okat
ansvar kommer med 6kad kunskap inom kunskapsomradet och ju mer kunskap desto mer
ansvar forvéntas individen ta i olika situationer.

Detta leder oss in pd generation z som ser ansvar ur ett lite annat perspektiv. Ansvaret dr en
form av beloning for en prestation vilket kan séga dterspeglar generationen individualistiska
karaktirsdrag. Att inte fi ansvar i1 varje situation kommer for generation z uppfattas som ett
personligt nederlag och kan rendera i att vederborande inte vill arbeta.

” Ansvar stdrker personer, ansvar i viss man dr nyttigt. Vissa vill ha mer vissa mindre. Jag vill ha ett
utvecklande ansvar som speglar hur bra jag utfért mitt arbete. ” (Gymnasieelev)
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Nér det kommer till ansvar och generation z visar var empiri att ansvar forknippas med
duglighet. Denna generation dr dem som genomfor den dteruppvickta varnplikten och bor
dérfor utgdra grunden for Forsvarsmaktens rekrytering. Nér det kommer till att utbilda och
utveckla denna generation i tex ansvar s& kommer det att stilla krav pd instruktdrerna och
cheferna att forsta att denna generation ser ansvar som en beldning pd hur bra de ar. En
maéttstock pa individuell prestation.

” Jag ser ansvar som en stor del inom ett arbete dd man far Idra sig hur man ska arbeta med detta
ansvar. Jag tror dven man presterar bdttre ndr man har ett ansvar. Skulle inte jag haft ndgot ansvar
skulle man strunta lite i allt.” (Gymnasieelev)

Var empiri visar ocksé att om inte denna generation far ansvar sa kommer den inte att gora sitt
bista eller bidra till arbetet. Detta hdnger ihop med denna generations bristande tdlamod. Men
for att denna generation skall finna motivation och betydelse med jobbet eller uppgiften
behover ndgot vara dverordnat ansvarsbiten. Det vi kan utldsa av empirin dr att meningsfullhet
kan vara just detta omradde som skall framhévas som en viktig grundstenar.

Stimulans

Nér generationerna skall beskriva stimulans sa kan vi se att det betyder olika beroende pa vilken
generation man tillhor. For generation x och y har ordet betydelsen av variation, variation 1
arbetet.

"Variationen av arbetsuppgifter" (Officer)

1

"...vdldigt intresserad av sdkerhetspolitik...[FM] dr éndd [de] som jobbar ytterst med sékerhet i Sverige.'
(Kadett)

Att genomfOra intressanta arbetsuppgifter som &dven korrelerar med det personliga
intresset medfor att arbetsdagarna upplevs stimulerande. Det som maéste belysas ér att
bada generationerna vérdesdtter varierande arbetsuppgifter och detta dverensstimmer
framforallt med generationsforskningen for generation y. Néar det kommer till val av
arbetsgivare sa méiste jobbet uppfattas som 16nsamt men far girna vara lite annorlunda
till karaktdr. Forsvarsmakten kan just erbjuda detta med varierande arbetsomraden och
framforallt lite annorlunda arbetsuppgifter jamfort med manga civila arbetsgivare.

“...och stimulans fér mig dr att jobbet dr roligt” (gymnasieelever)
”...det dr viktigt for mig for annars blir det inte sd roligt.” (gymnasieelever)

Generation z beskriver stimulans som att jobbet skall uppfattas som roligt. Férsvarsmakten har
ménga roliga jobb eller som vi vill uttrycka det, varierande men det dr viktigt att formedla att
varje dag inte &r rolig till denna generation. Just uttrycket roligt pé jobbet kan komma av att
denna generation inte har kommit ut pd arbetsmarknaden dnnu utan fortfarande ar i skolmiljon.
Det som éterigen framkommer &r vikten hur man kommunicerar vilka arbetsomraden som finns
inom Forsvarsmakten sa vi kan rekrytera individer som finner sitt arbete “roligt”. Med ett roligt
jobb sd dr chansen stdrre att individen stannar pa arbetsplatsen.
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5.1.2 Interaktion samhalle och person

Meningsfullhet
Nér det kommer till meningsfullt och utvecklande s ar likheterna sldende dver generationerna.
Att kunna bidra till samhallet eller ndgot storre har samma betydelse dver generationsgrinserna.

” Ett meningsfullt och utvecklande arbete betyder att det kan féra ett samhdille eller vad fragan gdller
gdr framdt och ett meningsfullt arbete ddr det mdrks att man gér skillnad och att det kan uppskattas
ibland. Jag skulle sdga att det dr rdtt viktigt ” (Gymnasieelever)

"...arbeta med ndgot ddr jag kdnner att jag...gor skillnad...bade kdnna att jag sjélv gér skillnad och att
jag utvecklas, men ocksa att jag gor skillnad foér andra...positiv pdverkan...det édr ndgot som dr viktigt,
inte bara fér mig utan fér andras liv ocksa." (Kadett)

"...att skapa ett krigsférband." (Officer)

Just meningsfullheten av att kunna bidra till samhaéllet forenar dessa generationer och enligt
empirin det som attraherar eller attraherade respondenterna till Férsvarsmakten.

Utvecklande

Empirin visar att officerarna och kadetterna anser att Forsvarsmakten som arbetsgivare ger dem
mdjlighet att utvecklas bade som individ och i yrkesrollen. Att kunna nd utveckling pé jobbet
stimmer ur generationsperspektivet men den stora skillnaden mellan dessa tva generationer ar
att generation y efterstrivar snabb utveckling medans generation x foredrar utveckling i ett
lugnare tempo men den skall leda till befordran eller mer ansvarsfulla uppgifter. For generation
y dr tempot viktigare och om inte utvecklingen gér tillrdckligt fort sa véljer denna generation
att soka utvecklingen hos annan arbetsgivare.

Inom Forsvarsmakten finns stora utvecklingsmdjligheter for individen bdde pé det personliga
planet som i yrkesrollen. Nér vi intervjuade gymnasieeleverna sd anser majoriteten att
mdjligheten till utveckling pa arbetet dr viktigt i valet av arbetsgivare. Empirin visar ocksa att
personlig tillfredsstéllelse for denna generation kommer fran utvecklingsmdjligheter pé jobbet.
For denna generation &r just personlig beloning viktig for att kdnna sig viktig och uppskattad.

“Ndr ett arbete dr meningsfullt och utvecklande sa kdnner jag i alla fall att jag har ett syfte med mitt
arbete.” (Gymnasieelev)

” Jag tycker det dr viktigt att man gér ndgot som kdnns meningsfullt, ....det ér ocksa viktigt att man
kdnner att man utvecklas pG ndgot sétt och blir en mer utvecklad individ.” (Gymnasieelev)

Den stora skillnaden mellan generation x, y och z dr att de éldre generationerna ser utveckling
som ett sétt att stodja kollektivet och framhéver inte sin personliga utveckling som nagot viktigt.
Men for generation z dr personlig tillfredsstéllelse via att omgivningen uppmarksammar
individens utveckling som viktig. For att inte generation z skall limna Forsvarsmakten pga. att
de inte far framhéva sin personliga utveckling i ett stérre forum maste myndigheten tydligt
formedla att den personliga utvecklingen dr bra men den skall bidra till att utveckla kollektivet,
hela Forsvarsmakten. Jaget skall bidra till laget.
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5.1.3 Social mening

Trygghet

For respondenterna som redan jobbar eller dr en del av Forsvarsmakten beskriver trygghet visar
empirin hos dessa generationer att trygghet pa jobbet bestdr av den sociala styrkan pa jobbet.
Men jobbet ger dven en social svaghet pa det privata planet. For generation x dr balansen mellan
jobbet och hemmalivet viktigt men de beskriver att det dr svart att finna balans mellan jobbet
och privatlivet. Detta skapar en social otrygghet pa det privata planet vilket enligt empirin leder
till att individer avstir befordran. Befordran for individen innebdr stora péfrestningar for
familjen. Detta beror pa att om man skall avancera i graderna behdver man spendera en
avsevird mingd tid pa ndgon av Forsvarsmaktens skolor. Det kan vara en fackskola men dven
forsvarshogskolan. Denna tid borta fran familjen skapar otrygghet for individen och familjen
vilket kan 1 vérsta fall kan leda till att individen véljer att limna Forsvarsmakten.

Denna balans mellan arbetsliv och privatliv framkommer inte i empirin for kadetterna eller
gymnasieeleverna men vi tror att detta beror pé att de dr sa unga och inte har bildat familj dnnu.
Darfor bendmner dessa generationer att kamratskapen och att man skall kunna fora en bra dialog
pa jobbet som trygghet. Just samspelet mellan arbetslivet och privatlivet dr nagot som behdver
beaktas och utvecklas

Tillhérighet

Att kunna bidra till samhéllet och kénna att man &r en del av ndgot storre dr genomgéende for
samtliga generationer. Empirin visar att generationerna uttrycker vikten av att tillhora en
gemenskap. Nir det kommer till varfor respondenter fran generation x och y valde
Forsvarsmakten sa visar empirin att denna generation vérdesatte just tillhorigheten, att vara en
del av ett lag som bidrar till ndgot som samhallet efterfragar.

Denna tillhorighet tilltalar dven generation z och anser att den dr viktig for att kéinna trygghet
och stimulans pa jobbet. Enligt generationsforskningen sa foredrar denna generation att vara en
del av en gemenskap via tekniska tjdnster sdsom social medier. Detta kan ju dock bli ett problem
ndr méinga arbeten inom Forsvarsmakten innebér att jobba och 16sa problem tillsammans med
andra i den fysiska miljon. Detta medfor att ndr man skall rekrytera fran denna generation sé
méste Forsvarsmakten finna individer som inte foljer generationsforskningens normer utan
stimuleras och kédnner stolthet av att [sa problem tillsammans med andra individer i den fysiska
miljon.

5.1.3 Sammanfattning

Niér det slutligen kommer till generationernas berdringspunkter sd bor man belysa; stimulans,
meningsfullhet och trygghet. For att kunna rekrytera individer till Férsvarsmakten sé dr dessa
ord och dess mening det som forenar over generationerna och bor forstirkas och formedlas vid
rekrytering. Dessa omrdden kommer att mojliggora att oberoende av generationstillhorighet sa
kommer individer att finna samhdrighet som leder till stimulans och slutligen tillhérighet. Detta
bor leda till att individerna stanna kvar i Forsvarsmakten men framforallt fungerar individerna
som positiva rekryterare och reklampelare i samhéllet.
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5.2 Styrformernas betydelser

Analysen av generation y och z visar pa ett samband mellan uppfattningen om hur en
organisation och vilken styrform denna utdvar. Styrformen har alltsd betydelse for
organisationens formaga att dra individer till sig. En statlig myndighet, s som Forsvarsmakten,
som dr volymmadssigt stor och komplex av sin natur hamnar létt i en organisationsledning som
ar kontrollerande. Har finns en koppling mellan de ekonomiska ramarna Forsvarsmaktens far
och den utveckling till centraliserad ledning som under 2000-talet véaxt fram i myndigheten.
Forsvarsmakten har under den stora omstédllningen fran ett kvantitativt invasionsforsvar till ett
kvalitativt insatsforsvar vandrat genom olika styrformer. Med omstillningen minskade de
ekonomiska anslagen vilket i sin tur stillde hogre krav pa organisationens verksamhet och
redovisning av ekonomiska resultat. Med insatsforsvaret utvecklades yrkesforsvaret som 6kade
kvaliteten pa krigsforbanden men, som ocksd, i sin tur 6kade de ekonomiska kostnaderna.
Samtidigt minskade myndighetens handlingsfrihet med sin personal.

Forsvarsmakten hade alltsd en tvingande styrform under 80-, 90- och borjan av 00-talet. Detta
krivde en stor byrakratisk apparat for inkallelse, monstring, uppfoljning, utbildning och
beredskap. Samtidigt var en stor del av myndigheten bemannad av personal med 14g motivation
dér kvantitet 1 manga stycken gick fore kvalitet. Med Overgangen fran personalforsorjning
genom virnplikt till yrkesforsvar tog en ny styrform greppet om myndigheten, den belénande.
Harvid skulle individer fa betalt for sina tjinster men utan att det for den skull skulle kosta for
mycket. Parallellt med denna utveckling gick Forsvarsmakten igenom vad som kan kallas en
identitetskris. I svallvdgorna efter Sovjetunionens kollaps forsvann den yttre fienden som
skapat mening med myndighetens existens. Detta pdverkade i sin tur véirdet pa Forsvarsmakten
och myndighetens forméga att rekrytera. Forsvarsmakten blev en arbetsgivare som vilken som
helst;

“..jag har dnda alltid ténkt Férsvarsmakten som vilken arbetsgivare som helst och... jag har pd ndgot
sdtt aldrig gjort skillnad pa Férsvarsmakten som arbetsgivare eller vilket annat féretag eller myndighet
som helst...” (Kadett)

Denna uppfattning av Forsvarsmakten belyser den utmaning som myndigheten star infor.
Forsvarsmaktens kulturella och vérderingsméssiga fundament har bleknat till en organisation i
méngden av andra. Forsvarsmakten har blivit en arbetsgivare som styrs genom transaktioner i
ett samhille dir en myndighet inte kan konkurrera med den privata sektorn. En ohéllbar
situation for att personalforsorja en sd stor myndighet. For att hantera det har nu en kombination
av varnplikt och yrkesforsvar inforts. Det kommer givetvis 6ka den totala volymen av personal
1 myndigheten, men det kommer inte fordndra uppfattningen av Forsvarsmakten. Saledes
kommer myndigheten inte gé& till djupet av problemen att rekrytera. Istéllet kommer
myndigheten stdllas infor en kombinerad styrform, bade belénande och tvingande. Innebdrden
av detta dr att styrformen bestér av en som myndigheten inte har rdd med, belénande, och en
som forknippas med nagot “...omodernt, ofritt och ostrategiskt sditt att forsvara Sverige” (SVD,
artikel ”Vdirnplikt dr dumsnalt”, publicerad 20190811), det tvingande. Denna trend kan bara
brytas genom en fordndring av den symboliska synen pd Forsvarsmakten. Forsvarsmakten
méste bdrja ses som ndgonting annat dn en arbetsgivare som vilken som helst. Myndigheten
skall anamma den rika kultur, den historia, sina myter och ritualer och utifran dessa bygga sin
verksamhet, sina visioner och virderingar, utveckla ett forhillande dir en normativ styrform
kan anammas.

Som hévdats ovan var virnplikten ett tvdng. Detta aterspeglade sambhillets generella
uppfattning om Forsvarsmakten. Att inte genomfora sin vérnplikt &tfoljdes av en héard
repressalie 1 form av fangelse. Ur ett individuellt perspektiv forlorade personerna upp till ett ar
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av sitt liv som kunde édgnas at studier eller att arbeta. Den ekonomiska erséttningen var inte
jamforbar med en fast anstéllning och den individuella friheten var begriansad. Detta kan hivdas
skapade en inte alltigenom positiv bild av myndigheten. Men ur ett annat perspektiv sa kan det
hivdas att forstaelsen for behovet av Forsvarsmakten var hogre i samhiéllet under 80- och 90-
talet. Men denna forstaelse och kunskap har langsamt sjunkit. I en kombination av ett fordndrat
omvdrldslidge och det faktum att farre genomforde vérnplikten. Forstaelsen for virdet av
Forsvarsmakten, tillsammans med den breda kommunikationen i samhéllet, skapade en norm
att varnplikten skulle goras. Det vara accepterat, om &n inte motiverande, att genomfora
vérnplikten. Det fanns en normativ aspekt inom den styrformen som var tvingande. Att fortsitta
som officer véxte sedan fram hos individerna genom den varnplikt ur vilken Forsvarsmakten
rekryterar. Det var upplevelsen som var avgdrande for det individuella beslutet. Att soka till
officer;

“..kom fran vdrnpliktstjdnstgéringen...[jag] trivdes mycket bra...vdrnplikten var stimulerande och
varierande vilket gjorde att jag verkligen kunde ténka mig att jobba som officer”. (Officer)

Denna positiva upplevelse byggdes upp hos individen av Forsvarsmakten inom ramen for den
tvingande styrformen. Det var ett 6verforande av den symbolik myndigheten stod for. Individen
formades av Forsvarsmakten samtidigt som Forsvarsmakten stod for ndgot individen kunde
relatera till. Denna forméga finns dnnu kvar inom myndigheten och dess betydelse dr av stor
vikt visar citatet nedan;

“Fér mig kdnns det pad riktigt, att jag star ddr och utbildar virnpliktiga eller rekryter kinns det som jag
go6r ndgot...alltsa pdverkar deras liv pa ett sdtt. Att jag, precis som dom befélen [respondenten métt]
paverkade mig, genom att jag utvecklades mycket under...det dret pa K3, sa skulle jag ocksa vilja géra
for andra...ndr jag sGg hur dom befélen var, kénde jag att jag vill géra likadant...” (Kadett)

Individen hade inte ndgon tanke pa att bli officer utan skulle bara genomfora militdr
grundutbildning. Det var inte heller sjélvklart for individen att dverhuvudtaget ta nagon
anstéllning. Men tiden under grundutbildningen formade individen, det Forsvarsmakten stod
for var ndgot som individen kunde identifiera sig med.

En normativ styrform skapar en attraktion till Férsvarsmakten men myndigheten kommer att
behova nyttja den tvingande. Beslutet avseende tjdnstgoringsskyldighet i internationell
verksamhet (Forsvarberedningen, 2003) dr ett exempel pa ndr den tvingande styrformen
nyttjades. Detta beslut mottogs inte positivt av alla inom Forsvarsmakten. Repressalierna for
den som vigrade var avsked. Styrformen kan vara nédvéndig vid tillfillen men bor inte vara
den enda grunden till personalférsorjning. Den tvingande styrformen alienerar individen till
organisationen.

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

Upplevelser som dessa skapar en likgiltighet d4 individen tvingas att gra nadgot som ir utan
mening. Detta tillsammans med repressalier om nigonting inte genomfors korrekt skapar en
sjunkande motivation. Individen genomfor det som séigs men med minsta mojliga anstrdngning,
bara sa mycket som behovs for att undvika repressalierna.

Tvang som styrform é&r alltsd inte den bista for att 6ka attraktionen och rekryteringen till
Forsvarsmakten. Men tvang som styrform dr nodvéndig for att Forsvarsmakten skall kunna
véxa 1 den takt som den behdver. Men acceptansen for att tvingas till att genomfora vérnplikt
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kan dock Okas genom att det generella véirdet pd Forsvarsmakten i samhéllet okar. For
Forsvarsmakten dr det sedan av vikt att forvalta den tid som myndigheten far med individen for
att 6ka detta virde och kanske ocksa fa individen att stanna kvar. Det &r under denna tid som
Forsvarsmakten kan forma individen till att anta de virderingar som myndigheten stir for som
sin egen.

“[d]e vdrderingar och antaganden som formar dess medlemmar...dr allt marinkdren har. Marinkdren
dr den minsta kdren inom den amerikanska militéren, och pG mdnga sdtt den mest intressanta.
Marinkdren dr den av kdrerna vars kultur dr rikast: formalistisk, isolerad, elitistisk och med en djup
férankring i den egna historien och mytologin.” (Ricks, 1997, sid 15, hémtat ur Bolman & Deal)

For den amerikanska marinkdren blir detta formande av yttersta vikt dd de konkurrerar
volymméssigt och ekonomiskt med stdrre vapengrenar. Men vad detta citat ocksd visar pa ar
att virderingarna inte stannar pd en central Forsvarmaktsnivd. Varje vapenslag, varje forband
och varje enhet méste utifrdn en gemensam Forsvarsmakts stindpunkt bygga sin egen kultur,
sina egna virden att ha som fundament. Detta virderingsbyggande kommer likasa ge ytterligare
acceptans for tvang ur ytterligare ett perspektiv.

Forsvarsmakten skall som yttersta verktyg utdva véld i stridssituationer. Att som individ gora
detta, att agera under denna typ av situation dr inte naturligt. Stridssituation kréver att ett tvang
eller i varje fall upplevt tvang blir nodvéndigt for att uppgiften skall kunna 16sas. Att tréna detta
ar en del i en militdr grundutbildning och skulle kunna vara det inslag som respondenterna
upplever som negativt. Ett visst matt av tvang kanske maste finnas i alla organisationer och i
en myndighet som Forsvarsmakten kanske detta framtrdder mer &n i andra organisationer. Inte
minst med hénsyn till svarigheterna att bemanna myndigheten och den plikt som dérfor finns.
Det myndigheten bor beakta ér dock sambandet mellan tvdnget som styrmetod och den nedgéng
1 motivation som intriffar. Likvél riskerna med att de anstédllda alienerar sig med myndigheten
ndr dom kénner att denna inte foljer deras egen uppfattning om hur Forsvarsmakten ska styras.
Det som empiriskt visat sig dr dock att individer kan utstd tvangsmakt om dom kénner att det
ar for en kortare tid och om det finns ett mal som individen vill uppné och ett hogre syfte.

En normativ styrform skapar sdledes en viss acceptans for att tvingas genomfora verksamhet
som en individ inte dr motiverad att gora. Det hdgre syftet med organisationen spelar en hogre
roll 1 individens motivation dn de inskrdnkningar i frihet som tvénget innebar. Men det finns i
empirin ocksd en drivkraft som handlar om individens mdjlighet till individuell och
yrkesutveckling. Det framgar att denna utveckling forknippas med individens prestation och
kan séledes ses som en beloning. Samma form av beléning framkommer 1 uttrycket for den
kompensation individen onskar i form av stod till familjen vid 1dng bortavaro. Dessa aspekter
ar viktiga att ta hansyn till men kan, liksom tvangsmakt, balanseras med den dvertygelse den
normativa styrformen innebér for individen.

Sammanfattningsvis visar denna analys av styrformerna att de har betydelse for individens vilja
att arbeta i en organisation. Den visar ocksé att en overtygelse hos individen att verksamheten
har ett hogre och tilltalande syfte hdjer motivationen. Den normativa styrformen som dé kan
anvéndas av organisationen medfor att byrakratin kan minska och medger att organisationen da
det behovs kan utdva tvang. Acceptansen hos individen att beldning uteblir 6kar ocksa, dock
behover organisationen finna en balans dér individens kompetens, erfarenhet, kunskap och
arbete faktiskt medfor utveckling och férmaner.
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5.3 Sammanfattning

Analysen och diskussionen visar pa bade likheter och skillnader i generationernas generella
karaktirsdrag och det som varit drivkraften for individer att bli officerare. De aspekter som dr
gemensamma har genom empirin fatt en djupare mening och innebdrd. Vidare visar det pd att
en organisations sétt att ledas och styras har implikationer pé hur attraktiv den anses vara. Det
framtrader ett samband mellan malgruppen, attraktionsfaktorerna och styrformerna. Styrformen
blir i sig en aspekt som paverkar valet att vara en medlem eller att st utanfér. Analysen och
diskussionen visar ocksd pa att dven dd det finns likheter mellan empirin och
generationsforskningen gér det inte att helt bygga sin kommunikation pa det senare. I nésta
kapitel kommer vi djupare belysa resultatet av studien och vad denna studie sdger avseende en
okad attraktionskratft.
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6. Resultat

I detta avlutande kapitel kommer vi redovisa det resultat som har framkommit genom analysen.
Kapitlet dr indelat i en inledande allmén kunskapsdel som beskriver resultatet i sin helhet. Efter
detta foljer ett avsnitt med rekommendationer till Férsvarsmakten och ett med reflektioner 6ver
fortsatt forskning i &mnet.

Grundande normer och varden
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Figur 15, Grundande normer och virden

Killa: M. Grande, A. Werner

Figur 15 dr en modell dir vi sammanfort den datanidra analysen med de kunskaper som
referensramarna givit. De kategorier som beskriver attraktionsfaktorerna har utifrdn analysen
och diskussionen sammanforts till en indvidmodell som vi kallar generation officer. Modellen
belyser att det inte 4r mojligt att helt utga fran den forskning som finns kring generationer.
Istdllet dr det drivkrafter hos en specifik individ som skall ligga till grund for hur
Forsvarsmakten bygger sin attraktion och rekryteringsstrategi. Generation Officer bygger pa
de observationer som gjorts genom empirin och vilken karaktdristik utifrén
generationsforskningen som utmirker denna. Generation officer attraheras alltsd av de
grundande normerna och vérdena didr en normativ styrform dr grunden for motivationen.
Generation officer visar dock pa karaktdrsdrag dér ocksd myndigheten visar pd uppskattning
for det arbete som individen gor. Denna uppskattning aterfinns i en belénande styrform och &r
viktig som en direkt positiv dterkoppling till individen. Nedan foljer en djupare beskrivning av
Generation Olfficer och vilka styrformer som gagnar Forsvarsmaktens attraktion.
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6.1 Generation Officer

Det finns inget allméngiltigt recept for hur man kan attrahera och rekrytera en individ till
officersyrket. De aspekter som paverkar en person &r 1 stor utstrickning individens egna vilket
skapar kommunikativa och praktiska utmaningar for Forsvarsmakten i sin strategi for att véxa.
I den strategi som myndigheten byggt upp har man anammat kunskaper som bygger pa
marknadsforing av produkter. Detta visar sig vara en alltfor generell och ytlig metod for en
myndighet s komplex som Forsvarsmakten. De budskap som kommuniceras visar sig korrelera
med vad malgruppen for rekrytering vill hora men detta budskap riskerar bli innehallslost,
foremal for subjektiv tolkning och ndgot som myndigheten svérligen kan infria.

Denna studie har visat pa att det finns generella aspekter som Forsvarsmakten kan ta fasta pa.
Detta kréver dock vissa stillningstaganden som myndigheten méste gora for att nd de mal som
ar uppsatta. En generations karaktérsdrag kan inte enkom ligga till grund for en strategi for att
attrahera individer till Forsvarsmakten. For att nd en mélgrupp maste en djupare betydelse av
officersyrket och de aspekter som fir en individ att ta steget in i myndigheten belysas. Studien
visar pad att den basplatta som skall utgdra grunden till att attrahera malgruppen dr den
samhillsnytta Forsvarsmakten utgor. En av de bidragande orsakerna till att individer har sokt
sig till officersyrket har varit for att bidra till samhéllet. Samhéllet och en kontinuerlig
forbattring av detta, att std bakom och for den utveckling som sker, &r en motivator. Studien
visar pa att det finns nyansskillnader i vad detta bidrag innebér men att Férsvarsmakten faktiskt
innefattar det mesta av dessa.

Det denna studie visar dr att meningsfullhet beskrivs som att vara en del av
samhillsutvecklingen. Delaktigheten i samhéllsutvecklingen bestar av en rad olika aspekter,
men dir Forsvarsmakten kan ta fasta pa flertalet. Det dr detta fokus och den helheten av alla
aspekter, som ligger till grund for attraktionen. Det budskap som fors fram skall inte
suboptimeras till en viss del av Forsvarsmaktens uppgifter. En sédan suboptimering kommer
dodlja den nyansrikedom som finns i myndigheten och kommer minska intresset. Det dr saledes
inte en del av myndighetens uppgifter som skall belysas 1 rekryteringsarbetet. Det dr alltifran
forsvaret av griansen och fredsframtvingande och stabilitetsbyggande i1 vérlden till att slicka
skogsbrinder och bygga filtsjukhus vid pandemier som Okar attraktionen. Det skall inte 14ggas
fokus pa en del av detta for att beskriva samhéllsnyttan och Forsvarsmaktens bidrag till
samhillsutvecklingen. Meningsfullheten skapas genom att myndigheten visar pa alla dessa
nyanser.

Denna nyansrikedom kan fa ett ytterligare djup och mening da det inom myndigheten finns
otroligt ménga vidgar att bidra genom inom Forsvarsmaktens uppgifter. Denna variation
fungerar bade som stimuli och &r utvecklande for individen.

Forsvarsmakten finns for hela samhéllet och bidrar till alla de aspekter som dr viktiga for att
samhillet skall fungera. Denna kraft skall myndigheten ta fasta pa. Men att alla kan vara en del
av myndigheten som officer ér inte ett budskap som skall kommuniceras. Det finns en stor
attraktionskraft i att belysa det ovanliga med Forsvarsmakten. Utmaningen med att ta sig
igenom ett nalsdga och att tillhora en viss skara individer &r en viktig drivkraft. Detta innebér
att en for generell kommunikation gér myndigheten mindre intressant. Detta forstirks med
symboliken i myndighetens traditioner och historia. Den kulturella rikedom som existerar i
myndigheten skall lyftas upp da den forstérker en kénsla av tillhorighet till en viss skara. Den
kulturrikedom och de skillnader som existerar inom Forsvarsmakten skall lyftas upp som en del
av myndighetens sdrdrag. Med de stora skillnader som existerar mellan de olika
forsvarsgrenarna, forbanden och enskilda enheter sa finns det en plats som passar olika
individer. Det &r denna mangfacetterade arbetsplats som skapar den attraktionen som
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Forsvarsmakten eftersoker. Med stdllda krav och individens kénsla av att vara utvald skapas en
organisation som individer efterstrivar att fa vara en del av. Det som skall kommuniceras skall
besta 1 ett budskap dér individen &r utvald for att individen dr bdst lampad att bidra till
samhillet. I denna kommunikation skall dven alla de olika tjdnster Forsvarsmakten har att
erbjuda lyftas fram.

Som en sammanfattande beskrivning kan Generation Officer saledes sdgas vara en
hogpresterande individ som drivs av att kénna meningsfullhet genom att denne far bidra till
ménga olika aspekter i samhillsutvecklingen. Detta mal skall delas av ovriga inom
myndigheten och bidrar till en kénsla av tillhérighet som skapar en positiv gemenskap. Att fa,
och viljan att ta, eget ansvar 6kar motivationen och hérvid skall ledarskapet vara mentorerande
och inte tvingande eller kontrollerande. Att fi fortroende att 16sa sina uppgifter, samtidigt som
overordnade stddjer med erfarenhet och kunskap, bidrar till den individuella utvecklingen.
Denna positiva atermatningen uppfattas som en beléning for det arbete och den tid individen
ger myndigheten. Sammanfort med en stabil och hog social samt yrkesmaéssig trygghet och en
aterkommande stimulans genom utmaningar och myndighetens variationsrikedom attraheras
Generation Olfficer.

De karaktirsdrag som beskriver Generation Officer och det som driver denna individ &r viljan
till att bidra till ndgonting storre, att kinna meningsfullhet. Detta, tillsammans med tillhérighet,
ansvar och ledarskap ér de drivkrafter som utgdr grunden for den styrform som Generation
Officer efterfragar. For att belysa forhallningssittet samt sambandet mellan Generation Officers
och styrformerna kommer gors hér en djupare beskrivning av styrformernas innebord.

For att Generation Officer skall attraheras maste en normativ makt utovas som styrform. Harvid
skall den upplevda meningsfullheten i att kunna bidra till samhéllet ligga till grund for den
gemensamma vision som styrformen byggs pé. Att bidra till samhéllet &r dock ett abstrakt
begrepp men beskrivs i empirin som en helhet dir bade skyddandet av véarderingar och att bidra
till en helhet for att samhéllet skall bli béttre ingar. Det handlar saledes inte enbart om att skydda
Sveriges grianser mot ett angrepp utan lika mycket om att skapa social trygghet inom landets
granser skydda ménniskor i andra ldnder, miljoarbete och stodja samhéllet i kriser vare sig det
handlar om pandemier som ndrvarande Covid-19 kris, slicka skogsbrander eller delta i att
skydda miljon. Kan en symbolik byggas kring detta samhaéllsperspektiv kommer viljan att vara
en del av denna samhéllsapparat som Forsvarsmakten dr 6ka. Det samspel som saledes skapas
mellan motivation och det fortroende som myndigheten fér for att individen loser sina uppgifter
minskar behovet av kontroll. Detta leder till ett 6kat ansvar och en okad flexibilitet for den
anstéllde. Detta samspel faller vél in pd Generation Officers behov av frihet att 16sa sina
arbetsuppgifter under eget ansvar som kommit fram i empirin. Om denna symbolik om
Forsvarsmaktens betydelse for samhaéllet kan etableras och attrahera individer till officersyrket
kommer det medfora en gemenskap inom myndigheten som skapar trygghet.

Den belonande makten som styrform har ockséa en betydande roll for malgruppen Generation
Officer. Det handlar da inte s& mycket om en hog 16n da drivkraften dr meningsfullheten. Dock
sa vill man fa en visad uppskattning genom dels mdjligheten till karridrsutveckling, positiv
feedback men ocksd genom att kompenseras genom socialt stod. Karridrsutveckling dr viktig
for att inte individen skall stagnera i sin personliga utveckling, samtidigt sé ér karridrsutveckling
ndgot métbart for den prestation som individen har utfort for organisationen. Detta och att
myndigheten ger ett socialt stod utanfor arbetsplatsens avgransning skall ses som en motivator.
Det dr dock av stor betydelse att Forsvarsmakten inte bygger sin verksamhet pa belonande makt.
Att enbart anvénda en belonande styrform kommer resultera i att malgruppen helt sonika ldmnar
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om deras egen uppfattning om beldning inte infrias. Istillet 4r det den normativa styrformen
som skall utvecklas genom en tydlighet i Forsvarsmaktens virde for samhéllet. Detta skapar
den meningsfullhet som bidrar till tillhdrigheten, ett attraktivt ledarskap och det enskilda ansvar
som myndigheten kan ge sina arbetstagare. Om drivkraften &r ett kall kan myndigheten forlita
sig pd att alla arbetstagare kommer utfora sina arbetsuppgifter mot myndighetens mal och
innanfor de ramar som myndigheten givit. Kontrollen, som leder till en 6kad byrakrati, kan
sdledes minska.

Med de grundade normer och virden som bygger plattformen for styrformerna tycks ocksa
acceptansen for tving som maktmedel 6ka. Generation Officer accepterar tvdnget om det syftar
till ndgonting storre eller uppfyller ndgot eller nagra av de kategorier som Generation Officer
vérdesitter.

Sammanfattningsvis dr det inte en generell mélgrupp som myndigheten skall vinda sig emot
for att attrahera unga individer till officersyrket. Istéllet skall fokus vara pa den specifika
individen som har karaktéristiken som beskrivs hos Generation Officer. Kommunikationen
skall dd byggas upp runt de grundade normer och virden som framkommit i denna studie.

6.2 Slutsatser

e Denna studie visar pa att meningsfullhet, tillhorighet och stimulans ir gemensamma
kategorier over generationsgridnserna. Dock kan generella forestidllningar om individers
karakteristik byggt pa generationsforskningens kunskap inte ligga till grund till
attraktionsmodeller for rekrytering av officerare.

e Profilering och informationskampanjer for att attrahera till officersyrket ska bygga pé
modellen Generation Officer. Det denna modell visar dr de unika karaktirsdrag som
individer intresserade av officersprofessionen besitter.

e Meningsfullhet ir den kategori som utgdr grunden for attraktionskraften och valet att bli en
del av en organisation. Det finns individuella nyanser av betydelsen av meningsfullhet men
en gemensam del dr bidragande till samhaillet. Detta engagemang skall 6vergripa alla delar
av samhillsutvecklingen. Med Forsvarsmaktens stora bredd i1 uppgifter, nationellt forsvar,
stod till svensk sidkerhetspolitik och nationell krishantering, har myndigheten
forutsittningar att attrahera ett stort antal individer. Det tycks foreligga en form av
individuell ideologisk drivkraft som bygger pa ett stdllningstagande kopplat till samhillets
vérderingar. Detta innebér att en for suboptimerad och generell bild av Forsvarsmaktens
syfte dr kontraproduktivt for attraktionen.

e Meningsfullhet skapar forutséttning for den normativa styrformen som ocksd ar den mest
lampliga styrformen for att skapa motivation samt efterlevnad till organisationens mal. En
normativt kontrollerad organisation skapar ocksé forutsittning for den typ av ledarskap som
individerna efterfrdgar. Chefer som mentorerar, ger ansvar och ér flexibla 6kar viljan att
vara en del av Forsvarsmakten. Forsvarsmakten kan inte i1 sin efterstrivan att Oka
personalvolymerna endast fOrlita sig pa kunskap kring generationsforskning.
Forsvarsmakten méste skapa sig en djupare kunskap om vad som verkligen driver individen
och ta tillvara pa de enorma forutsdttningar myndigheten har for att utveckla individerna,
bade i professionen men ocksé pé det personliga planet.

e Med en normativ drivkraft minskar bade individens behov av beloning for sitt arbete,
myndighetens behov av fvdng for att nd sina mal och minskar den byrakratiska
kontrollen. Beléning i form av personlig och karridrmédssig utveckling &r dock en viktig
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aspekt. Individer som ingér i Generation Officer skall anses som hdgpresterande och vill
inte stagnera i sin utveckling.

o Forsvarsmaktens stora bredd i uppgifter for att bidra till samhallet har lyfts fram som viktigt
for attraktionen. Ytterligare en viktig del &r Forsvarsmaktens stora kulturella och
symboliska bredd. De skillnader som finns inom myndigheten skapar ocksa en arbetsmiljo
som passar olika individer. Dessa skillnader &r viktiga att ta till vara pa och att visa for att
Oka attraktionen. Detta, tillsammans med kénslan av utvaldhet, 4r en del av
den tillhorighet som bygger en organisatorisk stabilitet.

o For att kunna rekrytera morgondagens soldater, sjomén, specialistofficerare men framforallt
officerare sa mdiste Forsvarsmakten formedla en rdttvisande bild av yrket. Vikten av
att kommunicera ratt bild av yrket men framforallt tydliggéra Forsvarsmaktens
forvantningar och krav pa individerna maste framga annars kommer individerna att lamna
Forsvarsmakten nir inte sdljargumenten Overensstimmer med verkligheten. Inforlivas
individernas forvéntningar pd Forsvarsmakten, s& kommer individen att bidra till
Forsvarsmaktens utveckling bade personellt men framforallt stirka varumérket
Forsvarsmakten genom positiv marknadsforing fran myndighetens medarbetare. Detta
kommer i slutdnden att leda till att rekryteringen till Forsvarsmakten underldttas. En
attraktiv arbetsgivare har ldttare att rekrytera och framforallt rekrytera ritt individer till
Forsvarsmakten som driver myndighetens utveckling framét.

6.3 Rekommendationer till Forsvarsmakten

For att oka inflodet till officersyrket &r det utifrdn denna studie var rekommendation att belysa
samhillsnyttan med myndigheten. Denna samhéllsnytta maste visa den bredd och helhet som
Forsvarsmakten bidrar med och inte suboptimeras mot en av de uppgifter Forsvarsmakten ar
alagd att utdva. Allt bor betraktas och kommuniceras som lika viktiga och inte bara fokusera pé
den vipnade striden. Vikten av att kommunicera alla myndighetens dtaganden och mdjligheter
ar avgorande sa att individer forstir bredden av mdjligheter som vintar ifall individen véljer att
soka sig till officersyrket. Detta bidrar till mdjligheten att anvénda en normativ styrform som
rekommenderas for att 6ka attraktionen for myndigheten.

For att stdrka mdjligheten till en normativ styrform bor Forsvarsmaktens bygga en symbolik
runt den mycket speciella utmaning det ar att tjinstgora i myndigheten. Den stora variationen
och den méngfacetterade verksamhet som Forsvarsmakten innefattas av skall forstérkas och
belysas. Forsvarsmakten skall tydliggéra vad myndigheten erbjuder individen som tar klivet in
och har en viktig betydelse for hur myndigheten uppfattas. Det ar sokandet efter att kunna bidra
samtidigt som Forsvarsmakten erbjuder en utmaning som &r utvecklande bade personligt och
yrkesmaéssigt.

Forsvarsmakten bor utvecklas i symbolisk mening, med samhéllet i fokus, kombinerat med att
bejaka den starka historiska forankring och kultur som existerar i myndigheten. Att vara officer
skall forknippas med ndgot speciellt och att det faktiskt inte &r alla som passar i detta yrke.
Denna form av mytologi kommer att ka attraktionen.

Nyttjandet av varumarkesprofilering bor fordndras till en tydligare normativ och symbolisk
profilering. Varumirkesprofileringen tenderar att bli for generell och ytlig 1 motsats till den
normativt symboliska vars syfte skall vara att hoja officersyrket till ndgot mer &n bara ett yrke.
Officeren maste i sin yrkesutdvning fa 16sa de uppgifter som ér direkt forknippade med
samhillsnyttan. Officeren bdr 1 mdjligaste man frantas de allt for administrativa
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forvaltaruppgifterna och istéllet 4gna sig at kirnverksamheten. Den praktiska aspekten pd yrket
bor fa en starkare roll dér de administrativa kraven minskas.

I ett djupare perspektiv bor alla de vdgar en officer kan ta belysas, officer dr inte ett yrke. Det
finns manga olika befattningar, tjénster och karridrvagar. Variationsrikedomen dr enorm och
detta bor Forsvarsmakten ta fasta pd. Det dr 1 dessa den beloning som till viss del driver
individerna kan tillgodoses.

I Forsvarsmaktens arbete att attrahera samt rekrytera officerare dr det var rekommendation att
specifikt anvinda Generation Officer som modell i myndighetens kommunikation. Generation
Officer karakteriserar den individ som Forsvarsmakten bor eftersoka, en individ som styrs av
mer dn ett [dnekuvert och en karriér.

6.4 Rekommendation till fortsatt forskning

For att fa en djupare kunskap i vad som skapar meningsfullhet &r det var rekommendation att
djupare studera innebdrden av att bidra till samhillet. Detta kan inledas med en kvalitativ studie
med en deduktiv ansats som provar den empiriska modellen i denna uppsats. Detta kan med
fordel genomforas som tre delstudier, en pd nu tjinstgorande officerare, en pé officerare som
har avslutat sin tjdnst och en pa individer som star infor ett yrkesval.
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7. Bilagor
7.1 Intervjuer

7.1.1 Intervjuplan Officerare
Undersdkning varfor respondenten sokt till Forsvarsmakten.

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

Tid ca 1 timma

Uppviarmning

Presentation och kallprat

Inledning av intervju

a) Beskrivning av studien-Vad och varfor
b) Anonymitet

c) Hantering av citat

d) Kontaktuppgifter och uppfoljning
Intervju

Semistrukturerad intervju i samtalsform

Avslutning
a) Har du négra dvriga saker att tilligga?
b) Hur uppfattade du intervjun?

c) Kallprat — vad hinder nu?

Fragestillningar bakgrund

Alder?

Vilken vérnplikts befattning hade du under din vpl?
Hur lang tjénstgdring?

Fragor med lag struktureringsgrad
e Nar du var fardig officer- specialistofficer vilka forvantningar hade du dé pé officersyrket

o Efter att ha jobbat ett par &r som officer har din syn pd officersyrket fordndrats. Pa vilket
sdtt har sin syn foréndrats.
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e Vilken ér den grundldggande faktorn till att du fortfarande &r kvar inom Forsvarsmakten.

e Med din erfarenhet om Forsvarsmakten idag skulle du séga &r den storsta faktorn till att
Forsvarsmakten har svart att rekrytera nya officerare- och specialistofficerare.

Uppfoljning
e Beskriv
e Utveckla
e Fortsitt
e Forklara
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7.1.2 Intervjuplan Kadetter
Undersokning varfor respondenten sokt till Forsvarsmakten.

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

Tid ca 1 timma

Uppviarmning

Presentation och kallprat

Inledning av intervju

a) Beskrivning av studien-Vad och varfor
b) Anonymitet

c) Hantering av citat

d) Kontaktuppgifter och uppfoljning

Intervju

Semistrukturerad intervju i samtalsform

Avslutning
a) Har du négra dvriga saker att tilligga?
b) Hur uppfattade du intervjun?

c) Kallprat — vad hinder nu?

Fragestillningar bakgrund

Alder?

Hur lang tjénstgdring?
Sprakinriktning?

Fragor med lag struktureringsgrad

Niér bestdmde du dig for att soka denna utbildning?
Vilka var de avgorande faktorerna som fick dig att soka?

Vilka andra alternativ hade du?

Hur kindes det nir du blev antagen?
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Beskriv vad Du forvéntar Dig av Forsvarsmakten?

Beskriv vad Du tycker ska kidnneteckna Forsvarsmakten som arbetsgivare?

Beritta vilka planer du har nér du tagit din examen?

Beritta om utbildningen!

Hur utbildningen paverkat dig?

Beritta vad det bista dr med det du gor just nu?

Uppfoljning

Beritta vad som skulle krivas for att du skulle stanna i Férsvarsmakten?
Beskriv vad som fér dig att lamna?

Beskriv

Utveckla

Fortsatt

Forklara

Fragor med medelhog struktureringsgrad for eventuell fortséittning

Ar det viktigt for Dig att fi stimulans pa din framtida arbetsplats? Beskriv vad stimulans
innebér for dig?

Vad betyder det att ett arbete dr meningsfullt och utvecklande? Skulle du sdga att
meningsfullhet och mojlighet till utveckling ar viktig for Dig i valet av arbetsgivare?

Vad betyder det att f4 ansvar pa en arbetsplats? Hur skulle du kdnna Dig om du inte fick
ansvar?

Ar det viktigt att tillhdra nigonting storre, en gemenskap med ett titt sammansvetsat
arbetslag i valet av din arbetsgivare? Vad skulle det betyda for dig om det inte fanns en néra
gemenskap pa ditt blivande jobb?

Hur ska ledarskapet fran dina chefer vara for att du ska trivas pa en arbetsplats?

Vad betyder fortroende for dig? Hur skulle du beskriva viktigheten i att {4 fortroende pa din
blivande arbetsplats?

Vad skulle du tycka skapade trygghet pa en arbetsplats for Dig? Ar denna trygghet viktig?
Vad och hur vill du att en blivande arbetsgivare ska kommunicera till dig for att du ska bli
intresserad att arbeta hos denna?
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7.1.3 Breddstudiefragor till gymnasieelever

Breddstudiefragor alt a

Bakgrundsfragor:

Hur gammal dr Du?
Vilken arskurs gdar Du i?
Vilket program ldser Du?

Huvudfragor (a):

1.

2.

3.

Ar det viktigt for Dig att fi stimulans pé din framtida arbetsplats? Beskriv vad stimulans
innebér for dig?

Vad betyder det att ett arbete ar meningsfullt och utvecklande? Skulle du séga att
meningsfullhet och mojlighet till utveckling ér viktig for Dig i valet av arbetsgivare?
Vad betyder det att {4 ansvar pa en arbetsplats? Hur skulle du kdnna Dig om du inte fick
ansvar?

Ar det viktigt att tillhéra nigonting stdrre, en gemenskap med ett titt sammansvetsat
arbetslag i valet av din arbetsgivare? Vad skulle det betyda for dig om det inte fanns en
nédra gemenskap pa ditt blivande jobb?

Hur ska ledarskapet fran dina chefer vara for att du ska trivas pd en arbetsplats?

Vad betyder fortroende for dig? Hur skulle du beskriva viktigheten i att fi fortroende
pa din blivande arbetsplats?

Vad skulle du tycka skapade trygghet péa en arbetsplats for Dig? Ar denna trygghet
viktig?

Vad och hur vill du att en blivande arbetsgivare ska kommunicera till dig for att du ska
bli intresserad att arbeta hos denna?

Breddstudiefragor alt b.

Bakgrundsfragor:

Hur gammal dr Du?
Vilken arskurs gdar Du i?
Vilket program ldser Du?

Huvudfragor (b):

1.

Niér du tinker pa framtiden och kommande arbetsplats, hur skulle du beskriva foljande
ord: Stimulans, Meningsfullhet, utveckling, Ansvar och hur dessa ord ér viktig for dig
pa din kommande arbetsplats

Hur skulle du beskriva din framtida arbetsplats utifrdn orden: Trygghet, Tillhorighet

Ledarskap och fortroende dr tvéa vardeord som ofta associeras med en chef. Vad betyder
dessa ord for dig?
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7.2 Forklaring till forkortningar

GSS/K - Kontinuerligt tjanstgérande gruppbefil, soldater och sjoman
GSS/T och GSS/P -Tidvis tjanstgérande och varnpliktiga gruppbefal, soldater och sjoman
OFF/K - Kontinuerligt tjanstgorande officerare

SO/K - Kontinuerligt tjanstgorande specialistofficerare

OFF/T och OFF/P - Tidvis tjanstgérande och varnpliktiga officerare

SO/T och SO/P - Tidvis tjanstgérande och varnpliktiga specialistofficerare
CVAT - Civila arbetstagare

Hv och Av - Hemvarnsman och Avtalspersonal

FM - Férsvarsmakten

EB - Employer branding

EVP - Employee Value Proposition

PERP — Perspektivstudie

GMU - Grundlaggande militar utbildning
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