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ABSTRACT 
The education and training of military officers is and has always been a disputed subject. 

Since the reform of the Swedish officer’s training and conversion to Officersprogrammet
1
 

(OP) a little over a decade ago – which for the first time granted the new junior officer with an 

academic degree in War Studies – this issue has been revitalized. The conversion to an 

academic education provided the Swedish Military Profession with an important missing 

aspect. But, the general opinion prevailing among the officer corps is that the training is far 

too generic and that junior officers thus are inept for duty at their home regiments.  

During the same time frame the Swedish Armed Forces and the Swedish Army has undergone 

massive changes. Doctrinal realignment from focusing on the threat of a potential invasion 

towards an agile and highly operational defense force with an international focus was 

completed; conscription was scrapped and made dormant. Professionalized soldiers and field 

units became the new reality. But, then again focus shifted. National defense has once again 

become the priority with a reinstated conscription as well as planned growth for the Swedish 

Armed Forces as a consequence.  

This research project examines whether the junior officer during this time frame has been 

given the right possibilities to carry out the work expected by him or her. By assuming that 

OP is a new type of education program, with different pros and cons compared to previous 

educations, this research focuses instead on the integration of junior officers at their home 

units. Is it really the education that’s failing or are expectations on the new officer in fact 

improper? Are the junior officers provided the right support to transform knowledge to skills?  

This thesis indicates that integration of junior officers has been characterized by a lack of 

structure and systematization during the past decade. Too much focus on short-term 

objectives and an unintentional suppression of the development of the Military Profession 

have had negative consequences. The Swedish Army has improved on systematization during 

recent years but still needs to improve and prioritize the development of the profession. The 

Swedish Army should create a structured apprenticeship of junior officers by formalizing 

mentorship and clearly systematize strategic personnel planning. The collective training of 

officers and the Evolution of the Military Profession should be considered as a whole, it will 

otherwise risk further negative consequences and planned growth with quality will not be 

feasible. 

The main insight of this study is that it’s not necessarily the education that is failing but rather 

how the Regiments within the Swedish Army manages to transform the junior officers’ 

knowledge to relevant skills or not. 

Key words: Swedish Armed Forces, military officer, Profession of Arms, Military Profession, 

military education, Swedish Army, apprenticeship, professional socialization, development of 

the profession   

                                                 
1
  Literally meaning “Officers’ Training Program” 
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SAMMANFATTNING 
Utbildingen av officerare är och har alltid varit ett omdiskuterat ämne. Sedan reformationen 

av officersutbildningen till Officersprogrammet för drygt tio år sedan – vilket för första 

gången även gav den nya fänriken akademisk kandidatexamen i krigsvetenskap – har den här 

frågan återigen aktualiserats. Akademiseringen tillförde en viktig och saknad aspekt till 

professionen men utlåtanden från officerskåren har varit att utbildningen är för generell och 

att fänriken inte kan något när denne kommer hem.  

Under samma tidsperiod har Försvarsmakten och armén genomgått stora förändringar. 

Omställningen från invasionsförsvar till insatsförvar har fullföljts, värnplikten avskaffades 

och anställda soldater och förband blev en ny verklighet. Som om inte detta räckte har fokus 

inom samma tidsperiod återigen svängt; nu med nationellt försvar i centrum och med en 

återinförd värnplikt och planerad tillväxt av Förvarsmakten som följd. 

Den här studien undersöker om den nyutexaminerade fänriken erhållit rätt förutsättningar att 

klara av det arbete som hen förväntas göra. Genom att utgå från att Officersprogrammet är en 

ny utbildning med andra för- och nackdelar än de tidigare officersutbildningarna fokuserar 

den här studien på mottagandet vid förbanden. Är det i själva verket utbildningen det är fel på 

eller är det just förväntningarna på den nye officeren? Ges fänriken möjlighet att omsätta 

teoretiska kunskaper till praktiska färdigheter?  

Studien indikerar att omhändertagandet av nyexaminerade officerare under den föregående 

tioårsperioden präglats av en brist på struktur och systematisering. Ett alltför stort fokus på 

kortsiktiga mål och en bortprioritering av professionsutvecklingen har påverkat 

officersprofessionen negativt. Armén och förbanden har under senare år förbättrat sin 

systematisering men behöver bli ännu bättre på att prioritera professionsutvecklingen. Armén 

bör utveckla en gemensam struktur för lärlingstiden för nya fänrikar genom att formalisera 

handledning och tydligare systematisera personalplaneringen. Den samlade utbildningen av 

officerare och professionsutvecklingen bör betraktas som en helhet, annars riskerar 

professionen att fortsätta påverkas negativt och tillväxt med kvalitet kommer inte vara möjlig. 

Studiens övergripande insikt är att det inte nödvändigtvis är utbildningen det är fel på, utan 

snarare hur omsättningen av utbildningen från teoretisk kunskap till praktiska färdigheter 

omhändertas inom stridskraften och förbandet. 

Nyckelbegrepp: Försvarsmakten, officer, officersprofession, officersutbildning, armén, 

lärlingstid, yrkessocialisation, professionsutveckling 
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LÄSANVISNING 
Den här studien har en tydligt induktiv ansats, därmed är upplägget och disposition något 

annorlunda än vad som kan uppfattas som brukligt. Under inledning och bakgrund förklaras 

problemet och kontexten för i vilken studien genomförs. Bakgrunden ger en generell bild av 

officersutbildningen, de förändringar som utbildningen genomgått de senaste 20 åren och dess 

sammanhang i Försvarsmakten. Bakgrunden ger också en översikt av professionsbegreppet 

och dess tidigare forskning samt officersprofessionen i stort.  

Därefter presenteras en djupare metodredovisning under kapitel tre, varpå empiri och 

tillhörande resultat av data-nära analys framläggs i kapitel fyra. Först efter redovisning av 

empirin presenteras den referensram som använts för själva analysen av empirin. Då 

referensramen inte valts ut på förhand utan istället är ett resultat av de fynd som gjorts i 

inhämtningen finns en pedagogisk poäng med att denna presenteras först här. Dipositionen 

följer därmed en sekventiell ordning, även om arbetet med studien har varit tydligt iterativt.  

Därnäst följer analys av empirin och exemplifiering mot referensramen med citering från våra 

respondenter, detta för att tydligare levandegöra analysen. Därmed vill vi binda ihop vår 

empiri med tidigare forskning. Kapitlet avslutas med en diskussion där resultatet sätts in i ett 

större sammanhang.  

Rapporten avslutas med en redogörelse för slutsatser och rekommendationer till 

Försvarsmakten samt förslag på fortsatt forskning. 
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1. INLEDNING 

”Institutions don´t transform, people do.  

Platforms and organizations don´t defend this nation, people do.  

And finally, units don´t train, they don´t stay ready, they don´t grow 

and develop leadership; they don´t sacrifice; they don´t take risks on 

behalf of the nation; people do” 

Alla organisationer såsom Försvarsmakten (FM), sjukhus eller företag består av människor. 

Det är inte organisationen i sig som står för utveckling, ett gott ledarskap eller livräddande 

åtgärder för sjuka eller skadade medborgare. Det är människorna som gör det. Citatet från 

1999 av dåvarande stabschefen för US Army, general Eric Shinseki, sätter fingret på just det – 

det handlar om människor (Snider och Watkins 2002).  

Människorna i FM – officerare, soldater och civilanställda – har med sin bakgrund, erfarenhet 

och utbildning olika förutsättningar att lösa de uppgifter som man förväntas kunna utifrån 

övriga FM:s uppfattning. Med det perspektivet vill vi lyfta fram ett citat från en av de 

respondenter som intervjuats under den här studien: 

”Just det man läser på Karlberg kopplat till första tiden som fänrik… 

Det är först nu efter ett antal år som man får nytta av de 

kunskaperna skulle jag säga.” 

Om det föreligger på det viset innebär det för de nya officerarna en stor förändring i 

förutsättning från hur den äldre utbildningen var. Uttalandet sätter fingret på en avgörande 

poäng och ett viktigt förhållningssätt till den ”nya” utbildningen som ges för blivande 

officerare på Försvarshögskolan (FHS) och Officersprogrammet. Det är en generell utbildning 

som inte nödvändigtvis ger den nye officeren alla verktyg för att hantera sin vardag den första 

tiden i yrket. En stor del av nyttan med Officersprogrammet kan visa sig först senare i 

karriären. Men hur ges då officeren möjlighet att hantera sin vardag i den tidiga karriären? 

“Without Knowledge, Skill cannot be focused. Without Skill, Strength 

cannot be brought to bear and without Strength, Knowledge may 

not be applied.” 

-Alexander den Store, 356-323 f.kr.2 
 

För knappt 2500 år sedan formulerade Alexander den Store – en av de mest framgångsrika 

erövrarna och fältherrarna som världen skådat – att kunskap, färdigheter och styrka är intimt 

sammanflätade med varandra. Om man utgår från att Alexander hade rätt utgör dessa attribut 

en helhet – en kedja – som aldrig är starkare än sin svagaste länk. Trots citatets ålder torde 

analysen och logiken därmed fortfarande vara giltig och applicerbar idag. Tack vare sin ålder 

skulle uttrycket därmed även kunna anses närmast allmängiltigt, oberoende av teknologiska, 

strategiska eller kulturella förutsättningar. 

                                                 
2
 Fritt översatt – ”Utan Kunskap kan inga Färdigheter användas. Utan Färdigheter kan ingen Styrka frambringas 

och utan Styrka kan Kunskap inte tillämpas.” (AZ Quotes 2020) 

https://www.azquotes.com/author/5835-Alexander_the_Great
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Applicerat på officersprofessionen kan kunskapen exemplifieras av Officersprogrammet, 

vilket formellt transformerar en rekryt eller anställd soldat till officer. Under utbildningen 

erhåller kadetten teoretisk och praktisk kunskap som skall användas för att utveckla och leda 

den styrka som det statliga våldsmonopolet utgör, unikt för just officersprofessionen. Det är 

där, i övergången från utbildning till yrkesutövning som denna kunskap skall omvandlas till 

färdigheter för officeren att använda i våldsmonopolets tjänst. Men, fungerar denna 

transformation på ett tillfredställande sätt? Hänger systemet från grundläggande 

officersutbildning till yrkesutövning ihop?  

Problembeskrivning 
Efter officersutbildningens omdaning i slutet av 1990-talet och början av 2000-talet 

akademiserades utbildningen. Den kom att ändras från ursprungligen ett-, därefter till två- och 

slutligen till tre års studier. Den nya officersutbildningen leder till en kandidatexamen i 

krigsvetenskap och gavs kort och gott namnet Officersprogrammet (OP). Den första kullen 

kadetter som utbildades enligt den nya kursplanen, anställdes som fänrikar i FM, sommaren 

2010. 

Ganska snabbt efter att OP inrättades uttrycktes en relativt utbredd uppfattning om att 

utbildningen inte fullt ut tillgodosåg FM:s behov. Denna uppfattning har levt kvar under de tio 

åren som gått, vilket tydligt beskrivs i Officerstidningen i en nyligen publicerad debattartikel 

skriven av två fänrikar i armén (Karlsson och Nilsson 2020): 

”En fänrik får ofta höra att man inte kan något när man kommer till förbanden och att vår 

utbildning är undermålig. Att officersprogrammet bara innehåller böcker och uppsatser, dagens 

nya officerare skjuter för lite granatgevär och genomför för få eldöverfall under sin utbildning 

och således kan de ingenting när de kommer hem till förbanden.” 

I en annan nyligen genomförd studie konstateras OP:s målsättningar vara delvis 

avmilitariserade och – fullt i enlighet med den gängse uppfattningen – inte uppfylla kraven för 

vad en officer är och bör vara (Cattelin och Kinander 2019). Samtidigt pekar en av FM:s egna 

utredningar avseende officersutbildningen på andra aspekter (Försvarsmakten 2016). Där 

anges att det finns behov av att höja kvalitén och rationaliteten genom inriktning av framtida 

officersutbildning, men att utbildning bara är en del av officerens utveckling. Det finns även 

ett behov av att överse befattningsutbildningar, kurser samt övriga utbildningar tänkta att 

genomföras efter OP:s avslutning och efter anställning som officer i syfte att skapa en helhet. 

I utredningen får respektive stridskraftschef
3
 ett stort ansvar, men det framgår även att 

kunskapen och kännedomen inom FM är varierande om vad en akademiserad 

officersutbildning innebär. Det borde därför vara angeläget att förtydliga detta, då det 

uppfattas ske på bekostnad av officersprofessionen (Försvarsmakten 2016, s 6-24). 

Undantaget smärre justeringar kommer OP sannolikt fortsätta leverera en officer som enligt 

gällande normer och uppfattningar bland ”det äldre gardet” inte har vad som krävs
4
. Var finns 

då lösningen och hur kan systemet bli bättre? Är det så att det inte är själva utbildningen som 

är problemet utan mottagandet i respektive stridskraft och hemmaförband? Har FM varit 

                                                 
3
 Stridskrafterna utgörs av armén, flygvapnet och marinen 

4
 Att ha åsikter på att dagens officersutbildning inte levererar vad Försvarsmakten behöver är inget nytt fenomen, 

vilket bl.a. påvisats av David Bergman i en skrift från Kungliga krigsvetenskapsakademin. Här påvisar Bergman 

att den moderna debatten i Sverige avseende utbildningens tillkortakommanden minst går tillbaka till 1960-talet. 

Historiskt framstår fenomenet som tidlöst då även de gamla Romarna uttryckte motsvarande åsikter (Bergman 

2016). 



10 

 

oförmögen att hantera omställningen i officersutbildningen? Kan myndigheten omhänderta 

den nyutexaminerade officeren i vardagen? Synen på den nya fänriken kan behöva 

omvärderas. Om det förefaller vara på detta sätt kan vi återkoppla till det inledande citatet. På 

något sätt behöver Kunskap omsättas till färdigheter, detta i syfte att kunna utveckla styrka för 

att dagens svenska officerare ska ta steget mot Alexander den Stores idealbild. Är det genom 

en förändring i attityd och omhändertagandet av den nya fänriken som denna omsättning kan 

möjliggöras? Där tar den här studien sin utgångspunkt. 

Genom att skifta fokus från diskrepansen mellan vad OP levererar gentemot FM:s 

förväntningar, såsom den uttrycks av bl.a. Cattelin och Kinander samt Karlsson och Nilsson, 

avser vi istället utforska situationen utifrån den yngre officerens eget perspektiv, fast med 

fokus på tiden efter OP. Denna studie utforskar hur de före detta kadetterna upplevt 

mottagande och sin egen professionsutveckling vid hemmaförbandet. Hur anser de att armén 

borde gå tillväga för att maximera professionsutvecklingen av sina yngre officerare? På detta 

sätt vill vi skifta fokus från officersutbildningen till tiden efter examen.  

Begreppet professionsutveckling definierar vi i denna studie både som den enskilde officerens 

personliga utveckling in i professionen och utvecklingen av officersprofessionen som helhet
5
.  

Med yngre officerare syftas på nyexaminerade och i yrket oerfarna officerare, inte 

nödvändigtvis officerens faktiska ålder.  

Syfte  
Syftet med studien är att utforska hur yngre markstridsofficerare kan stödjas i sin 

professionsutveckling och därmed även öka förståelsen för utvecklingen av den samtida 

officersprofessionen. 

  

  

                                                 
5
 Sammanhanget avgör specifikt vilken vinkel som åsyftas. Vi har valt att inte använda två separata begrepp då 

vi anser att de är så intimt förknippade med varandra att en särskiljning snarare skulle förvirra än klargöra.  
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2. BAKGRUND  

Den reformerade officersutbildningen 
Existensberättigandet för FM är det statliga våldsmonopolet vilket manifesteras genom 

uppgiften att ”[…] om det krävs försvara Sverige mot incidenter och väpnat angrepp” 

(Regeringen 2020). Detta innebär för officeren att vara kapabel och ha förmågan till att verka 

under de svåraste och mest osäkra förhållanden; att leda andra människor i strid mot en diffus 

motståndare vars övergripande syfte hotar det svenska samhället, befolkningen och vår rätt att 

leva som vi själva väljer, landets suveränitet och människans frihet (Försvarsmakten, Därför 

finns Försvarsmakten 2020). 

1989 förändrade Berlinmurens fall den säkerhetspolitiska kontexten. Tiden av strategisk 

förutsägbarhet tog slut och ersattes av en svårdefinierad framtid. Antalet internationella 

konflikter ökade som ett resultat av det nya unipolära säkerhetsstrategiska maktsystemet och 

sönderfallet inom f.d. Warszawapakten (SOU 2003:43 2003). Skälen var därför många att 

förändra officersutbildningen i mitten av 1990-talet. Att förbereda officerskåren inför 

framtiden var självklart. Diskussionerna var många och meningarna delade. Det krävdes mer 

än bara en förändrad utbildning, det krävdes en reformerad profession (Bremer 2011, s 35). 

Denna omvälvning kom inte bara till uttryck genom en förändrad officersutbildning, det 

innebar även ett återinförande av det sedan 1983 övergivna tvåbefälssystemet. 2008 

examinerades och anställdes de första specialistofficerarna i FM, en ny benämning på de 

tidigare underofficerarna. Specialistofficeren skulle vara just specialist. En utbildare och 

expert vilken kunde stå för hantverket ner på detaljnivå i organisationen. Den taktiske 

officeren skulle, med en bredare förståelse och kunskap, istället tydligare ansvara för ledning 

och styrning av förbanden (Försvarsmakten 2016, s 19-23). 

Sveriges regering och riksdag bestämmer genom sin utrikes- och säkerhetspolitik över vilka 

förmågor FM ska ha. Besluten utgör underlaget över vilka färdigheter, kunskaper och krav på 

kompetens en officer ska uppbära. Under de senaste 15 åren har både FM:s grundutbildning 

av soldater och officerare samt personalförsörjningssystem förändrats kontinuerligt. 

Värnplikten har avskaffats, för att därefter återinföras. Den grundläggande 

officersutbildningen har akademiserats – ett resultat av vad som i den offentliga utredningen 

”Ett reformerat skolsystem för FM” beskrivs som förändrad omvärld och förändrade krav. En 

starkt ökad ambition avseende internationellt samarbete och framväxten av en europeisk 

krishanteringsförmåga ökade kraven på personalens interoperabilitet (SOU 2003:43 2003, s 

33). 

I ovan nämnda utredning nämns officerskompetens: 

”Officerens samlade kompetens, både den generella och den befattningsrelaterade, tillägnas 

och utvecklas genom teoretisk utbildning med praktiska inslag (skolbunden utbildning) och 

genom praktisk tjänstgöring och övningar i grund- och insatsorganisationen (tillämpning).” 

(SOU 2003:43 2003, s 37) 

Redan 2003 beskrivs det tydligt att särarten för officersprofessionen bl.a. utgörs av 

växelverkan mellan teori och praktik.  

Före, under och efter utbildning 
För att beskriva vägen in i yrket kan man prata om tiden före, under och efter 

officersutbildningen. Alla delar har påverkan på den slutliga produkten, där officeren 

betraktas som fullvärdig medlem i officersprofessionen. Studiens huvudsakliga fokusområde 
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utgörs av tiden efter officersutbildningen, däremot kommer tiden före och under utbildningen 

att beröras i olika omfattning.  

Vägen till att bli officer kan se olika ut. Den börjar med en militär grundutbildning, vilken 

under de senaste 10 åren i sin tur har skiftat i omfattning
6
. Efter genomförd grundutbildning 

kan vägarna variera. Någon har varit civil men sökt sig tillbaka till FM, andra har varit 

anställda som kontinuerligt tjänstgörande soldater. Någon har genomfört en eller flera insatser 

på exempelvis Balkan eller i Afghanistan och några har gått direkt från GMU och en 

förberedande officerskurs
7
 (FOK) till OP. Tiden före officerutbildningen kan därmed skifta 

till att omfatta allt mellan sex månader till fem år eller mer av militär erfarenhet 

(Försvarsmakten, Bli officer 2020).  

 

Figur 1 - Beskrivning av vägen till officer och exempel på progression i yrket för en arméofficer under de första åren. 

Den här studien riktar sitt fokus mot tiden efter officersutbildningen och professionsutvecklingen vid tjänstgöring på 

hemmaförbandet.  

OP genomförs under totalt tre år med huvuddelen av utbildningen förlagd till 

Militärhögskolan Karlberg (MHS Karlberg) i Stockholm. Två terminer bedrivs som 

verksamhetsförlagd utbildning (VFU)
8
 med mer praktiska inslag. OP ger en kandidatexamen i 

krigsvetenskap och är en generell utbildning som ges med samma inriktning för kadetter ur 

såväl armén, Flygvapnet och Marinen som har markstrid som huvudinriktning
9
.  

                                                 
6
 Fram till 2011 bestod den alltid av en värnpliktig militär grundutbildning (GU) vilket omfattade 10-15 

månader. Detta gällande för armén. Även värnpliktiga med 7,5 månaders utbildning förekom, dessa var dock ej 

befälsuttagna och därmed inte initialt berättigade att söka officersutbildning. Detta krav avskaffades en bit in på 

2000-talet samtidigt som längden på GU likformades för samtliga soldater att omfatta 11 månader. Mellan 2011 

och 2018 genomfördes militär grundutbildning i formen av en tre månader lång frivillig grundläggande militär 

utbildning (GMU), som en konsekvens av värnpliktens avskaffande och införandet av ett yrkesförsvar. GMU var 

i praktiken ett extrakt av de inledande tre månaderna såsom de genomförts under värnplikten och syftade till att 

ge rekryten – såsom hen nu benämndes för att skilja mot den anställde soldaten – just grundläggande 

soldatkunskaper. 
7
 Utbildning som bedrivs lokalt vid förbanden under cirka tre månader syftande till att öka befälskunnigheten 

och/eller ge praktisk utbildning som förberedelse för såväl OP som tiden efter examen. 
8
 En mer specifikt inriktad del av OP som bedrivs på olika funktionsskolor. VFU genomförs termin under 4-5 av 

OP och genomförs för de med markstridsinriktning på Markstridsskolan i Kvarn, Östergötland. Andra 

inriktningar för armé-officerare bedrivs exempelvis vid Försvarsmaktens Logistikskola (LogS) i Skövde eller 

Fältarbetsskolan (FarbS) i Eksjö. 
9
 Totalt ges utbildningen i tre inriktningar: Krigsvetenskaplig-, Militärteknisk- och Nautisk inriktning där 

blivande tekniker samt sjögående personal ur marinen genomför de två senare inriktningarna. Huvuddelen av 

Försvarsmaktens kadetter studerar krigsvetenskaplig inriktning.   
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Uttagning till officer
10

  sker efter särskilt urval och tester omfattande bl.a. fysiska tester, 

läkarundersökning, inskrivningstest samt pyskolog- och professionsintervju 

(Försvarshögskolan 2020; Försvarsmakten, Bli officer 2020). Dessa utgör FM:s 

grundläggande krav. Slutlig antagning till OP görs efter att dessa krav uppfyllts men baseras 

därefter i första hand på gymnasiebetyg enligt Högskoleförordningen (Riksdagen 1993). Häri 

ligger en skillnad jämfört med hur uttagning till tidigare officersutbildningar genomförts. Där 

”ägde” de enskilda förbanden rekryteringen själva och kadetten skickades därefter på 

utbildning i FM regi. Grundläggande behörighet för högskoleutbildning krävdes men tidigare 

civil utbildning hade ingen eller liten påverkan på uttagningsprocessen. Däremot spelade 

tidigare militär bakgrund större roll – kom du från en bakgrund inom luftvärn, stridsvagn, 

tross eller samband var sannolikheten mycket stor att du fortsatte inom samma 

verksamhetsområde efter officerexamen. 

Efter examen från OP och utnämning till fänrik anställs officeren vid något av FM:s förband. 

Under de första två åren innehar man graden fänrik och skall betraktas som under upplärning. 

Efter två år befordras officeren vid godkänd tjänstgöring till löjtnant varvid man förväntas 

vara mer självgående (Försvarsmakten 2019). Tjänstgöringen kan under de första åren se 

olika ut men den typiska instegsbefattningen för en fänrik i armén är instruktör på 

plutonsnivå. Baserat på de respondenter som ingår i den här studien tjänstgör huvuddelen 

därefter ett antal år som plutonchef, några går vidare till stabsbefattningar inom främst 

bataljonsstab. Någon tjänstgör eller truppför som ställföreträdande kompanichef.  

Tiden från officersexamen till antagning mot Taktisk kurs armén (TakA) skiftar mellan 4-10 

år för våra respondenter. Syftet med TakA är att vara en nivåhöjande utbildning för löjtnanter 

och utgör ett krav för att kunna utnämnas till kapten i armén. En kapten ska efter TakA ha 

kompetens att verka i krigsbefattning som kompanichef eller stabsmedlem, vara lärare vid 

officersutbildning, handleda yngre kollegor och vara skicklig nog att leda stridsutbildning 

med eget typförband (Försvarsmakten 2019). 

Officerprofessionen 
Professioner är yrkesgrupper som ändamålsenligt utövar sitt unika kunnande. Det förutsätter 

såväl teoretiska kunskaper som praktiska erfarenheter, men också en verklig förmåga att 

tillämpa sin expertis. FM beskriver i Pedagogiska Grunder (Försvarsmakten 2006, 250ff) att 

utveckla sådant kunnande förutsätter en systematisk inlärningsprocess och oftast en lärande 

relation med äldre och mer erfarna kollegor. Lärandet växer därmed stegvis fram parallellt 

med själva integrationen i professionen. Det för inte bara med sig rena kunskaper utan ett 

betydligt större förhållningssätt vad gäller normativa värderingar, handlingsregler, etik och 

symboler. Denna yrkessocialisering ger en yrkeskulturell identitet.  

Vad gäller professioner finns det idag flera vetenskapliga perspektiv på vad som egentligen 

åsyftas med begreppet. En gemensam nämnare är att kunskapen vilar på en för tiden 

vetenskaplig grund. De mest klassiska professionerna – präster, ingenjörer, läkare och jurister 

– härstammar ursprungligen från industrialismen då de lärda yrkena stod i kontrast mot 

jordbruks- och industrisamhällen. De kräver lång universitetsutbildning, erhåller en högre 

samhällsstatus och rättfärdigas av den samhällsnytta deras yrkesgrupp representerar. Under 

                                                 
10

 Utöver detta förfarande finns även det som benämns som ”fler vägar in”, där en (lämplig) person med 

akademisk examen kan genomgå ansökan, antagning och en kortare utbildning (SOFU) för att bli officer. 

Företrädesvis för att jobba med den specialfunktion man utbildats inom sen tidigare (Försvarsmakten, Bli officer 

2020). 
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mitten av 1800-talet organiserades flera av dessa yrkesgrupper i förbund och föreningar
11

, 

varvid grunden lades för gemensamma värderingar, standarder och licensieringar (Brante 

2013, s 4f).  

Boken ”The Professions”, skriven 1933 av Alexander Morris Carr-Saunders och PA Wilson, 

anses vara startskottet på den moderna professionsforskningen. De påvisade då att allt fler 

yrkesgrupper utvecklades mot att likna de mer klassiska professionerna som ett resultat av 

samhällsutvecklingen (Wikipedia, Profession 2020).  

Professioner utmanas av det föränderliga samhället, där dagens informations- och 

kunskapssamhälle föder nya yrkesgrupper samtidigt som det suddar ut traditionella gränser 

genom att göra information, tjänster och samhällsfunktioner alltmer lättillgängliga. Bland 

annat genom internetbaserade tjänster och digitala nätverk. 

Den allmänna professionsforskningen har utvecklats mot att inte bara definiera begreppet i sig 

utan också försöka kategorisera och definiera nya, olika kriterier och därmed skilja olika 

professioner åt. I ”Officeren, staten och samhället” konstaterar Ledberg (2019, s 19f) att 

innebörden av och förståelsen för professionsbegreppet i sig kan variera över tiden, men att 

det inte är meningsfullt att framhålla en särskild definition framför en annan. Det är istället de 

centrala innebörderna av professioner som är ramverket för forskning om 

officersprofessionen. 

Vad gäller definitionen av professioner tar den här studien sin utgångspunkt i den 

funktionalistiskta åskådningen. Att professionerna finns för att det är nödvändigt för 

samhällets existens, till skillnad från andra mer ordinära yrken. Det är professionerna som tar 

ansvar för nödvändiga samhällsfunktioner och deras utveckling blir därför viktiga för 

samhällets interna och externa ordning (Brante 2009, s 16ff). Om professionerna inte fungerar 

hotas i förlängningen samhällets existens. Brante sammanfattar det funktionalistiska 

perspektivet i ett antal kriterier (2009, s 18) som här presenteras tillämpade på 

officersprofessionen: 

1) Professionen skapar sin kommande generation genom selektering inför och under 

grundutbildning och vid antagning till Officersprogrammet. 

2) Kunskaperna garanteras genom en (akademisk) examen och formaliserade fack- och 

fortsättningskurser 

3) Professionen övas och tränas i yrkesfärdigheter som grundas i teoretisk kunskap  

4) Medlemmarna har en känsla av identitet, delar gemensamma värderingar, använder ett 

språk som utomstående har svårt att förstå samt organiseras i en yrkessammanslutning. 

5) Professionen har en egen handlingsetik som garanterar dess yrkesintegritet när de utför 

sina färdigheter i samhällets tjänst 

Mot det perspektivet framstår officersprofessionen som etablerad och med en tydlig uppgift i 

att värna statens suveränitet och nationens frihet. Den militära förmågan är det yttersta medlet 

för konflikthantering och – enligt Carl von Clausewitz – ”En fortsättning av den politiska 

verksamheten men med inblandning av andra medel” (von Clausewitz 1991 [1834], s 616).  

Den breda militära professionen  
FM har som myndighet också definierat en innebörd av den militära professionen, vilket då 

innefattar mer än bara officerskåren. Den beskrivs i boken ”Vår militära profession – agerar 

när det krävs” där myndigheten presenterar den militära professionen som unik. Den är 

speciell i sin karaktär med sin tunga ansvarsfulla roll i samhället. Expertisen vilar på en grund 

                                                 
11

 I Sverige exempelvis Läkarförbundet 1807, Juridiska Föreningen 1849 och Teknologoföreningen 1861.  
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som definieras och regleras av samhället. Professionen har en kollektiv förmåga att använda 

militärt våld under legal och politisk kontroll. Den unika uppgiften avgränsar professionen 

mot andra yrkesgrupper och grundas i en stark lojalitet mot landet och uppdraget. Det kräver 

en hög grad av systematisk kunskapsuppbyggande och en kollektiv förmåga att 

vidareutveckla sin expertis. För personalen i FM kräver det yrkesskicklighet. Ett 

systematiserat byggande av teoretisk och praktisk kunskap, men också en moralisk skyldighet 

att använda den för samhällets bästa. Förtroendet mellan Sveriges befolkning och FM är 

fundamentalt. Det förutsätter utöver en tydlig jurisdiktion en gemensam värdegrund 

(Försvarsmakten 2017, s 11ff). 

FM:s beskrivning kan uppfattas som bred och inkluderande, då den omfattar alla 

personalkategorier, exempelvis plikttjänstgörande, hemvärnssoldater, civilanställda och 

frivilligorganiserade, och inte bara officerare. Ett samtida uttryck för behovet av att definiera 

FM:s roll i samhället. Att skapa samhörighet och en bred stark lagkänsla i tiden efter flera 

stora förändringar och inför en utmananande säkerhetspolitisk framtid (Ledberg 2019, s 25). 

Officersförbundet – den fackliga organisation som organiserar den absoluta majoriteten av de 

båda officerkategorierna – använder däremot begreppet den militära professionen synonymt 

med officersprofessionen. Officerarna personifierar den militära professionen som gemensam 

yrkesgrupp. Förbundet lägger stor vikt vid att ge sin syn på hur roller, befattningar och grader 

interagerar med varandra. Officerare betraktas där som legitima experter med jurisdiktion, 

kåranda och gemensam värdegrund samt en autonomitet att ta ansvar för sin egen 

professionsutveckling (Officersförbundet 2014). 

Resonemanget om professioner i allmänhet, officersprofessionen och den inkluderande 

militära professionen visar på mångfalden i professionsvetenskapen. Det skapar möjligheter 

att definiera begreppet med olika tyngdpunkter och syften. Handlar kärnfrågan om militär 

nödvändighet och legitimitet, förändring av skolsystem, etiska frågor eller träning och övning 

i krigskonst? Här finns det i sammanhanget skäl till att lyfta ett varningens finger. Vem har 

rätt att definiera innebörder och tyngdpunkt i professionen? Om det är en politisk aktör, 

myndighet eller organisation kan det bli ett sätt att kontrollera en hel yrkesgrupp, driva dess 

utveckling med egna syften och introducera beteenden som inte ligger i professionens 

självändamål (Ledberg 2019, s 26). 

Erfarenheter från US Army 
För ca 20 år sedan genomförde US Army en omfattande studie av arméprofessionen i syfte att 

transformera armén mot ökad strategisk tillgänglighet och för att bättre motsvara samhällets 

behov mot bakgrund av kalla krigets slut och en snabbt förändrad omvärld. Framtidsvisionen, 

Vision of the US Army spreds 1999 av dåvarande stabschefen i armén
12

 – General Eric 

Shinseki. Under året därpå lanserades flera studier rörande träning av armén och 

officersutveckling. Utgångspunkten i alla dessa studier var att om man skulle utveckla 

framtidens armé så var det genom de professionella människor som utgjorde fundamentet i 

organisationen och inte på något annat sätt. Det var i samband med dessa studier som 

Shinseki myntade citatet som återges i inledningen av denna studie (Snider och Watkins 2002, 

förord). 

Studierna påvisade en skillnad i vad professionen säger att den ska göra och vad den faktiskt 

gör. Den var ur balans och behövde förändras. Den första slutsatsen var att den – om än 

                                                 
12

 US Army Chief of Staff är högste officer inom den amerikanska armén. Jämte cheferna för Navy, Air Force, 

Marine Corps, Space Force och National Guard Bureau utgör dessa “The Joint Chiefs of Staff”. Förenklat 

fungerar Joint Chiefs of Staff som rådgivande organ till presidenten, vilken de juro och de facto är USA:s ÖB 

(Wikipedia 2020). 
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nödvändiga – byråkratin i armén äventyrade professionens existens och utveckling. Det var 

inte bara i det dagliga praktiska värvet utan en dominerande sanning inom 

officersprofessionen. Officerarna hade tappat sin yrkeskulturella identitet och såg de 

byråkratiska sysslorna och arbetsuppgifterna som naturliga och logiska på bekostnad av den 

militära expertisen (Snider och Watkins 2002, s 537f). Ledberg påvisar också att stora delar 

av den svenska officerskåren är sysselsatt med arbetsuppgifter som inte kan antas vara militär 

expertis. Hon hänvisar dessutom till fler forskare som också påtalar att just frånvaron av krig 

och konflikter gör att byråkratiska koncept och modeller istället kopieras från andra civila 

verksamheter, trots att de helt saknar koppling till den militära våldsuppgiften. Ur ett 

professionsperspektiv är det därför viktigt att skilja på de förvaltande arbetsuppgifterna som 

en officer måste sköta och det som är professionens militära expertis (Ledberg 2019, s 74). 

”For the past few years, I´ve heard generals telling us that junior officers are uncommitted and 

aren´t as professional as earlier generations. They claim that is why we are getting out. But I 

keep asking myself: “How can I be a professional without a profession?” I don´t think the army 

is acting much like a profession these days, so I think we are even.” 

Citatet återges i den amerikanska studien. Det är från en amerikansk kvinnlig officer som ger 

uttryck för sin frustration över vilka förväntningar hon möter i vardagen i relation till hur hon 

uppfattar sina professionella förutsättningar (Snider och Watkins 2002, s 545).   

Expertis, jurisdiktion och legitimitet är avgörande för den militära professionen, men Snider 

och Watkins menar i The Future of Army Professions att jurisdiktion och legitimitet har 

utmanats i den nya världsordningen. Professionen utför inte bara militära operationer utan 

stödjer även i andra situationer och genomför nationella och internationella insatser. Dessa 

omfattas ofta av begränsningar och politiska riktlinjer vilka påverkar den militära expertisen i 

dess natur. Intresse- och hjälporganisationer, andra inrikes och utrikes statliga aktörer men 

också olika privata kontraktörer tillåts ha påverkan, politisk och ekonomisk profit på dessa 

operationer, vilket i stor utsträckning påverkar den militära jurisdiktionen. Trots en högre 

status med modern akademiserad utbildning, vetenskaplig beprövad forskning och en 

reformerad moral och etik påverkar det också officersprofessionen legitimitet (Snider och 

Watkins 2002, s 19-35, 537ff).  

Här finns likheter med den svenska militära utvecklingen vilket är värt att belysa då just 

expertis, jurisdiktion och legitimitet är grundläggande för FM:s funktionalistiska förankring i 

samhället. 

I detta kapitel har vi kontextualiserat vår problemställning. Dels genom att övergripande 

beskriva förändringen av officerutbildningen samt hur vägen till officersyrket kan se ut. Dels 

genom att beskriva det mångfacetterade professionsbegreppet relativt officersprofessionen 

och genom en kortfattad internationell utblick. Mot denna bakgrund skall vi härnäst redovisa 

våra metodologiska ställningstaganden.  
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3. METOD 
I kapitlet beskrivs författarnas vetenskapliga positionering och metodval samt hur data 

inhämtats och analyserats. Metoden är anpassad för syftet med studien – att utforska hur 

yngre markstridsofficerare kan stödjas i sin professionsutveckling. Kapitlet avslutas med en 

redovisning för etiska ställningstaganden samt reflektioner över författarnas eventuella bias 

och studiens giltighet.  

Metodval 

Paradigm 
För att kunna besvara frågan om vilket grundläggande vetenskapligt perspektiv vi som 

forskare intar behöver vi analysera varifrån vi kommer. Vår egen bakgrund som officerare , 

med en erfarenhet av att verka i en organisation med människan och dennes enskilda såväl 

som gemensanna vilja i fokus, borde peka på en allmänt humanistisk läggning. Vi har båda 

10-15 års erfarenhet av verksamhet på kompaninivå i armén och därigenom på nära håll 

verkat i och observera flertalet gruppdynamiska processer såväl som enskilda individers 

agerande under skiftande omständigheter. Inte minst tack vare en stor omsättning personal 

med varje värnpliktskull som utbildats på de kompanier vi tjänstgjort vid. Ett stort intresse för 

och direkt arbete med liknande frågor som den vi nu forskar om medför en betydande 

förförståelse och därmed även en inklination till att inte kunna vara fullständigt objektiv. 

Sammantaget kan detta vara en stor fördel och rimmar väl med det hermeneutiska 

perspektivet, såsom beskrivet av bland annat Jacobsen (2017, s 21-22).   

Vi intar ett hermeneutiskt förhållningssätt då vårt mål med den här studien är att förstå 

verkligheten i ett specifikt sammanhang, inte att generalisera. Vi tror svårligen att en 

generalisering och därmed ett rent objektiv förhållningssätt är applicerbart (Eriksson och 

Wiedersheim-Paul 2014, s 83). Då positivisten skulle sträva efter just generalisering tror vi 

snarare på att det här problemet måste förstås i sin kontext. De svar vi får fram är sannolikt 

inte rakt av applicerabara på hur situationen ser ut idag – fem till tio år senare – men det 

hjälper oss att förstå dagens situation bättre (Jacobsen 2017, s 20). Slutligen kan nämnas 

Robert Mertons sammanfattning av skillnaderna mellan positivisten och hermeneutikern 

(Andersson 2014, s 186): 

Positivisten: ”Jag vet inte om det jag påstår är viktigt, men det är i alla fall sant.” 

Hermeneutikern: ”Jag vet inte om det jag påstår är sant, men det är i alla fall viktigt.” 

Vi författare anser att den problemställning som vi avser utforska är viktig för utvecklingen av 

officersprofessionen.  

Vetenskaplig ansats och metod 
Den här studien kännetecknas av en induktiv ansats och en kvalitativ metod. Inom 

vetenskapsteorin skiljer man på deduktiv och induktiv ansats. Deduktiv ansats förknippas 

oftast med ett positivistiskt perspektiv och induktiv med ett hermeneutiskt. Beskrivningar av 

respektive ansats och metod finns bl.a. i Jacobsen (Hur genomför man undersökningar? 2017, 

s 19ff, 84ff) samt Eriksson och Wiedersheim-Paul (Att utreda forska och rapportera 2014, s 

80-90, 123-133). 

Den induktiva ansatsen har passat studien då vi som forskare tvingats anlägga ett så öppet 

sinne för verkligheten som möjligt i syfte att förstå det unika och dynamiska i den kontext vi 

önskat förstå. Informationsinsamling har genomförts utan en konkret hypotesbildning och 
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med ett så öppet sinne som möjligt. En nackdel med den induktiva ansatsen och kvalitativ 

metod är att resultat och modeller främst är giltiga för detta specifika sammanhang och 

tidpunkt (Jacobsen 2017, s 22-23).   

Kvalitativa studier inhämtar generellt empiri från ett mindre antal informanter (Jacobsen 

2017, s 84) och är öppen för okända resultat. Metoden kräver däremot mer arbete efter 

inhämtningen i form av kategorisering och strukturering. I konceptualiseringen
13

 har vår egen 

prägling på studien fått stort inflytande, inte minst då vi själva bestämt mot vilken 

förekommande teori resultatet av empirin skall jämföras (Jacobsen 2017, s 85).  

Fördelarna med en kvalitativ studie jämfört med en kvantitativ är att empirin blir mer 

nyanserad och unik utifrån den särskilda kontexten. Komplexa förhållanden och situationer 

kan bli enklare att förstå, vilket varit nödvändigt i vår studie. Metoden har även inneburit en 

flexibilitet då problemställningen kunnat justeras allteftersom, beroende på att vår egen insikt 

har utvecklats efterhand och den respons vi fått av de som intervjuats. Processen har varit 

tydligt iterativ. Nackdelarna med kvalitativ metod är att den är resurskrävande, inte minst vid 

transkribering efter intervjuer. Resultatet är även svårt att vetenskapligt generalisera utifrån, 

då man oftast når ett fåtal individer i en specifik kontext (Jacobsen 2017, s 86-87). 

Avgörande för vårt val av metod har främst varit att problemområdet vi önskar undersöka kan 

beskrivas som relativt komplext. Det finns ett behov av att förstå officerens förutsättningar 

och professionsutveckling i sitt rätta sammanhang. Vi uppfattade också svårigheter att 

fastställa exakt vilken frågeställning vi var ute efter. Problemet var oklart. (Jacobsen 2017, s 

86-89). Slutligen ville vi dra nytta av vår egen bakgrund och erfarenhet inom ämnet, även om 

detta ställer större krav på vår egen förmåga till öppenhet. Det öppnade möjligheten att få 

tillgång till informanterna under deras pågående utbildning på Markstridsskolan och dessa 

motiv avgjorde valet av en kvalitativ forskningsmetod 

Design  
Designen för vår studie är explorativ då vi strävar efter djupare förståelse och insikt i 

professionsutvecklingen inom armén. Metoden som krävs för att uppnå detta koncentrerar sig 

normalt på ett fåtal undersökningsenheter där kontextuella aspekter och oväntade förhållanden 

kan lyftas fram. Detta kan uttryckas som intensiv design. (Jacobsen 2017, s 46) 

Datainsamling 

Fokusgrupper 
Urvalet av respondenter är kopplat till problemställningen och därmed ändamålsstyrt. Den 

primära inhämtningen av data har skett genom intervjuer med elever på Taktisk kurs armén 

(TakA) vid Markstridsskolan (MSS) i Skövde. Anledningarna har varit flera:  

För det första har det inneburit en enkel access då båda författarna tillhör förband i Skövde 

och har personliga kontakter på MSS och TakA. Ett praktiskt skäl.  

För det andra finns det genom eleverna en representation från flera förband ur armén vilket 

gynnar diversifiering och bättre representation av (den yngre) officerskåren som helhet. Vi 

hävdar inte att urvalet är slumpmässigt men det har funnits en tydlig strävan för en bredd och 

variation (Jacobsen 2017, s 120).  
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 Omfattar stegen analys av inhämtad data och framtagande av modell, framtagande av referensram och analys 

av modell samt slutsatser och rekommendationer.  
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För det tredje så har samtliga TakA-elever genomgått en nominering och antagning till 

nivåhöjande utbildningen vid sitt hemmaförband. Detta utgör enligt oss en kvalitetstämpel för 

att de fullt ut uppfattas som en del av officersprofessionen. Vi hävdar att dessa officerare har 

utvecklats från nybörjare till en professionell kompetensnivå och således ha en uppfattning 

om hur denna utveckling sker. 

De allmänna kriterierna på respondenterna har varit: 

1. Taktisk officer ur armén 

2. Har genomgått urval och antagning till TakA
14

 

3. Examen från OP 2010 eller senare 

Totalt har våra primärdata baserats på intervjuer med 14 stycken respondenter från förbanden 

P 4, P 7, P 18, I 19 samt AJB
15

 med examen från OP mellan 2010 till 2015.  

Intervjuerna har genomförts som gruppintervjuer, hädanefter benämnt fokusgrupper (Jacobsen 

2017, s 107). Fokusgrupper framstod som lämpligt för vår studie då fenomenet vi önskar 

beskriva och förklara, även om det spänner över en lång tid, är förhållandevis begränsat och 

gemensamt upplevt av respondenterna. Vi ville av empirin få fram individernas erfarenhet av 

detta speciella förhållande men även möjliggöra en process där tankar kan bearbetas och 

möjliggöra att konkretiseras under intervjuns gång. Framförallt var vi intresserade av varför 

respondenterna tycker som de gör. Alla dessa krav eller önskvärda utkomster passar väl in på 

just fokusgrupper (Hylander 2001; Jacobsen 2017).  

Nackdelen med fokusgrupper är att de i mångt och mycket präglas av grupprocesser med 

informella maktstrukturer, ”groupthink” etc. Det finns alltid en osäkerhetsfaktor i vad som är 

den enskildes faktiska åsikt och vad som är ett resultat av dessa grupprocesser (Jacobsen 

2017, s 107).  

Vi genomförde totalt tre fokusgrupper med sammansättning utifrån de tre 

förbandsplattformarna P 4, P 7 och I 19. Strävan har varit att respektive grupp skulle vara 

homogent sammansatt (Jacobsen 2017, s 122-123) vilket inte lyckats fullt. Respondenterna 

skiljer sig på flera plan utifrån såväl ålder, kön, examensår och bakgrund – i en grupp även via 

förbandsanknytning – och kan därmed inte strikt räknas som homogena. Utifrån 

problemställningen spelar detta dock mindre roll då vi inte tror oss kunna härleda avgörande 

skillnader i svaren utifrån detta. Den något mer heterogena sammanställningen av grupp tre 

bedöms ha en mindre avgörande betydelse för det huvudsakliga utfallet. 

Syftet med sammansättningen var att kunna tydliggöra de eventuella förbandsspecifika 

skillnader och nyanser som finns mellan de olika plattformarna. Då vi använt oss av tre olika 

grupper strävar vi också mot att kunna peka på likheter i svar, som därmed få anses som mer 

generella och inte nödvändigtvis förbandsanknutna (Jacobsen 2017, s 108).  

Två av fokusgrupperna bestod av fem respondenter, den sista av fyra. Antalet fem utgjorde 

vårt idealvärde, detta p.g.a. det relativt komplexa område som skulle diskuteras. Fler 

respondenter per fokusgrupp hade kunnat få konsekvensen att diskussionen spårat ur i för 

                                                 
14

 Innebär i praktiken minst fyra års tjänstgöring samt erfarenhet av såväl truppföring och/eller erfarenhet som 

”fredsplutonchef” 
15

 Arméns jägarbataljon, utgör en del av I19 Boden men är lokaliserat till Arvidsjaur och kan i praktiken 

likställas med ett separat regemente.  
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många olika riktningar eller att subgrupper formats (Hylander 2001, s 12; Jacobsen 2017, s 

108).  

De tre grupperna har haft följande representation: 

1. P 7 – Fem respondenter 

2. P 4 – Fem respondenter 

3. I 19, P 18 och AJB – Fyra respondenter 

Samtal med förbanden 
Som kontrast till fokusgruppernas respondenter inhämtades efter framtagandet av 

analysmodellen hur läget uppfattas på förbanden idag. Även arméledningens syn på dagens 

och framtidens verksamhet inhämtades. Detta gjordes via samtal med bataljonsförvaltarna vid 

respektive förband (P 4, P 7 och I 19) samt med arméförvaltaren Joacim Blomgren. 

Bataljonsförvaltarna är de som i praktiken har ansvaret för integrationen av nya officerare och 

specialistofficerare vid förbanden. Arméförvaltaren har bl.a. varit föredragande vid 

framtagande av Riktlinjer för yrkes och karriärutveckling och befordran inom Armén 

(Försvarsmakten 2019).  

Dessa samtal har inte transkriberats eller analyserats utan används som en kontrast till 

respondenternas svar och författarnas analys. Kontentan av samtalen redogörs för i 

diskussionskapitlet.  

Reflektion över fokusgrupper 
Vår ursprungliga vilja var att kunna intervjua tre fokusgrupper baserat på samma förband men 

med respondenter med en bakgrund ur stridande kompanier (pansarskytte- och 

stridsvagnskompani). Detta i syfte att få en homogen grupp som i sin profession får anses 

kunna verka som både taktiska officerare såväl som specialister. Detta då de samtidigt 

förväntas vara chefer – plutonchef, kompanichef – och gruppchefer – vagnchef på respektive 

typfordon. Detta visade sig av tillgänglighetsskäl inte vara möjligt varvid representationen 

fick utökas till såväl skytteförband, stabspersonal som understödjande kompanier. Vår 

bedömning utifrån utfallet av intervjuerna är att kvalitén av intervjuerna inte påverkats i en 

anmärkningsvärd utsträckning, dock kan möjligen temat och riktningen på diskussionerna 

varit annorlunda.  

Samtliga respondenter hade vid intervjutillfället varit elever vid MSS TakA under drygt tre 

månader och teman angränsade till vår studies frågeställning avseende officersprofessionen 

har behandlats under utbildningen. Detta kan innebära att groupthink eller andra 

grupprocesser kan ha påverkat respondenternas svar (Jacobsen 2017, s 107). Deras enskilda 

upplevelser från respektive förband är dock fortsatt unik. Under intervjuerna har 

respondenterna gett ett stort intryck av mognad och självreflektion. Förmåga att uttrycka den 

egna viljan uppfattas som hög. Grupprocesser påverkar men tror vi de har marginell påverkan 

på respondenternas svar utifrån val av inhämtningsmetod.  

Efter kodningen kan vi konstatera att vissa skillnader i fokusgruppernas svar förekommer, 

främst avseende vilka exempel ur vardagen man refererat till för att beskriva 

professionsutvecklingen. Någon grupp uppehöll sig t.ex. betydligt mer vid administration och 

personaltjänst medan en annan grupp pratade mer om utbildning, taktik och truppföring. Det 

är vår uppfattning att dessa nyansskillnader likaväl kan bero på gruppdynamik och 

grupprocesser inom själva fokusgruppen (då en person börjar prata om ett ämne är det lätt att 

haka på i samma tema) som en faktiskt upplevd skillnad i arbetet vid förbanden. Syftet med 
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indelningen var ju att identifiera eventuella förbandsspecifika skillnader och nyanser. Likväl 

så är vår uppfattning att arbetet och kontexten har skilt sig mellan förbanden, märkligt vore 

väl annars.  

Det viktiga i sammanhanget är dock att vi även kan konstatera att likheterna i svar är betydligt 

större än skillnaderna. Vår uppfattning är att de tre fokusgrupperna överlag diskuterat samma 

saker och ger liknande svar på samma frågor. Detta pekar på någon form av 

generaliseringsbarhet avseende inhämtad empiri.  

Avseende fokusgrupp P 4 bör beaktas att båda författarna varit chefer över samt arbetat med 

huvuddelen av respondenterna samt i en inte alltför avlägsen framtiden sannolikt kommer 

vara deras chefer igen. Detta faktum kan ha påverkat transparens och ärlighet i 

respondenternas svar.  

P.g.a. praktiska omständigheter och begränsad tidsmässig tillgänglighet till respondenterna 

har studiens empiriska inhämtning begränsats till just fokusgrupper. Om mer tid funnits skulle 

ett alternativt upplägg kunnat vara att initialt genomföra några enskilda intervjuer i syfte att 

kunna rikta frågeställningar mer mot det som respondenterna tycker är viktigt.  

Intervjuernas genomförande 
Samtliga intervjuer genomfördes på Markstridsskolan i Skövde, en miljö som respondenterna 

vid tillfället haft som sin primära arbetsplats de senaste tre månaderna. Intervjuerna 

genomfördes vid tre separata tillfällen med ett upplägg anpassat för intervjuteknik vid 

fokusgrupper (Hylander 2001, s 10). Samtliga intervjuer påbörjades med en djupare 

presentation av studiens upplägg, syfte och frågeställning samt övrig praktisk information. 

Därefter genomförde intervjuaren en kort diskussion och genomgång av begreppet profession, 

såsom vi valt att se på begreppet, i syfte att fastställa en gemensam utgångspunkt. Vad menar 

vi när vi säger profession? Denna syn grundar sig i Brantes definition som redovisats i kapitel 

2 (2009, s 18). 

För att enklare kunna prata och resonera kring specifikt officersprofessionen valde vi att 

använda oss av Cattelin och Kinnanders modell för en officer (2019, s 38).  Denna modell 

resonerar kring ett antal krav och förmågor vilka en officer skall eller bör ha. Modellen 

beskriver därtill tre stycken roller som man som officer tränas för under skoltiden för att 

därefter utvecklas i under yrkeslivet. Dessa tre roller utgörs av Krigare, Förvaltare och Den 

Bildade officeren. Den sistnämna benämnd som Akademiker i vårt arbete då vi ansåg detta 

begrepp mer lättförståeligt för en utomstående (respondenten). Rollerna beskrevs för 

respondenterna och användes därefter som utgångspunkt för att prata om olika aspekter av 

officersprofessionen och officersutveckling.  

 

Figur 2 – Tolkning av professionen utifrån begreppet Roller, del av Cattelin och Kinanders officermodell (2019, s 38), 

såsom den presenterades för respondenterna. 
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Intervjufrågor 
Samtliga fokusgrupper ställdes i huvudsak tre frågor:  

1. Hur förberedde OP er på arbetet vid hemmaförbandet? 

Frågan syftade dels till att ”värma upp” diskussionen men även för att sätta den enskilde 

officerens förutsättningar i en kontext vid hemkomsten till förbandet.  

 

2. Hur har er professionsutveckling omhändertagits på förbandet?  

Första huvudfrågan. Syftade till att den enskildes upplevelser och erfarenheter skulle 

komma till tals. Olikheter eller likheter i erfarenheter belystes och diskuterades inom 

fokusgruppen. Avsåg både den enskildes utveckling i de olika rollerna såväl som den 

kollektiva utvecklingen av officersprofessionen.  

 

3. Hur borde professionsutveckling av yngre officerare genomföras? 

Andra huvudfrågan. En naturlig följd på fråga två, med respondenternas egen erfarenhet 

få exemplifiera goda exempel och förslag på förändringar som kan utveckla 

professionsutvecklingen.  

Under intervjuerna ställdes kompletterande frågor i syfte att förtydliga, styra in diskussionen 

från sidospår eller fördjupa resonemang. Dessa kunde vara i stil med:  

 Kan ni utveckla det ni nämnde om … ? 

 Vad menar ni när ni säger… ? 

 Varför var det så? 

Intervjuaren har i samtliga fokusgrupper strävat efter en tillbakadragen roll i syfte att gruppen 

själva skulle utveckla diskussionen. Graden av aktivitet har dock höjts för varje tillfälle då vi 

upplevt likartade svar från samtliga fokusgrupper
16

.  
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 För utveckling av för- och nackdelar avseende graden av aktivitet se bl.a. Jacobsen  (Hur genomför man 

undersökningar? 2017, s 109) 
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Figur 3 - Flödesschema för CGT. Steget teoretisk kodning har ej 

genomförts inom ramen för IGT i denna studie. Författarnas 

tolkning av Holton & Walsh (2017, s 87) samt Lysek (2019) 

Metodbeskrivning av data-analys 
Efter insamling av data har en kvalitativ metod inspirerad av Grounded Theory använts som 

verktyg för att koda och analysera empirin. Denna metod är baserad på Classic Grounded 

Theory (CGT) såsom beskriven av Glaser och Strauss (The discovery of grounded theory: 

strategies for qualitative research 1967). Vi har inte använt CGT fullt ut i vår forskning då 

denna metod är inriktad på att fånga det som den undersökta publiken (respondenterna) anser 

är viktigt. I vårt fall har vi själva som forskare en redan klar tanke om vad det är vi vill 

undersöka, således går detta emot den klassiska metoden. Vi har därmed tagit delar av CGT 

och använt den anpassad till våra syften för att konstruera vår analysmodell. Michal Lysek 

(2019) beskriver detta som ”influenced by Grounded Theory” eller IGT.  

IGT har passat vårt relativt öppna syfte 

med studien och varit en möjlighet att 

balansera upp den subjektivitet som 

vår egen förförståelse och erfarenhet 

inom området medfört. Genom öppen 

kodning av bokstavligt talat varenda 

mening av insamlad data har vi haft 

möjlighet att komma åt all information 

som beskrivit vårt fenomen och inte 

sorterat bort sådant vi annars skulle 

ansett ovidkommande för tidigt.  

I den här studien har steget teoretisk 

kodning ej genomförts då vi med IGT 

inte eftersökt att skapa en ny teori. 

Orsakssamband och samverkan mellan 

de olika kategorierna i vår modell är 

enbart en konsekvens av författarnas 

egen kreativitet och förförståelse.   

De tre intervjuerna har transkriberats i så nära anslutning till intervjutillfället som möjligt i 

syfte att bibehålla och notera den sinnestämning som uppfattats. Intervjuerna genomfördes i 

ett pressat schema under en veckas tid, vilket tyvärr medförde att kodningen ej kunde 

genomföras förrän samtliga tre intervjuer var genomförda. Återmatningen från de första 

intervjuerna och dess kodning till den andra eller tredje var därmed inte möjlig.  

Processen med fokusgrupperna blev därmed inte fullt så iterativ som hade önskats. Viss 

iteration har ändå förekommit då erfarenheter utifrån intervjuarens subjektiva intryck från 

respektive intervju återmatades till den nästkommande. Av de tre intervjuerna var den första 

mest öppen ifråga om intervjuarens passivitet/aktivitet. I den tredje var intervjuaren mest 

aktiv
17

. Intervju nummer två var ett mellanting. Detta kan ses som en konskevens av vilka 

svar vi förutsåg att vi skulle få och vår vilja att styra intervjuerna till de mest intressanta 

ämnesområdena.  
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 Detta var även en konsekvens av att tidstillgången i ett sent skede minimerades och intervjun behövde 

genomföras på 45 min istället för avsatt tid om 90 min för de övriga.  
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Figur 4 - Beskrivning av arbetsgång från intervju, transkribering, kodning och kategorisering, analys och slutlig 

analysmodell 

Under den öppna kodningen har alla stycken eller meningar ”etiketterats” med ett värdeord 

som motsvarar det som beskrivs i texten. När all rådata försetts med etikett har dessa sedan 

klustrats till totalt 23 stycken kategorier. Därefter påbörjades den selektiva kodningen där 

kategorier genom Constant Comparison och Theoretical Memoing återigen klustrats och 

kategoriserats i ytterligare en nivå. Nya samband uppstod genom att analysera de memos som 

tidigare noterats. En del ursprungliga kategorier valdes bort, några slogs ihop och ytterligare 

en del bildade nya huvudkategorier. Efter totalt fyra iterationer i selektiv kodning 

identifierades fyra teman (categories) med totalt nio stycken ingående kategorier (concepts).  

Efter genomförd analys och framtagandet av analysmodellen har denna återkopplats till 

respondenterna via workshops. Respondenterna har instämt med vårt resultat och har haft få 

synpunkter på förklaringar, teman och kategorier.  

Modellen beskrivs och analyseras i kapitel fyra och sex.  

Etiska övervägande  
Som utgångspunkt för etiska ställningstaganden finns idag åtminstone tre grundläggande krav 

att ta hänsyn till vid genomförande av undersökningar: Informerat samtycke, rätten till 

privatliv och krav på korrekt återgivning (Jacobsen 2017, s 34-35). Vetenskapsrådet 

förtydligar i Forskningsetiska principer inom humanistisksamhällsvetenskaplig forskning 

(2002) avvägningen av värdet mellan ny forskning och individens integritetskydd eller annan 

typ av skada. Det grundläggande individskyddet konkretiseras i fyra krav: 

Informationskravet - Deltagande skall informeras om syftet med forskningen och vilken 

möjlig nytta den kan komma att få. Det skall tydligt framgå att deltagande är frivilligt. Om 

risker för obehag eller skada kan förekomma skall detta anges. All information som kan 

påverka de berördas villighet att delta ska redovisas. Vidare skall informeras om var och hur 

forskningen kommer publiceras eller göras tillgänglig.  

Informationskravet omhändertogs i studien genom att i ett första skede gemensamt informera 

samtliga potentiella deltagare på TakA om syftet och upplägg med studien. Vid uppstarten av 

respektive intervju fördjupades förklaringen och bakomliggande orsaker till valt 

forskningsspår för deltagarna. Författarna kommer tillse att respondenterna och övriga elever 

vid TakA på ett enkelt sätt kommer få tillgång till den slutliga uppsatsen.  

Samtyckeskravet – Samtycke för deltagande skall inhämtas av forskaren. I förekommande 

fall där de deltagande eller undersökta är under 15 år skall förälder eller vårdnadshavares 

tillstånd inhämtas. Medverkande i en studie skall ha möjligheten att avbryta om och när så 

önskas. Deltagaren får i ett sådant fall inte utsättas för påtryckningar för att ändra sitt beslut.  

Vid det första informationsmötet fick berörda individer som var intresserade att delta skriva 

upp sig på en lista. Efter detta valdes lämpliga respondenter ut enligt de allmänna och 
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särskilda krav som redovisats ovan. Information om gruppsammansättning och tid för 

genomförande av intervjuer delgavs därefter via kursansvarig. Vid intervjutillfället betonades 

frivilligheten för deltagandet.  

Som ovan redovisats finns en aspekt av beroendeställning från respondenterna ur P 4-

gruppen. Denna kan inte bortses från men sett till den positiva reaktion som vi erhållit från 

övriga grupper, såväl som från P 4-gruppen, anser vi denna beroendeställning ha ringa 

påverkan på respondenternas vilja eller ovilja att ställa upp frivilligt.  

Konfidentialitetskravet – Ingående personer i forskningen skall ges största möjliga 

konfidentialitet och eventuellt känsliga uppgifter skall förvaras så att utomstående ej kan få 

tag på dem. I största mån skall personer undvika att kunna identifieras.  

Med hänsyn till det förhållandevis ringa urval av elever kan det vara möjligt att identifiera 

enstaka personer som deltagit i studien. Möjligheten att sammankoppla enskild individ med 

vissa uttalanden som publiceras som citat är dock ringa. Inspelat material och transkriberingar 

har förvarats på ett sätt där utomstående ej kunnat tillgå detta.  

Nyttjandekravet – Insamlade uppgifter skall enbart nyttjas för den avsedda forskningen, ej 

för kommersiellt bruk eller för användning i annan forskning. Insamlade personuppgifter får 

inte användas för andra ändamål än efter särskilt medgivande från den enskilde.  

Av gemensam nytta för konfidentialitets- och nyttjandekravet så kommer efter godkänt arbete 

inspelat och transkriberat grundmaterial att förstöras. Inga personuppgifter eller andra 

känsliga uppgifter har inhämtats eller nedtecknats
18

.  

Metodreflektion 

Att studera den egna organisationen 
Båda författarna till denna studie är och har varit verksamma i FM sedan cirka 20 år. Detta 

har gett oss en större möjlighet att förstå respondenterna samt bli förstådda av desamma. Det 

ökar även förmågan till att tolka empirin jämfört med en utomstående. Vi har båda varit 

chefer över och kollegor med den typ av officer som våra respondenter representerar, och som 

tidigare nämnt, även över flertalet av respondenterna själva. Detta ökar insikten och 

förståelsen för problemställningen i sig men medför även att vår objektivitet blir lidande. Vår 

förförståelse kan leda oss till förhastade slutsatser, något vi båda upplevt tendenser till på 

vägen. Vi har varit medvetna om denna partiskhet under studien och kontinuerligt jobbat på 

att anlägga ett mer distanserat och objektivt förhållningssätt när så behövts. 

Vi kommer med hög sannolikhet att jobba med eller i närheten av flertalet av respondenterna i 

framtiden. Härvid blir det viktigt för oss som forskare och författare till denna rapport att 

verkligen särskilja på de olika rollerna – kollegan och chefen samt författaren och forskaren. 

Den information som respondenterna delgivit under de förtroliga och öppna intervjuer vi 

genomfört är vår att förvalta på ett korrekt sätt. 

Studiens giltighet 
Vid val av metod och urval av respondenter kan man problematisera denna studie utifrån 

främst två perspektiv. Det första rör tidsperspektivet: På vilket sätt är våra respondenters syn 

på händelser för kanske upp till 5-10 år sedan relevanta idag? Vid en första anblick kan 

hävdas att de faktiskt inte är det, men det finns såklart nyanser. Ett av de tre argumenten för 

                                                 
18

 Här avses uppgifter omfattande av Personuppgiftslagen (PUL) eller Offentlighets- och sekretesslagen (OSL) 
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vårt val av respondenter är förmågan till reflektion för den transformeringsprocess de 

genomgått – från novis till fullt ut en del av professionen. Denna reflektion är svårare att göra 

då man är mitt uppe i den. Vidare har våra intervjuer visat på en stor personlig mognad och 

förmåga till självreflektion vilket på många sätt stärker trovärdigheten i resultatet. Samtidigt 

utgår vi ifrån att förutsättningen för våra respondenter att identifiera sig med dagens 

hemkommande fänrikar är stor. Hade dagens situation upplevts markant annorlunda än för 

dem själva är vår uppfattning att detta tydligt tagits upp i intervjuerna. Så upplever vi ej vara 

fallet. Kontentan är att i grunden har relativt lite förändrats. För att balansera upp 

respondenternas svar anknyter vi i diskussionskapitlet till hur ansvariga på respektive förband 

ser på situationen idag.  

Det andra perspektivet är i vilken omfattning urvalet av respondenterna är representativt för 

armén som helhet. Vi kan inte på ett rimligt sätt hävda att så är fallet. Skillnaden i 

förutsättningar för fänriken beroende på om du tillhör ett manöverförband eller 

funktionsförband, är teknisk officer eller truppofficer är för stora. Genom att behålla våra 

fokusgrupper relativt homogena men åtskild geografiskt anser vi att generaliserbarheten för 

specifikt denna, den största gruppen av officerare i armén, blir högre. När vi använder 

begreppet armén i denna studie syftas därmed i första hand på samhörigheten mellan de 

manöverförband vi fokuserat på. Armén är såklart större och mer diversifierad än P 4, P 7 och 

I 19 vilket måste hållas i beaktande utifrån studiens resultat, slutsatser och rekommendationer. 

Vi hävdar alltså inte att våra resultat nödvändigtvis är giltiga för hela armén, men vi utesluter 

det inte heller.  

Med detta i bakhuvudet ger vi oss i kast med att redovisa resultatet av fokusgrupperna och 

den tillhörande data-nära analysen.  
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4. EMPIRI  
Syftet med detta kapitel är att redovisa vad som framkommit vid intervjuerna och 

efterföljande kodning och kategorisering. Resultatet har därefter konceptualiserats till en 

analysmodell.  

Dispositionen av kapitlet är: 

1. Först redovisas respondenternas upplevda bild av verkligheten. 

2. Därefter redovisas respondenternas önskvärda bild, hur de helst skulle se att förbanden 

hade gjort.  

3. Slutligen redovisas författarnas analysmodell. 

Resultat 
Fokusgruppernas diskussion har i huvudsak kretsat kring de två frågeställningarna:  

 Hur har professionsutvecklingen omhändertagits på förbandet?  

 Hur borde professionsutveckling av yngre officerare genomföras? 

Diskussioner under den ena frågan har delvis besvarat den andra frågan och vice versa, 

naturligt då de två aspekterna är intimt förknippade med varandra. De två frågorna har gett 

uttryck för de två ”bilderna” av professionsutvecklingen vid förbanden, hur den upplevts samt 

– baserat på detta – hur professionsutvecklingen bör genomföras.  

De beskrivna bilderna är en exemplifiering och förklaring av respondenternas svar. Det som 

skiljer den önskvärda bilden från den slutliga analysmodellen är att den senare är ett resultat 

av en sytematiserad analys av båda bilderna. Kodning och analys av respondenternas svar kan 

sammanfattas i fyra teman enligt följande bild: 

 

Figur 5 - De fyra huvudsakliga teman som kodning och analys av inhämtad empiri utmynnat i. 

Den tredje frågan som ställdes vid intervjuerna har även den haft påverkan på de båda 

beskrivna bilderna såväl som på modellen.  

 Hur förberedde OP er på arbetet vid hemmaförbandet? 

Frågan ställdes först och i huvudsak som en uppvärmningsfråga för att få igång diskussionen, 

men även för att sätta de kommande diskussionerna i rätt kontext. De data som framkom här 

belyste i huvudsak tiden före och under utbildningen (OP). Då vår studie fokuserar på tiden 

efter utbildningen är inte detta av huvudsakligt intresse för vår förklaringsmodell. Klart är 

ändå att det som sker såväl före som under utbildningen har en tydlig påverkan på officerens 

första år. Detta beskrivs i den upplevda och önskvärda bilden vilket skapar en fond för 

analysmodellen. 

De värdeord eller överskrifter som redovisas i de båda bilderna är inte identiska med de i 

analysmodellen ingående kategorierna och teman. Dessa har förekommande fall framkommit 

eller döpts om först efter författarnas analys av de två beskrivna bilderna.   
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Den upplevda bilden 
Respondenterna beskriver en något heterogen bild av sina egna och samtida kollegors 

upplevelser vid hemkomst till förbandet. Den upplevs ibland bra och ibland dålig, dock med 

den gemensamma nämnaren att den överlag är osystematiserad och ostrukturerad. Detta har 

mer att göra med vilken specifik verksamhet som genomfördes de året man faktiskt kom hem 

än vilket förband man tjänstgjort på. Situationen upplevs likvärdigt i såväl Skåne som 

Skaraborg som Norrbotten. OP upplevs förbereda den yngre officeren väl, dock utan att gå på 

djupet i praktiskt arbete. En tydlig personell resursbrist på förbanden får till följd att 

professionsutvecklingen, handledning och överlämning av rutiner vid förvaltningstjänst 

nedprioriteras medan uppgiften här och nu att utbilda de anställda förbanden alltid är 

prioriterat. 

 

Figur 6 - Visualisering av den upplevda bilden av professionsutvecklingen vid förbanden vilken kännetecknas av 

fragmentering, brist på systematik, struktur och framförhållning. Det blir som det blir. Y-axeln och dess skala utvisar 

en tänkt nivå på den utexaminerade officerens ”färdighetsnivå”, Förväntad produkt är placerad högt utifrån att 

förväntningarna uttrycks högre än vad som är rimligt att kräva.  

Bakgrund och utbildning 

”OP förberedde en bra, sammanfattningsvis. Dock är det svårt att sätta fingret på exakt vad det 

var som gjorde det.” 

Detta sammanfattar upplevelsen av OP bra ur respondenternas synvikel. Med några års 

perspektiv ser man nyttan av utbildningen utan att denna helt kan konkretiseras. Detta pekar 

på en tämligen generell utbildning vilket nästa citat – bekant från inledningen – accentuerar: 

”Just det man läser på Karlberg kopplat till första tiden som fänrik… Det är först nu efter ett 

antal år som man får nytta av de kunskaperna skulle jag säga.” 

Den praktiska kopplingen till de första åren är inte helt lätt att göra, däremot klarnar bilden 

och nyttan av utbildningen allteftersom. Förmågan att omsätta kunskapen till praktisk nytta 

kräver påbyggnad med erfarenhet för att effekten av utbildningen skall bli tydlig.  

De kadetter som selekteras till OP har en högst varierande bakgrund. Kombinerat med 

spännvidden på vad kadetten förväntas lösa för uppgift efter examen – alltifrån flygförare till 

maskinoperatör på ubåt till plutonchef på en stridsvagnspluton – medför det en utbildning som 

är mycket generell.  
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”[Skillnaden på individers bakgrund] var alltifrån plutonchef pansarskyttekompani till 

ubåtssonaroperatör. De två ytterskotten skulle igenom samma utbildning och då blir det ju 

väldigt problematiskt. Det haltar ju. Vill man ha alla platser uppfyllda eller skall vi uppnå ett 

minikrav?” 

Citatet ger uttryck just för att spännvidden på kadetterna är stor vilket därigenom skapar ett 

pedagogiskt dilemma
19

. Konsekvensen blir att OP tillhandahåller en mycket bred utbildning 

där produkten är en generell markstridsfänrik. Beroende på vilken bakgrund man har och 

planerad inriktning eller skrå man är tänkt att verka inom de första åren som fänrik behövs 

därefter specialisering i någon form: 

”Jag tror det är svårt att tillgodose alla de linjerna på en officerutbildning, så man skall nog ha 

mindsetet att det som man får tillbaka från utbildningen är en generell markstrids-

/pansarfänrik. Sen får man skapa den specifika nishningen sen, men man skall se att man har en 

grund i markstriden.” 

 

Förväntad produkt 
Den allmänna uppfattningen bland respondenterna är att förväntningarna på dem inte 

matchade med den utbildning de erhållit. Förväntningarna fanns bl.a. att de praktiska 

färdigheterna, i form av trupputbildning och truppföring, skulle vara mer tillgodosedda av OP, 

något en av respondenterna gav uttryck för såhär: 

”Det kan jag uppleva när man själv gick in i yrket, ibland upplevdes det som att 

förväntningarna var extremt höga på en trots att man hade extremt lite erfarenhet.” 

Bidragande till denna uppfattning är att selektionen till OP vid införandet gjordes centralt och 

med liten eller ingen möjlighet till påverkan från förbanden. Det avgörande urvalskriteriet i en 

konkurrenssituation  

Många äldre officerskollegor insåg inte att OP var mindre praktiskt inriktad jämfört med OHS 

och även YOP. En prövning av praktiska färdigheter kunde ”som vanligt” prövas direkt vilket 

i många fall upplevts som alltför brant stegring, bland annat av denna respondent:  

”Många av de [truppförings-]situationerna, i alla fall de som jag hamnade i, var ju i princip 

omedelbart prövande. Själva utbildningsdelen i det var väldigt, väldigt liten.” 

Bilden är dock inte entydig – på vissa förband förväntades man kunna mycket, på andra inget 

alls. Gemensamt för dem alla är ändå att förståelsen för vad OP levererar är felaktig. Antingen 

är den övervärderad eller undervärderad, utifrån olika perspektiv.  

 

Ostrukturerad hemkomst – God utveckling eller dömd för lång tid 
Den något divergerande synen på vilken produkt som förbandet får hem är sannolikt en 

anledning till att verksamheten vid hemkomst för fänrikarna sett olika ut. Något år har 

grundläggande, strukturerade och ambitiösa planer funnits för att vid nästa år ställas in, 

prioriteras ner eller inte ens ha planerats.  

                                                 
19

 Skall utbildningen anpassas för de kadetter med lägst erfarenhet och utbildningsnivå – vilket svårligen 

motvierar de med större erfarenhet – eller skall alla uppnå ett visst satt, högre krav? Detta kan i sin tur innebära 

att alla inte klarar sig igenom utbildningen. I en tid av tillväxt och svårighet att försörjas officerskåren 

accentueras vikten av det förstnämnda. 
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”Återigen, om man fokuserar på när man kom ut i början, de formativa åren, jag var väldigt 

nöjd för jag upplever ett väldigt bra mottagande, men bara året efter som jag förstod fick man 

inte komma in bra på det sättet” 

En annan anledning uppfattas vara att ”hemkomstverksamheten” generellt inte utgjort en 

prioriterad verksamhet och därmed stått och fallit med enskilda individer. På ett förband (I19) 

har denna hemkomstverksamhet under senare tid bedrivits mer strukturiserat, vilket bidragit 

till ett mer konsekvent genomförande: 

”På I19, där var det väldigt tydligt när man utvecklade BUNO-systemet
20

. Där ingick ju de här 

sakerna. De anser vi att man behöver för att kunna leverera effekt: Arbetsgivarkurser, det var 

säkerhetstjänst, vinterutbildning, bandvagnsförarbevis.” 

En kompletterande utbildning vid hemkomst och placering i ”rätt” befattningar har i 

respondenternas fall inneburit en lagom stegring i svårighet över tid vilket skapat en god 

progression. En viss oro har dock uttryckts då den första tiden i yrket upplevs som avgörande 

för hur den fortsatta karriären skall utvecklas:  

”De första åren är så pass formativa så om man fuckar upp dem så tror jag man har svårt att 

komma rätt in på banan igen tror jag.” 

Det finns även exempel – både bland respondenterna själva men framförallt av sidoordnade 

kollegor – som upplevt en mindre bra hemkomst och första tid i yrket, därmed även en sämre 

utveckling
21

. Organisationens har i många fall upplevts som oförlåtande. Det kan handla om 

att få fel förutsättningar för att utvecklas, t.ex. i rollen som trupförande chef: 

”Kopplat till krigaren, befälsföring så att säga. Där sker en viss stegring men det är också så 

att man kan knuffas ut på en plats och sen ”kör!” Sen har man en liksom chans på sig att göra 

rätt eller fel och går det för fel då kommer man kanske inte få stöd att rätta upp det igen.” 

Risken med att hamna fel i såväl utbildarrollen som i truppförande roll är att bli dömd för en 

lång tid framöver. Följande citat exemplifierar: 

”Om det blir fel, då hamnar man jävligt mycket utanför och det kan hänga med länge i 

karriären det där. Det finns flera som ligger back liksom, tycker jag mig se.” 

Beroende på graden av mottagandet vid förbandet och vilken fortsatt stegring man fått har ens 

egen utveckling i professionen antingen upplevts som god eller att man riskerat ”hamna fel” 

och bli dömd av övriga kollegor för en lång tid framöver.  

 

Handledning upplevs som Ad Hoc 
För att omsätta kunskapen från skolan till praktiska färdigheter och sedermera erfarenhet 

behöver man prova sina vingar, detta kan ske på olika sätt. En respondent säger: 

”Man får ju mycket verktyg på skolan, men sen själva hantverket det lär man sig på förbandet. 

Så mycket bygger på handledning.”  

Just handledning är en verksamhet som lyfts fram tydligt av samtliga respondenter. I stort alla 

är av uppfattningen att den fyller en stor roll i professionsutvecklingen men upplevelserna är 

skiftande om detta fungerat eller inte. En bra handledning upplevs kunna fungera som 

                                                 
20

 BUNO = Befäls-Utbildning Nya Officerare (se även diskussion-kapitlet) 
21

 En anledning till deras frånvaro som respondenter kan helt enkelt utgöras av att de tidigare slutat som 

officerare eller att de ännu inte bedömts lämpliga för selektering till TakA.  
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självförtroendestärkande och att man lägger energi på rätt saker. En respondent uttrycker det 

såhär:  

”Om jag haft en handledare eller tydlig individ utpekad så hade jag inte upplevt det som 

prövande i samma utsträckning tror jag. Kanske att jag hade vågat ta för mig mer och vågat 

misslyckas, för det finns någonting som kan fånga upp en och styra i en i rätt riktning.” 

Oftast eller alltid uttrycks det mer som handledning skett utifrån den yngre officerens sökande 

efter den mer än att det varit en tydlig och utpekad roll som någon äldre och mer erfaren 

kollega fyllt. Det upplevs inte som en prioriterad uppgift. Ett exempel: 

”Min räddning var att jag hade en kompanichef som veckopendlade. På så sätt kunde man sitta 

kvar en och en halv timme efter tjänstetid så man kunde få handledning och hjälp och hela den 

biten, lite så faktiskt.” 

I just denna respondents fall fungerade handledningen bra men tack vare att han själv och 

även hans kompanichef lade tid på det utöver ordinarie uppgifter. Det ses därmed inte som en 

naturlig del i arbetet. Respondenterna är tämligen eniga om att handledning behövs men att 

erfarenheten av det är skiftande. Den kan i bästa fall beskrivas som ad hoc.  

 

Resursbrist ger dominoeffekt: Uppgiften här och nu, begränsat stöd med förvaltningstjänst 

och nedprioriterad professionsutveckling 
En inflytelse som påverkar all verksamhet är den resursbrist av främst personal som just nu 

finns i armén. Denna ger främst en upplevsele av att tiden inte räcker till. Personalbristen 

påverkar också möjligheten till framförhållning och ger en planering som är mindre robust då 

verksamhet kan stå och falla med exempelvis en medarbetare som blir sjuk.  

Ett orsakssamband som kan lyftas fram här är omständigheterna under åren 2010-19 med 

anställda K-förband och ett stort fokus på den dagliga verksamheten. I kombination med att 

övningsverksamhet har prioriterats har detta fokus på uppgiften här och nu ytterligare 

försvårat möjligheten att prioritera och omfördela personella resurser för att få tid med annat.  

”Vi har aldrig möjlighet att trycka på paus, för soldaterna står ju där i så fall. Det kan ju vara 

kopplat till antalet officerare och personalbrist men framförallt tid skulle jag säga. De kommer 

ju lite hand i hand.” 

Konsekvensen blir alltid för stor, d.v.s. att man får låta den anställda truppen ”stå”.  Fokus blir 

därmed på uppgiften som är här och nu. Såväl handledning som annan verksamhet 

nedprioriteras, av förklarliga skäl, då nyttan med detta eller annan verksamhet som kan 

utveckla professionen är svårare att se. Verksamheten här och nu är enklare att prioritera. 

Ytterligare en aspekt som blir lidande är att överspridning av kunskap som ej getts på OP och 

ej heller på ett tillfredställande sätt utbildats på vid hemförbandet – exempelvis hur 

personaladministration i praktiken skall genomföras – inte kvalitetssäkras. Man upplever sig 

inte ha tiden (eller för den delen att någon annan har tiden) att kontrollera fakta, eventuella 

riktlinjer och styrningar som finns. Erfarenhetsöverlämning av förvaltningstjänst och 

personaladministration blir ostrukturerad och upplevs även den som ad hoc. En av 

respondenterna säger: 

”Men vi har inte heller tiden till att utbilda oss på det. När vi väl hamnar i fänriks-

/löjtnantsträsket så har vi ju inte tid att göra det utan då tar vi bara första bästa person som 

verkar kunna det, då blir det en överspridning som du säger.” 
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En tredje konsekvens som lyfts fram är den ständiga bortprioriteringen av en organiserad 

utveckling av professionen – det kan handla om taktik, stridsteknik eller allmänna arbetssätt 

för att få utbildning och daglig verksamhet att utvecklas: 

”Jag har varit på muntliga stridsövningar två gånger under nio år, kanske tre, kanske fyra men 

det är fortfarande mindre än en gång per år. Jag har varit på kategorimöte plutonchef en gång 

på nio år och liksom, det har aldrig funnits möjlighet att träffa andra plutonchefer eller prata 

med chef om profession för vi har hela tiden varit i ett genomförande.” 

Sammanfattningsvis har personalbristen under de förutsättningar som våra respondenter 

upplevt bidragit till ett starkt fokus på uppgifterna här och nu, bortprioriterad 

professionsutveckling och bidragit till en icke-fungerande erfarenhetsöverlämning av 

förvaltningstjänsten.  

 

Bristande personaplanering 
När det gäller individuell personalplanering så brukar man historiskt prata om femårsplaner. 

En plan för den enskildes tänkta utveckling de kommande fem åren. Punkten finns fortfarande 

som en stor och på många sätt huvudsaklig del i FM medarbetarsamtal. Respondenterna ger 

dock generellt uttryck för att detta saknas:  

”Jag tycker inte vi är bra på att göra planer alls, inte det minsta. Jag har aldrig haft en plan, 

för nånting upplever jag det. Det blir vad det blir.” 

Befintlig plan eller ej så är de allmänna ordalagen om sådana planer positiva. De mest 

framträdande fördelarna är dels att initiativförmåga uppmuntras i form av att den enskilde kan 

ta ansvar i rätt riktning för sin egen utveckling, därmed gynnar individens plan även 

organisationens behov. Dels skänker det trygghet i form av en förväntad utveckling; man blir 

till exempel inte fast i samma spår för evigt. Något cyniskt kan det uttryckas såhär: 

”Alltså vi har ju inte treårsplaner, vi går ju i ekorrhjulet, […] men när jag fick reda på hur det 

såg ut på sikt så kunde jag tänka: Ok! Det är bara ett år kvar sen får jag göra nånting annat. 

Man ger liksom folk utvägar, eller åtminstone skenet av att de har utvägar. Det skall man inte 

underskatta.” 

Den upplevda bilden pekar på att denna personalpanering generellt sett har brister. På vissa 

håll finns det personliga planer men de rör generellt ett till tre års framförhållning, vilket kan 

upplevas som ganska kort tid när man väl verkat i yrket i några år. Det finns 

utvecklingspotential på området, både i form av att identifiera organisationens behov på sikt 

men även att matcha detta mot individer och ge dem en bild av de närmaste åren. 

Den önskvärda bilden 
Respondenternas önskvärda bild är helt naturligt en generell förstärkning av de delar som 

upplevts positiva och en förbättring av de delar som upplevs fallerat. Klart är att en del 

förändringar skulle var välkomnade. Det handlar faktiskt mer om ett delvis förändrat mindset 

snarare än tillförda eller omfördelade resurser. Dock kommer alltid resurser i form av tid och 

personal behöva prioriteras i slutändan. De tydligast genomgående skillnaderna gentemot den 

upplevda bilden är en ökad struktur och systematisering av lärlingstiden samt prioritering av 

effekt på längre sikt.  
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Figur 7 - Visuell modell av den önskvärda bilden av professionsutvecklingen vid förbanden. Notera att förväntad 

produkt placeras lägre kontra den upplevda bilden. 

Omhänderta de formativa åren 
De första åren är mycket viktiga för att den nye officeren skall känna att man får en bra 

utveckling och trivs i det nya yrket. Att inte gå fel här uppfattas som avgörande, däremot är 

det inte lika avgörande vad som händer efter att hemkomsten omhändertagits. Då rullar det 

mer på: 

”När man väl fått det där [en bra start] är det inte lika bråttom och tidskritiskt längre.” 

En positiv upplevelse har varit att direkt från skolan komma in på ett grundutbildningsförband 

(GU) eller en GMU som därmed inte varit anställda soldater. En återgång till och 

förutsättning att verka i ett värnpliktssystem ses som positivt: 

”När man hamnar hos värnpliktiga så har man en helt annan chans att komma in och få det här 

med pedagogiken och lära folk. Då får man en bättre start så att säga.” 

Omsättning av kunskaper till praktiska färdigheter och erfarenhet är behövlig. Möjligheten att 

pröva, göra fel och vid nästa utbildningsår ”göra om, göra rätt” är naturligt utvecklande. Både 

utvecklingen i det pedagogiska arbetet såväl som truppföring gynnas av detta.  

 

Handledning 
Just handledning upplevs utgöra en nyckel för lyckad professionsutveckling. Behovet finns att 

tydliggöra ansvaret för handledning, detta upplevs inte fungera ändamålsenligt. 

Värnpliktsystemet anges även här kunna utgöra en bra grund för att organisatoriskt bädda för 

strukturerat handledningsansvar – en äldre, mer erfaren officer är den som står för det faktiskt 

ansvaret för en (eller flera) plutoner. Den nye officeren är den som kommer hem, utbildar och 

truppför under handledning av den äldre chefen. Här kan man få en naturlig utveckling:  

”Jag tror lösningen där är att vi går tillbaka med det här med fredsplutonchefen. Alltså, den 

yngre officeren kommer tillbaka och är krigsplutonchef.” 

Respondenterna framhåller även ett behov för struktur och uppföljning av handledningen på 

förbandsnivå. Det finns behov av att skapa ett helhetsgrepp för samtliga yngre officerare så att 

ingen faller utanför, eller att någon del i organisationen inte prioriterar handledningen. Alla 
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officerare behövs och därmed skall alla få rätt förutsättningar för att utvecklas i rätt riktning. 

Ansvaret behöver klargöras.  

Behovet av en fortsatt handledning även efter det att de första åren genomförts och du börjar 

bli bekväm i yrket lyfts fram. Handledningen bör vara en mer naturlig del av yrket än vad 

respondenterna uppfattar är fallet idag:  

”Sen tror jag, handledare, det vill säga äldre kollega som faktiskt hjälper dig i din resa in i 

professionen. Som hjälper, stöttar och liksom vallar in dig på liksom din FM-resa om man säger 

så. Jag tror det skall egentligen bara fortgå under fänriksåren, och även sen egentligen.” 

 

Specialisering  
En taktisk officer är inte tänkt att syssla med detaljkunskap, ens på lägre förbandsnivå, utan 

mer leda sitt förband genom taktisk förståelse och en bred kunskap om förbandets 

vapensystem och dess personal (Försvarsmakten 2019, s 11). Därmed är det lätt att tänka att 

en instruktörskurs (IK) på ett omfattande tekniskt system som stridsvagn, stridsfordon eller 

artilleripjäs är en felsatsning. Respondenterna ger dock en annan bild, både för legitimitet:  

”Man måste kunna huvudvapensystemet på det kompani man är på annars kan man inte, man 

är inte ett namn där överhuvudtaget.” 

Men även för känslan av att kunna utveckla effekt. Att vara behövd: 

”Hamnar man lite snett från det från början av olika anledningar, det kan vara att man inte får 

gå en IK det första som händer t.ex., då blir man kanske en ISO-fänrik och får bara köra ISO-

mat då.” 

Detta uttrycks även som en brist senare i karriären då en avsaknad av formell 

specialistutbildning (IK) ger begränsningar i form av vilken verksamhet du som chef får och 

inte får genomföra. Du blir därmed även beroende av ytterligare personella resurser som 

behövs för att lösa ut exempelvis en stridsskjutning.  

”Jag upplever att i varje fall hos oss har man landat i att specialistofficer ska gå en 

instruktörskurs och någon som har läst OP ska gå en vagnsutbildning. Jag kan känna att när 

jag kommit hit och är klar med TakA och ska få ett eget kompani då står jag i ett läge där jag 

inte har förutsättning och förmåga att utveckla mig och mitt eget kompani 100% för jag kan inte 

hålla en stridskjutning med mitt eget kompani.” 

Behovet av specialisering är olika från olika förband och tar olika lång tid beroende på vilka 

tekniska system eller stridstekniska- och taktiska metoder som används. Klart är dock att en 

specialisering även för taktiska officerare behövs. Även denna behöver vara systematiserad 

och ges så tidigt som möjligt. 

Struktur i organisationen, prioritering av professionsutveckling 

”Jag blev imponerad när jag kom ut hur bra upplägget var liksom, för man landade in på en 

pluton tillsammans med en nyutbildad förste sergeant. Man fick gå 1,25 bakom en erfaren 

plutonchef, man fick hålla lite övningar med lite mer övergripande ansvar. Men året efter när 

nästa fänrik kom hem då insåg jag ju att jag bara har haft tur. Det var så det året liksom. Det 

fanns ju ingen plan i det stora hela som såg till så att det blev så för alla.” 

Ovan citat ringar in mycket av det som nämndes under Den upplevda bilden som behöver 

förändras. Detta går igen från såväl handledning till specialisering som till det övergripande 
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synsättet på en lärlingstid. Struktur i organisationen behövs för att vi skall kunna lyfta blicken 

och få effekt på sikt, inte bara för innevarande eller nästkommande år. På samma tema 

avseende långsiktighet lyfts även blicken om vad som egentligen är viktigast?  

”Det handlar ju om att ändra synsättet på vad som är viktigast. Nu har det varit väldigt mycket 

fokus på K, vi bryter ryggen för att driva runt övningar, samma sak med GU, vi stampar fram 

enskilda. Men det är ju officeren som skall vara i fokus, var lägger vi kraften? Det är officeren 

som är viktigast och det andra är sekundärt, det blir fortfarande ok men det är sekundärt.” 

Fokus på anställda förband och den dagliga verksamheten gör att vi som nämnt har en tendens 

till att prioritera här och nu. Perspektivet och därmed prioriteringen behöver bli en annan för 

att lyckas med professionsutveckling. Här krävs även ett stort inslag av tydlighet, även på ett 

formellt sätt hela vägen från myndighet till stridskraft och förbandsnivå.  

Prioriteringen av professionsutveckling yttrar sig dels genom att prioritera den enskilde 

officerens utveckling i yrket till en fullständig del av professionen. Lika viktig får anses vara 

organisationens behov av utveckling, något som i dagsläget inte prioriteras:  

”Ett exempel för att driva professionen framåt:” Nu ska vi granska det här reglementet som 

skickats ut på remiss”. Bataljonsstaben säger då: ”Gör det om ni har tid annars skiter vi i det.” 

Men om tre år är handboken viktigare än nåt annat.” 

Resurser behöver avsättas även för detta. Individens och organisationens utveckling är intimt 

sammanflätade varvid man behöver prioritera båda för att gynna en fullständig 

professionsutveckling.  

 

Skapa framförhållning – Trygghet och initiativ 
Den sista pusselbiten för idealbilden består i utveckla personalplaneringen och göra den känd 

för den enskilde. Detta har flera fördelar utifrån att det skapar trygghet och motivation hos 

individen, men det kan även gynna organisationens behov och utveckling i form av enskild 

individ kan ta steg i rätt riktning mot förväntade kommande tjänster: 

”Det är väldigt enkelt att utveckla sig själv om man bara vet vad målet är. Det är svårt för mig 

själv som individ att hitta vilka tillfällen jag skall ta, men om jag vet att ”Om fem år så behöver 

den här organisationen chef StriC Brigad och en av er fyra här kommer vara den”. Jaha, men 

det är ju det som jag vill med. Då kommer jag greppa de tillfällen som finns för att ta mig dit.” 

Behovet finns av en långsiktig personalplanering som är känd av den enskilde, sen att planen 

inte alltid blir som det var tänkt är en annan historia. 

 

Från beskrivning till modell 
De två bilderna är författarnas tolkning utifrån genomförda fokusgrupper utan fullständigt 

genomförd analys. De har här beskrivits för att ge en bakgrund och fördjupad förståelse för 

läsaren. . I följande avsnitt övergår vi till att redovisa resultatet av den analys som gjorts med 

hjälp av IGT.  
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Analysmodell 
Kodning och kategorisering av respondenternas svar gav ursprungligen 23 kategorier med 

värdeord eller förklarande mening. Därefter har dessa kategorier fortsatt analyserats och 

klustrats. Vissa kategorier har på grund av irrelevans valts bort
22

, andra har identifierats som 

övergripande teman. En del teman har skapats genom sammanslagning av två eller flera 

kategorier fast med ny huvudrubrik. Slutligen har arbetet resulterat i en analysmodell vilken 

förklarar respondenternas sammanlagda syn på hur professionsutvecklingen inom armén bör 

genomföras. 

 

Figur 8 - Slutlig analysmodell. Struktur och systematisering syftar i första hand på organisationens åtgärder för att 

bidra till professionsutvecklingen. Drivkraft syftar på den enskilda individens vilja att bidra till såväl sin egen som 

kollektivets professionsutveckling. Utan endera kategorin faller modellen och professionsutvecklingen blir lidande. 

Lärlingstid och Personalplanering berör och utgår från såväl organisationen som individen. 

För att uppnå professionsutveckling, såväl för den enskilda officeren som för organisationen 

behövs båda delarna. Individen och organisationen måste verka i samma riktning. Tar man 

bort den ena blir den andra lidande. Detta manifesteras i ytterligheterna av att organisationen 

måste tillföra Struktur och Sytematisering, individen behöver tillföra Drivkraft. Genom en 

systematiserad Lärlingstid omhändertas individens drivkraft och struktureras fortsättningsvis 

genom en fungerande Personalplanering baserad på organisationens behov. 

Respondenterna beskriver en tydlig avsaknad av systematisering och struktur, vilket yttrar sig 

i bland annat utebliven personalplanering och godtycklig utbildning i förvaltningstjänst. Som 

en motreaktion på den upplevda avsaknaden av systematisering uttrycks behovet av tydlighet, 

struktur, personalplanering och ett omhändertagande av de första åren. Att se lärlingstiden – 

tiden som fänrik – för vad den är.  

                                                 
22

 Då vi enligt IGT valt att koda all tillgänglig data har det visats sig att vissa isolerade uttalanden avhandlat 

ämnen utan relation till Försvarsmakten, officersyrket eller professionsutveckling. 
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Den största enskilda skillnaden på den önsvärda bilden och analysmodellen är temat drivkraft. 

Temat springer ur beskrivningen av ett för stort fokus här och nu i den upplevda bilden. 

Respondenterna ger en bild av officerens oförmåga att leverera en tillräckligt bra produkt. En 

70%:are är enligt dem själva inte okej. Detta beskrivs inte som något positivt utan snarare 

som en kraft som i dagsläget urholkar officerarna då man inte ser nyttan med sina personliga 

insatser och gärningar. I grund och botten är detta dock något positivt, en drivkraft och 

stolthet att alltid göra sitt bästa. Nödvändigt för en officer sett till den dimensionerande 

uppgiften – att leda väpnad strid. 

Nedan följer förtydligande av de teman och kategorier som bygger upp analysmodellen. 

Tema/Kategori Innebörd 

Struktur och Sytematisering Skapar förutsättningar för att använda resurser effektivt 

Tydlig ledning Prioritering av personalens utveckling och 

professionsutveckling formaliseras och tydliggörs från FM 

och armén i syfte att skapa effekt på längre sikt. 

Resurser Personal och tid behöver tillhandahållas och användas till 

rätt saker för att utveckla professionen. 

Byråkrati En nödvändighet som officeren inte kommer ifrån. En del 

av professionen eller inte? Den byråkrati som berör 

officerare behöver förenklas och tydliggöras för att 

mininera resursuttaget.  

  

Personalplanering Organisationens behov identifieras, tydliggörs och kopplas 

mot individer för att effektivisera. Strategisk 

personalplanering kopplas mot individens karriärplanering.  

Framförhållning Kännedom om personalplaneringen skapar motivation, 

trygghet och uppmuntrar initiativförmåga hos officeren.  

  

Lärlingstid Omhändertar de första formativa åren genom att omsätta 

kunskap till färdighet. Ger den yngre officeren en bra start 

och uppmuntrar drivkraft. Stark professionsutveckling. 

Hemkomst Tillhandhåller gemenskap, ger formella grundkunskaper 

som ej tillhandahålls på OP och påbörjar yrkessocialisering.  

Specialisering Tillhandahåller nödvändig specialistkompetens för aktuell 

befattning. Utvecklar yrkesidentitet 

Handledning Omsätter utbildning i praktiken genom prövad erfarenhet. 

Ger ett starkt stöd och skapar trygghet. 

  

Drivkraft Officerens vilja att bidra för såväl sin egen som 

organisationens skull. 

Ansvarsglädje Enskild officers initiativförmåga och vilja att alltid lösa 

tilldelade uppgifter. 

Officersidentitet Behovet av en kåranda och samhörighet. 
Tabell 1 - Översikt över innebörden av de fyra teman och de nio slutliga kategorierna 
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Struktur och systematisering 

Tydlig Ledning 
Respondenterna ger bilden av att taktiska diskussioner, muntliga stridsövningar och 

granskning av reglementen på remiss får litet till obefintligt utrymme på förbanden. Detta 

hindrar professionsutvecklingen i stort. 

Likaledes upplevs prioriteringen av den enskilde officerens utveckling för att kunna bidra till 

professionen behöva förtydligas. Både den enskildes såväl som professionens utveckling 

behöver formellt prioriteras och därefter – minst lika viktigt – implementeras inom FM och 

armén. En tydlig ledning behövs för att skapa effekt på sikt. En respondent menar: 

”Jag upplever att vi varit väldigt uppdragsinriktade nu under många år. Jag påstår att man nu 

borde svansa om till ett mer personalinriktat ledarskap för att säkersälla en långsiktig 

personalförsörjning och kompetensförsörjning av officerskåren.” 

Det ”personalinriktade ledarskapet” tolkar och översätter vi som en tidsaspekt på när effekten 

skall nås. Personalinriktat – effekt på längre sikt; uppgiftsinriktat – fokus här och nu.  

Resurser 
Personal och tid behöver avsättas för rätt uppgifter, vilket hör ihop med prioriteringen. I en tid 

av förväntad tillväxt behöver de begränsade resurserna än mer sättas in på rätt plats. Ett 

exempel är att inte prioritera ner handledning till förmån för effekt på annan plats. Det måste 

vara tydligt vad som är prioriterat:  

”Är man inte ute och håller övning eller är biträde så planerar man nästa övning. Och de 

tillfällena man faktiskt kan komma ut och handleda är… Ja, kan och kan, men det är svårt att få 

till det på ett bra sätt. Man är liksom en man kort hela tiden på nåt vis.” 

Att ge den yngre officeren rätt förutsättningar i ett tidigt skede är ett måste för att behålla 

personalen och möjliggöra tillväxt. 

Byråkrati 
Övergången till ett anställt försvar och de konsekvenser det medförde för de yngre 

plutoncheferna i form av tid som behöver läggas på personaladministration är 

svåröverblickade. Det uttrycket för icke systematiserad erfarenhetsöverlämning och brist i 

stöd kopplat till bl.a. personaladministration behöver utvecklas och tydliggöras. Detta uttrycks 

tydligt såhär: 

”Kunskapsöverspridningen och det stöd som vi egentligen behöver som plutonchefer inom 

ramen för förvaltningen funkar inte.” 

Oavsett om det gäller anställda eller värnpliktiga behöver organisationen struktur i hur den 

administration och byråkrati som man inte kan komma ifrån omhändertas. Den behöver 

förenklas i så lång utsträckning som möjligt för officeren längst ut på linan.  

Personalplanering 
Organisationens behov på sikt behöver förtydligas och planeras så att det finns en röd tråd 

från bakgrund, selektion via utbildning till officer och placering vid förband. Detta omfattar 

även eventuell specialisering inom vissa system. Situationen kommer att förändras över tid 

men personplaneringen, genomförande av kurser m.m. uppfattas nu som godtycklig: 
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Samma år som jag läste så ströks [instruktörkurs på typfordon]då man ansåg att det var för 

dyrt och ”det där kan man lösa på förbandet”. När man sen kom ut hade de ju en förväntning 

att man kunde utbilda på det här, vilket man inte kunde. Det vart ju en skev bild av sig själv som 

officer. Kan jag lösa de uppgifter som förväntas av mig? Det tog ett par år innan jag var 

bekväm i min roll på förbandet och kände att nu kan jag leverera effekt. 

Framförhållning 
En personlig planering för egen utveckling kontra organisationens krav behövs. Detta syftar 

dels till att uppmuntra individens initiativ: 

”Men om man skall ta ansvar för den egna professionsutvecklingen, det blir väldigt svårt att ta 

ansvar för sin specifika professionsutveckling om man inte vet vart man är på väg.” 

Dels tjänar det som en trygghet och motivation: 

”Det kan motivera en och dessutom få dig att stanna kvar. När man får en uppfattning, vad 

förväntas jag göra? Vad förväntas jag kunna vid ett specifikt tillfälle.” 

Det finns ett behov av att upprätta planer vid förbanden för vilka befattningar den enskilde 

planeras tjänstgöra i de kommande tre-fem åren. Gör därefter dessa planer kända för den 

enskilde i syfte att både skapa trygghet och initiativförmåga till egen utveckling.  

Lärlingstid 
Den kanske viktigaste åtgärden för att omhänderta, uppmuntra och utveckla de yngre 

officerarna. De första formativa åren behöver omhändertas på ett mer strukturerat sätt för att 

möta organisationens krav kontra den officer som kommer hem till förbandet. Att göra på lika 

eller liknande sätt på samtliga förband kommer även att förenkla personalplaneringen. Det 

behöver också förtydligas att den första tiden är en lärlingstid där officeren får utvecklas, testa 

och göra fel. Organisationen behöver påminnas om att vi faktiskt har en sådan struktur – 

graden fänrik. Detta har dock de senaste 10 åren till del fallit bort ur vårt medvetande. 

Fänriken är under upplärning och bör behandlas därefter.  

Hemkomst 
En strukturerad utbildning de allra första månaderna för att komplettera OP med stridskrafts- 

och förbandsspecifika kompetenser. Det kan handla om utbildning på förarbevis, pedagogisk 

kompletteringsutbildning eller administrativ kunskap i PRIO. Exempel: 

”Åtminstone för oss som tillhör pansartrupperna så är man inte särskilt mycket förrän man kan 

köra terrängbil, bandvagn eller strv/strf 90. Och någonstans där så hamnar man ju i ett vakuum 

från det att man kommer till de att utbildningen genomförs.” 

Gör officeren användbar. En strukturerad hemkomst bidrar även starkt till officersidentiteten 

och gemenskap då förbandet verkligen får visa att de bryr sig om de nytillkomna kollegorna.  

Specialisering  
Även den taktiske officeren behöver en viss specialistkunskap för att verka inom sitt förband. 

Behovet varierar med den tekniska komplexiteten och är även beroende av individens egen 

bakgrund: 

”Jag gick ju IK det första som hände […] det var ju helt nödvändigt för att kunna verka på ett 

stridsvagnskompani. Inte för att man nödvändigtvis utbildar på det men det ger ju ett mandat, 

alltså, man blir värd någonting på det.” 
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Som jämförelse lägger en officer som skall tjänstgöra som stridspilot och flyga JAS 39 2,5 års 

utbildning (efter anställning) på att grundläggande kunna behärska sitt huvudvapensystem 

(Försvarsmakten, Stridspilot 2020). Som plutonchef på en stridvagnspluton eller mekaniserad 

pluton förväntas officeren behärska fordonssystemet och vara vagnchef såväl som plutonchef, 

ibland utan någon formell utbildning alls. Långt ifrån alla befattningar för en ny officer kräver 

så stor specialisering, alla behöver det till dock någon grad.  

För legitimitet såväl som för att bidra till effekt behöver även de taktiska officerarna 

specialisering. Denna behöver omhändertas genom systematisering under lärlingstiden och 

bör ske så snart som möjligt efter hemkomst till förbanden. 

Handledning 
Handledning behöver struktureras och systematiseras och börja så snart som möjligt efter 

hemkomst. Respektive fänrik bör ha (minst) en tydligt utpekad handledare som 

återkommande och vid behov hjälper officeren framåt. Det kan vara såväl i det lilla med 

övningsplanering eller utvärdering under truppföring som allmänt stöd i yrkesutövningen
23

. 

Den naturliga handledaren bör vara en ”fredsplutonchef” eller liknande.  

”Att man har en plutonchef som varit i rollen själv som mentorerar och utbildar den yngre 

officeren och ställer rätt frågor. Jag hade mycket nytta av det i början av min karriär, även om 

det inte var uttalat så blev det ändå ett mentorskap.” 

Vidare bör även ett större ansvar för nytillkomna fänrikar tas på förbandsnivå. En utpekad 

individ fungerar som ett kontrollorgan såväl mot fänrik som handledare och kan besluta om 

särskilda handledningsbehov. Det uttrycks på detta sätt: 

”Det skall vara status i det, man skall vilja vara den här personen. Det skall inte vara en 

sidogrej […]. Personen skall ha inflytelse liksom.” Fänrik X där, han behöver truppföra som 

det här” och då har man lite pondus att kunna genomföra det också. Man kan inte bara ge 

förslag på inriktning utan man kan genomdriva det.” 

Denna individ kan vara en bataljonsförvaltare eller en särskilt tillsatt Handledare yngre befäl 

(HYB). Handledningen är något som skall kunna fortgå även efter att lärlingstiden är slut, i 

många fall hela yrkeslivet. 

Drivkraft 
Officerens vilja att bidra för såväl sin egen som organisationens skull omhändertas. Grunden 

till drivkraften ges genom detta exempel: 

”Jag tycker att det är en väsentlig del av vår yrkeskår och vår anda är att alla vill göra så 

mycket som möjligt med de givna förutsättningarna vi har.” 

Ansvarsglädje 
Bakgrund, selektering och utbildning samt inskolning i yrket skapar uppenbart officerare som 

alltid vill lösa givna uppgifter på bästa sätt. Detta har exemplifierats genom mindre positiva 

exempel där det är svårt att hantera ”good enough” i syfte att få uthållighet, bl.a. som den här 

respondenten uttrycker det: 

Det gör ont i själen att försöka sänka ambitionsnivån på någonting […] Jamen visst absolut, 

jag kan försöka göra 70% men så har man ändå den känslan att ”jag kanske hinner lite till 

här” och då gör man ändå det.  

                                                 
23

 Jämför med Lärlingsmodellen och Handlings- och reflektionsmodellen s 48-49. 
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Officerskåren lägger kraft och energi på verksamhet som förvisso ger effekt här och nu men 

kanske inte gör det i det långa loppet. Det ”uppgiftsinriktade ledarskapet”, med en kort 

tidshorisont, upplevs som dåligt. Detta har accentuerats med att förbanden under ganska lång 

tid haft fokus på verksamheten här och nu. Det är dock en i grunden positiv kraft som genom 

rätt kanalisering är en förutsättning för att driva både sin egen utveckling inom professionen 

såväl som professionens utveckling framåt.  

Officersidentitet 
Tiden före och under officersutbildningen, såväl som tiden efter, främjar och fostrar officeren 

i en officersidentitet. Gränsdragningen mellan ansvarsglädje och identitet är inte alltid solkar 

men de båda påverkar varandra till en helhet. Till grund för officersidentiteten ligger bland 

annat allvaret i det yttersta existensberättigandet – våldsmonopolet – vilket under utbildningen 

blir mest praktiskt tydligt vid VFU: 

”Den delen av OP som var på MSS under vår VFU oerhört viktigt då den bidrog till att bygga 

någon form av officersidentitet. Vad är det jag ska kunna och vad förväntas av mig i det som 

kallas kärnverksamhet? Den delen var jätteviktig.” 

I vardagen bidrar även enklare saker såsom bärandet av uniformen eller att man löser 

uppgifter tillsammans mot ett gemensamt mål till officersidentiteten. Respondenterna 

uttrycker dock till viss del att officersidentiteten så att säga falnar, det kan bl.a. uttryckas i att 

man ”hänger av sig uniformen”: 

”Jag uppfattar att AG ser det som att vi ser jobbet som ett kall, men vi har ju slutat att se det 

som ett kall. Många pratar ju om det här att när jag går från jobbet, då hänger jag av mig 

uniformen. Det hörde vi inte när jag var fänrik, då var man ju officer dygnet runt i princip. Det 

var ju julafton varje kväll men så är det inte längre.” 

Det kan bero på att fokus för officersyrket tar sig olika uttryck beroende på om man är 

nyutexaminerad fänrik och lever för yrket eller om man 10 år senare har familj och ett mer 

utvecklat liv som kräver mer av den enskilde vid sidan av sin profession. Men det kan 

samtidigt peka på ett minskat engagemang, vilket detta citat ger uttryck för.  

”Jag upplever att färre och färre engagerar sig. Tittar jag tillbaka på 2012-13, innan tombolan 

verkligen börjat centrifugera, så pratade vi liksom om sociala medier och vad som händer där. 

Men nu, åtta år senare så pratar vi inte om det.” 

Oaktat anledning till en eventuell minskad identifiering med yrket och därmed professionen 

så är dock behov av officersidentiteten tydlig för att driva utvecklingen av professionen. 

Likaledes ger en ökad känsla av bidragande till utvecklingen även en starkare identifiering 

med officerprofessionen.  
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Analysmodellen visualiserad 
Genom att applicera vår teoretiska modell på tidslinjalen kan vi visualisera hur 

professionsutvecklingen efter officersutbildningen kan omhändertas. 

 

Figur 9 – Analysmodellen beskriven utifrån tidslinjalen Efter officerutbildningen 

Organisationen står i huvudsak för struktur och systematisering samt planering, individen för 

drivkraften. Lärlingstiden säkerställer en bra start under de formativa åren och borgar för en 

progression för såväl individ som profession. Denna slutar inte med lärlingstidens slut utan 

fortgår under karriären.  

Den teoretiska analysmodellen kommer vi nu ta med oss till kommande kapitel för 

presentation av vald referensram och analys.   
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5. REFERENSRAM 
Efter framtagandet av analysmodellen har dess teman och kategorier varit den grund på vilken 

vi valt att inrikta våra litteraturstudier. Efter sökningar i biblioteksdatabaser och sökmotorer
24

 

har en bred variation av möjliga referenser och perspektiv identifierats. Temat Lärlingstid 

satte oss tidigt i kontakt med forskning kring Yrkessocialisering. Den kanske uppenbara 

kopplingen mellan Drivkraft och motivation pekade oss i riktning mot motivationsteorier. 

Personalplanering kan för individen delvis kopplas till motivation men pekade även naturligt 

i riktning mot Human Resources Management.  

Vi identifierade tidigt att behovet av struktur och samordning mellan individ och organisation 

sannolikt kunde förklaras med olika perspektiv på organisationsteori. Bolman och Deals 

arbete inom organisation och ledarskap var vi sedan tidigare bekanta med varpå vi började 

studera och utveckla deras fyra perspektiv (Bolman och Deal 2015). Efterhand kunde 

konstateras att övriga teorier gick att knyta an till Bolman och Deals perspektiv vilka därmed 

fick utgöra det övergripande koncept vilken referensramen vilar på.  

 

Figur 10 – Referensramen som visuellt koncept  
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 Exempelvis Google Scholar 



44 

 

Perspektiv på Organisation och ledning 
Bolman och Deal beskriver i sin bok Nya perspektiv på organisations och ledarskap (2015) 

fyra perspektiv utifrån vilka man kan beskriva och analysera organisationer.  

Det strukturella perspektivet 
Detta perspektiv kännetecknas av en rationalitet och en formell ordning; därmed, som namnet 

antyder, en tydlig struktur. En av det strukturella perspektivets grundläggande premisser är 

definierade och uppfattade roller och relationer samt en väl avpassad samordning däremellan. 

Hur väl detta är definierat och hur samordningen sker blir avgörande för hur väl 

organisationen fungerar och presterar. Många av tankarna kommer ursprungligen från bl.a. 

från Taylorismen
25

 där effektivitet uppnås genom ett huvudsakligt (natur-)vetenskapligt 

förhållningssätt till produktion utan att ta större hänsyn till den enskilda människans påverkan 

på längre sikt. (Bolman och Deal 2015, s 74-76)  

Två nyckelbegrepp för strukturperspektivet är differentiering – hur man organiserar den 

struktur det gäller och hur man fördelar arbetsuppgifter – och integrering – hur man 

samordnar enheter och roller när väl organisationen valts.  

Integrering kan enligt det strukturella perspektivet uppnås genom vertikal- eller lateral 

samordning. Det senare är vad man i FM skulle benämna som ”samordning genom 

samverkan”. Befallningar och regler är mindre framträdande och därmed är metoden mindre 

formaliserad och flexibel än vertikal dito. Det innebär ofta enkelhet och snabbhet i 

samordning. Informellt utbyte av information och formella möten utgör hörnstenar i lateral 

samordning. Den vertikala samordningen – likt ”samordning genom befäl” – kännetecknas av 

regler, formell makt och policysystem utgående från högre nivå i organisationen. Denna form 

innebär oftast mindre handlingsfrihet för de lägre nivåerna men skapar förutsägbarhet och 

enhetlighet. Systemet fungerar bäst när underlydande har acceptans för chefens makt. Både 

vertikal och lateral samordning behöver användas för att en organisation skall vara effektiv. 

Vertikal samordning fungerar oftast bättre i ett sammanhang som är enkelt, förståeligt och 

präglas av stabilitet. I motsats fungerar lateral samordning ofta bättre i dynamisk och 

snabbföränderlig verklighet parat med komplexa uppgifter. (Bolman och Deal 2015, s 82-90) 

HR-perspektivet 
Om det strukturella perspektivets synsätt är att människan är till för att uppnå organisationens 

mål är HR-perspektivets synsätt att organisationen finns till för att möta människans behov. 

Grundläggande för HR-perspektivet är att tillgå en motiverad arbetsstyrka. Att investera i 

personalen och få dem motiverade att prestera och inte bara se dem som rader i en 

organisation är centralt. Genom detta kan man skapa motiverade medarbetare som genom 

egen vilja och självförverkligande presterar överlägset och därmed effektiviserar 

organisationen. Förhållandet mellan människor och organisation är alltså centralt, båda 

behövs för att uppnå effektivitet. Organisationen behöver människor som presterar men 

människorna behöver likväl organisationen för de inre- och yttrebelöningar dessa kan erbjuda 

(lön, social kontext, självförverkligande, mening etc.). (Bolman och Deal 2015, s 151-173) 

Sätten att uppnå ovanstående varierar mellan olika företag och organisationer men de flesta 

lyckade exempel kännetecknas enligt Bolman och Deal (2015, s 177-179) av ett antal olika 

karaktäristika, bl.a.: 
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 Efter Frederick W. Taylor, upphovsman bakom tidsstudietanken och Scientific Manegement (Bolman och 

Deal 2015, s 76). För mer om Taylorismen se bl.a. https://sv.wikipedia.org/wiki/Taylorism. 



   

45 

 

             Vad:       Hur:  

 Rekrytera rätt   – Ha en tydlig profil och var selektiv vid rekrytering 

 Håll kvar de anställda  – Internrekrytera, ha en trygg anställning 

 Investera i personalen  – Investera i lärande, skapa utvecklingsmöjligheter 

 Främja mångfald   – Var tydlig och konsekvent avseende mångfald 

 Ge anställda större inflytande   – Främja självständighet, utveckla självstyrande team 

Det politiska perspektivet 
Enligt detta perspektiv utgör politik processen att fatta beslut och fördela resurser i ett 

sammanhang där resurserna är knappa och motstridiga intressen påverkar.  

Organisationer betraktas som levande och skräniga arenor inom vilka det finns ett nätverk av 

individ- och gruppintressen. Dessa nätverk benämns koalitioner, vilka – p.g.a. de stora 

skillnader som finns i värderingar och åsikter mellan koalitionens medlemmar – kan skifta 

och omformas under korta tidsförhållanden. Detta gör konflikter till en central del av 

organisationsdynamiken. Konflikter ses inte nödvändigtvis som negativt utan som en 

förutsättning för utveckling, förändring och nya sätt att angripa problem (till skillnad från det 

strukturella perspektivet där status quo är eftersträvansvärt). Då resurser aldrig eller sällan 

finns i överflöd blir också makt den viktigaste faktorn för att åstadkomma något ur konflikten. 

Makt kan dels bestå i formell makt i form av en tillsatt chef, men även i personlig makt utifrån 

karisma, popularitet inom organisationen eller informationsmakt genom att veta – att sitta på 

rätt information. Detta mynnar ut i att skapa sig själv en bra position för att ”få en så stor del 

av kakan” som möjligt (Bolman och Deal 2015, s 234-254).  

Det politiska perspektivet kan sammanfattas i fem punkter (Bolman och Deal 2015, s 235): 

1. Organisationer utgörs av löst sammansatta koalitioner 

2. Då medlemmarna är så olika omformas koalitionerna efter yttre förutsättningar 

3. Fördelning av vem som får vad är grunden 

4. Resurser och bestående skillnader (lösa grunder för koalitioner) gör makt till den 

viktigaste tillgången.  

5. Beslut och målsättningar skapas genom förhandlingar och tävling om bäst position 

mellan konkurerande intressen.  

Den som bäst tillskansar sig makt vinner så att säga spelet. Hur den makten sedan används – 

För egna syften? För koalitionens eller organisationens bästa? Däri ligger värderingen om 

politiken är bra eller dålig.  

Det symboliska perspektivet 
Det symboliska perspektivet fokuserar på hur människor skapar sig klarhet och riktning i en 

värld som oftast är komplex, förvirrande och oklar. Meningen med det som sker inom en 

organisation är centralt. Mening är inget som bara uppstår; mening skapas över tid. För 

militära organisationer betyder grad, uniform, olika typer av huvudbonader och militär 

jargong en hel del för den insatta betraktaren – ett sätt att förstå organisationen. För en 

utomstående kanske det betyder något helt annat och gör situationen mer svårbegriplig.  

Förutom symboler styr även myter, värderingar och visioner inom organisationen vilket 

sammanhang man befinner sig i, vad organisationen står för och vart den är på väg. 

Värderingar är högst närvarande rent naturligt i olika professioner enligt bl.a. Brante
26

. I 
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  Se bakgrund om professioner s 13-14 avseende gemensamma värdering, etik och gemensamt språk.  
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organisationen finn det på olika nivåer framträdanden hjältar och hjältinnor som kan verka 

som förebilder för övriga att ta efter (för övrigt ett exempel på personlig makt utifrån det 

politiska perspektivet). Händelser och proceser är viktigare för vad de faktiskt betyder och 

symboliserar än vad de nödvändigtvis producerar. I ett militärt sammanhang kan detta 

exemplifieras av när en chef beordrar uppställning för att ”tala till truppen” – innehållet är 

viktigt men symbolen i att man har något viktigt att säga och staka ut riktningen kanske nog 

så viktig.  

Ceremonier, ritualer, humor och lek är andra begrepp kopplade till det symboliska 

perspektivet som hjälper till att bringa ordning i komplexa förhållanden (Bolman och Deal 

2015, s 295-326). 

Hur Perspektiven samverkar 
De fyra perspektiven är användbara var för sig men kommer till sin största nytta vid 

perspektivväxling – att betrakta en organisation ur flera synvinklar för att förstå vad som 

pågår och därmed även enklare kunna identifiera sådant som inte fungerar (Bolman och Deal 

2015, s 36-38).  

 

Figur 11 - Två perspektiv som förklaring på en organisation och hur den blir effektiv (Blomberg 2017). 

Ett sätt att sammanfatta, exemplifiera och beskriva perspektiven i förhållande till varandra är 

genom ovan figur (Blomberg 2017, s 111). Båda exemplen på perspektiven kan sägas sträva 

efter att effektivisera en organisation men gör så på olika sätt. Det ena perspektivets existens 

gör inte att det andra inte kan existera. De kompletterar varandra med olika för- och nackdelar 

men med det gemensamma målet att inte bara få organisationen att fungera utan att faktiskt 

göra den effektiv. Detta uppnås bäst när olika perspektiv samverkar, då kan effektivitet 

uppnås. 
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Perspektiv på Yrkessocialisation 
Yrkessocialisation är den process som noviser inom olika yrken genomgår för att bli 

transformerade in som fullvärdiga medlemmar inom yrkesgruppen (Lauvås och Handal 2015, 

s 159). Den handlar inte bara om den yrkesmässiga formella kompetensen, utan om att 

socialisationen skapar en konformitet i oskrivna regler för handling, beteenden, attityder, etik 

och åsikter. En yrkesidentitet precis som den personliga identiteten. Här finns en tydlig 

koppling till ordningsbringandet i symbolperspektivet. 

Yrkessocialisering beskrivs oftast utefter ett funktionalistiskt perspektiv
27

 där människan 

anpassas till ett etablerat samhälle med dess gemensamma regler. Det finns en tydlig likhet 

med det funktionalistiska perspektivet på professionerna, vilka i detta synsätt har stor 

betydelse för samhället och upprätthållandet av dess funktioner. Yrkesocialisationen är alltså 

nödvändig för att professionerna ska vara föränderliga och motsvara samhällets krav. 

Yrkessocialisation eller yrkesblivande? 
Det finns också kritik mot detta relativt etablerade synsätt. Fransson (2006, s 36) menar att 

organisationsmedlemmarnas yrkesintroduktion, arbetsinsats och egna erfarenheter inte kan ses 

som skilda från organisationens mål, normer, metoder och förväntningar. Han menar att den 

forskning som avhandlar just yrkesintroduktion och den första tiden i yrket i huvudsak utgår 

från individens erfarenheter och meningsskapande i relation till organisationens ramverk. 

Fransson, som har studerat såväl lärare som officerare, introducerar istället ett annat begrepp 

som vidare också förekommer i flera andra avhandlingar, nämligen yrkesblivande. Det 

huvudsakliga argumentet är att yrkesocialisation annars uppfattas som en passiv process för 

novisen, men också att socialisation som begrepp har och kan tolkas med många olika 

innebörder. Fransson menar att det egentligen är en aktiv process för novisen där det finns 

utrymme för egna initiativ och ett personligt meningsskapande. Yrkesblivande innebär en 

succesivt ökad erfarenhet, att få mer komplexa arbetsuppgifter och att införlivas i kollektiva 

gemenskapen vad gäller regler, normer och värderingar efterhand (Fransson 2006, s 194f).  

Yrkesblivande behöver inte heller bara vara en personlig process då den kan gagnas av att 

också utföras kollektivt. Här får novisen möjlighet att se andra, såväl erfarna kollegor som 

andra noviser, att utöva sitt praktiska yrkesutövande. Officerare skiljer sig här åt jämfört med 

flera andra yrkesgrupper på ett yrkeskulturellt sätt då det inom det militära är normalt att man 

ser varandra agera i handling där önskvärda beteenden, regler och normer synliggörs. Här kan 

göra en jämförelse med de hjältar och hjältinnor – förebilderna – som beskrivs i Bolman och 

Deals symbolperspektiv. Det bidrar till en gemensam kollektiv yrkeskultur och kåranda som i 

grund och botten är utvecklingsorienterad genom sitt mänskliga samspel (Fransson 2006, s 

196). 

Utbildningstiden och den första tiden i ett nytt yrke är exempel på när socialiseringen kan vara 

särskild stark. Det finns också ett samband mellan statusen på ett yrke, svårigheten att antas 

till och klara av utbildningen samt hur stor påverkan yrkessocialisationen får på en individ 

(Lauvås och Handal 2015, s 160). Status är inte bara något man får utan något man visar att 

man har. Yrkessocialisationen är ännu starkare om det är viktigt för novisen själv att uppnå 

fullvärdig status i en exklusiv yrkesgrupp. Det bevisas genom att man uppvisar nödvändig 

kompetens, men också att man uppträder på det sätt som förväntas.  
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 Émile Durkheim (1858-1917), en av grundarna till den moderna sociologin och fader till funktionalismen 

ansåg att socialisationsprocessen skapar balans i samhället genom att alla individer fostras till att förstå 

gemensamma normer och värderingar.  



48 

 

Från akademi till praktik 
Det förekommer ett motsatsförhållande mellan den formella yrkesocialisationen, exempelvis 

akademiska studier och den mer informella socialisation som startar när man träder in i yrket. 

Utbildningen genomförs i en förenklad verklighet och inriktas också mot en föreställning om 

vad novisen måste kunna i framtiden, men är också ett verktyg för att nå ut och påverka en 

redan etablerad profession. Den första tiden i yrket kan därför bli omvälvande och det är 

relativt vanligt att novisen upplever besvikelse över skillnader i hur yrket upplevs i 

förhållande till ställda förväntningar. I en del fall så stark att de väljer att sluta inom yrket. Det 

är vanligt att novisen ändrar sitt vanliga beteende och förändrar sin personlighet men också att 

de upplever problem som ofta beskrivs i former av hög arbetsbelastning och stress (Lauvås 

och Handal 2015, s 158ff). Mötet med verkligheten kallas i forskningen för praktikchock, 

praxischock eller på engelska för reality chock. Fransson och Morberg (2001, s 193ff) har 

genomfört flera olika studier på bland annat lärare och menar att begreppet chock ändå kan 

vara något populariserat. Det handlar också om allt annat som är förknippat med att träda in i 

ett vuxet arbetsliv, en förändrad livssituation på en ny arbetsplats med nya arbetsvillkor.  

Förändringen i beteende görs för att passa in, att kunna ingå koalitioner med andra individer 

på arbetsplatsen. Här finns en koppling till det politiska perspektivet som beskrivet av Bolman 

och Deal. Att anpassas till nya arbetsvillkor och strukturer gör att kopplingen även till det 

strukturella perspektivet är tydligt. 

Att gå från tanke till handling innebär att man, utöver att ha erhållit den teoretiska 

kompetensen, måste förstå villkoren för yrkesutövningen i praktiken. Inom läraryrken eller 

annat pedagogiskt arbete krävs det inte bara specialiserad teoretisk kunskap utan också 

förmåga att förmedla den med praktisk handling. Man anses därför inte vara ”färdig” lärare 

förrän efter ett antal arbetsår, vilket i sig inte är unikt för läraryrket (Selander 2001, s 305f). 

Handledning 
Vägledning och mentorskap är ständigt återkommande begrepp när det gäller att gå från tanke 

till handling eller omvandla kunskaper till färdigheter i yrkesblivandet. Det finns två 

etablerade traditioner – Lärlingsmodellen och Handlings- och reflektionsmodellen, bl.a. 

beskrivna av Lauvås och Handal
28

 (2015).  

Lärlingsmodellen kan sammanfattas med att novisen deltar i en kollektiv grupp med en eller 

flera erfarna personer som praktiserar ett yrke eller annan verksamhet och där novisen 

succesivt lär sig för att slutligen upptas som en fullvärdig medlem i skrået. Den finns flera 

närbesläktade begrepp som att gå i mästarlära, situationsbundet lärande eller ”on the job-

training”. Ursprungligen var detta en motsats till etablerade studier och akademiska yrken 

som i huvudsak har präglat praktiska hantverksyrken (Lauvås och Handal 2015, s 136).  

Modellen har på senare åren förnyats och moderniserats till andra yrken och arbetslag där 

mentorskap och behovet av äldre kollegors erfarenhet i nya lärsituationer spelar en stor roll. 

Den grundläggande pedagogiska tanken är att novisen övas i mästers yrke, där uppgiften är att 

utföra samma arbete på samma sätt som mäster gör. Det ingår också i mästers roll att vägleda 

novisen genom lärprocessen genom att skapa en progression i dennes utveckling och att 

anpassa den till novisens färdighet och utveckling. Det är också mäster som principiellt 

berömmer novisens arbete. Modellen är också applicerbar på kollektiva arbetslag där det finns 

flera medarbetare med varierande kunskaper och färdigheter. Det blir då ett situations-
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 Det är värt att notera att bokens originalspråk är norska och att det norska begreppet ”Veiledning” har 

översatts med handledning. Vägledning är i det svenska språket synonymt med handledning. Vi uppfattar att 

andemeningen i boken ger begreppet vägledning en djupare innebörd (föregångsskapande, mentorskap, 

rådgivande) än vad handledning många gånger gör, då det ofta kan vara avgränsat till en särskild uppgift i tid 

och rum.  
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anpassat lärande där man lär av varandra även om rollerna inte är lika formaliserade. I dessa 

situationer blir handledning något annorlunda. Det sker över tid och ibland kollektivt. Det kan 

också handla om att stödja novisen på andra sätt genom att skapa möjligheter och nya 

lärsituationer. En särskild handledare kan också avdelas, men då ofta knuten till en specifik 

uppgift eller ett specialiserat arbetsområde. Den återuppväckta moderna lärlingsmodellen 

förekommer därför inte bara inom traditionella hantverksyrken utan också inom 

professionerna (Lauvås och Handal 2015, s 139). 

Handlings- och reflektionsmodellen betraktas ibland som ett alternativ till lärlingsmodellen. 

När den lanserades var avsikten att man skulle medvetandegöra verksamma inom främst 

professionsyrken om vad i deras individuella och yrkeskulturella tänkande och handlande som 

låg till grund för hur de utförde sitt arbete. Modellen har ingen direkt koppling till om man är 

novis eller erfaren, utan det är intresset för reflektion som ligger till grund för den här 

modellens perspektiv på lärande. Handledning har här en mycket central roll för noviser 

eftersom modellen riktar sig mot individer som utför ett arbete där det inte finns tydliga 

riktlinjer, regler och systematisering av hur man ska gå tillväga. Tvärtom måste den 

verksamma ta hänsyn till flera faktorer i komplexa situationer som inte bara kräver kunskaper 

utan också andra färdigheter såväl som förmåga att i situationen göra överväganden och fatta 

beslut. Det kräver reflektion före, under och efter handling. Handledning i den här modellen 

syftar också till att underlätta just reflektion och att bidra till att medvetandegöra, utmana, 

stötta och utveckla den handleddes yrkeskunnande (Lauvås och Handal 2015, s 148f). 

Handledning och vägledning har ett tydligt fokus på individen. Att utveckla den enskilde för 

att skapa såväl kunnande som självsäkerhet i sitt yrkesutövande. Detta bidrar sin tur till att 

fylla organisationens behov. Kopplingen mellan handledning och HR-perspektivet är tydlig.  

 

Perspektiv på Motivation 
Motivation är även det tydligast kopplat till Bolman och Deals HR-perspektiv då detta också 

har ett tydligt fokus på individen. En koppling utifrån vår analysmodell ges också till 

symbolperspektivet då temat drivkraft och dess kategori officersidentitet har en tydlig 

symbolisk koppling. Som grund för analys av motivation har vi valt Herzbergs teori om 

motivation på arbetsplatsen. Teorin är inte direkt ny men på området är det svårt att hitta 

något mer etablerat.  

Herzbergs tvåfaktorteori 
Frederick Herzberg undersökte i slutet av 1950-talet vad som motiverade arbetare på jobbet. 

Han introducerade tvåfaktorteorin som bygger på tesen att människors behov på jobbet kan 

delas in i två huvudgrupper. Först finns ett grundläggande och förebyggande behov att inte 

vantrivas på arbetsplatsen. Han jämför detta med förebyggande sjukvård vilket gav faktorerna 

namnet hygienfaktorer. Detta kan vara att komma överens med chefen, ha en rimlig 

lönmotsvarande utfört arbete
29

, att man godtar och instämmer med regler och policys på 

arbetsplatsen, att man har en arbetstrygghet etc. Dessa faktorer motiverar inte arbetaren men 

ser till att det inte finns någon större anledning att klaga. Samtliga exempel kan anses vara 

externa faktorer, d.v.s. de handlar inte i första hand om den anställdes inre tillstånd.  

                                                 
29

 Lön kan enligt Herzberg utgöra både en hygienfaktor i form av att en upplevd för låg lön bidrar till missnöje 

och en rimlig lön uppfattas som ett grundläggande behov. Lön kan även vara en motivationsfaktor, då främst 

som provision eller bonus.  
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Motivationsfaktorerna handlar däremot mer om självkänsla och självförverkligande. Upplever 

medarbetaren detta positivt kommer hen att vara motiverad och prestera på arbetet. Herzberg 

listar 16 faktorer varav fem stycken utmärker sig som tydligast för ökad motivation 

(Herzberg, Mausner och Snyderman 1993). 

 Egen prestation   Uppnå mål, att slutföra påbörjat arbete 

 Erkännande   Från chefer, utomstående, underordnade eller andra kollegor 

 Arbetet i sig   Kreativt, utmanande och utvecklande, omväxlande arbetsuppgifter 

 Ansvar  Frihet under ansvar, förtroende för nya arbetsuppgifter 

 Avancemang Befordran på olika sätt  

 

 

Genom en kombination av hygienfaktorer och motivationsfaktorer i matrisform kan man 

använda teorin som analysverktyg eller normativt verktyg för att undersöka och förbättra 

organisationer (Blomberg 2017). 

Som sammanfattning av referensramen grundar den sig därmed på Bolman och Deals fyra 

perspektiv. Det finns en gemensam överlappning av perspektiven på Yrkessocialisation och 

Motivation.   

Figur 12 - Analysverktyg baserat på Herzbergs motivationsfaktorer (Blomberg 2017, s 101) 
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6. ANALYS OCH DISKUSSION  
I detta kapitel analyseras analysmodellen utifrån respektive tema kopplat mot referensramen. 

En övergripande bild av analysen ges i nedan figur. Ordningen i hur analysen delges är 

omkastad jämfört med hur den presenteras i empirikapitlet. Däri finns en pedagogisk poäng 

då mycket av analysen kan ”kokas ner” till organisationens behov av ökad struktur och 

systematisering. 

 

Figur 13 - Analys av teman och dess underliggande kategorier kopplat mot referensramen. Tema Drivkraft analyseras 

främst med hjälp av Herzbergs motivationsteori och HR-perspektivet även om fler perspektiv omnämns. Tema 

Personalplanering omfattar såväl det strukturella perspektivet, det symboliska perspektivet samt HR-perspektivet. 

Tema Lärlingstid analyseras utifrån yrkessocialisering samt det symboliska perspektivet och strukturperspektivet. 

Struktur och systematisering är efterfrågat av respondenterna och kan sägas genomsyra nulägesbilden. Avsaknaden av 

det har stor konsekvens för en effektivare professionsutveckling men kopplas i analysen främst mot motivation samt 

det strukturella perspektivet och HR-perspektivet. Inom det politiska perspektivet finns vissa beröringspunkter men 

inget avgörande som tas upp inom ramen för den här analysen.  

 

Drivkraft  
Känslan efter inhämtning av empiri var att respondenterna gav en bild av att i grunden vara 

tämligen motiverade för sitt arbete, dock med vissa förbehåll. Genom att använda Herzbergs 

tvåfaktorteori kan vi här förtydliga och förstå detta.  

Det som utgör den tydligaste motivationsfaktorn är enligt Herzberg egen prestation. En 

respondent ger ett exempel på detta men samtidigt uttryck för en viss inre konflikt: 

”Jag har inte den möjligheten i alla fall att avgränsa mig själv. Ja, det blir väl när tiden tar slut 

då. […] Det gör ont i själen att försöka sänka någonting och då kanske lösningen är att man 

[som chef] går in och dömer av. Det har man ju hört många gånger att ”Ok,[…] nu skall du 

göra 70% här”. Jamen visst absolut, jag kan försöka göra 70% men så har man ändå den 

känslan att ”jag kanske hinner lite till” och då gör man ändå det.” 
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Respondenten syftar på att chefen behöver ”döma av” till förmån för en annan uppgift. Detta 

uttrycks som svårt då det går rakt emot hur respondenten är som individ. Chefens goda vilja – 

att balansera underställd officers ambition med antalet uppgifter genom att en sänkning av 

ambitionen – riskerar att minska motivationen och istället öka missnöjet. Hygienfaktorn att 

inte vara överens med chefen påverkas istället. I det här fallet kan man dra en tydlig parallell 

till behovet av prioritering av uppgifter. Att få lösa och slutföra de uppgifter man faktiskt får 

så bra som möjligt bidrar till högre motivation. Viljan eller prestigen med att hålla sin egen 

prestation hög delas av flera respondenter. En annan uttrycker sig såhär: 

”Jag tycker att det är en väsentlig del av vår yrkeskår och vår anda är att alla vill göra så 

mycket som möjligt med de givna förutsättningarna vi har.” 

Här ser vi kopplingen till att drivkraften och motivation hänger samman med 

officersidentiteten. Drivkraften är inneboende och sannolikt beroende av både arv och miljö, 

det vill säga en selektering och rekrytering av individer som har ”rätt” egenskaper för att bli 

dugliga officerare är en förutsättning:  

”Så är det, det är ju en grund i professionen och säkert i den typen av människor som tas ut. 

Halvvägs till utbränning-människorna som tas ut till det här yrket oftast. Man vill hela tiden 

göra sitt bästa, och levererar till 100% och det är den bilden som vi alla delar, gissar jag på.” 

Det är också viktigt att dessa individer sedan blir skolade i en militär miljö, både under GU 

såväl som OP, där man får och förväntas utveckla sin drivkraft. Empirin ger dock en 

indikation på att ett tydligt fokus på kortsiktiga verksamhetsmål som existerat de senaste åren 

tenderat att urholka officersidentiteten. I och med detta urholkas även motivationen. Här är en 

fråga om vad som kom först hönan eller ägget? Urholkas motivationen genom att för lite tid 

och effekt läggs på verksamhet som inte specifikt kopplat till officersprofessionen? Mer tid 

läggs på administration av personal och materiel än att diskutera och utveckla taktik och 

stridsteknik. Om verksamheten inte tillräcklig väl efterliknar det man identifierar sig med 

riskerar både motivationen och drivkraften att påverkas negativt. På samma sätt påverkar 

minskad motivation till arbetet i sig att det just blir ett arbete och inte ett kall. Identifieringen 

med officersprofessionen påverkas.  

Även ur symbolperspektivet är officersidentiteten viktig. Den militära världen är full av 

symboler som åtminstone till del finns till för att bringa ordning och struktur i en möjligt 

tämligen kaotisk värld, inte minst när det kommer ner till våldsutövande och krig. 

Officersidentiteten är en något mer svårdefinierad symbol men kan tjäna som själva essensen 

av det symbolerna står för. Att vara officer är för de flesta mer än ett yrke. Det står för en inre 

kompass, en gemensam värdegrund, en mångsidiget och ambition att verka för ”the greater 

good” snarare än – eller åtminstone parallellt med – det individuella självförverkligandet. 

Tappas eller förminskas denna identitet påverkar det i allra högsta grad officersprofessionen 

negativt.  

Alla tre citaten ovan pekar på en hög motivation utifrån den egna prestationen. Man skulle 

även kunna se detta som ett perspektiv på ett utmanande arbete. Även nästa respondent 

uttrycker sig åt det hållet: 

”Ja, det skall alltid vara 100%, och utvecklas man inte så går man tillbaka. Alltså det här med 

att vidmakthålla det finns inte riktigt. Det finns som vokabulär men oftast ser man det att vi 

måste öva för att bli bättre.” 
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Behovet av ständig utveckling är tydligt. Att ”stå på samma plats” ses inte som status quo 

utan de facto som en regression. Ur sammanhanget är det inte bara ett uttryck för individens 

uppfattning utan det är kollektivet som åsyftas i huvudsak. Behov och en känsla av 

avancemang eller utökat ansvar i form av utveckling beskrivs som viktig. Detta pekar på två 

av Herzbergs motivationsfaktorer – arbetet i sig och ansvar.   

Det finns också exempel bland respondenterna att organisatoriska förändringar eller utökade 

arbetsuppgifter kan påverka motivationen i en positiv riktning. I nästa citat åsyftas en 

utökning av antalet värnpliktiga för grundläggande utbildning vid ett förband:  

”Det blev en stor förändring på mitt förband när vi gick från att ha 30-40 soldater till att ha 

140. Istället för att behöva ha en plutonchef, har man på GU kanske 140 soldater att hantera. 

Framförallt så har ju plutoncheferna fått möjlighet att ta mer eget ansvar. […] De har också 

vuxit mycket mer i sin roll som officer, och behövt ta mycket mer ansvar än om de är fyra 

officerare på en tropp. Nu är det liksom 2-3 officerare på en pluton.” 

Att tvingas ta ett större ansvar, inom rimliga ramar, utvecklar officerarna och bygger i sig 

motivation. Detta pekar på ansvarsfaktorn men även på avancemang och befordran. Du tas ut 

till en nivå högre än tidigare.  

Avseende arbetssätt, såväl på lokal förbansnivå som central armé- eller försvarsmaktsnivå, 

uttrycks vissa behov av förändringar: 

”Sen är det också arbetsmetoder som påverkar. Ofta kommer frågan från bataljonstaben: ”Kan 

ni avdela folk till detta?” Då spelar de ju på vår lojalitet och vi får bereda det. Hur kan vi 

pussla ihop så vi kan göra vår huvudtjänst och avdela personal. Istället för att bara fastställa: 

avdela tio soldater! Nej då frågar de istället alla kompanier. Då är man helt plötsligt 15 

plutonchefer som bereder samma ärenden, och sen väljer man en pluton. Det handlar mycket 

om att vi måste värdera vår tid.” 

Citatet hänvisar tillbaka till den inledande respondenten i detta avsnitt, att prioritera uppgifter. 

De är en svår balansgång högre chef med stab behöver gå – att eftersträva delaktighet och 

medbestämmande men samtidigt inte vara en högre instans som avsäger sig ansvar eller 

arbete genom att låta underställda lösa all beredning. Frågan är hur det hade uttryckts om 

situationen var den omvända, att beslut bara togs och konsekvensen utan insyn blev ett faktum 

på lägre nivå. Här är en fråga om att balansera synsättet från Strukturperspektivet och HR-

perspektivet. Icke för ty är citatet ett uttryck för ett missnöje med arbetssätt eller policy på 

lokal nivå, enligt Herzberg faller detta tydligt inom hygienfaktorerna.  

Synpunkter på arbetssättet på central nivå, därmed även påverkan på hygienfaktorerna, är 

tydlig bland respondenterna: 

”Jag tror personligen att man gått fel i väldigt många år. […] Man brukar ju prata o ett 

uppdragsinriktat- och personalinriktat ledarskap liksom. Jag upplever att vi varit jävligt 

uppdragsinriktade nu under många år. Jag påstår att man nu borde svansa om till ett mer 

personalinriktat ledarskap för att säkersälla en långsiktig personalförsörjning och 

kompetensförsörjning av officerskåren.” 

Här pekar respondenten på en betydande skillnad i prioritering som också tagits upp 

tidigare. Viljan och behovet att ur organisationens perspektiv lösa uppgiften här och nu 

kontra utvecklingen på sikt. I den här problembeskrivningen framgår den kritik som riktats 

mot Herzbergs tvåfaktorteori mer tydligt: Modellen är på pappret tydligt indelad men i 

verkligheten är skalan glidande, det finns en gråzon mellan de två faktorerna (Wikipedia, 
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Tvåfaktorsteori 2019). Ur exemplet kan antas att det i första hand rör sig om missnöje med 

regler och direktiv – tydliga hygienfaktorer – men vad blir konsekvensen i förlängningen? 

Vi har tidigare visat på att ett stort mått av fokus här och nu (uppgiftsinriktning) gett vid 

handen att andra aspekter som påverkar motivationen påverkas.  

Även om skalan är glidande och faktorerna påverkar varandra är ovan citat ändå en tydlig 

markering att hygienfaktorerna inte är tillfredställda. Här finns ett missnöje som ur 

respondenternas mening behöver rättas upp. Personen ovan är långt ifrån ensam i sina tankar. 

Här ges ett annat exempel på missnöje avseende prioriteringar: 

”Det handlar ju om att ändra synsättet på vad som är viktigast. Nu har det varit väldigt mycket 

fokus på K, vi bryter ryggen för att driva runt övningar. Samma sak med GU, vi stampar fram 

enskilda soldater. Men precis som ni sa, det är ju officeren som skall vara i fokus. Var lägger vi 

kraften? Det är officeren som är viktigast och det andra är sekundärt. Det blir fortfarande ok 

men det är sekundärt.” 

Detta utgör ytterligare tecken på brister i hygienfaktorerna och behovet att ändra 

prioriteringen. Det uttrycks även inom ramen för taktikutveckling såhär av en respondent: 

Jag tror intentionen till utveckling finns och jag tycker framförallt i funktionsspåren är folk 

drivna och vill. Men sen så tittar man kanske på sin pluton, kompaniet och bataljonen och där 

kanske vi kan göra småförändringar. Men sen när vi lyfter det, ok, tittar större. Det möts på en 

sån byråkrati att det är svårt att genomdriva en utveckling av professionen. 

Det här citatet summerar tre perspektiv: Motivationsfaktorer som är höga, en byråkrati som 

upplevs alltför omständlig och därmed också en bristande uppfyllnad av hygienfaktorer. För 

att sammanfatta vidare är officersidentiteten och motivation starkt kopplade till varandra och 

påverkar på såväl motivations- som hygienfaktorer. De uttryck som ges för en påverkad 

motivation i negativ riktning har mångt och mycket med arbetssättet från såväl lokalt som 

centralt håll att göra.  

 Figur 14 - Analys av drivkraft utifrån Herzbergs tvåfaktorteori 



   

55 

 

Genom att använda analysverktyget från utgående från Herzbergs tvåfaktorteori (figur 10) kan 

läget beskrivas bäst utifrån det nedre högra hörnet. Genom att fokusera på att förbättra de 

bristande hygienfaktorerna, t.ex. genom prioriteringar låta officerare slutföra uppgifter med 

kvalitet och/eller lösa uppgifter som bidrar till utvecklingen av officersprofessionen, kan 

cirkeln flyttas uppåt. På så sätt kan inte bara motivationen bibehållas utan även utvecklas till 

ett engagemang. Detta stärker därmed drivkraften. Således hänger drivkraften även samman 

med struktur och systematisering då många förbättringspunkter som nämnts rör just 

arbetsmetoder. 

 

Lärlingstid  
Begreppet lärlingstid förekommer sällsynt inom FM

30
. I den här studien har vi dock valt 

uttrycket baserat på de vetenskapliga utgångspunkter som finns samt hur respondenterna 

beskriver de första yrkesverksamma åren som ostrukturerade, närmast slumpartade och där 

det varken finns tid eller någon systematiserad upplärning.  

”Jag tror att man bara trycks in på den här tjänsten. Man ser ofta, varsågod här har du din 

pluton och så har man då… ansvaret som det innebär, jag tror inte det lyfts fram riktigt, utan 

man bara, jaja lös det bara. Det är inte svårare än att du fixar det själv. Det är ganska mycket 

annat som skall till och det har man inte riktigt koll på” 

Regelmässigt fokuserar organisationen endast på de formella kraven för en befattning, vilket 

ofta begränsas till formella kurser. Flera respondenter har också placerats direkt i 

arbetsledande befattningar, ibland utan att ha varit varken grundutbildad i eller att ha haft 

möjlighet att genomföra yrkes- och befattningskurs (YBK) för den aktuella befattningen. Det 

finns inte någon strukturerad progression i att utveckla erfarenhet nödvändigt för 

professionen, vilket nästa citat vittnar om.   

”Jag kan fortfarande uppleva att vi gör väldigt mycket fel. För oftast när man är ny i rollen går 

man ju till sin sidoplutonchef , som i sin tur är utbildad av den förra plutonchefen. Sen när man 

själv vart där en stund då kommer en ny plutonchef, då är det man själv som utbildar den. Så 

utbildningsståndpunkten är ju på ett sätt låg, det är ju så som det byggs upp och efterhand så 

märker man ju att, oh shit, här har vi ju gjort fel i alla år för det var ingen som egentligen 

kunde det” 

Den vetenskapliga utgångspunkten är att lärlingstiden är en period i ditt liv då du 

yrkesmässigt blir något. Ett yrkesblivande
31

 där du förväntas att ta ett aktivt ansvar för 

 att uppnå en nivå av professionalism inom ett yrke så att du betraktas som 

fullvärdig medlem av professionen. Men du är inte ensam. Organisationen, företaget eller 

professionen har samma intresse som du men av andra skäl, vilka tidigare har beskrivits 

utifrån Bolman och Deals fyra perspektiv.  

Det är nu mer abstrakta kunskapssystem ska omvandlas till färdighet i användandet av dessa 

kunskaper. Det är det som utgör grunden för professionens unika samhällsuppgift, det FM 

själva benämner som unik militär expertis, vilket ger både jurisdiktion och legitimitet. 

                                                 
30

 Den enda källa som författarna hittat, där begreppet förklaras och ges en kontextuell innebörd, är boken 

Pedagogiska grunder (Försvarsmakten 2006). 
31

 I den här studien kommer vi fortsättningsvis att huvudsakligen använda begreppet yrkesblivande istället för 

yrkessocialisation då respondenterana vittnar att de första yrkesverksamma åren kräver engagemang och 

motivation samtidigt som organisationen måste tillhandhålla rätt förutsättningar. Det är en dynamisk process där 

nybörjaren också förväntas vara aktiv vilket överensstämmer med vad Fransson också beskriver (2006, s 36). 
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Lärlingstiden är alltså viktig att ta tillvara ur ett såväl individuellt, organisatoriskt som 

samhälleligt (professions-)perspektiv. Respondenterna delar den här uppfattningen utan 

undantag. De ger ett starkt uttryck för vikten av att tillvarata den första formativa tiden. 

”För min del så, först var jag kommenderad till en GMU i Skredsvik som instruktör. Sen var jag 

tillbaka här ett tag. Och då gjorde jag ingenting de veckorna jag var här, eftersom jag inte hade 

nåt förarbevis och jag kunde inte göra nånting, för att det bara var så. Sen så egentligen, jag 

var bara här nån månad och sen flyttade jag till Kvarn och där var det GMU igen, fast då var 

jag stf plutch…” 

Den bild som citatet vittnar om visar att det i verkligheten inte blir så. De upplever inte att det 

finns någon egentlig lärlingstid och att uppfattningen de får under Officersprogrammet inte 

stämmer överens med vad de upplever när de börjar arbeta. Denna företeelse pekar också 

Fransson på i den komparativa studien Teori och praktik i yrke och utbildning (2003) där den 

övergripande slutsatsen är att ett förhöjt krav på vetenskaplighet i den formella utbildningen 

förutsätter ett ännu större fokus på övergångsperioden mellan utbildning och 

yrkesverksamheten.  

Det är inte ovanligt att nybörjaren upplever stress och besvikelse under sin första 

yrkesverksamma tid. Lauvås och Handal (2015) beskriver också hur den formella 

utbildningen baseras på en förenklad idealiserad bild av verkligheten. 

”Jag upplever att man utbildade tillräckligt för att jag skulle kunna grundutbilda, men inte så 

mycket mer än det. Jag upplever att den bilden man presenterade på skolan inte speglade den 

verkligheten som fanns ute på förbanden”  

Men det finns fler aspekter. Är lärarens kompetens nutida? Vilka andra utmaningar ställs 

nybörjaren inför när denne träder in i yrkeslivet? Personligen, med förändrade levnadsmiljöer, 

men också yrkesmässigt med organisatoriska utmaningar, arbetsvillkor och byråkratiska krav.  

”Skolan presenterade en bild av att förbanden kommer att omhänderta allting som har med 

förvaltningsrollen när man kommer ut.” 

Att upptas i gemenskapen är också en viktig del av yrkesblivandet under lärlingstiden och i 

den gemenskapen motverkas den negativa upplevelsen av vad Blomberg påvisar genom att 

kombinera Herzbergs motivations- och hygienfaktorer (se figur 10).  

”Mycket av det vi gör det bygger ju på beprövad erfarenhet och att ha någon som har gjort det 

här tidigare och som vet hur det ska gå till är ju egentligen guld värt så att man inte behöver 

uppfinna hjulet på nytt år efter år, att ha någon där som kan se till att man hamnar rätt i 

spåret…” 

Respondenterna har ett öppet sinne för att vara lärlingar vilket ovanstående citat påvisar. Det 

finns också flera bra exempel, gemensamt i dessa fall är att det sällan eller aldrig är på 

organisationens initiativ:  

”Jag upplever att jag har haft den här handledaren i en sidoordnad plutonchef. Han har varit 

pansarskytteplutonchef i 14 år. Kan det på sina fem fingrar. För mig har det inneburit att jag 

har haft en målbild, jag har haft någonting att sträva efter, jag har haft någonting att lyssna på, 

hur ska jag... Hur ska det låta? Jag har haft något att anfalla bakom och se. Hur ska det se ut 

och därefter prova mina vingar utifrån det.  Att prova och därefter fråga. Det jag gjorde i det 

här anfallet. Är det rimligt? För att komma rätt i min roll som pansarskytteplutonchef och 

förstå pansarskyttekompaniet”.  

Citatet är ett bra exempel på Bolman och Deals hjälte i symbolperspektivet, men det påvisar 

en annan sak ur ett lärlingsperspektiv. Självklart behovet av vägledning, men främst att 
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respondenten själv är plutonchefen. Lika starkt som citaten visar ett starkt professionellt 

behov påvisar det en brist i det strukturella perspektivet hos organisationen. En officer måste 

vara förtrogen med uppgiften för att själv kunna anta en mästarroll. I det här fallet föreligger 

en risk i att misslyckas med sitt yrkesblivande, men också med organisationens uppdrag, 

vilken hen ger uttryck för i en annan del av intervjun.  

”Jag kan känna att när jag kommit hit och är klar med TakA och ska få ett eget kompani då står 

jag i ett läge där jag inte har förutsättning och förmåga att utveckla mig och mitt eget kompani 

till 100 %  för jag kan inte hålla en stridskjutning med mitt eget kompani. Det kräver att jag har 

en kompanifanjunkare eller en ställföreträdande plutonchef som jag kan berätta för, det här vill 

jag öva på… Det är både en brist och vinst i att taktikerna inte har detaljkunskap.” 

Flera respondenter, vilket exemplifieras med nästa citat, ger ett starkt uttryck för att man ur ett 

professionsperspektiv balanserar på en ”knivsegg” i sitt yrkesblivande.  

”Hade jag haft en handledare eller tydlig individ utpekad så hade jag inte upplevt det som 

prövande i samma utsträckning tror jag, och kanske att hade jag vågat ta för mig mer och vågat 

misslyckats… för det finns någonting som kan fånga upp en… och styra en i rätt riktning…”  

En annan respondent beskriver konsekvensen av att misslyckas i yrkesblivandet så här: 

”Hamnar man lite snett från det från början av olika anledningar, det kan vara att man inte får 

gå rätt kurser det första som händer, då blir man kanske en ISO-fänrik och får bara köra ISO-

mat
32

 då. Då hamnar man jävligt mycket utanför och det är, fan det kan hänga med länge i 

karriären det där. Det finns flera som ligger back liksom, tycker jag mig se.” 

Lärlingstiden upplevs av respondenterna som ostrukturerad med avsaknad av framförhållning 

i planering. Det är brist på personal, men framförallt är det brist på tid till i princip allt. Det 

finns därför ingen organiserad handledning utan det är något nybörjarna får söka själva.  

Yrkesblivandet tar egentligen inte hänsyn till organisatoriska förutsättningar utan de 

förutsätter att det finns en handledare åt en nybörjare. Med utgångspunkt i forskningen om 

yrkessocialisation har armén förutsättningar att genomföra det på ett bra sätt, men det kräver 

både förnyad insikt samt systematik, planering och prioritering. Den moderna 

lärlingsmodellen – beskriven av Lauvås och Handal (2015), där nybörjaren arbetar kollektivt 

med en eller flera erfarna personer som tar ansvar för nybörjarens progression in i 

professionen och där nybörjaren principiellt försöker lära sig själv genom att se andra i 

handling – skulle kunna vara hämtad ur en plutonsarbetslag hos någon av våra respondenter. 

Fransson (2006) betraktar detta som en möjlighet då det i det militära är normalt att man ser 

varandra agera i olika situationer. Nybörjaren har tillgång till många olika lärsituationer vilka 

bidrar till en gemensam yrkeskultur, centralt för en profession. 

Det fullvärdiga medlemskapet i professionen bevisas inte bara genom att man uppvisar 

nödvändig kompetens utan också genom att man uppträder på det sätt som förväntas. 

Respondenterna vittnar överlag om en positiv upplevelse när det gäller att börja arbeta vid sitt 

nya förband. Särskilt I 19 sticker ut med ett väl fungerande koncept för att integrera nya 

medarbetare på arbetsplatsen. Man genomför lokalt anpassade utbildningar, men också 

kulturella inslag och en militärhistorisk resa (Bergström 2020). 

Handledning upplevs inte förekomma på ett strukturerat sätt utan det är upp till 

respondenterna att självmant söka i de fall det behövs. Handledning är en nödvändig del av 

yrkesblivandet inom professionerna. Det finns tydliga exempel att hämta hos exempelvis 
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 ISO = Isolerad mat. Lagad i matsal på förbandet men vanligen levererad av ett biträde eller annan 

officer/soldat till övnings- eller skjutplats i värmeskåp och/eller större isolerings-kärl för att utspisas i terrängen. 
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präster och läkare (se Diskussion). För att utveckla militär expertis i taktiska situationer har 

armén en vana i att organisera handledning vid t.ex. förbandsövningar och stridsskjutningar. 

Det liknar Handlings- och reflektionsmodellen då det tränar beslutsfattande och taktiskt 

uppträdande i situationer där tydliga regler och riktlinjer för hur man ska agera saknas. Det 

måste dock särskiljas från det som respondenterna tydligt efterfrågar. Att i större utsträckning 

erhålla systematiserad vägledning och mentorskap likt Lärlingsmodellen i normala 

situationer, vilket inkluderar betydligt mer än bara under övningar. Respondenterna är rädda 

för att göra fel och lägger mycket tid på att undvika detta då de uppfattar att konsekvensen av 

ett misslyckande kan bli både långdragen och svår. Ur ett organisatoriskt 

verksamhetsfokuserat och uppgiftsinriktat perspektiv fungerar detta möjligen. Ur ett 

professionsperspektiv, med bakgrund av vad forskningen (Fransson 2003) säger om ett ökat 

fokus på övergångsperioden efter en akademisering av utbildningen, kan det dock inte anses 

riktigt.  
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Personalplanering 
Ur empirin uppfattas personalplaneringen behöva utvecklas ur två, tätt sammanhängande 

perspektiv:   

 Dels att organisationen blir bättre på att identifiera behovet av antal och inriktning av 

officerare på sikt. Därmed kan kadetten (sedermera fänriken) rekryteras, utbildas och 

matchas mot rätt befattning.   

 Dels att den enskildes personliga planering blir lagd – och känd – på några års sikt. Vi 

benämner det här karriärplanering.  

Avseende det senare kan det konstateras att många av de åsikter och uttalanden som 

respondenterna ger går att koppla till Herzbergs motivationsfaktorer (Herzberg, Mausner och 

Snyderman 1993). Det finns även exempel på uteblivna hygienfaktorer:  

”Det som jag vet, det här går man ut och pratar väldigt mycket om med sina kollegor. Det 

fattas litegrann. Man vet sällan vad man skall göra nästa år och det skapar lite osäkerhet också 

i det här skulle jag vilja påstå.” 

Här finns en avsaknad av en viss form av arbetstrygghet. Inte en risk att förlora jobbet men 

ändå en osäkerhet i vad man som officer förväntas göra på sikt. Även utifrån Bolman och 

Deals (2015) symbolperspektiv skapar frånvaron av en plan en osäkerhet. Karriärplanen utgör 

en symbol och en ännu ej genomlevd historia för vad som förväntas av den enskilde. En sådan 

plan kan skapa en större trygghet: 

”Vad får en själv att känna sig trygg i sin roll, det är om det finns en plan. Vad skall du göra 

om ett, två, tre eller fyra år?” 

Uttalat i en femårsplan eller ej ligger här såklart mycket ansvar på den närmaste chefen, att 

vid exempelvis ett medarbetarsamtal förklara och motivera vad den tänkta vägen är. För 

någon form av karriärplan finns sannolikt i organisationen, uttalad eller ej. Det åligger såklart 

ett mycket stort ansvar även på den enskilde att efterfråga planen.   

Förutom att avsaknad av trygghet och sämre uppfyllnad av hygienfaktorer kan motverkas med 

en tydlig karriärplan pekar empirin även på att motivationsfaktorerna kan stärkas: 

”Sen blev det en treårs-plan som blev vagare ju längre tiden gick så att säga. Det har varit 

väldigt bra. Det kan motivera en och dessutom få dig att stanna kvar. När man får en 

uppfattning, vad förväntas jag göra? Vad förväntas jag kunna vid ett specifikt tillfälle?” 

Att veta vad som förväntas av dig vid ett specifikt tillfälle kan vara ett sätt för arbetsgivaren 

att kanalisera den drivkraft som tidigare exemplifierats som vanligt förekommande inom 

officersskrået. Vet du vartåt du är på väg kan du ta initiativ i den riktningen. Gör du dessutom 

det och detta identifieras av chefen blir denne sannolikt inte missnöjd utan tvärtom positiv till 

initiativet. Det underlättar dennes arbete. På så sätt kan en karriärplan fylla många rutor i 

motivationsfaktorerna. Du får själv ett eget ansvar för din karriärutveckling genom 

möjligheten att ta initiativ
33

 och du kan genom sådana initiativ få ett erkännande. Planen kan 

även bidra till att arbetet i sig upplevs som meningsfullt och utvecklande på sikt om detta 

visualiseras. Karriärplanen leder också naturligt mot att avancemang inom systemet blir 

tydligt för den enskilde. ”Det är det jag skall göra om två, tre, fyra år.”  
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 Detta får ses som ett komplement till den ordinarie personal- och karriärsplaneringen på chefsnivå och inte ett 

abdikerande från ansvaret för chefen. Detta skall inte helt och fullt blir den enskilde officerens uppgift men 

utgöra en möjlighet till att förbättra sitt eget lärande. 



60 

 

Likväl finns det såklart risker med kända och visualiserade karriärplaner. Vad händer om det 

inte blir så? Alla officerare i en kull kan inte bli stridsvagnskompanichefer på samma 

kompani samma år. Något kompani, pluton eller annan enhet kanske stryks. Vad skall 

officeren göra då?  

”Var det [planen eller utbildningen] incitamentet till att du skulle stanna kvar så kan det i 

värsta fall innebära att du söker förflyttning eller säger upp dig för man inte är nöjd” 

Viktigt här är såklart tydlighet med att planer just är planer. De är inte en cementerad framtida 

bild av hur karriären kommer att utveckla sig. I vissa fall kan det bli så, i andra möjligen inte. 

Men då kommer någon annan befattning, som förhoppningsvis också kommer vara 

utvecklande, intressant och meningsfull.  

För organsationens del handlar det också om att utveckla sin förmåga att beräkna och 

visualisera: vilken kompetens behövs på vilken plats när? Detta i syfte att göra organisationen 

mer effektiv och inte satsa dyrbara resurser – pengar, utrustning och personal – i onödan: 

”Jag är inte säker på att man skall läsa instruktörskursen på skolan därför att det kan skifta för 

mycket sen. Jag läste ju IK 90 på skolan och det var […] ganska bortkastade pengar ärligt 

talat, så det är kanske bättre att vänta med sånt till man kommer ut och ser vad som händer.” 

Här är det tydligt att det ur ett strukturellt perspektiv behövs en samordning, rimligtvis en 

vertikal sådan (Bolman och Deal 2015, s 82-83). Rekrytering, tilldelning av utbildningsplatser 

och beslut om vilken utbildningsinriktning som skall utöka respektive minska antalet platser 

ett visst år låter sig svårligen göras lokalt och genom lateral samordning. Systemet behöver 

hänga ihop från militär grundutbildning, selektering, utbildning och anställning. Just nu finns 

även där utvecklingspotential
34

.  

Sammanfattningsvis tjänar en tydlig personalplan för den enskilde som ett incitament för 

motivation och initiativtagande. Den kan även utgöra en symbol och trygghet i en oftast 

föränderlig verklighet. På vissa förband fungerar det bättre, på andra behövs större utveckling. 

Även organisationen som helhet kan vinna på en förbättrad personalplanering, att matcha 

individ och befattning tydligare. Arbete för förbättring finns således att göra på såväl 

förbandsnivå (karriärplaner) som på central armé- och FM-nivå (personalplanering).  
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 Se Struktur och systematisering s 61 avseende selektering och rekrytering. 
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Struktur och systematisering  
Det som tydligast efterfrågas av respondenterna inom kategorin struktur och systematisering 

är tydlighet från högre chefer och central ledning att prioritera professionsutvecklingen inom 

FM och armén. Detta tar sig uttrycket att prioritera på lång sikt, att komma ifrån att bara lösa 

uppgiften här och nu. 

”Jag tror att kanske det viktigaste är att så länge FM vill så är professionsutveckling 

genomförbart men om FM inte vill så är det upp till enskilt regemente, bataljon. Det här måste 

bli en prioriterad uppgift om vi vill bruka allvar med det.”  

För att återkoppla till analysen av drivkraft kan vi konstatera att motivationen hos 

respondenterna är förhållandevis hög. De brister som de ger uttryck för rör i första hand högre 

chefers arbetssätt och avsaknad av långsiktighet – lägre uppfyllnad av Herzbergs 

hygienfaktorer. Motivationsfaktorerna är mer uppfyllda. Analyserat ur Bolman och Deals HR-

perspektiv kan därför ändå konstateras att armén faktiskt gör många saker rätt. Man ägnar sig 

av tradition, och som sig bör i en profession, av selektion av nästa generation utifrån en 

fastställd profil. Rekrytering sker internt, åtminstone till del baserat på en kravprofil specifik 

för den militära professionen.  

Rekryteringen av nya officerare sker förvisso ur egna led, men med en begränsad möjlighet 

för respektive förband att ge sin syn på den blivande kollegan. Behörighetskraven för OP 

inkluderar såväl professions- och psykologintervju som en godkänd militär grundutbildning, 

men antagning baseras i första hand på gymnasiebetyg eller högskoleprov enligt 

Högskoleförordningen (Riksdagen 1993, 7 kap, §12). Härmed blir det svårare att på ett tydligt 

sätt matcha individ mot befattning och behov i organisationen på sikt då den upplevda 

lämpligheten lokalt och bakgrunden från den militära grundutbildningen inte utgör den 

primära grunden för antagningen. Här finns ur ett rent HR-perspektiv utrymme för förbättring.  

Vidare får anställningsformerna och dess villkor anses trygga. Yrket i sig investerar naturligt i 

den enskildes utveckling och vidareutbildning är en förutsättning för att professionen skall 

fungera. Det livslånga lärandet är centralt. FM:s ambition och tydlighet avseende mångfaldens 

betydelse och medvetenheten om etik och gemensam värdegrund är väl utvecklat. 

Den avslutande punkten som Bolman och Deal tar upp för ett fungerande HR-perspektiv rör 

de anställdas möjlighet till inflytande, delaktighet och självbestämmande. I den senaste 

medarbetarundersökningen (FM Vind 2019) uppger medarbetarna i genomsnitt att deras 

närmaste chef motsvarar en 4:a på en 5-gradig skala i frågorna ”tar vara på synpunkter och 

förslag” samt ”är bra på att skapa delaktighet”. Även om det är svårt att dra några slutsatser så 

tyder det ändå på att ledarskapskulturen i organisationen bejakar dessa frågor.  

Alvinius, Holmberg och Larsson (2018, s 105-110) menar däremot i en nyare studie att FM 

lider av ett antal organisatoriska sjukdomar som de kallar narcissism, anorexi och girighet
35

. 

De menar att organisationen är i obalans till följd av stora nedskärningar och snabba 

kortsiktiga förändringar. Ställda uppgifter och tilldelade resurser är därför inte rimliga och det 

finns en för hög förväntan på personalens prestationsförmåga, flexibilitet och uthållighet 

vilket nedanstående citat vittnar om detta:  
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 Narcissism uttrycks till en övertro till organisationens styra och förmåga. Anorexi är konsekvensen av 

nedskärningar och omorganiseringar vilket medfört ökad arbetsbelastning, minimal bemanning och ökade krav 

på flexibilitet hos de anställda. Girighet kännetecknas av chefers förväntningar på personalens tillgänglighet, 

ständigt ökande prestationsförmåga och lojalitet till nya beslut (Ursprungligen myntat av Rosa Hartmut, 

professor i sociologi vid universitetet i Jena). 
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”Det beror väl snarare på hur man ser på personalen som resurs. Kanske inte som en exklusiv 

tillgång som man behöver vara lite rädd om att förvalta, utan snarare som en ändlös resurs som 

bara förväntas stå där, gärna dygnet runt. […] Det förväntas att man är på väg x antal veckor: 

Vi måste vara på den här övningen, vi måste åka på skjutning, vi måste åka på den här 

kommenderingen. Men att det blir en påverkan på individen det ser man inte riktigt. Man ser 

dem inte som en resurs helt enkelt” 

Det finns därmed ett utrymme för förbättring, men många av de grundläggande strategierna 

som behövs för att få HR-perspektivet att fungera uppfylls (Bolman och Deal 2015, s 177f). 

Det som faller inom ramen för hygienfaktorer avseende motivation har alltså mycket att göra 

med sättet respondenterna upplever att verksamheten kring professionsutveckling samordnas. 

Den miljö som officerare och annan militär personal förväntas tjänstgöra i kopplat till 

professionens kärna – krigets krav och det statliga våldsmonopolet – kännetecknas av 

turbulens och föränderlighet. Ur det perspektivet fungerar den laterala samordningen bra och 

är oftast mest effektiv. Detta har även stöd i forskning på militär operationskonst, inte minst 

av Martin van Creveld i boken Ledning i krig (van Creveld 2009, s 208-213). 

Men när det handlar om professionsutveckling önskar respondenterna trygghet, förutsägbarhet 

och enhetlighet, vilket genom Bolman och Deals perspektiv skapas genom vertikal 

samordning. En systematiserad lärlingstid med en fungerande hemkomstverksamhet och 

struktur i handledning av yngre officerare borde infalla varje år och därmed kännetecknas av 

regelbundenhet. Under dessa förutsättningar fungerar den vertikala samordningen mer 

effektivt. En väl avvägd samordning genom befäl skulle här underlätta istället för att låta 

enskilt förband lösa uppgiften. Detta skulle också kunna innebära rationella 

samordningsvinster inom utbildningsrytmer, kursverksamhet och förvaltningstjänst. 
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Effektiv professionsutveckling 
För att sammanfatta ger analysen vid handen att motivation och officersidentitet är intimt 

sammanflätade och ömsesidigt beroende av varandra. En tydlig identifiering med 

officersprofessionen ger individen en stark Drivraft som i sin tur utvecklar professionen. 

Grunden till motivation inom yrket är hög men kan förbättras genom att strukturellt förbättra 

det som Herzberg uttrycker som hygienfaktorer – arbetsmetoder, arbetsvillkor och 

byråkratiska förhållanden – vilket enligt Blomberg leder till högre engagemang (se figur 12).  

Under temat Lärlingstid framgår att yrkesblivandet inte fungerar bra. Det saknas 

systematisering, även om det finns en tradition i Handlings- och reflektionsmodellen under 

övningar. Bristen på personal, tid och resurser måste få en mindre påverkan på möjligheten 

till strukturerad vägledning för noviser. Den typ av handledning som är mest efterfrågad är 

den moderna lärlingsmodellen där man tillåts vara novis och har möjlighet att lära av såväl 

mäster som av varandra i vardagliga situationer utan att göra bort sig. Det är alltså inte är 

samma sak som att få en handledare tilldelad under ett övningsmoment, vilket många gånger 

uppfattas som en prövning. Den ena utesluter inte det andra, men det är viktigt att normalisera 

handledning i vardagen. Att våga pröva. Lära av egna och andras erfarenheter. Det skapar 

officerare som vågar agera. En förutsättning för uppdragstaktik som ledningsfilosofi inom 

armén. 

Inom ramen för Personalplanering påvisas ett utrymme för en ökad vertikal samordning i 

syfte att säkerställa organisationens långsiktiga kompetensförsörjning och förmåga. Det går 

helt hand i hand med individens behov av förutsägbarhet, arbetstrygghet och möjligheter till 

att ta egna initiativ för den personliga utvecklingen. Ur professionens perspektiv finns det 

ingen som förlorar på en förbättrad systematisering och en långsiktig prioritering av officeren 

i organisationen. 

Genom att applicera vår egen analysmodell med Blombergs analysverktyg (figur 10) 

åskådliggörs hur de olika perspektiven kan samverka för att uppnå en förbättrad organisation 

och hur professionsutvecklingen kan effektiviseras i armén. De mest avgörande delarna som 

kan kopplas till modellen är strukturperspektivet samt HR-perspektivet, vilka kan härledas 

från vår analys och från modellen i sig. 
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Figur 15 - En fungerande och effektiv professionsutveckling 

Inom teman Drivkraft, Lärlingstid och Personalplanering har vi i det här kapitlet påvisat en 

organisatorisk utvecklingspotential som grundas i bristande struktur och systematisering. En 

av det strukturella perspektivets grundläggande premisser är definierade roller och relationer. 

Vem gör vad?  Hur väl detta är definierat och hur samordningen sker blir avgörande för hur 

väl organisationen fungerar och presterar. I det här fallet saknar respondenterna den vertikala 

samordningen som syftar till att skapa förutsägbarhet och enhetlighet. Det innebär tydliga 

regler och en övergripande policy för hur en nyligen examinerad markstridsofficer ska erhålla 

en systematiserad utveckling in i professionen. För att skapa officersidentiteten krävs 

betydligt mer än bara en akademisk examen. Den resan börjar ofta långt innan 

Officersprogrammet. Här behöver armén ta kontroll över sin egen professionsutveckling, 

vilket inte låter sig göras av sig självt på de lägre maktnivåerna.  

Armén möter många av förväntningarna inom HR-perspektivet. Det finns flera exempel på 

goda initiativ, utvecklat ledarskap och en vilja att få till vardagen så bra som möjligt för alla. 

Den delen av modellen fungerar således betydligt bättre, men i en växelverkan med ökad 

systematisering och tydliga prioriteringar kan resultatet bli ännu bättre. Armén måste både 

påvisa och implementera utrymme och handlingsregler för professionsutvecklingen. Det är 

efterfrågat och skulle lösa upp många av de utmaningarna som respondenterna vittnar om. 

Armén skulle därmed inte bara tillgodose, utan verkligen också förbättra och skapa en önskad 

effektiv professionsutveckling. 
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Diskussion 

En jämförelse med andra professioner 
Olika professioner har olika sätt att systematisera och integrera teoretisk kunskap i de roller 

en medarbetare förväntas axla under sina första år. Som exempel har läkare, trots 5,5 års 

studier, minst 18 månaders allmäntjänstgöring (AT) med handledning innan de kan ansöka 

om läkarlegitimation hos Socialstyrelsen. Därefter fortsätter oftast yrkesutövandet via 

specialisttjänstgöring (ST) under minst fem års tid för att bli exempelvis kirurg, reumatolog 

eller infektionsläkare; fortsatt med en formellt utpekad handledare och ett tydligt mäster-

lärlingsperspektiv i tjänstgöringen (Lakarutbildning.se 2015; Socialstyrelsen 2020). 

En annan jämförelse med officersyrket utgörs av professionen präster. Oaktat officerens 

taktiska kunskap och förmåga eller analytiska förhållningssätt är det när det kommer ner till 

att förvalta våldsmonopolet och leda andra människor i strid en fråga om värdering, etik och 

fungerande ledarskap. Har du fel ledaregenskaper eller är fel typ av person kommer det inte 

fungera, samma sak gäller för präster. 

Präster genomgår likt läkare en omfattande utbildning
36

 men kravet på en gemensam 

handlingsetik och selektion av nya medarbetare ges större plats vid anställning – en likhet 

med officersyrket. Anställning sker däremot först efter de teologiska studierna är avklarade. 

Efter prästvigningen tjänstgör prästen som pastorsadjunkt i det stift som denne antagits till 

under 12-18 månader. Under den tiden får pastorsadjunkten inte ersätta någon annan präst 

utan har istället en erfaren präst som handledare, med ansvaret att hjälpa novisen i sin nya 

yrkesroll
37

. Först efter avslutad adjunktstjänstgöring har prästen möjligheten att söka andra 

prästtjänster inom Svenska Kyrkan. Totalt innebär detta 6-8 års systematiserad 

yrkessocialisation (Borg 2011). 

För såväl läkare som präster är yrkesblivandet betydligt mer systematiserat än för officerare 

med ett tydligt formaliserat handledarskap. Den uttryckta lärlingstiden för officerare är de två 

år då officeren är fänrik, redan detta är en kortare tid. Som studien visat är denna i 

verkligheten inte heller lika formaliserad och naturlig som hos läkare eller präster. 

Handledning utifrån lärlingsprincipen är också förvånansvärt anonym. Å andra sidan kan man 

argumentera att hela yrkeslivet för en officer, åtminstone till del, är kopplat till ett fortsatt 

lärande med handledning och utvärdering, mer likt Handlings- och reflektionsmodellen. 

Övningar och kompletterande fortbildning är en naturlig och helt avgörande del för att 

officeren skall utvecklas i sin profession. Detta sker egentligen per automatik, så länge man 

tjänstgör i krigsorganisationen.  

Nulägesbilden 
Under hösten 2019 utkom Arméstaben med dokumentet ”Riktlinjer för yrkes och 

karriärutveckling och befordran inom armén” (Försvarsmakten 2019). Detta efter cirka fyra 

års arbete tillsammans med marinen och flygvapnet i en ansats att skapa en ”karta” över hur 

en karriär i FM kan se ut för såväl officerare, specialistofficerare som anställda gruppbefäl 

(Blomgren 2020). Dokumentet i sig är en tydlig ambitionsökning av samordning (vertikal 

                                                 
36

 Om du vill bli präst måste du först läsa olika kurser inom Svenska Kyrkan (eller motsvarande) samt teologi på 

kandidat- eller magisternivå innan löfte om en framtida anställning. Först efter akademisk examen sker en 

särskild antagning vid ett stift. Därefter följer, beroende på bakgrund, både praktik och 6-12 månaders studier vid 

Pastoralinstitutet i Lund eller Uppsala (Borg 2011, s 9f). 
37

 Detta är ett sätt att dels säkerställa att nybörjaren har de mänskliga egenskaper såväl som de yrkesfärdigheter 

Svenska Kyrkan behöver dels fungera som ett yrkesblivande.  
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styrning) inom den militära professionen. Punkterna som lyfts fram är bl.a. kopplade till 

personalplanering i form av att respektive förband skall kunna säkerställa rätt kompetens när 

den behövs, en målbild och tydlighet för enskild individ hur en karriär kan se ut samt bidra till 

en ökad officersidentitet och stolthet i yrket. Att genomföra YBK som fänrik i ett led för att 

bli specialiserad anges som ett exempel på verksamhet de första åren. Även begreppet 

handledning lyfts och emfaseras i förhållande till främst lägre nivåer av kompetens tidigt i 

yrkesutövandet (Försvarsmakten 2019, s 6-8, 12). 

Förbanden på rätt väg 
Vid samtal med representanter för förbanden P 4, P 7 och I 19 ger även de uttryck för en 

något utvecklad verklighet jämfört med den bild våra respondenter beskrivit (Bergström 2020; 

Nyberg 2020; Stenberg 2020). Inom arméns regementsförvaltargrupp (ARG [sic]) har, i 

tillägg till dokumentet ovan, gemensamma riktlinjer för vad som benämns som profileringsår 

utarbetats. Profileringsåren innebär bl.a. en obligatorisk placering på GU-kompani syfte att 

utveckla ledarskap och trupputbildningsförmåga och möjliggöra en god progression. Under 

sitt andra år är målsättningen att fänriken skall få truppföra under övningsserien. Kopplat till 

profileringen skall även en grundläggande utbildning med inspiration av I 19:s 

Befälsutbildning för nya officerare (BUNO)
38

 genomföras. BUNO är ett koncept som även 

lyfts av flertalet respondenter under intervjuerna som något positivt. På I 19 upplever man att 

utbildningen fallit väl ut: 

”När BUNO infördes var folk generellt skeptiska, men det har blivit jäkligt bra!" (Bergström 

2020) 

En anledning till att utbildningen uppfattas som positiv är att det är en gemensam ansats av 

hela regementet vilket inte bara belastar Pansarbataljonen (Pbat)
39

. Därmed ses inte 

utbildningen som en aktivitet som slukar personal (Bergström 2020). 

På P 4 och P 7 har ingen motsvarighet till BUNO införts och något liknande är ej heller 

planerad i dagsläget. Man har däremot ett tydligt uttalat ansvar för att följa upp och 

genomföra handledning via bataljonsförvaltare (P 4) och kompanifanjunkare (P 4, P 7). På P 7 

har man även infört två (nygamla) befattningar som HYB med särskilt ansvar att följa upp 

yngre officerare och erbjuda stöttning till chefer med personalansvar – kompanichef och 

plutonchef (Stenberg 2020). På P 4 finns ett antal namngivna mentorer bland de mer erfarna 

officerarna. Mentorerna finns till förfogande för handledning, främst enligt Handlings- och 

reflektionsmodellen. Fänrikarna ”uppmuntras kraftfullt” att ta kontakten (Nyberg 2020). 

Avseende personalplanering uppfattas I 19 även här ligga i framkant. Man har tagit fram 

underlag för en generisk personalplanering som sträcker sig upp till 14 år (sic) efter examen 

(Bergström 2020). Precisionen i en sådan plan går ju såklart att ifrågasätta men den finns. På 

P 4 och P 7 är inriktningen att arbeta fram mer klassiska tre- till femårsplaner där man på P 4 
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 BUNO = Befäls-Utbildning Ny Officer. Kursverksamhet som bedrivs under ett antal veckor utspritt över drygt 

6 månaders tid. Omfattar utbildning i administration, förarbevis, vintertjänst, utbildning i pedagogik och 

trupputbildning samt en militärhistorisk resa med fokus på Finlandsfrivilliga under andra världskriget 

(Bergström 2020). 
39

 Den organisationsenhet där majoriteten av officerarena och i princip all utbildningen sker på I 19 i Boden. 

Pbat sorterar jämte AJB inom ramen för I 19 och ansvarar huvudsakligen för krigsförbanden 191:a och 192:a 

Pansarbataljon respektive 193:e Jägarbataljon. Motsvarande enhet på P 4 benämns Krigsförbandsenheten (KFE) 

under vilken bl.a. 41:a och 42:a Pansarbataljon inordnas. På P 7 organiseras 71:a Motoriserade skyttebataljon 

samt 72:a Pansarbataljon (även benämnd GU-bataljon)  direkt under P 7, bl.a. som en anledning av de två 

enheternas olika utformning.  
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uttryckligen skall ha arbetat fram en sådan för varje officer efter profileringsåren (Nyberg 

2020). 

Arbetet har därmed kommit en bit på vägen. Det som å andra sidan uttrycks inte fungera 

önskvärt, trots införda åtgärder, är den direkta handledningen av de yngre officerarna. På sina 

håll kan det fungera men då är det i den form som respondenterna get uttryck för: den 

enskilde chefens drivkraft och möjlighet. En systematiserad och formell uppgift att genomföra 

handledning för fänrikar i vardagen finns inte idag, det är en underförstådd eller outtalad 

uppgift som inte upplevs fungera tillfredställande. (Bergström 2020; Nyberg 2020; Stenberg 

2020). 

Bakgrund, rekrytering och selektering 
Arméns riktlinjer (Försvarsmakten 2019) är tydliga avseende att den utbildningsinriktning 

som den blivande officeren haft under GU eller anställning bör vara samma inriktning som 

denne genomför sin officersutbildning i. Arméförvaltaren vidimerar detta:  

”En officersutbildning börjar med en fullständig värnplikt” (Blomgren 2020) 

Utbildningen till officer måste därmed ses hänga ihop hela vägen från bakgrund via 

rekrytering, selektering, utbildning och yrkessocialisering. Detta för att skapa rätt 

förutsättningar för officeren, men även för att lyckas identifiera var rätt kompetens och 

förmåga till FM och armén återfinns. Som bataljonsförvaltare Patrik Nyberg på P 4 uttrycker 

det:  

”Manöverförmåga kräver inte bara utbildning, det kräver talang!” (Nyberg 2020) 

Även om citatet specifikt pekar på manöverförbanden kan antas att någon form av talang 

krävs oavsett vilken inriktning det gäller. Förvaltarnas bild är därtill relativt enstämmig 

avseende var det största behovet av utveckling och stöd finns: 

”Största behovet av handledning finns inom truppföringen.” (Bergström 2020) 

Sammantaget pekar detta på behovet av en röd tråd från bakgrund, rekrytering och selektering 

till utbildningen. Detta är även något som respondenterna varit tydliga med. Här ger samtliga 

förvaltare uttryck för en problematik kring att få rätt person på rätt plats tidigt.  

”FM och förbanden äger inte processen med rekrytering och selektering själv då en helt annan 

myndighet bestämmer vem som skall antas. Då är något fel.” (Stenberg 2020) 

Som Stenberg tydligt uttrycker det påverkas selektering av den framtida officerskåren av 

högskoleförordningen och FHS
40

 då urvalet sker innan påbörjandet av högskolestudier, inte 

efter (jämför med prästers rekrytering). Förbanden ger en bild av att tilldelning och matchning 

av kadetter utvecklats och blivit bättre under senare år – kopplingen till förbandet blir starkare 

tidigt – men detta sker efter att selektering redan är gjord (Bergström 2020; Nyberg 2020; 

Stenberg 2020). Går vi miste om potentiellt lämpligare individer för att de har sämre 

gymnasiebetyg än den presumtivt mindre lämpliga kadetten som kom in? För att systemet 

skall hänga ihop bättre och därmed även underlätta personalplanering och bidra till en ökad 

operativ effekt finns här en tydlig utvecklingspotential.  
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 Se Struktur och systematisering s 61 
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Styra eller inte styra – det är frågan 
Avseende nulägesbilden som helhet kan konstateras att armén och förbanden är en bit på 

vägen att utveckla det som respondenterna anser önskvärt. Frågan om selektering äger inte 

FM och armén själva att påverka, därav blir frågan just för den här studien något perifer. 

Däremot kan områden som bl.a. implementeringen, tydligheten och självklarheten i 

professionsutvecklingen, fortsatt utvecklas. Inte minst kopplat till handledning av de yngre 

officerarna.  

Enligt respondenter och förvaltare är det byråkrati och förvaltning, personalbrist och mängden 

uppgifter som i praktiken innebär att det är de ”mjuka värdena” och icke mätbara 

fenomenen
41

 – vilka ger effekt på längre sikt – som först får stryka på foten. Borde inte då 

styrningen ifrån armén vara tydligare avseende exempelvis implementering av handledning? 

Att detta formellt prioriteras.  

Handledning utgör en formell uppgift för de kadetter som skall bli specialistofficerare och 

genomför praktik på förbanden under termin tre på specialistofficersutbildningen. Där upplevs 

handledningen fungera bättre. Arméförvaltare Joacim Blomgren är dock tydlig avseende taget 

beslut
42

:  

”Armén har gjort vägvalet att inte styra mer [än riktlinjer för yrkes och karriärutveckling och 

befordran inom armén] i syfte att främja uppdragstaktik” (Blomgren 2020) 

Fördelen med en inte alltför detaljerad styrning emfaseras av bataljonsförvaltare Kristian 

Stenberg på P7: 

”Intentionerna med mer detaljerade styrningar från högre chef är oftast de bästa men visar sig 

oftare bli en kvarnsten kring halsen.” (Stenberg 2020) 

Vår analys har visat att respondenterna efterfrågar en mer systematiserad vägledning och 

handledning enligt lärlingsmodellen i vardagen. En konsekvens idag är att de inte vet hur man 

skall göra i vissa situationer, därmed blir de även rädda för att göra fel. Konsekvensen av ett 

misslyckande – i såväl truppföring som trupputbildningen eller inom förvaltning – kan 

åtminstone uppfattas bli svår. Under handledning skulle dessa konsekvenser minskas. Att inte 

misslyckas är inte poängen, då detta i viss mån krävs för att utvecklas. Poängen är att inte bli 

eller upplevas bli straffad för ett eventuellt misslyckande. 

FM:s ledningsfilosofi är uppdragstaktik. Militärstrategisk doktrin (Försvarsmakten 2016, s 

67) uttrycker att detta kräver: ”välutbildade chefer och soldater/sjömän med initiativkraft, 

beslutsamhet och vilja att ta ansvar”. En utebliven handledning riskerar att påverka 

beslutsamhet och initiativförmågan hos de yngre officerarna, på sikt kan detta i sin tur 

påverka de grundläggande möjligheterna att nyttja till uppdragstaktik. Det riskerar även att 

förlänga tiden för officeren att utvecklas till att bli skicklig i sitt yrkesutövande, eller i värsta 

fall bidra till att officeren slutar. Den planerade tillväxten kommer då vara mycket svår att 

möta med kvalitet.  

Då uppdragstaktikens yttersta syfte är möta krigets krav mot en tänkande motståndare i en 

miljö av friktioner och ovisshet (Försvarsmakten 2016, s 67f) är den en av kärnpunkterna i 
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 Som exempelvis yrkesblivandet i sin helhet (handledning, hemkomstverksamhet m.m.) eller att genomföra 

lokala taktikutbildningar eller granska och utveckla reglementen och handböcker. Allt som egentligen tar tid från 

produktionsverksamheten. 
42

 Här bör än en gång hållas i åtanken att armén är så mycket större än de manöverförband vi studerat inom 

ramen för denna uppsats.  
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officersprofessionen. Att utveckla yrkesblivandet och handledning för yngre officerare borde 

därför vara centralt för armén och FM. En minimal styrning från armén är välmenad men 

vilket vägval får i slutändan störst påverkan på uppdragstaktiken? Handlingsfrihet för 

förbandschefer med rimligtvis mer än 20 års professionell erfarenhet eller minskad 

initiativkraft hos de nyaste officerarna i armén tillika framtidens chefer? 

Hur mår professionen? 
I kapitel 2 nämndes vår tolkning utifrån Brantes sammanfattning av professionen utgående 

från ett antal kriterier (Brante 2009, s 18). Dessa är: 

1) Professionen skapar sin kommande generation genom selektering inför och under 

grundutbildning och vid antagning till Officersprogrammet. 

2) Kunskaperna garanteras genom en (akademisk) examen och formaliserade fack- och 

fortsättningskurser 

3) Professionen övas och tränas i yrkesfärdigheter som grundas i teoretisk kunskap  

4) Medlemmarna har en känsla av identitet, delar gemensamma värderingar, använder ett 

språk som utomstående har svårt att förstå samt organiseras i en yrkessammanslutning. 

5) Professionen har en egen handlingsetik som garanterar dess yrkesintegritet när det 

utför sina färdigheter i samhällets tjänst 

FM och armén kan konstateras ha ett visst inflytande över selekteringen av kommande 

generations officerare, dock kan det också konstateras att det inom området finns en 

utvecklingspotential. För att äga selekteringen kan förändringar behövas. Riktlinjerna från 

armén om behovet av en fullvärdig grundutbildning som grund inför officersutbildningen är 

tydlig. 

Genom transformeringen till OP erhåller alla officerare en akademisk grund. Inom armén 

finns även en tydlig, gemensam stegringstrappa från OP via TakA till HOP, gott så långt. 

Övrig kursverksamhet i form av YBK uppfattas i vissa fall som ad-hoc; ett behov av 

specialisering föreligger även för en betydande del av officerarna. Ur ett organisatoriskt 

perspektiv krävs här en förbättrad systematisering.  

Att det finns utvecklingspotential i övning och träning i professionens huvudområde kan för 

den som läst denna studie knappast undgåtts. Konkurrensen med en administrativ börda och 

känsla av att hela tiden ha för många uppgifter mot för få resurser påverkar detta negativt. 

Förvisso har arméns övningstempo har blivit allt högre de senaste åren, vilket i grunden är 

positivt för professionen, men tiden det tar i anspråk utgör likväl en mindre de av officerens 

vardag.  

Slutligen har studien även visat att officersidentiteten har försvagats och riskerar att försvagas 

ytterligare om inte professionen och dess utveckling prioriteras och satsas på.  

Ur våra kriterier för officersprofessionen kan konstateras att enbart punkt fem inte alls 

omnämns som ett problemområde i denna studie. Vår empiri och analys påvisar dock att det 

gentemot punkt ett till fyra går att härleda olika grader av utvecklingspotential. Alla kriterier 

för professionen uppfylls alltså inte fullt ut. Mår officersprofessionen då bra eller riskerar den 

att urholkas? Kan officersprofessionen till och med tappas till förmån för administration, 

byråkrati och sättet officerare rekryteras på?  

Med det sammanvägda resultatet av analys och diskussion kommer vi i nästa kapitel 

sammanfatta till ett antal slutsatser och rekommendationer.  
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6. SYNTES 

Slutsatser  
Syftet med den här studien var att utforska hur yngre markstridsofficerare kan stödjas i sin 

professionsutveckling och därmed också öka förståelsen för utvecklingen av den samtida 

officersprofessionen. Vi presenterar här fem viktiga slutsatser. 

Det saknas struktur i den arbetssituation och yrkesprofession som möter de unga 

nyexaminerade officerarna. De första yrkesverksamma åren bör vara mer systematiserade. 

Frågan är mångfacetterad och det finns olika orsaker till att det upplevs så. Armén har under 

2019 bidragit med riktlinjer och handlingsregler, men lämnar mandatet till lägre maktnivåer 

att lösa uppgiften efter bästa förutsättningar. Här skulle man kunna argumentera för att det är i 

linje med vår ledningsfilosofi uppdragstaktik, men en utvecklad struktur och ett systematiskt 

förhållningssätt behöver inte utgöra en begränsning. Det kan snarare liknas vid att formulera 

uppdraget tydligt, visa vad som är viktigast och ge rätt förutsättningar. Att inte systematisera 

de första åren, likt hur flera andra yrkesgrupper har gjort, riskerar snarare att skada 

uppdragstaktiken i större utsträckning då yngre officerare inte får rätt förutsättningar för sin 

yrkesutveckling.  

Med ”Institutions don´t transform, people do...” citerade vi General Eric Shinseki (US Army) 

i studiens inledning. Systematisering är efterfrågat och skulle tillvarata den mänskliga 

drivkraften på ett ännu bättre sätt. Studien visar att armén bör styra upp lärlingstiden och 

formalisera tydliga målsättningar. Erfarenheten är att officerens vilja går hand i hand med 

organisationens behov och en växelverkan skapar drivkraft. 

Den långsiktiga professionsutvecklingen måste prioriteras framför kortsiktiga 

arbetsuppgifter. 

Det är de första yrkesverksamma åren som har störst betydelse för yrkesblivandet och armén 

är här på rätt väg. Ur ett professionsperspektiv borde profileringen vara förutbestämd baserad 

på individens bakgrund och antagning till OP. Arméns vilja att nyexaminerade officerare 

under profilering ska arbeta med trupputbildning och truppföring är bra. Under den här tiden 

har officeren också genomgått den praxischock som kan uppstå när den teoretiskt förankrade 

självbilden ska omsättas i praktisk handling. 

Organisatoriskt måste den långsiktiga utvecklingen av officeren prioriteras framför kortsiktiga 

arbetsuppgifter vilket kräver genomtänkta och långsiktiga beslut hos arbetsledande chefer. Tid 

är en avgörande resurs som behöver förvaltas bättre. Byråkratiska sysslor är inte en del av de 

professionella uppgifterna, men många gånger oundvikliga. Då måste organisationen 

säkerställa att officeren får den utbildning som krävs. Det är den militära expertisen som 

bestämmer vilken kompetens varje officer måste ha, därmed krävs långsiktighet i karriärs- 

och personalplaneringen. Vissa respondenter vittnar om att de inte har den utbildning de 

själva anser att de behöver. Ofta framkommer här ett resonemang om generalist eller 

specialist, vilket då ska härledas till avsikten med vårt flerbefälssystem. I Arméns riktlinjer för 

yrkes och karriärsutveckling och befordran (2019, s 21ff)  framgår det att djupare kunskaper 

om vapensystem och sensorer oavsett personalkategori är en förutsättning: 
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”Det är den taktiska förståelsen och förmågan att vara chef och ledare som kännetecknar 

officeren. Detta utesluter inte nödvändigheten av att officeren har breda kunskaper om sitt 

förband. Kunskaper om vapensystem och sensorer o.s.v. är en förutsättning för att kunna leda 

och fatta viktiga och svåra beslut för att erhållna stridsuppgifter ska kunna omsättas i 

verksamhet. 

Det nutida personalförsörjningssystemet skapar nya möjligheter, men kan inte ersätta militär 

expertis och personlig färdighet. Oavsett personalkategori måste den chef som leder striden ha 

den personliga kunskap och färdighet som krävs för detta. Att generalisera för mycket utifrån 

flerbefälssystemet kan vara att göra systemet en otjänst då exempelvis en 

stridsvagnsplutonchef behöver både personlig förmåga och en djupare specialisering än en 

skytteplutonchef.  

Handledar- och lärlingstraditionen måste återtas och formaliseras  

Armén har en tradition av handledning under övningar, men även av ett vardagligt 

föregångsmannaskap mellan äldre och yngre kollegor som i sig kan utgöra grunden för en 

modern lärlingsmodell. Ett arbetslag vid ett grundutbildningskompani skulle kunna vara ett 

utmärkt exempel på möjligheten att se varandra i handling och kollektivt lärande under 

gynnsamma situationer. För det behöver ett sådant förhållningssätt implementeras. Mäster 

måste få både uppgiften och möjligheten att säkerställa lärlingens utveckling i vardagen. 

Respondenterana själva menar att de närmast helt saknar strukturerad vägledning i sin nya 

yrkesroll, vilket också påverkar deras självkänsla. Det sker ad hoc. Officersutbildningens 

akademisering kan ha implementerat ett vetenskapligt och förhållningssätt i kåren men 

samtidigt skapat ett nytt större behov av handledning under de första yrkesverksamma åren. 

Handledning behöver formaliseras under profileringsåren då studien indikerar att det här 

förhållningssättet har gått ur tiden. Bataljonsförvaltarna vid P 4, P 7 och I 19 delar i huvudsak 

den uppfattningen och påtalar att även om uppgiften finns uttalad, så blir effekten inte alltid 

den avsedda. 

Goda exempel finns från t.ex. läkare och präster, som betraktar dessa första år som en del av 

yrkessocialisationen, även om studenterna akademiskt redan har examinerats. Med en sådan 

utgångspunkt kan man argumentera för att anställningen också är nödvändig för att fullborda 

yrkesblivandet i verkligheten och också ge individen det erkännande som krävs för att 

betrakta sig själv som officer. Möjligen skulle det också avdramatisera den ständigt aktuella 

diskussionen om Officersprogrammets utbildningsmål och innehåll. 

En gemensam personal- och karriärsplaneringen ska utvecklas 

Armén är en lärande organisation och respondenterna menar att mycket har blivit tydligare de 

senaste åren. En positiv utveckling beskrivs även av bataljonsförvaltarna såväl som 

arméförvaltaren själv. Armén har tagit initiativ till det ansvar som utredningen Framtidens 

officersutbildning (Försvarsmakten 2016) påtalar: 

”I den föreslagna lösningen tas ett myndighetsgemensamt ansvar för den grundläggande 

officersutbildningen, den högre officersutbildningen samt den fortsatta chefsutvecklingen. 

Ansvaret för att utbilda mot Försvarsmaktens, specifika stridskrafters, krigsförband eller 

befattningars behov åligger istället utbildningschefen genom respektive stridskraftschef”  

Utredningen påtalar också betydelsen av en strukturerad och ändamålsenlig chefsutveckling 

för att professionen ska kunna leda sin egen utveckling, vilket också inbegriper den 

akademiska utbildningen på FHS samt forskningsutbildning. Organisationens behov bör möta 
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individens vilja i en gemensam lokal personalplanering som också kan vara framtida underlag 

för arméns långsiktiga strategiska personalförsörjning. En sådan plan kan inte ändras likt 

kappan efter vinden utan det är professionens verktyg för att ta befälet över sin egen 

utveckling. Detta ställer också tydliga krav på officeren i karriären att faktiskt följa den plan 

som föreligger.  

Den är arméns behov av kompetenser och förmåga som är dimensionerande, men det skapar 

även den struktur och förutsägbarhet individen behöver. De första åren är väldigt formativa. 

Studien påvisar att det här är mycket angeläget för respondenterna. Det skapar en målbild och 

en ledstång. Det bidrar till en varaktig drivkraft, en vilja att fortsätta att utvecklas och skapar 

möjligheter till eget initiativtagande. 

Den samlade utbildningen av officerare och professionsutvecklingen bör betraktas som en 

helhet.   

Det finns många truppslag, funktioner och befattningar inom stridskraften och det är 

ofrånkomligt att det också finns en stor variation i krav för dessa. I bakgrunden till denna 

studie beskrivs flera av de förändringar som genomförts under de senaste decennierna. Även 

om förändringarna är väl motiverade så får de också en påverkan på helheten vilken kan vara 

svår att förutse. 

Innan förändringarna var utvecklingen för en officer tydligare. För att bli officer vid ett 

specifikt förband krävdes vissa mönstringsresultat, befälsuttagning, genomförd 

grundutbildning med goda vitsord och att individen faktiskt motsvarade förbandets 

uppfattning om en framtida kollega. Under den här relativt långa tiden började också den 

framtida officeren att utveckla det gemensamma språket, handlingsetiken och värdegrunden – 

nödvändig för professionen – samtidigt som de kommande yrkesfärdigheterna utvecklades på 

erfarenhetsbaserade grunder. 

Idag har högskoleförordningens skolbetygsbaserade antagningssystem till OP större betydelse 

än officersprofessionens egen selektion. Individen förlorar förankringen i truppslaget eller 

funktionen om grundutbildningen genomförts i en befattning där varken krav eller innehåll 

motsvarar det officeren förväntas arbeta med vid hemkomst. Även om de enskilda 

pusselbitarna i sig har utvecklats till det bättre måste helheten ändå kunna fogas samman. Det 

måste finnas en röd tråd från genomförd grundutbildning via selektion till utbildning och 

yrkesblivande. Här föreligger annars en risk att officersprofession förlorar greppet om sin 

egen utveckling. 
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Rekommendationer 
Författarna rekommenderar att armén genomför ett gemensamt arbete i arbetsgrupp med att 

strukturera de första två yrkesverksamma åren. Målbilden är att den nyexaminerade taktiska 

officeren innan utnämningen till löjtnant ska ha profilerats mot en tjänstegren och befattning 

inom truppslaget. All formel utbildning nödvändig för detta ska vara genomförd. Officeren 

ska också ha utvecklat erfarenhet under vardaglig uppföljning och erhållit avdelad 

handledning i mer prövande situationer. Ett sådant arbete kräver engagemang av den 

etablerade professionen inom alla tjänstegrenar och det är naturligt med stora variationer i tid 

och resurser beroende på vilken uppgift i krigsorganisationen officeren profileras emot. Under 

dessa första år bör därför officeras tjänstgöra i en befattning som möjliggör just detta 

yrkesblivande, t ex vid ett grundutbildningskompani, där verksamheten också måste vara 

planerad för att möjliggöra yrkes- och befattningskurser för fänrikarna.  

Författarna rekommenderar vidare att en gemensam standard för personal- och 

karriärsplaner implementeras. Här finns det redan befintliga lokala varianter från förbanden 

som kan tjäna som grund. En sådan planering skapar förutsägbarhet för organisationen och 

meningsfullhet för individen. Då officeren utvecklas får planeringen en större betydelse för 

den långsiktiga karriärsutvecklingen och individens möjlighet att aktivt påverka sin egen 

utveckling ökar. Kärninnehållet i en sådan plan bör tas fram i ett gemensamt arméforum för 

att tillvarata den erfarenhet som redan finns på förbanden men också för att organisationens 

behov ska tillgodoses på bästa sätt. Ett sådant verktyg kräver samtidigt att den långsiktiga 

utvecklingen av officersprofessionen ges en tyngd som inte kan lappkastas fram och tillbaka 

av kortsiktiga oförutsedda arbetsuppgifter och verksamhetsuppdrag. Det ställer krav på 

transparens och medvetenhet hos fler än bara de närmsta cheferna och personalfunktionen. 

Handledning och mentorskap är självklarheter för armén när frågan ställs till de erfarna, men 

respondenterna vittnar om något helt annorlunda. Vi menar att studien tyder på att vi tappat 

traditionerna och rekommenderar att såväl vardaglig vägledning inom arbetslaget och 

avdelad handledning vid mer prövande situationer formuleras som uppgifter till de enheter 

där de unga officerarna tjänstgör. 

Författarna menar avslutningsvis att selekteringen av framtida kollegor bör utföras av den 

egna professionen och inte andra aktörer, regler och bestämmelser. Undantag finns, men inom 

armén finns i många fall redan en beprövad erfarenhet av individen från mönstring, 

grundutbildning, anställningar, insatser och antagningstester. Studien visar också att den 

militära bakgrunden har betydelse för yrkesblivandet. Nuvarande antagningsregler är fortsatt 

nödvändiga och är absoluta förkunskapskrav, men de bör inte få en utslagsgivande betydelse 

bland dem som uppfyller dem. Det är endast den etablerade professionen som har rätt 

förutsättningar för att avgöra sin egen framtid, vilket inkluderar selektion av nästa generation. 
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Från kunskap till styrka  
I inledningen problematiserade vi utbildningens förhållande till yrkesutövningen med hjälp av 

ett citat av Alexander den Store: 

“Without Knowledge, Skill cannot be focused. Without Skill, Strength 

cannot be brought to bear and without Strength, Knowledge may 

not be applied.” 

Vi hävdade där att kunskapen tillförskansas genom Officersprogrammet, kunskap som skall 

användas för att leda den styrka som det statliga våldsmonopolet utgör. I övergången från 

utbildning till yrkesutövning måste kunskapen omvandlas till färdigheter, genom vilka 

officeren kan använda sin kunskap i våldsmonopolets nytta. För att avsluta den här uppsatsen 

vill vi hävda att Alexander den Stores ord väger lika tungt idag som för 2500 år sedan. Kedjan 

är inte starkare än sin svagaste länk. En övergripande insikt med den här studien är därmed att 

det inte nödvändigtvis är själva utbildningen som är problemet, utan snarare hur utbildningen 

omsätts från teoretisk kunskap till praktiska färdigheter under de första yrkesverksamma 

åren.  

 

Förslag på fortsatt forskning 
Den här kvalitativa studien är fokuserad på officerare och till sin helhet genomförd inom 

armén, specifikt på de förband som utbildar manöverbataljoner. Ett naturligt steg för att 

bredda studien och antingen bekräfta eller förkasta resultatet vore att genomföra en kvantitativ 

studie mot en bredare publik, specifikt även inkluderande funktionsförbanden i armén. Denna 

studie kunde mycket väl rikta sig mot de officerare som i dagsläget skulle betecknas som 

yngre officerare i armén (fänrik). Stämmer bilden? Kan resultatet därmed anses vara 

generaliserbart för armén som helhet? 

Att även studera bakgrund, antagning, utbildning och yrkessocialisering för 

specialistofficerare kopplat till den militära professionen skulle vara en naturlig fortsättning. 

På vilket sätt skiljer sig yrkesgrupperna åt? Vilka likheter finns? Varför? 

Ett annat intressant område som vi som författare till denna studie diskuterat är bakgrund och 

selektion av officerare. Hur genomfördes detta kopplat till vilken bakgrund (GU) man hade 

under den perioden 2010-2015 jämfört med hur selektion till officer och planerad karriärväg 

genomförs idag? En sådan studie skulle även kunna tänkas vara tydligt longitudinell genom 

att bredda spektrumet ytterligare. Vad skiljde selektion för NBO-officeren gentemot OP-

officeren och vilka resultat och slutsatser kan dras utifrån detta? 

En ytterligare aspekt på rekrytering och selektering kopplat till officersprofessionen kan vara 

att titta på hur rekrytering, selektering och antagning till OP genomförs idag samt vilka 

möjligheter till förändring som finns för att passa professionen bättre. Behövs det 

överhuvudtaget en förändring? Vilka erfarenheter finns från andra professioner som har 

antagning via exempelvis yrkesprov (arkitekter) eller kompletterande lämplighetstest 

(läkare)?  
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