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Sammanfattning 

För att få flygvapnets flygoperativa resurser i luften krävs underhåll och klargöring av 

flygmaskinerna – för detta behövs flygunderhållspersonal. I denna forskning har vi utforskat 

hur kompetensförsörjning av flygtekniker och färdmekaniker kan utvecklas samt vad som 

påverkar synen på professionen. 

De studerade förbanden upplevs ha en hög arbetsbelastning på grund av hög efterfrågan på 

tillgängliga resurser. Med en flygplanspark som börjar närma sig slutet på sin livscykel med 

högre felutfall och brist på tillgängliga reservdelar, ökar trycket än mer på 

flygunderhållsorganisationen.  

Genom intervjuer med flygtekniker (färdmekaniker och maskinister) ur transport-, special- 

och statsflygskvadronerna vid Skaraborgs flygflottilj (F 7) samt genomförande av workshop 

med tillförd personal även från 2.Helikopterskvadron analyserades hinder och möjligheter att 

attrahera, rekrytera, utveckla och behålla flygunderhållspersonal. 

Vår empiri visar att personalen i flygunderhållsorganisationen trivs med det omväxlande 

arbete som framförallt färdmekanikeryrket innebär, men att lönen inte motsvarar 

utbildningens längd och befattningens svårighetsgrad. I och med införandet av 

trebefälssystemet uppfattar de en statussänkning av sin profession samt att karriärvägarna 

upplevs som otydliga. 

Som vetenskaplig referens till empirin nyttjas professions- och organisationsteoretisk litteratur 

och forskning, vilka har använts vid analys och perspektiv på empirin.  

För att höja statusen på professionen föreslås att fortsätta arbetet med Flygvapnets- Karriär 

och Yrkesutvecklingssystem (FKY) och implementering av detta samt att arbeta aktivt med 

profilering av flygteknikeryrket för att få fler sökande. För att möjliggöra vidareutbildning bör 

alternativa utbildningsvägar bli mer kända i organisationen. I studien föreslås Försvarsmakten 

bland annat utreda handledar- och mentorskap, alternativa utbildningsvägar och 

valideringsmöjligheter för fortsatt karriärutveckling.   

Ensning av de civila och militära regelverken för erhållande av flygteknikercertifikat tros ha 

en positiv inverkan ur ett rekryteringsperspektiv och på professionens status samt 

professionellt utbyte med andra aktörer inom flygunderhållsorganisationen.  

 

Nyckelord: Flygvapnet, flygtekniker, färdmekaniker, kompetensförsörjning, profession.  
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Abstract 

To ensure the operational capabilities of the Swedish Air Force's aircraft, maintenance and 

preparation of the aircraft are required – these calls for aviation maintenance personnel. In this 

research, we have explored how the skills supply for aircraft technicians and flight engineers 

can be developed and what influences the perception of the profession. 

The units studied are perceived to have a high workload due to high demand on available 

resources. With a fleet of aircraft beginning to approach the end of their life cycle with higher 

failure rates and a lack of available spare parts, the pressure and workload on the aircraft 

maintenance organization increases even more. 

Through interviews with aircraft technicians (flight mechanics and engineers) from the 

tactical airlift-, special missions flight-, and executive squadrons at Skaraborg Air Force Wing 

(F 7), as well as conducting workshop with personnel from the 2nd Helicopter Squadron, we 

analysed the barriers and opportunities to attract, recruit, develop and retain aviation 

maintenance personnel. 

Our empirical data shows that personnel in the aviation maintenance organization enjoy the 

varied work primarily associated with the flight engineer profession, but they feel that their 

salary does not correspond to the length of their education and the difficulty level of their 

positions. The aviation maintenance technicians feel a decrease in the status of their 

profession and with the initiation of the Three-tier officer system [Trebefälssystemet, (3BS)] 

they perceive the career paths as unclear. 

As a scientific reference to the empirical work, professional and organizational theoretical 

literature and research are used, which have been studied in the analysis and perspective of 

the empirical work. 

To enhance the status of the profession, it is suggested to continue the work on the Air Force's 

Career and Professional Development System, [Flygvapnets Karriär- och 

Yrkesutvecklingssystem, (FKY)] and its implementation. Active efforts should be made to 

promote the aviation technician profession to attract more applicants. To enable further 

education, alternative training paths should become more known within the organization. In 

the study, it is proposed that the Swedish Armed Forces, among other things, investigate 

tutoring and mentoring, alternative education paths and validation opportunities for continued 

career development. 

The harmonization of civilian and military regulations for obtaining aviation technician 

certifications is believed to have a positive impact from a recruitment perspective, and on the 

status of the profession as well as professional exchange with other actors within the flight 

maintenance organizations. 

Key words: Swedish Air Force, aviation technician, flight engineer, skills supply, 

professionalism. 
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Förord 

Vi vill tacka alla de inom och utom Försvarsmakten som tagit sig tid att svara på våra frågor, 

delta i intervjuer och workshop för att möjliggöra denna forskning. Ert bidrag har varit helt 

avgörande för att kunna samla in data och erhålla insikter som har berikat denna uppsats. Er 

generositet och beredvillighet att dela era erfarenheter och åsikter har verkligen hjälpt till att 

belysa ämnet på ett djupare sätt. 

Vi vill även tacka vår handledare, våra opponenter och övriga deltagare i seminariegruppen 

för era synpunkter och förslag som varit ytterst värdefulla under arbetets gång som iterativt 

format oss och vår uppsats från början till slut. Ert engagemang och ert deltagande har varit 

ovärderligt för vår forskning. Era insiktsfulla kommentarer och konstruktiva råd har hjälpt oss 

att förbättra våra analyser och formulera våra slutsatser på ett mer nyanserat sätt. 

Ett extra stort tack till våra nära och kära som under denna tid också varit utsatta för prövning 

i och med vårt bitvis frustrerande arbete. Ert ovärderliga stöd och tålamod har varit en 

oersättlig del av denna akademiska resa. Era ord av uppmuntran och er tro på oss har varit en 

stark motivation genom de utmaningar vi har mött under arbetet med denna uppsats. Vi är 

evigt tacksamma för ert oändliga stöd och kärlek. 

Vi vill även tacka läsaren av denna uppsats för att ni har tagit er tid att utforska detta arbete. 

Vi hoppas att denna uppsats kommer att bidra till en ökad förståelse inom ämnet och inspirera 

till vidare diskussion och forskning. 

Tack än en gång till er alla! 

Mattias Anger och Maria Lugn 
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Disposition 

Uppsatsens uppbyggnad 
Kapitel 1 Inledning och bakgrund  
Det första kapitlet syftar till att redogöra för bakgrunden till uppsatsen. Bakgrunden leder fram till 

problemställningen och slutligen till syftet med forskningen. 

 

Kapitel 2 Metod  
I metodkapitlet redogör och motiverar vi för de val och de ställningstaganden vi har gjort vid 

genomförandet av denna uppsats med utgångspunkt i vetenskaplig metod.  
 

Kapitel 3 Empiri 

I detta kapitel redovisas empiriska data från vår kvalitativa forskning från intervjuer och 

workshop, kodning av denna data, sammanfattning av data och en datanära analys.  

 

Kapitel 4 Referensram 

I det här kapitlet presenteras den relevanta vetenskapen som har bäring mot vår forskning och 

hur den skiljer sig åt mellan olika forskare. Här presenteras de perspektiv vi kommer att 

använda oss av i vår analys tillsammans med tidigare forskning inom ämnet.  

Kapitel 5 Analys 

Här analyseras empirin i förhållande till forskningen från referensramen och sammanvägs 

med valda perspektiv.  

Kapitel 6 Slutsats 

I kapitlet beskriver vi de slutsatser som framkommit efter analysen. 

Kapitel 7 Rekommendationer 

Slutligen redovisar vi våra rekommendationer till Försvarsmakten samt förslag på̊ fortsatt 

forskning i ämnet.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Framsida 

Bilden på framsidan är författarnas montage av foton på flygplanen Tp100, Tp 84, S100D 

(ASC 890) Tp102 och S102B (SIS) foton från Försvarsmakten, Saab och Anders ”Bromma” 

Nilsson. 
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Begreppsförklaringar  

Flygtekniker, vanligtvis specialistofficer (SO) med huvuduppgift att tillse att 

Försvarsmaktens flygförband har tillgång till fungerande flygplan. Flygteknikern bedriver 

klargöringstjänst, åtgärder som görs på flygplan före och efter varje flygning. Det kan 

exempelvis vara att fylla på bränsle och olja samt kontrollera att flygplanet har rätt beväpning 

för uppdraget. Avhjälpande underhåll flygteknikern identifierar eventuella fel och dess 

orsaker för att sedan reparera det som behövs. Förebyggande underhåll innebär att genomföra 

kontroller och kalendertidsunderhåll (byta enheter innan fel har uppstått). 

För att jobba som flygteknisk underhållspersonal (flygtekniker) krävs omfattande kunskaper 

och färdigheter för att få ansöka om ett SE-EMAR 66 Military Aircraft Maintenance Licence 

(MAML) certifikat hos Militära Flyginspektionen (Flyg I) (LFU, 2022). 

A1-certifikat. Ett certifikat för luftfartygsunderhåll enligt kategori A ger innehavaren rätt att 

utfärda underhållsintyg efter planerat linjeunderhåll (daglig tillsyn eller motsvarande) av 

mindre omfattning samt åtgärdande av enkla fel inom ramarna för de uppgifter som specifikt 

anges i auktorisationen (Transportstyrelsen, 2022).  

B1-certifikat. Ett certifikat för luftfartygsunderhåll enligt kategori B1 ger innehavaren rätt att 

utfärda underhållsintyg och uppträda som stödpersonal i kategori B1 efter: Underhåll som 

omfattar luftfartygsstruktur, motoranläggning, mekaniska samt elektriska system och enklare 

test av funktionsdugligheten på arbete som omfattar avioniksystem. (Transportstyrelsen, 

2022). 

B2-certifikat. Ett certifikat för luftfartygsunderhåll enligt kategori B2 ger innehavaren rätt att 

utfärda underhållsintyg och uppträda som stödpersonal i kategori B2 efter: Underhåll som 

omfattar avioniksystem, elektriska system samt åtgärder som omfattar elektronik och avionik 

i motoranläggningar eller mekaniska system. (Transportstyrelsen, 2022). 

Färdmekaniker, lägst tekniker med B1 certifikat som ansvarar för tekniskt underhåll av 

flygplan på mark samt är en del av besättningen i flygande tjänst. Beroende på uppdrag är 

färdmekanikern tillika kabinansvarig och/eller ansvarig för tekniska system (mission-system) 

ombord. Tillhör flygunderhållsorganisationen i teknikertjänsten på mark och den 

flygoperativa organisationen (divisionen) i flygande tjänst. (Försvarsmakten, 2023) 

Tekniker i flygtjänst (TIF), motsvarande befattning som färdmekaniker inom 

helikopterförbanden. 

Flygmaskinist lägst tekniker med B1 certifikat som ingår i flygbesättningen på 

transportflygplan (TP84). Ansvarar för luftvärdighet, att flygplanet uppfyller de säkerhets- 

och tekniska krav som krävs för att få flyga. Flygmaskinisten rekryteras ur 

flygunderhållsorganisationen men tillhör den flygoperativa organisationen (divisionen) efter 

slutförd utbildning. (Försvarsmakten, 2023) 

Kompetensförsörjning är den process inom en organisation som syftar till att tillgodose 

behovet av rätt kompetens vid rätt tid och plats. Processen delas vanligen in i olika faser som 

attrahera, rekrytera, utveckla, behålla och avveckla.  
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On the Job Training (OJT) är praktik efter genomförd flygteknisk utbildning under 

överinseende av flygunderhållsorganisationen på respektive förband. Praktiken är anpassad 

för respektive flygplanstyp, skall ha slutförts inom tre år efter avslutad (flygplansspecifik) 

typkurs. Syftet med OJT är att erhålla erforderlig kompetens och erfarenhet för att 

självständigt få arbeta med flygunderhåll samt att säkerställa att flygunderhållstjänsten 

bedrivs på ett, för flygsäkerheten säkert sätt. (Försvarsmakten, 2023) 

Specialurval tillhör arbetsgivarenheten inom Försvarsmaktens HR-centrum och utgör 

Försvarsmaktens kompetenscentrum inom militärpsykologiskt urval. Avdelningen genomför 

urval för yrkeskategorier med hög risk eller stor komplexitet (till exempel piloter, 

flygstridsledare meteorologer och färdmekaniker). 
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1 Inledning  

1.1 Problematisering 
Försvarsmakten genomgår med anledning av omvärldsläget, tillväxten och upprättande av nya 

förband en period av hög arbetsbelastning och få återhämtningsperioder. Vissa 

nyckelfunktioner går extra tungt med anledning av hög efterfrågan på tillgängliga resurser i 

form av operativ förmåga och personal.  

Lägg därtill en upplevd reallönesänkning, sänkta antagningskrav på grund av för få sökande, 

tvångsomgallongering till specialistofficer och en uppfattning om stängda karriärvägar. Att 

yrkeskategorin militära tekniker är attraktiva på den civila arbetsmarknaden gör situationen än 

mer utmanande.  

Vidare har rekryteringen ur värnpliktskullar påverkat, inte bara flygunderhållsorganisationen 

utan hela Försvarsmaktens personalstruktur. Ålderskategorier saknas då naturlig rekrytering 

uteblivit under värnpliktsuppehållet. Detta är några av de argument som speciellt framhävts 

och som påverkat flygunderhållsorganisationen negativt de senaste åren och situationen 

upplevs ohållbar. 

1.1.1 Chefen säger 

Det är exakt samma personer: Som nu omsätter tillförda medel till 

försvarsförmåga. Som utbildar och utbildas. Som utvecklar och integrerar 

oss i Nato. Som agerar på land, i luften och till sjöss.  

(Folk och Försvar, 2023) 

Öb citat ovan från Sälen 8 januari målar upp en komplex bild gällande kompetensförsörjning i 

Försvarsmakten här och nu.   

Inom flygvapnet blir det särskilt tydligt då flygvapnets vision är “Vårt Flygvapen – Startkt 

och taktiskt överlägset i varje situation” (Försvarsmakten, 2023, p. 7). 

Flygvapnet försvarar Sverige - dygnet runt, året om. I våra uppgifter ingår 

att bemanna, utrusta, utbilda och öva våra krigsförband för ständig insats 

och beredskap. (Försvarsmakten, 2023, p. 2) 

Flygstabens prioriteringar är att säkerställa utbildning och långsiktig personalförsörjning, med 

tillväxt av officerare som särskild prioritet (Henriksson, 2022).  

Alla behövs! Vårt Flygvapen behöver många olika professioner. Vi har en unik mix av 

soldater, yrkesofficerare och civila där alla kompetenser och proffessioner tillsammans 

möjliggör att efterfågad luftoperativ effekt alltid levereras, när och där det behövs (Råstedt, 

2022). Flygvapnet och Försvarsmaktens mål- och styrdokument är tydliga med vad som skall 

uppnås, hur når vi dit? 

1.2 Bakgrund  
Denna studie har sin bakgrund i att Försvarsmakten står inför en stor tillväxt både personellt 

och materiellt. Nya förband skall sättas upp i flygvapnet (Upplands flygflottilj, F16) och nya 

materielsystem skall införas (SK40, S106, Gripen E samt ersättare till TP84) samtidigt som 

förband och materielsystem skall vidmakthållas.  

Försvarsmakten har under en längre tid haft svårt att rekrytera och behålla flygtekniker och 

det finns flera faktorer som kan bidra till detta. En av de största faktorerna är konkurrensen på 

arbetsmarknaden. Flygtekniker är högt eftertraktade inom både den civila och militära sektorn 
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och det finns ofta bättre lönevillkor inom den civila sektorn. Detta gör det svårt för 

Försvarsmakten att behålla tekniker som har möjlighet att hitta bättre arbetstillfällen utanför 

Försvarsmakten.  

En annan faktor som kan spela in är den höga arbetsbelastningen. Flygtekniker inom 

Försvarsmakten arbetar ofta under hög press och under korta tidsförhållanden. Vilket kan 

innebära hög stress. I januari publicerade Försvarmakten sin senaste 

medarbetetarundersökning, FM Vind, som genomfördes 2022. Som tidigare undersökningar 

uppger många anställda att de tycker om sitt jobb och är stolta över att arbeta i 

Försvarsmakten. Men resultatet visar också att många går tungt. Frågor kopplade till 

arbetsbelastning vittnar om brist på personal och att man har svårt att hinna med sina 

arbesuppgifter (Sundgren, 2023 nr.1). 

Vi har uppfattat att Försvarsmakten har svårigheter att rekrytera flygteknisk personal till 

flygunderhållstjänst och tekniker i flygtjänst. Personalkategorin flygtekniker i flygtjänst finns 

inom följande förband; transport, - special- samt statsflyg som är organiserade under 

Skaraborgs flygflottilj F 7. Inom transportflyget benämns befattningen flygmaskinist och 

tillhör den flygoperativa delen, till skillnad vid special- och statsflygskvadronerna där de lyder 

under flygunderhållskompanierna. Motsvarande personalkategori finns inom 

helikopterförbanden och denna benämns tekniker i flygtjänst (TIF). Denna studie utgår från 

personalen inom transport, - special- samt statsflyg. Vidare i texten kommer vi använda 

begreppet färdmekaniker om inget annat skrivs.  

En färdmekaniker är i grunden en specialistofficer med inriktning flygteknik. Att utbilda en 

färdmekaniker tar tid. Från grundutbildning (GU) till operativ färdmekaniker tar det ca 6 år. 

Efter GU inleds utbildningen mot specialistofficer med en termin vid Militärhögskolan följt 

av två terminer vid Försvarsmaktens tekniska skola (FMTS), båda skolorna ligger i Halmstad. 

Efter examen fortsätter utbildningen som anställd och flygteknikern läser ytterligare en termin 

vid FMTS och en termin på det förband som flygteknikern skall tillhöra. Praktiktjänstgöring 

är en del av utbildningen. Detta är den grundläggande flygtekniska utbildningen.  

Nästa steg är den praktik som pågår under totalt två år, On the Job Training (OJT) för 

erhållande av certifikat som ingår i B1-utbildningen (se fig. 1). Dessutom tillkommer typkurs 

på respektive flygplanstyp som genomförs under denna period. För information om respektive 

utbildning, se begreppsförklaring. 

 

Figur 1 Minsta utbildningstid för flygtekniker samt färdmekaniker. Utveckling från arbetsdokument vid specialflygskvadron. 

(Lugn, 2023) 

Den totala utbildningstiden enligt fig.1 förutsätter att utbildningarna direkt avlöser varandra. 

Utöver denna utbildningstid tillkommer även eventuell väntan på kurstillfällen för typkurser 
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på respektive flygplanstyp. Efter den totala utbildningstiden är individen certifierad och 

godkänd att jobba enskilt men saknar erfarenhet. 

I de fall individen uppfyller kraven och klarar testerna för färdmekaniker tillkommer 

påläggsutbildningar för färdmekaniker (FMEK), Grundläggande besättningsutbildning (GBU) 

och Grundläggande flygutbildning (GFU). Färdmekaniker flyger med besättningen som en 

integrerad del. Att ha med en färdmekaniker ombord innebär att klargöring av flygplanen kan 

ske av besättningen när man landar på andra flygplatser än hemmabasen. Om något fel skulle 

uppstå så kan felet identifieras och avhjälpande underhåll påbörjas direkt efter landning. 

Under flygningar är färdmekanikern som regel kabinansvarig vilket innebär ansvar för 

säkerheten i kabinen och service till passagerare och besättning. Vid behov kan 

färdmekanikern även agera tekniskt systemstöd till piloterna (Rüdén, 2021 nr.1). 

En militär flygtekniker lyder under både civila- och militära krav avseende utbildning och 

formell kompentens. Av 19 § i Luftfartslagen (2010:500) följer att flygtekniker i det militära 

systemet skall ha certifikat (Riksdagen, 2010). Certifikat utfärdas om den sökande uppfyller 

de krav som FLYGI beslutar (LFU, 2022). Erhållen militär teknisk utbildning är inte direkt 

överförbar till motsvarande civil befattning, då militära tekniker inte erhåller ett certifikat som 

är giltigt civilt. Den militära utbildningen har i princip samma upplägg och innehåll men 

Försvarsmakten har endast möjlighet att examinera militära certifikat.  

1.3 Nuläge 
Bemanningsläget och personaluppfyllnaden skiljer sig mellan skvadronerna vid F 7 och störst 

är bristen på militär personal vid transport- och specialflygskvadron. Det totala antalet 

befattningar på skvadronerna är 110. Av dessa är 97st militära befattningar, resterande är 

GSS/K och Civila.  

Den tillkommande personalen som är under utbildning kommer att vara ett bra tillskott till 

organisationen men under åren 2023 och 2024 kommer även ett antal flygtekniker att gå i 

pension. Trots tillförsel av personal tros vakansläget kvarstå enligt den prognos vi har gjort 

efter att ha tagit del av enligt statistik från F7 A1 (personalavdelning). 
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Figur 4 Antalet utbildningsplatser för SOU flygteknik 

och F 7 tilldelning av utbildningsplatser. 

Figur 2 Diagram som beskriver nuvarande personalläge (april 
2023) för militära befattningar vid transport- special- och 

statsflygsskvadron enligt F 7 personalavdelning. (Lugn, 2023) 

F 7 platstilldelning på SOU 

Flygteknik 

SOU 22-23 9 kadetter under utbildning 

SOU 23-24 12 utbildningsplatser 

Figur 3 Antalet utbildningsplatser vid SOU Flygteknik 

totalt för F 7. Avser även flygtekniker som utbildas mot 

Gripen-systemet. (Lugn, 2023) 
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1.4 Tidigare forskning 
För att skapa en förståelse för yrkeskategorin flygtekniker, samt se vad tidigare forskning 

kommit fram till inom området, studerades ett antal tidigare studier och forskningar varav de 

tre vi fann mest intressanta med bärighet mot vårt ämne är sammanfattade nedan. 

1.4.1 Vad motiverar en flygtekniker?  

- En kvalitativ intervjustudie om vad som motiverar flygtekniker i det rutinmässiga arbetet av 

Anna Huuva 

Författaren har i sin studie identifierat yrkesrollens faktorer och arbetsrelaterade faktorer som 

områden som påverkar motivationen. Inom temat yrkesrollens faktorer var det socialt stöd 

och individuella förutsättningar som var underkategorier och inom temat arbetsrelaterade 

faktorer var det opåverkbara organisatoriska förutsättningar, arbetets karaktär samt lön och 

förmåner.  
 

Studien påvisar att det krävs en hög grad av frihet under ansvar, variation, personlig 

utveckling och kamratskap men också att arbetet förenas med ett stort teknikintresse som man 

har även på fritiden. Genom att flygteknikerna har det tekniska intresset med sig in i yrket har 

de en engagerad inställning då yrket tillåter dem att syssla med det de tycker är intressant 

även på arbetstid. Det tekniska intresset är en grundförutsättning för att få individer att 

motiveras i arbetet men också betydelsen av att grundförutsättningar måste vara uppfyllda för 

att fokus ska kunna vara på den inre motivationen. Studien kan användas i Försvarsmaktens 

fortsatta arbete gällande personalförsörjning, där ett behålla-perspektiv uppmuntras. (Huuva, 

2020) 

1.4.2 Kompetensförsörjning inom Försvarsmakten 

- En tematisk textanalys av Försvarsmaktens styrdokument av Josefina Hägglund och Ylva 

Jansson. 

Studiens slutsatser är att Försvarsmakten befinner sig i ett extraordinärt läge som kräver stora 

resurser från delar av myndigheten. Detta innefattar allt från pengar, medarbetare, lokaler till 

material. Myndigheten står inför en kraftigt ökad tillväxt. Idag arbetar 54 900 personer inom 

myndigheten men ambitionen är att utöka detta antal till 90 000 befattningar före 2025. Detta 

kan förklaras av att Sverige just nu befinner sig i en orolig omvärldssituation som kan anses 

som den mest kritiska sedan andra världskriget. Med tanke på detta är det mycket viktigt att 

ha rätt kompetenser inom Försvarsmakten för att säkerställa den höga kunskapsnivån som 

krävs av myndigheten. Syftet med uppsatsen är att undersöka och utveckla kunskap om 

Försvarsmaktens strategi för kompetensförsörjning. 

Styrdokumenten är en omfattande och informationsrik källa där den största utmaningen var att 

sortera och hitta relevant information. Resultaten från uppsatsen indikerar de olika teman 

inom kompetensförsörjning som författarna uppfattar bygger upp Försvarsmaktens strategi 

inom området. Analysen visar också hur Försvarsmakten beskriver sina mål, aktiviteter och 

utmaningar inom varje tema i strategin. De teman som identifierar Försvarsmaktens strategi 

för kompetensförsörjning består av är: tillväxt, jämställdhet, utbildningsmöjligheter, employee 

branding och specifika kompetenser. Tillväxt är det övergripande målet medan de övriga 

teman fungerar som delmål för att uppnå tillväxten. 
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Försvarsmaktens kompetensförsörjningsstrategi med mål, aktiviteter och utmaningar 

sammanfattas nedan:  

• Öka tillväxten  

• Attrahera kvinnor att söka till Försvarsmakten  

• Förändra kulturen och uppfattningen om Försvarsmakten som mansdominerat  

• Minska avhoppen både i utbildning och bland medarbetare  

• Ett etablerat och kompetent ledarskap  

• Bibehålla kompetensnivån inom myndigheten  

• Lyckas fördela resurser och tillgångar på̊ rätt sätt (Hägglund & Jansson, 2022) 

1.4.3 Rekrytera och Behålla 

-Om möjligheter att uppnå en hållbar personalförsörjning av Gunnar Gillberg, Jan Holmer 

och Roland Kadefors. 

Studien har ett longitudinellt upplägg där soldater och officerare har intervjuats vid flera 

tillfällen under en längre tid.  

Försvarsmakten som arbetsgivare får ett gott betyg då många väljer att stanna kvar trots att en 

civil karriär hade inneburit bättre ekonomiska villkor. Författarna framhåller att 

Försvarsmakten borde lägga fokus på att åtgärda löneutveckling över tid snarare än att höja 

ingångslönerna.  

Inrättandet av en ny befattningskategori för specialistofficerare (SO) beskrivs såsom absolut 

central och som en symbolhandling för professionaliseringen av specialistofficerare.  

Många specialistofficerare upplever sig låsta i sina karriärmöjligheter med anledning av att 

det är stipulerat ett visst antal tjänstgöringsår för befordran vilket begränsar en militär karriär 

oavsett yrkesskicklighet. Studien anbefaller att antalet år för befordran måste tas bort. 

Ett nytt karriärsteg för specialistofficerare föreslås, då många fanjunkare inte vill söka till 

högre specialistofficersprogrammet, då de vill fortsätta arbeta med teknik, utbildning och 

truppföring och inte hamna i administration. Studien föreslår införande av en ny grad för 

erkännande av yrkesgruppens erfarenhetsbaserade kunskap. Detta skulle ge den ”horisontella 

karriären” en reell innebörd. (Gillberg, et al., 2022) 

1.5 Syfte 
Syftet med studien är att på ett förståelseinriktat, explorativt sätt utforska hur 

kompetensförsörjning av flygtekniker och färdmekaniker kan utvecklas och vad som påverkar 

synen på professionen. 
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2 Metod  

Detta kapitel visar vår teoretiska utgångspunkt. Vidare visar kapitlet hur vi utformade vårt 

arbete och hur vi inhämtade, kodade och analyserade vår empiri. Kapitlet avslutas med en 

etisk diskussion.  

Inledningsvis genomfördes intervjuer i syfte att ha en intervjugrund som öppnade för att gå 

vidare inom vissa frågor för att skapa djupare förståelse. Vi använde en intervjustruktur med 

frågeområden för att kunna identifiera och gruppera likheter inom respondenternas svar för 

datanära analys och kodning. 

Därefter genomfördes en Workshop med särskilt utvald personal för att öka vår förståelse 

avseende hinder och möjligheter gällande kompetensförsörjningen.  

Slutligen analyserades empirin mot den referensram som hade bärighet mot vår forskning. 

Härvid byggde vi på vår förståelse utifrån olika perspektiv och vi kunde dra slutsatser. 

2.1 Ontologi, Epistemologi och Paradigm 

2.1.1 Ontologiska överväganden 

Ontologi handlar om våra antaganden om världen och vad som är verkligt samt vilka 

antaganden man gör gällande det ”Ontology refers to our assumptions about how we see the 

world, e.g., does the world consist mostly of social order or constant change” (Bhattacherjee, 

2012, p. 18). Våra ontologiska antaganden kommer att påverka och vara grunden för våra 

epistemologiska överväganden som i sin tur kommer påverka och vara grunden för vår 

metodologi. Vår syn på ontologi är att ”den humana verkligheten är en föreställning av vårt 

medvetande” (Ingeman, 2016, p. 132). Vi ser som hermeneutiker att uppfattning om 

verkligheten endast berör den mänskliga verkligheten. Genom att se respondenternas 

verklighet i intervjuer och workshop så hjälper det oss att tolka kontexten och i vårt 

medvetande skapa förståelse. 

2.1.2 Epistemologiska överväganden 

Epistemologin följer naturligt ur ontologin och handlar om hur vi ser på kunskap och vetande 

samt vad är som är skillnad tro, åsikter och kunskap. Detta är epistemologiska överväganden 

som tillsammans med ontologi skapar ett paradigm att förhålla sig till. Vår syn på den 

epistemologin är att vi kan närma oss förståelse genom insikt och att denna förståelse måste 

ske indirekt. Battacherjee sammanfattar det bra med: “Epistemology refers to our assumptions 

about the best way to study the world, e.g., should we use an objective or subjective approach 

to study social reality” (Bhattacherjee, 2012, p. 18). Vilket vi uppfattar som att om man ska 

studera den mänskliga verkligheten så måste det ske subjektivt då världen endast kan förstås 

indirekt (Ingeman, 2016). Genom att vi studerar den sociala verkligheten hos våra 

respondenter och försöker förstå den genom tolkning så skapar vi ny kunskap och vetande.  

2.1.3 Paradigm  

Då denna uppsats är samhällsvetenskapligt inriktad och vi genom vår forskning vill utforska 

och förstå hur kompetensförsörjning av flygtekniker och färdmekaniker kan utvecklas och vad 

som motiverar dessa till en fortsatt kompentensutveckling inom flygunderhållstjänsten så har 

vi valt ett Hermeneutiskt paradigm.  

Ett paradigm är en term som härrör från vetenskapshistorien, där den användes för att 

beskriva ett kluster av föreställningar och dikterar att forskare inom en viss disciplin påverkar 

vad som bör studeras, hur forskning ska göras och hur resultat ska tolkas (Bryman, 2016). 
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Hermeneutik är en term hämtad från teologin som, när den importeras tills 

samhällsvetenskaperna, handlar om teorin och metoden för tolkningen av mänskligt 

handlande. Det betonar behovet av att förstå utifrån den sociala aktörens perspektiv (Bryman, 

2016). 

Då hermeneutiken har sitt ursprung i att tolka bibeltexter så är just tolkning av texter centrala 

och kan beskrivas med Hans-Georg Gadamer (1900–2002) begrepp den hermeneutiska 

cirkeln, där varje ord är en del i en större helhet. När vi läser en text så förbinds del och helhet 

som ord och meningar som i sin tur binds till avsnitt och kapitel samt får sitt sammanhang av 

det. Ord blir meningsfulla först när vi säter dem i en kontext (Ingeman, 2016). 

Förutom del och helhet, satt i sin kontext, så är tolkning, förståelse och mening centrala 

begrepp för att nå kunskap. Tolkning gör vi när vi försöker förstå vad en författare försöker 

säga och få oss att veta. Detta gör vi genom att sätta budskapet i relation till kontexten 

budskapet sänds i och sätter det i relation vad vi redan vet. Förståelse innebär att vi använder 

oss av vår empatiska förmåga till att sätta oss in i någon annans ställe om varför en författare 

eller person försöker säga just detta. Slutligen så har vi mening. Vi tokar saker utifrån vår 

egen meningshorisont, det vill säga hur vi handlar och tolkar något utifrån vår fria vilja och 

vår livsvärld. ”Så när vi som forskare försöker att förstå varför människor handlar som de gör 

måste vi upptäcka deras mening” (Ingeman, 2016, p. 89). 

 

Figur 5 Den hermeneutiska spiralen + tolkning + förståelse = mening. (Ingeman, 2016) Författarnas utveckling (Anger, 

2023) 

Med hjälp av litteraturen så har vi skapat en bild för att förklara detta (se fig. 4). Härvid har vi 

valt att använda den hermeneutiska spiralen i stället för cirkeln då vi ser att i varje varv i 

spiralen mellan del och helhet så uppstår ytterligare vetande och insikt. Figuren förklarar 

sambandet mellan del och helhet som alltid är kontextberoende i en irreversibel process där vi 

tolkar en förståelse av substansen. Nämnda förståelse måste även kopplas till kontexten vilket 

innebär att vi kopplar förståelsen till det undersöktas meningshorisont där denna ingår.  

Kunskapsintresset i hermeneutiken handlar om att förstå, att leva sig in och tolka genom att 

upptäcka mening (Ingeman, 2016). Vi försöker att förstå genom att i intervjuerna möta 

respondenterna i deras verklighet och vardag på förbandet och se deras meningshorisont och 

kontext. 

2.2 Ansats 
Vår forskning tar sin utgångspunkt i en induktiv ansats. Där vi utifrån våra intervjuer och 

workshop bygger vår teori efter hand vi har insamlat, tolkat, skapat förståelse och mening. 

Med induktiv ansats så drar man slutsatser ur observationer och upptäckter och det är vanligt 

att växla flera gånger mellan analys och datainsamling, dvs. man arbetar iterativt. Detta leder 

sedermera till en teoribildning (Bryman, 2012). 



19 

 

2.3 Metodologisk ansats 
Vår metodologiska ansats kommer naturligt ur våra epistemologiska överväganden som i sin 

tur följer naturligt ur våra ontologiska överväganden. Vi kan inte förstå allting på en gång och 

måste därför konstruera vår kunskap stegvis. (Ingeman, 2016) Därför har vi valt en kvalitativ 

metodologisk ansats där vi kommer att arbeta med intervjuer och workshop som arbetssätt. Vi 

skapar vår kunskap stegvis genom att ta till oss tidigare forskning, insamla data genom 

intervjuer och workshop. Koda och tolka data som vi kopplar till perspektiv och referenser, 

analyserar och drar slutsatser.  

Kvalitativ forskning bygger på användning av icke numerisk information, till exempel 

intervjuer eller deltagande observationer för att få en förståelse för fenomenens sociala 

betydelse och implikationer. Kvalitativ forskning används ofta för att skapa teorier eller för att 

få fram nya insikter om ett visst ämne.  

Hur vi kommer använda oss av intervjuer och workshop för insamlande av relevanta data 

vilket beskrivs i kapitel 2.7. 

2.4 Forskningsansats  
Som forskningsansats har vi valt Grounded Theory (GT). GT “uppfanns” och introducerades 

av Barney G. Glaser and Anselm L. Strauss, 1967 i boken The Discovery of Grounded Theory 

(Bauer, u.d.).  Mottagandet var ljummet och få recenserade boken. Först på 80-talet kom GT 

in i finrummet, med åren har GT blivit mer och mer accepterat inom akademiska kretar 

(Svensson & Starrin, 1996). 

GT är inte en teori i traditionell positivistisk mening. Det är en metodologisk ansats för att 

skapa ordning i en kaotisk empirisk forskning. Namnet kommer ur att teorin som bildas är 

grundad eller rotad i själva empirin (Saldaña, 2009). 

GT är en iterativ forskningsmetod som syftar till att härleda teoretiska konstruktioner från 

data. Insamling och analys av data sker samtidigt och i ett nära förhållande, vilket gör det 

möjligt att utveckla en teori utifrån empiri. Genom att använda detta tillvägagångssätt kan 

forskarna få djupare insikter i de fenomen de undersöker och skapa mer meningsfulla teorier. 

Dessutom erbjuder GT ett systematiskt sätt att undersöka data som kan tillämpas i alla 

forskningssammanhang. GT är ett viktigt verktyg för forskare som vill generera ny kunskap 

och förstå komplexa situationer.  

Eftersom kvalitativa data som kommer ur intervjuer, observationer och deltagarmedverkan 

har formen av stora mängder ostrukturerat textmaterial, så kan de inte direkt analyseras. GT 

som en övergripande strategi för kvalitativ dataanalys är förmodligen den mest prominenta av 

de generella ansatserna för kvalitativ dataanalys (Bryman, 2012). GT är inte en ”fri” metod 

där man kan göra lite som man vill. (Tvärt om finns det exakta anvisningar om hur man går 

till väga och hur man absolut inte får gå till väga) (Hartman, 2001, p. 37). Hur vi hanterar 

dessa regler beskrivs i 2.7 Datainsamlingsmetoder. 

2.5 Forskningsdesign 
Forskningsdesign hänvisar till de steg som forskare följer för att slutföra sin studie från början 

till slut. Dessa inkluderar syfte, metodval, urval av forskningsrespondenter och datainsamling, 

dataanalys och rapportering av resultaten. All samhällsvetenskaplig forskning innefattar dessa 

steg men ordningen i vilken de följs och deras ömsesidiga beroende varierar från kvalitativa 

till kvantitativa studier (Marvasti, 2004). 

Vår forskningsdesign visas grafiskt nedan. (se fig. 6) Den visar tre olika faser där varje fas 

består av flera steg. Forskningsdesignen beskriver en ickelinjär process med flera processteg 
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som vi kan gå tillbaka till dvs. iterativ. Designen har tre huvudsakliga faser; 

operationalisering, empiri och konceptualisering.  

• Operationaliseringen beskriver hur material ska samlas in för undersökningen och 

sedan tolkas, utgår från vårt syfte med uppsatsen och inleds sedan med en översikt 

över tidigare gjord forskning inom ämnet och kopplat till Försvarsmakten. Därefter så 

redovisas vårt metodval, urval för datainsamling och metoder för densamma samt 

etiska överväganden. 

• Empirifasen börjar med insamlande av empiri via intervjuer och fortsätter med 

workshop för att få ytterligare djup i empiri och förståelse. Kodningen börjar direkt 

efter att transkriberingen av intervjuerna är klara. Fasen avslutas med datanära analys 

som sammanfattar empirin.  

• Under konceptualiseringen görs empirin begriplig, genom att kläs på med referenser 

och perspektiv och avslutas med analys och slutsatser, vilka vi förväntar leder till 

måluppfyllnad.  

 

Figur 6. Vår forskningsdesign enligt U-modell från (Lekvall & Wahlbin, 2007) bearbetning av författarna. (Anger, 2023) 

Faserna och stegen mellan dem flyter ibland in i varandra och i den iterativa processen så går 

vi tillbaka till tidigare faser och steg och även går direkt till vissa kommande faser innan 

arbetet i en tidigare fas är färdigt. Modellen vi skapat har omarbetats för att beskriva vår 

forskning och har inspirerats av Lekvall och Wahlbins ”U-modell” (Lekvall & Wahlbin, 

2007). 

  

• Kodning 
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2.6 Urval 
Urvalet för denna studie är officerare- och specialistofficerare i flygunderhållstjänst (framgent 

benämnda respondenter). 

2.6.1 Urval av respondenter 

Urvalet av respondenterna utgick från att de skulle vara flygtekniker, färdmekaniker eller 

maskinister tillhörande, transport-, special- eller statsflygskvadronen. Detta med anledningen 

av att vi uppfattar att rekryteringen mot flygtekniker hittills har varit mest fokuserad mot 

Stridsflyg och Gripensystemet. Totalt ingår 19 flygtekniker (färdmekaniker och maskinister) i 

studien och samtliga tjänstgör vid Transport-, Special- eller Statsflygskvadron vid Skaraborgs 

flygflottilj (F 7) samt vid 2. Helikopterskvadron, Helikopterflottiljen (Hkpflj). Åldersspannet 

på respondenterna är 30–60 år. Respondenterna innehar både chefsbefattningar och 

arbetsledande roller men är även personal utan chefsbefattning eller arbetsledande roll. 

Samtliga respondenter arbetar dagligen med flygunderhållstjänst och merparten har 

tillikauppgift som färdmekaniker.  

2.7 Datainsamlingsmetoder 
Data (empiri) är insamlad genom intervjuer och workshop. 

För bakgrundsinformation och problembeskrivning har vi intervjuat fyra informanter. 

Informaterna är samtliga chefer eller lokala ansvarshavare inom flygunderhållsorganisationen. 

2.7.1 Intervjuer 

Empirin och kärnan i denna studie har samlats in genom nio intervjuer med yrkesofficerare 

från F 7. Intervjuerna och dess efterföljande kodning ligger till grund för analys och 

diskussion avseende vad som motiverar dessa till en fortsatt kompentensutveckling inom 

flygunderhållstjänsten.   

För att samla in det empiriska underlaget genomfördes intervjuer ansikte mot ansikte vid 

respondentens arbetsplats. Intervjuerna tog cirka 1 timme och genomfördes med en av oss 

författare och en respondent.  

2.7.2 Intervjuns struktur  

Intervjuernas struktur och upplägg har sin inspiration i Brymans och Marvastis beskrivningar 

av intervjuer och dess genomförande. Bryman beskriver att semi-strukturerade intervjuer har 

fokus på respondentens upplevelser, synsätt, perspektiv och tankegångar på sakfrågorna 

(Bryman, 2016). Forskaren följer inte slaviskt sitt skript utan låter skriptet vara en vägledning 

då det är den intervjuades svar som är det intressanta (Bryman, 2016).  

Marvasti beskriver ostrukturerade intervjuer som en intervjuform som är mindre stringent och 

har helt öppna frågor. Den ostrukturerade intervjun medger en flytande interaktion mellan 

forskaren och respondenten. I denna modell kan respondenten friare utveckla och förklara 

sina svar. Strukturen under intervjun är minimal och ger mer en riktning åt samtalet för att 

tillåta respondenten att berätta sin historia. (Marvasti, 2004)  

 

Av dessa två synsätt så valde vi att ha semistrukturerade intervjuer med en intervjuguide som 

påminner mer om Brymans än Marvastis beskrivning med huvudsakligen öppna frågor då vi 

ville ha fokus på respondenternas upplevelse, erfarenheter och synssätt i de olika frågorna. 

För att ha en öppen interaktion och låta respondenten att sväva ut och förklara sina svar följde 

vi ibland upp med öppna frågor enligt Marvastis modell.  
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2.7.3 Utveckling av intervjuguide 

Grundupplägget i intervjuerna bygger på semistrukturerade intervjuer, en tydlig struktur och 

utgår från en intervjuguide. Alla respondenter får i grunden samma huvudfrågor men 

respondenternas svar kan ge upphov ytterligare frågor och omformuleringar. Till frågorna 

tillkom även olika följdfrågor baserat på tidigare svar där respondenten ombads eller fick 

möjlighet att utveckla sitt resonemang. 

Intervjuns frågor utgick från de tematiska områdena inom kompetensförsörjning, attrahera, 

rekrytera, utveckla och behålla. Frågorna utformades så att den enskildes motivation och 

drivkraft skulle fångas upp men även de faktorer som påverkar trivsel på arbetsplatsen. 

Inom varje område hade vi identifierat faktorer som inre- och yttre motivation, ledarskap och 

vad som skapar fortsatt engagemang. Då vår problemformulering inledningsvis inte var helt 

klar då vi inte visste vad vi skulle få för resultat av vår empiri så valde vi att gå in med öppna 

frågor inom de tematiska ämnesområdena. Intervjuguiden utvecklades efter hand efter att vi 

genomfört de första intervjuerna då vi insåg att några frågor behövde utvecklas. 

Innan varje intervju genomfördes en uppstart, där omfattningen och syftet med studien 

introducerades. Respondenten blev informerad om de etiska aspekterna inom forskning och 

hur de omhändertas i vår undersökning. Respondenten fick även introducera sig själv och sin 

bakgrund. Avslutningen avhandlar övriga reflektioner från respondentens sida samt ett 

formellt avslut med en repetition med hur data kommer att hanteras genom studien. 

Resultatet av intervjuerna redovisas under kapitel 3 Empiri. 

2.7.4 Workshop 

Som en komplettering till intervjuer i vår empiri valde vi att genomföra en workshop då vi 

ville ha mer delaktighet av respondenterna. Vi ville efter intervjuerna skapa en djupare 

förståelse för hur respondenterna uppfattade vår problemformulering. Vi ville få fram 

respondenternas identifierade hinder, problem och även vilka möjligheter respondenterna 

identifierade för att möta hindren och problemen. Vi inledde workshopen med att presentera 

upplägget vi skulle arbeta efter och så fick deltagarna presentera sig själva efter att vi hade 

gjort detsamma. Sedan fick de redovisa sina förväntningar på workshopen genom att skriva 

ner dessa på post it-lappar och sedan redovisa dessa för gruppen medan de satte upp dem på 

ett blädderblock. Därefter gick vi igenom deltagarnas förväntningar för att se om de låg i linje 

med vad som skulle genomföras, vilket det i stort gjorde. Vi avslutade inledningen med att 

dela med oss av våra förväntningar på deltagarna. Förväntningarna vi hade var att de skulle 

vara öppna, nyfikna, engagerade och delaktiga, vilket alla deltagare instämde i. Detta lade en 

grund för att alla bidrog med stor delaktighet och engagemang. Innan vi började själva 

arbetsprocessen så gick vi igenom hur den skulle gå till och hur de skulle använda post it-

lappar samt hur de skulle tänka när de genererade idéer. 

1. Kvalitet före kvantitet, i syfte att få fram så många idéer som möjligt och inte fastna i 

huruvida det var en bra idé eller inte.  

2. Tänk stort, genom att försöka se saker i ett större perspektiv och tänka utanför boxen.  

3. Kritisera inte, en viktig del för att få alla att vara öppna och inte rädda för kritik.  

4. Anteckna allt, släng inga idéer ni tycker är dåliga utan skriv ner dem och ta med allt ni 

skrivit upp. 

5. Bygga vidare, att det vi gör i ett första steg bygger vi vidare på i nästa steg.  

6. Jobba snabbt, snabbhet före fullständighet.  

7. Processa, vi kommer att följa en tydlig form och processa tillsammans. Det är våra 

tankar som är viktigast och vi som bestämmer hur procesresultatet blir. Delaktighet i 

det är viktigt. 



23 

 

Efter att vi redovisat arbetsprocessen och presenterat fokusfrågan ”Vilka hinder finns när det 

gäller kompetensförsörjning av flygtekniker/färdmekaniker?” Vi förtydligade att med 

kompetensförsörjning så menar vi i detta fall ”Attrahera, Rekrytera, Utveckla och Behålla.” 

Därefter så gick vi stegvis igenom processen (se fig. 7).  

• Deltagarna genererade idéer och kom tillsammans fram till hinder de skrev ner på 

post it-lappar, redovisade en efter en och satte upp dem på blädderblock 

• Därefter började de värdera skapa kluster av svaren i olika kategorier och skapa 

rubriker och underrubriker. 

När det arbetet var gjort så följde vi upp med en följdfråga. ”Vilka möjligheter finns när det 

gäller kompetensförsörjning av flygtekniker/färdmekaniker?” 

• Deltagarna utvecklade då nya idéer om vilka möjligheter det finns för att möta 

hindren och problemen. Även dessa idéer skrevs ner på post it-lappar därefter 

redovisade en efter en och satte upp dem på blädderblock 

• Därefter så påbörjades paketering av förslag genom att återigen värdera och skapa 

kluster av svaren i olika kategorier och skapa rubriker och underrubriker. 

Implementering sker i organisationen. 

 

Figur 7. Workshop-processen ”Double Diamond”. (CMP Content Marketing Program, 2016) 

Resultatet av workshopen redovisas under kapitlet empiri. 
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2.8 Kodning kategorisering och underkategorier 
Då vi valt GT som forskningsansats tar vi GT till hjälp för att koda och kategorisera vår data. 

Saldañas Codes-to-theory model har tjänat som inspiration och förklarar hur vi har kodat på 

ett pedagogiskt sätt.  

 

Figur 8. Codes-to-theory model. (Saldaña, 2009) 

Modellen beskriver hur data (code) kategoriseras utifrån hur de hör hemma och bildar kluster. 

Dessa kategorier han man dela in i olika underkategorier beroende på vad de handlar om. 

Utifrån de olika kategorierna framstår olika teman som i sin tur leder fram till slutsatser och 

teori. Modellen beskriver även hur rådata går från att vara verklig och särskild till att bli mer 

generell och abstrakt ju närmare slutsatser och teori man kommer.  

Samtliga intervjuer transkriberades i sin helhet och varje fråga med svar lades därefter in i 

Excel för kodning. I varje svar identifierades det som individen själv tryckte på som viktigt 

men även det som vi uppfattade som intressant information för att skapa förståelse och svara 

mot syftet. Denna information markerades med fet stil och citaten lyftes ut i en ny kolumn för 

att kodas. Därefter identifierades underkategorier och kluster till respektive svar. Ett svar kan 

ha flera kodningar beroende på om de kan förknippas med flera underkategorier eller kluster. 

Kärnkategorierna grundar sig i det intervjuformulär vi använde vid inhämtning av empirin. 

Detta då dessa kategorier faller sig naturligt när man utforskar kompetensförsörjning.  

Respondent Fråga Utdrag Citat Kärnkategori Underkategori Kluster 

5 Vad anser du är 

en attraktiv 

arbetsgivare? 

Där man har möjlighet 

att utvecklas både 

arbetsmässigt och 

kanske att man ser att 

man kan utvecklas 

karriärs- och 

lönemässigt om man 

vill det. Får möjlighet 

till att göra olika 

utbildningar. 

Möjlighet att 

utvecklas både 

arbetsmässigt 

 

Får möjlighet 

till att göra 

olika 

utbildningar. 

 UTVECKLA Kompetensutveckling  Utbildning 

Figur 9 Tabell med exempel på kodning av empiri från intervjuerna. (Lugn, 2023) 

Tabellen ovan visar ett urklipp ur det Excelark vi använt för kodning och hur vi har arbetat 

med det. 
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2.9 Studiens giltighet  
Arbetsgången med denna studie har varit en iterativ lärprocess där vi parallellt med studier i 

vetenskaplig metod utarbetat vår metod och vår forskningsstrategi. 

Studien skall ses som ett tvärsnitt här och nu med aktuell respondentgrupp. Äktheten med 

studien säkerställs genom omhändertagandet av respondenternas reflektioner och svar där all 

data har kategoriserats genom kodning och tolkas mot syftet med studien. 

Författarnas erfarenheter av rekrytering och problematiken kring kompetensförsörjning av 

flygunderhållsorganisationen är framträdande vid tolkning av data. Att vi som författare är 

färgade av vårt arbete inom Försvarsmakten återspeglas i vår ofrånkomliga subjektivitet då vi 

redan vid vår initiala tolkning av data har vi en förståelse kring respondenternas svar.  

2.10 Etiska överväganden 
Forskningen har en viktig position i dagens samhälle och stora förväntningar ställs på den. 

Därmed riktas också fokus mot forskarna. De har ett särskilt ansvar gentemot de människor 

och djur som medverkar i forskningen, men också mot alla dem som indirekt kan påverkas av 

forskningen och gagnas av forskningsresultaten. Forskaren förväntas göra sitt bästa för att 

genomföra forskning av hög kvalitet. Forskaren ska också stå fri från yttre påverkan och 

manipulering och inte heller gå egna privata eller vissa intressenters ärenden. Ett välgrundat 

förtroende i samhället för forskarna och forskningen är en förutsättning förforskningens 

framtid (Vetenskapsrådet, 2017). 

För att omhänderta ovan nämnda etiska överväganden har dessa varit del i arbetet genom hela 

arbetet. Vi har haft en neutral ståndpunkt och ett objektivt förhållningssätt vid intervjuerna 

och workshopen. 

Det finns ett antal etiska frågor att förhålla sig till inom forskning. Det är av stor vikt att 

författaren är medveten om etiska principer samt vilken roll etiska överväganden spelar i 

samhällsvetenskaplig forskning (Bryman, 2016). nämner fyra huvudområden kopplat till 

etiska frågor. Dessa är frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet.  

 

Det grundläggande individskyddskravet kan konkretiseras i fyra allmänna huvudkrav inom 

humanistisk-samhällsvetenskaplig forskning. Dessa krav skall i det följande kallas 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet 

Vetenskapsrådet (2002).  

 

Informationskravet innebär att forskaren skall delge information om forskningens syfte samt 

hur den kommer att genomföras. Det är även viktigt att betona att deltagandet är frivilligt och 

att de uppgifter som samlas in endast kommer att nyttjas i forskningssyfte och inte lämnas 

vidare (Vetenskapsrådet, 2002). Informationskravet har omhändertagits genom att skicka ut 

informationsmejl till respondenterna för att klargöra syftet och forskningens upplägg i stort. 

 

Samtyckeskravet innebär att den som forskar skall inhämta respondentens eller 

uppgiftslämnarens samtycke. Den som deltar har själv rätt att bestämma hur länge de deltar 

samt under vilka villkor. Respondenten kan själv välja att avsluta sitt deltagande utan att detta 

medför negativa effekter för individen (Vetenskapsrådet, 2002). Intervjuerna som har 

genomförts på arbetstid och byggt på frivillighet har inletts med information om arbetet och 

samtycke för inspelning av intervjuerna har inhämtats. Vidare har respondenterna delgetts hur 

inspelningarna kommer att förvaras och sparas. 
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Inledningsvis var vår formulering avseende frivilligt deltagande något vag då vi påbörjade 

intervjuerna innan vi var helt inlästa. I de fall vi upplevde att vi kan ha varit vaga i vår 

formulering har vi kontaktat respondenten igen och inhämtat ytterligare samtycke (bilaga 2). 

 

Konfidentialitetskravet innefattar att all dokumentation kring respondenter som deltar i 

forskningen skall dokumenteras och sparas på ett sådant sätt att enskild individ inte kan 

identifieras av obehöriga. Forskaren måste också ta hänsyn till risken för oavsiktlig 

identifiering av enskilda personer om beskrivningarna blir för detaljerade (Vetenskapsrådet, 

2002).  

Alla respondenter anonymiseras genom att namn, befattning och grad inte kommer att framgå 

i arbetet. Vi har även varit uteslutit information om skvadronstillhörighet då risken för 

oavsiktlig identifiering förelegat. 

 

Nyttjandekravet innebär att den data som samlas in endast får användas för forskningens 

ändamål. Data får inte heller delges eller användas för annan forskning eller andra syften 

(Vetenskapsrådet, 2002). Respondenterna har informerats om att insamlad data endast 

kommer nyttjas i denna forskning och inspelningar kommer att raderas efter genomfört arbete. 

 

Författarna har i intervjuerna tagit del av känslig information i de dialogerna som förts. För att 

förvalta det förtroende författarna fått från respondenterna skall insamlade data förvaltas och 

förvaras så att anonymitet säkerställs nu och i framtiden.  

 

Vid mötet med respondenterna har civila kläder burits för att minimera risken för att grad eller 

förbandstillhörighet skall inverka vid intervjuerna och workshopen. Vi har informerat om att 

arbetet inte är något som Försvarsmakten har ”beställt” utan att det är en del i en civil 

utbildning som bedrivs vid Högskolan i Halmstad.  
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3 Empiri 

3.1 Empiri från intervjuer  
Intervjuerna genomfördes på ordinarie arbetstid på respondenternas arbetsplatser.  

Vi utgick ifrån de kategorier vi använde vid intervjuerna vilka var, attrahera, rekrytera, 

behålla och utveckla. Dessa kategorier blev våra kärnkategorier vid kodning av empirin. 

3.1.1 Attrahera 

Försvarsmakten och flygvapnet arbetar aktivt med att rekrytera och fylla upp organisationen 

och krigsförbanden med personal med rätt kompetens.  

Alla behövs! Vårt flygvapen behöver många olika professioner. Vi har en 

unik mix av soldater, yrkesofficerare och civila där kompetenser och 

professioner tillsammans möjliggör att efterfrågad luftoperativ effekt kan 

levereras, när och där det behövs. (Håstedt, 2022, p. 2)  

För att uppnå detta skall flygvapnet vara en synlig, attraktiv och förtroendeingivande 

arbetsgivare som verkar professionellt och inkluderande. Flygvapnet skall finnas tillgängliga 

och synliga för våra målgrupper (Håstedt, 2022).Den primära målgruppen är beroende på 

utbildning och befattning. För värnplikt är det män och kvinnor i åldrarna 18–25 och för 

officersutbildning, mer seniora befattningar eller civila tjänster är målgruppen något äldre och 

varierar efter rekryteringsbehov (HR Centrum, 2023). 

Utifrån de svar som vi i vår kodning kategoriserade som kärnkategorin ”Attrahera” fördelas 

svaren enligt diagrammet nedan. Antalet underkategorier utgår ifrån de svar som framkommit 

vid intervjuerna (se fig. 9). Siffrorna inom respektive underkategori visar antalet 

respondentsvar. 

 

Figur 10 Diagram med underrubriker fördelat på antalet respondentsvar under ämnesområdet "Attrahera" utifrån 

intervjuunderlag. (Lugn, 2023) 
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Det som framträder är att genomförande av värnplikt är en viktig faktor 

för att attrahera personal som annars kanske inte hade tänkt sig en 

framtida karriär i Försvarsmakten.  

"Jag hade inget intresse av själva yrket innan jag började 

värnplikten" (Respondent 9). 

”Egentligen var väl inte min tanke egentligen att arbeta inom 

Försvarsmakten utan det var väl mer att jag tyckte det var roligt under 

värnpliktstiden och fick upp ögonen för det på ett annat sätt”  

(Respondent 6). 

Respondenterna menar att det är deras positiva bild av Försvarsmakten under deras tid som 

värnpliktiga som gjort att de har valt att stanna kvar och vidareutbilda sig.  

Några respondenter hade sin första kontakt med Försvarsmakten och flygvapnet genom 

ungdomsverksamheten. 

”Jag började ju som frivilligungdom och det var ju på den vägen jag kom in 

[…] i och med ungdomsverksamheten så fick vi ju information om de olika 

yrkena i flygvapnet” (Respondent 1). 

”Under gymnasiet så var jag med på två sådana här sommarkurser som 

man kunde testa på och se lite hur Försvarsmakten fungerade. Så det var 

egentligen på den vägen intresset startade” (Respondent 4). 

Detta visar på vikten av att visa upp flera olika delar av flygvapnets verksamhet för att nå ut 

med information om flera yrkeskategorier samt att skapa ett intresse och ett engagemang i 

Försvarsmakten i tidig ålder. Respondenternas svar påvisar informationsbrist avseende 

möjliga karriärvägar i flygvapnet för den som är tekniskt intresserad.   

”Jag hade ju väldigt dålig koll på skillnaden mellan tekniker och 

mekaniker. Men jag visste ju att det var några som servade maskinerna” 

(Respondent 4). 

“Innan jag ryckte in trodde jag att det fanns tre yrken i Försvarsmakten. 

Det var soldat, det var officer eller det var pilot. Sen fick jag ju upp ögonen 

att [...] det finns väldigt många yrken och då började jag få upp ögonen för 

just flygteknik”  (Respondent 7). 

För att omhänderta problematiken med bristen på information har Informant 1 förslag på att 

Försvarsmakten på ett tydligare sätt kan nå ut för att attrahera personal till yrket och ge en bild 

av hur vardagen ser ut för en färdmekaniker. 

“Det gäller ju att synas och vara med på olika event och om möjligt visa 

oss på olika sätt där man praktiskt kan få se vad vi gör. Om man kunde få 

ett digitalt studiebesök i vår verksamhet […]  

hur en färdmekanikers dag ser ut” (Informant 1). 

Det Informant 1 menar här är att färdmekaniker inte lyfts fram på samma sätt som andra 

yrkeskategorier på Försvarsmaktens webbplats och sociala medier och sökbar information om 

yrket har utvecklingspotential. 

Attrahera

Värnplikt/ 
Anhöriga
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Kunskapen om Försvarsmaktens olika yrken och inriktningar är bristfällig innan första 

kontakten. De som har kännedom om Försvarsmakten, flygtekniker och färdmekaniker har i 

flera fall fått det genom sina anhöriga. 

 “Min pappa hade gjort lumpen som flygmek [flygmekaniker]. Så det fanns 

ju nått frö nånstans. Farsan han berättade om sina lumparminnen. [...]. 

Han pratade ju om flygplan så det var det nog så att det planterades ett frö 

där” (Respondent 9). 

“Historier inom familjen. Det var det som väckte det första intresset.  Min 

pappa gjorde värnplikten som flygmekaniker” (Respondent 4). 

Det har även visat sig att genomförande av pilottester haft positiv inverkan på 

kompetensförsörjningen mot färdmekaniker. 

“Jag sökte till pilot och sen så blev det inte så utan sen så kom det 

här upp. Jag hade ingen aning om att det här fanns. […] efter de 

frågorna man fick på Rekryteringsmyndigheten vad jag hade läst på 

gymnasiet och vad jag tyckte om så tyckte dom att det här skulle passa mig” 

(Respondent 3). 

Detta visar på vikten av att tillvarata de som är intresserade av flygtjänst men som inte 

uppfyller kraven för pilot. Här har FM HRC Specialurval en viktig uppgift att guida dessa 

individer i rätt riktning för att tillvarata potentiella medarbetare. 

3.1.2 Sammanfattning attrahera 

Sammanfattningsvis inom området attrahera kan konstateras att det är olika anledningar till att 

man blir intresserad eller har bakgrundskunskaper om Försvarsmakten, dess verksamhet och 

utbildningar. Det som särskilt lyfts fram som positivt är genomförandet av värnplikt, både för 

egen del men även att anhöriga har gjort värnplikt och berättar om sina “lumparminnen”.  

Rekryteringsmyndighetens och FM HRC Specialurvals förmåga att ta tillvara på individer 

som är intresserade av att bli pilot men inte uppfyller kraven och hänvisas till flygtekniker och 

färdmekaniker där de arbetar flygplansnära och flygoperativt har också en positiv inverkan. 

Behovet av att synliggöra flygtekniker som yrkeskategori och den verksamhet som bedrivs i 

hangarerna lyfts fram som ett sätt att nå ut och synas för att skapa ett intresse för professionen 

och nå ut till framtida medarbetare. 

  

Attrahera

Pilot-
ansökan
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3.1.3 Rekrytera  

Flygvapnet skall tillväxa i personell ram och en viktig del i detta är att fylla upp de 

utbildningsplatser som flygvapnet tilldelas inom ramen för grundläggande officersutbildning 

(GOU), Flygförarutbildningen (FFU) och Officersprogrammet (OP). Flygvapenchefen lyfter 

fram flyg- och helikoptertekniker som ett av de utvalda och prioriterade rekryteringsbehoven. 

(Råstedt, 2022). 

Utbildningen mot flygtekniker och färdmekaniker är mycket lång och delar 

av utbildningen är väldigt utmanande. Det är svårt att attrahera och 

rekrytera “rätt” individer med förkunskaper i framförallt matematik då 

dessa individer även har möjlighet att söka tekniska högskolor och andra 

civila tekniska utbildningar, vilka dessutom kan vara kortare. 

Försvarsmakten har även svårt att konkurrera lönemässigt vad gäller 

denna yrkeskategori. (HR Centrum, 2023, p. 35) 

Utifrån de svar som vi kategoriserade som kärnkategorin ”Rekrytera” fördelas svaren enligt 

diagrammet nedan (se fig. 10) med antalet underkategorier utifrån de svar som framkommit 

vid intervjuerna. Siffrorna inom respektive underkategori visar antalet respondentsvar. 

 

Figur 11 Diagram med underrubriker fördelat på antalet respondentsvar under ämnesområdet "Rekrytera" utifrån 

intervjuunderlag. (Lugn, 2023) 

Det som lyfts fram tydligast under rekrytera är bristen på information om yrket samt 

förkunskapskrav och kravprofil. 

“Jag visste ju inte ens om det här (befattningstypen). Man måste ju nå ut till 

den breda allmänheten. Vad vi gör, var vi finns och vad man kan göra hos 

oss” (Respondent 3). 
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Det som respondenten lyfter fram här är teknikeryrket inte lyfts fram lika tydligt i 

Försvarsmaktens reklamkampanjer som till exempel piloter, jägare- och amfibiesoldater. 

Detta kan kopplas till vad som beskrivits under attrahera, att flygteknikerna jobbar i 

“skymundan” och det är svårt för utomstående att få en inblick i den dagliga verksamheten.  

Vidare lyfter respondenterna fram att utbildningen, förkunskapskrav och 

kravprofil ändras och det är svårt att få reda på den “senaste” 

informationen.  

“Det känns lite rörigt. De har ändrat så mycket i flygteknikerns 

utbildning. Vi hade ett helt annat upplägg bara för fem år sen 

jämfört med vad de har nu” (Respondent 4) 

Utbildningens upplägg har ändrats från att först genomföras med ett mekanikerskede till att nu 

innefatta B1 efter examen till specialistofficer. (Se fig. 1 Minsta utbildningstid för flygtekniker 

samt färdmekaniker). 

Vad gäller bakgrundskrav har respondenterna olika uppfattningar. 

“Inte ha för höga krav. Jag tror nästan det är en nackdel om man har gått 

naturvetenskaplig/teknisk utbildning på gymnasiet. Jag tror i första hand att 

det är praktiker snarare än teoretiker vi ska fokusera på. [...] Att vara 

flygtekniker är inget ingenjörsyrke, man skruvar! Det är inte jättestor 

skillnad på att skruva en bil och att skruva ett flygplan egentligen mer än 

säkerhetstänket. Om man ställer för höga krav på vilka ämnen man ska ha 

läst innan så kanske man missar ett antal som skulle var jättelämpliga” 

(Respondent 6). 

Respondenten menar att kraven är högt ställda och har fel fokus, det viktiga är att man är 

praktiskt lagd och gillar att reparera flygmaskiner. Under utbildningen kläs individen på med 

adekvat teoretisk utbildning där flygsäkerhetstänk är en ständig påminnelse. 

Synen på kravprofilen går dock isär. 

“Jag tycker inte om när man börjar prata om att man ska anpassa krav 

eller sänka krav för att öka volym. Jag tror att det är direkt farligt faktiskt. 

[…] Vi hade svårt att få igenom folk genom testerna och vad gör man då, ja 

då sänker man kraven på testerna. Jag vet inte, jag tycker inte att det är 

jättebra. Man ska ju i alla fall ha en viss nivå på det.  

Högre nivå hävdar jag” (Respondent 9). 

Här menar respondenten att sänkta krav kan påverka både anseendet och yrkesstoltheten men 

även att det kan påverka flygsäkerheten indirekt. 

Flera av respondenterna har inte koll på hur kravprofilen för flygtekniker/färdmekaniker ser ut 

idag. 

“Jag har ingen aning om hur kravprofilen ser ut!” (Respondent 6).  

Att kravprofilen är okänd kan till del bero på att vilka nivåer som skall uppnås inom de olika 

testerna vid FM HRC inte skall vara kända för de sökande men också att det som flera 

respondenter påpekat har justerats mot befattningens krav. 
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 “Kravspecifikationen är skriven av oss och HRC Specialurval för att de 

ska veta vilka individer som är lämpliga. Där har vi beskrivit vad som krävs 

av en färdmekaniker och vad det är för individer vi vill ha”  

(Informant 2). 

Informant 2 beskriver att kravprofilen är reviderad för att rätt individer går vidare i 

specialurvalsprocessen. I framtagandet av den reviderade kravspecifikationen har psykologer 

och läkare med specialkompetens samt sakkunnig personal från förbandet deltagit. 

Civilt certifikat 

För att få en uppfattning om hur respondenterna ser på sina certifikat ställdes 

frågan vilken inverkan de trodde att erhållande av civilt certifikat skulle ha på 

rekryteringen.  

“Det skulle nog locka fler för då finns det ändå en morot att du får 

ett civilt cert [...]även om man skriver på ett papper att man ska 

jobba x antal år. Jag hade velat ha det i början. Jag funderade till och med 

att tentera av själv för att ha möjlighet att söka ut civilt för att kanske tjäna 

mer pengar. Det kan nog lyfta kraven på lön” (Respondent 4).  

“Du skulle få många fler som söker. Erfarenheten från en av de civila 

skolorna vi har kontakt med är att de som läser B1 kursen där, som inte fått 

jobb, inte ville gå till försvaret för då fick dom inte ut några civila cert 

(vilket skulle försvåra) om dom ville kunna byta och flytta i framtiden. Så 

det hade nog underlättat väldigt mycket” (Respondent 5). 

Både respondent 4 och 5 menar att det skulle ha positiv inverkan på antalet sökande men att 

även lönen spelar in. Respondent 5 poängterar möjligheterna till att få erfarenheter av att 

jobba både militärt och civilt och att det skulle underlätta med kompatibla certifikat.  

Respondenter är eniga att erhållande av ett civilt certifikat förmodligen skulle ha en positiv 

inverkan på rekryteringen. För att erhålla ett civilt certifikat måste utbildningen genomföras 

på en av Transportstyrelsen godkänd P66 skola (EASA) med tillhörande praktik och därefter 

typkurs och OJT i en civil (EASA-godkänd) verkstad. Därefter kan man ansöka om ett civilt 

Certifikat kat B. (Transportstyrelsen, 2022)  

Lön  

Lönens påverkan vid rekrytering beskrivs på följande sätt. 

“Lön är nog så klart viktig i rekrytering. Det är lätt att man 

glömmer bort, det är lite svårt att få upp lönerna”  

(Respondent 6). 

Respondenten menar att det är lätt att glömma bort lönens inverkan vid en 

rekrytering. Respondenten upplever att det är svårt att få upp ingångslönerna men 

även att när man väl är inplacerad är det svårt att få en löneutveckling. 
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Förväntningar på blivande kollegor 

Vad respondenterna har för förväntningar på blivande kollegor beskrivs på 

följande sätt. 

“Rätt personer till rätt plats. Man måste ha en person som fungerar i 

sammanhanget och en som är intresserad av tekniken också. Där blir 

det ju både den militära tekniken och att man ska kunna fungera i 

större och mindre grupper”  

(Respondent 2). 

Citatet sammanfattar vad flera respondenter anser vara viktiga egenskaper hos blivande 

kollegor. Där lyfts teknikintresset, viljan att lära sig nya saker, vara anpassningsbar och vikten 

av förmågan att arbeta i grupp (besättning) fram som de främsta faktorerna.  

3.1.4 Sammanfattning rekrytera 

Att rekrytera personal till färdmekaniker handlar om att få individer med intresse för teknik 

och som trivs att jobba i lag att få kännedom om att befattningen finns, genomföra testerna 

och klara kraven för flygande personal.  

Erhållande av civilt teknikercertifikat skulle enligt respondenterna troligen ha en positiv 

inverkan på antalet individer som söker sig till yrket. 

Utbildningens omfattning och upplägg upplevs vara under ständig förändring, likväl som 

kravnivåerna upplevs som utmanande så det är svårt att veta vad som gäller samt att det är 

svårt att hitta information om yrkeskategorin.  

Lönen och löneutvecklingen tros ha inverkan på rekryteringen då det upplevs svårt att få en 

brant löneutveckling när man väl är anställd.  
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3.1.5 Utveckla 

Medarbetarnas individuella mål och utveckling utgår ifrån verksamhetens behov och ska vara 

bidragande till verksamhetens totala måluppfyllnad. Medarbetarsamtalet är ett av de tillfällen 

under året där medarbetaren tillsammans med sin chef skapar förutsättningar för 

verksamheten och medarbetaren utveckling. Vid medarbetarsamtalet sätts mål för individen 

upp. Vilka kompetenser medarbetaren behöver för att uppnå målen tas fram och 

dokumenteras. Det kan vara aktiviteter i form av övningar, kurser eller annan typ av 

kompetensutveckling (Försvarsmakten, 2020). 

Utifrån de svar som vi kategoriserade som kärnkategorin ”Utveckla” fördelas svaren enligt 

diagrammet nedan (Se fig. 11) med antalet underkategorier utifrån de svar som framkommit 

vid intervjuerna. Siffrorna inom respektive underkategori visar antalet respondentsvar. 

 

Figur 12 Diagram med underrubriker fördelat på antalet respondentsvar under ämnesområdet "Utveckla" utifrån 

intervjuunderlag. (Lugn, 2023) 

Det respondenterna framhåller i kärnkategorin ”utveckla” och som vi vill lyfta fram är 

underkategorierna ledarskap, karriärvägar, kompetensutveckling i form av utbildning och 

nivåhöjande utbildningar, löneutveckling, förmåner samt arbetsmiljö. 

Ledarskap  

Tonvikten av svaren i kärnkategorin ligger på ledarskap där chefens ledarskap, feedback och 

förmåga att inspirera och motivera samt öka delaktighet gör att individerna vill och kan 

utvecklas i sin profession  

Chefernas ledarskap upplevs också ha stor betydelse för hur individerna utvecklas. 

Respondenterna upplevde att cheferna var duktiga på att anpassa sitt ledarskap 

utifrån individernas behov. 
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”Vissa kanske man behöver styra lite mer och vara lite hårdare, vissa 

kanske man kan ge lite mer fria tyglar” (Respondent 5). 

Respondenterna upplever att deras chefer anpassar sitt ledarskap utifrån olika individers 

utbildningsståndpunkt, behov av styrningar och handledning. 

Underkategorin ledarskap redovisas under respektive kluster för att 

skapa ordning. 

Ansvar  

Att få och ta eget ansvar för uppgifter och verksamhet är det som 

framhävs som mest motiverande ur ett ledarskapsperspektiv. Att som 

medarbetare känna att man har chefens förtroende och får mandat att 

själv lägga upp sitt arbete och lösa problem. 

”Jag tycker att han ger mig mer och mer ansvar, och det är 

utvecklande” (Respondent 3) 

“Det blir nog utmanande tror jag för nu kommer det gå över mer mot 

ledarskap. Vi har ju haft en del innan också för vi leder flera arbeten på 

flygmaskinen så det kommer nog bli en stor förändring och jag kommer nog 

få lära mig mycket.” (Respondent 4).  

Respondent 3 och 4 om att ta ansvar och hur de upplever att det utvecklas med 

utökat ansvar. 

Inspiration och motivation 

Ledares förmåga att inspirera och motivera skapar delaktighet och kreativitet hos 

medarbetarna.  

”En chef som involverar oss i det här som vi gör idag, det tycker jag är 

väldigt kul att man kan vara med och […] få ha ansvaret själv och lösa det 

som man vill. Det är ingen som liksom bestämmer att ”så här gör du”, man 

får tänka lite själv och det är väldigt utvecklande på så sätt man blir inte 

detaljstyrd, man blir uppdragsstyrd.” (Respondent 7) 

Att känna frihet i HUR arbetet skall utföras för att lösa tilldelade uppgifter ökar motivationen. 

Medarbetare som inkluderas i det dagliga arbetet känner högre arbetstillfredsställelse och 

större och förståelse för verksamheten. Känslan av delaktighet ökar om de har möjlighet att 

vara med och påverka sin arbetssituation.  

Chefens närvaro i verksamsamheten och intresset för medarbetarna visar på gott omdöme och 

motiverar medarbetarna.  

”Jag hade en annan chef som varje gång han skulle gå och ta en kaffe, 

alltid gick förbi hangaren och stannade och kollade hur vi har det […] Han 

visade att han var där och jobba och inte bara satt inne på ett kontor och 

låste in sig” (Respondent 2) 

En chef som uppmärksammar medarbetarna och deras arbete ses som en god ledare och ett 

föredöme. Att chefen släpper skrivbordet, går runt bland personalen, pratar med dem och ser 

dem i deras verksamhet benämns i verksamheten raljant som ”management by walking 

around”.  

  

Utveckla
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Feedback  

Feedback är ett av chefens viktigaste verktyg för att uppmärksamma medarbetarnas 

prestationer och eventuella behov av utveckling. Att få feedback beskriver respondenterna 

som viktigt för motivationen, dock varierar kvalitén på erhållen feedback.  

”Jo, men vi får ofta höra att vi har gjort ett bra jobb och liksom ’bra 

jobbat’ ” (Respondent 8). 

Ovan citat uppfattar vi som mer ”pepp” än feedback då det saknar konstruktiva delar. Att utgå 

ifrån en situation med en observation och koppla detta mot en känsla är mer konstruktivt. 

”Jag uppskattar när folk är raka och ärliga och säger rakt ut liksom att 

’när du gjorde så, så upplevde jag det här’ för då kan man lösa saker innan 

det blir till en stor grej […] Att ta upp saker om jag kände att det kändes 

olustigt” (Respondent 3). 

Det är inte bara chefens uppgift att ge feedback utan alla medarbetare har ett ansvar att 

säkerställa en god arbetsmiljö och arbetssituation för alla inblandade där var och en måste ta 

ansvar för att tala om när något inte känns rätt men även framhäva när något är bra.  

Respondenterna upplever att de får för lite feedback men medger också att de nog brister i att 

själva ge feedback.  

”Jag tror att dom är nöjda, för dom säger inget riktigt och då känns det ju 

som att gör man någonting bra och sedan får man liksom inte höra det, men 

gör man någonting dåligt så... Jag tror det är lättare att säga till då än att 

ge beröm, så. Så är väl jag också. Eller så tror jag många är att, svårt att 

ge beröm liksom. Säger man ingenting så brukar allting vara bra liksom” 

(Respondent 3). 

Ovan är ett exempel som fler respondenter skriver under på. Feedback eller utvärdering av 

genomfört arbetet framkommer främst när det inte blev som det var tänkt eller när man har 

presterat dåligt. När det går bra uppmärksammas inte vad som gått bra eller varför.   

Karriärvägar  

Respondenterna ser olika på sina möjligheter och val vad gäller 

karriärvägar men även vilken inverkan Tre-befälssystemet (3BS) har haft 

och kommer att ha.  

“Hur ser min väg framåt ut? Vad finns det för möjligheter att 

utvecklas? Det är väl det och sen relevant lön också, ibland kan 

man ju känna att varför jobbar man med flygteknik när man har 

pluggat sju år” (Respondent 7). 

Respondenterna beskriver dels att karriärvägarna är otydliga efter att man är 

färdigutbildad flygtekniker samt svårigheten att kunna ändra sin karriärväg som först 

specialist till att bli chef eller taktiker.  
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Karriärvägarna upplevs än mer begränsade för civilt anställda flygtekniker i 

förbandet.  

“Jag vet inte hur det ser ut så det blir ju väldigt långt att du ska läsa 

värnplikt och sen ska du ju göra en FOK, SOU och sen läsa 2,5år till i 

Halmstad och sen ska du ju ha praktik på det så det är ju ändå 7 år och det 

är ju väldigt stor omställning och dom kan ju typ samma sak som en annan 

kan, det är ju bara för att få skriva av jobben egentligen som man ska 

plugga 7 år” (Respondent 7). 

Respondent 7 beskriver sin uppfattning om civilt anställda flygteknikers möjligheter till 

vidareutbildning i Försvarsmakten och vilken effekt det skulle ha. Civilt anställda 

flygtekniker finns idag på flygverkstaden på flottiljen samt vid transportflygskvadron.  

Kompetensutveckling 

Militärt anställdas möjligheter att kompetensutveckla sig beskrivs av 

respondenterna på följande sätt. 

“Det är viktigt och det finns ju utvecklingsmöjligheter att läsa 

vidare i även specialistofficerspåret […] det finns ju kurser att gå 

men sen kan du ju förkovra dig i krigsförbandet men just nu så 

ser jag att det är väldigt svårt att hitta den tiden”  

(Respondent 1).  

Respondenterna upplever att det finns möjligheter att vidareutveckla sig men att det är svårt 

att hinna med både egen utveckling och utveckling av krigsförbandet för att tiden inte räcker 

till eller utveckling inte får den prioritet de önskar då produktionen alltid går i första hand. 

“Hittills har det ju varit att skicka iväg och utveckla folk till framtida 

tjänster fast inte betala för det [...] jag tror att utbildningen är jättebra och 

givande men FM måste betala för sig också för att behålla folk” 

(Respondent 8). 

Respondent 8 betonar vikten av att utbildning som ger ökat ansvar eller mandat även bör ge 

ekonomisk ersättning i form av högre lön för att inte personalen ska tappa intresset för att 

vidareutveckla sig eller ta ökat ansvar.  

“När jag fått certifikatet i handen finns det inget mer. Det finns ingen direkt 

fördjupning för att utvecklas inom sitt område man får ju ingen lön för det 

heller för [...]det ingår i ditt arbete[...] eller att bli någon expert inom 

(något område) det får du inget för, för att bli duktig på nåt det är väl ändå 

det som specialister ska bli, dom ska bli duktiga inom sitt arbetsområde. Så 

fort du blir chef så får du en liten peng i alla fall men alla vill inte bli chefer 

och alla kanske inte ska bli chefer heller så tycker det är synd att det inte 

finns mer utveckling” (Respondent 7). 

Respondent 7 beskriver en frustration över att en fördjupning inom sin profession som 

specialistofficer inte ger belöning i form av ekonomisk ersättning på samma sätt som att 

beträda en chefsbefattning. 

“Det är väl lite ändstation nu i min karriär. Jag har väl haft som mål att 

komma dit jag är idag egentligen” (Respondent 6). 

Utveckla

Kompetens-
utveckling
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Respondent 6 fortsätter på liknande sätt med begränsningar till fortsatt karriärutveckling men 

även att respondenten hade som mål att jobba med det han gör idag. 

Möjligheterna för en färdmekaniker att arbeta med något annat eller pröva annat arbete 

begränsas enligt respondent 1. 

“Vi har ju väldigt mycket regelverk som styr vår verksamhet och om du ska 

ha en behörighet så måste du ju hela tiden jobba för att upprätthålla den 

[…] Jag tycka att regelverket är lite väl hårt styrt för det är ju inte så att 

man tappar allt bara för att man är borta eller kanske inte håller på med 

underhåll på 6 månader men det är ju så regelverket ser ut idag” 

(Respondent 1). 

Respondent 1 menar att möjligheterna att göra eller testa på något arbete och sedan välja att 

komma tillbaka begränsas av regelverket för upprätthållande av behörigheten. 

Löneutveckling 

Att löneutvecklingen inte möter respondenternas förväntningar är 

genomgående i svaren. 

“Det finns väl egentligen bara en belöning och det är ju lön! Men 

det är ingenting som kommer göra att arbetet blir lättare. Men det 

är i alla fall nån form av kompensation […] Lönen hänger inte 

med. Jag tycker att vi har varit underbetalda i flera år” 

(Respondent 1). 

Respondenten betonar vikten av lön som belöning för genomfört arbete. Att lönen 

inte förändrar arbetssituationen men ändå ger en kompensation för hög 

arbetsbelastning. 

Förmåner 

För att utreda om det fanns andra sätt för arbetsgivaren än lön för att 

motivera personalen frågade vi om förmåner och hur viktiga de var för 

respondenterna. 

“Att man har lite grann som i USA att det finns rabatter och sånt 

för militärer. Försvarsmakten skulle kunna se till att det finns fler 

förmåner ute i samhället kanske för oss” (Respondent 1). 

Respondent 1 menar att det finns utvecklingsmöjligheter för förmåner för militär personal 

utanför Försvarsmakten.  

“Jag hade säkert kunnat tjäna bättre om jag gick någon annanstans. Jag 

tycker att det är mycket förmåner, att du får vara med på övningar, får resa, 

gå på kurser och det är väl en förmån” (Respondent 3). 

Respondent 3 menar att arbetet innehåller en stor del förmåner och ser kurser, resor och 

övningsverksamhet som förmåner. 

Det var ovisst för respondenterna vilka förmåner de faktiskt hade och skillnad mellan 

förmåner och krav då flera respondenter tog upp fysisk träning på arbetstid som en förmån. 

Möjligheten att få ledigt efter intensiva arbetsperioder togs upp som en förmån men det 

upplevdes svårt på grund av hög arbetsbelastning att ta ut intjänad ledighet. Ledighet kontra 

högre ersättning för genomförda arbetsinsatser var en vågdelare beroende på var i livet 

respondenterna befann sig och vilken familjesituation de hade. 

Utveckla

Löneutveckling
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Arbetsmiljö  

Arbetsmiljön uppfattas överlag som bra och viktig för respondenterna men 

det som de anser behöver utvecklas eller ändras präglas framförallt av 

upplevd hög arbetsbelastning och uteblivna återhämtningsperioder. 

“Just nu har vi ganska mycket på jobbet så det har varit ganska 

stressigt. Vi är väl lite få och ganska många nya. [...]Det är alltid 

kul med toppar men det är skönt om dom sjunker ibland också [...] och att 

man kan hitta på saker med gruppen också bara dra iväg och spela 

innebandy några timmar eller nåt” (Respondent 5). 

Respondent 5 betonar vikten av att få möjlighet till återhämtning efter perioder med högre 

arbetsbelastning och möjligheten att träna och göra saker tillsammans i arbetslaget för att öka 

motivationen. 

“Många av oss kläs på väldigt mycket andra uppgifter för 

arbetsbeskrivningen är så himla bred.  Det känns som man tappar fokus på 

det tekniska ibland” (Respondent 4).  

Respondent 4 beskriver vilken påverkan organisatoriska begränsningar (för få individer eller 

inte uppfylld organisation) har på antalet arbetsuppgifter och sidouppgifter varje individ 

förväntas lösa. 

För att bibehålla en bra arbetsmiljö även för chefer betonas vikten för cheferna behåller 

överblicken och inte fördjupar sig i detaljer som påverkar medarbetarens motivation. 

“Det skulle väl vara att cheferna stressar på så mycket. För det är ju inte 

alltid vi får göra den där felsökningen utan då har de redan diskuterat 

saken på sitt kontor och säger bara “byt det här”. Det är ju lite 

omotiverade och man lär sig mycket sämre också så där kan de skjuta sig i 

foten lite på sikt också” (Respondent 4). 

En stressad chef som går ner på detaljnivå hämmar inte bara medarbetarens motivation utan 

även möjlighet till inlärning och kunskapsöverspridning vilken har negativ inverkan på 

arbetsmiljön i ett längre perspektiv. 

3.1.6 Sammanfattning utveckling 

Ledarskapet har en stor inverkan på hur individen utvecklas. Chefens ledarskap, feedback och 

förmåga att inspirera och motivera samt öka delaktighet gör att individerna vill och kan 

utvecklas i sin profession. Att få och ta ett utökat ansvar är det som respondenterna anger som 

mest utvecklande.  

Möjligheterna till utveckling och kompetensutveckling upplevs som stora men utmaningen 

ligger i att hinna med egen kompetensutveckling, förbandsutveckling, sidouppgifter och 

ordinarie produktionsverksamhet. 

Karriärvägarna för en specialistofficers upplevs otydliga och införandet av 3BS har enligt 

respondenterna inverkan på möjligheterna till karriärutveckling. 

Lön som belöning för arbetsprestationer och förutsättning för löneutveckling, oaktad 

officerskategori, är en självklarhet för respondenterna dock upplever de att löneutvecklingen 

inte motsvarar deras förväntningar.  

Arbetsmiljön uppfattas över lag som bra men den höga arbetsbelastningen med uteblivna 

återhämtningsperioder tär på personalen. 

Utveckla

Arbetsmiljö
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3.1.7 Behålla 

För att möta Försvarsmaktens tillväxt är vikten av att behålla den personal som idag är 

anställd av yttersta vikt.  

Utifrån de svar som vi kategoriserade som ”Behålla” fördelas svaren enligt diagrammet nedan 

(se fig. 12) med antalet underkategorier utifrån de svar som framkommit vid intervjuerna. 

Siffrorna inom respektive underkategori visar antalet respondentsvar. 

 

Figur 13 Diagram med underrubriker fördelat på antalet respondentsvar under ämnesområdet "Behålla" utifrån 

intervjuunderlag. (Lugn, 2023) 

De kategorier som lyfts fram under behålla som vi vill belysa är ledarskap, arbetsmiljö, 

arbetstillfredsställelse, arbetsbelastning, yrkesstolthet/yrkesskicklighet och lön. 

Ledarskap 

Ledarskap är den absolut största underkategorin där vi vill lyfta fram 

klustren förtroende, motivation, samhörighet och samarbete. 

Förtroende 

Hur chefens förtroende påverkar motivationen hos medarbetarna. 

“Har förtroende för dom individer som jobbar, litar på dom 

som jobbar att de gör sitt jobb, så frihet under ansvar, 

uppdragstaktik. Det tror jag absolut är det viktigaste” 

(Respondent 1). 

Respondenterna poängterar vikten av ömsesidigt förtroende och respekt 

när man ska jobba med varandra, framförallt i besättning ombord.  

  

Behålla
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Motivation 

Vi frågade respondenterna vilken betydelse chefens ledarskap har för motivationen. 

“Ja, det har stor betydelse. Det är nog en ganska stor del faktiskt. Att man 

har en bra chef. Jag tycker ofta att jag har haft bra chefer och det har hållit 

motivationen uppe. Har man en lite sämre (chef) då kan man känna sig lite, 

lite nedtryckt, oprioriterad och då tyckte jag att motivationen försvann 

snabbt” (Respondent 4).  

“Om man hamnar under ett ledarskap som man inte alls trivs med så och 

man inte kan påverka det så kommer man ju inte vilja vara kvar” 

(Respondent 5). 

Respondent 4 och 5 poängterar att chefens ledarskap har stor betydelse för motivationen men 

även trivsel och viljan att arbeta kvar på en arbetsplats. 

“Det kan nog ha ganska stor betydelse för är det en dålig chef, kan det lätt 

bli några dåliga beslut och då kan det lätt bli en dålig stämning på hela 

[arbetslaget], fikarumssnack och allting. Det går ju liksom ringar på 

vattnet och då blir det ju tråkigare över lag. Så det är viktigt”  

(Respondent 6).  

Respondent 6 utvecklar resonemanget med hur en dålig chef eller dåligt ledarskap kan 

påverka arbetsklimatet och stämningen på arbetsplatsen. 

Samhörighet 

Hur respondenternas relationer sinsemellan påverkade motivationen beskriver respondenterna 

på följande sätt. 

“Jag tycker vi är en bra grupp. Vi är ganska blandat, det är ganska många 

nya men det känns som vi, när det har varit problem på jobbet så har vi som 

grupp har väl ändå hållt det ganska bra tillsammans tycker jag. Det är väl 

ett gott tecken” (Respondent 5). 

"Det är högt i tak, det är fritt fram att vädra vad som helst och dom är 

ganska förstående och lyhörda tycker jag över lag” (Respondent 6). 

Respondenterna uppfattar sig ha en bra relation inom arbetslagen och arbetsgrupperna även 

om de är väldigt blandade både i ålder, bakgrund och intressen. De har ett öppet klimat där 

problem och konflikter ofta löses direkt.  

Samarbete 

Hur relationen kollegor emellan på verkar samarbetet. 

“Det har nog ganska stor påverkan tror jag. Jag vill ha bra relationer med 

mina kollegor.  Nej, jag tror det påverkar ganska mycket. Har man en dålig 

relation då tror jag att det är svårt att hålla motivationen uppe om man ska 

jobba tillsammans regelbundet” (Respondent 4). 

Respondent 4 menar att bra relationer kollegor emellan borgar för ett bra samarbete och gör 

att det är enklare att håla motivationen uppe. 
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Arbetsmiljö 

Den fysiska och psykosociala arbetsmiljöns inverkan på behålla-perspektiv 

“Men när man tittat här ute det är ju väldigt rent och väldigt fin 

arbetsmiljö, bra arbetsmiljö skulle jag vilja säga om man tänker på 

att man vill behålla folk länge” (Respondent 7). 

Respondent 7 belyser vikten av en arbetsmiljö som är ren och har ordning 

och reda vilket skulle öka benägenheten att arbeta kvar. En hangarmiljö jämfört med en 

fordonsverkstad upplevs ha stor skillnad i upplevd “renhet” 

“Hård arbetsbelastning, ingen direkt ledning från cheferna. Visst, det är ju 

bra med fria tyglar men när man vill ha ett mål, vad ska vi uppnå? Att då få 

svaret ’Det är bara att hitta på något’. Vad ska vi göra? Vad ska vi hitta 

på? Finns det några riktlinjer? När man då får svaret: ’Ja, men lös något’ 

Då kan jag ju känna att det en inre stress när man inte vet var målet och 

kravet ligger” (Respondent 7). 

Gemensamma och tydliga mål med verksamheten tillsammans med en hög arbetsbelastning 

skapar en inre stress enligt respondent 7 som upplever sig stundom sakna kända och tydliga 

mål med verksamheten.  

Den psykosociala arbetsmiljön påverkas av chefens ledarskap. 

“Det min chef kan bidra med är väl arbetsklimat, vad jag har för 

arbetsuppgifter och vad vi gör på jobbet i grupp gemensamt”  

(Respondent 5). 

För att uppnå ett bra arbetsklimat framhävs att fördelningen av arbetsuppgiftsuppgifter, både 

de roliga och de lite mindre roliga, uppfattas som jämnt fördelade och att det råder en rättvisa 

vid fördelningen av arbetsuppgifterna.  

Att lösa uppgifter gemensamt i arbetslaget men även att ta paus från produktionen för annan 

gemensam verksamhet bidrar till en bra psykosocial arbetsmiljö. 

Arbetstillfredsställelse  

Vad som skapar arbetstillfredsställelse varierar hos respondenterna men 

genomgående är att det är roligt att jobba som ett lag i besättning. Att få 

förmånen att se helheten. Att ”vara med hela vägen”, att ”göra skillnad” och 

”se den röda tråden” och den egna delen i det stora pusslet upplevs som 

tillfredsställande. 

Genomgående är att respondenterna vill göra nytta, känna att deras arbete 

skapar mening och att de får erkännande för det de gör. 

“Det känns som att man får snabbare feedback hur uppdraget har gått. På 

så sätt känner man att man gör skillnad. Man känner sig mer värdefull” 

(Respondent 4). 

Genom att vara med hela vägen från klargöring, genomförande av uppdrag samt återställande 

av flygmaskinen efter flygning får färdmekanikerna en förståelse för de eventuellt uppkomna 

felen på ett tydligare sätt än att bara få det överlämnat från en befälhavare.  

Respondent 3 instämmer i att arbetsuppgifterna de utgör är viktiga men säger också att det är 

kul att hjälpa till samt att erkännande ”från högre ort” uppskattas. 

Behålla

Arbetsmiljö

Behålla

Arbetstillfreds-
ställelse
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“Jag tycker det är kul att hjälpa till och det känns ju som att man gör 

någonting viktigt när vi gör våra arbetsuppgifter här, alla vill göra ett bra 

jobb. Det tror jag motiverar och att det känns som att det uppskattas också 

från högre ort” (Respondent 3). 

Att få se att arbetet man utför ger ett utfall är en belöning vilket även respondent 6 menar. 

"Det är roligt att jobba i besättning. Det är ett lagarbete och man löser en 

uppgift tillsammans och det är en kul känsla. Jag som gått vidare och är 

färdmekaniker är nu med i ”slutstation” och levererar resultatet på plats 

och det känns som att man är med hela linan på nåt sätt och det tycker jag 

är kul. Det att man är med från start till mål” (Respondent 6).  

Respondent 6 ser sin del i uppdragets helhet och ser en tillfredsställelse i att få vara med och 

leverera resultatet på ”slutstation” 

Vad som håller motivationen och intresset uppe. 

“Att man känner en tillfredsställelse när man har gjort ett bra jobb, att 

grejerna funkar, när allt är klart och att kärran kan flyga igen. Det är det 

som gör att intresset hålls uppe” (Respondent 1). 

Respondenterna är eniga om att lagarbetet och att få se helheten ät det som gör att man känner 

sig värdefull. Att det arbetet som de utför och det som de levererar ger effekt ökar 

motivationen och skapar arbetstillfredsställelse och gör att de känner sig stolta över det arbete 

de utför. 

Arbetsbelastning  

Hög arbetsbelastning och det upplevda trycket på att flygmaskinerna ska 

vara hela och redo för uppdrag gör att respondenterna ofta prioriterar bort 

arbetsuppgiften fysisk träning. 

“Vi har ju kravet med fys på arbetstid och det är ju väldigt svårt i 

och med att vi måste få ut kärrorna. Det går inte att bara ”nej, nu 

ska jag ha mina timmar” utan vi jobbar ju på” (Respondent 1). 

Det är inte bara den fysiska träningen som blir påverkad av en hög arbetsbelastning utan även 

bibehållandet och utvecklingen av den militära kompentensen. Respondent 3 menar även att 

familjen blir lidande.  

"Det sista halvåret så har det ju varit väldigt mycket att göra och det är, det 

får ju dom där hemma lida av. […] Det är mycket saker som vi egentligen 

borde hinna med som vi inte hinner. […] Vi måste kunna åka till 

skjutbanan, hinna ha APTer. Allt sådant prioriteras bort just nu för att bara 

skruva, skruva och ställa ut flygmaskiner. [...]Man måste också kunna 

slappna av och ha lite kul tillsammans och inte bara hela tiden köra full 

fart” (Respondent 3). 

Att få till en balans mellan arbete och privatliv samt att få tiden att räcka till upplever 

Respondent 3 som utmanande. Respondent 3 menar att saker som behöver göras för att stärka 

laget och öka kompentensen hos förbandet prioriteras bort till förmån för att ”skruva” och 

ställa ut flygmaskiner.  

  

Behålla

Arbets-
belastning



44 

 

Att arbetsbelastningen är och har varit hög under en längre tid märks genom att;  

“Jag kan säga att mer och mer nu funderar jag på om jag inte skulle kolla 

efter något annat. Det ska jag erkänna. Det har inte att göra med att jag 

inte trivs på arbetet men det har blivit för hög belastning. Det som gör att 

man inte går steget vidare det är ju att det är ett väldigt bra jobb, en bra 

frihet, bra arbetskamrater. Så känner man ju lojaliteten, om jag slutar vad 

händer då?” (Respondent 1). 

Arbetsbelastningen och trycket på enskilda individer upplevs så hög att Respondent 1 har 

övervägt att se sig om efter ett annat jobb men har av lojalitetsskäl till sina kollegor valt att 

inte ta steget fullt ut eftersom arbetsbelastningen då skulle öka ännu mer på den som är kvar. 

Respondenten menar dock att situationen inte är hållbar i längden utan att det måste till en 

förändring. 

Yrkesstolthet/yrkesskicklighet 

Vad skapar en yrkesstolthet? 

“En attraktiv arbetsgivare är någon som kan ge variation i arbetet, 

ge möjlighet till utveckling, ge möjlighet till påverkan, ja, allt som 

bidrar till egen stolthet i yrket” (Respondent (8). 

Respondent 8 menar att variationen i arbetet, möjligheten att påverka och 

möjligheten till utveckling är vad som skapar egen stolthet i yrket. Att bli proffsig på det man 

gör skapar tillfredställelse. 

Respondent 9 upplever att stoltheten över yrket har decimerats med anledning av införandet 

av 3BS.  

“Man har lyckats slakta ner teknikeryrket till underofficerare”  

(Respondent 9). 

Vidare uttrycker Respondent 9 oro över framtiden och vad de olika officersinriktningarnas 

betydelse har för yrkeskategorin och dess status. 

“Det finns officerare som har tekniskt inriktning men de är ju inte tekniker. 

Det är nästan så jag mår dåligt av hur det kommer att bli. Vi kommer ju i 

framtiden inte kunna ha någon chef i vår profession som är flygtekniker i 

grunden. Jag säger inte att man ska kunna vara superduktig på flygplan för 

att vara chef [...]Det skulle aldrig förekomma att piloterna har en chef som 

inte är pilot. Det är alltid en pilot! Varför ska inte vi ha en chef som är 

tekniskt utbildad? Det är riktigt [invektiv] illa tycker jag” (Respondent 9). 

Respondenten uttrycker sitt missnöje med vilken inverkan det skulle ha att ha en chef som 

utan lika bred teknisk kompetens och jämför med piloterna och uttrycker det som att det vore 

orimligt om en division skulle ha en chef som inte vore pilot. 

Respondent 3 menar att ett sätt att höja statusen på yrket är att utbildningen till militär 

flygtekniker även skulle ge civila certifikat.  

“Hade jag haft civila cert blir det ju en högre status på det man utbildat sig 

till” (Respondent 3). 

Behålla
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Erhållande av ett civilt certifikat skulle påverka statusen på yrkeskategorin i positiv riktning 

enligt respondenten. Försvarsmakten erbjuder har dock inte haft något incitament att 

möjliggöra erhållandet av ett civilt teknikercertifikat (Informant 1) 

Respondent 8 upplever att personalen väl känner till sina befogenheter, både inom 

flygunderhåll och det flygoperativa delarna vilket ger tecken på yrkesskicklighet. 

“Alla manualer som vi jobbar så är vi ganska inlästa i flygoperativa 

manualer, flygunderhållsmanualer, vi vet vad våra befogenheter sträcker 

dig till” (Respondent 8). 

En färdmekaniker har olika regelverk att förhålla sig till beroende på vilken arbetsuppgift som 

löses för tillfället och det gäller för färdmekanikern att ha god kännedom om vilket regelverk 

som gäller i vilken arbetssituation.  

Lön 

Den fråga som väcker mest känslor hos respondenterna vid intervjuerna är 

lön. 

“Jag tycker att man borde ju betala betydligt mer än vad man gör 

idag med anledning av hur lång utbildningen är […] Det här att 

man hela tiden bara höjer dom lägsta lönerna är helt bakvänt för 

då blir man ikappsprungen av dom som är yngre, som har mindre 

erfarenhet än vad jag har själv. Efter några år ligger dom bara 

hundralappar bakom och det känns så himla konstigt” (Respondent 3). 

Respondent 3 menar att utbildningen längd och den nedlagda tiden tillsammans med att 

färdmekaniker genomför fördjupande tester vid specialurval borde innebära ett högre löneläge 

än dagens. Respondenten upplever frustration över att mindre erfarna kollegor har nästan 

samma lön på grund av att fokus ligger på att sänka lägstalönerna och att den så kallade 

hängmatte-pricipen som skall göra att övriga löner höjs parallellt inte har någon effekt.  

"Lön är någonting man verkligen måste jobba på i Försvarsmakten” 

(Respondent 1).  

Respondent 1anser att Försvarsmakten behöver jobba betydligt mer med lönefrågan.  

"Den (lönen) har ganska stor betydelse till en början i alla fall men det är 

absolut inte det viktigaste. Det viktigaste är att jag trots allt att jag är 

motiverad men det är svårt att betala räkningar med motivation” 

(Respondent 4). 

Att lönen inte är allt men är av stor betydelse beskriver respondent 4 med att det är svårt att 

betala räkningarna med motivation. Samtliga respondenter är eniga om att löneutvecklingen 

inte möter deras förväntningar. 
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3.1.8 Sammanfattning behålla 

För att möta Försvarsmaktens tillväxt behöver Försvarsmakten arbeta aktivt med att bibehålla 

ett ledarskap som skapar engagemang och motivation och främjar fortsatt 

kompetensutveckling hos individerna.  

Färdmekanikerna upplever att de har ett bra och omväxlande arbete där den största 

tillfredsställelsen ligger i att få vara med och leverera viktiga flygoperativa förmågor från start 

till slut. Det som upplevs utmanande är att hinna med är fysisk träning, lagbyggande 

verksamhet och att utveckla krigsförbandet då detta ofta hamnar längre ner i prioritet än att 

”ställa ut flygplanen”. Arbetsbelastningen på cheferna upplevs extra hög och kan ha påverkan 

på hur gruppen och individer presterar så de ibland upplevs ha ”för bråttom” för att involvera 

medarbetarna. 

Att genomföra avhjälpande underhåll med felsökning med problemlösning där den tekniska 

kompetensen sätts på prov är det mest motiverande med yrket. Det som drar ner motivationen 

är den upplevda degraderingen av de officerare som tillhör det gamla systemet den nya 

befälsordningen (NBO) i och med införandet av 3BS, där en flygtekniker nu oftast är 

specialistofficer. Respondenterna känner viss oro inför framtiden då de blivande cheferna 

kommer ha en annan utbildningsbakgrund. 

Erhållande av ett civilt teknikercertifikat uppfattas öka statusen på yrkeskategorin genom att 

man då kan konkurrera med civila aktörer.  

Att lönen inte speglar den tid individen lagt på utbildning, de krav som skall uppfyllas i form 

av särskilda tester och de kunskaper och den erfarenhet som behövs för att arbeta som 

färdmekaniker är tydlig. Respondenterna är eniga om att lön är något som måste ses över. 
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3.2 Empiri från workshop 
Workshopen genomfördes i Specialflygskvadronens lokaler på Malmen i Linköping. Totalt 

var det 10 deltagare fördelat på Transport- och Specialflygskvadronerna inom Skaraborgs 

Flygflottilj F 7 samt 2. Helikopterskvadron.  

Empirin redovisas nedan utifrån de kategorier och rubriker som deltagarna i workshopen kom 

fram till utifrån den process som beskrivs ovan (2.7.4 Workshop).  

Empiri kom fram av den fokusfråga vi ställde: ”Vilka hinder finns när det gäller 

kompetensförsörjning av flygtekniker/färdmekaniker?” Med kompetensförsörjning menar vi 

faserna, Attrahera, Rekrytera, Utveckla och Behålla.  

Deltagarna skrev ner de hinder de identifierade på post it-lappar och kom tillsammans fram 

till 83 hinder. Deltagarna klustrade sedan post it-lapparna och satte rubriker och underrubriker 

enligt figurerna nedan med handledning av oss. Numreringen på underrubriker är satta med de 

viktigaste hindren först efter deltagarnas prioritetsordning.  

3.2.1 Attrahera 

Under huvudrubriken Attrahera fördelades 14 av 83 hinder-lappar i underkategorierna: Synas 

ute, FM varumärke och Civila certifikat.  

 

Figur 14. Deltagarnas post it-lappar gällande attrahera (Från eget foto). (Anger, 2023) 

1.1 “Synas ute” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande hur Försvarsmakten syns 

hos allmänheten och inrymmer både hinder gällande kommunikation och marknadsföring.  

“Osynligt yrke”, “Vi syns för dåligt!”, “Attraktion” och ”Syns man inte så 

finns man inte”. 

Deltagarna upplevde att även om Försvarsmakten och flygvapnet syns i medierna så syns inte 

det flygtekniska yrket och därmed så blir det inte attraktivt. Det är mer bilder och reportage 

där flygmaskinerna syns och då framförallt stridsflyg och väldigt lite om vad som sker i 

hangarer och verkstäder för att få planen “fit for flight”.  

“Utställning: mässor, familjedagar och skolor” och “Liten målgrupp”. 

Dessa är områden där det flygtekniska yrket kan lyftas fram och målgruppen som är 

teknikintresserade kan möta de som arbetar med teknisk tjänst i Försvarsmakten. 
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“ReachMee är en dåligt fungerande hemsida” 

Hemsidan är besvärlig för arbetsgivaren och inte användarvänlig för sökande lyfts fram som 

ett problemområde. 

1.2 “FM Varumärke” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande hur Försvarsmakten 

ses av allmänheten. Både gällande attraktionskraft och synen på militären och officerarna i 

synnerlighet.  

“Utbildningen till flygtekniker ska vara lockande” och “FM agerar ej”. 

Deltagarna upplever att utbildningen kommer i skymundan av andra mer “coola” 

utbildningar. Dessutom så är det svårt för dagens flygtekniker att berätta för någon som är 

intresserad hur utbildningen är upplagd då den har ändrats flera gånger. När det gäller “FM 

agerar ej” så handlar det om att Försvarsmakten inte gör yrket attraktivt och inte parerar 

oattraktivitet. Deltagarna uppfattar det som att FM inte arbetar med att lyfta teknikeryrkets 

status utan andra yrkesgrupper inom flygvapnet prioriteras. Detta minskar flygteknikernas 

status och attraktionskraft trots en lång utbildning.  

“En militär flygtekniker är en nobody”, “Ej kopplat till ungdomars behov 

av status” och “FM har en skev bild i samhället". 

Dessa lappar lyfter fram ”självbilden” som specialistofficer i flygteknisk tjänst samt hur den 

inte matchar den unga generationens behov av status och självförverkligande. Det ligger flera 

aspekter bakom så som lön, karriärvägar och att yrket har ändrats från officer i teknisk tjänst 

till specialistofficer vilket kommer fram under hinder för att behålla och möjligheter nedan.  

 

Försvarsmaktens bild i samhället uppfattas av deltagarna som skev då den oftast porträtterar 

en soldat med vapen i hand och har svårt att visa bredden i de olika yrkena i Försvarsmakten.  

1.3 ”Civila certifikat” innehåller deltagarnas hinder gällande hur bristen på civila certifikat 

hindrar möjligheterna att attrahera till yrket.  

"Militära cert är inte civila” och "Civila behörigheter”. 

Flygtekniker får idag inte en civil certifiering och är således inte behöriga att arbeta civilt utan 

komplettering och förnyad praktik i en civil verkstad certifierad av Transportstyrelsen för att 

få söka civilt certifikat.  

3.2.2 Sammanfattning gällande hinder att attrahera. 

För att öka möjligheterna att attrahera blivande flygtekniker upplever deltagarna att 

yrkeskategorin behöver bli mer synlig och främst synlig där teknikintresserade ungdomar 

finns. Att man även är synlig vid öppen Försvarsmaktsverksamhet, såsom flygdagar och 

annan aktivitet där man bjuder in allmänheten för att se verksamheten. Flygtekniker i 

allmänhet och färdmekaniker/maskinister i synnerhet har en lång utbildning där lönen ligger 

långt ifrån andra yrkeskategorier inom den flygoperativa tjänsten med liknande 

utbildningslängd.  

Respondenterna upplever att statusen på yrkeskategorin har sjunkit vilket har påverkat synen 

på sig själv och officersprofessionen. Att erhålla civila certifikat skulle enligt deltagarnas 

bedömning öka attraktionskraften och statusen på yrkeskategorin.  
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3.2.3 Rekrytera 

Under huvudrubriken “rekrytera” fördelades 19 av 83 hinder-lappar i underkategorierna: Lön, 

utbildning, placering och byråkrati. 

 

 

 

Figur 15.  Deltagarnas post it-lappar gällande rekrytera (från eget foto) (Anger, 2023) 

2.1 “Lön” och lappen “Skillnader i ingångslön” rankades som det viktigaste hindret när det 

gäller rekrytering. Skillnad gäller ingångslönen vid anställning efter utbildning som skiljer sig 

från årskull till årskull. Där upplever de att ingångslönen var högre tidigare men nu har sänkts. 

2.2 ”Utbildning” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande rekrytering och är indelad i 

ytterligare underrubriker “2.2.1 Utbildningstid” och “2.2.2 Utbildningsort” 

“2.2.1 Utbildningstid” innehåller hinder både gällande längden på utbildningen och 

utbildningsgången. 

“Onödigt lång utbildning", “Utbildningstid”, “Mycket svårare att bli 

militär tekniker, längre tid” och “Ineffektiv utbildning, längd/validering”. 

Det tar väldigt lång tid tills att en flygtekniker är färdigutbildad och kan arbeta självständigt. 

Även processen att validera tidigare genomförd utbildning och civila utbildningar upplevs 

svår och komplicerad.  

“Oklar utbildningsväg”, “Skiftande oklar utbildningsväg”, “Utbildningsgång” och 

“Praktikmöjligheter” 

Utbildningens innehåll och ordning har ändrats flera gånger vilket gör det svårt att informera 

vid rekrytering. Det upplevdes som att praktikdelarna (OJT) var ostrukturerade och att det 

saknas en plan för upplägg och hur de ska gå till.   

“2.2.2 Utbildningsort” innehåller hinder gällande utbildningens placering.  

“Alternativa utbildningsorter”, “utbildningsort”. 

Deltagarna upplever att den långa utbildningen, med lång tid i början och även vid 

vidareutbildning är förlagd till Halmstad. Detta inverkar negativt på möjligheterna att 

rekrytera då det blir många år borta från hemorten.  
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“2.3 Placering” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande arbetsplatsens placering.  

“Placering av arbetsplats”, “Placeringsort” och “Placering/ort”. 

De flesta hindren gällde att det är svårt att få familjen att flytta till Såtenäs då det är svårt för 

respektive att få jobb. Personal från Linköping upplever inte det som ett problem däremot så 

är konkurrensen från flygindustrin ett desto större hinder.  

“2.4 Byråkrati” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande strukturella svårigheter att 

rekrytera.  

“PFN-process är väldigt stelbent”, “Anställningsprocess tar för lång tid”, 

“Svårt att återanställa”, “Personalrader, civila, militära, MIL/CIV?” och 

“Lönekuvert, personalrader” 

Anställnings- och rekryteringsprocessen upplevs som stelbent. Detta gör att det tar lång tid att 

anställa. Det upplevs även svårt att återanställa före detta officerare. En annan problematik är 

organisationsstrukturen med gällande personalramar om vilka befattningar som ska bemannas 

med civil respektive militär personal och därtill hörande lönekuvert.  

3.2.4 Sammanfattning gällande hinder att rekrytera 

Gällande identifierade hinder att rekrytera blivande flygtekniker så finns det hinder i 

utbildningssystemets upplägg och även längden på denna. Ett annat hinder för att rekrytera är 

den totala tiden på annan ort då det i nuläget blir många år i Halmstad. Även vid den 

förbandslagda praktiken upplevs det som att denna är ostrukturerad och att det saknas en plan 

för hur den ska genomföras. Anställnings- och rekryteringsprocessen på förbanden upplevs 

som stelbent för rekryterande chefer. Återanställning av före detta officerare kan vara 

snabbaste vägen till att rekrytera nya kollegor men processen att anställa upplevs som svår. 

Förändring av organisationsstrukturen, personalramarna och vilka befattningar som ska 

bemannas av civila respektive militär personal uppfattas ta lång tid.  
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3.2.5 Utveckla  

Under huvudrubriken “Utveckla” fördelades 17 av 83 hinder-lappar i underkategorierna: 

Utbildning, Lön & förmåner och organisation. 

 

 

 

 

 

Figur 16. Deltagarnas post it-lappar gällande utveckla (från eget foto) (Anger, 2023) 

“3.1 Utbildning” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande utveckling och är indelad i 

ytterligare underrubriker “3.1.1 Militär” och “3.2.2 Civil” 

“3.1.1 Militär" innehåller hinder gällande den militära utbildningen och professionen.  

“Kunna utveckla sig som militär”, “Öva flygunderhåll i krig mer än på 

storövningar”, och “Militär tekniker”. 

Deltagarna upplever att den militära professionen blir lidande och nedprioriterad. Att det 

endast är under större övningar de får öva flygunderhållstjänst på ett tillämpat sätt, som det är 

tänkt vid en högre konfliktnivå och att det finns för lite tid över för att utvecklas i sin militära 

profession. Att eftersom det heter militär tekniker så ska det vara militärer på befattningarna 

och som militär så behöver man öva under verklighetstrogna förhållanden och oftare än under 

storövningar.  

Andra lappar som hamnade i denna underkategori. 

“Personlig utveckling/fördjupning inom arbetsområdet" och “Vad tillför 

akademiska studier? Bättre krigsmän?”.  

För att utvecklas så behöver man få möjlighet att fördjupa sig inom sitt arbetsområde vilket 

ger en personlig utveckling. Deltagarna ifrågasatte vilken inverkan akademiska studier hade 

på skapandet av “bättre krigsmän”.  
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“3.1.2 Civil” innehåller hinder gällande eventuell civil utbildning och huruvida den är giltig 

militärt.  

"Kompetensvärdering, civil utbildning ej giltig”. 

Civilt erhållen utbildning är inte giltig militärt då FM upplevs ha problem att validera civil 

kompetens i militär kontext. Medarbetare som läst matematik och fysik på högre nivå tidigare 

upplevs ändå vara tvungna att genomgå utbildningen igen under utbildningen till flygtekniker.  

Ett civilt teknikercertifikat kan förvisso kompletteras med militära moduler och en ny 

certifikatansökan på ett enklare sätt än tvärtom. 

3.2 ”Lön & förmåner” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande löner och förmåner. 

“Högre lön alt. kortare arbetstid”, “Behålla "dolda" förmåner”, “Bättre 

löneförmåner. elstolpe, hundgård”, “Lön/förmåner”, “Belöning”, “Få 

hjälp med flytt vid anställning” och “Civila cert, likt pilot”. 

Samtliga lappar, utom den sista som gäller civila cert, handlar om att få ett erkännande på 

något annat sätt än att ge högre lön. De uttrycker även ett missnöje att vissa förmåner har 

tagits bort med åren.  Gällande sista lappen med civilt cert så vill yrkeskategorin ha likadant 

som piloterna har det. Att de erhåller ett civilt cert.  

3.3 ”Organisation” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande organisation och rör 

främst tre-befälssystemet (3BS) samt en lapp gällande civilt kontra militärt. 

“3BS?”, “Spec-off kan ej göra chefskarriär”, “Avveckla 3BS, begränsar 

rekrytering” och “Organisation civ/mil”. 

Det var tydligt från deltagarna att 3BS inte har infriat förväntningarna och dess varande är 

starkt ifrågasatt. Det uppfattas som att det inte finns några tydliga karriärvägar för 

specialistofficerare, när det kommer till chefsbefattningar samt att detta innebär att ytterst få 

beslutsfattare som är specialistofficerare. Det finns få flygtekniker i högre staber på taktisk 

nivå och än färre på operativ nivå. Vidare uppfattas det som att det systemet är oklart och att 

det inte finns tydliga karriärvägar vilket begränsar rekryteringen.  

Gällande organisation civilt kontra militärt ur ett utveckla perspektiv upplevs det svårt att gå 

från civil tekniker till militär tekniker inom Försvarsmakten.  

3.2.6 Sammanfattning gällande hinder att utveckla 

När det gäller identifierade hinder gällande att utveckla personalen är en del, att utveckla den 

militära professionen. Att vara duktig på att underhålla flygmaskiner i hangar, att få öva mer 

fullt ut för att vidmakthålla den militära kompetensen. Deltagarna uttrycker ett missnöje med 

förmåner. som har tagits bort genom åren. och föreslår att genom de förmånerna kan få ett 

erkännande på något annat sätt om de inte kan få högre lön. Att likt piloterna få ett civilt 

certifikat är önskvärt enligt deltagarna.  

Gällande 3BS så upplever deltagarna att karriärvägarna är otydliga och specialister inte kan 

göra chefskarriär. De anser att detta påverkar rekryteringen negativt.  
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3.2.7 Behålla  

Under huvudrubriken “Behålla” fördelades 31 av 83 hinder-lappar i underkategorierna: On 

the Job Training (OJT), karriär, löneutveckling, arbetsmiljö och konkurrens. 

 

 

 

 

 

Figur 17. Deltagarnas post it-lappar gällande behålla (från eget foto) (Anger, 2023) 

“4.1 OJT” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande OJT ut ett behålla perspektiv.  

“Bättre OJT”, “OJT program att följa”, “Tid att omhänderta nya tekniker” 

och “Handledning "mentor"”.  

Deltagarna upplever att OJT är en viktig del för att utveckla en tekniker men att det finns 

utvecklingspotential. Ett hinder är att det inte finns något program att följa, att det inte finns 

tid för att omhänderta nya tekniker samt att det skulle behövas en mer utvecklad metod eller 

system för handledning och mentorskap. Tillgången till handledare är begränsad och 

deltagarna upplevde att OJT är något som genomförs “när det hinns med” 
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“4.2 Karriär” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande karriär ut ett behålla 

perspektiv.  

“Sociala förutsättningar”, “Jobbet blir en livsstil”, “Ingen tydlig 

karriärväg”, “Osäkerhet kring framtiden”, “Få karriärvägar”, “Otydliga 

utvecklingsvägar”, “Inga breddningsmöjligheter” och “Olika krav pilot 

och färdmek”.  

De upplever att då de har så mycket tid borta så krävs det sociala förutsättningar för att få 

livet hemma att fungera när man är borta. Om man inte har det så är risken större att man 

tvingas sluta eller söka en tjänst där man har “normala” arbetstider.   

Deltagarna upplever att den största anledningen till att man inte kan behålla personal är de 

otydliga karriärvägarna, utvecklingsmöjligheterna samt osäkerheten kring framtiden. De 

känner att det inte finns några breddningsmöjligheter vilket påverkar motivationen negativt.  

De upplever även att det nu är nästan samma krav för att bli pilot som att bli 

färdmekaniker/flygmaskinist och det upplevs inte skjuta mot målet då arbetsuppgifterna 

skiljer sig.  

“4.3 Löneutveckling” innehåller deltagarnas klustrade hinder gällande lön ur ett behålla 

perspektiv.  

“Lön”, “Lön”, “Högre lön”, “Konkurrenskraftig lön”, “Löneläget”, 

“Lång utbildningstid till låg lön”, “Inga marknadsmässiga löner”, 

“Lönebild - stege”, “Tveksam lönebild, jämför sjuksyster”, “Tillägg för 

högre boendekostnader i nya orter” och “FM är oftast det sämsta 

alternativet ekonomiskt = låg status”.  

Underrubriken löneutveckling var den som klustrade flest hinder för att behålla personal. 

Deltagarna upplever lönen som för låg i förhållande till den tid de lagt ner på utbildning och 

att det inte finns en tydlig lönestege. De menar även att lönen inte är marknadsmässig och i 

jämförelse med andra yrkeskategorier så ligger den i paritet med en sjuksköterskas [som har 

kortare utbildningstid]. De upplever att yrket har blivit ett lågstatusyrke och att med den 

utbildningen de har så är Försvarsmakten det sämsta alternativet rent ekonomiskt.  

“4.4 Arbetsmiljö klustrades interna hinder gällande hur det är att arbeta i Försvarsmakten ur 

ett behålla perspektiv.  

“Flygtidshets”, “Flygtid före kvalitet”, “Resande”, “Miljö” och 

“Arbetsmiljö”. 

Deltagarna upplever att flygtiden och att få ut tillräckligt med flygtid påverkar kvaliteten. Att 

det är viktigare att förbruka flygtiden än vad man gör när man flyger. De upplever även att de 

är borta mycket med mycket resande. Arbetsmiljön påverkas negativt med hög 

arbetsbelastning och en ålderstigen flygplanspark där trycket att leverera ut flygmaskiner är 

högt.  

“4.5 Konkurrens" klustrades hinder gällande annat som konkurrerar om yrkeskategorin. 

“Konkurrenter”, “Konkurrenskraft” och “Stor konkurrens från andra 

teknikområden”. 

Deltagarna upplever att de är attraktiva på arbetsmarknaden hos andra som konkurrerar om 

deras kompetens. Både inom flygindustrin men även inom andra teknikområden.  
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3.2.8 Sammanfattning gällande hinder att behålla  

Deltagarna anser att OJT behöver utvecklas med ett program att följa och ett tydligt 

handledar- eller mentorskap behövs.  

Då deltagarna reser mycket i arbetet i och med verksamhet på annan plats, läggs en stor börda 

på respektive och anhöriga, vilket riskerar att leda till att man söker andra tjänster för att 

kunna vara hemma mer.  

De otydliga karriärvägarna upplevs som en stor anledning till att motivationen påverkas 

negativt och den största orsaken tillsammans med lön att man förlorar personal. Den 

stagnerade löneutvecklingen efter en lång utbildning gör det lockande att gå till andra 

branscher som konkurrerar om samma kompetenser.  

Vidare upplever de arbetsmiljön med en hög arbetsbelastning kombinerat med en ålderstigen 

flygplanspark i kombination med ett högt tryck på att få ut klara flygmaskiner som negativ. 

Utöver detta uppfattade deltagare från helikopterskvadron en flygtidshets där förbrukningen 

av flygtid gick före kvalité [att flygflygtiden förbrukas upplevdes viktigare än vad man 

faktiskt gör med flygtiden]. 
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3.2.9 Möjligheter 

Empiri som kom fram av följdfrågan. ”Vilka möjligheter finns när det gäller 

kompetensförsörjning av flygtekniker/färdmekaniker?” Deltagarna kom fram till 26 

möjligheter för att möta hindren, som de skrivit ner på post it-lappar. Rubrikerna är inte i 

prioriteringsordning utan ska ses mot respektive prioriterade hinder. 

 

 

Figur 18. Deltagarnas post it-lappar gällande möjligheter (från eget foto) (Anger, 2023) 

För att möta hindren när det gäller lön så kom deltagarna fram till: 

“Löneutveckling - så man vet”, “Följa med civil lönebild”, “Höja 

teknikerlön till motsvarande civila”, “Säkra bibehållning av personal 

genom höjda löner/förmåner”, “Civilt konkurrenskraftig lön”, “Tydlig 

lönestegring”, “Skapa Tekniker premie motsv. Flygförare", “Titta på 

Sjöräddningen vad de betalar en tekniker” och “Gör det dyrt att sluta”. 

Det är tydligt att deltagarna anser att genom att höja lönen skulle fler flygtekniker stanna kvar 

i Försvarsmakten. Men även andra löneförmåner som premier som faller ut efter ett visst antal 

år skulle göra att fler stannar kvar längre samt att detta skulle ha en positiv inverkan på 

kompetensförsörjningen i stort.  
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Hindren när det gäller civilt kontra militärt så föreslog deltagarna följande: 

"Möjligheten till civil licens”, “Rekrytera från civila skolor”, “Militärt 

certifikat konvertering till civilt certifikat”, “Nyttja civila utbildare”, “Mil 

tekn. utb> Civilt Cert” och “Civil tekniker utb + mil moduler = Militär 

tekniker” 

Deltagarna anser att civila certifikat, motsvarande det som piloter erhåller skulle underlätta 

kompetensförsörjningen av personal. Även att underlätta validering av civila tekniker som 

kläs på militär kompetens skulle vara positivt.  

Förslag gällande utveckling föreslogs: 

“Tydliga utvecklingsmöjligheter”, “Synliga utvecklingsmöjligheter” och 

“Visa utvecklingsmöjligheter”. 

Deltagarna menar att det måste bli tydligare vilka utvecklingsmöjligheter som finns för 

specialistofficerare i teknisk tjänst.  

Gällande validering framkom möjligheterna: 

“Enklare valideringsprocess” och “Validering civ till mil” 

Deltagarna efterlyser en enklare valideringsprocess och när det gäller att validera civil 

utbildning till militära certifikat.  

Gällande möjligheter att möta hindren gällande krav: 

“Ändra kravbild till färdmekaniker" och “Justera kraven för 

färdmekaniker”. 

Deltagarna anser att dagens krav inte skjuter mot målet, att det är för svårt att klara kraven för 

att bli färdmekaniker. 

Gällande möjligheter att möta hinder gällande rekrytering föreslog deltagarna: 

“Lokal rekrytering” och “Ge enheter mer mandat vid rekrytering”. 

Att rekryteringen behöver skötas mer lokalt då ett förband som F7 har svårt att behålla 

personal i Såtenäs som inte har en geografisk förankring sedan tidigare. Vidare menar 

deltagarna att skvadronerna bör ha större mandat vid rekrytering. Cheferna ska ha mandat att 

rekrytera den personal de behöver istället för att vara styrda av ramar i organisationen.  

När det gäller förmåner föreslog deltagarna:  

“Se över andra förmåner ex. Mil rabatter, resor, dagis”. 

Att som det var tidigare, att statligt anställda erhåller rabatter på resor och hotell privat, samt 

möjlighet till barnomsorg på flygbaser. 

Vidare ansåg deltagarna när det kommer till förväntningar att: 

“Ge realistiska förväntningar på yrket” 

Att löftet som Försvarsmakten ger vid rekrytering överensstämmer med hur det faktiskt är att 

arbeta i Försvarsmakten.  
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3.2.10 Sammanfattning gällande möjligheter 

Sammanfattningsvis när det kommer till vilka möjligheter det finns när det gäller 

kompetensförsörjning av flygtekniker/färdmekaniker så anser deltagarna att lön och förmåner, 

utveckling och att kunna erhålla civilt certifikat är det viktigaste. Men även att krav och 

förväntningar påverkar mycket.  

Deltagarna anser att genom att höja lönen skulle fler flygtekniker stanna kvar i 

Försvarsmakten. Men även andra förmåner som premier eller militära rabatter skulle ha en 

positiv inverkan på kompetensförsörjningen i stort.  

Deltagarna anser att civila certifikat, motsvarande det som piloter erhåller, skulle underlätta 

kompetensförsörjningen av personal. Även att underlätta validering av civila tekniker som 

kläs på militär kompetens skulle vara positivt liksom att på samma sätt validera civil 

utbildning till militära certifikat. 

Deltagarna menar att det måste bli tydligare vilka utvecklingsmöjligheter som finns för 

specialistofficerare i teknisk tjänst och att det är för svårt att klara kraven för att bli 

färdmekaniker. 

Slutligen att den bild som Försvarsmakten ger vid rekrytering överensstämmer med hur det 

faktiskt är att arbeta i Försvarsmakten.  

3.3 Reflektion över empiri 
Nedan sammanfattas och reflekteras över de olika delarna i den inhämtade empirin. 

3.3.1 Reflektion över Intervjuempiri  

Att rekrytera personal till färdmekaniker innebär att hitta individer med tekniskt intresse som 

trivs i lagarbete, som klarar tester och krav för flygande personal. Färdmekaniker upplever att 

de har ett omväxlande arbete och att leverera flygoperativa förmågor är tillfredsställande. 

Ledarskap och möjligheter till utveckling är viktiga för motivationen. Ledarskapet har en även 

en stor inverkan på hur individen utvecklas. Chefens ledarskap, förmåga att inspirera och 

motivera för att individerna känner delaktighet och vill utvecklas i sin profession. Att få och 

ta ett utökat ansvar är det som respondenterna anger som mest utvecklande.  

Utbildningens omfattning och upplägg upplevs vara under ständig förändring, likväl som 

kravnivåerna, det är svårt att veta vad som gäller samt att det är svårt att hitta information om 

yrkeskategorin. Karriärvägarna för en specialistofficer i teknisk tjänst är otydliga. 

Möjligheterna till utveckling och kompetensutveckling upplevs som stora men utmaningen 

ligger i att hinna med det vid sidan om ordinarie produktionsverksamhet. 

Att genomföra avhjälpande underhåll och att lösa problem där den tekniska kompetensen sätts 

på prov är det roligaste med yrket. Det som drar ner motivationen är den upplevda 

degraderingen av de officerare som tillhör NBO i och med införandet av 3BS. 

Respondenterna känner viss oro inför framtiden då de blivande cheferna kommer ha en annan 

utbildningsbakgrund. 

Lönen och löneutvecklingen tros ha inverkan på rekryteringen då det upplevs svårt att få en 

adekvat löneutveckling när man är anställd. Respondenterna är eniga om att lön är något som 

måste ses över. 

Erhållande av civilt teknikercertifikat skulle troligen ha en positiv inverkan på antalet 

individer som söker sig till Försvarsmakten. Ett civilt teknikercertifikat uppfattas även öka 

statusen på yrkeskategorin. 
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3.3.2 Reflektion över Workshopempiri 

Yrkeskategorin behöver bli mer synlig i Försvarsmaktens och flygvapnets kommunikation för 

att attrahera målgruppen. 

Utbildningstiden är lång och lönen upplevs inte spegla nedlagd utbildningstid. En 

utbildningstid som sker på annan ort än hemorten eller förbandet.  

Statusen på yrkeskategorin upplevs ha blivit degraderad med vad deltagarna upplever sänkta 

ingångslöner mellan årskullarna men även införandet av 3BS. Med endast specialistofficerare 

som flygtekniker och begränsade möjligheter att göra karriär och möjligheten att bemanna 

högre staber med flygteknisk kompetens. 

De otydliga karriärvägarna upplevs som en stor anledning till att motivationen påverkas 

negativt och den största orsaken tillsammans med lön till att man förlorar personal.  

Erhållande av ett civilt teknikercertifikat tros ha en positiv inverkan både på rekryteringen in 

till Försvarsmakten och påverka yrkeskategorins status. 

Den militära professionen och utvecklingen av förbandet för att bli farligare för motståndaren 

upplevs få stryka på foten för ”produktionsverksamhet” och administration.  

Praktiken inför erhållande av certifikat upplevs sakna plan samt handledning och mentorskap. 

Hög arbetsbelastning, flygplanspark med många felutfall och högt tryck på att flygplanen 

skall vara ”fit for flight”. 

Den bild som Försvarsmakten målar upp vid rekrytering överensstämmer inte med hur det 

faktiskt är att arbeta i Försvarsmakten. 

3.3.3 Begrundande av empiri. 

Efter att vi sammanfattat vår empiri framträdde några områden vi ville utforska mer och 

bygga en referensram kring för vidare analys. Vi valde att utforska professionsperspektivet 

och det organisationsteoretiska perspektivet. Inom organisationsteoretiska perspektivet valde 

vi att fokusera på HR-perspektivet. 

Dessa perspektiv är intressanta för att se vilken inverkan eventuella organisatoriska 

begränsningar har för utvecklingen av individer. Professionsperspektivet, där status och 

yrkesstolthet är faktorer som gör att man känner sig motiverad och som skapar 

arbetstillfredsställelse. 

Utöver dessa perspektiv valde vi att utveckla HR-perspektivet djupare med ledarskap och 

motivation som är en del av perspektivet men som behövde fördjupas Där vi undersöker 

ledarskapets inverkan på den individuella utvecklingen och det organisatoriska resultatet, 

samt vilken inverkan motivation har för att behålla personal.  

 



60 

 

4 Referensram 

I detta kapitel redovisar vi vår referensram, den litteratur och forskning vi använde oss av i 

vårt arbete. Referensramen har växt fram genom vår empiri ifrån intervjuer och workshop. I 

referensramen har vi studerat litteratur och forskning inom, professionsperspektiv, 

organisationsteoretiska perspektiv, ledarskap och motivation.  

4.1 Professionsperspektiv  
Professionsperspektiv kan definieras som en teoretisk ram för att studera och förstå olika 

yrkesgrupper och yrkesroller, för att analysera hur professionella grupper, utvecklar sig och 

upprätthåller sin kunskap, sitt yrkesetiska förhållningssätt och sin självbild som yrkesgrupp. 

(Brante, 2009) (Ledberg, 2019) Profession beskrivs som ett yrke eller fack medan 

professionell beskrivs som yrkesmässig eller skicklig som en yrkesutövare (Akademien, 

2022). I dagligt tal används ordet profession ofta som en synonym till yrke och någon som är 

professionell är helt enkelt någon som är duktig på sitt yrke. (Brante, 2009) 

Profession ligger nära begreppen professionell och professionalisering och används på olika 

sätt. Profession likställs med yrke och yrkesprofessionell med yrkesmässig, skicklig som 

yrkesperson. Professionalitet förutsätter att yrkesgruppen genomgått en omfattande formell 

utbildning för att bli upptagen i professionen. (Ledberg, 2019). 

4.1.1 Professionen 

För att bli professionell i sin profession behöver individen bygga upp sin erfarenhet och 

kompetens. Kompetens beskrivs som att den härrör från samspelet mellan vår subjektiva 

förståelse, kunskap och färdigheter och olika typer av artefakter som möjliggör utförandet av 

en specifik uppgift. Kompetens handlar alltså inte bara om vad människor kan göra 

tillsammans utan det handlar även om vad de har tillgång till i form av fysiska resurser, 

verktyg, instruktioner metodik och regler. (Tillberg, 2021) Kompetens är således vad 

individen eller en grupp individer kan göra i sin profession med de tillgängliga resurserna. För 

att utveckla kompetenser behöver individen utbildning, träning eller praktisk erfarenhet. 

Professionella yrkens skilda status och prestige är kulturellt avhängigt och professioner som 

sysslar med centrala kulturella frågor tycks ha högre status än andra. Professioner som 

avhandlar, hälsa, liv och död har högre status i vissa tider; Medicin idag, prästerskapet i andra 

tider och samhällen eller officerare i de länder som är i krig eller utsätts för hot. (Brante, 

2009)  

Den militära professionen omfattar militär expertis, ansvarskänsla och yrkesidentitet 

(kåranda). Försvarsmakten har skicklighet i att organisera och leda våldsanvändning. För att 

uppnå expertis i det krävs lång utbildning och erfarenhet samt att den praktiska verksamheten 

förankras i teoretisk kunskap. Den klassiska forskningen gör tolkningen att ”militär expertis” 

enbart kan innehas av officerare (soldater och värnpliktiga är exkluderade) då det är 

officerskåren som har ansvar att utöva sin uppgift när samhället kräver det och när statens 

politiska ledarskap godkänner det. Den militära professionen är ytterst anpassad för kris eller 

krig och detta får konsekvenser när officeren till vardags aldrig, eller mycket sällan får 

tillämpa sin expertis. Även om tränings- och övningsverksamhet ger möjlighet till tillämpning 

av expertisen i fredstid är det en förhållandevis liten del av den dagliga verksamheten. Ur ett 

professionsperspektiv skiljer det vilka färdigheter en officer måste inneha för att klara sitt 

dagliga arbete och vad som kan anses som professionens expertis, där grunden för 

officersyrket är och förblir att fatta beslut om storskalig legitim våldsutövning samt leda 

krigsförband i stridssituationer. (Ledberg, 2019) 
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I Försvarsmakten beskrivs detta genom att den militära professionen och Försvarsmaktens 

militära expertis förutsätter en bredd av egenskaper, kompetenser och färdigheter så som 

fysisk och mental uthållighet, styrka, intellektuell förmåga, brett tekniskt kunnande, social 

förmåga, etisk och moralisk medvetenhet samt lyhördhet. Professionens viktigaste uppgift är 

att leverera operativ effekt. Därför är den sammansatta kompetensen inom militära 

operationer central. Den kvalificerade militära professionen kräver skicklighet och effektivitet 

bortom den väpnade striden. (Försvarsmakten, 2017)  

Officersprofessionens utmaning är att utvecklingen av professionen är en ständigt pågående 

process och expertisen måste anpassas till framtida utmaningar. ”Officersprofessionen måste 

ta ansvar för att utveckla professionsmedlemmar som förmår att ta ansvar för att tillämpa 

denna expertis” (Ledberg, 2019, p. 76). Enligt Ledberg kan utvecklingen av 

officersprofessionen vara en utmaning på grund av den trögrörliga byråkratin som officerarna 

arbetar i.  

Att vara yrkesskicklig innebär inte bara att bemästra föreliggande 

uppgifter. Ett allt viktigare krav, speciellt när det rör sig om kvalificerat 

yrkeskunnande, är kravet på förändringskompetens och flexibilitet. 

(Weibull, 2003, p. 54) 

Den militära expertisen behöver utvecklas för att möta den teknikutveckling som har skapat 

nya typer av hot mot samhället så som cyberhot, virtuella angrepp och gråzonsproblematik. 

Medlemmarnas materiella och symboliska ersättning är inte bara kopplad till deras 

yrkeskompetens, utan även till en samhällelig förståelse om att deras uppdrag är av särskild 

vikt, eller att de har monopol på yrkesutövningen, baseras på expertis. (Ledberg, 2019) Vi 

tolkar detta som att dagens officerare står inför en komplex arbetssituation och stora 

utmaningar med nya arenor som ska behärskas i form av cyber och rymd.  

Administrationens inverkan på professionen. Det råder oenighet vad gäller 

verklighetsförankringen i att kombinera militär expertis (väpnad strid, ledarskap och hantering 

av våld) med rollen som administratör eller byråkrat. (Berntsson, 2021) Ledberg utvecklar 

detta med att en officer skall behärska styrsystem och interna processer inom den militära 

organisationen men att detta inte ska likställas med militär expertis utan handlar om 

rutinmässiga och standardiserade uppgifter (Ledberg, 2019) 

Policyn ”Vår militära profession” (Försvarsmakten, 2017) beskrivs   

Det verkar också som att policyns ambition att tydliggöra betydelsen av 

militäryrket internt ligger i linje med vad många officerare ser som ett 

nödvändigt steg i Försvarsmaktens utveckling. (Berntsson, 2021, p. 44) 

Det finns dock utmaningar med hur officerskåren utvecklas i den militära professionen. 

Begreppet ”vår militära profession” erbjuder ännu inte en stark och gemensam kognitiv 

modell eller diskurs kring vilken officerarna kan bygga sin professionella självbild. Faktum är 

att vissa officerare inte ens ser officers-skap som ett yrke, utan som ”vilket annat jobb som 

helst”. (Berntsson, 2021) 

Professioner som uppnår framgång har en hög grad av förtroende från allmänheten på grund 

av deras uppfattade betydelse och viktighet i samhället. (Brante, 2009)  

Befälssystemens inverkan på professionen. Införandet av NBO 1983, innebar att 

officerskåren skulle samlas i en kategori snarare än flera. Underbefäls- och 

underunderofficersgraderna försvann och alla officerare blev yrkesofficerare. I samband med 
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detta höjdes kraven för antagning till officersutbildningen (Ledberg, 2019). 

Flygunderhållsorganisationens reaktion på införandet av NBO beskrivs som. 

Icke desto mindre finns andra åtgärder som direkt kan vidtagas för att 

stärka identiteten hos de tekniska officerarna och motverka den nivellering 

som skett för denna yrkeskår. (Weibull, 1985, p. 91) 

Detta med anledning av införandet av NBO systemet och borttagandet av det lila bandet i 

gradbeteckningen som symboliserade teknisk personal.  

Idag, 40 år senare i och med införandet av 3BS och akademiseringen av officersutbildningen 

skriver författaren att införande av 3BS innebär varnande röster som menar att 

kärnkompetensen och den praktiska delen av yrkesutbildningen ersätts. En återgång till 

differentierade befälssystem med en mer teoretisk linje (officer) och två mer praktiska 

befälsutbildningar (underofficer och underbefäl) förordas (Weibull, 2003). Weibull menar att 

statusen hos specialistofficeren behöver förstärkas och att kärnkompetensen behöver 

tillvaratas. Vissa officerare är även kritiska till akademiseringen av officersutbildningen. 

Även om man inte förkastar akademisk utbildning helt och hållet tyder det på en upplevd 

obalans mellan teoretisk och praktisk eller erfarenhetsbaserad yrkeskunskap (Berntsson, 

2021) 

Yrkesofficer i tekniks tjänst (Weibull, 1985) är en studie genomförd av Försvarets 

forskningsanstalt (FOA) som 1982 fick i uppdrag att utreda de tekniska officerarnas 

arbetssituation vid stationskompanierna (det som idag benämns flygunderhållskompani).  

Det tekniska intresset är det som genomsyrar deltagarna i studien men de yngre officerarna 

upplever att deras tekniska kompetens inte tillvaratas, premieras eller förstås. Detta uttrycks 

som att ”Ju längre bort från flygplanen desto högre lön” (Weibull, 1985, p. 40). Deltagarna i 

studien menar även att det är få chefer i linjen som har en bakgrund som teknisk officer med 

förståelsen för flygteknikernas arbete samt de krav på logiskt tänkande och problemlösning 

som krävs för yrkesutövningen.  

De faktorer som lyfts fram, förutom att de tekniska officerarna var missnöjda med lönen, var 

befordringsmöjligheter och status. Det fanns en önskan om större erkänsla, inflytande och 

utvecklingsmöjligheter, vilket gjorde att identitetshöjande åtgärder rekommenderas för att 

höja den tekniska officerens status och yrkesidentitet. 

Teknikerkårens anonymitet bör brytas genom att större uppmärksamhet ges 

teknisk personal i massmedia, personaltidningar, vid uppföljning av 

övningar, studiebesök, visningar mm. (Weibull, 1985, p. 92) 

Flygteknisk personal skulle lyftas fram och man uppmanades att profilera flygteknikerna, som 

uppfattades anonyma inom flygvapnet och i samhället i stort. 

Utbildningen till officer producerar inte färdiga tekniker utan meningen är att man skall kunna 

utföra alla förekommande uppgifter på kompaniet men att man saknar erfarenhet. 

Erfarenheten byggs upp efter hand när individen efter längre tids arbete har en 

erfarenhetsbank av utförda uppgifter som visat sig fungera, eller inte fungera. En erfaren 

tekniker kan ibland fellokalisera utan att veta varför. Bedömningarna sker intuitivt men är 

grundade på minnesfragment och kunskap från tidigare felutfall. (Weibull, 1985)  

Yrkesstatus. Yrkets sociala ställning i samhället påverkar hur yrkesutövaren förhåller sig till 

det egna yrket. ”Makt, inflytande, hög lön och lång utbildning är några vanliga indikatorer på 

att ett yrke har hög status” (Ulfsdotter Eriksson & Flisbäck, 2011, p. 18) 
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Den grad av erkännande och respekt som individen känner påverkar självuppfattningen. Vid 

låg grad av erkännande kan olika reaktioner uppkomma för att kompensera bristen på 

erkännande. (Ulfsdotter Eriksson & Flisbäck, 2011) Detta kan framträda genom att 

individerna aktivt försöker förändra eller bryta sig ur kontexten de befinner sig i men även 

genom missnöjesyttringar.  

(Brante, 2009) menar att professioner är yrken som baserar sin auktoritet, inkomst och status 

på att de använder vetenskaplig kunskap. Till de klassiska professionerna räknas läkare, 

ingenjörer, arkitekter och vetenskapare. Framgångsrika professioner åtnjuter ett starkt 

förtroende baserat på en allmän uppfattning om att det är kunskapen och betydelsen av 

kunskapen och svårigheten som gör att dessa yrkeskategorier och deras profession, även om 

det skiljer sig emellan professionerna, åtnjuter förhållandevis hög inkomst och status.  

Semiprofessioner betecknar yrken som är kopplade till välfärdsstatens trygghets- och 

välfärdssystemet. Dessa tillhör oftast den offentliga sektorn och erhåller inte höga 

samhälleliga belöningar (status och löner). Dessa yrken ser ”altruism” och ”kall” som centrala 

professionella attribut. Officersyrket och den militära professionen kan ses som en 

semiprofession med Brantes betraktelsesätt då dagens officerskår inte kan anses åtnjuta höga 

samhälleliga belöningar. 

Yrkesstolthet. Känslan av att de insatser man gör både i privatlivet och i arbetslivet är 

betydelsefulla och har ett egenvärde bygger ett erkännande och en respekt. Den respekt och 

det erkännande individen får ta emot från vänner, familj eller genom sin yrkesutövning har 

stor betydelse för välbefinnandet (Ulfsdotter Eriksson & Flisbäck, 2011) 

Att säga att man är sitt yrke är ett sätt tydliggöra sin yrkesstolthet. ”Jag är” då sätts personen i 

förgrunden med karaktärsdrag som är viktiga för yrkesutövningen. Detta identifieringssätt är 

vanligare inom professioner med lång utbildning, stark yrkessocialisering och tydliga 

karaktärsdrag. (Ulfsdotter Eriksson & Flisbäck, 2011) Vår uppfattning är att de flesta säger att 

de ÄR officerare vilket tyder på en yrkesstolthet. 

Kompromisslös lojalitet mot yrket är en förutsättning för att de militära uppdragen skall 

lyckas. Definitionen att vara professionell innebär att en person sätter lojalitet till professionen 

och den professionella etiken före lojaliteten till organisationen. När det gäller officerskåren 

riktas lojaliteten i första hand mot kollegorna samtidigt som lojalitet mot organisationen är en 

förutsättning, där lojaliteten till de närmaste kollegorna måste värnas. När dessa lojaliteter 

ställs mot varandra ställs officeren inför ett dilemma. (Ledberg, 2019) Detta är en tydlig 

skillnad i officersprofessionen jämfört med andra yrken. 

4.2 Organisationsteoretiska perspektiv 
Bolman och Deal tillämpar fyra grundläggande teoretiska perspektiv på organisation och 

ledarskap:  

Det strukturella perspektivet - Hur man strukturerar och organiserar grupper och arbetslag för 

att nå bästa resultat.  

Human Resource (HR) perspektivet - Hur man anpassar en organisation efter mänskliga 

behov och på så vis kan påverka gruppdynamiken positivt. 

Det politiska perspektivet - Hur man hanterar makt och konflikt i organisationen. 

Det symboliska perspektivet - Hur man skapar en kultur som ger mening genom ritualer, 

berättelser och ceremonier. 
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4.2.1 Det strukturella perspektivet 

Bolman & Deals första perspektiv används ofta för att beskriva organisationer. ”En 

organisation som lägger ner för lite vikt vid strukturen fördelar ofta energi och resurser på fel 

sätt.” (Bolman & Deal, 2019, p. 95)  

Det klassiska organisationsschemat visar hierarkiska besluts- och ansvarsnivåer med chefer 

och underställda samt beskrivningar av befattningar och deras arbetsuppgifter. 

Men en organisation är mycket mer än detta. Dolt bakom den generella bilden av en 

organisation finns ett intrikat mönster av vertikala och laterala samverkansformer som rör sig 

genom organisationens fem sektorer enligt Mintzbergs ”logo”.

 

Figur 19. Mintzbergs "logo" (Bolman & Deal, 2019, p. 105) 

Dessa sektorer inkluderar den strategiska ledningen, den operativa kärnan, teknostrukturerna, 

den administrativa kärnan och stöd- och serviceenheterna. Figuren visar på deras relativa 

storlek och makt i förhållande till deras uppdrag och externa utmaningar. Organisationens 

struktur är en spegling av dess komplexitet, dess kontext. Enheter och undergrupper bildar en 

struktur som återspeglar uppgiften och dess svårighetsgrad. En enkel uppgift i en välkänd 
eller kontrollerad miljö kräver oftast en vertikal samordning. Mer komplexa uppgifter i en 

utmanande kontext kräver en högre grad av horisontell samordning och effektivt organiserade 

arbetslag. Dessa arbetslag kännetecknas vanligtvis av kompletterande individuella färdigheter, 

gemensamma syften och mål samt ömsesidigt ansvar för prestationerna i gruppen. Men när 

organisationen förändras kommer en strukturell anpassning att behövas förr eller senare. 

Denna process är vanligtvis förenad med risker, inklusive förvirring, motstånd och minskad 

effektivitet på kort sikt. 

Vi kan förstå organisationens struktur bättre genom att se förbi dess hierarkiska design och i 

stället analysera dess horisontella och laterala samverkansformer. Genom att öka 

medvetenheten om dessa faktorer kan organisationer bättre anpassa sin struktur för att uppnå 

sina mål på ett effektivt sätt. 

4.2.2 HR-perspektivet 

Sätter förhållandet mellan människor och organisationer i fokus. Perspektivet betonar vikten 

av att förstå de människor som deltar i organisationen. När ett företag eller en organisation har 

HR-perspektivet i fokus uppnås balans mellan organisationens och individens behov. Detta 

sker genom att tillgodose individens energi och talang på ett sätt som favoriserar båda parter. 

En personalstrategi som betonar samarbete, långsiktighet, och medinflytande skapar en 

arbetsmiljö som ger personalen möjlighet att växa och utvecklas. Personalen blir mer 

engagerad och involverad i organisationens resultat. En organisation som dessutom väljer att 

investera i sin personal förbättrar sin framtid genom att skapa en stark och hälsosam 

arbetsmiljö. 
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En personalstrategi som tar hänsyn till båda parter skapar en "win-win"-situation, där både 

organisationen och personalen tjänar på ett välfungerande och hälsosamt arbetsklimat. Företag 

och organisationer som bedriver en lyhörd personalpolitik följer ofta en uppsättning generiska 

principer som sammanfattas i tabellen nedan.  

Strategi Konkretisering 

Utforma och implementera en HR-

filosofi 

Formulera en HR-filosofi 

Utveckla system och praxis som gör det möjligt att omsätta filosofin i praktiken 

Rekrytera rätt människor Utarbeta en profil 
Var selektiv 

Håll kvar de anställda Belöna frikostigt 
Skapa trygga anställningsvillkor 

Internrekrytera 

Dela vinsterna 

Investera i personalen Investera i lärandet 

Skapa utvecklingsmöjligheter 

Ge de anställda större inflytande Ge information och stöd 

Uppmuntra självständighet och delaktighet 

Ge arbetet en ny design 
Utveckla självstyrande arbetsteam 

Främja jämlikhet 

Främja mångfald Var tydlig och konsekvent i fråga om företagets mångfaldsfilosofi. 

Gör cheferna ansvariga  

Figur 20. Grundläggande HR-strategier (Bolman & Deal, 2019, p. 168) 

Många HR-program stannar där, just vid planen, mycket på grund av ledarskickets 

ambivalens. Progressiva principer kostar pengar att införa och chefer är oroliga för att det inte 

ska ge den avkastningen som var tänkt. Dessutom ger en progressiv personalpolitik mer makt 

till medarbetarna vilket har en tendens att göra chefer i maktposition oroade. (Bolman & Deal, 

2019) 

4.2.3 Det politiska perspektivet 

Bolman & Deal beskriver organisationer som "levande, skrikiga och skräniga politiska 

arenor". (Bolman & Deal, 2019, p. 218) I dessa arenor är processerna präglade av det 

pågående samspelet mellan konkurrerande intressen samt agendor både på grupp- och 

individnivå. Precis som i djungeln krävs det lämpliga koalitioner för överlevnad och 

framgång. En politisk tävlingssituation uppstår mellan deltagarna där målet är att etablera en 

acceptabel maktbalans. Kompetenta chefer krävs för att hantera polemiken och politiska 

spelet likt framgångsrika politiker. Chefskapets roll är att sätta agendor och förstå det 

politiska spelets dynamik för att bygga nätverk och skapa stöd för egna idéer. I organisationer 

med politiskt perspektiv behöver cheferna balansera flera metoder för att effektivt leda. Det 

inkluderar att växla mellan samarbete eller en tydlig kommandokedja där chefer har stark 

styrning och begränsat medinflytande. Det är också nödvändigt för organisationen/chefen att 

ha tydliga värderingar och principer. 

4.2.4 Det symboliska perspektivet 

Det symboliska perspektivet innebär slutligen att vi använder symboler som byggstenar för att 

förstå den stökiga och mångtydiga värld vi lever i. Myter och legender om hjältar och 

hjältinnor kan fungera som förebilder. Ritualer och ceremonier kan hjälpa oss att agera vid 

triumf eller elände. Med tiden formar dessa symboler och handlingar organisationens unika 

identitet och karaktär. Genom en symbolisk lins kan vi få en djupare förståelse för vår 

omvärld och våra egna handlingar som en del av organisationen. Som vattnet är fiskarnas 

naturliga livsmiljö så är kulturer människans. Som Peter Drucker lär ha sagt, ”Kulturer äter 

strategier till frukost”. (Bolman & Deal, 2019) 
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4.2.5 Att välja perspektiv 

Ibland, vid en given tidpunkt och i en given situation. kan ett perspektiv fungera bättre än ett 

annat. I tabellen nedan listar Bolman & Deal några frågor som underlättar analysen, 

stimulerar intuitivt tänkande samt ger förslag på omständigheter och situationer då olika 

perspektiv troligtvis funkar bäst.  

Fråga Om svaret är ja: Om svaret är nej: 
Är individens motivation avgörande 

för framgång? 

HR-perspektiv 

Symboliskt perspektiv 

Strukturellt perspektiv 

Politiskt perspektiv 

Är beslutets tekniska kvalitet av 

betydelse? 

Strukturellt perspektiv HR-perspektiv 

Politiskt perspektiv 

Symboliskt perspektiv 

Är osäkerheten hög och 

mångtydigheten stor? 

Politiskt perspektiv Strukturellt perspektiv 

HR-perspektiv 

Är konflikter och resursknapphet en 

relevant faktor? 

Politiskt perspektiv  

Symboliskt perspektiv 

Strukturellt perspektiv 

HR-perspektiv 

  

Arbetar ni nerifrån och upp? Politiskt perspektiv  
Symboliskt perspektiv 

Strukturellt perspektiv 

HR-perspektiv 

Figur 21. Att välja perspektiv samt vårt val av perspektiv. (Bolman & Deal, 2019, p. 347) 

När vi utifrån dessa frågeställningar, tittar på den yrkeskategori vi utforskat har vi markerat 

valt perspektiv ovan (se fig. 21). Då konstaterar vi att HR-perspektivet och det strukturella 

perspektivet är de mest framträdande perspektiven. Även det symboliska perspektivet berörs. 

Då fokus under intervjuerna var vad som motiverar individerna i deras yrke har vi valt att 

utforska vår empiri ur professionsperspektivet samt valda delar ut det organisationsteoretiska 

perspektivet enligt matrisen (se fig.21) Inom HR-perspektivet fördjupar vi oss i ledarskap och 

motivation.  
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4.3 Ledarskap 
Ledarskap som organisationsteoretiskt begrepp ingår i HR-perspektivet. Vi lyfter här fram det 

då intervjuunderlaget fokuserade på ledarskap och motivation.  

Ledarskap är ett brett och ofta missförstått begrepp med olika definitioner och tolkningar som 

har blåsts upp av populärvetenskapliga artiklar, självbiografier om ledare och andra 

plattityder. Ledarskap anses allmänt vara ett viktigt begrepp och har många definitioner, allt 

från att leda företag till att påverka människor, även om forskare som Barker (1997) Yukl 

(2001) erbjuder mer seriösa tolkningar. Barkers syn på ledarskap är att det handlar om en 

ömsesidig relation och påverkansprocess som syftar till att staka ut en riktning och skapa 

meningsfullhet. Enligt Yukl är ledarskap en medveten påverkansprocess av en person för att 

styra en organisations mål, kultur och gruppsammanhållning. Söderfjells utgångspunkt är att 

ledarskap är en process som sker i bägge riktningar och att den inte nödvändigtvis måste vara 

medveten. (Söderfjell, 2007) 

4.3.1 Transformerande ledarskap 

James McGregor Burns (1978) studerade politiska ledare och var den som gav begreppet 

transformerande ledarskap status. Själva transformationen är en förändring av inställning och 

beteende där graden av motivation och självuppoffring ökar och man gör mer än vad som 

förväntas av en. Denna transformation uppstår enligt Burns på tre olika sätt: 

1) Genom ökad medvetenhet och förståelse för grundläggande värderingar, önskvärda 

framtidsvisioner och planer för att uppnå dessa.  

2) Genom uppmuntran att frångå sina egna behov och intressen till förmån för vad som 

är bäst för gruppen, organisationen eller samhället 

3) Genom att tillfredsställa människors högre behov såsom, självförverkligande och 

behov av att bemästra och utvecklas. (Söderfjell, 2007, pp. 17-18) 

Burns beskrev även andra typer av ledarskap som transaktionellt ledarskap vilket han såg som 

en motsats till transformerade ledarskap. Transaktionellt ledarskap bygger på en 

utbytesprocess mellan ledare och medarbetare. 

Bernard M. Bass byggde 1985 vidare på Burns arbete och till skillnad från Burns så såg han 

inte de två typerna av ledarskap som motpoler, utan som komplement, där en ledare på en och 

samma gång kan vara transformerande och transaktionell.  

Det transaktionella ledarskapet kan beskrivas som ett konventionellt ledarskap, där chefen 

har all makt, kontrollerar, bestämmer och fattar beslut. Chefen har även har mandat och makt 

att utdela belöningar samt bestraffningar. Det är chefen som bestämmer vad och hur mycket 

som ska göras, vem som ska göra det, hur det ska göras och slutligen kontrollerar att det har 

gjorts rätt. Bass särskiljer två kategorier av transaktionella ledarbeteenden, villkorligt 

belönande och avvikelsebaserade ledarskap.  

Villkorligt belönande ledarskap är en del av det transaktionella ledarskapet och bygger på 

ledarskapsbeteenden som innebär att du som ledare kommunicerar vad som ska göras, hur och 

när det ska göras samt vilka positiva följder det kommer att ha för den som genomför det. 

Denna typ av ledarskap handlar också om att hålla löftet att belöna som utlovat vid uppgiftens 

utförande. Bakom denna typ av ledarskap ligger drivkraften för medarbetaren i att uppnå sin 

egen vinning. Genom att utföra uppgifterna som ledaren säger så hamnar man i bättre position 

för att kunna få ta del av vinsten. Detta är vad vi ofta benämner som att ge morot för att få 

människor att utföra sina uppgifter. Det som ger motivationen är själva belöningen, snarare än 

själva uppgiften - en form av yttre motivation. 
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Avvikelsebaserat ledarskap. Transaktionellt avvikelsebaserat ledarskap innebär att du som 

ledare rättar till, påpekar och bestraffar när normer, regler och rutiner bryts, när något går fel 

eller när det avviker från det förväntade. Det är även viktigt att vara proaktiv och 

kommunicera vad som ska göras i förväg samt informera om konsekvenserna av att agera 

utanför planen. Exempelvis, om en medarbetare kommer sent till ett möte eller inte når 

uppsatta mål kan chefen med ett avvikelsebaserat ledarskap agera genom att direkt påpeka när 

det sker. Det här ledarskapet kan ha både en aktiv och passiv del. Ibland kan ledaren vara 

proaktiv och vidta åtgärder i förväg för att undvika problem. Andra gånger kan ledaren agera 

när problemet har inträffat, och antingen kritisera eller tillrättavisa medarbetaren.  

En välfungerande transaktionell avvikelse-stil gör det lättare att hantera situationer (som 

annars skulle ha gått felaktigt) och förbättra arbetsmiljön på ett effektivt sätt. 

Transformerande ledarskap innebär att medarbetarna agerar för sakens skull och inte för att 

få en morot eller undvika piskan. Medarbetaren gör större insatser än förväntat och frångår 

sina egna behov till förmån för gruppens eller organisationens bästa samt känner större 

tillfredställelse med sin ledare. 

Idealiserad påverkan. Ledaren fungerar som en stark förebild. Genom sitt beteende skapar 

ledaren starka känslor hos medarbetarna som i sin tur identifierar sig med ledaren. Ledaren 

uppfattas som mycket målinriktad och pålitlig och ses som karismatisk, självsäker, uthållig, 

beslutsam och stark. 

Inspirerande motivation. Ledaren kommunicerar höga förväntningar, lägger optimistiskt 

fram tilltalande visioner och inspirerar medarbetarna till att bli övertygade om 

gruppens/enhetens/organisationens mål och att medarbetarna i detta tar stark ställning för 

målen. Ledaren jobbar för en god laganda. 

Intellektuellt stimulerande. Ledaren stimulerar medarbetarna till att vara kreativa och 

innovativa för att öka deras problemlösningsförmåga. Ledaren ger medarbetarna utmaningar 

och ger dem möjlighet att agera med relativ självständighet. Ledaren undviker att kritisera 

medarbetare som gör fel i sin strävan att försöka hitta nya lösningar och prövar alternativa 

vägar. 

Individuell omtanke. Ledaren skapar ett stödjande klimat genom att lyssna på medarbetarnas 

behov, stötta på olika sätt, uppmuntra och coacha. Samspelet mellan ledaren och 

medarbetaren är personligt. Ledaren kommer ihåg vad som sagts. 

Låt gå ledarskap. Utöver transformerande och transaktionellt ledarskap betonar Bass även 

det så kallade låt-gå ledarskapet. Ledaren som utövar denna typ av ledarskap kännetecknas av 

undvikande och passivt beteende. De fattar inga beslut, dröjer med åtgärder och tar inte sitt 

ansvar som ledare. Detta ledarskapssätt har visat sig vara det mest ineffektivt enligt forskning 

(Larsson, et al., 2017). 

Alla ledare uppvisar varje ledarskapsstil i någon utsträckning. Huruvida man uppfattas som 

transformerande, transaktionell eller en låt gå ledare beror på den relativa fördelningen av 

olika beteenden. (Söderfjell, 2007) 
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4.3.2 Ledarskapsmodellen Utvecklande Ledarskap  

Utvecklande ledarskap (UL) är en teori, ett bedömningsformulär för personlig feedback och 

en metod för personlig ledarutveckling. 

Teorin är en svensk teori framarbetad vid Försvarshögskolan som bygger på en omarbetning 

av Transformational Leadership av Bernard Bass (1998). 2003 publicerades den första 

vetenskapliga artikeln om UL och samma år fastställde Johan Hederstedt, dåvarande 

överbefälhavare UL som Försvarsmaktens ledarskapsmodell, vilket den allt jämt är.  

 

Figur 22. Ledarskapsmodellen (Larsson, et al., 2017) 

Modellen baseras på tre block: ledarstilar, ledarkarakteristika och omgivningskarakteristika. 

De två sistnämnda kan sammanfattas som bidragande och skapar förutsättningar för 

ledarstilarna. Ledarstilar visar vilket typ av ledarskap som är gynnsamt både för individens 

utveckling och organisationens resultat. Det utvecklande ledarskapet har störst positiv 

inverkan på både individens och organisationens resultat.  

Blocket om ledarkarakteristika handlar om grundläggande förutsättningar och önskvärda 

kompetenser och hur dessa skapar förutsättningar för ledarskapet. Omgivningskarakteristika 
beskriver hur grupper, organisationen och omvärlden påverkar varandra och påverkar 

förutsättningarna för ledarskapet. 

Enligt UL är den utvecklande ledaren ett föredöme som visar vägen genom att vara autentisk 

i sitt ledarskap med god värdegrund, vara en förebild och ta ansvar. Viktigt i det ledarskapet 

är att visa personlig omtanke genom att både ge stöd och konfrontera. Ledaren inspirerar 

och motiverar sina underställda för att öka deras delaktighet och kreativitet. Det 

konventionella ledarskapet är inte utvecklande i sig. men kan upplevas som både positivt eller 

negativt beroende på hur man använder sig av krav och belöning och kontroll. 

Destruktiva ledarbeteenden har en motsatt effekt på individens utveckling och organisationens 

resultat. Det har dessvärre större negativ effekt än vad ett utvecklande ledarskap har positiv 

effekt. De destruktiva ledarbeteendena kan vara aktiva eller passiva. Passiva destruktiva 

beteenden som ledare har störst negativ effekt, framförallt på organisationens resultat, medan 

de aktiva destruktiva beteendena har större inverkan på individens utveckling. En viktig del 

med UL är att det handlar om frekvensen av ledarens beteenden över tid och hur 

medarbetarna uppfattar ledarskapet. (Larsson, et al., 2017) 
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4.3.3 Jämförelse mellan transformerande ledarskap och utvecklande ledarskap 

När Försvarshögskolan utvecklade UL efter omarbetning av Transformerande ledarskap så 

anpassade de till att passa i en svensk kontext. (Larsson, et al., 2017) En sak de inte tog med 

var begreppet karisma som är en viktig del i Transformerande ledarskap och främst då i 

kategorin Idealiserad påverkan. ”Karismatiskt ledarskap används ofta som synonym med eller 

som en del i Transformerande ledarskap”. (Söderfjell, 2007, p. 37) Söderfjäll drar samma 

slutsats som Försvarshögskolan i sin version av Transformerande ledarskap, Ledarskapets 5 

utmaningar, och tonar ner betydelsen av karisma. ”Karisma i sig är ett begrepp som lätt kan 

väcka associationer till sektledare som brukar sin utstrålning i helt andra syften”. (Söderfjell, 

2007, p. 105). 

När UL lanserades 2003, så var inte Destruktivt ledarskap med, utan det var precis som 

Transformerande ledarskap representerat av Låt-gå ledarskap, som endast var passivt. 

Försvarshögskolan bedrev forskning på destruktivt ledarskap och 2012 publicerades studien 

internationellt med de kategorier och underkategorier som sedan 2016 är implementerade i 

UL (Larsson, et al., 2017). 

När vi jämför Transformerande ledarskap med UL tittar vi på huvudfaktorerna i de båda 

modellerna och till viss del delfaktorer under varje faktor, samt väger in medarbetarnas 

tolkning av ledarskapet kan detta åskådliggöras med nedan figur (se fig. 21). 

Transformerande 

ledarskap 

Utvecklande ledarskap Medarbetarens 

tolkning vad 

Medarbetarens 

tolkning om 

Idealiserad påverkan Föredöme Dialog Vad 

Inspirerande motivation Inspirera och motivera Dialog Vad 

Intellektuell stimulans Inspirera och motivera: 

uppmuntra delaktighet och 

kreativitet; Personlig omtanke: 

konfrontera 

Dialog Vad 

Individuellt 

hänsynstagande 

Personlig omtanke Dialog Vad 

Villkorligt belönande 

ledarskap 

Krav och belöning: 

Eftersträva överenskommelser 

(+) 

”Dialog” Vad och hur 

Krav och belöning: Piska och 

morot (-) 

Monolog Vad och hur 

Avvikelsebaserat 

ledarskap 

Kontroll: Vidta nödvändiga 

åtgärder (+) 

”Dialog” Vad och hur 

Kontroll: Överkontrollera (-) Monolog Vad och hur 

Låt gå ledarskap Destruktivt ledarskap: 

Arrogant, orättvis. Hot, 

överkrav. Egoinriktad falsk. 

Monolog Vad och hur 

Destruktivt ledarskap: Passivt; 

Låt-gå feg Osäker, otydlig. 

Inget ? 

Figur 23. Jämförelse transformerande ledarskap och UL (Benker, 2016) (Försvarshögskolan, 2017). 

Tabellen visar en jämförelse mellan Transformerande ledarskap och UL samt vilka faktorer 

och ibland delfaktorer som stämmer överens med varandra. På det så är det två kolumner med 

hur medarbetarna reagerar och tolkar ledarskapet. I de utvecklande ledarstilarna för ledaren en 

dialog med medarbetarna om vad som ska göras. När det gäller de konventionella 

ledarstilarna så har UL delat upp dem i positiva och negativa delfaktorer, vilket 

Transformerande ledarskap inte har. I de positiva delfaktorerna sker det fortfarande en dialog, 

men på ledarens villkor, där ledaren förmedlar både vad som ska göras och hur det ska göras. 

Detta uppfattas ofta som positivt, medan negativa delfaktorer är mer en monolog från ledaren 

och uppfattas oftast som negativt. När det kommer till aktiva delfaktorer i destruktivt 

ledarskap uppfattas det negativt av den enskilde medarbetaren. I det passiva destruktiva 
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ledarskapet sker ingen kommunikation och detta får stora negativa konsekvenser för hela 

organisationen. (Larsson, et al., 2017) 

4.3.4 Våra erfarenheter av militärt ledarskap 

Vi är naturligtvis inte ofärgade när det kommer till militärt ledarskap. Vi anser att ett gott 

ledarskap förenar och styr organisationens ambitioner, energi och aktiviteter mot ett 

gemensamt mål för att skapa effektivitet och bättre resultat. Bra ledarskap skapar effektivitet 

och samordning i organisationen, medan för strikt och offensivt ledarskap kan hämma 

individers kreativitet och delaktighet. Försvarsmakten är en hierarkisk organisation med 

många chefer på olika nivåer. Ledarskap är viktigt inom Försvarsmakten och kräver att chefer 

kombinerar auktoritet och sitt chefskap med bra ledarskap för att uppnå goda resultat. 

Ledarskap kräver följarskap och utan personalens förtroende för och motivation att följa sina 

ledare kan Försvarsmakten inte lösa sina komplexa uppgifter enbart genom chefskap. 

4.4 Motivation  
Vi har vid flertalet tillfällen hört, ledare, chefer och kollegor säga att deras medarbetare är 

omotiverade. Motivation är ingen egenskap, utan ett resultat. Motivation uppstår när man gör 

någonting och får förstärkning från det.  

”Leta inte efter motiverade medarbetare – skapa motivation med hjälp av 

bekräftelse” (Andersson, 2015, p. 222) 

När du utför något som går bra eller som leder till positiva reaktioner från andra, ökar 

benägenheten att du gör det igen. Den positiva förstärkningen föder motivation och påverkar 

beteenden. Motivation är därför inget man har eller inte, utan snarare en reaktion på 

omgivningen. En ledare är en del av sin personals omgivning som kan skapa motivation 

genom att ge bekräftelse på rätt agerande och uppmuntra detta. 

Att dela upp människors motivation i inre och yttre är vanligt men det kan leda en ledare vilse 

i motivationsdjungeln. Self-Determination Theory (STD) av Edward Deci och Richard Ryan, 

författaren Dan Pink med flera förespråkar skillnaderna mellan inre och yttre motivation. De 

menar att människans drivkraft består av den inre motivation och att yttre faktorer inte alltid 

räcker. 

Även om inre motivation existerar vad är nyttan med det för en ledare? En ledare är per 

definition en yttre aktör för sina medarbetare och kan bara jobba med yttre motivation. Du 

kan inte agera med andra medel än yttre, även om du försöker att förstå och utnyttja 

medarbetarnas inre motivation. Den som vill påverka andras beteende kan bara använda yttre 

medel. Är dina medarbetare starkt motiverade att göra det du ber dem om, kommer du som 

ledare sällan att ha problem med dem. För att bli en bra ledare är det särskilt viktigt att ge 

bekräftelse till dina medarbetare. (Andersson, 2015) 

Pinks utforskar vetenskapen bakom mänsklig motivation och faktorer som driver människor 

att lyckas i sina strävanden. Pink argumenterar för att traditionella motivationstekniker, som 

yttre belöningar och straff, inte är effektiva i det långa loppet. I stället beskriver han en 

evolution av motivationsbegreppet, med motiverade enheter som kan kategoriseras som Typ 

X (external, yttre) och Typ I (internal, inre). (Pink, 2009) 

Pink menar att organisationer behöver flytta fokus från Typ X - att drivas av yttre önskningar 

- till Typ I, vilket i stället drivs av inre önskningar. Pink ger insikter från flera exempel på 

organisationer som visar att när Typ I-motivation används trivs och växer också 

organisationerna.  
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Typ I-beteende handlar om att ha en inre motivation samt ett självbestämmande för att utföra 

uppgifter och arbeta mot mål. 

Författaren förespråkar en modernare form av motivation som bygger på idén om att 

människor är motiverade av inre belöningar, såsom personlig tillfredsställelse, 

självständighet, kreativitet och utveckling. Denna inre motivation är ett mer hållbart och 

effektivt sätt att driva människor att uppnå sina mål. 

Författaren identifierar tre element som främjar Typ I-beteende: självstyrning, mästerskap 

och mening. 

Självstyrning handlar om att ha kontroll över sitt eget arbete och fatta egna beslut. Människor 

har behov av att kunna styra över sina uppgifter, sin tid, sitt team och hur de ska göra det. 

Dessutom har man en möjlighet att påverka och bidra till beslut som rör ens arbete. En hög 

grad av självstyrning ger människor en känsla av kontroll och självbestämmande, vilket kan 

öka engagemang och motivation. Detta gör att man känner sig mer ansvarig för sitt arbete och 

inspirerad att hela tiden förbättra sitt resultat. 

Mästerskap. Genom ständigt arbete för att förbättra kunskap och kompetens samt genom att 

utmana dig själv på mer komplexa uppgifter och projekt, kan man uppnå mästerskap. 

Mästerskap handlar om att ständigt sträva efter att utveckla sin förmåga och bli bättre på det 

man gör. Detta innebär att man kontinuerligt utmanar sig själv och strävar efter förbättring av 

sin kunskap och kompetens, samtidigt som man tar sig an mer krävande projekt och uppgifter. 

Att uppnå mästerskap kan resultera i ökad självkänsla, tillfredsställelse och engagemang på 

arbetsplatsen. 

Mening. Att ha en meningsfull uppgift och att förstå hur ens arbete bidrar till en större helhet 

är avgörande för att skapa mening i arbetet. Mening innebär att man har en klar och tydlig 

uppfattning om varför man gör det man gör och att man känner att ens arbete är meningsfullt 

och viktigt. När man har hög grad av mening på sitt arbete kan det bidra till ökat engagemang, 

tillfredsställelse och motivation. Det kan bero på att man känner att man bidrar till något 

större än sig själv. 

Genom att fokusera på dessa element kan man skapa en miljö där Typ 1-beteende trivs och 

blomstrar. (Pink, 2009) 
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4.5 Reflektion över referenser 
Grunden för officersyrket är och förblir att fatta beslut om storskalig legitim 

våldsutövning samt leda krigsförband i stridssituationer. (Ledberg, 2019) För att klara av 

det måste en officer ha en hel del färdigheter. Färdigheter att leda, tid för reflektion för att 

reflektera över sitt eget ledarskap och över sina egna och medarbetarnas beteenden. Likaså 

påverkas officeren av överordnades ledarskap, vilket kan både skapa motivation och sänka 

densamma. Att vara uppmärksam på destruktiva beteenden, främja det utvecklande 

ledarskapet är en av grunderna för att skapa motivation och effektivt leda förband.   

Utöver ledarskapets påverkan på motivationen så behöver strukturerna medge att officeren 

känner inre motivation;  

• genom att ha kontroll över sitt eget arbete och fatta egna beslut rörande det 

• att ständigt kunna förbättra sina kunskaper 

• att uppgifterna är meningsfulla och bidrar till en större helhet.  

Försvarsmakten har en verksamhet som i stort är och känns meningsfull för medarbetarna, där 

det ofta går att utvecklas och förbättra sina kunskaper. Däremot så är det vanligt att 

medarbetare tappar motivation när de blir detaljstyrda. 

Strukturen i Försvarsmakten som behövs för att få en komplex organisation att fungera gör att 

medarbetaren ibland kommer i kläm. För att motverka det strukturella perspektivets inverkan 

på individen så behöver HR-perspektivet vara individcentrerat. Ett HR system som endast är 

implementerat skapar bara mer struktur för medarbetarna att följa.  
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5 Analys 
I nedanstående kapitel har vi genomfört en analys av vår insamlade empiri kopplat till vår 

referensram tillsammans med tidigare forskning inom motivation, kompetensförsörjning och 

personalförsörjning i Försvarsmakten (Se kapitel 1.4 Tidigare forskning). Vi har i analysen 

utgått ifrån våra kärnkategorier attrahera, rekrytera, utveckla och bibehålla. I vår analys lägger 

vi tyngdpunkten på kategorierna utveckla och bibehålla, då vi uppfattar att dessa kategorier 

är mer outforskade och att förbanden har större möjligheter att påverka dessa delar. Det 

framgår med stor tydlighet att det är viktigt att motivera och behålla den personal som redan 

är anställd och som Försvarsmakten har investerat i avseende tid och resurser. Det är även här 

vi i vår empiri ser en tydlig koppling mot professionen och ett fortsatt engagemang i FM. 

Attrahera och rekrytera sker mer med central styrning och vi uppfattar att det är ett stort fokus 

på att engagera personal in till Försvarsmakten, främst värnpliktiga och GSS. För att 

underbygga vår analys återkopplar vi till vissa citat ur vår empiri. 

 
Kompetensförsörjning 

/Perspektiv 

Profession Struktur HR Symboliskt 

Attrahera   X  

Rekrytera   X  

Utveckla  X X  

Behålla X  X X 

Figur 24. Kompetensförsörjnings och perspektivmatris. (Anger & Lugn, 2023) 

Matrisen ovan beskriver vilka perspektiv från kapitel 4 som används för att analysera empirin 

från kapitel 3. Varje del av kompetensförsörjningens empiri har filtrerats mot valda 

perspektiv. Detta ger vid handen att alla perspektiv inte berörs i de olika de olika 

kärnkategorierna. Vi ser även här som nämnt ovan att i vår analys av empirin ligger 

tyngdpunkten på att utveckla och behålla personalen. 

5.1 Perspektiv på profession  
Professionsperspektivet består till stor del av kompetens och synen på densamma.  

Den militära professionen innefattar militär expertis, ansvarskänsla och yrkesidentitet 

(kåranda). Försvarsmakten är skicklig på att organisera och leda våldsanvändning, vilket 

kräver lång utbildning och erfarenhet samt förankring i teoretisk kunskap. Den viktigaste 

uppgiften för professionen är att leverera operativ effekt, och därför är kompetensen inom 

militära operationer central. 

Yrkets sociala ställning i samhället påverkar hur yrkesutövaren förhåller sig till sitt yrke. 

Makt, inflytande, hög lön och lång utbildning är vanliga indikatorer på ett yrkes höga status. 

Yrkesstolthet är viktig för välbefinnandet och kan förstärkas genom att identifiera sig starkt 

med yrket och dess karaktärsdrag. Många officerare säger att de ÄR officerare, vilket tyder på 

en yrkesstolthet. 

5.2 Perspektiv på organisation och ledarskap 
Bolman och Deals perspektiv bygger på idén att ledarskap inte bara är en enda sak utan att det 

i stället handlar om flera olika perspektiv. Ur det strukturella perspektivet kan 

organisationer ses som komplexa system av inbördes relaterade komponenter. Ledare måste 

fokusera på att analysera strukturen för att identifiera problem och utveckla lösningar som 

skapar en effektiv och ändamålsenlig organisatorisk miljö. Ur HR-perspektivet bör ledarna 

titta på hur de kan attrahera och behålla begåvade personer samt hjälpa de anställda att nå sin 
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fulla potential genom utbildnings- och utvecklingsinitiativ. Det politiska perspektivet 

används för att identifiera maktskillnader i organisationer, och ledare bör leta efter sätt att 

minska konflikter mellan olika intressenter inom organisationen. Slutligen fokuserar det 

symboliska perspektivet på att förstå hur kulturen påverkar organisationer och hur den kan 

hanteras effektivt av ledare. Genom att använda dessa fyra perspektiv kan ledare få en ökad 

förståelse för den komplexa dynamik som finns i dagens organisationer och använda denna 

kunskap för att fatta bättre beslut om personalhantering.  

Vi fokuserar i vårt arbete på HR-perspektivet i enlighet med val av perspektiv (se fig.21). 

5.3 Attrahera och HR-perspektivet 
Det framgår med tydlighet att genomförande av värnplikt med tekniska befattningar 

(motsvarande hjälpmekaniker) är essentiell för rekryteringsbasen till flygunderhållstjänsten. 

Respondenterna, som har värnpliktiga och GSS i sin organisation, ser dem som en naturlig 

rekryteringsgrund och som framtida kollegor.  

”Jag trodde aldrig att jag skulle bli militär faktiskt” (Respondent 7). 

En positiv bild av värnpliktstiden kan göra att FM kan attrahera individer som inte tidigare 

tänkt sig FM som en framtida arbetsplats. Utöver värnplikten framhävs frivilligverksamheten 

och övrig FM-verksamhet (Flyg- och Försvarsmaktsdagar) som en positiv rekryterings- och 

informationsbas för att synliggöra yrkeskategorin och fånga upp de individer som är 

intresserade av FM och har ett teknik- och flygintresse.  

Under intervjuerna framkom det även att ytterligare en väg till färdmekaniker var 

genom HR Centrum Specialurval och pilotansökan, där de individer som inte 

uppfyllde kraven för pilot informerades om att det fanns andra befattningskategorier 

som innebar flygtjänst och de uppmuntrades att söka till dessa (färdmekaniker). 

“Jag sökte ju pilot och det var när jag inte klarade testerna som jag fick 

inriktningen ’Vi tycker du ska söka mot tekniker’ så det var på den vägen 

jag kom in på den banan” (Respondent 5). 

Enligt Försvarsmaktens strategi för kompetensförsörjning är tillväxt det övergripande målet 

och specifika kompetenser skall tillvaratas. (Hägglund & Jansson, 2022) 

 

För att FM skall lyckas med tillväxten är värnplikten en viktig bas för rekrytering och när det 

gäller specifika kompetenser, så som teknisk personal, behöver yrkeskategorin synliggöras för 

att fånga upp de individer som är intresserade av FM samt vill arbeta med teknik och 

flygunderhållstjänst. 

5.4 Rekrytera och HR-perspektivet 
Det som lyfts fram tydligast är bristen på information om yrket och vid en sökning på 

”flygtekniker” på www.forsvarsmakten.se erhålls följande information ”Som utbildad 

flygtekniker kan du sedan utvecklas mot färdmekaniker och flygmaskinist” (Försvarsmakten 

befattningsguiden, 2023). Dock är den ytterligare informationen knapphändig och bilder 

representativa för verksamheten saknas.  

“Jag visste ju inte ens om det här (befattningstypen). Man måste ju nå ut till 

den breda allmänheten. Vad vi gör, var vi finns och vad man kan göra hos 

oss” (Respondent 3). 
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Då flyg- och helikoptertekniker uttrycks vara ett av de prioriterade rekryteringsbehoven enligt 

flygvapenchefen (Håstedt, 2022) behöver man samordna och säkerställa att 

rekryteringskampanjer når rätt målgrupper för kompetensförsörjning.  

Förkunskapskrav. För ansökan till specialistofficer inom flygteknik framgår men vad som 

krävs för vidareutbildning mot färdmekaniker och maskinist framgår inte då detta urval ibland 

sker genom specialurval vid HR Centrum då specialistofficersutbildningen är genomförd.  

“[…] man vill ju få såna som är lite mer teoretiskt lagda, lite mer läshuven 

men sen är det ju bra att man tycker om att skruva med det mesta. [...] Jag 

tror att man skjuter lite högt med matten och fysiken. Det är svårt att 

rekrytera när det är så hårda krav. Det är flera här som blivit nekade som 

gärna hade velat bli färdmekaniker/maskinister som hade klarat det väldigt 

bra. ’Det är väl nästan samma krav som pilot’” (Respondent 7). 

Synen på kravprofilen till flygtekniker och färdmekaniker divergerar. För ansökan till 

specialistofficersutbildningen är respondenterna mer överens om något lägre förkunskapskrav 

för att öka rekryteringsbasen och att kompletterande utbildning kan ges under grundläggande 

teknikutbildningen vid FMTS så länge individerna är mottagliga och motiverade att lära sig.  

”Framförallt teknikintresse skulle jag säga, att man är rätt person för 

jobbet” (Respondent 1). 

Ett genuint teknikintresse kombinerat med viljan att lära sig förväntar sig respondenterna av 

en framtida kollega.  

Några respondenter tycker att man skjuter för högt med kravprofilen och med det stänger 

dörren för duktiga flygtekniker att utvecklas mot färdmekaniker medan några andra tycker att 

det är bra med en hög kravprofil för att säkerställa statusen och att ”rätt” individer släpps 

igenom nålsögat.  

Att utveckla en profil och att därefter vara selektiv ses som framgångsrikt när det gäller att 

rekrytera rätt människor i grundläggande HR strategier. (Bolman & Deal, 2019) 

Detta innebär att det är viktigt att utforma en ändamålsenlig (och i organisationen känd) 

kravprofil och hålla fast vid den, då ändringar i kravprofilen skapar osäkerhet på vilka krav 

som gäller vilket underminerar färdmekanikernas status.  

Utbildningens upplägg och tidsomfattning upplevs svåröverblickbar med de innehållande 

delarna i form av praktiktjänstgöring, typkurs erhållande av certifikat. Omfattning och 

upplägg har ändrats från att först utbilda A-mekaniker till att nu omfatta B1 under SOU.  

Utbildningen har även anpassats till Europeean Military Airworthyness Requirements 

(EMAR) och i Sverige fått prefixet SE EMAR 66. Det militära utbildningssystemet bygger på 

regelverk från European Union Aviation Safety Agency (EASA) som är det system som 

används civilt. 

Tiden då individen är under utbildning innan den får arbeta självständigt upplevs av 

respondenterna som lång och stor del av utbildningstiden är förlagd i Halmstad. Även 

vidareutbildning till B2 är förlagd i Halmstad. 

”Det är inte alls samma utbildningsgång idag […] jag vill ju veta hur 

utbildningsplanen ser ut om jag får frågan av någon bekant, nån på stan 

eller en värnpliktig” (Respondent 7). 
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Att utbildningen till större delen är förlagd på annan ort påverkar individerna olika beroende 

på ålder, familjesituation och hemförhållanden. Flera respondenter uppger att de ser hinder 

med att läsa vidare till B2 då de inte har möjlighet till längre bortavaro från hemorten. 

Möjligheten till att läsa på andra utbildningsinstanser togs upp som en alternativ lösning  

Att under utbildningen erhålla ett civilt certifikat ser flera respondenter som att det skulle 

vara positivt för att få de som är attraherade att välja yrket.  

“Du skulle få många fler som söker. Erfarenheten från en av de civila 

skolorna vi har kontakt med är att de som läser B1 kursen där som inte fått 

jobb inte ville gå till försvaret för då fick dom inte ut några civila cert 

(vilket skulle försvåra) om dom ville kunna byta och flytta i framtiden. Så 

det hade nog underlättat väldigt mycket” (Respondent 5). 

Leberg menar att:  

Formell utbildning och teoretiskt grundade färdigheter som tillämpas med 

skicklighet – det vill säga expertis- har ansetts och anses fortfarande vara 

ett viktigt kännetecken för professionen. (Ledberg, 2019, p. 91) 

Genom erhållande av ett civilt överförbart certifikat som visar på en expertis även utanför 

Försvarsmakten skulle troligen attraktionskraften öka till yrkeskategorin. Dessutom skulle det 

möjliggöra erfarenhetsöverföring och erfarenhetsutbyte mellan flygverkstäder för byggande 

av kontaktnät. Ett civilt certifikat skulle även höja de militära flygteknikernas status internt. 

Att lönen är en faktor vid rekrytering är respondenterna överens om. I vår empiri framkom att 

Försvarsmakten har gått miste om kompetenta medarbetare då de inte kunnat matcha deras 

löneanspråk. Detta visar på vikten av konkurrenskraftig lön i förhållande till andra 

intressenter. 

”Lön är så klart viktig i rekrytering [...]det är lite svårt att få upp lönerna” 

(Respondent 6). 

Det genomsyrar svaren att det är bra att höja ingångslönerna då det främjar rekryteringen, 

men uppfattningen är att det är svårt att få en löneutveckling när man väl är anställd. 

Höjningen av ingångslönerna kräver att befintliga lönenivåerna justeras så att de 

parallellförskjuts för att medarbetarna inte ska uppfatta det som att de blir ikappsprungna av 

sina yngre och mindre erfarna kollegor.  

5.5 Utveckla 
Att utveckla sin personal är en viktig del av att upprätthålla och förbättra en organisations 

effektivitet och konkurrenskraft. Genom att ge de anställda möjlighet att förbättra sina 

färdigheter och kunskaper kan de bli mer produktiva, kreativa och motiverade att göra sitt 

bästa på jobbet. 

Det finns många olika metoder för att utveckla personal. Formell utbildning, informell 

utbildning, coaching, mentorskap och feedback. Det som framkommer tydligast i vår 

forskning är ledarskapets betydelse för utvecklingen och behovet av handledning och 

feedback men också utveckling av professionen och dess anseende.  

5.5.1 Utveckla och HR-perspektivet 

Ledarskapets inverkan på utveckling genom utökat ansvar och möjlighet till 

kompetensutveckling upplevs stor men, utmaningen ligger i att hinna med till förmån för 

andra uppgifter (produktionsuppgifter).  
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“Om jag vill lägga ner energi på att utveckla förbandet så måste kanske 

den verksamheten gå före produktionen” (Respondent 8). 

Det finns en stor vilja att utveckla krigsförbandet och den egna militära kompetensen men då 

efterfrågan på förbandets resurser är stor ställs de ofta mot varandra och då får den 

utvecklande verksamheten ofta stryka på foten.  

Något som inte heller upplevs hinnas med av den flygtekniska personalen är fysisk träning 

vilket är ett krav men som upplevs som en sekundär uppgift som får stå tillbaka och 

genomförs när det finns tid över. 

“Vi har ju kravet med fys på arbetstid och det är ju väldigt svårt i och med 

att vi måste få ut kärrorna. Det går inte att bara ”nej, nu ska jag ha mina 

timmar” utan vi jobbar ju på” (Respondent 1). 

För personal i flygtjänst gäller FM Fysiska Standard (FM FySS) tilläggskrav för kondition 

och styrka enligt FOM tabell B (Högkvarteret, 2016) som skall uppfyllas för att ha flygtjänst. 

När tiden till fysisk träning på arbetstid inte räcker till lägger personalen sin fritid på att 

upprätthålla sin fysiska status för säkerställande av fysisk standard för befattningen.  

Enligt FM FySS skall militär personal avsätta 3/timmar för genomförande av fysisk träning. 

För FM Fysiska Standard FySS (Högkvarteret, 2016) sätts mål med träningen upp. Träningen 

skall planeras. Genomförande och avstämning mot mål skall ske vid medarbetarsamtalet.  

 

Att leda på detta sätt är exempel på konventionellt ledarskap och på faktorn krav och belöning 

samt att eftersträva överenskommelser. Ett konventionellt ledarskap kan ses som positivt av 

medarbetaren men är inte motiverande i sig. För att dessa krav ska efterlevas behöver 

cheferna vara en förebild och uppmuntra till delaktighet samt ge stöd till medarbetarna och 

även konfrontera om uppgiften inte löses (Larsson, et al., 2017) I detta fall handlar uppgiften 

som inte löses om att fysisk träning uteblir och individen riskerar att försumma sin fysiska 

status och hälsa. För att samtliga uppgifter skall utföras måste dessa planeras och ledas genom 

föregångsmannaskap. Det upplevs frustrerande bland personalen när den egna 

färdighetsträningen ideligen uteblir på grund av hög efterfrågan på flyg i luften.  

Erkännande genom lön. Det tekniska intresset är det som genomsyrar deltagarna i studien 

men de yngre officerarna upplever att deras tekniska kompetens inte tillvaratas, premieras 

eller förstås. Detta uttrycks som att ”Ju längre bort från flygplanen desto högre lön” 

(Weibull, 1985, p. 40).  

“Relevant lön också, ibland kan man ju känna att varför jobbar man med 

flygteknik när man har pluggat sju år”  

(Respondent 7). 

Respondenterna resonerar kring hur en specialisering inom ett område eller en nivåhöjande 

utbildning inverkar på löneutvecklingen, vilket beskrivs av respondent 6. 

“Båda ska ge möjlighet till löneökning inte bara den ena vägen, det tror jag 

är jätteviktigt” (Respondent 6).  

Det som menas är att både en specialistofficer och officer ska ha förutsättningar till 

löneutveckling, oaktat vilken officersutbildning de gått i grunden. 

Flera respondenter känner frustration och bristande motivation att utveckla sina 

färdigheter och kunskaper på jobbet när de inte ser en omedelbar ekonomisk 

belöning i form av en högre lön.  
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”Hittills har det ju varit att skicka iväg och utveckla folk till framtida 

tjänster fast inte betala för det […] utbildningen är jättebra och givande 

men FM måste betala för sig också för att behålla folk” (Respondent 8). 

Det kan vara frestande att bara fokusera på de uppgifter som är nödvändiga för att utföra det 

aktuella jobbet och inte bry sig om att förbättra eller utveckla färdigheter som kan vara 

användbara i framtiden. Men det är viktigt att förstå att personlig utveckling är en långsiktig 

investering i sin karriär och framtida möjligheter. 

Karriär- och löneutvecklingen måste ses över. Det är viktigare att åtgärda 

löneutvecklingen över tid än att höja ingångslönerna. 

(Gillberg, et al., 2022, p. 64) 

Anställda som ser en tydlig väg för att öka sina löner kommer att vara mer benägna att 

fortsätta arbeta hårt och utveckla sina färdigheter. Löneutveckling en faktor som påverkar 

personalens beslut att stanna kvar på arbetsplatsen.  

FM är måna om att utveckla sin personal genom vidareutbildning som ger ökad kompetens 

och ofta utökat ansvar. Med utökat ansvar ökar ofta befattningens svårighetsgrad. 

Respondenterna upplever att det inte finns en tydlig väg för dem att öka sin lön genom att 

kvarstå i sin nuvarande befattning trots att de kläs på med ytterligare kompetenser och 

ansvarsområden. De upplever att det enda sättet att höja sin lön i FM är att byta tjänst och ta 

en chefsbefattning. 

Personlig utveckling är en långsiktig investering som ökar individens potential att ta på sig 

mer ansvarsfulla och bättre betalda roller. Trots att det inte nödvändigtvis syns i lönekuvertet 

direkt kan personlig utveckling ha långsiktiga fördelar för ens karriär och inkomst men när 

individen inte ser den utvecklingen påverkar det snarare negativt och uppfattas som att 

löneutvecklingen ”hålls ner”.  

5.5.2 Utveckla och det Strukturella perspektivet 

Att vägen framåt för specialistofficeren inom flygunderhållstjänsten uppfattades som oklar 

och att karriärvägarna var stängda var respondenterna överens om. De såg inte hur de skulle 

kunna utveckla sig inom sitt skrå.  

”Hur ser min väg framåt ut? Vad finns det för möjligheter att utvecklas?” 

(Respondent 7). 

Många specialistofficerare upplever sig låsta i sina karriärmöjligheter (Gillberg, et al., 2022) 

Vi uppfattar att det bland respondenterna fanns en kunskapsbrist om Flygvapnets Karriär- och 

Yrkesutvecklingssystem (FKY) som är högt prioriterat av chefen flygvapnet och vars syfte är 

att skapa en grundläggande struktur för att på lång sikt kunna personal- och 

kompetensförsörja flygvapnets funktioner i trebefälssystemet, inför kommande tillväxt. (Östh, 

2022). Flygstaben (FS), Luftstridsskolan (LSS) samt respektive förband i flygvapnet avdelade 

personal till olika funktionsgrupper där F 7 var ansvarig för funktionsgruppen flygunderhåll. 

Varje funktionsgrupp ansvarade för att utarbeta funktionsspecifika karriärutvecklingskartor 

och kompletterande normerande krav för befordran inom de olika funktionerna. Arbetet är i 

skrivande stund inte fastställt men kan ses som en tänkt inriktning för karriär och 

yrkesutveckling inom flygunderhållstjänsten. I flödesschemat (se bilaga 3) framgår vilka 

kurser som skall vara genomförda samt vilka kompetenser som skall uppnås för befordran 

eller nivåhöjande utbildning.  

För att ge specialistofficerens kunskapsdjup mer tyngd föreslog (Gillberg, et al., 2022) i sin 

studie att ett nytt karriärsteg för specialistofficerare skulle införas, eftersom många fanjunkare 
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inte ville söka till högre specialistofficersprogrammet då de ville fortsätta arbeta med teknik 

och inte hamna i administration. Införande av en ny grad för erkännande av yrkesgruppens 

erfarenhetsbaserade kunskap skulle ge den ”horisontella karriären” en reell innebörd. 

(Gillberg, et al., 2022). Den nya graden överfanjunkare beslutades 2022 (FFS 2022:5, u.d.) 

och kan tänkas ha sin grund i studiens rekommendation. I flygunderhållsorganisationen är det 

ännu inte känt vad som krävs för kompetensbredd eller djup för att anses vara befordringsbar 

till överfanjunkare. 

En tanke som framkom under arbetets gång både från oss och från respondenterna är huruvida 

en flygtekniker i insatsorganisationen måste vara officer. En historisk tillbakablick visar att 

under efterkrigstiden och fram till slutet på 70-talet var personal i teknisk tjänst civilmilitär 

personal i form av mästare och tekniker samt värnpliktiga eller volontärer. Den militära 

personalen bestod av officerare, underofficerare och underbefäl. Detta ändrades i och med 

införande av den nya befälsordningen 1977/78: 24 om ny befälsordning för det militära 

försvaret som beslutades 1978 (Regeringen, 1978) och kallades för den nya befälsordningen 

(NBO) där ”De civilmilitära mästarna och flygteknikerna bör få militär ställning som 

kompani- och plutonsofficerare” (Prop.1977/78:24). Från att ha varit civilmilitär kunde en 

tekniker med 30 års yrkeserfarenhet nu bli löjtnant. En grad som brukade förknippas med 

unga officerare. (Weibull, 2003)  

En röd tråd i karriär- och yrkesutvecklingen uppfattas som essentiellt, där överblickbarhet 

med möjliga karriärvägar och befattningar inom flygunderhållsorganisationen framgår. 

Behovet av militär personal och specialistofficerare på samtliga befattningar inom 

flygunderhållstjänsten kan bringas på tal, då vår uppfattning är att vissa likväl skulle kunna 

vara civilt anställda men ledas av en specialistofficer och kläs på med militär kompetens för 

att ingå i krigsförbandet.  

5.6 Behålla 
När det kommer till kompetensförsörjning och vad som lyfter på professionen ligger vårt 

fokus här under behålla.   

För att säkerställa tillväxt och uppfyllnad av krigsförbanden behöver arbetsgivaren arbeta 

förebyggande för att säkerställa att den redan anställda personalen fortsätter sin anställning 

och sitt engagemang inom FM.  

Arbetet i FM som flygtekniker och färdmekaniker innebär en hög grad av frihet under ansvar, 

variation, personlig utveckling och kamratskap, men också att arbetet förenas med ett stort 

teknikintresse. Genom att man har det tekniska intresset med sig in i yrket skapas 

engagemang, då yrket tillåter medarbetarna att syssla med det de tycker är intressant även på 

arbetstid. Det tekniska intresset är en grundförutsättning för att få individer att motiveras i 

arbetet. (Huuva, 2020) Respondenterna är eniga om att intresset för teknik och förmågan att 

jobba i grupp är de viktigaste egenskaperna hos en färdmekaniker, men det finns även andra 

krav.  

“I och med att det är Försvarsmakten och att det är krigsförband ska man 

kunna passa in. Ska man bli officer måste man ju även kunna hantera den 

rollen naturligtvis men det får man ju förutsätta att man tar sig igenom det 

nålsögat när man väl går SOU och att man får ut rätt person i andra änden 

då” (Respondent 1). 

Att en officer har många uppgifter och dessa byggs på av flera lager av komplexitet 

beroende på var i organisationen individen befinner sig. Genomgående har 

specialistofficeren krav på sig att kunna vara både utbildare, krigs- och fackman 
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vilket genomsyras av ovan citat, där vikten av att kunna passa in i krigsförband och 

de krav som ställs på individen i och med den typen av verksamhet.  

5.6.1 Behålla och Professionsperspektivet 

Flygtekniker/färdmekaniker är en teknisk yrkesgrupp som kräver hög kompetens och expertis 

inom flygplansunderhåll och reparation. Deras arbete är avgörande för flygsäkerheten och de 

arbetar vanligtvis i team för att säkerställa att varje flygplan är i fullständigt funktionsdugligt 

skick före avgång eller efter genomfört underhåll.  

“Bakgrund och kompetens önskar jag att alla blir skolade i försvaret, eller 

flygvapnets skola[...] individer som har jobbat inom flygtekniska skrået 

inom Försvarsmakten och skolats via verkstäder och annat så att 

övergången blir enklare mot våra procedurer och rutiner som vi jobbar i” 

(Respondent 8). 

Ovan citat kan liknas vid att man även behöver förstå kulturen på arbetsplatsen. 

Strukturella olikheter motsvaras av kulturella olikheter och att ”Kulturer uppstår inte 

av sig själva” (Weibull, 2003, p. 218). Strukturella olikheter, så som olika bakgrund, 

utbildning och uppgifter, uppmärksammas i och med att arbetssituationen påverkar 

samspelsmönstren. (Weibull, 2003) Med samma bakgrund och erfarenheter, samma 

”kultur”, underlättas samarbetet inom funktionen då alla känner till rutiner och 

processer. 

Att uppmärksammas. Det arbete som teknikerna utgör är helt avgörande för att 

flygverksamheten på flottiljerna ska kunna genomföras. Då verksamheten sker i hangarerna i 

skymundan är det få individer som verkligen har inblick i vad en tekniker gör på daglig basis. 

(HR Centrum, 2023, p. 36)  

“Innan jag ryckte in trodde jag att det fanns tre yrken i Försvarsmakten. 

Det var soldat, det var officer eller det var pilot. Sen fick jag ju upp ögonen 

att [...] det finns väldigt många yrken och då började jag få upp ögonen för 

just flygteknik” (Respondent 7). 

Detta visar på vikten av att låta lyfta fram samtliga yrkeskategorier men tekniker i synnerhet 

eftersom det är ett av de områden som är prioriterade i flygvapnet. (Håstedt, 2022) 

“I och med att jag själv inte sett någon direkt information mot teknikeryrket 

tror jag helt enkelt att man måste göra som man gjort med andra delar att 

komma ut göra filmer och reklamfilmer vara med på arrangemang” 

(Respondent 1). 

Att visa upp de delar av verksamheten som kan ge en bild av teknikeryrket föreslogs av 

(Weibull, 1985), då teknikerkårens anonymitet skulle brytas genom att den skulle ges större 

uppmärksamhet; massmedia, personaltidningar, vid uppföljning av övningar, studiebesök och 

på visningar.  

De faktorer som Weibull lyft fram, förutom att de tekniska officerarna var missnöjda med 

lönen, var befordringsmöjligheter och status. Det fanns en önskan om större erkänsla, 

inflytande och utvecklingsmöjligheter, vilket gjorde att identitetshöjande åtgärder 

rekommenderas för att höja den tekniska officerens status och yrkesidentitet. Utifrån vår 

empiri är det i stort sett samma problemområden som återkommer idag. 
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Lojalitet. Att officerare och officerskåren är lojala och plikttrogna framkommer både i 

empirin och i litteraturen. Ledberg beskriver det som att officerskårens lojalitet riktas mot den 

militära organisationen och kollegorna i första hand. (Ledberg, 2019) Det finns dock en gräns 

för var och en vilket beskrivs nedan när Respondent 1 får frågan vad som skulle göra att 

denne skulle överväga att sluta på arbetsplatsen.  

”Jag kan säga att mer och mer nu funderar jag på om jag inte skulle kolla 

efter något annat. Det ska jag erkänna. Det har inte att göra med att jag 

inte trivs på arbetet men det har blivit för hög belastning. Det som gör att 

man inte går steget vidare det är ju att det är ett väldigt bra jobb […] en 

bra frihet, bra arbetskamrater. Det är det och så känner man ju lojaliteten, 

om jag slutar vad händer då? Men nån förändring måste ju ske för vi kan 

inte fortsätta så här” (Respondent 1) 

Denna lojalitet mot kollegorna och den vilja att lösa sina arbetsuppgifter visar på att 

Försvarsmaktens officerare, soldater och sjömän oftast levererar det som efterfrågas och mer 

därtill, oavsett arbetsbelastning och eventuell resursbrist.  

Om 3BS och akademiseringen av yrkesofficersutbildningen.  

“Man har lyckats slakta ner teknikeryrket till underofficerare”  

(Respondent 9) 

Införande av NBO 1983 innebar att officerarna skulle utgöra en samlad officerskategori. 

Underofficerare och underbefäl försvann, alla blev yrkesofficerare. En anledning till detta var 

att minska spänningarna mellan de olika befälskategorierna. (Ledberg, 2019)  

Åsikterna avseende införandet av 3BS och akademiseringen av officersutbildningen ser också 

lite olika ut. 

Vissa officerare är även kritiska till akademiseringen av officersutbildningen. Även om man 

inte förkastar akademisk utbildning helt och hållet tyder det på en upplevd obalans mellan 

teoretisk och praktisk, eller erfarenhetsbaserad yrkeskunskap (Berntsson, 2021).  

I vår empiri lyfts sänkta krav och införande av 3BS fram på följande sätt. 

“I och med att man nu degraderar vår yrkeskategori och sänker krav och så 

vidare så jag vet faktiskt inte hur det kommer att bli. Jag ser inte jätteljust 

på det ska jag säga. Vi kommer ju inte ha några yrkeskollegor som gör 

karriär. Den dörren är ju stängd nu. Jag tycker att det är rent [invektiv] att 

det inte finns någon karriärväg för en flygtekniker. Det är en helt annan 

specifikation på de som kommer nu, det märks faktiskt” (Respondent 9). 

Med detta menar respondenten att med anledning av de sänkta antagningskraven och 

att många flygtekniker nu blivit omgalonerade till specialistofficerare så urholkas 

professionen. Vidare menar respondenten att det upplevs som att karriärvägar har 

stängts för specialistofficerare. Anledningen till detta är att karriärvägarna antingen 

inte är utredda, eller kända i organisationen. 
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“Det finns officerare som har tekniskt inriktning men de är ju inte tekniker. 

Det är nästan så jag mår dåligt av hur det kommer att bli. Vi kommer ju i 

framtiden inte kunna ha någon chef i vår profession som är flygtekniker i 

grunden. Jag säger inte att man ska kunna vara superduktig på flygplan för 

att vara chef men om du har gått samma utbildning då har man ju ändå haft 

samma plattform och dessutom har man förståelse hur det fungerar. [...]Det 

skulle aldrig förekomma att piloterna har en chef som inte är pilot. Det är 

alltid en pilot! Varför ska inte vi ha en chef som är tekniskt utbildad? Det är 

riktigt [invektiv] illa tycker jag.” (Respondent 9). 

Respondent 9 lyfter samma problematik som Weibull, där deltagarna i studien (1985) menar 

att det är få chefer i linjen som har en bakgrund som teknisk officer och förståelsen för 

flygteknikernas yrkesutövning saknas (Weibull, 1985).  

Personalen i flygunderhållsorganisationen saknar förståelse för vad det innebär när det 

kommer till nya chefer från Officersprogrammet. Officerens bakgrundskomptens och 

förståelse för ”det tekniska” skiljer sig och bristen på förståelse från organisationen kan ha sin 

bakgrund i att systemet ännu inte har satt sig, då det är få officerare som gått den akademiska 

vägen in i flygunderhållstjänsten. Det upplevs även saknas en tydlig inriktning vem som gör 

vad och har vilka uppgifter respektive mandat. 

5.6.2 Behålla och HR-perspektivet 

Att fokusera på förhållandet mellan människor och organisationer är viktigt för att uppnå 

balans mellan organisatoriska behov och individuella behov. En personalstrategi som betonar 

samarbete, hållbarhet och egenmakt skapar en engagerande arbetsmiljö vilket gör det möjligt 

för personalen att växa och utvecklas. 

“Det är väl om man känner att man inte blir uppskattat för det man gör, om 

man tar kurser och inte får belönas för det. Om man hamnar i situationen 

att man inte trivs med arbetsklimatet som blir på jobbet eller kollegorna” 

(Respondent 5). 

Angående frågan vad som skulle göra att Respondent 5 inte skulle trivas på arbetet lyfts det 

psykosociala som en viktig del där uppskattning, tillhörighet och trivsel ses viktiga delar i 

arbetsmiljön. Att investera i personalen förbättrar organisationens framtid och skapar en stark 

och hälsosam arbetsmiljö som gynnar både organisationen och personalen. HR-perspektivet 

fokuserar på att hjälpa de anställda att nå sin fulla potential. 

Flera delar av referenslitteraturen tar upp lön som ett sätt att behålla personal. I tabellen 

grundläggande HR-strategier (se fig.19) är just att belöna frikostigt en av fyra konkreta 

åtgärder för att behålla personal.  

“Det finns väl egentligen bara en belöning och det är ju lön! Men det är 

ingenting som kommer göra att arbetet blir lättare. Men det är i alla fall 

nån form av kompensation” (Respondent 1). 

Citatet ovan talar sitt tydliga språk och många respondenter och workshopdeltagare hade 

samma uppfattning. Många framgångsrika organisationer och företag har frikostiga löner och 

lyckas ändå gå med vinst, just för att de håller ner onödiga kostnader gällande omsättning av 

personal och produktionsbortfall. (Bolman & Deal, 2019)  
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Alla vill ha bra betalt. Detta kan ses som självklart för de allra flesta. När en organisation 

använder pengar för att motivera sina anställda så blir de som mest omotiverade. Ju viktigare 

lönen och förmånerna är i någons arbetsliv desto mer kan det hämma kreativiteten. Effektiva 

organisationer kompenserar medarbetarna på ett sätt att de i princip glömmer ersättningen och 

koncentrerar sig på själva arbetet. De använder sig av tre nyckeltekniker.  

1. Säkerställ intern och extern rättvisa. Intern rättvisa innebär att man betalar i rimlig 

proportion till vad kollegorna får. Extern rättvisa är att lönerna ligger i linje med vad andra får 

för liknande arbete i andra organisationer.  

2. Betala bättre än snittet. Om man har lyckats uppnå intern och extern rättvisa visar det sig att 

företag som betalar lite mer än marknaden kräver drar till sig fler begåvningar, minskar 

personalomsättningen samt stärker produktivitet och arbetsmoral.  

3. Om man ska mäta prestationer görs det bäst med omfattande, relevanta och 

svårmanipulerade parametrar. Att använda en rad olika mått som ger en bra helhetsbild av det 

arbete man kan förvänta sig kan göra att organisationen går ifrån kontraproduktiva belöningar 

som bygger på att ”om-så ”-belöningar till mindre skadliga ”nu-när-belöningar” (Pink, 2009, 

pp. 160-162) 

"Lön är någonting man verkligen måste jobba på i Försvarsmakten” 

(Respondent 1).  

Våra respondenter uppfattar att Försvarsmakten av hävd inte erbjudit marknadsmässiga löner. 

Lönerna bekostas av skattemedel och kostnaden för personalomsättning likaså.   

Att tappa medarbetare i organisationen kostar mycket resurser i form av tid, pengar och 

kompetensbortfall då ny personal måste rekryteras, utbildas och övas för att uppnå rätt 

kompetensnivå. 

Coaching och mentorskap är viktiga verktyg för att utveckla personal. Innan flygteknikern 

får sitt certifikat skall den genomgå praktisk utbildning och under de praktiska momenten har 

individen olika handledare i de olika momenten. Genom att ha en handledare får individen 

feedback, vägledning och stöd för att förbättra sina prestationer och utveckla sig i sin 

profession. Genom att få konstruktiv feedback kan de anställda förstå vad de gör bra och vad 

de kan förbättra. Feedback bör ges regelbundet, vara ärlig och konstruktiv för att vara mest 

effektiv. Historiskt sett har lärlingskap varit den huvudsakliga metoden för professionellt 

yrkeskunnande (Weibull, 2003).  

Det utvecklande ledarskapet har tre tydliga kännetecken. Ledarskapet utmärks av ett 

föredömligt och autentiskt handlande. Det karakteriseras av personlig omtanke, det är 

inspirerande samt uppmuntrar till delaktighet och kreativitet. (Larsson, et al., 2017) 

“Det min chef kan bidra med är väl arbetsklimat, vad jag har för 

arbetsuppgifter och vad vi gör på jobbet i grupp gemensamt”  

(Respondent 5). 

Respondenten svarar på vad en chef kan bidra med för arbetsklimatet. Huruvida 

arbetsklimatet blir bra eller dåligt handlar om hur medarbetarna uppfattar det och även mycket 

om hur chefen bidrar. Bidrar chefen genom ett utvecklande ledarskap tar det visserligen 

längre tid, men ger det positiv effekt på sikt.  

Om chefen känner att den inte riktigt har tid och inte hinner att lyssna för att förstå 

medarbetarna, tar chefen genvägen genom det konventionella ledarskapet. När chefen till och 

med bara vill fly från problemet och därmed använder sig av destruktiva ledarbeteenden får 
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detta negativa konsekvenser. Oaktat ledarbeteenden handlar det inte om chefens intentioner, 

utan om hur medarbetarna uppfattar ledarskapet. (Larsson, et al., 2017) 

Det första faktorerna i det utvecklande ledarskapet är föredöme, autentiskt och rymmer 

delfaktorerna värdegrund, förebild och ansvar.  

“De lyssnar på en. Frågar vad man vill, vad man vill göra och utvecklas 

mot och på så sätt hjälpa till med utvecklingen” (Respondent 4). 

Respondentens svar behandlar delfaktorn ansvar, vilket innebär att man tar ansvar för att lösa 

organisationens uppgift, medarbetarnas välfärd samt organisationens disciplin. 

Den andra faktorn, personlig omtanke rymmer delfaktorerna ge stöd och konfrontera. 

“Finns det ingen respekt så kommer inte jag att funka något vidare bra och 

inte verksamheten runt om kring heller” (Respondent 8). 

Det respondenten ger uttryck för handlar om ömsesidig tillit där det är resultatet av personlig 

omtanke, att just ge stöd genom att uppmärksamma varje medarbetares individuella behov 

och potential för utveckling. Ledaren ser medarbetaren som en person snarare än en individ.  

“Han är väl ganska lyhörd tycker jag. Han påpekar om han tycker att något 

är galet. Nämen det är väl att vara lyhörd och lyssna och prata om hur man 

vill utvecklas” (Respondent 6). 

Nästa respondents svar tyder med på personlig omtanke. Både delfaktorn ge stöd och 

konfrontera. Att vara tydlig och rak på ett sätt som ändå signalerar att ”Jag vill dig väl” när 

någon gjort fel.  

Den tredje faktorn är Inspiration och motivation och rymmer delfaktorerna uppmuntra 

delaktighet och uppmuntra kreativitet.  

“Har förtroende för dom individer som jobbar, litar på dom som jobbar att 

de gör sitt jobb, så frihet under ansvar, uppdragstaktik. Det tror jag absolut 

är det viktigaste” (Respondent 1). 

Citatet från respondenten ovan ger en bra sammanfattning om hur en utvecklande ledare är 

och vad den gör, genom att vara ett föredöme som visar vägen. Genom att vara autentisk i sitt 

ledarskap, med god värdegrund, vara en förebild och ta ansvar. Att visa personlig omtanke 

genom att både ge stöd och konfrontera när någonting inte är rätt. Ledaren inspirerar och 

motiverar sina underställda för att öka deras delaktighet och kreativitet. Detta genom frekvent 

feedback till medarbetarna.  

Att det i vår forskning inte framkommit empiri som tydligt visar på konventionella 

ledarstilars betydelse och inverkan säger en del om det konventionella ledarskapet. Det kan 

vara fungerande, om det handlar om de positiva delarna av kontroll och krav & belöning och 

icke fungerande om det handlar om de negativa delarna av samma faktorer. Det leder inte till 

motivation i sig.  

Destruktiva ledarbeteenden i form av aktiva och passiva destruktiva ledarbeteenden har en 

negativ inverkan både på både individens och organisationens utveckling.   

”Har man en lite sämre (chef) då kan man känna sig lite, lite nedtryckt, 

oprioriterad och då tyckte jag att motivationen försvann snabbt.” 

(Respondent 4). 
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Det som respondenten beskriver kan förklaras med att ett aktivt destruktivt ledarskap har 

större negativ inverkan än vad ett utvecklande ledarskap har positiv inverkan. Destruktiva 

ledarbeteenden innefattar att vara arrogant och orättvis, använda sig av hot, överkrav och att 

vara egoistisk eller falsk. Detta kan åskådliggöras med uttrycket ”Bad is stronger than good” 

(Larsson, et al., 2017, p. 80) vilket innebär att negativa upplevelser får starkare och mer 

varaktiga konsekvenser än positiva och förklaringen ligger i evolutionsläran där vi har 

reagerat starkare på dåliga saker och faror än på goda.  

“Om man hamnar under ett ledarskap som man inte alls trivs med så och 

man inte kan påverka det så kommer man ju inte vilja vara kvar” 

(Respondent 5). 

Respondenten beskriver ett destruktivt ledarskap och vad det kan få för konsekvenser.  

Aktivt destruktivt ledarskap riktar sig mer mot enskilda personer och det får negativa 

konsekvenser för individens utveckling. Det skadar även förtroendet för organisationen och 

övriga chefer att någon tillåts fortsätta med ett sådant ledarskap.  

Passivt destruktivt ledarskap, att ha en låt-gå-mentalitet, att vara feg, osäker och otydlig är det 

som långsiktigt får störst negativa konsekvenser. 

Perspektiv på motivation. Ledarskapets inverkan på motivationen är tydligt när vi tittar på 

de olika ledarstilarna, både när det gäller att få medarbetarna motiverade och även 

omotiverade. ”Det finns få saker som motiverar effektivare än ett knippe fina morötter och 

hotet om piskrapp”. (Pink, 2009, p. 104) Det var en ekonomisk logisk strategi för den typ av 

arbete med rutinuppgifter som präglade större delen av 1900-talet, men som är plågsamt 

otillräckligt på 2000-talet. För att lösa komplexa problem krävs vetgirighet och en vilja att 

pröva sig fram.  

När det gäller synen på vad som motiverar oss så kan man uppfatta att Andersson och Pink 

står emot varandra. Vi ser det som att de belyser olika delar av motivation. Inre motivation, 

enligt hur Pink ser på det, är viktigt för individen och därmed organisationen. Anderson 

menar att en ledare är en del av individens yttre värld, då kan ledaren bara använda sig av 

yttre motivation, genom feedback och positiv förstärkning. Det ger i handen att en ledare inte 

kan skapa inre motivation, utan bara förutsättningar för den, genom att vara en utvecklande 

ledare och skapa yttre motivation genom förstärkande feedback.  

De tre benen som inre motivation vilar på är självstyrning, mästerskap och mening. 

Motsatsen till självstyre är kontroll. Kontroll leder till foglighet, självstyrning leder till 

engagemang.  

“Men det är väl just det här att man får felsöka. Man får följa hela vägen, 

från att flygmaskinen kommer in, du får fundera vad som kan vara fel. Du 

får förbereda jobbet, ta fram reservdelar, fundera på hur du ska utföra 

jobbet och göra det. Sen får du även följa att du har avhjälpt felet och göra 

kontrollerna efter. Det tycker jag är motiverande” (Respondent 4). 

Respondent 4 ger uttryck för vikten av självstyre och hur det skapar motivation.  

Människor behöver kunna styra över sina uppgifter, sin tid, sitt team och sin teknik.  

Vidare beskriver samma respondent hur det känns när man inte får styra över hur det ska 

göras, när cheferna på grund av stress redan har gjort större delen av arbetet och därmed 

fråntar individen sitt självstyre. 
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”För det är ju inte alltid vi får göra den där felsökningen utan då har de 

redan diskuterat saken på sitt kontor och säger bara “byt det här”. Det är 

ju lite omotiverade och man lär sig mycket sämre också så där kan de 

skjuta sig i foten lite på sikt också” (Respondent 4). 

Chefer behöver se medarbetare mer som spelare och mindre som spelpjäser. ”Den mänskliga 

historien har alltid rört sig i riktning mot ökad frihet” (Pink, 2009, p. 101). Ett konventionellt 

ledarskap som är inriktat på kontroll hämmar möjligheterna till självstyre och släcker den inre 

motivationen.  

Mästerskap innebär strävan att bli bättre och bättre på någonting som är viktigt och betyder 

någonting.  

“Att man känner en tillfredsställelse när man har gjort ett bra jobb, att 

grejerna funkar, när allt är klart och att kärran kan flyga igen. Det är det 

som gör att intresset hålls uppe” (Respondent 1). 

Mästerskap handlar om ett förhållningssätt att alltid sträva efter att bli bättre. Det kräver 

ansträngning och medveten träning. Det är även omöjligt att helt och hållet uppnå. För att en 

medarbetare ska kunna sträva efter att göra arbetet så bra och effektivt som möjligt och 

säkerställa en produkt av hög kvalitet behöver ledarskapet bidra med autonomi. ”Mästerlighet 

kräver engagemang och självständighet på alla nivåer i organisationen” (Bolman & Deal, 

2019, p. 441). Således behövs ett gott ledarskap som ger frihet under ansvar för att 

medarbetarna skall motiveras att utföra arbetet så bra och effektivt som möjligt. 

Mening ger de två andra benen, självstyre och mästerskap, ett sammanhang. Det ligger i 

människans natur att söka efter en mening eller ett mål som är större och mer långlivat än de 

själva.  

“Jag tycker det är kul att hjälpa till och det känns ju som att man gör 

någonting viktigt när vi gör våra arbetsuppgifter här, alla vill göra ett bra 

jobb. Det tror jag motiverar och att det känns som att det uppskattas också 

från högre ort” (Respondent 3). 

“Det känns som att man får snabbare feedback hur uppdraget har gått. På 

så sätt känner man att man gör skillnad. Man känner sig mer värdefull” 

(Respondent 4) 

Det är tydligt för Respondent 3 och 4 att när det finns en mening ger det en inre motivation 

som är stark. De ser helheten och får snabb respons på att det de har gjort är bra. De känner att 

de är en del av någonting större och viktigare, där deras pusselbit passar in.  

Självstyrande människor som strävar mot mästerskap utfår prestationer på 

mycket hög nivå. Men de som gör det för att tjäna något högre syfte kan 

åstadkomma ännu mer. (Pink, 2009, p. 125)  

Försvarsmakten har ett högre värde i social mening vilket ger en tydlig bild av hur den egna 

pusselbiten, den egna arbetsinsatsen, är en viktig del av Sveriges försvarsförmåga.  

Genom att använda Bolman och Deals perspektiv kan organisationer undersökas som 

strukturer med olika delar som existerar i en given miljö. Enligt detta perspektivsätt är 

ledarskap förmågan att identifiera och reagera på problem, förändringar i miljön och 

möjligheter till förbättringar genom att förstå komplexa sammanhang och använda olika 

analysverktyg. Fokus ligger på att skapa en organisationskultur som kombinerar samarbete, 

risktagande, kreativitet, innovation och effektiv problemlösning.  
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Transformativt ledarskap och UL fokuserar på att inspirera medarbetarna att nå målen genom 

att motivera, fastställa visioner, ställa höga förväntningar, ge medarbetarna möjlighet att ta 

ansvar för sina arbetsuppgifter och uppmuntra dem att utvecklas professionellt, en 

utvecklande ledare som bygger upp starka relationer med sina medarbetare, samtidigt som de 

inspirerar dem att nå sin högsta potential.  

Att kombinera perspektiv för att på ett bättre sätt förstå en komplex organisation och använda 

sig av ett utvecklande ledarskap för att inspirera och motivera medarbetarna att nå uppsatta 

mål ger en mer komplett bild av ledarskap och ger ledare en bättre och mer komplett 

verktygslåda. 

Att ledarskap på gott och ont påverkar motivationen både positivt och negativt är tydligt. 

Dock verkar det som att hur bra ledarskapet än är, är lönen en avgörande faktor. 

"Den [lönen] har ganska stor betydelse till en början i alla fall men det är 

absolut inte det viktigaste. Det viktigaste är att jag trots allt att jag är 

motiverad men det är svårt att betala räkningar med motivation” 

(Respondent 4). 

Ovan citat talar för sig själv. Otydliga karriärvägar tillsammans med lön är den största orsaken 

till att Försvarsmakten förlorar personal. 

5.6.3 Behålla och det Symboliska perspektivet 

Fördelarna med erhållande av civilt certifikat för rekryteringen har tagits upp under (5.2 

Rekrytera), men lyfts även upp som en statushöjare för de som är utbildade. 

“Hade jag haft civila cert blir det ju en högre status på det man utbildat sig 

till” (Respondent 3) 

Detta uttalande bekräftar att professionen skulle förstärkas av ett erkännande genom certifikat. 

Åtgärder som främjar kvalifikation och erkänsla från andra har störst betydelse för att höja 

den tekniska officerens status och yrkesidentitet. (Weibull, 1985) 

5.7 Återkoppling till problematisering och syfte 
Utifrån vår problematisering kvarstår opåverkbara faktorer som omvärdsläget, 

arbetssituationen och behovet av tillväxt. Övriga delar ur problematiseringen som inryms i 

vårt syfte har vi utforskat i denna studie. 

Syftet med studien var att på ett förståelseinriktat, explorativt sätt utforska hur 

kompetensförsörjning av flygtekniker och färdmekaniker kunde utvecklas och vad som 

påverkar synen på professionen. 

Vi har utforskat karriärvägar och kompetensutvecklingsplaner för personal i 

flygunderhållstjänst. Vi upptäckte att flygvapnet arbetade med kompetensförsörjning och 

utbildnings- samt plan för befordran inom ramen för Flygvapnets karriär- och 

utvecklingssystem (FKY). I vår forskning har det framkommit att det finns ett behov av en 

tydlig kommunikation avseende detta och hur det är tänkt att fungera. 

Gällande synen på professionen har vi utforskat och identifierat vad som påverkar den egna 

och andras syn på professionen samt identifierat möjliga lösningar för att höja statusen på 

yrket och professionen. 

I och med detta anser vi att vi uppnåt vårt syfte denna studie. 
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6 Slutsatser 

Studien visar att det råder missnöje bland flygtekniker och färdmekaniker inom flygvapnet av 

flera anledningar: Löner, karriärmöjligheter, arbetsbelastning, utbildningens upplägg och 

längd är några av de faktorer som påverkar deras uppfattning om sin profession dess status.  

Flygvapnet är starkt beroende av att ha fullt funktionsdugliga flygplan och komponenter för 

att genomföra sina uppdrag på ett effektivt och säkert sätt. En avgörande roll i att upprätthålla 

flygplanens skick och säkerhet spelas av flygtekniker och färdmekaniker. Deras arbete kräver 

en hög grad av teknisk expertis, noggrannhet och uppmärksamhet på detaljer, samt 

kommunikations- och kundservicefärdigheter. Flygtekniker och färdmekaniker är lojala och 

skickliga yrkespersoner som spelar en nyckelroll för den flygoperativa verksamheten. Deras 

ansvar för att hålla flygplanen i luftvärdigt skick samt säkerställa säkerheten ombord för 

passagerare är av yttersta vikt. Varje aspekt av deras arbete inom flygunderhållstjänsten har 

inverkan på flygsäkerheten. De måste även kunna arbeta under stressiga förhållanden för att 

snabbt kunna lösa uppkomna problem. Personalen i denna kategori upplever att de har ett 

intressant, viktigt och omväxlande arbete där de känner mening och ser sin del i ett större 

pussel vilket skapar motivation och arbetstillfredsställelse. Det som drar ner motivationen är 

bland annat den upplevda degraderingen av de officerare som tillhör NBO. Det finns även en 

oro inför framtiden då de blivande cheferna kommer ha en annan utbildningsbakgrund i och 

med införandet av 3BS fullt ut i flygunderhållsorganisationen. Det finns även en uppfattning 

om att officerare med djup teknisk förståelse kommer att saknas på högre taktiska och 

operativa nivåer. 

Med detta som grund har vi, utifrån vår analys, dragit följande slutsatser. 

• Att genomföra avhjälpande underhåll med felsökning och problemlösning där den 

tekniska kompetensen sätts på prov är det mest motiverande med yrket. Den 

omväxling av arbetsuppgifter som det innebär att vara färdmekaniker är ytterligare en 

bidragande faktor som skapar arbetstillfredsställelse. En stor variation i arbetsuppgifter, 

där den enda dagen inte är den andra lik, med dynamisk verksamhet. Att sådan 

verksamhet skapar arbetstillfredsställelse är i sig inte en revolutionerande nyhet. Det som 

respondenterna trycker på är utmaningen där deras kunskap och deras expertis sätts på 

prov. Dessa situationer där kunskap och expertis sätts på prov förutsätter det Tillberg 

säger om kompetens, att för att bli professionell i sin profession behöver individen bygga 

upp sin erfarenhet och kompetens. Kompentens som även handlar om tillgång till fysiska 

resurser, verktyg, instruktioner metodik och regler. (Tillberg, 2021) Att flygteknikerna 

och färdmekanikerna fortsatt får utvecklas och utmanas i sin profession ser vi som ett 

måste för fortsatt kompetensförsörjning och kunskapsöverspridning. För att säkerställa att 

den egna personalen får möjlighet till detta bör tillfällen till avancerad felsökning och 

fellokalisering tillförsäkras. Detta genom att säkerställa att större underhåll och 

felsökning fortsatt sker i Försvarsmaktens regi istället för hos, eller av underleverantörer 

men även genom att öka erfarenhetsutbyte med civila verkstäder som opererar samma 

flygplanstyper. 

  

• Chefens ledarskap, feedback och förmåga att inspirera och motivera samt öka delaktighet 

har stor inverkan på hur individerna vill och kan utvecklas i sin profession. Ett tydligt 

handledar- och mentorskap med en kommunicerad plan och ett tydligt upplägg 

gynnar individens utveckling under praktiktjänstgöringen vid förbandet. Söderfjäll 

beskriver detta med att genom ökad medvetenhet och förståelse för grundläggande 
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värderingar, framtidsvisioner och planer kan vi uppnå önskvärda resultat. Dessutom bör 

vi tillfredsställa människors högre behov som självförverkligande och behovet av att 

bemästra och utvecklas. (Söderfjell, 2007) Karriärmöjligheterna inom yrket upplevs som 

otydliga där flygteknikerna uttrycker att det inte finns tillräckligt med utrymme för 

avancemang och att karriärvägarna är begränsade till ett fåtal chefspositioner inom 

flygunderhållsorganisationen. Det finns flera sätt att omhänderta och uppnå detta som vi 

ser det. Varje individ bör under sin certifikatspraktik vara knuten mot en handledare över 

tid som är ansvarig för individens praktik. Detta kan liknas vid ett förhållande med en 

mästare och dess lärling. Lärlingskapet bör var mer formaliserat där lärling och mästare 

har ömsesidiga förpliktelser och där lärlingen är objekt för undervisningen i högre grad 

än den yrkessocialisation som sker av specialistofficeren idag, där lärande och 

yrkesutövning flyter samman. Den som utses som mästare och agerar som handledare 

skall vara ett föredöme och en förebild för lärlingarna och stå för en god pedagogik och 

vara den främste bland likar.  

 

• Karriärvägar och röd tråd i utbildningsstegen upplevs otydlig eller osynlig. Arbetet 

med Flygvapnets Karriär- och Yrkesutvecklingssystem (FKY) är inte tillräckligt känt i 

organisationen. Även om det slutliga underlaget nu ligger för fastställande borde det vara 

känt i organisationen att arbete pågår och att det finns tänkta vägar framåt både för 

officerare och specialistofficerare i flygunderhållstjänst. Möjliga karriärvägar inom 

flygunderhållsorganisationen framgår i bilaga 3 där tänkt utveckling både i höjd och 

bredd tydliggörs. Det finns även exempel på befattningar som kräver viss 

specialistkompetens eller förordnande.  

Där vi uppfattar ett glapp, är där den skickliga och rutinerade teknikern vill gå vidare mot 

Systemingenjör (SI) eller planeringsingenjör (PI) som kräver ytterligare kunskaper inom 

regelverk, drift och underhållsteknik, systemkännedom med mera. Denna typ av 

utbildning finns som en fastställd kurs i FMTS kursutbud men datum för nästa 

genomförande saknas och senast kursen genomfördes 2019. Detta glapp skulle kunna 

överbryggas med av Försvarsmakten beställd Yrkeshögskoleutbildning där individen kläs 

på med erforderlig kompetens för att motsvara kravet mot befattningen. Det skulle även 

kunna vara ett sätt att vidareutveckla individen för att validera en flygtekniker mot 

akademisk examen. 

Vi ser att då utbildningstiden för en flygtekniker innehåller både teoretisk- och praktisk 

utbildning på högskolenivå skulle denna kunna liknas med en motsvarande 

Yrkeshögskoleutbildning alternativt en kandidatexamen varför en validering mot detta 

med eventuell komplettering dels, kunde ge ett erkännande och på så sätt höja statusen på 

erhållen utbildning och kompetens. Det skulle även möjliggöra en karriärväxling mellan 

specialistofficer mot officer, något som idag inte är möjligt. 

• Erhållande av ett civilt certifikat skulle höja statusen på yrket och möjliggöra 

erfarenhetsutbyte mellan civila och militära flygunderhållsorganisationer. Att genomgå 

en civil flygteknikerutbildning som leder till certifikat och därefter kompletteras med 

militära moduler/militära delar kan vara ett alternativ. Det andra alternativet är att FMTS 

blir behörig att ge civilt certifikat efter genomförd utbildning. De militära och civila 

regelverken är det som idag hindrar en smidig övergång mot civilt certifikat efter avslutad 

militär utbildning. Det har enligt våra respondenter och informanter inte funnits behov 

eller incitament att överse detta. Att ha olika typer av certifikat för samma typ av arbete, 

där skillnaden är vilken arbetsgivare man har, när utbildningsupplägget nu är likriktat 

uppfattar vi som en administrativ barriär.  

Vi jämför med de maskintekniker inom marinen som vidareutbildas vid 

Sjöfartshögskolan, som är en del av Linnéuniversitet, för att erhålla examen som 
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maskinbefäl vilket är en civil behörighet samt de tranportflygpiloter som erhåller civilt 

flygcertifikat efter genomförd utbildning vid trafikflygarhögskolan (TFHS). Då dessa 

befattningar med denna typ av utbildning ger civilt certifikat, bör även flygteknisk 

utbildning på motsvarande nivå leda till densamma. 

• Flygteknikerna och färdmekanikerna anser att deras lön dels inte motsvarar 

utbildningens längd eller deras kompetens, inte heller arbetets svårighetsgrad och 

ansvar. Dessutom leder hög arbetsbelastning och obalans mellan arbete och privat liv, 

med utebliven återhämtning, till minskad motivation och utmattning. Lojaliteten till 

kollegorna och Försvarsmakten är en framträdande faktor till att man ändå löser tilldelade 
uppgifter, orsakerna till trots. Här ser vi behov av en lönerevision med jämförelse mot 

civila aktörer och andra myndigheter. Vid en lönerevision är det viktigt att beakta de tre 

nyckeltekniker som effektiva organisationer använder sig av för att kompensera 

medarbetarna på ett sätt att de i princip glömmer ersättningen och koncentrerar sig på 

själva arbetet. (Se kap 5.6.2 Behålla och HR-perspektivet) 

Ökad status på yrket genom erkänd skicklighet via erhållande av civilt certifikat, 

validering mot Yrkeshögskole- eller kandidatexamen borde generera högre inplacering i 

det klassificeringssystem, BEfattningsgruppering för STAtistik (BESTA). BESTA 

används för individer som utför arbetsuppgifter inom staten eller hos andra arbetsgivare 

som är medlem i Arbetsgivarverket (Arbetsgivarverket, 2019). En högre BESTA-kod 

borde ge vid handen en ökad lön vid revision. Att höja ingångslönerna kan vara en åtgärd 

för att underlätta rekrytering, men det är också viktigt att justera befintliga lönenivåer. 

Detta för att undvika missnöje bland erfarna medarbetare som inte vill känna sig 

ikappsprungna av yngre och mindre erfarna kollegor.  

• För att främja tillväxt och rekrytering inom flygvapnet är värnplikten en viktig 

rekryteringsbas, särskilt när det gäller att attrahera teknisk personal då yrket annars 

arbetar lite i ”skym undan”. Utöver rekrytering värnpliktskullen är det är avgörande att 

yrkeskategorin flygtekniker och färdmekaniker synliggörs för att locka personer som är 

intresserade av att arbeta med teknik och flygunderhållstjänst till Försvarsmakten. 

Frågan väcktes av både oss och våra respondenter huruvida en flygtekniker i 

insatsorganisationen även kunde vara civil eller soldat. Vi har inte sett några hinder till 

detta i regelverken utan ser det snarare som en möjlighet att frigöra militära flygtekniker 

till arbetsledande roller eller chefspositioner inom flygunderhållet. Vi uppfattar att det 

finns brist på flygtekniker generellt och militära flygtekniker i synnerhet. De civila 

tekniker som är intresserade av Försvarsmakten men påbörjat en certifikatspraktik på 

civil verkstad bör medges slutföra denna. Detta även om det innebär att individen är 

anställd av Försvarsmakten men arbetar någon annan stans till dess att den stipulerade 

praktiktiden uppnåtts. Detta arbetssätt skulle även gynna nätverkandet och 

erfarenhetsutbytet mellan de civila- och militära flygunderhållsorganisationerna.  

Soldaterna (GSS) i organisationen skulle vara en rekryteringsbas mot vidare utbildning 

som officer eller specialistofficer. Vem (vilken anställningskategori) som kan inneha 

vilken befattning är styrt i de befattningar (rader) som förbandet är tilldelade 

organisatoriskt, men vi anser att Försvarsmakten borde ha rådighet att ändra på detta.  

Otydliga karriärvägar tillsammans med lön har visat sig vara den största orsaken till att 

flygunderhållsorganisationen har svårt att kompetensförsörja och förlorar personal. 

De vi kan konstatera är att - Utan flygtekniker lyfter inte flygmaskinerna! 
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7 Rekommendationer 
Med hänsyn till det som framkommit genom våra slutsatser av vår forskning rekommenderas 

Försvarsmakten utan inbördes ordning att: 

 

1. Införa ett tydligt formaliserat handledareskap för flygteknisk tjänst, där 

eleven/lärlingen är objektet för undervisningen och handledaren är mästare. Detta 

arbete ser vi bör ledas av Militärhögskolan i Halmstad som företrädare för 

specialistofficerare med stöd av Försvarsmaktens tekniska skola och förbands- eller 

flottiljförvaltare.  

 

2. Fortsätta utvecklingen av FKY-arbetet samt att tillse det blir känt och implementerat i 

organisationen för att synliggöra karriärvägar för officerare och specialistofficerare 

inom flygunderhållstjänsten.  

 

3. Utreda möjligheterna till införande av uppdragsutbildning vid yrkeshögskola för 

kompetensutveckling av flygtekniker för att möjliggöraövergång till systemingenjör 

eller planeringsingenjör. 

 

4. Utreda möjligheten för specialistofficer i flygunderhållstjänst att genomgå en 

validering mot kandidatexamen eller yrkesexamen motsvarande för att höja statusen 

på yrket samt att möjliggöra övergång till officer. 

 

5. Arbeta aktivt med lönefrågor och lönenivåer för att uppfattas som en fortsatt attraktiv 

arbetsgivare med relativt konkurrenskraftiga löner. Genomföra lönerevision på 

samtliga flygteknikerbefattningar i enlighet med kapitel 6 slutsatser. 

 

6. Öka statusen på teknikeryrket och möjliggör erfarenhetsutbyte genom utökat 

samarbete mellan civila och militära organisationer och verkstäder. För att möjliggöra 

detta bör Försvarsmakten och Transportstyrelsen gemensamt arbeta för att ensa 

flygteknikercertifikat. Detta för att ett militärt erhållet certifikat skall vara giltigt även 

civilt och tvärtom. 

 

7. Arbeta aktivt med profilering av teknikerprofessionen och hitta nya plattformar och 

forum att synas i för att rekrytera tekniskt intresserade individer. 

 

8. Möjliggör eller förtydliga att utbildning kan ske på andra utbildningsplatser än FMTS 

i Halmstad för att öka attraktionskraften till vidareutbildning. 

 

9. Införa civila flygteknikerrader alt nyttja GSS i större utsträckning i insatsförbanden då 

alla inte behöver ha officerskompentens. 

Den uppmärksamme läsaren kommer sannolikt se att dessa förslag inte täcker alla 

problemområden och förbättringsbehov vilket vi är medvetna om, men det kan vara en 

vägledning och ett diskussionsunderlag för fortsatt analys. 
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8 Förslag till fortsatt forskning 

• Undersöka implementeringen av FKY-arbetet i flygunderhållsorganisationen och dess 

följdeffekter avseende det som beskrivs som avsaknad av den röda tråden i 

karriärutvecklingen för en specialistofficer i flygunderhållstjänst 

 

• Undersöka hur officersprofessionen kan lyftas och vad det innebär att vara officer. Hur 

skillnader kan åskådliggöras och hur de olika officerskategorierna profileras för att få 

fler att söka sig till yrket. 
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Bilaga 1 Inhämtande av samtycke 

Detta är innehållet i det e-post som gick ut till efter genomförda intervjuer för att säkerställa 

samtyckeskravet då vi insåg att vår formulering avseende frivilligt deltagande kunde uppfattas 

som vag då vi påbörjade intervjuerna innan vi var helt inlästa på god forskningssed.  

 

 

Hej! 

  

Tack för ditt deltagande i intervju för vårt uppsatsskrivande.  

  

Vi har resonerat och kommit fram till att vi inte vet huruvida ni uppfattade att ert deltagande i 

studien byggde på frivillig basis.  

Vi vill därför i detta mail förtydliga detta samt inhämta ert samtycke för deltagande i studien. 

  

Vänligen återkom till oss för att bekräfta ert samtycke. 

Vid samtyckte accepterar ni även att anonymiserade citat och analys av inhämtade data 

publiceras i vår uppsats.  

  

Om ni inte samtycker till deltagande kommer ert intervjuunderlag inte att hanteras i studien.  

  

Oaktat svar, vänligen återkom till oss med ert svar med vändande post. 

  

Med vänliga hälsningar, 

Mattias Anger och Maria Lugn 
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Bilaga 2 Flygvapenfakta 

Nedan fakta är en sammanställning av de förband, verksamheter och flygplanstyper med 

koppling mot denna uppsats. 

Skaraborgs flygflottilj F 7 ligger i Såtenäs mellan Lidköping och Trollhättan och är sedan 

början av 2016 ett krigsförband både vad gäller Jas 39 Gripen och transport- och specialflyg. 

Flottiljen grundades 1940 och leder enheterna som hanterar all verksamhet kring transport- 

och specialflyg inom Försvarsmakten. Den innefattar både uppdrag åt regeringen och 

internationella insatser. Personal och flygplan för radarspaning, signalspaning och statsflyg 

baserade i Linköping samt på Arlanda. Samtliga Försvarsmaktens Herkulesplan är 

stationerade på Såtenäs.  

Transportflygskvadron, krigsförband i flygvapnet baserat i Såtenäs. 

Transportflygskvadronen har sex Tp84 C-130 Herkules. Skvadronens huvuduppgifter är 

taktisk transport av personal och gods, luftlandsättningar och lufttankning. 

Specialflygskvadron, krigsförband i flygvapnet baserat på Malmen, Linköping. 

Specialflygskvadronen opererar sex flygplan av typerna TP100A/C, S100D och S102B och 

bedriver flygtjänst med radar- och signalspaning, transportflygverksamhet och 

flygunderhållstjänst. 

Statsflygskvadron, krigsförband i flygvapnet baserat på Arlanda flygplats sedan 2016. 

(Tidigare Bromma) Skvadronen har två olika flygplan till sitt förfogande, en Gulfstream G-IV 

(TP 102 C) och en Gulfstream G550 (TP 102 D). Huvuduppgiften är att genomföra 

flygtransporter enligt statsflygförordning (1999:1354) (Statsrådsberedningen, 1999) åt rikets 

högsta civila och militära ledning 

SK40 (GROB G120TP) tvåsitsigt turbopropflygplan tillverkad av Grob Aircraft i Tyskland. 

Försvarsmaktens nya skolflygplan, Basic Trainer Aircraft. Beräknas vara i drift under 2023 

(Levin, 2021) 

TP 84 Transportflygplanet TP 84 Hercules (Lockheed Martin C-130) har flugits i Sverige 

sedan 1965 – längre än något annat europeiskt land. TP 84 lastar knappt 20 ton eller 91 

passagerare och fokus under utvecklingen var att ta fram ett medeldistansplan som skulle 

kunna använda korta och ojämna start- och landningsbanor. 

Flygplanet har använts för att transportera gods och personal till Försvarsmaktens insatser 

utomlands men har också visat sin duglighet i otillgängliga områden vid flera tillfällen i 

samband med bistånds- och hjälpinsatser. (Försvarsmakten, 2022) 

TP 100A/C är flygvapnets två TP 100 finns i versionerna A och C. TP 100 C används för 

transport av personal samt materiel och kan ta upp till 31 passagerare. TP 100 A är modifierad 

modifierat med bland annat en högupplöst kamera monterad undertill och operatörskonsoller i 

kabinen. Utöver fotoutrustningen finns det plats för 19 passagerare ombordför att kunna 

fullgöra Sveriges åtaganden inom Open Skies-avtalet  
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Open Skies-avtalet är en internationell överenskommelse från 2002 som innebär att plan från 

medlemsländerna får utföra observationsflygningar över varandras territorium. Avsikten är att 

kunna kontrollera exempelvis upprustningar, truppförflyttningar eller annat som är av intresse 

för ländernas nationella säkerhet. (Försvarsmakten, 2022) Både USA (2020) och Ryssland 

(2021) har lämnat avtalet. (TT-AFP, 2021) 

S100D – ASC 890 är flygvapnets två radarspanings- och ledningsflygplan. Systemet är 

baserat på Saab 340 och modifierat med en stor radarantenn monterad på skrovets ovansida. 

Besättningen består normalt två piloter, en färdmekaniker och 1–3 operatörer beroende på 

uppdragets karaktär. Flygplanets primära sensor är radarn, en elektroniskt fasstyrd antenn som 

kan upptäcka mål på betydligt större avstånd än vad en markbaserad station kan göra. 

Dessutom kan radarn upptäcka mål som hovrande helikoptrar, kryssningsrobotar och små 

båtar. Systemet, Flygburen Spaningsradar (FSR) togs i drift på slutet av 90-talet och har 

modifierades systemet till Airborne Survaillence and Control (ASC 890) som driftsattes runt 

2010 (Försvarsmakten, 2022) 

S102B är flygvapnets två flygplan som vars främsta uppgift att bedriva flygburen 

signalspaning åt Försvarets Radioanstalt, FRA. Den inhämtning som sker med S 102 B är så 

kallad teknisk signalspaning. Det innebär att man spanar efter signaler från radar, 

navigeringsutrustning, vapensystem samt kommunikation. Med en maxhastighet på över 900 

km/h fungerar de som mobila spaningscentraler som snabbt kan ta sig till intressanta 

bevakningsområden och snappa upp vital elektronisk information. (Försvarsmakten, 2022) 

S106 Globaleye Airborne Early Warning and Control (AEW & C) baseras på Global 6000från 

Bombardier och är det nya radarspanings- och ledningsflygplan som Försvarsmakten har 

beställt. Systemet är tillverkat av Saab och anpassade för svenska försvarsuppgifter och 

internationell samverkan. (Högkvarteret, 2022) I Försvarsmakten kommer planen att få 

beteckningen S 106 och estimerat införande är 2027. 

Boeing C-17 Globemaster. Sverige har inga egna C-17, men är delägare i de tre plan som 

utgör den europeiska flygflottiljen Heavy Airlift Wing i Papa, Ungern. Planets lastkapacitet är 

maximalt 77,5 ton. Lastförmågan kan utnyttjas för transport av både stridsfordon, trupp och 

förnödenheter vid humanitära insatser. Planet kan manövrera i trånga utrymmen tack vare att 

det kan reversera var och en av sina fyra motorer individuellt. Det har tryckkabin, kan luft-

tankas, och har motmedel i form av remsor och facklor för att förvilla fientlig radar och 

robotar. (Försvarsmakten, 2022) 

Heavy Airlift Wing (HAW) Heavy Airlift Wing i Papa, Ungern. Flottiljen i Ungern är ett 

samarbete mellan Sverige, Finland och tio NATO-länder. Sverige har, efter USA, flest 

flygtimmar på C-17. (Försvarsmakten, 2022) 

  



 

V 

 

Bilaga 3 Flygvapnets Karriär- och Yrkesutvecklingssystem (FKY) 

Arbetsgrupp (AG) behålla flygtekniker startades med lades på is. Förbandsrepresentanter fick 

i uppgift att arbeta fram ett koncept för FKY för olika yrkeskategorier i flygvapnet. Konceptet 

är ännu inte fastställt men kan ses som en inriktning för fortsatt karriär och utveckling inom 

flygunderhållstjänsten. Vilka kurser som skall vara genomförda samt vilka kompetenser som 

skall uppnås för befordran eller nivåhöjande utbildning.  

Tabellen skall läsas som ett flödesschema nedifrån och upp och börjar med 

Specialistofficersutbildning och examen med påföljande B1-utbildning med 

praktiktjänstgöring. Därefter SEP och OJT (400 dagar) och träning/prövning som B1 tekniker 

innan validering mot Översergeant och erhållande av B1 certifikat 

 

Figur 25. FKY Karta SOU FTE "Flygunderhåll/Klargöring/Materieltjänst/Beväpning/sensorer" med mål ösgt FTE B1 

certifierad med behörighet. 
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Nedan flödesschema visar steget vidare mot Fanjunkare och förvaltare inom 

flygunderhållstjänsten med kurser, befattningar, övningar och prövningar innan nästa steg.

 

Figur 26. FKY Karta SOU FTE fukomp (Specialflygskvadron) med mål HSOU 

Figuren ovan visar tänkt väg för en specialistofficer vid F7 specialflygskvadron och 

motsvarande kartor finns framtagna för respektive funktion (motsv.) inom flygvapnet. 
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