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Sammanfattning

Att vara officer i Forsvarsmakten idag innebér att man verkar i en organisation som i dver 30 ars
tid har handskats med nedskérningar och blivit mindre och mindre, béde till storlek och betydelse
— for att nu plotsligt std infor den historiska omstéllningen att borja vixa igen. Sedan officersyrket
professionaliserades i Sverige pa 1600-talet har det gatt igenom en méngd motsvarande faser och
epoker, inte bara vad géller yrkets utdvande utan dven dess stéllning i samhaéllet. Att vara officer
var en bra bit in pd 1900-talet forknippat med hog social status och betraktades ofta vara en livsstil
lika mycket som ett arbete. Idag ser situationen ganska annorlunda ut.

Det som vickte nyfikenheten hos oss forfattare kring detta har sitt ursprung i var vardag som offi-
cerare och hur vi och vér yrkeskar egentligen ser pa vért yrke idag, inte minst mot bakgrund av
ovanstéende. Hur stolta &r vi 6ver att vara militdrer nufortiden? Bér vi verkligen vara uniformer lika
sjalvsdkert som for 30 ar sedan? Vi insdg snart att svaret lag i ndgot bade dmtéligt, komplext men
aven fordnderligt som dr med oss i allt vi gor: var yrkesidentitet.

I den hér studien har vi darfor valt att undersdka hur dagens officerare upplever sin yrkesidentitet
for att dérigenom fOrsta vilka centrala aspekter som byggt upp den och haller den levande under
loppet av karridren. Vi har valt att gora detta utifrén ett urval av elva seniora yrkesofficerare som
alla har upplevt en betydande del av Forsvarsmaktens resa fran samhéllelig storspelare, till att bli
mer av en marginaliserad myndighet bland alla andra.

Vart arbete har resulterat i ndgra huvudsakliga slutsatser. Forst har vi tydligt sett hur grunden i
yrkesidentiteten byggs nér individen socialiseras in i institutionen Forsvarsmakten och hur yrkesi-
dentitetens kdrna formas under karridrens forsta ar. Yrkesidentiteten kommer sedan att forandras
och utvecklas under resten av karridren, men denna kérna kommer att bestd och utgora en slags
identitetsmassig mattstock under karriéren.

Vi har ocksa sett hur viktig kinslan av att kinna sig eftertraktad och behovd pa arbetet ar for att
bygga en stark yrkesidentitet. Olika ménniskor har olika behov att fylla for att kunna uppna just
detta, men gemensamt &r att oavsett vilka dessa behov ér, sa ju storre uppfyllnad, desto mer positiv
inverkan pé yrkesidentiteten. Nar Forsvarsmakten erbjuder en arbetssituation dir dessa behov hos
individen tillvaratas sa stirks yrkesidentiteten omedelbart, om detta diremot motverkas sa sker i
stdllet ett forsvagande i motsvarande omfattning.

Vidare har vi sett hur yrkesidentiteten tydligt paverkas av omgivningen. Aren av avveckling och
nedskérningar, tillsammans med allménna forandringar i samhéllet och minskad efterfrdgan pa den
militdra kompetensen, har haft en negativ paverkan pd institutionen Forsvarsmakten i stort, men
aven pa yrkesidentiteten. Dock har en positiv trend nu kunnat skdnjas som f6ljd av den dkade po-
sitiva fokus Forsvarsmakten atnjutit pa senare tid i samband med den stundande tillvixten.

Vi har dven sett hur individen i takt med att karridren fortskrider kan tvingas kompromissa med sina
yrkesmassiga behov for att mdjliggora en fortsatt positiv karridrsutveckling. Bland annat kommer
individen sannolikt att behova acceptera jobb och befattningar som ligger allt 1dngre ifrén bade den
egna kompetensen och kénslan av att utfora nyttigt arbete, men som utgdr en béttre vig mot hogre
tjanstestillning. Detta kan orsaka en inre konflikt med negativa f6ljder for yrkesidentiteten, exem-
pelvis da individen ser sig sjilv i rollen som “krigare” men ges ett jobb av mer forvaltande karaktar.

Den hér uppsatsen beskriver hur vi natt fram till dessa slutsatser.

Nyckelord: officersyrket, identitet, yrkesidentitet



Summary

Officers in today’s Swedish Armed Forces are part of an organization that for more than 30
years has been going through a constant flow of political and economic cut backs, with a drastic
reduction in both size, numbers and importance as a result. However, as a consequence of the
deteriorating security situation in the Baltic Sea region, the Swedish Armed Forces are now
about to enter a phase of expansion again for the first time since the Cold War. Ever since the
occupation of the Swedish military officer got professionalized sometime during the 17 cen-
tury, it has gone through a number of similar phases — not only regarding its practice, but also
its stature in society. Well into the 1900s, being a military officer in Sweden was associated
with social status and was almost considered as much of a lifestyle as a profession. Today, the
situation is quite different.

What raised our curiosity is how we as officers, together with our professional community as a
whole, view our profession today, in particular given the background above. How proud are we
really to be military officers these days? Do we wear our uniforms with the same pride and self-
assurance as we did 30 years ago? It soon became clear that the answers lie hidden within
something both frail, complex and changeable that we as officers carry with us in everything
we do: our professional identity.

The ambition with this study is to explore the professional identity among today’s officers in
order to understand what the main aspects are that shape it and drive it. We have chosen to do
so by studying a population of eleven senior officers who all to some degree have experienced
the journey the Swedish Armed Forces has taken from being one of society’s key institutions,
to becoming more of a marginalized government body among others.

Our work has resulted in a few key findings. Firstly, we have seen how the core of the profes-
sional identity is shaped early on in the career as the individual is being socialized into the
institution. The professional identity will then change and transform during the course of a
career, but this core will largely remain the same throughout.

We have also seen how important the feeling of being useful and needed at work is in order to
uphold a strong professional identity. Different people have different needs to fulfill in order to
achieve this, but regardless — the greater the fulfillment, the more positive the impact. When
the institution manages to offer a professional situation where these needs are fulfilled, this will
have a strengthening effect on the professional identity. If not, the result will be the opposite.

The professional identity is also being affected by the general climate in society. The many
years of downsizing and cut backs of the Armed Forces, together with general societal changes
in attitude toward the institution, have had an obvious negative impact. However, the prospects
of expansion and increased funding seem to have spurred a positive change for the professional
identity.

Finally, we have noticed how the individual may be forced to compromise with these needs in
order to facilitate a positive career progression. Accepting a job that lies far from the own idea
of being useful and needed, but that is favorable for the process of reaching a higher rank, may
well have a negative impact on the professional identity.

This thesis describes how we have arrived at these conclusions.
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1 Bakgrund

Det som sérpraglar Forsvarsmakten fran alla andra myndigheter och organisationer 4r mandatet
att utféra vapnad strid. Detta utgér Forsvarsmaktens grundstomme och existensberittigande: s
lange det finns ett behov att kunna férsvara Sverige med vapenmakt kommer det ocksa finnas
ett behov av Forsvarsmakten.

Detta behov bygger 1 sin tur pa hur allvarligt det militdra hotet mot Sverige upplevs, bade bland
politiker och beslutsfattare, men inte minst bland den svenska befolkningen. I tider av osékerhet
1 var omvérld uppfattas behovet som storre, exempelvis som under tiden for kalla kriget da stora
samhdlleliga och ekonomiska resurser lades pé att utveckla och uppritthalla svensk forsvars-
formaga. Forsvarsmakten var d& en prioriterad organisation som hade en tydlig huvuduppgift,
god finansiering och atnjot bred samhéllsforankring.

Nar sedan kalla kriget tog slut och det tydliga militira hotet mot Sverige upphdrde, minskade
behovet av ett starkt nationellt forsvar och Forsvarsmaktens syfte borjade alltmer att ifraga-
sdttas. Detta blev tydligt under den langa period av omstruktureringar, forbandsnedldggningar
och nya politiska inriktningar som inleddes 1 borjan pa 1990-talet. Férsvarsmakten gick under
denna tid frin att vara en brett etablerad organisation med tydligt syfte och identitet, till att bli
en nedbantad, ndrmast identitetssokande myndighet bland alla andra.

Men i denna stindiga strom av fordndrade politiska preferenser, strukturella skiften och om-
vilvande ominriktningar sa dr det litt att glomma vem som i slutdndan faktiskt genomfort det
verkliga arbetet och verkstillt besluten, namligen Forsvarsmaktens personal.

Men vad hinder egentligen med en yrkeskdr som kastats sd tvirt mellan att ena stunden vara
efterfragad och ha en tydlig roll, till att ndsta sekund vara ett “sirintresse”'? Forfattaren och
poeten Alf Henriksson summerar dilemmat val:

Gud och soldaten hedrar vi, ndr ofreden rader och de star oss bi.
Men ndr fred rdader och fyllda dr faten, glomma vi Gud och foraktar soldaten.

Vi tva forfattare har under véra karridrer bada hunnit uppleva stora delar av dessa omfattande
forandringar. Bland annat har vi varit med om &vergingen frén invasions- till insatsforsvar
2004, inforandet av tvébefdlssystemet 2008, véarnpliktens vilande 2010, aterinriktningen av
Forsvarsmakten mot ett nationellt forsvar 2015 och ateraktiveringen av varnplikten 2017 — ge-
nomgripande fordndringar som medfort stora omstillningar for organisationen, bdde materiellt
och personellt, men inte minst mentalt. Och nu star Forsvarsmakten for forsta gangen sedan
kalla kriget aterigen infor 6kade ekonomiska anslag och tillvixt, med allt vad det innebr.

Nar vi gjorde varnplikten i slutet pd 90-talet, i begynnelsen av denna nedldggningarnas och det
organisatoriska identitetssokandets era, fanns det fortfarande en god samhaillelig uppfattning
kring Forsvarsmakten, dess verksamhet och dess personal. Bar man uniform “ute pa stan” var

! Davarande statsminister Fredrik Reinfeldt konstaterade den 29 januari 2013 i samband med krav om 6kade re-
surser till Forsvarsmakten att “forsvaret dr ett sirintresse” och att nagra nya ekonomiska tillskott dérfor inte var
aktuella.



det ingen som misstog klddseln for att vara annat @n militdr. Vid nagot tillfalle under 2018
upptrddde en av oss i uniform 1 anslutning till ett hotell 1 Stockholm och fick fragan av en
hotellgdst om vi kunde hjélpa till att bara upp vaskorna. Fragan var vinligt stélld och upp-
fattades som helt uppriktig i tron om att den militdra hogtidsdréktens barare maste tillhora den
1 ovrigt icke uniformerade hotellpersonalen; en hedersam fraga med tanke pé hotellets goda
renommé, men en for den militdra yrkesstoltheten inte alltfér gynnsam upplevelse.

Kanske ligger hindelser som denna bakom den tendens vi bdda noterat, bade hos oss sjidlva och
bland kollegor, att undvika bédrandet av uniform utanfor arbetsplatsen. Eller att inte fullt lika
sjalvklart besvara fragan ”vad jobbar du med” med ett rungande “’jag &r officer!”.

Men vad beror da detta pd? Ar det ett uttryck for anpassning till ridande tider, eller kan det vara
sé att var sjélvbild faktiskt har paverkats negativt av ”sérintressesyndromet”? Ar vi inte ldngre

lika trygga 1 hur vi ser pa oss sjdlva som officerare i Férsvarsmakten?

Kort sagt: hur dr det egentligen stillt med var yrkesidentitet?



2 Syfte och disposition

2.1 Syfte

Syftet med denna studie ar att forsta vilka centrala aspekter som paverkar yrkesidentiteten hos
officerare 1 Forsvarsmakten.

2.2 Disposition
Utdver dessa tva inledande kapitel bestar uppsatsen av fyra huvudsakliga delar:

Kapitel 3 - Inledning syftar till att ge ldsaren forstéelse for den kontext inom vilken studien har
tillkommit. Kapitlet inleds med en beskrivning av de fordndringar som Forsvarsmakten har
genomgétt sedan det kalla krigets slut och f6ljs darefter av en genomgang av begreppen identitet
och yrkesidentitet, for att sedan avslutas med en redogdrelse for officersyrkets historiska ut-
veckling.

Kapitel 4 - Metod inleds med en genomgang av de grundliggande metoder och ansatser som
tillimpats 1 studien, f6ljt av en redogorelse for hur insamling och kodning av data (empiri) har
gatt till dar resultatet presenteras i form av en konceptualiserande modell. Kapitlet avslutas med
en redogorelse for de begridnsningar vi upplever finns kopplade till vart val av metod samt en
genomgang av etiska aspekter.

Kapitel 5 - Diskussion stéller den konceptualiserande modellen fran kapitel 4 mot en referens-
ram hdmtad ur litteraturen. Hér har vi valt att kombinera analys och referensram i ett och samma
kapitel och kalla det ”Diskussion”, kapitlet ersitter dirmed “Referensram” och ”Analys” som
enskilda kapitel. Vi utgar hér i turordning fran den individuella och sedan den kollektiva yrkes-
identiteten.

Kapitel 6 - Resultat presenterar de slutsatser vi dragit av arbetet, foljt av forslag pa fortsatt
forskning och rekommendationer till Férsvarsmakten.
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3 Inledning — ett yrke i férandring

For att ge ndrmare forstaelse for den kontext ur vilken studien har uppstatt redogor detta kapitel
for tre huvudsakliga omraden: dels de omfattande fordndringar som Forsvarsmakten genom-
gatt, dels begreppet (yrkes)identitet och dels hur officersyrket ur ett historiskt perspektiv har
utvecklats till vad det &r idag.

3.1 En Forsvarsmakt i forandring

3.1.1 Avvecklingarnas tidevarv

De omstéllningar som Forsvarsmakten genomgétt sedan borjan pa mitten av 80-talet &r minst
sagt betydande. Den stora omfattning 1 vilken forsvarsforméagan avvecklades under endast 20
ars tid, mellan dren 1985 och 2005, summeras vil 1 Forsvarsberedningens rapport Virnkraft
(Forsvarsberedningen, 2019, ss. 139-140):

Reduktionerna under perioden 1985-2005 innebar i korthet att antalet brigader reducerades
med mer &n 90 procent (fran 29 brigader till ca 2 brigader), antalet territorialforsvarsforband
med 100 procent, antalet ytstridsfartyg med mer dn 80 procent (frdn 46 stycken till 7
stycken), antalet kustartilleri-/amfibiebataljoner med ca 95 procent (fran 27 bataljoner till 1),
antalet stridsflygdivisioner med 80 procent (fran 20 stycken till 4 stycken), antalet stridsled-
ningsbataljoner med mer &n 90 procent (fran 11 bataljoner till 1) samt antalet flygbasbatal-
joner med mer dn 90 procent (fran 30 stycken till 2 stycken). Med reduceringarna av krigs-
/insatsorganisationen foljde dven avveckling av en stor del av grundorganisationen. Cirka 70
procent av enheterna i grundorganisationen lades ned mellan 1990 och 2005.

Avvecklingen var en direkt spegling av hur synen pa det militira hotet mot Sverige hade for-
4ndrats och som f6ljd dven uppfattningen om Férsvarsmaktens huvuduppgift. Aven detta sum-
meras vil 1 rapporten Varnkraft (Forsvarsberedningen, 2019, s. 135):

Att forsvara Sverige mot vdpnat angrepp var under kalla kriget och t.0.m. forsvarsbeslutet
1992 Forsvarsmaktens kiarnuppgift. 1 forsvarsbeslutet 1995/96 begransades hotbilden vad
géller omfattningen av ett eventuellt vdpnat angrepp mot Sverige. Samtidigt forlangdes ti-
den for bedomd forvarning vésentligt. Forsvarsmaktens uppgifter diversifierades. Uppgif-
ten att forsvara Sverige mot vipnat angrepp fanns kvar men tolkningsutrymmet om upp-
giftens innebdrd och vad som behdvdes for att 16sa uppgiften 6kade. I forsvarsbesluten
1999/2001 reducerades hotbilden ytterligare &ven om vdpnade angrepp mot begrinsade
mal i Sverige inte helt avskrevs. I forsvarsbeslutet 2004 avskrevs det vdpnade angreppet
helt som planeringsforutséttning for Férsvarsmakten. Forsvarsbeslutet 2015 innebar att det
vipnade angreppet aterinférdes som dimensioneringsgrund for myndighetens verksamhet.

Trots fordndrad hotbild har grunden for Forsvarsmaktens verksamhet dock hela tiden forblivit
densamma, ndmligen formégan till vipnad strid. Som det stir i Regeringens Forordning till

Forsvarsmakten 2015 (Regeringskansliet, 2015):

Forsvarsmaktens priméra uppgift ér att uppritthélla och utveckla ett militirt férsvar som
ytterst kan moéta ett viapnat angrepp. Grunden for Forsvarsmaktens verksamhet ska vara
formégan till véapnad strid.

Att upprétthélla denna forméga ar dock dyrt och kréver pengar. Forsvarsmaktens finansiella
anslag och volymer regleras i1 regeringens regleringsbrev som utges arligen av Forsvars-
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departementet, dir en av mattstockarna utgors av hur stor risken bedéms vara for ett vapnat
angrepp mot Sverige. | takt med att denna risk sedan 90-talets borjan har ansetts som allt ldgre,
sd har dven behovet av att uppratthalla Sveriges formaga till vipnad strid minskat. Detta sam-
band kan ses tydligt 1 hur de finansiella anslagen till Férsvarsmakten som del av BNP stadigt
har sdnkts. I figur 1 nedan jamfors denna utveckling mellan Sverige och de 6vriga nordiska
landerna under aren 1998 till 2018 (SIPRI, 2019). Det ar tydligt hur den svenska forsvarsbud-
geten inte bara haft den mest ihdllande minskningen, utan dven hur den sedan 2016 ligger pa
den ldgsta nivan 1 Norden.
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Figur 1 - De nordiska léndernas férsvarsbudget som del av BNP mellan Gren 1998 och 2018

For att ge lite historiskt perspektiv kan ndmnas att runt sekelskiftet 1900 gick uppemot hélften
av statens samlade utgifter till forsvaret (Ledberg, 2019, s. 145).

3.1.2 Pendeln har svingt

I takt med att det sékerhetspolitiska 1dget 1 vart ndiromrade pa senare ar har forsdmrats har dock
aven bedomningarna kring risken for ett vipnat angrepp behovt justeras. Forsvarsberedningen
(2019) slar numera fast att ett vipnat angrepp mot Sverige inte kan uteslutas. Detta speglas
ocksé tydligt 1 Forsvarsberedningens ominriktning av sikerhetspolitiken och utformningen av
det militdra forsvaret 2021-2025 (Forsvarsberedningen, 2019, s. 22):

[...] nér det géller den sdkerhetspolitiska utvecklingen i vart niromrade och sérskilt Ryss-
land, som genom sina brott mot den europeiska sdkerhetsordningen paverkat vart siker-
hetspolitiska ldge 1 negativ riktning under senare ar, har de flesta bedomningar inte formétt
att forutse vidden av och snabbheten i utvecklingen.
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Resultatet ar dérfor att Sverige nu for forsta gdngen pad mycket linge ska fa 6kade finansiella
medel for att kunna stirka den samlade militdra formégan. Med andra ord: Forsvarsmakten star
infor ett paradigmskifte och ska borja véxa.

3.2 Yrkesidentitet

3.2.1 Varfor yrkesidentitet?

Initialt var avsikten med denna studie att skapa en uppfattning om hur den militira professionen
som helhet kan tinkas ha paverkats av allt detta? Var forstaelse for begreppet profession var
dock begriansad, och efter att ha studerat Forsvarsmaktens inriktningsdokument Var militdra
profession — Agera ndr det krdvs (Forsvarsmakten, 2016) insag vi att professionsbegreppet var
alldeles for brett for det vi avsig studera; dven Sofia Ledberg (2019, s. 25) konstaterar att be-
greppet 1 detta dokument inbegriper savél civil som militir personal, liksom pliktpersonal, hem-
varnspersonal och frivilligorganisationer. I dokumentet (Férsvarsmakten, 2016, s. 5) stér bland
annat att:

Var militdra profession behdver definieras pa alla nivaer i Forsvarsmakten. For att stirka
professionens koppling till all personal i Forsvarsmakten, och fa en djupare knytning till
t.ex. det egna forbandet, ledarskap och identiteten krdvs att man pé ldgre nivaer tolkar och
bryter ner vad professionen innebér for just dem, t.ex. vad innebar var militdra profession
for civil personal, arméns mekaniserade forband, véra sjogaende forband eller flygunder-
hallskompaniet?

Detta dokument [Var militdra profession — Agera nér det krdvs] avhandlar inte begreppet
identitet som ett eget avsnitt. Professionen i sig dr identitetsskapande och vi identifierar oss
1 hog grad med vart arbete. Identitet dr viktig och tar sin utgdngspunkt i var gemensamma
militira profession.

Detta 43 sidor langa inriktningsdokument avhandlar inte heller begreppet “identitet” utan kon-
staterar framst, som synes 1 texten ovan, att identitet dr viktig och tar sin utgangspunkt i var
gemensamma militdra profession (Forsvarsmakten, 2016, s. 5). Ledberg (2019, s. 21) skriver
ocksé att den klassiska forskningen &r relativt samstimmig om att den militira professionen
bestér av flera karaktérsdrag, ddr yrkesidentiteten utgor ett av dessa.

Véra fortsatta diskussioner 1 frdgan, internt sdvdl som med andra kollegor, visade dven att de
flesta vi talade med hade en tydlig uppfattning om sin egen yrkesidentitet, men inte lika god
forstaelse for begreppet profession. Vi valde darfor slutligen att fokusera just pa begreppet yr-
kesidentitet 1 denna studie, vdl medvetna om att det ar subjektivt och varierar fran individ till
individ, men med argumentet att begreppets innebord — till skillnad fran professionsbegreppet
— till stor del dndé delas av de vi talat med.

Vad giller tidigare definitioner av begreppet yrkesidentitet s& skriver till exempel Natur & Kul-
turs Psykologilexikon (Egidius, 2020) att det &r hur man uppfattar sig sjdlv som yrkesménniska.
Thunborg (1999) och Hagberg & Wahlund (2015) beskriver yrkesidentiteten som en forening
av individens identitet med dennes position eller yrke, men dven som en kollektiv foreteelse
dir gemensamma forestdllningar och handlingsmonster delas av aktérer inom samma yrke.

For att begreppet yrkesidentitet ska bli anvéndbart 1 detta sammanhang krivs det dock att vi
fordjupar oss lite ytterligare 1 dess egentliga fundament: identiteten.
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3.2.2 Individuell och kollektiv identitet — en introduktion

Jonas Stier (2003, s. 13) konstaterar att det inte finns nagon entydig eller enkel definition av
begreppet identitet och att det sannolikt inte ens dr mdjligt att formulera en allomfattande defi-
nition. Stier (2003, s. 17) skriver vidare att identiteter egentligen bara blir meningsfulla i relat-
ion till ndgot annat eller ndgon annan. Med andra ord méste de kontrasteras mot nagot eller
nagon. Just detta blir darfor centralt 1 var uppsats: (Yrkes)identiteten ar till stor del ett resultat
av vad den stér 1 relation till.

Enligt Tajfel och Turners forklaring av social identitetsteori (Luhtanen & Crocker, 1992),
(Rohall, Prokopenko, Ender, & Matthews, 2014) utgdrs en ménniskas sjdlvbild av tvd huvud-
sakliga komponenter: den individuella (egna) och den kollektiva identiteten. Luhtanen och
Crocker (1992, s. 302) gor foljande distinktion mellan begreppen:

—  [Individuell] identitet. hur man ser pa sig sjdlv som individ. Fokuserar pa begrepp som
kompetens, talang och forméaga till socialt umgénge.

—  Kollektiv identitet: Hur man ser pa de grupper man tillhér och hur man upplever att andra
ser pa gruppen. Den del av den egna identiteten som kommer ur vetskapen att man tillhor
en storre grupp och de varderingar och det kénsloméassiga engagemang som detta genererar.

Det finns en stidndig samverkan mellan dessa tva dér den kollektiva och den individuella iden-
titeten hela tiden paverkar varandra. Aterkommande i den sociala identitetsteorin #r vikten av
just grupptillhorighet for individens sjdlvbild. Individen strdvar dérfor inte bara efter att upp-
ratthalla eller forstirka en positiv individuell identitet, utan dven en positiv kollektiv identitet
(Luhtanen & Crocker, 1992, s. 303).

Luhtanen och Crocker (1992, s. 304) menar vidare att den kollektiva identiteten kan vara positiv
eller negativ beroende pd hur man vérderar de sociala grupper man tillhdr, snarare &n hur man
varderar sina egna personliga egenskaper och prestationer inom dessa sociala grupper. Den kol-
lektiva identiteten &r inte heller bara beroende av hur man sjilv ser pa sin grupp, utan dven hur
man upplever att andra ser pa gruppen. En individs totala identitet dr darfér en kombination av
den individuella och den kollektiva identiteten.

Stier (2003, s. 61) konstaterar att alla identiteter — individuella savil som kollektiva, sjdlvdefi-
nierade savdl som definierade — formas och omformas i sina unika sammanhang, eller kontex-
ter. Dessa kontexter kan vara fysiska, sociala, kulturella eller existentiella och é&r till antalet i
princip ordkneliga (Stier, 2003, s. 61). Som individer flyttas vi stindigt mellan dessa kontexter,
och det ar just vilken kontext vi for 6gonblicket verkar 1 som avgdr vilken del av var total-
identitet vi véljer att framhéva (Stier, 2003, s. 61). I yrkessammanhang blir ddrmed dessa kon-
texter framst knutna till just yrket.

3.2.3 Kulturkontexten

I vér studie dr kultur en kontext som blir sérskilt relevant. Vi viljer hdr att betrakta kultur-
begreppet utifran ett av de tre synsitt som Stier (2003, s. 66) redogor for, nimligen som ett
socialt system som bestar av flera olika och sinsemellan sammantvinnade komponenter. Ex-
empel pa dessa ér sprak, symboler, traditioner, virderingar, normer, innebérder, (o)vanor, ri-
tualer, ceremonier, etik- och moraluppfattning, myter, tabun, matkultur, kiddstil [...], kons-
roller, utbildningstradition [...] (Stier, 2003, s. 66). Samtliga dessa komponenter innehar en
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tydlig sarpriagel inom Forsvarsmakten vilket medfor att den kultur som finns 1 myndigheten ar
unik och inte gar att finna 1 ndgon annan organisation.

Med ovanstdende resonemang som utgangspunkt kan vi sa hér langt konstatera foljande:

- Vi som individer skapar var identitet i relation till ndgot annat.

- Sett ur ett yrkesperspektiv sé borde sdledes vér yrkesidentitet vara sprungen ur vér
relation till vart yrkessammanhang.

- Nar individen forhéller sig till sitt storre yrkessammanhang skapas den kollektiva
yrkesidentiteten, 1 det hér fallet forsvarsmaktsanstilld eller militar (officer).

- En vésentlig del av framst den kollektiva yrkesidentiteten kommer ur den gemen-
samma och unika kultur man delar.

- I Forsvarsmakten dr denna kultur stark och dger en tydlig sérpriagel, varfor identi-
teten som officer och forsvarsmaktsanstilld — den militdra yrkesidentiteten — har
sin grund 1 en gemensam forsvarsmaktskultur.

- Identiteten formas och omformas 1 sina unika sammanhang eller kontexter. Exem-
pel pa en sddan &r just den kultur som rader i Forsvarsmakten.

3.2.4 Rétt person pa ratt plats

Fortsétter vi resonemanget havdar Thunborg (1999, s. 2) att yrkesidentiteten dven bygger pa
hur individer 1 sitt vardagliga arbete formar forestdllningar om vad de borde kunna, vara och
gbra. Med andra ord kan yrkesidentiteten hos en individ med férhallandevis enkla arbetsupp-
gifter, men som rimmar vil med individens yrkesméssiga behov, vara positiv, medan motsva-
rande hos ndgon som arbetar med komplicerad, “’viktig” materia som dock ligger langt ifrdn
forestillningarna om vad denne borde gora, vara negativ. Alltsd gynnas yrkesidentiteten av att
individen upplever sig vara “rétt person pa ratt plats”.

3.2.5 Yrkesidentitetens nivaer

Stier (2003, s. 66) skriver vidare att kulturen dven inbegriper subkulturer av olika slag och anger
bland annat ungdomskulturen och hippiekulturen som exempel. Applicerat pd en forsvars-
maktskontext kan detta liknas vid den unika kultur som uppstar vid olika férband och som sedan
forfinas ytterligare ner pé divisions- eller bataljonsnivd och sé vidare. Exempelvis kan tva sys-
terfartyg vid samma division, dédr bada delar samma beséttningsstruktur och 16ser samma hu-
vuduppgifter, fortfarande dnda ha olika kulturer ombord. Yrkesidentiteterna i respektive besétt-
ning utvecklas dérfor olika beroende pa vilket fartyg och ddrmed vilken beséittningskultur man
ar del av, trots att arbetsuppgifterna pé pappret ar identiska.

Det finns saledes en dvergripande, kollektiv yrkesidentitet som anstélld 1 Forsvarsmakten, re-
laterad till Forsvarsmakten som helhet. Den kollektiva yrkesidentiteten star dock dven i relation
till den rddande kulturen vid aktuellt forband eller organisationsenhet, det som ofta kallas for-
bandsandan. Varje forband bestér 1 sin tur av mindre enheter (bataljoner/divisioner) som i sin
tur bestar av mindre enheter (kompanier/fartyg) och sa vidare. Ju langre ned man rér sig bland
dessa nivaer, desto tydligare trader den lokala kulturen fram med eget sprék, egna symboler,
traditioner, varderingar och sé vidare. Individens sammantagna forhdllande till dessa olika ni-
vaer, inklusive vad individen upplever att andra tycker om dem, utgdér den kollektiva yrkesi-
dentiteten.

Exempel: Kim Andersson jobbar pa Hogkvarteret. Hogkvarteret dr en stor organisations-
enhet med mdnga anstillda ddr det dr svarare att se en tydlig, enhetlig kultur —
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forbandsanda — rdada. Kims kollektiva yrkesidentitet i relation till att jobba vid Hogkvarte-
ret dr ddrfor mindre tydligt definierad. Kims arbetsplats pd Hogkvarteret dir pd en av sekt-
ionerna vid insatsstaben (INSS). Denna sektion har god sammanhdllning med egna tradit-
ioner och symboler och priglas av kamratanda, lojalitet, yrkesstolthet, tydliga arbetsupp-
gifter och gott ledarskap. Kims kollektiva yrkesidentitet i relation till jobbet pd sektionen
blir dérfor tydligt definierad.

Karin Amossa (2004, s. 21) beskriver i sin forskning identiteten som négot som konstrueras av
ett stindigt samspel med omgivningen och framstéller identiteter som processuella 1 motsats
till statiska. Hon hédvdar att fordndringar i exempelvis organisation, arbetsforhéllanden eller po-
sition pa arbetsplatsen dirfor paverkar hur yrkesidentiteten formas (Amossa, 2004, s. 22).

I denna uppsats forhaller vi oss till de tillfragade individernas sjialvupplevda yrkesidentitet,
skapad ur deras egna, subjektiva referensramar och inte ur en forutbestdmd definition. Vi for-
haller oss dock till identitetsbegreppet enligt ovanstdende resonemang.

3.3 Officersyrkets utveckling

Efter att nu ha resonerat kring begreppet yrkesidentitet finns det dven anledning att sétta det 1
en historisk kontext; hur har det militdra yrket utvecklats genom tiderna, hur har det blivit vad
det ar idag och vilka faktorer har format dess kidrna? Fokus kommer hér liksom 1 resten av denna
uppsats att ligga pa officersyrket och omfattar darfor inte gruppbefil, soldater eller sjomén
(GSS).

3.3.1 Yrkeskarens uppkomst

Begreppet officer har funnits dénda sedan medeltiden, men det rader delade meningar om nér
officersyrket egentligen uppstod som yrkeskar i Sverige. Enligt Sofia Ledberg (2019, s. 31)
intrdffade detta redan under Gustav II Adolfs tid pa 1600-talet, vilket ddrmed gor officerskaren
till en av Sveriges forsta professioner. Kriget och krigsmakten stod helt i centrum 1 den svenska
statsforvaltningen under denna tid och Sverige var de facto att betrakta som en militérstat
(Ledberg, 2019, s. 37) dédr samhéllsutvecklingen skedde i ndra symbios med den militdra makt-
utovningen. Det militdra maktmedlet borjade under denna tid mer och mer att falla in under ett
statligt vdldsmonopol vilket inte bara pdverkade forutsittningarna for officersyrkets profession-
alisering och forstaelsen for vad yrket innebar, utan nu dven orienterade officerskéren mot en
och samma arbetsgivare (Ledberg, 2019, ss. 21, 37). Under den hér tiden borjade dven officers-
karens rekryteringsbas att breddas vilket paverkade bade samhallsférankringen och karens sam-
manhéllning, nagot som ocksd skapade bittre forutsdttningar for en professionalisering
(Ledberg, 2019, s. 21).

Under Karl XI:s tid fram till slutet av 1600-talet genomfordes stora reformer av den svenska
forsvarsorganisationen och statsforvaltningen, vilket bland annat medforde forbattringar av
bade sammanhdllning och disciplin inom de militira enheterna. Antalet soldater 6kade vilket
ocksa stillde nya krav pa officerskaren som ansvarade for bade ledning och utbildning av trup-
perna (Ledberg, 2019, s. 43).

3.3.2 Officersyrket och adelsidealet

Denna 6kade samhéllsforankring till trots var officersyrket fram till Gustav II Adolf 1 princip
helt forbehéllet aristokratin; krigstjdnst hade sedan lange varit adelns huvuduppgift och officer-
syrket var darfor att betrakta som ett klassiskt adelsyrke (Hammar, 2014, s. 110). Fran och med
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Gustav II Adolfs tid borjade dock dven universitetsutbildade ofrélse att uppga 1 officerskaren,
aven om de hoga officersposterna fortfarande var forbehdllna adeln (Ledberg, 2019, s. 43).

I en undersokning av de hogre officerarna i svenska militdrvisendet (6verste till faltmarskalk i
armén, major eller schoutbynacht (konteramiral) till amiralgeneral i flottan) mellan &ren 1654
till 1699 var 6ver 87 procent adelsmén (Hammar, 2014, s. 110). Bland flottans adliga flaggmén
under samma tid hade dessutom en fjdrdedel adlats under karridren. Enligt Hammar (2014, s.
110) menar historikern Kekke Stadin att officersidealet 1 sjdlva verket var detsamma som ett
adelsideal. Vidare forklarar Hammar (2014, s. 110) att en officer, precis som en adelsman,
skulle vara vélutbildad och ha litterdr bildning bade 1 sprak, historia och matematik och ha
praktiska fardigheter 1 faktning, ridning och dans. Officeren skulle utdver detta ocksa besitta
egenskaper som mod, manlighet, uthdllighet, drlighet, nykterhet och flit (Hammar, 2014, s.
110). Med andra ord var kopplingen mellan adelsstdndet och krigartjénsten tét och officerarna
himtade ménga av sina ideal rérande makt och maktutévning frdn adeln (Hammar, 2014, s.
110).

Efterhand kom adelns stéllning 1 officerskaren alltmer att utmanas, men adlig bord sigs langt
in pa 1800-talet som en tillrdcklig kvalifikation 1 sig for att bli officer (Ledberg, 2019, s. 44).
En ytterligare aspekt av detta var det politiska inflytande 6ver samhéllet som officerskdren hade
fram till ar 1865 genom adelsstandet i1 riksdagen (Granholm, 2013, s. 34). En stor del av statens
resurser lades vid denna tid pé krigsmakten och den hdga andelen officerare 1 adelsstandet var
en inte ovisentlig anledning till detta.

Utdver bordssystemet tillimpades dven ett ackordssystem som gjorde att man helt enkelt be-
talade den som innehade en viss officersbefattning for att kunna ta 6ver den. Detta system
gjorde att endast de med goda finansiella forutséttningar kunde komma 1 fraga och forst pa
1860-talet kravdes att man faktiskt hade genomgétt krigsskola for att kunna bli utnimnd officer
(Ledberg, 2019, s. 45). Vissa regementen holl dock fast vid att prioritera adlig bord framfor
formella meriter och kompetens, som exempel kan ndimnas Svea Livgarde som forst 1936 tillét
icke adliga att utndmnas till fanrikar (Ledberg, 2019, s. 45). Officersidentiteten var ddrmed
under flera drhundraden synonym med social status och uppforande i forsta hand och krigs-
uppgiften i andra hand.

3.3.3 Vaérnplikten och officersyrkets ”“avglamourisering”

Sa sent som 1914 star det under definitionen av ordet “officer” i Nordisk Familjebok (1914)
[man fordrar i allmdnhet] af officerarna den bildning och sociala stdillning, som forekomma
inom sambhdillets hogre klasser. | samband med forsta varldskriget 1914—1918 sa forsvann dock
mycket av den dterstaende glansen kring officersyrket (Norrby, 2005, s. 7) och det 6vergick till
att bli mer av ett vanligt” vérv.

Denna fordndring pdborjades 1 samband med att varnpliktssystemet inférdes 1901 dé officers-
karen gavs den tydliga uppgiften att arligen utbilda stora grupper varnpliktiga, nagot som dess-
utom skapade kontinuitet 1 yrkesutdvningen. Detta utgjorde en brytpunkt genom att officerens
kompetensomride utvecklades fran att ha befdlsforing i falt som fokus, till att 1 stor omfattning
aven involvera forbandsproduktion (Ledberg, 2019, s. 46). Som 6ljd fordndrades ocksé yrkets
status och gick fran att ha varit sjélvklart for adeln till att nu bli mindre intressant; att bli heltids-
specialist med daglig exercis med manskapet som huvuduppgift var inget som tilltalade hog-
adeln (Norrby, 2005, s. 6). Granholm (2013, s. 34) ndmner dven Abrahamssons konstaterande
att officersyrkets utveckling frdn 1800-talet till sent 1900-tal priaglades av en dvergang fran
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deltids- till heltidsanstdllning, men ockséd en fordndring i rekrytering fran fokus pé klass med
adeln 1 centrum till att istéllet betona utbildning och prestation.

Dock var det inte forrédn 1915 1 samband med att varnpliktsutbildningen forlangdes till atta eller
nio manader, som officersyrket blev en heltidssysselséttning (Ledberg, 2019, s. 48). Dessfor-
innan tjinstgjorde officerarna endast tva till tre manader per ar och var under resten av aret fria
att dgna sig at andra sysslor (Norrby, 2005, s. 6).

3.3.4 Officersyrkets utveckling under 1900-talet

Under huvuddelen av 1900-talet har det militdra yrket 1 Sverige préglats av 6kad profession-
alisering, en trend som kan ségas vara allmént giltig for viarldens mer utvecklade och industri-
aliserade lander (Bolin, 2008, s. 89). Dynamiken mellan & ena sidan den férdndrande omvérlds-
utvecklingen och 4 andra sidan utvecklingen och utformningen av nationella forsvarsformégor,
har borgat for en allt starkare position for ménga lédnders forsvarsmakter under det gangna sek-
let.

For Sveriges del utgjorde ett militdrt angrepp mot det egna territoriet det dimensionerande hotet
under merparten av 1900-talet. Rddande internationella spanningar gjorde detta hot stindigt
ndrvarande, forst under de tva varldskrigen och sedan under kalla kriget, och som resultat var
militdrens och officerens unika kompetens och expertis nddvéndig for rikets fortlevnad. Offi-
cerens roll var dirmed uppenbar och entydig: att bidra till skyddet av Sverige mot en invasion
och att uppritthélla rikets territoriella integritet. Officersyrkets bade mycket komplexa och
unika sédrprigel, 1 kombination med den efterfragan detta skapade, gjorde darfor att yrkets still-
ning och status forblev hog. Det hela kan summeras med att 1900-talets internationella politiska
situation satte det militdra yrket i centrum av Sveriges nationella intressen under merparten av
seklet (Bolin, 2008).

En annan foljd av yrkets utveckling under 1900-talet 4r att &ven om dess huvudsyfte har varit
att sdkra Sveriges Overlevnad, sd har yrkets verkliga utdvande endast varit aktuellt som den
sista utvdgen 1 hindelse av krig. Som ett resultat har den unika militira expertisen, det vill sdga
formagan att fora vapnad strid, varken testats eller utvecklats (Bolin, 2008) i ndgon storre grad
under 1900-talet. Officeren har darfor 1 6kad omfattning dgnat sin tid &t fredstida verksamhet
sdsom administration och planering och en karridr som officer har alltmer gatt fran att kretsa
kring militér expertis till att handla om byrékratisk hierarki (Bolin, 2008, s. 90). Den moderne
officeren &r alltsa till stor del d&ven byrakrat. Granholm (2013, s. 35) refererar till en enkit gjord
bland ledande militirer dédr uppfattningen dr att officerarnas tid under de senare decennierna
har byrakratiserats och alltmer kommit att handla om planering och administration (se dven
kapitel 5.2.7).

En annan brytpunkt under denna tid var Sovjetunionens kollaps och kalla krigets slut 1 slutet pa
80- och borjan pa 90-talet. I och med detta upphdrde plotsligt det storsta hotet mot svensk sédker-
het och en allmén uppfattning spred sig om att den “eviga freden” dntligen kommit for att
stanna. Detta blev borjan pd den ldnga period av nedbantning, omstrukturering, nedprioritering,
ominriktning etcetera av Forsvarsmakten som kom att fortsitta inpa slutet av 2010-talet (se
kapitel 3.1.1).

1900-talets omstopning av officersyrket hade ocksa ett avgorande ar 1983 da det gamla befils-

systemet med officerare och underofficerare avskaffades (Granholm, 2013, s. 35) och en hel
yrkesgrupp med specialiserad och erfaren personal ddrmed forsvann. Den resulterade
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sammanslagna yrkeskaren, dér officeren nu utférde bade specialistofficerens och den taktiska
officerens uppgifter, kom istillet att kdnnetecknas av att kunna lite om mycket men inte ha
djupare kunskap 1 ndgonting (Bolin, 2008, s. 90). Detta 1 kombination med kalla krigets slut
och den minskade risken for krig, tillsammans med den allménna nedrustningen, gjorde att
behovet av den militdra expertisen alltmer kom att ifragasittas.

3.3.5 2000-talet och den internationella tjanstgoringens tidevarv

Under 2000-talets borjan kom nésta stora fordndring att ske da fokus pé allvar skiftade fran det
nationella forsvaret av Sverige till att istdllet delta i1 internationella insatser. I regeringens pro-
position Vart framtida forsvar frdn 2004 (Regeringen, 2004, s. 69) star det att Forsvarsmaktens
formdga till internationella insatser dr i flera avseenden styrande for insatsorganisationen och
myndighetens framtida utformning.

Detta kom att visa sig vara allt annat 4n en underdrift och internationell tjinstgoring i lander
som Kosovo, Afghanistan, Somalia, Irak med flera kom snart att bli en sjdlvklar del av officers-
yrket. Att forsvara Sverige péd utlindsk mark 1 konflikter som hade mycket lite biring pd den
nationella territoriella sédkerheten blev for en hel generation av svenska officerare darfor lika
naturligt som att verka pa hemmaplan.

Som illustration pa ambitionsnivan kring internationellt deltagande sa skulle foljande svenska
forband redan 2005 vara anmalda till olika internationella styrkeregister (Regeringen, 2004, s.
70):

- ledningsresurs med upp till 50 officerare (30 dagars beredskap),

- grupp med upp till 60 militdrobservatorer (30 dagars beredskap),

- ram for CIMIC-kompani och CIMIC-specialister (90 dagars beredskap),

- brigadstabskompani (30 dagars beredskap),

- logistikkompani med ledningsresurser for en logistikbataljon (30 dagars beredskap),
- tvda mekaniserade bataljoner (30 — 90 dagars beredskap),

- militdrpoliskompani (30 dagars beredskap),

- ingenjorskompani med ammunitions- och minréjningsférmaga (30 dagars beredskap),
- jdgarpluton (30 dagars beredskap),

- artillerilokaliseringsradargrupp (30 dagars beredskap),

- NBC-insatsstyrka (30 dagars beredskap),

- ubatsforband med en ubat (30 dagars beredskap),

- korvettforband med tva korvetter (30 dagars beredskap),

- marin minréjningsstyrka med tva minrdjningsfartyg (30 dagars beredskap),

- spanings- och luftférsvarsforband JAS 39 med atta flygplan (30 dagars beredskap),
- ett signalspaningsflygplan (30 dagars beredskap) och

- transportflygenhet TP 84 med fyra flygplan (30 dagars beredskap).

Denna “internationalisering” av Forsvarsmakten nddde for officerskiren en symbolisk kulmen
under 2010 i samband med att ddvarande OB Sverker Goransson, efter ett beslut i Riksdagen i
borjan av aret, fattade beslut om att samtliga befattningar i Forsvarsmakten ska kunna tas i
ansprdk for uppgifter i savdl Sverige som utomlands (Forsvarsmakten, 2010). Resultatet blev
att samtliga anstéllda var tvungna att acceptera internationell tjanstgoring som del av arbets-
beskrivningen, ndgot som fram till dess endast varit aktuellt for ett begrinsat antal utpekade
befattningar. Resultatet av att tacka nej till dessa nya villkor var tydligt: De anstdllda som
tackar nej till att omreglera sin anstdllning riskerar uppsdgning (Forsvarsmakten, 2010). Med
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andra ord var det inte ligre frivilligt for officeren att gora sig redo att forsvara Sverige 1dngt
borta frén landets eget territorium, det blev nu obligatoriskt.

Dessa nya forhallanden medforde dven fordndringar pa de kompetensmassiga krav som stélldes
pa den enskilde officeren. Som Hasselbladh & Ydén beskriver (2010, s. 30) s kom nu den
militdra uppgiften till stor del att handla om att skapa forutsattningar for ett stabilt samhélle 1
ett frimmande land, ndgot som uppgiftsméssigt ligger ldngt ifrdn forsvaret av det egna
territoriet. Harigenom kom officeren att behdva fatta beslut som krivde kompetens inom nya
kunskapsomraden sdsom samhéllsplanering, ekonomi och utvecklingsarbete. Som Hasselbladh
och Ydén konstaterar (2010, s. 30) s& har den typen av 6verviganden inte tidigare ingatt 1 den
svenska officersrollen som huvudsakligen varit inriktad mot att nedkdmpa angripande fiender,
utan att behova lagga nigot stérre fokus pd hur utldndsk civilbefolkning, eller internationell
media for den delen, uppfattar eller beskriver ens handlande.

Aven kraven p4 officerare som verkar vid de staber som leder forband i internationella insatser
har f6ridndrats, med en helt annan uppgiftskomplexitet &n den som géllde f6r personalen vid det
gamla nationella invasionsforsvarets staber.

3.3.6 Ovriga forandringar under 2000-talet

For officerskédren innebar omstillningen fran att utbilda soldater till forsvaret av svenskt terri-
torium under ett stort, landsomfattande invasionsforsvar, till att i en allt mer anorektisk for-
svarsmakt bege sig till exotiska ldnder for att bli del av konflikter med liten synbar koppling till
Sverige, en stor forandring. Men det skedde dven andra omstéllningar som skulle paverka yrket.

En sadan var (ater)inforandet av tvibefalssystemet den 1 januari 2009 (Forsvarsmakten, 2008)
som 1 princip innebar en dtergdng till det tidigare befdlssystemet med tva olika befélskategorier
och gradsystem. Som det uttrycks pd Forsvarsmaktens hemsida: Bakgrunden var att det nuva-
rande enbefdlssystemet inte ger tillrdcklig flexibilitet for att ticka in det moderna insatsfor-
svarets behov av bdde specialister och officerare med inriktning pd stabs- och chefskarridrer
(Forsvarsmakten, 2008). Officerskaren 1 sin befintliga form var helt enkelt inte tillracklig for
att 16sa Forsvarsmaktens uppgifter.

I samband med att systemet infordes provades officerskarens syn pd sig sjdlva ytterligare och
plotsligt fanns det tva kategorier av officerare som skulle forsoka “hitta sig sjdlva”, inte minst
1 relation till varandra. Friktionerna gjorde sig omedelbart paAminda och det har tagit ménga ar
for det nya systemet att i fiste. OB Sverker Goransson (2012) ringade in en typ av utmaning
som uppstod 1 samband med systemets inforande: Det som nu rért upp de starkaste kéinslorna
dr att officerare, i flera fall erfarna truppofficerare och idag plutonchefer, fdtt beskedet att de
dr placerade som stdllforetrddare och understdlls som sadan en nyutexaminerad officer. Var
uppfattning 1 skrivande stund (maj 2020) dr att systemet forst pa senare tid har borjat na sin
avsedda priagel som en naturlig del av officerskaren/-karerna.

3.3.7 Sammanfattning

Avslutningsvis kan vi konstatera att officersyrket, historiskt savél som i nutid, stdndigt har varit
utsatt for nya utmaningar, krav och forandringar. Fran att ha tillhort samhéllseliten och varit mer av
ett politiskt verktyg for monarken, har officersyrket nu blivit en forankrad del av samhéllet. Enligt
Hasselbladh och Ydén (2010, s. 28) beskriver Morris Janowitz hur den traditionella officersrollen
gétt fran att frimst handla om formoderna vérderingar som heder, kall, heroism, karanda och nat-
ionalism, till att alltmer handla om modernistiska, instrumentella varden och forhallningssétt.
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4 Metod

Detta kapitel innefattar en redogorelse for de huvudsakliga vetenskapliga ansatser vi grundar
var uppsats pa, for hur vi inhdmtat var empiri samt hur vi har bearbetat, analyserat och kodat
vara data.

4.1 Grundldaggande metoder och ansatser

4.1.1 Hermeneutik och positivism

Som ndmnts ovan dr var avsikt att skapa forstaelse for nagot sa intimt som véra respondenters
personliga forhéllningssétt till den egna yrkesidentiteten. Detta innebér att vi behdver bli in-
sldppta 1 deras inre viarld for att kunna tolka deras tankar, mal och strdvanden (Eriksson &
Hultman, 2014, ss. 165-166). Ett av ledorden 1 sammanhanget blir darfor just att forstd, ett
begrepp som dr ndra forknippat med det tolkningsbaserade eller hermeneutiska vetenskapliga
forhallningsséttet.

Hermeneutiken med sitt utprdglade samhallsvetenskapliga ideal och sin induktiva ansats (se
nésta kapitel) stravar efter att nd inblick 1 ménniskors subjektiva perspektiv pa fenomen 1 sin
omgivning (Eriksson & Hultman, 2014, s. 78). Som jamforelse kan ndmnas hermeneutikens
motsats, positivismen, som istillet fokuserar pé att forklara fysiska foreteelser i naturen och
dérfor reducerar betydelsen av sociala och ménskliga fenomen. Till skillnad frén positivismen
har hermeneutiken dven uppstatt ur behovet att med ord, inte siffror och statistik, kunna under-
s0ka en minniskoskapad verklighet (Jacobsen, 2015, s. 24).

En avgorande skillnad mellan positivismen och hermeneutiken ar dven forhéllandet till subjek-
tivitet och objektivitet. Positivismen med dess naturvetenskapliga grund avser forklara fysiska
fenomen och strukturer genom att avbilda, forenkla och forklara i en strdvan att géra kunskapen
generell och objektiv. Positivismen utgar fran en existerande sanning som antingen ska bevisas
eller forkastas: att jorden ar rund dr ur ett positivistiskt perspektiv inte en friga om subjektiva
tolkningar, utan det dr beskrivningen av en objektiv, allenarddande sanning som ska ledas 1
bevis. Hermeneutiken & andra sidan, sprungen ur det samhillsvetenskapliga idealet, anvénder
tolkning, problematisering och forstdelse for att forklara verkligheten och utgar dirmed fran att
kunskapen ar subjektiv. Verkligheten beror helt pa situationen och betraktarens upplevelse av
situationen; det finns alltsd inget s6kande efter ett ’facit” i form av en objektiv, oberoende
sanning. Nedanstdende tabell illustrerar nagra av de grundldggande skillnaderna mellan posi-
tivism och hermeneutik (Jacobsen, 2015, s. 24).

Positivism Hermeneutik

Naturvetenskapliga ideal Samhallsvetenskapliga ideal
Avbildning Tolkning

Forenkling Problematisering

Sann kunskap &r generell och géller for alla Kunskap ar relativ och kontextbunden
Objektiv sanning Subjektiv sanning

Atskillnad mellan férnuft och kanslor Enhet mellan fornuft och kanslor
Atskillnad mellan fakta och varderingar Enhet mellan fakta och vdrderingar

Tabell 1: Grundldggande skillnader mellan positivism och hermeneutik

Med tanke pa att vart mal dr att fa del av véra respondenters personliga tankar och reflektioner
sé utgdr hermeneutiken darfor den naturliga grunden f6r denna uppsats.
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4.1.2 Induktiv ansats

En visentlig del av det hermeneutiska paradigmet ér tillimpandet av den induktiva metoden.
Denna bygger pa att observationer gors av den egna verkligheten utan att en befintlig teori eller
forklaring styr eller inriktar det som observeras. Det ér alltsa nyfikenheten och sdkandet efter
ny, spannande kunskap som driver forskningen framét, inte behovet av att bevisa eller hirleda
en redan existerande teori eller idé. Observationernas inbyggda subjektivitet dr ocksd en natur-
lig del 1 den induktiva ansatsen och utgor en ofrankomlig del av resultatet.

I vart fall tar den induktiva processen avstamp i gemensamma observationer kopplade till var
arbetsplats déar vi bada har upptickt yrkesidentiteten som ett intressant omrade att utforska.
Utifrén detta har vi samlat in relevant data kopplat till yrkesidentiteten for att ddrefter analysera
underlaget, se monster och tendenser och dra slutsatser med stdd av litteratur och tidigare forsk-
ning. | syfte att skapa bist mojliga forutsittningar for att na forstaelse kring var materia har vi
foljt bland annat Jacobsens (2015, s. 19) rad att samla in och bearbeta vara data med ett sa Gppet
sinne som mojligt.

4.1.3 Kvalitativ metod

Merparten av det vi nimnt hittills sorterar ssmmantaget under begreppet kvalitativ metod. Den
kvalitativa forskningen harstammar ursprungligen fran vetenskapens naturvetenskapliga och
positivistiska &dra; harifrdn har sedan ideal och metoder vuxit fram med syftet att &ven kunna
angripa mer samhéllsvetenskapliga problem. Eftersom det inte gér att direkt dverfora positiv-
istiska principer sdsom kvantitativa metoder, alltsd att tolka siffror, pa ett problem som exem-
pelvis handlar om ménskligt beteende, sd har det kvalitativa angreppsséttet uppstétt, det vill
sdga mojligheten att istéllet tolka ord. Eller som Jacobsen (2015, s. 20) uttrycker det: En kvali-
tativ ansats har som utgdangspunkt att verkligheten dr alltfor komplex for att kunna reduceras
till siffror, vilket innebdr att man maste samla in information i form av ord, som ger en storre
nyansrikedom.

Kvantitativa metoder Kvalitativa metoder
Fragestallning Fragor och hypoteser. Fragor och &mnesbeskrivningar.
. Bredd: lite information om manga en- . . . .
Enheter och variabler heter 8 Djup: mycket information om fa enheter.

Systematisk och strukturerad (fasta

M 6 in- . o . .
etoder for datain fragor i viss ordningsfoljd), t.ex. frage-

Ostrukturerad (eller strukturerad i

samling . mindre grad) t.ex. informella intervjuer.
formular.
Presentation av data Siffror i tabeller och figurer. Lopande text med citat.
Stor flexibilitet. Faserna flyter ihop. Ofta
Arbetsform Ganska liten flexibilitet. Man arbetari | sker utvecklingen av problemformule-
stort sett med varje fas for sig. ringen, datainsamlingen och analysen
overlappade och i flera omgangar.
. Kan inte generaliseras, men undersok-
Nytta Kan generaliseras. g

ningen har overforbarhet.
Hog jamforbarhet. Systematisk klassi-

Typ av information ficering och antalsrakning betrdffande
utvalda egenskaper.

Helhet och fullstandighet, man forsoker
hitta monster i totaliteten av egenskaper.

Mal fér undersdkningen | Att forklara. Att na forstaelse.

Tabell 2: Viktiga skillnader mellan de kvantitativa och kvalitativa metoderna
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En annan visentlig aspekt inom den kvalitativa forskningen &r kravet pa ndrhet mellan forska-
ren och objektet/objekten. Behovet for forskaren att kunna forsté sina intervjuobjekts uppfatt-
ningar och tankar krédver att forskaren kan sétta sig in 1 deras situation. Detta 1 sin tur kriver
bade forstaelse och empati, ndgot som dr svart att uppna utan interaktion. I jamforelse med den
kvantitativa forskningen blir detta tydligt: Att ha empati ndr man ser Newtons dpple falla fran
tradet dr inget krav for att kunna hérleda tyngdlagen. Att ha empati ndr man forsoker forsta hur
en officers yrkesidentitet paverkas av omstdndigheterna pa arbetsplatsen dr ddremot nodvén-
digt.

4.1.4 Kort bakgrund till Grundad Teori (GT)

Trogen hermeneutikens induktiva och kvalitativa grundprincip utgdrs en av inspirations-
killorna for var forskning av Grundad Teori (GT), en metod dir nyfikenheten och upptickandet
av nya samband, inte bekrédftandet av befintliga teorier, star i centrum. Enligt Eriksson &
Wiedersheim-Paul (2014, s. 131) innebdr GT att man utgar direkt frin de data man samlat in i
stéllet for att ta avstamp 1 en fardig teoretisk referensram. Man arbetar induktivt och skapar
modeller som dr anpassade utifrén situationen, vanligen frn kvalitativa data sdsom intervjuer
och observationer. Jacobsen (2015, ss. 22-23) skriver foljande om GT:

Idealet ar att forskare beger sig ut i verkligheten med ett oppet sinne, samlar in all relevant
information for att slutligen reflektera 6ver och systematisera de data man fatt in. Utifran
en sadan Gppen instdllning bildas sedan teorierna. Malet &r att inget ska begrénsa vilken
information som den enskilda forskaren samlar in.

Eriksson och Wiedersheim-Paul (2014, s. 131) forklarar att ndr dessa data sedan ska kodas och
sorteras sa gors detta vanligtvis i tre steg: Forst bearbetar och kategoriserar man uttalanden och
uttryck man har funnit 1 intervjuerna, sedan sorterar man centrala kirnbegrepp 1 berittelsen
sadsom uttalanden eller hdndelser, slutligen kan den édterstdende kodningen avgrinsas till dessa
identifierade kdrnvérden till dess man inte langre finner nagra avvikelser. Forutsittningen ar da
att dessa kdrnvérden vil ringar in deltagarnas huvudproblem.

En utmaning med GT &r att den bygger pa subjektivitet och dirmed inte &r forenlig med begrepp
sasom objektivitet, bevisbarhet och repeterbarhet. Nagra utmirkande omsténdigheter kring GT
ar exempelvis att en fardig forskningsfraga inte behovs fran borjan eller att litteraturstudier kan
laggas pa is tills utredningens riktning borjar tydliggoras.

Dock behover inte GT tillampas 1 sin helhet for att vara anvandbar utan kan istillet utnyttjas i
valda delar.

4.1.5 Inspirerade av Grundad Teori (IGT)

Med ovanstdende som utgéngspunkt har vi darfor valt en ansats som kallas IGT, eller Inspi-
rerad av Grundad Teori. Detta innebdr 1 princip att vi tillimpar grunderna i1 GT men utan att
folja dess detaljerade foreskrifter till punkt och pricka. IGT-upplagget for vér studie ser 1 hu-
vudsakliga ordalag ut sa har:

1. Vihar observerat ett fenomen och ramat in problemomradet, 1 vért fall yrkesidenti-
teten inom Forsvarsmakten och vilka centrala aspekter, positiva sdvil som negativa,
som har paverkat denna hos vara respondenter, sérskilt med avseende pa de stora
forandringar Forsvarsmakten genomgatt och nu dven potentiellt star infor.
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2. Vi har samlat in data genom en skriftlig intervju med si pass Oppna frdgor som
mojligt till erfarna kollegor 1 Forsvarsmakten. Den omfangsrika data vi fétt in har
mojliggjort nya observationer och blottlagt intressanta samband.

3. Utgaende fran kodningsprincipen beskriven nedan i kapitel 4.3 sa har vi kodat och
analyserat vér data och identifierat relevanta och for oss intressanta kdrnvérden. Vi
har sedan konceptualiserat dessa i form av en modell, en iterativ process som skett
1 flera steg.

4. Vi har slutligen utforskat och forklarat var modell och dess kidrnvirden utifran be-
fintlig litteratur och forskning.

Trots att vi 1 denna uppsats inte tilldmpat GT 1 dess fulla form har vi under arbetet &nda behovt
forhélla oss till den kritik som ofta riktas mot metoden. Generellt fokuserar kritiken framforallt
pa tre olika omrdden (Guva & Hylander, 1998, s. 37):

1. Bristen pa objektivitet - en kritik som framst riktas fran positivistiskt hall och som GT dven
delar med manga andra kvalitativa forskningsmetoder.

2. Negligerande av formella teorier och upptagenhet av common sense-resultat. Ett standigt
aterupptdckande av redan befintliga teorier.

3. De detaljerade och tidskrdvande foreskrifterna samt regelstyrningen.

Som tidigare ndmnts dr ju subjektivitet en ofrdnkomlig foreteelse inom all form av kvalitativ
forskning, alltsa &r forsta punkten ovan om bristen pa objektivitet ndgot som vi standigt forhal-
ler oss till 1 detta arbete. Eftersom vi dock inte foljer den strikta tolkningen av GT kan punkterna
tva och tre anses som undantagna fran var studie.

4.2 Datainsamling

Vért mal har varit att undersoka yrkesidentiteten 1 Forsvarsmakten utifran en tydligt avgransad
urvalsgrupp som dndé utgors av en relevant numerdr. I syfte att kunna né ett sddant urval under
de forhallandevis korta tidsramar som stétt till vart forfogande har vi valt att genomféra en
skriftlig intervju med tre stycken Oppna frisvarsfragor (se bilaga 1).

4.2.1 Skriftlig intervju

Valet av skriftlig intervju har mojliggjort for oss att under korta tidsforhallanden kunna na en
urvalsgrupp om elva respondenter, nagot vi med storsta sannolikhet inte hade lyckats med om
vi istéllet valt att genomfora en mer traditionell fysisk intervju pa plats. En svaghet har varit att
vi lamnat det upp till respondenten att sjélv vélja hur omfattande man vill vara i sina resone-
mang. Vi har dock tidigt identifierat en stor vilja bland respondenterna att utforligt och upprik-
tigt uttrycka sina tankar och reflektioner, ndgot som gett oss ett betydligt mer varierande och
omfangsrikt underlag dn vi forst forvintat oss. Var ursprungliga avsikt var att &ven genomfora
en kompletterande workshop 1 syfte att ytterligare undersoka det underlag vi fatt fram ur den
skriftliga intervjun, men efter att ha konstaterat kvaliteten och djupet pé de svar vi fatt stod det
klart att inget sddant behov langre forelag.

Valet av skriftlig intervju stéller d&ven andra krav pd engagemang och vilja till delaktighet hos
respondenten dn vid en intervju fysiskt genomford pa plats. En anledning till detta &r, som
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ndmnts ovan, att svarsprocessen lamnas helt upp till respondenten utan mdjlighet for intervjuare
att varken kunna péverka eller rikta forloppet. En fordel med detta ar att vi som intervjuare inte
kommer kunna ”ldgga oss 1” respondentens tankeprocess och att svaren ddrmed blir helt enligt
respondentens val; en nackdel blir & andra sidan att vi inte heller far mojlighet att styra in re-
spondenten pa ritt spar om sa skulle bli nddvindigt. Vidare forutsétter en skriftlig intervju att
respondenten &r villig att 14gga ner den tid som krévs for att forfatta genomarbetade och genom-
tdnkta svar — ndgot som vi tacksamt konstaterar att samtliga respondenter 1 denna undersdkning
har gjort.

For att kunna na det tanke- och resonemangsmassiga méssiga djup hos vara respondenter som
vi bedomer dr nddvéndigt for denna studie har vi formulerat vara frigor sa pass Ooppet som
mojligt. Totalt stillde vi f6ljande tre fragor:

1. Beskriv hur din yrkesidentitet ser ut idag?

2. Hur har din yrkesidentitet paverkats av de omfattande fordndringar som Forsvarsmakten
genomgdtt de senaste 20 dren?

3. Hur tror du att Férsvarsmaktens stundande tillvéiixt kan komma att paverka din yrkesiden-
titet i framtiden? Om du upplever att den redan har paverkats, beskriv hur.

For att samtidigt anda kunna rikta in respondenterna mot vért intresseomréde inkluderades dven
foljande text:

[...] Uppsatsen avhandlar &mnet yrkesidentitet i Forsvarsmakten och era svar kommer ut-
gora det empiriska underlaget i var undersokning. [...] Syftet [...] ar att skapa fOrstaelse
for hur ni som erfarna anstillda i Forsvarsmakten ser pd er egen yrkesidentitet och hur
denna har paverkats av lang tid av omfattande nedskirningar och omorganiseringar. Mot
bakgrund av detta vill vi &ven forsta hur ni upplever att Forsvarsmaktens nu stundande
tillvaxt har paverkat eller kan komma att paverka er yrkesidentitet.

4.2.2 Respondenter

Valet av respondenter &r helt baserat pa personkdnnedom frén en eller bada forfattare, nagot vi
har identifierat som nodvéndigt for att f4 respondenterna att svara pd fragorna sa pass Oppet
som mojligt. En for oss viktig hermeneutisk grundprincip dr darfor att det inte foreligger nagot
krav pa distans till vira studieobjekt. Detta motiverar bdde vart urval av respondenter och méttet
av eget deltagande 1 det vi undersoker (Andersson, 2014, s. 141).

Som ndmnt utgar var studie fran personliga observationer som vi gjort under dryga tva decen-
nier som anstéllda 1 Férsvarsmakten. Vi har 1 vart val av respondenter darfor stillt tvd grund-

laggande krav:

1. Respondenterna skall ha tjanstgjort 1 Forsvarsmakten tillrackligt lange for att ha
upplevt de senaste decenniernas omfattande férandringar.

2. Respondenterna skall vara anstéllda i Forsvarsmakten vid tiden f6r undersékningen.

Genom detta sékerstéller vi att respondenterna uppfyller den niva péd forankring av sina dsikter
som vi eftersoker, ddrutdver bedomer vi dven att respondenternas personliga mognad och
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livserfarenhet medger ett initierat resonemang kring komplexa begrepp som yrkesidentitet. Den
frimsta urvalsfaktorn blir ddrmed erfarenhet.

Eftersom urvalskriteriet “erfaren” kan tillskrivas en mycket stor grupp méanniskor i populat-
ionen Forsvarsmakten sa har vi gjort ett strategiskt urval dar fokus ligger pa forsvarsmaktsan-
stillda 1 Stockholmsomrédet, med sdrskild tonvikt pa Hogkvarteret. Strategiska urval anvinds
foretradesvis vid just kvalitativa studier och syftet dr att uppnd variation 1 svaren baserat pa de
ndmnda teoretiska karakteristika vi har bestimt i1 forvdg (Trots & Hultaker, 2016, s. 32). Ett
strategiskt urval tillhor kategorin icke-slumpmaissiga urval och &r pa intet sétt representativt i
nagon statistisk mening (Trots & Hultéker, 2016, s. 32).

Respondenterna innehar foljande generella karaktaristika:

R1: | Officeri60-arsaldern. Arbetar pa central niva.

R2: | Officeri50-arsaldern. Arbetar i ledande befattning pa central niva.
R3: | Officeri50-arsaldern. Arbetar i ledande befattning pa central niva.
R4: | Officeri40-arsaldern. Arbetar pa forbandsniva.

R5: | Officeri50-arsaldern. Arbetar pa central niva.

R6: | Officeri40-arsaldern. Arbetar som chef pa forbandsniva.

R7: | Officeri40-arsaldern. Arbetar i stabsfunktion pa central niva.

R8: | Officeri50-arsaldern. Arbetar i arbetsledande befattning pa central niva.
R9: | Officeri40-arsaldern. Arbetar som stabsofficer pa central niva.
R10: | Officer i 40-arsaldern. Arbetar som chef pa central niva.

R11: | Officeri50-arsaldern. Arbetar som chef pa central niva.

Tabell 3: Karaktdristika fér respondenter

4.2.3 Vetenskapsradets forskningsetiska principer

Forutom bakgrundsbeskrivning och ovan ndmnda fragor innehdll den skriftliga intervjuns
missivbrev dven generell information om etiska aspekter. Dessa utgar fran Vetenskapsradets
forskningsetiska principer kring informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2009, s. 6). Sammantaget beror de etiska aspekterna re-
lationen mellan oss som forskare och forskningsobjekten, samt understryker dven individskyd-
det i relation till de forskningskrav som samhéllet stiller.

Foljande regler dr applicerbara pa vér studie (Vetenskapsradet, 2009, ss. 7, 9, 10, 12, 14):

Regel 1 - Forskaren skall informera uppgifislimnare och undersokningsdeltagare om de-
ras uppgift i projektet och vilka villkor som géller for deras deltagande. De skall ddrvid
upplysas om att deltagandet dr frivilligt och om att de har rdtt att avbryta sin medverkan.
Informationen skall omfatta alla de inslag i den aktuella undersékningen som rimligen kan
tinkas paverka deras villighet att delta.

Regel 2 - Forskaren skall inhdmta uppgiftsidmnares och undersokningsdeltagares sam-
tycke. I vissa fall bor samtycke dessutom inhdmtas fran fordlder/vardnadshavare (t.ex. om
de undersékta dr under 15 ar och undersokningen dr av etiskt kinslig karaktdr).

Regel 3 - De som medverkar i en undersokning skall ha rdtt att sjdlvstindigt bestimma om,

hur linge och pa vilka villkor de skall delta. De skall kunna avbryta sin medverkan utan
att detta medfor negativa foljder for dem.
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Regel 4 - [ sitt beslut att delta eller avbryta sin medverkan far inte undersékningsdelta-
garna utsdttas for otillborlig patryckning eller paverkan. Beroendeforhdllanden bor heller
inte foreligga mellan forskaren och tilltinkta undersokningsdeltagare eller uppgifislim-
nare.

Regel 6 - Alla uppgifter om identifierbara personer skall antecknas, lagras och avrappor-
teras pd ett sadant sitt att enskilda ménniskor ej kan identifieras av utomstiende. I synner-
het gdller detta uppgifter som kan uppfattas vara etiskt kinsliga. Detta innebdr att det skall
vara praktiskt omdjligt for utomstdende att komma dt uppgifterna.

Regel 7 - Uppgifter om enskilda, insamlade for forskningsdndamdl, far inte anvindas eller
utldnas for kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga syften.

4.3 Databearbetning och kodning

I takt med att intervjusvaren inkommit har vi kontinuerligt strukturerat och bearbetat véra re-
spondenters utsagor for att kunna gora underlaget hanterbart, en process vi sammanfattar som
kodningsprocessen. Detta har varit en iterativ process i ordets bokstavliga bemirkelse och har
genomforts 1 ett antal steg, 1 stort utgdende fran det som berorts 1 kapitel 4.1.4. dér ett steg har
fatt leda oss vidare till nédsta. Vi har vid tillfillen under kodningen &dven konstaterat att vi valt
fel vig och dirmed har behdvt omprova vara resultat och vélja andra vigar.

Kodningen kan ses som en meningsskapande process med tva syften: dels att bearbeta em-
piriska rddata till en alltmer teoretisk nivd, dels att skapa idéer om hur materialet kan sorteras
och klassificeras. For att kunna gora detta systematiskt mdste man dock veta vad som ar att
betrakta som visentliga karaktéristika hos det undersokta fenomenet, det vill sdga efter vilka
kriterier man ska g nér kiarnvirden viljs ut (Guva & Hylander, 1998, s. 11). Under forsknings-
processen har vi blivit alltmer medvetna om dessa kriterier, vilket — som ju ndmns ovan — gor
att kodningen dven har dndrat karaktir under forskningens gang.

Att koda data 1 en kvalitativ studie kan liknas vid en process ddr man gar "nerifrdn och upp”.
Vi har borjat med de relativt odverskadliga upplysningar som finns 1 var radata, dérefter har vi
genomgétt en struktureringsprocess for att skapa en 6verskadlig och en mer stiliserad dverblick
over vad vi egentligen har funnit (Jacobsen, 2015, s. 146).

Detta innebér att vi gér fran specifika data 1 form av respondenternas utsagor till det mer gene-
rella sdsom fenomenen och kausala mekanismer. Ur vara specifika data har vi darefter format
kategorier och samband som sedan ligger till grund for en konceptualisering.

4.3.1 Etappvis analys

Som dven ndmns 1 kapitel 4.1.4. gar kodning inom GT vanligen ut pé att genom 6ppen kodning
identifiera vad litteraturen bland annat kallar kdrnbegrepp, kédrnvariabler eller kirnvérden (vi
kommer hiddanefter bendmna dessa som kdrnvdrden), det vill sdga sérskilt relevanta aspekter i
den inhdmtade empirin. Nir dessa ér identifierade kan kodningen dverga till en mer selektiv fas
dir den avgrénsas till just dessa kidrnviarden. Kodningen fortsétter lampligtvis tills materialet
har uppnatt mittnad, det vill sidga tills man inte langre finner avvikelser frdn det man identifierat
(Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2014, s. 131).

Oversiktligt kan de for oss tillimpade stegen beskrivas pa foljande sitt (Ritzén, Sagen, Sjdberg,
& Thunstedt, 2016):
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- Oppen kodning - innebidir att man direkt beskriver data med ord eller fraser som dterspeg-
lar innehdllet.

- Selektiv kodning - innebdr att forskaren fokuserar pd de [kirnvirden] man tidigare kom-
mit fram till och att man ddrefter formulerar koncept.

Med undantag frin den teoretiska kodningen har detta nyttjats 1 tillampliga delar enligt f6ljande
princip:

1. Inledningsvis har vi systematiskt gatt igenom data fran samtliga respondenter och
sorterat de meningar och begrepp som vi ansett vara relevanta for vart syfte.

2. I nista steg har vi tillimpat oppen kodning for att sortera alla dessa meningar och
begrepp under relevanta andemeningar. Vi har fortsatt tills dessa andemeningar
uppnatt mittnad, det vill sdga att inga nya har tillkommit.

3. Slutligen har vi tillimpad selektiv kodning for att kunna gruppera andemeningarna
1 kdrnvdrden. Detta har gjorts 1 flera steg dir kdrnvérdena blivit tydligare for varje
steg.

4.3.2 Kodningens process

Processens forsta steg bestod 1 att dela upp respondenternas egna ord i mindre segment, huvud-
sakligen bestaende av en eller ett antal meningar (kolumn 1 i tabell 4 nedan). Ur dessa meningar
identifierade vi sedan meningarnas kirna (kolumn 2) utifran vilken vi hdmtade positiva och/el-
ler negativa och 1 forekommande fall d&ven neutrala andemeningar (kolumnerna 3A, 3B och
30).

1: Respondentens egnaord | 2:Kérna _ 3C: Neutral andemening

”Om FM klarar av att om- | klarar av att om- | Ratt hanterad tillvaxt Fel hanterad tillvaxt
handerta tillvaxtutma- | handerta tillvaxt-
ningen och verkligen | utmaningen

skapa en reell tillvaxt kan
detta ge positiva effekter
pa flera olika plan inom
yrkesidentiteten for alla
personalkategorier”

Tabell 4: Exempel pG kodningens férsta steg

Efter att ha sorterat samtliga elva respondenters svar enligt ovanstdende, erholl vi ett stort antal
andemeningar av positiv, negativ eller mer neutral karaktér. For enkelhetens skull valde vi att
ge dessa olika farger dar gron utgor positiv andemening, réd utgor negativ andemening och bla
utgor neutral andemening. Till detta kom dven ett antal andemeningar som forblev vita da de
inte foll under ndgon av dessa grupper.

I ndsta steg valde vi att skriva ut respondenternas andemeningar pad sma papperslappar, ligga
upp dessa pa ett bord for att sedan forsoka sortera dem i1 mer dvergripande form.

Ganska snart uppstod en forsta sortering dir vi kunde dela upp de olika andemeningarna i tre
huvudsakliga delar:
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— Yttre oberoende aspekter (se A nedan) — mer politiska, strategiska och 6vergripande

samhéllsmassiga trender eller tendenser.

— Individuella aspekter (se B nedan) — aspekter som direkt padverkar individen. Hér
noterade vi att det fanns vissa aspekter som utgjorde mer inre upplevelser samt

andra som utgjorde mer yttre paverkan.

— Kollektiva aspekter (se C nedan) — Aspekter som har mer med Forsvarsmakten i

stort &n med individen att gora

N

f

[1]
o
|'.

I

11

I

IRV
I

= l|l=

Figur 2 - Andra steget i kodningen

I detta skede gjordes ingen at-
skillnad pé positiva (grona), ne-
gativa (rod/orange), neutrala
(bld) eller icke kategoriserade
(vita) lappar/andemeningar,
utan dessa sorterades blandat
under delarna A, B och C ovan
enligt figur 2 till vénster.

Figur 2 utgdr ddrmed vér forsta
sortering dir del A utgor yttre
oberoende aspekter, del B utgor
individuella aspekter och del C
utgor kollektiva aspekter.1del B
bestédr den vianstra kolumnen av
mer “introspekta” individuella
aspekter medan den hdgra ar
yttre aspekter som har paverkan
pa det individuella.

Redan i detta forsta skede kunde
vi se kopplingar till vért resone-
mang 1 kapitel 3.2 kring indivi-
duell kontra kollektiv identitet.
Medvetna om detta men fortfa-
rande Oppna for andra forhéll-
ningssétt genomférde vi nésta
sortering 1 syfte att ytterligare
tydliggora vért underlag.

Forfattarnas kommentar: lllustrationer/figurer/modeller i detta kapitel foljer inte en enhetlig
layout eller utformning vilket kan uppfattas som slarvigt. Detta dr dock avsiktligt och syftar till
att illustrera hur modellerna har vuxit fram och formats genom den induktiva processen.
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Oberoende :
Kollektiv
yttre Individuell identitet

aspekter identitet

Yttre
aspekter | | aspekter

i
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|
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) il

=

Figur 3 - Tredje steget i kodningen

Detta steg innebar en hel del fortydliganden och framsteg i kodningen. Del B och C tydlig-
gjordes genom att nu bendmnas individuell respektive kollektiv identitet. Dessutom delade vi
upp den individuella identiteten 1 inre och yttre aspekter. Slutligen sorterades allt detta 1 positivt
(gront) och negativt (rott), samt for individuell och kollektiv identitet &ven neutralt (blatt). Har-
nist forde vi in allt detta i ett excelark och paborjade klustring av andemeningar for att déri-
genom hitta vara kdrnvdrden:

KOLLEKTIV IDENTITET

Allménhet o ] [Almdnheten sag relevansen
manheten sag relevansen Attraktiva for civila sektorn

| Attraktiva for civila sektorn Attraktivitetshojning

\Attraktivitetshojning Efterfrdgan ikade

Eﬁerfra"gan okade Maktstrukturernas intresse okade}

Idealism Prioriterade och stdrkta

Samhillelig fokus/ Eftertraktad

Ledarskapet : _ Tivint

Maktstrukturernas intresse dkade. Uppskattade

Ny byggar 8! I‘.idje ‘ Yrket blev exotiskt

Prioriterade och stdrkta Okad efterfragan

Samhiillelig fokus/Medial fokus Okande tilltro till yrket

Tillhérighet Okat anseende

Tillvixt —

Nybyggarglidje .

Uppskattade Utveckling (genom tillvixt) Nybyggarglidje
Utlandsmissioner

Utveckling (genom tillvixt) Lfda?‘{mpet Karanda
Yrket blev exotiskt Tullhdrighet

Okad efterfrdgan

= f - f 8 - |Idea1ism | Idealism |

Okande tilltro till yrket

Okat anseende [Utlandsmissioner | Utlandsmissioner |

Figur 4 - Fjdrde steget i kodningen — fran andemeningar till kdrnvérden
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I detta steg tog vi samtliga andemeningar ur figur 3 ovan och klustrade dem 1 nya dvergripande
kérnvdrden (roda rutan i figur 4). Exemplet i figur 4 ar fran Positiv paverkan under Kollektiv
identitet, alltsa den grona rutan langst upp till hoger 1 figur 3. Efter att ha genomfort motsva-
rande process for samtliga aspekter (oberoende yttre aspekter, individuell identitets inre och
yttre aspekter samt kollektiv identitet) erhdll vi ett antal kiarnvarden (figur 5):

OBEROENDE YTTRE
ASPEKTER INDIVIDUELL IDENTITET KOLLEKTIV IDENTITET
Inre aspekter Yttre aspekter
l Aterinférd varnplikt | ‘ Grundmurade varderingar ‘ l Kamratskap ‘
Verksamhetsnéra
| Befattningsberoende ‘ ‘ Férinderlig ‘
‘ Tydligare officerskategorier ‘
Felhanterad tillvaxt ‘ ‘ (Framtids)tro ‘ ‘ Negativ karridrsutveckling | ‘ Forringad
Nedprioritering ‘ Orimliga férvantningar ‘ ‘ Minskad sérprigel Fel fokus
”Séarintresse”

Verksamhetsavldgset ‘ Karridrism ‘

Figur 5 - Femte steget i kodningen

Efter att nirmare ha analyserat resultatet 1 figur 5 noterade vi ett 6kat samband mellan kdrnvér-
dena i den kollektiva respektive den individuella identiteten. Vi rationaliserade dirmed bort
”oberoende yttre aspekter” eftersom dessa strackte sig utanfor detta samband. Resultatet blev
figur 6 dér vi dels rationaliserat ytterligare bland kérnvéardena, dels tydliggjort sambanden mel-
lan den kollektiva och den individuella identiteten samt mellan den individuella identitetens

yttre och inre aspekter:

INDIVIDUELL IDENTITET KOLLEKTIV IDENTITET

Inre aspekter Yttre aspekter
Sjalvfértroende Kamratskap
l‘ Eftertraktad I
Verksamhetsnara

Utveckling

Karanda

{
!

Eftertraktad

Utlandsmissioner

Vi-kdnsla

:

Erfarenhet Nybyggarglddje

Idealism '« Idealism

‘ Grundmurade varderingar

Forénderlig Befattningsberoende Féranderlig

‘ Negativ karridrsutveckling ‘ Karridrism

Minskad sarpragel

Fel fokus ‘

Verksamhetsavldgset
”Sdrintresse” ‘: ‘ Foérringad

Figur 6 - Sjdtte steget i kodningen

(Framtids)oro
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Genom analysen av resultatet 1 figur 6 skedde ocksé det nést sista steget 1 var kodningsprocess.
Har genomforde vi ytterligare rationalisering och minskade till exempel ned antalet kdrnvarden
fran 25 till 16, bland annat valde vi att ta bort de neutrala kdrnviardena eftersom de inte tillforde
nagot 1 den modell som nu vuxit fram. Resultatet blev modellen i figur 7:

INDIVIDUELL YRKESIDENTITET KOLLEKTIV YRKESIDENTITET

Inre upplevelser Paverkande aspekter

Tillhorighet Kamratskap

!

Tillhorighet

! Verksamhetsnara

POSITIV -
PAVERKAN | Siahvortroende

Eftertraktad

4———1‘ Eftertraktad
Positiv )

karridrsutveckling

| Ideal

l Ideal

o

Negativ
karridrsutveckling Fel fokus
o (Framtids) Verksamhetsavlégset
ramtids)oro
PAVERKAN
Handlaggartrasket Forringad

Figur 7 - Kodningens ndst sista steg

Det har under kodningsprocessen blivit allt tydligare hur den kollektiva och den individuella
yrkesidentiteten stdndigt paverkar varandra. Detta steg 1 kodningen lyfter darfor sirskilt fram
sambandet dessa emellan, dar pilarna frdn hoger till vanster mellan rutorna syftar till att belysa
vilka kdrnvarden 1 den kollektiva identiteten som paverkar den individuella identitetens kérn-
viarden, samt vilka av den individuella identitetens paverkande aspekter som sedan hér samman
med dess inre upplevelser. De mindre, grafirgade pilarna som géar mellan rutorna frdn vinster
till hdger symboliserar hur den individuella yrkesidentiteten ocksd paverkar den kollektiva yr-
kesidentiteten.

4.3.3 Kodningens slutfas

En genomlysning av figur 7, 1 kombination med en tillbakablick pd vért empiriska underlag och
en Overgripande granskning av de olika stegen 1 vdr kodningsprocess, har medfort nigra slut-
giltiga justeringar for att komma fram till figur 8 pd nésta sida.

Grundldggande 1 vart resonemang genom kodningsprocessen har varit diskussionen om den
individuella och den kollektiva (yrkes)identiteten. I figur 7 ovan illustreras dessa i form av tva
separerade och “fritt existerande” falt. I figur 8 pa nésta sida har vi valt att fortydliga hur dessa
tva komponenter faktiskt utgor hela yrkesidentiteten genom att illustrera den individuella och
den kollektiva yrkesidentiteten som delar av den totala yrkesidentiteten. Vi har dven frangétt
ambitionen att med pilar pavisa hur den kollektiva och den individuella identitetens kdrnvérden
paverkar varandra, da upplégget skapade en vilseledande uppfattning av att sambandet skulle
vara rent sekventiellt och endast gd 1 en riktning. Vi har darfor ersatt samtliga mindre pilar med
en storre pil som pekar 1 bida riktningar for att darigenom illustrera hur individens uppfattning
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om sin kollektiva yrkesidentitet stindigt paverkar uppfattningen om den individuella yrkes-
identiteten, och vice versa, samt att det 4r denna 6msesidiga paverkan som utgor yrkesidentite-
ten 1 sin helhet.

YRKESIDENTITETEN

INDIVIDUELL YRKESIDENTITET KOLLEKTIV
YRKESIDENTITET

Inre upplevelser < ———">  Yttre upplevelser

Tillhorighet ‘ Kamratskap ‘ Tillhorighet ‘
Eftertraktad
Sjalvfortroende ‘ —‘ Eftertraktad |
—_— Personlig utveckling ‘ <:> ————]
Virderingar ‘ Verksamhetsnara ‘ Varderingar |
Negativ
karridrsutveckling Fel fokus
(Framtids)oro (handlaggartrasket)
Verksamhetsavlagset Férringad

Figur 8 - Kodningens sista steg - modellen = Positiv inverkan

= Negativ inverkan

Modellen i figur 8 blir sdaledes det slutgiltiga steget i konceptualiseringen av vdr empiri.
Modellen visar hur yrkesidentiteten bestdr av den individuella och den kollektiva yrkesiden-
titeten, hur dessa stindigt paverkar varandra samt vilka centrala kdrnvdrden de prdglas av.
Modellens syfte dr att gora empirin hanterbar och tillginglig for ndsta steg i studien, ndam-
ligen att analysera och forklara det vi funnit utifran en referensram (se kapitel 5).

4.3.4 Sammanfattning

Kodningsprocessens olika steg har kommit att lyfta fram det tydliga samband som foreligger
mellan den kollektiva respektive den individuella yrkesidentiteten.

Figur 8 visar att de delar som haft storst positiv paverkan pa véra respondenters kollektiva yr-
kesidentitet dr kidnslorna av tillhérighet inom Forsvarsmakten, av att Forsvarsmakten nu ar ef-
tertraktad och av att man som officer 1 Forsvarsmakten delar tydliga gemensamma virderingar.

De yttre kidrnviarden som har haft storst positiv paverkan pa den individuella yrkesidentiteten ar
kénslan av kamratskap och kénslan av att vara eftertraktad som officer. Vidare dr upplevelsen
av personlig utveckling och att kdnna sig ndra verksamheten andra betydande faktorer som
bidrar till en positiv individuell yrkesidentitet.
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Vad giller den individuella yrkesidentitetens inre delar stirks dessa av kénslan av tillhérighet,
av starka virderingar men framforallt kdnslan av sjdalvfortroende som f6ljd av de faktorer som
redogdrs 1 stycket ovan.

Utover dessa positiva paverkansfaktorer finns det ocksa sddant som haft och har en negativ
inverkan pd yrkesidentiteten. P4 samma sdtt som ovan finns dven hér ett tydligt samband mellan
den kollektiva och den individuella yrkesidentiteten. Vi har identifierat de tvd dimensionerande
negativa paverkansfaktorerna géllande den kollektiva yrkesidentiteten som kénslan av att For-
svarsmakten har fel fokus, 1 kombination med upplevelsen av att Férsvarsmakten kinns for-
ringad ur ett politiskt och samhélleligt perspektiv.

For den individuella yrkesidentiteten har kdnslan av att karridren utvecklas dt fel hall, parallellt
med att det verksamhetsndra kinns avidgset upplevts som negativt pa ett yttre plan. En del 1
detta dr att man hamnar i det sa kallade “handldggartrisket”, en term som 1 detta sammanhang
syftar pd en arbetssituation dir oproportionerligt mycket arbetstid laggs pa vad som uppfattas
vara omstindlig och resurskrdvande handlaggning av for individen ointressanta administrativa
drenden.

P4 det inre individuella planet har kinslan av oro éver framtiden haft en negativ paverkan pa
yrkesidentiteten.

4.4 Metodmassiga begransningar

4.4.1 Perspektiv och subjektivitet

Verklighet och perspektiv skiljer sig &t, darfor blir det viktigt att forstd vilka omstandigheter
som har paverkat respondenternas perspektiv 1 var empiri. Att véra respondenters individuella
perspektiv har paverkats av utvecklingen i1 Forsvarsmakten blir darfor ett grundantagande 1
denna uppsats; sd dven att perspektiven har formats av individuella faktorer hos respondenterna
sasom erfarenheter, utbildning och social kontext.

Vi som forfattare dr inga undantag frdn dessa omstdndigheter och givetvis kommer dven vara
individuella perspektiv att prigla val av forskningsfrdga, metod, killkritik och si vidare
(Eriksson & Hultman, 2014, s. 43). Foljden blir att en viss grad av subjektiv kontaminering
kommer att paverka sdval vart val av teoretiskt ramverk och tillvigagingssatt som vér tolkning
av empirin. Dértill 4r den senare redan priaglad av respondenternas subjektivitet. Att den subjek-
tiva kontamineringen kommer att pdverka forskningen, precis som var nirhet till responden-
terna och var forforstaelse for materian, ar darfor ett faktum.

Samtidigt utgdr dessa forhallanden en fOrutsdttning for denna studie — inte bara for att vi ska
kunna undersoka vart forskningsomrade, men dven for att vi ska kunna fa vara respondenter att
Oppna sig. Att bedriva denna studie objektivt vore diarfor en omgjlighet. Eller som Andersson

konstaterar: Om det funnes sddant som objektiva tolkningar sa vore hermeneutiken dod
(Andersson, 2014, s. 162).

Avslutningsvis konstaterar Andersson (2014, s. 113) att en lyckad hermeneutisk studie varken
ar standardiserad eller gér att upprepa. Andersson (2014, s. 113) refererar dven till Robert K.
Metrons ord att man 1 en hermeneutisk studie inte kan veta om det man pastér dr sant, men man
vet att det dr 1 alla fall viktigt.
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4.4.2 Att studera sin egen organisation

Att vi valt att studera en myndighet 1 vilken vi bada ar verksamma medf6r bade fordelar och
nackdelar. Jacobsen uppmuntrar studier av en organisation man vél kinner till d& forstahands-
kunskap 1 detta fall medfor foljande positiva effekter (Jacobsen, 2015, s. 41):

1. Det &r léttare att fa tillgang till information tack vare att man kdnner personer och vet vad
man ska soka. Dessutom bemots en insider ofta med storre dppenhet och fortroende én en
utomstéende.

2. Man vet vilka informella strukturer som finns och vilket sprak som anvénds i organisat-
ionen, det gor att man har en battre kinnedom om var man ska soka for att fa fram inform-
ation.

3. Man kénner till organisationens historia vilket gor att hindelser och beréttelser kan séttas i
ett historiskt ssmmanhang.

Vi kan konstatera att samtliga dessa tre punkter har haft stor pdverkan pa vart arbete och att var
forstahandskunskap varit en forutséttning for arbetets genomférande. Men det finns dven nack-
delar med att studera sin egen organisation. Jacobsen pekar pa hur blinda fldckar kan uppsta
till f61jd av att man i en organisation utvecklar en gemensam idé om hur saker och ting forhaller
sig. P4 grund av sin forforstaelse missar man darfor relevanta aspekter som man helt enkelt inte
ar tranad pa att lagga marke till, ndgot som en person fran utsidan av organisationen troligen
inte riskerar att gora.

Jacobsen (2015, s. 41) pekar vidare pa nigra ytterligare nackdelar med att studera den egna
organisationen:

1. Det kan vara svart att behalla den nddvéndiga kritiska distansen till det man ska studera.
Ofta har man erfarenheter p4 omradet men kanske ocksa starka ésikter om det. Dérfor finns
det risk for att man blir part i malet.

2. Vissa kan uppfatta dig som partisk dven om du lyckas forhalla dig “neutralt”. Det kan ligga
ndra till hands for vissa att uppfatta dig som en person som utfoér uppdrag, antingen &t led-
ningen eller en annan grupp. Darfor kan en insider 14tt bli bemott med misstdnksamhet.

3. Man uppsoker bara det informella strukturer man kéanner till, och man gar dirmed miste
om information fran sddana delar av organisationen som man inte &r helt integrerad i.

4. Man kénner att man maste “ldgga band pa sig”, kanske for att man senare ska komma
tillbaka till samma organisation. Det kan gora att man censurerar kritiska synpunkter, an-
tingen mot ledningen eller mot andra grupper och personer.

Viér studie genomfors inte pa uppdrag av organisationen utan som en del 1 en uppdragsutbild-
ning, vilket mgjligen undanrojer nigra av dessa nackdelar. Vidare innehar huvuddelen av véra
respondenter en hogre tjanstestdllning dn vi sjélva, vilket torde minska risken for “ofrivillig
anpassning” av svaren frin deras sida.

Vad géller den kritiska distansen har vi genom vér 6ppna kodning av inkomna data efterstravat

ett sa pass Oppet forhéllningssétt som mojligt. Att uppné objektivitet i detta fall &r dock en utopi,
var subjektiva referensram kommer att ha paverkat denna studie 1 alla faser.
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4.4.3 Studiens trovardighet

Det bor ocksa understrykas att denna studie utgar fran en specifik, begrinsad respondentgrupp
dar samtliga respondenter delar samma avgorande egenskaper. Studien speglar dven dessa re-
spondenters uppfattning vid ett givet tillfdlle och dr ddrmed inte representativ over tiden. Med
andra ord ir studien och dess resultat inte att ses som en generell, allméngiltig sanning utan
snarare som spegling av denna grupps uppfattning vid ett givet tillfélle.

4.5 Etiska aspekter

Vi som forfattare har genom hela arbetet strivat efter att efterleva det som anses vara god forsk-
ningssed genom att i tillimplig man f6lja Vetenskapsrédets allménna regler (Vetenskapsradet,
2017, s. 8):

1) Du ska tala sanning om din forskning.

2) Du ska medvetet granska och redovisa utgdngspunkterna for dina studier.

3) Du ska oppet redovisa metoder och resultat.

4) Du ska dppet redovisa kommersiella intressen och andra bindningar.

5) Du ska inte stjdla forskningsresultat fran andra.

6) Du ska halla god ordning i din forskning, bland annat genom dokumentation och arkivering.
7) Du ska striva efter att bedriva din forskning utan att skada méanniskor, djur eller mil}é.

8) Du ska vara rittvis i din beddmning av andras forskning.

Vidare framhalls 1 den europeiska kodexen for forskningens integritet (Vetenskapsradet, 2019)
foljande vérdeord som centrala for forskaretiken: fillforlitlighet, drlighet, respekt och an-
svar. V1 har 1 detta arbete efterstriavat att uppna tillforlitlighet genom transparens 1 metod och
redovisning av inhdmtad empiri, drlighet genom Sppenhet kring att det dr var egen organisation
som studeras samt respekt och ansvar genom forhallningssittet gentemot vara respondenter (se
aven kapitel 4.2.3).
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5 Diskussion

Som nidmnts 1 dispositionen sd utgor kapitel 5 en integrering av referensram och analys och
kommer dérfor ersdtta dessa tva som enskilda kapitel. I kapitel 5 knyter vi relevant litteratur
och tidigare forskning till vr modell 1 syfte att forklara de samband vi identifierat i var empiri.

Sokandet efter stod 1 litteraturen har 1 grunden utgétt fran de kidrnvirden vi har identifierat 1
modellen. Vi har hér f6ljt modellen fran hoger till vénster och har ddrmed borjat med att under-
sOka den kollektiva yrkesidentiteten 1 kapitel 5.1, f6ljt av den individuella yrkesidentiteten i
kapitel 5.2.

Kapitel 5.2 D Kapitel 5.1

YRKESIDENTITETEN

KOLLEKTIV
YRKESIDENTITET

INDIVIDUELL YRKESIDENTITET

Inre upplevelser < ———">  Yttre upplevelser

Tillh6righet Kamratskap Tillh6righet

Eftertraktad
Sjalvfortroende Eftertraktad
Personlig utveckling <:>

Vérderingar Verksamhetsnéara Varderingar

Negativ

karridrsutveckling Fel fokus
(Framtids)oro (handlaggartrasket)
Verksamhetsavlagset Forringad

Figur 9 - Grundprincip fér analys av empiri utifran litteraturmdssig referensram

5.1 Kollektiv yrkesidentitet

Avsikten med detta kapitel ar att genom litteraturen skapa forstaelse for de upptiackter vi gjort
genom var empiri kopplade till den kollektiva yrkesidentiteten.

5.1.1 Forsvarsmakten som institution

Forsvarsmakten ar enligt samhéllsvetenskaplig tolkning en institution. En sadan utgdrs bland
annat av att det finns ett system av normer och regler som formar medlemmarnas beteende och
handlande (Miller, 2019). Karaktaristiskt for institutioner &r ocksé viljan att etablera och mani-
festera gemensamma vérden och att skapa en dvergripande ram av “mening” kring det egna
syftet. Medlemmarnas emotionella bindning till institutioner &r i1 regel ocksa starka (Larsson &
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Kallenberg, 2003, s. 299). Vanligt férekommande exempel pé traditionella institutioner i Sve-
rige ar forutom Forsvarsmakten dven kyrkan och kungahuset.

Nér medlemmarna 1 en institution kollektivt uppratthaller ett antal gemensamma forestéllningar
uppstar det som bland annat Engdahl och Larsson (2011, s. 194) omndmner som institutional-
isering. Tvanget till denna kollektiva ansats kommer varken uppifran eller utifran, utan istéllet
frdn personerna inne i organisationen (Engdahl & Larsson, 2011, s. 194). Tvanget skall 1 detta
sammanhang inte ses som nagot totalt eller fortryckande, utan istillet som ett sétt att underlétta
manniskors vardag genom att minska antalet val som behdver goras (Engdahl & Larsson, 2011,
ss. 195-196).

Inom socialpsykologin anvénds dven begreppet socialisering som en beskrivning av hur en
individ socialt anpassas in 1 en grupp eller institution. Larsson och Kallenberg (2003, s. 297)
skiljer hir pa primdr socialisation, alltsd uppvixt etcetera, och yrkessocialisation, det vill sdga
processen nér en individ inforlivas 1 ett yrke. Att socialiseras in i en institution innebér ofta att
kopplingen till institutionen blir stark och att manniskor tenderar att bygga sina liv kring den,
identifiera sig med den och ddarmed bli beroende av den (Larsson & Kallenberg, 2003, s. 298).
Van Maanen och Schein (1977) avhandlar detta under begreppet organisatorisk socialisering
(organizational socialization), ndgot som ber0rs ytterligare 1 kapitel 5.2.5.

5.1.2 Myter och ideal

En viktig aspekt som bidrar till att férena en institutions medlemmar ar de myter som uppstar
kring den egna organisationen, till exempel kring hur en viss tradition har uppkommit. Bolman
och Deal (2015, s. 301) beskriver myter som historien bakom historien och hidvdar att myterna
forstarker och bekriftar den egenart som en organisation gor ansprak pa. Genom myter blir
arbetsplatsen ndgonting mer &n bara en arbetsplats; myterna bidrar till att stirka institutionens
kraft och gora den till ett allomfattande sitt att leva. Bolman och Deal (2015, s. 301) menar
ocksé att myter forklarar, uttrycker och skapar solidaritet och sammanhdllning. Ocksa att de
reder ut motsagelser och utgdr ett slags berittelser som hjdlper oss att forankra nutiden 1 histo-
rien.

En annan viktig aspekt som bidrar till att férena en institutions medlemmar &r organisationens
ideal. Dessa institutionaliseras genom bland annat utbildning, vardaglig interaktion mellan
medlemmar, uppférandekoder, symboler och ritualer med mera (Ledberg, 2019, s. 111). Flera
av respondenterna tar upp idealen som en viktig del av deras yrkesidentitet. Dels uttrycks dessa
explicit som de traditionella militdra idealen:

Min identitet som officer dr ocksd ganska stark. Men den dr snarare kopplad till ett ideal
och vad jag vill efterstriva att vara. Jag har definitivt en uppfattning om att officerare bor
leva upp till héga krav, dvs en slags roll som dr starkt férknippad med att vara korrekt,
hovlig och att vaga std upp/sdga ifran. Blir ofta besviken pd ndr jag ser kollegor som visar
motsatsen, men har dnnu inte givit upp min uppfattning. Ridderlighet hade det kunnat kal-
lats. Pa officerskaren skall man kunna stéilla sdrskilda krav. (Citat 122)

Samtidigt uttrycks idealen dven ur ett mer odefinierat individuellt perspektiv dar de snarare
beskrivs som grundliaggande, “tidlésa konstanter” som respondenterna bir mer sig genom hela
karridren:

Sdledes har min yrkesidentitet utvecklats konstant over en lingre period med de olika klos-
sarna, erfarenheterna, utmaningarna och skedena till vad det dr idag [fast med samma
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nyckelord och kdrna]. | ...] Sdledes har yrkesidentiteten fordndrats under perioden men till
stor del sd har de tidlosa konstanterna fortsatt varit kontinuerliga. (Citat 26, 27)

En annan respondent beskriver det med f6ljande ord:

Utéver att jag som alla andra mognar och utvecklas med dldern tror jag inte att min grund-
syn pa yrkesidentiteten fordndrats [...] Jag pdstdr att min yrkesidentitet inte fordndrats
over dren trots fordndringen i FM (Citat 10, 12)

Sammantaget tycks det finnas en stark kirna i yrkesidentiteten hos védra respondenter som grun-
dar sig 1 institutionen Forsvarsmaktens kollektiva ideal, 1 kombination med de ideal som vuxit
fram hos respondenterna sjilva. Detta uttrycks inte nddvandigtvis explicit fran samtliga i re-
spondentgruppen, men det upplevs dnda som att denna kirna utgor ett fundament for yrkesi-
dentiteten bland vara respondenter.

5.1.3 Forsvarsmakten och dess kultur

I kapitel 3.2.3 ndmns begreppet kultur som en viktig del av den kollektiva identiteten. Larsson
och Kallenberg (2003, s. 90) beskriver kulturen som ett system av attityder, virderingar och
kunskaper som ménniskor 1 stort sett delar och som till stor del dverfors frdn generation till
generation. Jonas Stiers (2003, s. 66) beskrivning av kulturbegreppet innefattar mycket av det
som beskrivits hittills 1 detta kapitel, bland annat traditioner, varderingar, normer, etik- och
moraluppfattning med mera.

Samtidigt resonerar Bolman och Deal (2015, s. 318) kring huruvida organisationer har kulturer
eller om de dr kulturer och menar hir att begreppet kultur bade dr en produkt och en process:
kulturen som produkt dr den samlade visdom som ackumulerats, kulturen som process ér under
standig fornyelse och dterskapas genom att nytillkomna medlemmar lar sig de gamla sétten och
sedan sjdlva blir ldrare. En respondent uttrycker:

Sdklart har olika perioder i skolbdnken med nya insikter och reflektioner gjort att jag ser
pd min yrkesidentitet med lite fordndrat perspektiv. Innan kinde jag mig mer som en tydlig
byggsten i organisationen medans jag pd senare dr upplever att jag kan vara med och
bygga professionen. (Citat 56)

Litteraturen tar d&ven upp aspekter som ror forhallandet mellan kultur och ledarskap — vad for-
mar vad? Ar det ledarna som formar kulturen eller dr det kulturen som har format ledarna
(Bolman & Deal, 2015, s. 318)? Sanningen ligger mjligen ndgonstans mittemellan, ndgot som
en av respondenterna berdr:

Med é6kad insikt, dlder och som hogre chef i FM har min yrkesidentitet ocksd formats av
kraven pad ansvarstagande for FM som helhet. (Citat 40)

Detta dr ndgot som sérskilt utmérker vér respondentgrupp: Efter lang tids tjdnstgoring 1 For-
svarsmakten dr vdra respondenter numera dven en viktig del 1 att upprétthdlla institutionens
befintliga kollektiva virden, normer och ideal, snarare dn att de framst later institutionen skapa
och forma deras egna.

5.1.4 Okad distans till Forsvarsmakten som institution

Inom sévil klassisk som samtida sociologi anvénds begreppet anomi for att beskriva den sam-
hillstrend dar institutioners kollektiva kraft, moraliska disciplin och gemenskap 1 6kad om-
fattning ersitts av individuella ambitioner (Engdahl & Larsson, 2011, s. 213). Generellt kan
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officersyrket sédgas ha uppvisat en tydlig sadan utvecklingstrend: fran att tidigare ha setts som
ett kall kopplat till en organisation styrd av normer och varderingar, har det mer gatt till att bli
ett yrke som regleras av marknadens utbud och efterfragan (Ledberg, 2019, s. 187). En respon-
dent konstaterar foljande:

1 dag uppfattas rollen som yrkesofficer mera likstdillt rollen som vilken statstjdnsteman som
helst. (Citat 106)

En annan respondent gor f6ljande reflektion kring hur de tidigare nimnda idealen som utgdr en
sé pass viktig drivkraft hamnar alltmer 1 skymundan:

Jag anser att det behdvs mdanga olika typer av médnniskor i officerskdaren men att FM fort-
farande ska vdga idealisera att det ocksd dr ett kall att vara soldat eller officer. For mig
dr det ett kall att vara officer (Citat 13)

Det militdra yrket har med andra ord overgatt frn att vara nagot unikt till att mer bli en syssel-
sdttning bland ménga (Ledberg, 2019, s. 178).

Som ndmnts har Forsvarsmakten historiskt atnjutit en bred folklig férankring genom sitt sam-
hilleliga genomtrangande och sin stora volym — idag dr dock minskad personalstyrka och d6kad
distans till de breda folklagren ett faktum. Respondenterna ger dven uttryck for ett samband
mellan denna utveckling och den generella 6kningen av okunskap kring Forsvarsmakten och
dess verksamhet, ndgot som forstirkts ytterligare genom virnpliktens avskaffande. En respon-
dent skriver:

I dag upplever jag att yrkesofficerare har en ndgot anonymare roll dn tidigare. Frimst
beroende pa att firre svenskar gor eller har gjort ndgon vérnplikt. (Citat 102)

Samma respondent konstaterar dven att:

Kunskapen i landet har nedgdtt om Férsvarsmakten (FM). Ddrfor blir det svdrare att be-
skriva sin yrkesroll (yrkesidentitet) for personer som helt saknar ndgon form av grundldig-
gande kunskap om FM. (Citat 103)

En annan respondent uttrycker det sd hér:

Officersrollen och det militira [...] blev en icke-verksamhet i breda folklager, den blev
ingenting forutom ett nostalgiskt minne hos de som gjort virnplikten. (Citat 94)

Sett ur ett yttre perspektiv dr denna utveckling dven en f6ljd av stérre samhilleliga och politiska
trender. Forsvarsmakten verkar i en demokrati dir makten utgar fran folket, nagot som enligt
Ledberg (2019, s. 177) skapar en sérskild relation mellan officersprofessionen och samhéllet.
Ledberg beskriver hér dven hur militidra organisationers relationer till samhéllen har foridndrats
over tid fram till den nuvarande postmoderna eran fran 1990 och framét; med denna nya era
har foljt ett forandringstryck pd militdra organisationer savil strukturellt, normativt som funkt-
ionellt.

Enligt Ledberg ér detta en f6ljd av internationaliseringen och globaliseringen av sékerhets- och
forsvarsfragor, samtidigt som samhéllets individualisering ocksa har skapat en annan form av
tryck pa den militdra organisationen. Bade Ydén (2018, s. 35) och Ledberg (2019, s. 175) pekar
dven pa den civil-militdra dimensionen dir Forsvarsmaktens krigsinriktade verksamhet méste
bedrivas under former som atnjuter legitimitet och fortroende 1 dagens fredsprdglade svenska
sambhdlle.
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5.1.5 Avtraditionalisering

Vinder vi éter blicken inét ar avtraditionalisering en annan mojlig del 1 ovanstdende resone-
mang. Begreppet innebér att medlemmarna 1 en institution forhéller sig till dess traditioner pa
ett mer reflekterande och sjédlvstiandigt satt och ddrmed snarare foljer traditionerna av egen vilja
an av tvang. Ett skél till detta kan vara att man pa riktigt uppskattar de viarden som den egna
organisationen stdr for eller den samhéllsuppgift den fyller (Engdahl & Larsson, 2011, s. 212).

Det har bland respondenterna uttryckts en viss kénsla av just avtraditionalisering eller avin-
stitutionalisering 1 Forsvarsmakten som resultat av de ménga ar av avveckling och nedskérning
som varit (se kapitel 3.1). En respondent beskriver det med foljande ord:

Om man gdr dnnu ldngre tillbaks dn 20 dr (ca 25-35 dr) sd priglades yrkesidentiteten av
att vara officer var ett sdtt att leva och inte ett yrke [...] Dd fanns det starka kopplingar till
den arbetsplats som man tidnstgjorde vid. [...] Néir sedan forbandsnedliggningarna bor-
Jjade sd rycktes mdnga bort frdan sina hemmaforband och inplacerades pd andra forband, i
och med det forsvagades till viss del yrkesidentiteten. (Citat 111, 112)

En annan respondent blickar tillbaka till inledningen av sin karriér:

Nir jag borjade karridren var det for att fa ett bra jobb i den kommun jag vixt upp och
verkar i. Att det var i uniform var bonus for dd i denna lilla stad hade man en markering, i
positiv bemdrkelse. (Citat 129)

Givet Forsvarsmaktens storlek och plats 1 samhéllet under kalla kriget dr det troligt att en hog
grad av institutionalisering skedde med dess personal under denna tid. Att ha gatt frdn en sddan
storlek till dagens krympta organisation och mer diversifierade verksamhet, har d&ven medfort
att institutionen Forsvarsmakten minskat sitt kollektiva grepp dver medlemmarna. Engdahl och
Larsson (2011, s. 211) hivdar att detta &r en normal f6ljd av just avtraditionalisering eller indi-
vidualisering. En respondent beskriver det med f6ljande ord:

De senare dren i yrket har av olika skdl fordndrat bdade mina egna ambitioner och vad jag
upplever dr professionens vilja. Jag upplever att yrkesidentiteten fordndrats med dessa.
(Citat 54)

Men Forsvarsmakten kan inte vérderas isolerat och ur ett samhélleligt perspektiv kan vissa ten-
denser konstateras ha stor paverkan pa alla institutioner 1 vart samhélle. De generella strom-
ningarna beskrivs som avtraditionaliserings-, individualiserings- och organiseringstrender som
paverkar vardagsliv, familj och gemenskaper och far till f6ljd att de kollektiva gemensamhet-
erna sasom institutioner tappar betydelse (Engdahl & Larsson, 2011, s. 219). En respondent
resonerar kring hur officersprofilen som sddan har fordndrats:

[Yrkesidentiteten] har absolut paverkats, hogst pdatagligt ocksd. Den officersprofil som ef-
terfragades for 20-30 dr sedan var helt annorlunda dn den profil som forvintas i dag.
Detta har paverkat yrkesidentitetens utveckling pd gott och ont. Det dr intressant att fun-
dera 6ver hur individens syn pd sin egen yrkesidentitet har paverkats av de krav som stdlls
pd individen. (Citat 43)

For att 1 detta sammanhang aterknyta till diskussionen om ideal fragar sig ocksa Ledberg (2019,
s. 186) hur pass attraktiva just traditionella militdra ideal och dygder som mod, dra, lojalitet och
sjalvuppoffring egentligen dr bland unga idag. Numera &r det snarare faktorer som ekonomisk
vinning, sjdlvforverkligande och upplevelser som stér 1 centrum.
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5.2 Individuell yrkesidentitet

Efter att nu ha diskuterat den kollektiva yrkesidentiteten utifran en bredare horisont kommer vi
1 detta kapitel att skifta perspektiv och istéllet se pa yrkesidentiteten ur individens synvinkel.

5.2.1 Vikten av att ha ett meningsfullt jobb

Vikten for den enskilde medarbetaren att kinna meningsfullhet i arbetsutdévandet &dr val doku-
menterad inom organisationsteori, ledarskapsteori etcetera. Van Wingereden och Van der Stoop
(2018, s. 1) hdvdar att meningsfullt arbete, definierat som arbete som for individen upplevs som
betydelsefullt och positivt, dr en hogt virderad jobbegenskap bland anstillda. Vissa anstillda
vérderar till och med meningsfullt arbete hogre d4n exempelvis 16n, mdjlighet till befordran eller
arbetstid (Van Wingerden & Van der Stoep, 2018, s. 1). Méingden forskning som lyfter fram
sambandet mellan meningsfullt arbete och medarbetarens vilmédende, kontra meningsldst ar-
bete och Okat avstdndstagande och bristande engagemang hos arbetstagaren, dr ocksa vaxande.

Vidare pekar Van Wingereden och Van der Stoop (2018, s. 1) pd den positiva psykologins
resonemang om att forst nir individen har ett jobb som mojliggdr utnyttjandet av de egna per-
sonliga styrkorna, sd kommer individen kunna excellera i sin arbetsroll och jobbet kommer
kdnnas meningsfullt.

Att man som anstélld ska kénna sig behovd och eftertraktad 1 sin arbetsroll &r nadgot som For-
svarsmakten ldgger vikt pd, nagot som blir sdrskilt tydligt i hur myndigheten framhaéller perso-
nalen som sin viktigaste resurs. Som exempel s kommuniceras detta redan vid soldaterinran,
det vill sdga det tillfalle under militirtjanstgoringens inledning da den nyblivne soldaten under
hogtidliga former upplyses om vad som géller och forvéntas (Forsvarsdepartementet, 1996):

[...] Du tillhér nu Férsvarsmaktens personal och du utgér ddrmed del av dess viktigaste
resurs. Det dr pa oss som Forsvarsmaktens formaga slutligen beror. [...] Som soldat i For-
svarsmakten dr du utvald att forsvara vart land och att tjana freden. Situationer kan uppsta
da det &r pa dig allting hanger. [...]

Detta gor att den enskilde redan frén sina forsta dagar 1 uniform fér hora att han eller hon be-
hovs, ér eftertraktad och &r viktig i sitt dagliga vérv. Detta grundldggande manskliga behov av
att kinna sig eftertraktad 1 arbetsrollen férekommer inte bara 1 Forsvarsmakten utan 1 alla yrkes-
relaterade sammanhang, stora som sma, och fortsétter karridren ut.

Flera av respondenterna uttrycker hur den 6kade kédnslan av efterfrdgan som Forsvarsmaktens
atnjutit pa sistone har bidragit till en forstarkning av yrkesidentiteten. Nagra exempel:

Att det satsas mer pd FM och det forsimrade omvirldsliget paverkar yrkesidentiteten som
officer positivt. Som officer kdnner man sig behévd och det blir lite av "vad var det jag sa"
kénsla. (Citat 17)

Den nu 6kade efterfragan pd FM:s deltagande i [totalférsvarssammanhang] och syn i olika
fragor paverkar ocksa — ger sannolikt en form av kollektivt okat sjilvfortroende — vilket
paverkar yrkesidentiteten pd ett positivt sdtt. (Citat 41)

Da det skjuts till mer medel och vi dter hamnar pd den politiska agendan stirks vart syfte.
Jag vill hivda att yrkesidentiteten kommer att stdrkas och sd dven statusen for att tjdnst-
gora i Féorsvarsmakten i allmdnhet men dven att jobba som officer i synnerhet. Jag person-
ligen kinner redan att min yrkesidentitet har stdrkts. (Citat 85)
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Ndr vi nu stdr infor en fordndring och ett dtertagande sd upplever jag en dkad positiv
attityd till FM och ddrfor stirks yrkesidentiteten. (Citat 109)

Jag tycker att min nuvarande position gjort att jag kdnner mig behovd och relevant. Med
okat fokus pa FM har intresset for vad jag gor hos vinner ékat. Jag kdnner av i positiv
bemdrkelse att vi, FM och jag som medarbetare, jobbar i medvind. (Citat 130)

Dessa dr exempel pd hur yrkesidentiteten har stirkts av kénslan att vara eftertraktad, badde pa
det kollektiva och individuella planet. P4 samma sétt har det stétt tydligt hur motsatsen, det vill
sdga en upplevd kénsla av att vara 6verflodig, har haft en direkt negativ paverkan pa yrkesiden-
titeten hos flera av respondenterna. Kopplingen mellan den allménna synen pa Forsvarsmakten
och den kollektiva och individuella yrkesidentiteten dr tydlig bland flera av respondenterna
aven 1 detta fall:

1 tider av kontinuerlig nedskdrning och reducering, vilket kréontes av statsminister Fredrik
Reinfeldts uttalande om att FM dr ett sdrintresse bland andra, pdverkas yrkesidentiteten
klart negativt och har for min del under perioder medfort ett mera indtriktat perspektiv
med fokus pa den egna aktuella verksamheten. (Citat 47)

Bristande framtidstro for myndigheten och att vara ett politiskt “sdrintresse” dr inte posi-
tiva aspekter gentemot en yrkeskdr som ofta arbetar i lojalitet mot sin arbetsgivare. (Citat
82)

Da jag tidigt uppfattade att ligg ner forsvaret” och allt ska bort skulle innebdra en ned-
gradering ville jag inte vara med i den soppan av rotléshet och identitetssékande som
mdnga upplevde fram till efter 2014 — 15. [...] Efterhand under den perioden uppfattade
Jjag att man till stora delar sdags som en relik fran en svunnen tid. (Citat 92)

Forsvarsmakten befann sig i identitetskris pga. politiska beslut. Dessa beslut paverkade
officerare och sa dven mig. I denna rollsékningsfas sékte dven jag min roll och yrkesiden-
titet. (Citat 83)

Det ar uppenbart att de grundldggande minskliga behoven av meningsfullhet i tillvaron och att
kdnna sig eftertraktad har stor padverkan pd den kollektiva savil som den individuella yrkesi-
dentiteten.

5.2.2 Samspelet mellan mdnniska och organisation

Samtliga dessa exempel dr dock resultat av yttre omstéandigheter, alltsd politiska och samhille-
liga forandringar som Forsvarsmakten sjdlv inte kunnat pdverka, men som i stor grad har pa-
verkat yrkesidentiteten pa bdde det kollektiva och det individuella planet. Ingen av responden-
terna har dock direkt berdrt hur kidnslan just av att vara eftertraktad har stiarkts av direkta at-
girder som aktivt vidtagits inom Forsvarsmakten.

For att &terkomma till resonemanget ovan om att personalen uppges vara Forsvarsmaktens vik-
tigaste resurs sa dr detta inget unikt for just Férsvarsmakten, det férekommer som devis i minga
foretag och koncerner. Ofta ér detta dock inte mer &n tomma ord. Bolman och Deal (2015, ss.
153-154) beskriver bland annat hur personalen i de flesta foretag snarare behandlas som l6pare
pa ett schackbréide dar de flyttas runt efter behag och offras nér s krivs.

Forfattarna beskriver hir dven hur det viktiga samspelet mellan manniskan och organisationen
vilar pd nagra grundlidggande antaganden (Bolman & Deal, 2015, ss. 153-154):
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- Organisationer finns till for att uppfylla manniskornas behov, inte tvértom.

- Manniskor och organisationer behdver varandra. Organisationer behdver nya idéer, energi,
kunskaper och fardigheter; manniskor behdver 16n och mojligheter att utvecklas och gora
karridr.

- Nar 6verensstaimmelse mellan individ och system &r dalig blir minst en av parterna lidande.
Antingen utnyttjar organisationen ménniskorna eller tvart om, eller s& gér bada forlorande
ur spelet.

- Niér overensstimmelsen mellan individ och system ar god tjénar bada parter pé det. Indivi-
derna fér ett meningsfullt arbete som skinker dem tillfredsstillelse och organisationen far
den kunskap och energi som krévs for att lyckas.

Bolman och Deal (2015, s. 154) konstaterar vidare att bada sidor stindigt har varsin fraga pa
ndthinnan: organisationen undrar hur ska vi lyckas hitta och behdlla médnniskor som besitter de
kunskaper, fdardigheter och attityder som krdvs for arbetet? medan de anstillda fréagar sig /
vilken utstrdckning kommer jag att fa mina behov tillfredsstdllda hdr? Att kunna matcha dessa
tva frdgor mot varandra blir 1 slutdndan en funktion av dtminstone tre olika saker:

- Hur vél en organisation tillfredsstiller individernas 6nskemal om nyttigt arbete

- I vilken utstrdckning arbetsuppgifterna tillter de anstillda att ge uttryck for sin identitet
och sina fardigheter

- Ivilken man arbetet tillfredsstéller individens ekonomiska behov och livsstilsbehov

Nar individen har ett arbete som pa bésta sétt tar tillvara pa ovanstdende antaganden — det vill
sdga att man upplever sitt jobb som nyttigt och meningsfullt, att den egna identiteten och de
egna fardigheterna far komma till uttryck 1 arbetsutévandet och att jobbet ger bade ekonomisk
trygghet och framjar den egna livsstilen — sé resulterar detta i en tydligt positiv upplevelse av
den egna yrkesidentiteten. Man kénner sig eftertraktad och motiverad.

Sker dock motsatsen, 1 sin yttersta form att man upplever sitt jobb som meningslost, att ens
arbetsuppgifter gar stick i stdv med den egna identiteten och pa intet sitt tar vara pé ens fardig-
heter, samt att man tvingas gora avkall pa ovriga livet for att ga till detta foga inspirerande jobb,
dessutom med alldeles for 14g 16n, sd blir yrkesidentiteten lidande. Man kénner sig 6verflodig
och desillusionerad.

Att yrkesidentitetens vilméende stér 1 direkt relation till dessa tva ytterligheter ar tydligt bland
vara respondenter. Framforallt &r det punkterna ovan om nyttigt arbete och meningsfulla arbets-
uppgifter som har berorts. En av respondenterna konstaterar problemet som uppstar nir arbets-
uppgifterna upplevs som meningslosa:

Efter drygt 25 dar inom Forsvarsmakten tviviar jag mdanga gdanger pd min egen roll ndr det
ofta dgnas mycket tid at om huruvida t.ex. FM ArbO innehdller vt saker eller att organi-
sationens utformning styr verksamheten snarare dn att behov och situation styr organisat-
ionen. (Citat 69)

Respondenten avslutar sitt resonemang med foljande ord:

Min identitet i yrket fordndras, stirks eller forsvagas i samma takt eller riktning som min
egen sdrart, erfarenhet, styrkor och svagheter antingen kommer till sin rdtt eller dr mal-
placerad. Detta innebdr for mig att tillvaron och min egen syn pd min yrkesidentitet pend-
lar fran stolthet till "skdmskudde” beroende pd situation och befattning. (Citat 72)

Denna sista formulering summerar vidl Bolman och Deals resonemang ovan.
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5.2.3 Styrda av vara behov

Dimensionerande for var individen befinner sig mellan ytterligheterna i ovanstdende resone-
mang &r hans eller hennes individuella behov: samma omstidndigheter pa en arbetsplats kan fa
en person att uppleva stor tillfredsstéllelse, medan de fyller ndsta person med djup angest. Viss
skepsis rader inom den akademiska vérlden kring begreppet behov, men att just vara behov
utgor en ytterst central del av vara dagliga liv dr andé tydligt (Bolman & Deal, 2015, s. 154).
Véra behov gor att vi foredrar en erfarenhet framfor en annan, de styr vara viljor och vért bete-
ende och gor att dessa varierar i styrka vid olika tidpunkter.

Forskare har sedan 1940-talet skapat olika teorier kring vilka specifika behov och drivkrafter
som ligger till grund for arbetsplatsmotivationen. Teorierna bygger pa olika principer och sum-
meras av Bolman och Deal (2015, s. 157) enligt tabell 5 nedan:

Férfattare Behov/Drivkrafter i arbetet

Maslow (1943, 1954) Behovspyramiden (fysiska behov, sakerhet, karlek/tillhorighet, upp-
skattning/sjalvkansla, sjalvforverkligande).

Herzberg, Mausner och Snyder- Tvafaktorsteorin

man (1959); Herzberg (1966) Motivationsfaktorer: Prestation, erkdnnande, arbetet i sig, ansvar,

karridarmojligheter, 16n.
Hygienfaktorer: foretagspolicy, dvervakning, mellanménskliga relat-
joner, arbetsvillkor, 16n.

McClelland (1961) Tre behov: prestation, makt, samhorighet.

Hackman och Oldham (1980) Tre kritiska psykologiska tillstand: arbetet upplevs vara meningsfullt,
individen kdnner ansvar for utfallet, individen har kunskap om resul-
taten.

Lawrence och Nohria (2002) Fyra drivkrafter: D1 (Forvarva saker och erfarenheter som hojer var

status i forhallande till andra); D2 (knyta band till andra i langsiktiga
relationer som ar positiva for bagge parter); D3 (lara oss forsta oss

sjalva och varlden runtomkring oss); D4 (forsvara oss sjalva, dom vi
alskar, vara dvertygelser och vara resurser).

Pink (2011) Tre drivkrafter: autonomi (vi vill styra 6ver vart arbete); skicklighet (vi
vill bli battre pa det vi gor); syfte (vi vill vara del i ndgot som ar storre
an vi sjalva)

Tabell 5: Modeller Gver arbetsmotivation enligt Bolman & Deal. Artalen indikerar publiceringsar.

Tabellen visar tydligt hur de individuella behoven dven blir viktiga faktorer pa arbetsplatsen.

5.2.4 Karriarsutveckling och det militara gradsystemets fallor

I de fall dér individen gér fran en befattning dar ovanstdende omsténdigheter ar av det positiva
slaget och de egna behoven uppfylls, till en annan motsvarande positiv situation — det kan vara
en ny befattning, utbildning eller annan for individen givande verksamhet — s& utgdr detta en
for individen positiv utveckling av karridren. Utifrédn svaren frin vara respondenter sd har det
framforallt blivit tydligt hur upplevelsen av det motsatta, det vill sidga att karridren “gar at fel
hall”, haft en uttalat negativ paverkan pa yrkesidentiteten. En av respondenterna understryker
dessutom en kinsla av hur detta blir mer pétagligt nir grad tillats styra karridren snarare dn
kompentens:
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Grad och uniform dr inte detsamma som lika erfarenhet och kompetens. Ju dldre vi blir
desto storre behov finns det bdde for organisationen och individen att rekrytera ritt kom-
petens till rdtt befattning annars riskerar individens yrkesidentitet att paverkas i negativ
riktning. (Citat 68)

Hasselbladh och Ydén (2010, s. 41) konstaterar hur det militdra karridrsystemet som det ar
uppbyggt formar och likriktar individers ambitioner. Grundldggande i1 resonemanget ar att en
militdr karridr uttrycks genom gradsystemet och att just grad dérfor blir den helt dominerande
kompetensindikatorn (Hasselbladh & Ydén, 2010, s. 41). Vidare konstateras att detta karridr-
system baseras pd senioritet och tillskrivning av kompetens och att systemet blivit ett funda-
ment 1 den svenska officerskarens yrkesmaissiga identitet (Hasselbladh & Ydén, 2010, s. 41).

Hasselbladh och Ydén (2010, s. 41) fortsitter sitt resonemang och konstaterar problemet som
att graden séllan aterspeglar individens egentliga kompetens; officerare, framforallt i hogre gra-
der, ges dndd uppgifter utifran grad snarare @n kompetens och kan darfor ges en uppgift for
vilken han eller hon helt saknar kunskap, men dnda antas 19sa utifran en slags formodad ge-
neralistkompetens”. Sédledes blir en forutsittning for att kunna gora karridr 1 Forsvarsmakten
enligt Hasselbladh och Ydén (2010, s. 41) att man underordnar sig det radande karridrsystemet
som bygger pa grad snarare dn huvudkompetens.

Van Maanen och Schein (1977, s. 6) papekar ocksé att det ofta rdder en forharskande kultur
inom manga organisationer att individer med chefsbefattningar pa mellan- och hogre nivaer
forvéntas soka sig till hogre chefspositioner inom organisationen, trots att endast ett fatal sddana
positioner finns tillgdngliga. Detta kommer ocksd medfora en besvikelse hos de individer som
inte nér dessa positioner.

5.2.5 Den organisatoriska socialiseringens betydelse

I takt med att individen valt att f6lja karridrsystemet har han eller hon dven ofta tvingats ldngre
bort fran den verksamhet som frdn borjan lade grunden for den egna yrkesidentiteten, ndmligen
forbandsverksamheten. Tiden vid forband utgor for samtliga vara respondenter den tid d& man
forst lar kdnna Forsvarsmakten och for forsta gangen far en egen roll 1 organisationen. Van
Maanen och Schein (1977, s. 3) kallar detta for den organisatoriska socialiseringen (Organizat-
ional Socialization) och beskriver det som den process under vilken individen tar till sig den
sociala kunskap och de fardigheter som dr nddvéndiga for att kunna inta en roll 1 organisationen.
Denna process har haft stor betydelse for att definiera fundamentet i yrkesidentiteten hos ménga
av vara respondenter. En av respondenterna uttrycker det med foljande ord:

Jag ser mig som forst och frimst sjéofficer. Trots att mina marina tidnstedr (till sjoss eller
i sjoforband) ligger ganska langt bakdt i tiden sd uppfattar jag att det dr just denna identitet
som dr starkast. Mojligen har det med att gora att det var ddr jag formades fran borjan.
(Citat 120)

Samma respondent beskriver kédnslan av frustration ndr man av olika skél berdvas denna del av
yrkesidentiteten; resonemanget kopplas hir dven till foregaende diskussion om kompetens:

Pd sd sditt [har jag néistan blivit] berdvad den viktigaste delen av yrkesindentiteten, det lilla
prefixet “sjo-"" och som sd djupt sitter ihop med det jag sjilv tycker dr viktigast - kompe-
tensen. (Citat 124)

En annan respondent beskriver sin uppfattning om varfor yrkesidentiteten byggs sé pass tydligt
1 borjan:
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Identiteten fostrades mer aktivt tidigare i yrkeslivet da de egna ambitionerna att géra svdira
eller farliga uppdrag tillsammans med mdnniskor som jag skapat starka personliga band
till lag nirmre den dagliga verksamheten. (Citat 53)

En tredje respondent uttrycker mer neutralt hur det 6kande avstindet frdn forbandsverksam-
heten har paverkat yrkesidentiteten negativt:

Min yrkesidentitet fordndrades i positiv riktning sd linge jag uppehdll mig i “néirheten”
av taktiska eller operativa forband och i ndgon mening har den fordndrats i mindre positiv
riktning ju ldngre fran dessa forband jag kommit. (Citat 73)

En fjarde respondent konstaterar mer hur yrkesidentiteten fordndras i takt med att man ror sig
langre bort frin denna inledande tid:

Jag har i min yrkesroll gdtt fran att ha uppgiften att utbilda och forma krigsforband med
hog KDU [krigsduglighet] och anvindbarhet, vilket gav en sdrskild typ av yrkesidentitet —
till att verka i en miljo av internationella insatser for att nu ha fokus pd det nationella
forsvaret, vilket ger en helt annan yrkesidentitet. (Citat 44)

En viktig del i socialiseringen é&r larlings- eller mentoreringsprocessen (Van Maanen & Schein,
1977, s. 40). Det dr genom denna som yrkets normer och vdrderingar 6verfors till den nyblivna
kollegan genom faktorer som observation, imitation, identifikation, mentorskap, genom kam-
rater, genom beréttelser om yrket med mera (Larsson & Kallenberg, 2003, s. 303). En respon-
dent beskriver pa foljande sitt hur mentoreringen 1 dess mer tillspetsade form kunde fa bade
goda och mindre 6nskvirda konsekvenser:

Da fanns det starka kopplingar till den arbetsplats som man tjdnstgjorde vid. Hdr skedde
en viss kamratuppfostran som gjorde att yrkesidentiteten stirktes. Det fanns dven tydliga
avigsidor med en sddan uppfostran ddr personer som inte accepterade den géllande yrkes-
identiteten vid forbandet oftast stéttes ut. (Citat 117)

Mentoreringsprocessen har pa det hela taget sannolikt haft stor betydelse for socialiseringen
bland flera av vara respondenter, trots att detta inte nddvéandigtvis har uttryckts 1 specifika orda-
lag. Mentoreringen blir troligen extra viktig under den initiala socialiseringsprocessen.

Sammantaget kan det konstateras att socialiseringsprocessen dr som mest pataglig under indi-
videns forsta tid 1 Forsvarsmakten, det vill sdga under tiden vid forband, och att den efterfol-
jande resan bort fran denna milj6 dr ndgot som flera respondenter relaterar till.

5.2.6 Internationell tjdnstgoring

Om vi for ett 6gonblick aterkommer till diskussionen kring behovet av att ha arbetsuppgifter
som tillater uttryck for den egna identiteten, de egna fardigheterna och behovet av att kénna sig
nyttig, sé tycks socialiseringsprocessen vara en viktig del i skapandet av denna ”behovs- och
kompetensplattform”. Sannolikt minskar dven mdjligheten att uppfylla dessa behov till viss del
1 takt med att man avancerar 1 karridren och far nya befattningar baserade pa grad och nivaho-
jande utbildning snarare dn faktisk kompetens. Hasselbladh och Ydén (2010, s. 44) konstaterar
att svenska officerare har systematiskt karridrutvecklats pd ett sditt som kraftigt forsvdarat ut-
veckling av erfarenhetsbaserad expertkunskap, savdl i trupptjdnst och militdrt ledningsarbete
som i forvaltningsarbete.

Detta kan ocksa forklara varfor flera av respondenterna ndmner tjénstgoring i utlandsinsatser

som positivt och stirkande for yrkesidentiteten. For nigra av respondenterna sé har officers-
yrket kénts verkligt igen forst i samband med internationell tjdnstgoring dir skarpa situationer
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och strid mot en verklig motstandare for forsta gdngen har blivit verklighet. De internationella
insatserna har i realiteten satt professionen 1 situationer dér dess sérart har provats i skarpa lagen
och dir soldater och officerare ibland behovt riskera sina liv. Det handlar exempelvis om in-
satser av fredsframtvingande, fredsbevarande eller humanitér karaktir samt stod till samhillet
1 kris. En respondent uttrycker det pa foljande sitt:

Jag genomforde tva utlandsinsatser tidigt i min karridr, i efterhand kan jag se att jag ge-
nomférde dessa insatser for att stirka min egen yrkesidentitet och ge mitt yrke en tydlig
inriktning och syfte. (Citat 84)

En annan respondent konstaterar:

Jag tror att yrkesidentiteten pdaverkats positivt i och med att FM for 10 talet dr sedan pri-
oriterade utlandsmissioner. Kanske dr det armeén i huvudsak som pdverkats men dven flyg-
vapnet och flottans officerskar tror jag pdaverkats fran erfarenheter frdan internationella
operationer. Att vara officer (och soldat) blev mer verkligt i och med utlandstjinstgoring.
Detta har paverkat positivt och jag bedémer att detta har stdrkt min och andra officerares
yrkesidentitet. (Citat 15)

En tredje respondent konstaterar:

[...] ndr jag borjade i yrket fanns kinslan av en riktigt “krigsmakt” ndr det senare blev
fokus pd mer internationell verksamhet fick jag mdjlighet att utveckla ambitionerna som
krigare. (Citat 58)

Att genom den internationella tjdnstgdringen fa tillgang till en yrkesmissig vardag dér de egna
behoven av nyttighet och meningsfullhet uppfylls 1 betydligt storre omfattning, &r med andra
ord nadgot som haft en uttalat gynnsam effekt bland vara respondenter. P4 sitt och vis ar detta
ocksé en form av dtergng till den initiala socialiseringens omstdndigheter och tiden vid forband
varifran yrkesidentitetens kirna harstammar.

5.2.7 Krigar- och forvaltningsidealet

Négot som tydligt kommer fram 1 ovanstdende resonemang dr den mer eller mindre patvingade
resa fran forbandsverkligheten till det administrativa skrivbordsarbetet som kréavs for att gora
karridr som officer, ndgot som ocksa berordes ur ett historiskt perspektiv 1 kapitel 3.3.4. En
respondent resonerar kring hur yrkesidentiteten foréndrats i takt med att man byter tjdnst och
kommer vidare uppat 1 organisationen:

Vidare dr min yrkesidentitet kopplad till den miljé jag verkar i — och i ndagon mdn blir jag
en spegel av omgivningen. I dag dr jag mera Forsvarsmaktsofficer dn Arméofficer eller
[truppslagsofficer]. (Citat 42)

Detta citat berdr ocksa den resa som ménga officerare genomgér 1 dagens forsvarsmakt med
dess stora utbud av sammanhang och tjinster; det moderna officersyrket ér i realiteten nimligen
inte ett (1) yrke, utan snarare dussintals olika yrken som kan kombineras med varandra genom
hela yrkeslivet. Ett omrade som blivit tydligt hos vara respondenter dr darfor just Forsvars-
maktens vasensskilda verkligheter: den ena som utdvare av legitimt véld 1 en krigssituation och
den andra som forvaltare av en myndighet 1 fredstid. I en artikel publicerad av Kungliga Krigs-
vetenskapsakademien skriver generallojtnant Dennis Gyllensporre (2014, s. 28) om hur offi-
cersyrket kraver skicklighet 4ven bortom det direkta utdvandet eller ledandet av den vépnade
striden.
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Gyllensporre pekar hér pd Forsvarsmakten som en forvaltningsmyndighet som stéller sirskilda
krav avseende produktionseffektivitet och ekonomistyrning med hushéllning av tilldelade an-
slagsmedel. Han for resonemanget vidare mot Karl Ydéns tankar om att en officer méste be-
hérska tvé olika logiker: en militdr konfliktlogik och en civilt priaglad samverkanslogik. Gyl-
lensporre pekar ockséd pa att resan mellan dessa tva stéller hoga krav pé officerare som skall
socialiseras in 1 dessa olika miljéer (Gyllensporre, 2014, s. 28).

Flera respondenter lyfter skillnaderna mellan just krigaridealet och forvaltningsidealet och ater-
kommer till kdnslan av att forvaltningsidealet begransar vad de uppfattar vara kdrnverksam-
heten. En respondent resonerar kring just forvaltningen och de krav som stills pa denna:

Jag vet inte, risken dr att organisationen hindras i sin tillvixt pa mikroniva som bygglov,
miljétillstand och andra, for samhdllet, tvingande regler men som far makropdaverkan. Blir
det sd dr jag rddd att min yrkesidentitet inte kommer att stirkas eller i alla fall inte min
sjalvbild i organisationen internt. (Citat 74).

Samma respondent skriver:

Pd skola (FHS) och inom forskningen dr det den agila, ldttrorliga, anpassningsbara offi-
ceren, organisationen och forbandet som ska hantera uppdragstaktik emedan det i verklig-
heten dr en myriad av direktiv, remissvindor (bdde handliggar- och formella remisser)
och trogflytande processer som inte alltid hinger ihop som ska tréoskas till oigenkdnnlighet.
(Citat 70)

Ydén (2018) pekar dven pé tidigare forskning som ocksa teoretiserat temat. Den militdra orga-
nisationens mangfacetterade natur kan spéras till debatten mellan Samuel Huntingtons 7#he Sol-
dier and the State (1957) och Morris Janowitz The Professional Soldier (1960). Huntington
hévdar att det finns ett unikt, evigt militarprofessionellt (krigar)ideal som &r vésensskilt frdn
modernitetens instrumentella och individualistiska orientering (Ydén, o.a., 2018, s. 36) medan
Janowitz visar att officerens traditionella krigaridentitet/-roll har fétt sdllskap av tvA moderna
officerskategorier: den militdra administratoren och den militdrtekniske experten.

Kopplat till dessa nya roller framvéxer med tiden nya perspektiv pa det militira yrkesengage-
manget dér fler officerare till exempel har sokt sig till yrket for att fa avionad utbildning; upp-
fattar att deras yrkeskunnande har civil tillimpning; kan ténka sig att byta yrke och/eller jamfor
de ekonomiska villkoren med andra yrkesgruppers (Ydén, o.a., 2018, s. 36). Denna utveckling
skulle kunna innebéra att tva spar uppenbarar sig inom institutionen Forsvarsmakten: ett dir de
mer forbandsnédra officerarna (eller militérelitistiska) verkar och ett ddr de mer administrativa
(civilpriglade) verkar (Ydén, o.a., 2018, s. 36). En respondent skriver:

Idag dr det en mer dynamisk karridr sedan inférande av akademisering inom officersut-
bildningen, inforandet av specialistofficerare samt kontinuerligt och tillfilligt tjidinstgo-
rande gruppbefil, soldater och sjémdn. Det innebdr att synen pd att vara yrkesofficer blir
mer fragmentiserad och flera uppfattningar vad rollen som yrkesofficer innebdr (Citat 104)

Uppenbart dr 1 alla fall att man som officer 1 Férsvarsmakten idag forvéntas kunna beharska
bade rollen som krigare och rollen som forvaltare, trots att dessa tva roller skiljer sig mycket
at. Samtliga véra respondenters karridrer har rort sig fran krigaridealet mot forvaltningsidealet,
nagot de alla har tvingats™ acceptera med tanke pd hur karridrsystemet ar utformat. Att detta
paverkat yrkesidentiteten i en eller annan form &r ocksa tydligt.
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6 Resultat

Avsikten med kapitlen 5.1 och 5.2 har varit att 6ka var forstielse kring de samband som uppstatt
ur var egen empiri och som lett fram till var slutgiltiga modell 1 figur 8. Vi har som synes gjort
detta genom att soka kunskap 1 litteraturen, parallellt med att vi kontinuerligt har dterkommit
till vara respondenters utsagor for att bekréfta relevansen i den teori vi funnit. Resultatet ar att
vi har nétt en djupare forstielse for var egen empiri och dirigenom dven teoretiskt har kunnat
hirleda, forklara och béttre kunnat forstd de samband vi funnit.

6.1 Slutsatser

For att aterknyta detta till vart ursprungliga syfte sé kan vi genom diskussionen identifiera fyra
stycken huvudsakliga aspekter som péaverkar yrkesidentiteten hos véra respondenter:

&
1. De forsta aren i Forsvarsmakten formar yrkesidentitetens kdrna.

Institutionen Forsvarsmakten édr en produkt av traditioner, gemensamma vérderingar, normer
och regler som kontinuerligt har vuxit fram under minga hundratals ar av svensk historia. In-
dividen blir en del av allt detta genom den socialiserings- och institutionaliseringsprocess som
sker dd individen fOrst exponeras mot Forsvarsmakten, 1 vdra respondenters fall under vérn-
plikten och de inledande &ren som officer vid férband.

Det ar under denna tid som grunden for yrkesidentiteten byggs, formad av Forsvarsmaktens
varderingar och handlingsmdnster som de manifesteras i den specifika kontext individen tjanst-
gor (armé/marin/flygvapen etc.). Yrkesidentiteten kommer sedan att fordndras och utvecklas
efterhand, men denna kidrna kommer fortsatt att besta och utgora en slags identitetsmissig matt-
stock under resten av karridren.

&

2. Yrkesidentiteten dr beroende av individens behov och i
vilken man dessa tillgodoses av Forsvarsmakten.

En central byggsten i yrkesidentiteten dr kénslan av att kénna sig eftertraktad och behdvd. Detta
manifesteras dels pa det kollektiva planet genom 1 vilken mén individen uppfattar att den egna
arbetsplatsen ir eftertraktad, men lika mycket pa det individuella planet 1 hur individen person-
ligen kénner sig eftertraktad 1 sin yrkesroll.

Detta 1 sin tur har en koppling till i vilken mén individen upplever sitt jobb som meningsfullt.
Olika méanniskor har olika behov for att kunna uppnéd denna kénsla av meningsfullhet, men
gemensamt &r att oavsett vilka dessa behov ér, sa ju storre uppfyllnad, desto mer positiv inver-
kan pd yrkesidentiteten.

Nar Forsvarsmakten som institution erbjuder individen en arbetssituation som tillgodoser dessa
behov har det en direkt stirkande effekt pd yrkesidentiteten; om Forsvarsmakten ddremot er-
bjuder en jobbsituation dér individens formagor och behov inte ianspréktas sker istéllet det
motsatta.
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Med andra ord har individens egna behov och 1 vilken omfattning dessa uppfylls 1 yrkesutovan-
det en avgdrande paverkan pa hur yrkesidentiteten ser ut, formas och utvecklas.

&
3. Samhdllets syn pa Forsvarsmakten pdverkar officerens syn pd sig sjdlv.

Under de senaste decennierna har Forsvarsmaktens institutionella styrka och roll i samhéllet
forandrats och myndighetens framtrddande roll har minskat. Officersyrket har borjat rora sig
frén att vara ett kall till att bli mer av ett vanligt, marknadsreglerat yrke bland minga andra.
Denna samhéllsutveckling och fordndrade uppfattning om Forsvarsmakten har haft en negativ
inverkan inte bara pa institutionen 1 stort, utan dven pa véra respondenters kollektiva yrkesi-
dentitet. Med tanke pd den néra kopplingen mellan den kollektiva och den individuella yrkesi-
dentiteten har detta haft en negativ padverkan pa yrkesidentiteten som helhet.

Dock har de positiva tendenser som gjort sig paminda pa senare tid ocksa borjat fa en paverkan.
Att Forsvarsmakten nu stér infor det unika paradigmskiftet att borja vixa efter flera yrkesge-
nerationer av nedliggningar, har bidragit till borjan pa en positiv utveckling for yrkesidentite-
ten. Pl6tsligt s& borjar den egna arbetsplatsen och det egna yrket dn en gang att kidnnas efter-
traktat vilket 6kar kdnslan av meningsfullhet.

Sammantaget sd har samhaéllets syn pa Forsvarsmakten en tydlig paverkan pa yrkesidentiteten
bland vara respondenter.

&
4. Karridrens utveckling har stor paverkan pa yrkesidentiteten — pa gott och ont.

Da individens karridr gér frén ett jobb dér de individuella behoven uppfylls i tillrdcklig omfatt-
ning till ett annat jobb med motsvarande forutsittningar, s har det en positiv och stirkande
paverkan péa yrkesidentiteten. Kédnslan av meningsfullhet och av att vara efterfragad bibehdlls
och kanske dven forstdrks. Gar individen déremot till ett nytt jobb dir dessa behov inte far
fokus, sd uppstér istéllet en motsatt effekt.

Négot som bidrar till en sddan utveckling dr utformningen av det militdra karridrsystemet. For
att kunna gora karridr kan individen mycket vél behdva acceptera jobb och befattningar som
ligger allt langre ifrdn bdde den egna kompetensen och kénslan av att utfora nyttigt arbete, men
som utgor en sdkrare vig mot hogre tjanstestillning.

Ett d&terkommande scenario tycks vara att individen primért identifierar sig sjélv 1 rollen som
’krigare” men under karridren ges befattningar av alltmer forvaltande karaktéir. Trots att dessa
befattningar ur ett karridrsperspektiv betraktas som ett framsteg sé gar de &nda emot individens
egna behov. Detta kan 1 si fall snarare kan fa en negativ effekt pd yrkesidentiteten, trots att
karridren ror sig 1 “ratt riktning”.
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6.2 Forslag till fortsatt forskning

Vi kan vidare konstatera att samtliga vara respondenter lade grunden for sin yrkesidentitet un-
der viarnplikten och att deras yrkesidentiteter dirmed ar sprungna ur en tidsanda dér det kollek-
tiva, gemensamma malet var védgledande. I dagsldget har en vdxande del av Forsvarsmaktens
officerskdr kommit in i yrket av andra skil dn de kollektiva dir sjdlvférverkligande och indi-
vidualism mer utgoér fokus, sa huruvida yrkesidentitetens kérna &r lika tydlig bland dem som
inte gjort virnplikten utgdr en relevant fragestillning. Vi kan dérfor redan nu se tva tillampliga
omraden for framtida forskning:

1. Studiens respondentgrupp utgdrs ju av officerare som forutom sin gemensamma
bakgrund 1 virnpliktssystemet ocksa delar en lang karridr kantad av forbandsned-
laggningar och nedskdrningar i Férsvarsmakten. Att inhdmta empiri frdn en respon-
dentgrupp som kontrasterar mot denna beskrivning, det vill sdga officerare som inte
har sina rotter 1 varnpliktssystemet och som inte heller upplevt denna omfattande
tid av nedskédrningar, skulle kunna ge indikationer pd hur mycket arvet och vigen
in 1 systemet paverkar yrkesidentiteten. Det forsta forslaget for fortsatt forskning ar
darfor:

En replikation av denna studie utford med en motsvarande respondentgrupp men
som inte har en bakgrund i virnpliktssystemet.

2. Attperioden med omfattande nedskérningar har format yrkesidentiteten hos respon-
denterna &r ndgot som tydligt speglas i empirin. Att i denna nya tid av finansiella
tillskott och tillvaxt dven undersdka hur upprustningen och dess konsekvenser pa-
verkar yrkes-identiteten skulle déarfor ocksa vara av intresse. Detta kommer dock
troligen att vara mdjligt forst om nagra ar da tillvixtfasen har fatt verklig effekt 1
organisationen.

En replikation av denna studie utford med en liknande respondentgrupp som den
nuvarande men forst ndr tillvdxten har fdtt effekt.

Det ska understrykas att denna studie speglar uppfattningar och asikter hos en given grupp ménniskor vid
ett givet tillfélle, vilket foranleder mervérdet i att géra uppfoljande studier for att se i vilken omfattning
slutsatserna dger nagon allmingiltighet. Vid fortsatt forskning med denna studie som referens bér man
dock sarskilt beakta det svéra i att forsoka replikera samhaéllsvetenskapliga studier.

6.3 Rekommendationer till Forsvarsmakten

I takt med att uppsatsen narmat sig sitt fardigstillande har vi i 6kad omfattning resonerat kring vilken
eventuell nytta som Forsvarsmakten kan ha av den kunskap som vart arbete genererat. Efter att ha berort
att antal omraden har vi slutligen identifierat tvd punkter som skulle kunna omsittas i verklighet for att
stodja Forsvarsmakten och Hogkvarteret i frimjandet av en stérkt yrkesidentitet.

1. MGdjliggor uppfoljning av yrkesidentiteten genom FM Vind
Denna studie undersoker yrkesidentiteten vid ett givet tillfdlle hos en begridnsad grupp officerare som
dessutom alla verkar i en liknande kontext. Att nyttja Férsvarsmaktens interna medarbetarundersdokning

(FM Vind) for att mdta samtliga medarbetarnas uppfattning om sin egen yrkesidentitet hade kunnat skapa
en virdefull bild av hur yrkesidentiteten ser ut bland Forsvarsmaktens samtliga &lders- och

52



tjdnstekategorier. Detta hade i forlingningen dven givit en unik mojlighet att undersdka hur yrkesidenti-
teten fordndras over tid.

Forsvarsmakten rekommenderas darfor att genom FM Vind dven mdjliggéra uppfoljning av personalens
yrkesidentitet.

2. Inrdtta en mdss vid Hogkvarteret

Denna studie har genomforts med stdd av respondenter dar merparten tjanstgor vid Forsvarsmaktens hog-
kvarter. Hogkvarteret ar ett stort forband sammansatt av en méangd olika staber, enheter, avdelningar et-
cetera dir over tusentalet individer med vitt skilda bakgrunder arbetar. Detta gor det svart att finna en
gemensam, overgripande forbandsidentitet.

Nu ndr Hogkvarteret ska leda Forsvarsmaktens stundande tillvéxt s kommer virdet av en gemensam
identitet och tillhorighet vid forbandet troligen att 6ka &n mer. Att inrédtta en miss skulle mojliggora for
Hogkvarterets medarbetare att umgas utanfor den direkta tjansten och ddrmed 6ka mojligheten att skapa
en gemensam identitet och forbandsanda. En séddan forstarkt kollektiv identitet skulle sannolikt dven
starka den individuella yrkesidentiteten hos Hogkvarterets medarbetare och ddrmed skapa béttre intern
uthéllighet for att kunna hantera de utmaningar som kan tinkas uppstd i samband med den kommande
tillvaxten.

Forsvarsmakten rekommenderas dérfor att inrédtta en mass vid Hogkvarteret.
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Bilagor

Forfattarnas kommentar: nedan bendmns den skriftliga intervjun som “enkdt’/ " enkdtstu-
die”. Detta skall inte forviixlas med en enkdt eller enkdtstudie i dess traditionella bemdrkelse
utan handlar endast om ett ordval — nedanstdende dr en skriftlig intervju, ingenting annat.

Bilaga 1 — Skriftlig intervju / "enkétstudie”

Sidan 1 (4)
ENKATSTUDIE

Vi som med stor tacksamhet ber er svara pa denna enkét ar bada yrkesofficerare vid Férsvarsmak-
tens Hogkvarter och genomfor just nu en kandidatuppsats infor nivahéjande utbildning vid Forsvars-
hogskolan (HOP 12). Uppsatsen avhandlar amnet yrkesidentitet i Férsvarsmakten och era svar kom-
mer utgora det empiriska underlaget i var undersokning. Vi vill darfor inleda med ett 6dmjukt tack
for att ni later oss ta del av er tid och era erfarenheter.

Syftet med enkéaten ar att skapa forstaelse for hur ni som erfarna anstéllda i Férsvarsmakten ser pa er
egen yrkesidentitet och hur denna har paverkats av lang tid av omfattande nedskarningar och omor-
ganiseringar. Mot bakgrund av detta vill vi dven foérsta hur ni upplever att Forsvarsmaktens nu stun-
dande tillvaxt har paverkat eller kan komma att paverka er yrkesidentitet.

Enkaten bestar av tre (3) frisvarsfragor och tar cirka 30 minuter att besvara. Vi vill ocksa papeka att
deltagande ar helt frivilligt, sa det star er fritt att ndr som helst avbryta.

Som respondenter ar ni anonymiserade och era svar kommer att finnas tillgangliga endast for oss for-
fattare och var handledare, professor Mike Danilovic vid Halmstad Hogskola (som endast far insyn i
svaren och inte era namn). Det slutgiltiga resultatet kommer hanteras sa att inga kopplingar till er
som respondenter kan goras.

Informationen ni lamnar ar exklusivt &mnad for just denna studie och kommer inte att ateranvandas
eller goras tillgdnglig i nagot annat sammanhang. Ni som respondenter kommer inte att erbjudas till-
falle att granska sammanstallningen innan publicering savida detta inte avtalas sarskilt med oss for-

fattare.

Slutligen ber vi er aterkomma med svar senast den 28 februari, men vi hoppas saklart pa att fa ta del
av era underlag sa snart som mgjligt.

Vanligen maila ifylld enkat till [nnn@nnn.com] och dop filen enligt: [Fornamn_Efternamn]_Enkatun-
dersokning svar.doc.

(observera att era namn endast kommer att anvéndas for att internt sortera svaren, dessa kommer ej
att tillgéngliggéras ens for var handledare)

Aterigen, stort tack for er medverkan!
Basta halsningar,

Marcus och Ulric
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Kryssa i de alternativ som bdst stmmer:

Alder Tjdnsteadr i Forsvarsmakten Tjanstekategori
d36-40 U 10-15ar O Yrkesofficer
U41-45 O 16-20ar U Reservofficer
U 46-50 O 21-25ar O Civilanstalld
U 51-55 O 26-30ar
U 56-60 O 31-35ar Stridskraftsbakgrund
U 61-65 O 36-40ar U Armén
ade66-70 O 41-50ar U Marinen

U Flygvapnet

Det dr din personliga upplevelse och dina resonemang vi vill fa del av, ddrfér ber vi dig att
svara sd pass 6ppenhjdrtigt och fritt du kan pa frdgorna. Det finns ingen grdns for hur mycket
du far utveckla ditt resonemang.

Fraga 1.
Beskriv hur din yrkesidentitet ser ut idag?

Svar:
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Fraga 2.

Hur har din yrkesidentitet paverkats av de omfattande férdndringar som Férsvarsmakten ge-
nomgadtt de senaste 20 dren?

Svar:
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Fraga 3.

Hur tror du att Férsvarsmaktens stundande tillvixt kan komma att paverka din yrkesidentitet
i framtiden? Om du upplever att den redan har pdverkats, beskriv hur.

Svar:
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