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Sammanfattning  
Att vara officer i Försvarsmakten idag innebär att man verkar i en organisation som i över 30 års 
tid har handskats med nedskärningar och blivit mindre och mindre, både till storlek och betydelse 
– för att nu plötsligt stå inför den historiska omställningen att börja växa igen. Sedan officersyrket 
professionaliserades i Sverige på 1600-talet har det gått igenom en mängd motsvarande faser och 
epoker, inte bara vad gäller yrkets utövande utan även dess ställning i samhället. Att vara officer 
var en bra bit in på 1900-talet förknippat med hög social status och betraktades ofta vara en livsstil 
lika mycket som ett arbete. Idag ser situationen ganska annorlunda ut. 
 
Det som väckte nyfikenheten hos oss författare kring detta har sitt ursprung i vår vardag som offi-
cerare och hur vi och vår yrkeskår egentligen ser på vårt yrke idag, inte minst mot bakgrund av 
ovanstående. Hur stolta är vi över att vara militärer nuförtiden? Bär vi verkligen våra uniformer lika 
självsäkert som för 30 år sedan? Vi insåg snart att svaret låg i något både ömtåligt, komplext men 
även föränderligt som är med oss i allt vi gör: vår yrkesidentitet.  
 
I den här studien har vi därför valt att undersöka hur dagens officerare upplever sin yrkesidentitet 
för att därigenom förstå vilka centrala aspekter som byggt upp den och håller den levande under 
loppet av karriären. Vi har valt att göra detta utifrån ett urval av elva seniora yrkesofficerare som 
alla har upplevt en betydande del av Försvarsmaktens resa från samhällelig storspelare, till att bli 
mer av en marginaliserad myndighet bland alla andra.  
 
Vårt arbete har resulterat i några huvudsakliga slutsatser. Först har vi tydligt sett hur grunden i 
yrkesidentiteten byggs när individen socialiseras in i institutionen Försvarsmakten och hur yrkesi-
dentitetens kärna formas under karriärens första år. Yrkesidentiteten kommer sedan att förändras 
och utvecklas under resten av karriären, men denna kärna kommer att bestå och utgöra en slags 
identitetsmässig måttstock under karriären. 
 
Vi har också sett hur viktig känslan av att känna sig eftertraktad och behövd på arbetet är för att 
bygga en stark yrkesidentitet. Olika människor har olika behov att fylla för att kunna uppnå just 
detta, men gemensamt är att oavsett vilka dessa behov är, så ju större uppfyllnad, desto mer positiv 
inverkan på yrkesidentiteten. När Försvarsmakten erbjuder en arbetssituation där dessa behov hos 
individen tillvaratas så stärks yrkesidentiteten omedelbart, om detta däremot motverkas så sker i 
stället ett försvagande i motsvarande omfattning.  
 
Vidare har vi sett hur yrkesidentiteten tydligt påverkas av omgivningen. Åren av avveckling och 
nedskärningar, tillsammans med allmänna förändringar i samhället och minskad efterfrågan på den 
militära kompetensen, har haft en negativ påverkan på institutionen Försvarsmakten i stort, men 
även på yrkesidentiteten. Dock har en positiv trend nu kunnat skönjas som följd av den ökade po-
sitiva fokus Försvarsmakten åtnjutit på senare tid i samband med den stundande tillväxten.  
 
Vi har även sett hur individen i takt med att karriären fortskrider kan tvingas kompromissa med sina 
yrkesmässiga behov för att möjliggöra en fortsatt positiv karriärsutveckling. Bland annat kommer 
individen sannolikt att behöva acceptera jobb och befattningar som ligger allt längre ifrån både den 
egna kompetensen och känslan av att utföra nyttigt arbete, men som utgör en bättre väg mot högre 
tjänsteställning. Detta kan orsaka en inre konflikt med negativa följder för yrkesidentiteten, exem-
pelvis då individen ser sig själv i rollen som ”krigare” men ges ett jobb av mer förvaltande karaktär.   
 
Den här uppsatsen beskriver hur vi nått fram till dessa slutsatser. 
 
Nyckelord: officersyrket, identitet, yrkesidentitet  
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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 17th 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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 Bakgrund 
Det som särpräglar Försvarsmakten från alla andra myndigheter och organisationer är mandatet 
att utföra väpnad strid. Detta utgör Försvarsmaktens grundstomme och existensberättigande: så 
länge det finns ett behov att kunna försvara Sverige med vapenmakt kommer det också finnas 
ett behov av Försvarsmakten.  
 
Detta behov bygger i sin tur på hur allvarligt det militära hotet mot Sverige upplevs, både bland 
politiker och beslutsfattare, men inte minst bland den svenska befolkningen. I tider av osäkerhet 
i vår omvärld uppfattas behovet som större, exempelvis som under tiden för kalla kriget då stora 
samhälleliga och ekonomiska resurser lades på att utveckla och upprätthålla svensk försvars-
förmåga. Försvarsmakten var då en prioriterad organisation som hade en tydlig huvuduppgift, 
god finansiering och åtnjöt bred samhällsförankring.  
 
När sedan kalla kriget tog slut och det tydliga militära hotet mot Sverige upphörde, minskade 
behovet av ett starkt nationellt försvar och Försvarsmaktens syfte började alltmer att ifråga-
sättas. Detta blev tydligt under den långa period av omstruktureringar, förbandsnedläggningar 
och nya politiska inriktningar som inleddes i början på 1990-talet. Försvarsmakten gick under 
denna tid från att vara en brett etablerad organisation med tydligt syfte och identitet, till att bli 
en nedbantad, närmast identitetssökande myndighet bland alla andra.  
 
Men i denna ständiga ström av förändrade politiska preferenser, strukturella skiften och om-
välvande ominriktningar så är det lätt att glömma vem som i slutändan faktiskt genomfört det 
verkliga arbetet och verkställt besluten, nämligen Försvarsmaktens personal.  
 
Men vad händer egentligen med en yrkeskår som kastats så tvärt mellan att ena stunden vara 
efterfrågad och ha en tydlig roll, till att nästa sekund vara ett ”särintresse”1? Författaren och 
poeten Alf Henriksson summerar dilemmat väl:  
 

Gud och soldaten hedrar vi, när ofreden råder och de står oss bi. 
Men när fred råder och fyllda är faten, glömma vi Gud och föraktar soldaten. 

 
Vi två författare har under våra karriärer båda hunnit uppleva stora delar av dessa omfattande 
förändringar. Bland annat har vi varit med om övergången från invasions- till insatsförsvar 
2004, införandet av tvåbefälssystemet 2008, värnpliktens vilande 2010, återinriktningen av  
Försvarsmakten mot ett nationellt försvar 2015 och återaktiveringen av värnplikten 2017 – ge-
nomgripande förändringar som medfört stora omställningar för organisationen, både materiellt 
och personellt, men inte minst mentalt. Och nu står Försvarsmakten för första gången sedan 
kalla kriget återigen inför ökade ekonomiska anslag och tillväxt, med allt vad det innebär.  
 
När vi gjorde värnplikten i slutet på 90-talet, i begynnelsen av denna nedläggningarnas och det 
organisatoriska identitetssökandets era, fanns det fortfarande en god samhällelig uppfattning 
kring Försvarsmakten, dess verksamhet och dess personal. Bar man uniform ”ute på stan” var 

 
 
 
1 Dåvarande statsminister Fredrik Reinfeldt konstaterade den 29 januari 2013 i samband med krav om ökade re-
surser till Försvarsmakten att ”försvaret är ett särintresse” och att några nya ekonomiska tillskott därför inte var 
aktuella.   
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det ingen som misstog klädseln för att vara annat än militär. Vid något tillfälle under 2018 
uppträdde en av oss i uniform i anslutning till ett hotell i Stockholm och fick frågan av en 
hotellgäst om vi kunde hjälpa till att bära upp väskorna. Frågan var vänligt ställd och upp-
fattades som helt uppriktig i tron om att den militära högtidsdräktens bärare måste tillhöra den 
i övrigt icke uniformerade hotellpersonalen; en hedersam fråga med tanke på hotellets goda 
renommé, men en för den militära yrkesstoltheten inte alltför gynnsam upplevelse.  
 
Kanske ligger händelser som denna bakom den tendens vi båda noterat, både hos oss själva och 
bland kollegor, att undvika bärandet av uniform utanför arbetsplatsen. Eller att inte fullt lika 
självklart besvara frågan ”vad jobbar du med” med ett rungande ”jag är officer!”. 
 
Men vad beror då detta på? Är det ett uttryck för anpassning till rådande tider, eller kan det vara 
så att vår självbild faktiskt har påverkats negativt av ”särintressesyndromet”? Är vi inte längre 
lika trygga i hur vi ser på oss själva som officerare i Försvarsmakten?  
 
Kort sagt: hur är det egentligen ställt med vår yrkesidentitet? 
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 Syfte och disposition 

2.1 Syfte 

Syftet med denna studie är att förstå vilka centrala aspekter som påverkar yrkesidentiteten hos 
officerare i Försvarsmakten. 

2.2 Disposition 

Utöver dessa två inledande kapitel består uppsatsen av fyra huvudsakliga delar:  

Kapitel 3 - Inledning syftar till att ge läsaren förståelse för den kontext inom vilken studien har 
tillkommit. Kapitlet inleds med en beskrivning av de förändringar som Försvarsmakten har 
genomgått sedan det kalla krigets slut och följs därefter av en genomgång av begreppen identitet 
och yrkesidentitet, för att sedan avslutas med en redogörelse för officersyrkets historiska ut-
veckling. 

Kapitel 4 - Metod inleds med en genomgång av de grundläggande metoder och ansatser som 
tillämpats i studien, följt av en redogörelse för hur insamling och kodning av data (empiri) har 
gått till där resultatet presenteras i form av en konceptualiserande modell. Kapitlet avslutas med 
en redogörelse för de begränsningar vi upplever finns kopplade till vårt val av metod samt en 
genomgång av etiska aspekter.  

Kapitel 5 - Diskussion ställer den konceptualiserande modellen från kapitel 4 mot en referens-
ram hämtad ur litteraturen. Här har vi valt att kombinera analys och referensram i ett och samma 
kapitel och kalla det ”Diskussion”, kapitlet ersätter därmed ”Referensram” och ”Analys” som 
enskilda kapitel. Vi utgår här i turordning från den individuella och sedan den kollektiva yrkes-
identiteten. 

Kapitel 6 - Resultat presenterar de slutsatser vi dragit av arbetet, följt av förslag på fortsatt 
forskning och rekommendationer till Försvarsmakten.  
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 Inledning – ett yrke i förändring 
För att ge närmare förståelse för den kontext ur vilken studien har uppstått redogör detta kapitel 
för tre huvudsakliga områden: dels de omfattande förändringar som Försvarsmakten genom-
gått, dels begreppet (yrkes)identitet och dels hur officersyrket ur ett historiskt perspektiv har 
utvecklats till vad det är idag.  

3.1 En Försvarsmakt i förändring 

 Avvecklingarnas tidevarv 

De omställningar som Försvarsmakten genomgått sedan början på mitten av 80-talet är minst 
sagt betydande. Den stora omfattning i vilken försvarsförmågan avvecklades under endast 20 
års tid, mellan åren 1985 och 2005, summeras väl i Försvarsberedningens rapport Värnkraft 
(Försvarsberedningen, 2019, ss. 139-140): 
 

Reduktionerna under perioden 1985–2005 innebar i korthet att antalet brigader reducerades 
med mer än 90 procent (från 29 brigader till ca 2 brigader), antalet territorialförsvarsförband 
med 100 procent, antalet ytstridsfartyg med mer än 80 procent (från 46 stycken till 7 
stycken), antalet kustartilleri-/amfibiebataljoner med ca 95 procent (från 27 bataljoner till 1), 
antalet stridsflygdivisioner med 80 procent (från 20 stycken till 4 stycken), antalet stridsled-
ningsbataljoner med mer än 90 procent (från 11 bataljoner till 1) samt antalet flygbasbatal-
joner med mer än 90 procent (från 30 stycken till 2 stycken). Med reduceringarna av krigs-
/insatsorganisationen följde även 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 på det militära hotet mot Sverige hade för-
ändrats och som följd även uppfattningen om Försvarsmaktens huvuduppgift. Även detta sum-
meras väl i rapporten Värnkraft (Försvarsberedningen, 2019, s. 135): 
 

Att försvara Sverige mot väpnat angrepp var under kalla kriget och t.o.m. försvarsbeslutet 
1992 Försvarsmaktens kärnuppgift. I försvarsbeslutet 1995/96 begränsades hotbilden vad 
gäller omfattningen av ett eventuellt väpnat angrepp mot Sverige. Samtidigt förlängdes ti-
den för bedömd förvarning väsentligt. Försvarsmaktens uppgifter diversifierades. Uppgif-
ten att försvara Sverige mot väpnat angrepp fanns kvar men tolkningsutrymmet om upp-
giftens innebörd och vad som behövdes för att lösa uppgiften ökade. I försvarsbesluten 
1999/2001 reducerades hotbilden ytterligare även om väpnade angrepp mot begränsade 
mål i Sverige inte helt avskrevs. I försvarsbeslutet 2004 avskrevs det väpnade angreppet 
helt som planeringsförutsättning för Försvarsmakten. Försvarsbeslutet 2015 innebar att det 
väpnade angreppet återinfördes som dimensioneringsgrund för myndighetens verksamhet. 

 
Trots förändrad hotbild har grunden för Försvarsmaktens verksamhet dock hela tiden förblivit 
densamma, nämligen förmågan till väpnad strid. Som det står i Regeringens Förordning till 
Försvarsmakten 2015 (Regeringskansliet, 2015):  
 

Försvarsmaktens primära uppgift är att upprätthålla och utveckla ett militärt försvar som 
ytterst kan möta ett väpnat angrepp. Grunden för Försvarsmaktens verksamhet ska vara 
förmågan till väpnad strid. 

 
Att upprätthålla denna förmåga är dock dyrt och kräver pengar. Försvarsmaktens finansiella 
anslag och volymer regleras i regeringens regleringsbrev som utges årligen av Försvars-
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departementet, där en av måttstockarna utgörs av hur stor risken bedöms vara för ett väpnat 
angrepp mot Sverige. I takt med att denna risk sedan 90-talets början har ansetts som allt lägre, 
så har även behovet av att upprätthålla Sveriges förmåga till väpnad strid minskat. Detta sam-
band kan ses tydligt i hur de finansiella anslagen till Försvarsmakten som del av BNP stadigt 
har sänkts. I figur 1 nedan jämförs denna utveckling mellan Sverige och de övriga nordiska 
länderna under åren 1998 till 2018 (SIPRI, 2019). Det är tydligt hur den svenska försvarsbud-
geten inte bara haft den mest ihållande minskningen, utan även hur den sedan 2016 ligger på 
den lägsta nivån i Norden.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
För att ge lite historiskt perspektiv kan nämnas att runt sekelskiftet 1900 gick uppemot hälften 
av statens samlade utgifter till försvaret (Ledberg, 2019, s. 145). 

 Pendeln har svängt 

I takt med att det säkerhetspolitiska läget i vårt närområde på senare år har försämrats har dock 
även bedömningarna kring risken för ett väpnat angrepp behövt justeras. Försvarsberedningen 
(2019) slår numera fast att ett väpnat angrepp mot Sverige inte kan uteslutas. Detta speglas 
också tydligt i Försvarsberedningens ominriktning av säkerhetspolitiken och utformningen av 
det militära försvaret 2021–2025 (Försvarsberedningen, 2019, s. 22):  

 
[…] när det gäller den säkerhetspolitiska utvecklingen i vårt närområde och särskilt Ryss-
land, som genom sina brott mot den europeiska säkerhetsordningen påverkat vårt säker-
hetspolitiska läge i negativ riktning under senare år, har de flesta bedömningar inte förmått 
att förutse vidden av och snabbheten i utvecklingen.  
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Resultatet är därför att Sverige nu för första gången på mycket länge ska få ökade finansiella 
medel för att kunna stärka den samlade militära förmågan. Med andra ord: Försvarsmakten står 
inför ett paradigmskifte och ska börja växa. 

3.2 Yrkesidentitet 

 Varför yrkesidentitet? 

Initialt var avsikten med denna studie att skapa en uppfattning om hur den militära professionen 
som helhet kan tänkas ha påverkats av allt detta? Vår förståelse för begreppet profession var 
dock begränsad, och efter att ha studerat Försvarsmaktens inriktningsdokument Vår militära 
profession – Agera när det krävs (Försvarsmakten, 2016) insåg vi att professionsbegreppet var 
alldeles för brett för det vi avsåg studera; även Sofia Ledberg (2019, s. 25) konstaterar att be-
greppet i detta dokument inbegriper såväl civil som militär personal, liksom pliktpersonal, hem-
värnspersonal och frivilligorganisationer. I dokumentet (Försvarsmakten, 2016, s. 5) står bland 
annat att: 

Vår militära profession behöver definieras på alla nivåer i Försvarsmakten. För att stärka 
professionens koppling till all personal i Försvarsmakten, och få en djupare knytning till 
t.ex. det egna förbandet, ledarskap och identiteten krävs att man på lägre nivåer tolkar och 
bryter ner vad professionen innebär för just dem, t.ex. vad innebar vår militära profession 
for civil personal, arméns mekaniserade förband, våra sjögående förband eller flygunder-
hållskompaniet?  

Detta dokument [Vår militära profession – Agera när det krävs] avhandlar inte begreppet 
identitet som ett eget avsnitt. Professionen i sig är identitetsskapande och vi identifierar oss 
i hög grad med vårt arbete. Identitet är viktig och tar sin utgångspunkt i vår gemensamma 
militära profession. 

Detta 43 sidor långa inriktningsdokument avhandlar inte heller begreppet ”identitet” utan kon-
staterar främst, som synes i texten ovan, att identitet är viktig och tar sin utgångspunkt i vår 
gemensamma militära profession (Försvarsmakten, 2016, s. 5). Ledberg (2019, s. 21) skriver 
också att den klassiska forskningen är relativt samstämmig om att den militära professionen 
består av flera karaktärsdrag, där yrkesidentiteten utgör ett av dessa.  
 
Våra fortsatta diskussioner i frågan, internt såväl som med andra kollegor, visade även att de 
flesta vi talade med hade en tydlig uppfattning om sin egen yrkesidentitet, men inte lika god 
förståelse för begreppet profession. Vi valde därför slutligen att fokusera just på begreppet yr-
kesidentitet i denna studie, väl medvetna om att det är subjektivt och varierar från individ till 
individ, men med argumentet att begreppets innebörd – till skillnad från professionsbegreppet 
– till stor del ändå delas av de vi talat med. 
 
Vad gäller tidigare definitioner av begreppet yrkesidentitet så skriver till exempel Natur & Kul-
turs Psykologilexikon (Egidius, 2020) att det är hur man uppfattar sig själv som yrkesmänniska. 
Thunborg (1999) och Hagberg & Wahlund (2015) beskriver yrkesidentiteten som en förening 
av individens identitet med dennes position eller yrke, men även som en kollektiv företeelse 
där gemensamma föreställningar och handlingsmönster delas av aktörer inom samma yrke.  
 
För att begreppet yrkesidentitet ska bli användbart i detta sammanhang krävs det dock att vi 
fördjupar oss lite ytterligare i dess egentliga fundament: identiteten. 
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 Individuell och kollektiv identitet – en introduktion 

Jonas Stier (2003, s. 13) konstaterar att det inte finns någon entydig eller enkel definition av 
begreppet identitet och att det sannolikt inte ens är möjligt att formulera en allomfattande defi-
nition. Stier (2003, s. 17) skriver vidare att identiteter egentligen bara blir meningsfulla i relat-
ion till något annat eller någon annan. Med andra ord måste de kontrasteras mot något eller 
någon. Just detta blir därför centralt i vår uppsats: (Yrkes)identiteten är till stor del ett resultat 
av vad den står i relation till.  
 
Enligt Tajfel och Turners förklaring av social identitetsteori (Luhtanen & Crocker, 1992), 
(Rohall, Prokopenko, Ender, & Matthews, 2014) utgörs en människas självbild av två huvud-
sakliga komponenter: den individuella (egna) och den kollektiva identiteten. Luhtanen och 
Crocker (1992, s. 302) gör följande distinktion mellan begreppen: 
 
- [Individuell] identitet: hur man ser på sig själv som individ. Fokuserar på begrepp som 

kompetens, talang och förmåga till socialt umgänge. 
 

- Kollektiv identitet: Hur man ser på de grupper man tillhör och hur man upplever att andra 
ser på gruppen. Den del av den egna identiteten som kommer ur vetskapen att man tillhör 
en större grupp och de värderingar och det känslomässiga engagemang som detta genererar.  

 
Det finns en ständig samverkan mellan dessa två där den kollektiva och den individuella iden-
titeten hela tiden påverkar varandra. Återkommande i den sociala identitetsteorin är vikten av 
just grupptillhörighet för individens självbild. Individen strävar därför inte bara efter att upp-
rätthålla eller förstärka en positiv individuell identitet, utan även 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 på hur man värderar de sociala grupper man tillhör, snarare än hur man 
värderar sina egna personliga egenskaper och prestationer inom dessa sociala grupper. Den kol-
lektiva identiteten är inte heller bara beroende av hur man själv ser på sin grupp, utan även hur 
man upplever att andra ser på gruppen. En individs totala identitet är därför en kombination av 
den individuella och den kollektiva identiteten. 
 
Stier (2003, s. 61) konstaterar att alla identiteter – individuella såväl som kollektiva, självdefi-
nierade såväl som definierade – formas och omformas i sina unika sammanhang, eller kontex-
ter. Dessa kontexter kan vara fysiska, sociala, kulturella eller existentiella och är till antalet i 
princip oräkneliga (Stier, 2003, s. 61). Som individer flyttas vi ständigt mellan dessa kontexter, 
och det är just vilken kontext vi för ögonblicket verkar i som avgör vilken del av vår total-
identitet vi väljer att framhäva (Stier, 2003, s. 61). I yrkessammanhang blir därmed dessa kon-
texter främst knutna till just yrket.  

 Kulturkontexten 

I vår studie är kultur en kontext som blir särskilt relevant. Vi väljer här att betrakta kultur-
begreppet utifrån ett av de tre synsätt som Stier (2003, s. 66) redogör för, nämligen som ett 
socialt system som består av flera olika och sinsemellan sammantvinnade komponenter. Ex-
empel på dessa är språk, symboler, traditioner, värderingar, normer, innebörder, (o)vanor, ri-
tualer, ceremonier, etik- och moraluppfattning, myter, tabun, matkultur, klädstil […], köns-
roller, utbildningstradition […] (Stier, 2003, s. 66). Samtliga dessa komponenter innehar en 
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tydlig särprägel inom Försvarsmakten vilket medför att den kultur som finns i myndigheten är 
unik och inte går att finna i någon annan organisation.  
 
Med ovanstående resonemang som utgångspunkt kan vi så här långt konstatera följande: 

 
- Vi som individer skapar vår identitet i relation till något annat.  
- Sett ur ett yrkesperspektiv så borde således vår yrkesidentitet vara sprungen ur vår 

relation till vårt yrkessammanhang.  
- När individen förhåller sig till sitt större yrkessammanhang skapas den kollektiva 

yrkesidentiteten, i det här fallet försvarsmaktsanställd eller militär (officer).  
- En väsentlig del av främst den kollektiva yrkesidentiteten kommer ur den gemen-

samma och unika kultur man delar.  
- I Försvarsmakten är denna kultur stark och äger en tydlig särprägel, varför identi-

teten som officer och försvarsmaktsanställd – den militära yrkesidentiteten – har 
sin grund i en gemensam försvarsmaktskultur.  

- Identiteten formas och omformas i sina unika sammanhang eller kontexter. Exem-
pel på en sådan är just den kultur som råder i Försvarsmakten. 

 Rätt person på rätt plats 

Fortsätter vi resonemanget hävdar Thunborg (1999, s. 2) att yrkesidentiteten även bygger på 
hur individer i sitt vardagliga arbete formar föreställningar om vad de borde kunna, vara och 
göra. Med andra ord kan yrkesidentiteten hos en individ med förhållandevis enkla arbetsupp-
gifter, men som rimmar väl med individens yrkesmässiga behov, vara positiv, medan motsva-
rande hos någon som arbetar med komplicerad, ”viktig” materia som dock ligger långt ifrån 
föreställningarna om vad denne borde göra, vara negativ. Alltså gynnas yrkesidentiteten av att 
individen upplever sig vara ”rätt person på rätt plats”.  

 Yrkesidentitetens nivåer 

Stier (2003, s. 66) skriver vidare att kulturen även inbegriper subkulturer av olika slag och anger 
bland annat ungdomskulturen och hippiekulturen som exempel. Applicerat på en försvars-
maktskontext kan detta liknas vid den unika kultur som uppstår vid olika förband och som sedan 
förfinas ytterligare ner på divisions- eller bataljonsnivå och så vidare. Exempelvis kan två sys-
terfartyg vid samma division, där båda delar samma besättningsstruktur och löser samma hu-
vuduppgifter, fortfarande ändå ha olika kulturer ombord. Yrkesidentiteterna i respektive besätt-
ning utvecklas därför olika beroende på vilket fartyg och därmed vilken besättningskultur man 
är del av, trots att arbetsuppgifterna på pappret är identiska.  
 
Det finns således en övergripande, kollektiv yrkesidentitet som anställd i Försvarsmakten, re-
laterad till Försvarsmakten som helhet. Den kollektiva yrkesidentiteten står dock även i relation 
till den rådande kulturen vid aktuellt förband eller organisationsenhet, det som ofta kallas för-
bandsandan. Varje förband består i sin tur av mindre enheter (bataljoner/divisioner) som i sin 
tur består av mindre enheter (kompanier/fartyg) och så vidare. Ju längre ned man rör sig bland 
dessa nivåer, desto tydligare träder den lokala kulturen fram med eget språk, egna symboler, 
traditioner, värderingar och så vidare. Individens sammantagna förhållande till dessa olika ni-
våer, inklusive vad individen upplever att andra tycker om dem, utgör den kollektiva yrkesi-
dentiteten.  
 

Exempel: Kim Andersson jobbar på Högkvarteret. Högkvarteret är en stor organisations-
enhet med många anställda där det är svårare att se en tydlig, enhetlig kultur – 
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förbandsanda – råda. Kims kollektiva yrkesidentitet i relation till att jobba vid Högkvarte-
ret är därför mindre tydligt definierad. Kims arbetsplats på Högkvarteret är på en av sekt-
ionerna vid insatsstaben (INSS). Denna sektion har god sammanhållning med egna tradit-
ioner och symboler och präglas av kamratanda, lojalitet, yrkesstolthet, tydliga arbetsupp-
gifter och gott ledarskap. Kims kollektiva yrkesidentitet i relation till jobbet på sektionen 
blir därför tydligt definierad.  
 

Karin Åmossa (2004, s. 21) beskriver i sin forskning identiteten som något som konstrueras av 
ett ständigt samspel med omgivningen och framställer identiteter som processuella i motsats 
till statiska. Hon hävdar att förändringar i exempelvis organisation, arbetsförhållanden eller po-
sition på arbetsplatsen därför påverkar hur yrkesidentiteten formas (Åmossa, 2004, s. 22).  
 
I denna uppsats förhåller vi oss till de tillfrågade individernas självupplevda yrkesidentitet, 
skapad ur deras egna, subjektiva referensramar och inte ur en förutbestämd definition. Vi för-
håller oss dock till identitetsbegreppet enligt ovanstående resonemang.  

3.3 Officersyrkets utveckling 

Efter att nu ha resonerat kring begreppet yrkesidentitet finns det även anledning att sätta det i 
en historisk kontext; hur har det militära yrket utvecklats genom tiderna, hur har det blivit vad 
det är idag och vilka faktorer har format dess kärna? Fokus kommer här liksom i resten av denna 
uppsats att ligga på officersyrket och omfattar därför inte gruppbefäl, soldater eller sjömän 
(GSS). 

 Yrkeskårens uppkomst 

Begreppet officer har funnits ända sedan medeltiden, men det råder delade meningar om när 
officersyrket egentligen uppstod som yrkeskår i Sverige. Enligt Sofia Ledberg (2019, s. 31) 
inträffade detta redan under Gustav II Adolfs tid på 1600-talet, vilket därmed gör officerskåren 
till en av Sveriges första professioner. Kriget och krigsmakten stod helt i centrum i den svenska 
statsförvaltningen under denna tid och Sverige var de facto att betrakta som en militärstat 
(Ledberg, 2019, s. 37) där samhällsutvecklingen skedde i nära symbios med den militära makt-
utövningen. Det militära maktmedlet började under denna tid mer och mer att falla in under ett 
statligt våldsmonopol vilket inte bara påverkade förutsättningarna för officersyrkets profession-
alisering och förståelsen för vad yrket innebar, utan nu även orienterade officerskåren mot en 
och samma arbetsgivare (Ledberg, 2019, ss. 21, 37). Under den här tiden började även officers-
kårens rekryteringsbas att breddas vilket påverkade både samhällsförankringen och kårens sam-
manhållning, något som också skapade bättre förutsättningar för en professionalisering 
(Ledberg, 2019, s. 21). 
 
Under Karl XI:s tid fram till slutet av 1600-talet genomfördes stora reformer av den svenska 
försvarsorganisationen och statsförvaltningen, vilket bland annat medförde förbättringar av 
både sammanhållning och disciplin inom de militära enheterna. Antalet soldater ökade vilket 
också ställde nya krav på officerskåren som ansvarade för både ledning och utbildning av trup-
perna (Ledberg, 2019, s. 43). 

 Officersyrket och adelsidealet 

Denna ökade samhällsförankring till trots var officersyrket fram till Gustav II Adolf i princip 
helt förbehållet aristokratin; krigstjänst hade sedan länge varit adelns huvuduppgift och officer-
syrket var därför att betrakta som ett klassiskt adelsyrke (Hammar, 2014, s. 110). Från och med 
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Gustav II Adolfs tid började dock även universitetsutbildade ofrälse att uppgå i officerskåren, 
även om de höga officersposterna fortfarande var förbehållna adeln (Ledberg, 2019, s. 43).  
 
I en undersökning av de högre officerarna i svenska militärväsendet (överste till fältmarskalk i 
armén, major eller schoutbynacht (konteramiral) till amiralgeneral i flottan) mellan åren 1654 
till 1699 var över 87 procent adelsmän (Hammar, 2014, s. 110). Bland flottans adliga flaggmän 
under samma tid hade dessutom en fjärdedel adlats under karriären. Enligt Hammar (2014, s. 
110) menar historikern Kekke Stadin att officersidealet i själva verket var detsamma som ett 
adelsideal. Vidare förklarar Hammar (2014, s. 110) att en officer, precis som en adelsman, 
skulle vara välutbildad och ha litterär bildning både i språk, historia och matematik och ha 
praktiska färdigheter i fäktning, ridning och dans. Officeren skulle utöver detta också besitta 
egenskaper som mod, manlighet, uthållighet, ärlighet, nykterhet och flit (Hammar, 2014, s. 
110). Med andra ord var kopplingen mellan adelsståndet och krigartjänsten tät och officerarna 
hämtade många av sina ideal rörande makt och maktutövning från adeln (Hammar, 2014, s. 
110). 
 
Efterhand kom adelns ställning i officerskåren alltmer att utmanas, men adlig börd sågs långt 
in på 1800-talet som en tillräcklig kvalifikation i sig för att bli officer (Ledberg, 2019, s. 44). 
En ytterligare aspekt av detta var det politiska inflytande över samhället som officerskåren hade 
fram till år 1865 genom adelsståndet i riksdagen (Granholm, 2013, s. 34). En stor del av statens 
resurser lades vid denna tid på krigsmakten och den höga andelen officerare i adelsståndet var 
en inte oväsentlig anledning till detta.   
 
Utöver bördssystemet tillämpades även ett ackordssystem som gjorde att man helt enkelt be-
talade den som innehade en viss officersbefattning för att kunna ta över den. Detta system 
gjorde att endast de med goda finansiella förutsättningar kunde komma i fråga och först på 
1860-talet krävdes att man faktiskt hade genomgått krigsskola för att kunna bli utnämnd officer 
(Ledberg, 2019, s. 45). Vissa regementen höll dock fast vid att prioritera adlig börd framför 
formella meriter och kompetens, som exempel kan nämnas Svea Livgarde som först 1936 tillät 
icke adliga att utnämnas till fänrikar (Ledberg, 2019, s. 45). Officersidentiteten var därmed 
under flera århundraden synonym med social status och uppförande i första hand och krigs-
uppgiften i andra hand. 

 Värnplikten och officersyrkets ”avglamourisering” 

Så sent som 1914 står det under definitionen av ordet ”officer” i Nordisk Familjebok (1914) 
[man fordrar i allmänhet] af officerarna den bildning och sociala ställning, som förekomma 
inom samhällets högre klasser. I samband med första världskriget 1914–1918 så försvann dock 
mycket av den återstående glansen kring officersyrket (Norrby, 2005, s. 7) och det övergick till 
att bli mer av ett ”vanligt” värv.  
 
Denna förändring påbörjades i samband med att värnpliktssystemet infördes 1901 då officers-
kåren gavs den tydliga uppgiften att årligen utbilda stora grupper värnpliktiga, något som dess-
utom skapade kontinuitet i yrkesutövningen. Detta utgjorde en brytpunkt genom att officerens 
kompetensområde utvecklades från att ha befälsföring i fält som fokus, till att i stor omfattning 
även involvera förbandsproduktion (Ledberg, 2019, s. 46). Som följd förändrades också yrkets 
status och gick från att ha varit självklart för adeln till att nu bli mindre intressant; att bli heltids-
specialist med daglig exercis med manskapet som huvuduppgift var inget som tilltalade hög-
adeln (Norrby, 2005, s. 6). Granholm (2013, s. 34) nämner även Abrahamssons konstaterande 
att officersyrkets utveckling från 1800-talet till sent 1900-tal präglades av en övergång från 
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deltids- till heltidsanställning, men också en förändring i rekrytering från fokus på klass med 
adeln i centrum till att istället betona utbildning och prestation.  

Dock var det inte förrän 1915 i samband med att värnpliktsutbildningen förlängdes till åtta eller 
nio månader, som officersyrket blev en heltidssysselsättning (Ledberg, 2019, s. 48). Dessför-
innan tjänstgjorde officerarna endast två till tre månader per år och var under resten av året fria 
att ägna sig åt andra sysslor (Norrby, 2005, s. 6).  

 Officersyrkets utveckling under 1900-talet 

Under huvuddelen av 1900-talet har det militära yrket i Sverige präglats av ökad profession-
alisering, en trend som kan sägas vara allmänt giltig för världens mer utvecklade och industri-
aliserade länder (Bolin, 2008, s. 89). Dynamiken mellan å ena sidan den förändrande omvärlds-
utvecklingen och å andra sidan utvecklingen och utformningen av nationella försvarsförmågor, 
har borgat för en allt starkare position för många länders försvarsmakter under det gångna sek-
let.  
 
För Sveriges del utgjorde ett militärt angrepp mot det egna territoriet det dimensionerande hotet 
under merparten av 1900-talet. Rådande internationella spänningar gjorde detta hot ständigt 
närvarande, först under de två världskrigen och sedan under kalla kriget, och som resultat var 
militärens och officerens unika kompetens och expertis nödvändig för rikets fortlevnad. Offi-
cerens roll var därmed uppenbar och entydig: att bidra till skyddet av Sverige mot en invasion 
och att upprätthålla rikets territoriella integritet. Officersyrkets både mycket komplexa och 
unika särprägel, i kombination med den efterfrågan detta skapade, gjorde därför att yrkets ställ-
ning och status förblev hög. Det hela kan summeras med att 1900-talets internationella politiska 
situation satte det militära yrket i centrum av Sveriges nationella intressen under merparten av 
seklet (Bolin, 2008). 
 
En annan följd av yrkets utveckling under 1900-talet är att även om dess huvudsyfte har varit 
att säkra Sveriges överlevnad, så har yrkets verkliga utövande endast varit aktuellt som den 
sista utvägen i händelse av krig. Som ett resultat har den unika militära expertisen, det vill säga 
förmågan att föra väpnad strid, varken testats eller utvecklats (Bolin, 2008) i någon större grad 
under 1900-talet. Officeren har därför i ökad omfattning ägnat sin tid åt fredstida verksamhet 
såsom administration och planering och en karriär som officer har alltmer gått från att kretsa 
kring militär expertis till att handla om byråkratisk hierarki (Bolin, 2008, s. 90). Den moderne 
officeren är alltså till stor del även byråkrat. Granholm (2013, s. 35) refererar till en enkät gjord 
bland ledande militärer där uppfattningen är att officerarnas tid under de senare decennierna 
har byråkratiserats och alltmer kommit att handla om planering och administration (se även 
kapitel 5.2.7). 
 
En annan brytpunkt under denna tid var Sovjetunionens kollaps och kalla krigets slut i slutet på 
80- och början på 90-talet. I och med detta upphörde plötsligt det största hotet mot svensk säker-
het och en allmän uppfattning spred sig om att den ”eviga freden” äntligen kommit för att 
stanna. Detta blev början på den långa period av nedbantning, omstrukturering, nedprioritering, 
ominriktning etcetera av Försvarsmakten som kom att fortsätta inpå slutet av 2010-talet (se 
kapitel 3.1.1). 
 
1900-talets omstöpning av officersyrket hade också ett avgörande år 1983 då det gamla befäls-
systemet med officerare och underofficerare avskaffades (Granholm, 2013, s. 35) och en hel 
yrkesgrupp med specialiserad och erfaren personal därmed försvann. Den resulterade 
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sammanslagna yrkeskåren, där officeren nu utförde både specialistofficerens och den taktiska 
officerens uppgifter, kom istället att kännetecknas av att kunna lite om mycket men inte ha 
djupare kunskap i någonting (Bolin, 2008, s. 90). Detta i kombination med kalla krigets slut 
och den minskade risken för krig, tillsammans med den allmänna nedrustningen, gjorde att 
behovet av den militära expertisen alltmer kom att ifrågasättas.  

 2000-talet och den internationella tjänstgöringens tidevarv 

Under 2000-talets början kom nästa stora förändring att ske då fokus på allvar skiftade från det 
nationella försvaret av Sverige till att istället delta i internationella insatser. I regeringens pro-
position Vårt framtida försvar från 2004 (Regeringen, 2004, s. 69) står det att Försvarsmaktens 
förmåga till internationella insatser är i flera avseenden styrande för insatsorganisationen och 
myndighetens framtida utformning.  
 
Detta kom att visa sig vara allt annat än en underdrift och internationell tjänstgöring i länder 
som Kosovo, Afghanistan, Somalia, Irak med flera kom snart att bli en självklar del av officers-
yrket. Att försvara Sverige på utländsk mark i konflikter som hade mycket lite bäring på den 
nationella territoriella säkerheten blev för en hel generation av svenska officerare därför lika 
naturligt som att verka på hemmaplan.  
 
Som illustration på ambitionsnivån kring internationellt deltagande så skulle följande svenska 
förband redan 2005 vara anmälda till olika internationella styrkeregister (Regeringen, 2004, s. 
70): 

- ledningsresurs med upp till 50 officerare (30 dagars beredskap),  
- grupp med upp till 60 militärobservatörer (30 dagars beredskap),  
- ram för CIMIC-kompani och CIMIC-specialister (90 dagars beredskap),  
- brigadstabskompani (30 dagars beredskap),  
- logistikkompani med ledningsresurser för en logistikbataljon (30 dagars beredskap),  
- två mekaniserade bataljoner (30 – 90 dagars beredskap),  
- militärpoliskompani (30 dagars beredskap),  
- ingenjörskompani med ammunitions- och minröjningsförmåga (30 dagars beredskap),  
- jägarpluton (30 dagars beredskap),  
- artillerilokaliseringsradargrupp (30 dagars beredskap),  
- NBC-insatsstyrka (30 dagars beredskap),  
- ubåtsförband med en ubåt (30 dagars beredskap),  
- korvettförband med två korvetter (30 dagars beredskap),  
- marin minröjningsstyrka med två minröjningsfartyg (30 dagars beredskap),  
- spanings- och luftförsvarsförband JAS 39 med åtta flygplan (30 dagars beredskap),  
- ett signalspaningsflygplan (30 dagars beredskap) och  
- transportflygenhet TP 84 med fyra flygplan (30 dagars beredskap).  

Denna ”internationalisering” av Försvarsmakten nådde för officerskåren en symbolisk kulmen 
under 2010 i samband med att dåvarande ÖB Sverker Göransson, efter ett beslut i Riksdagen i 
början av året, fattade beslut om att samtliga befattningar i Försvarsmakten ska kunna tas i 
anspråk för uppgifter i såväl Sverige som utomlands (Försvarsmakten, 2010). Resultatet blev 
att samtliga anställda var tvungna att acceptera internationell tjänstgöring som del av arbets-
beskrivningen, något som fram till dess endast varit aktuellt för ett begränsat antal utpekade 
befattningar. Resultatet av att tacka nej till dessa nya villkor var tydligt: De anställda som 
tackar nej till att omreglera sin anställning riskerar uppsägning (Försvarsmakten, 2010). Med 
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andra ord var det inte lägre frivilligt för officeren att göra sig redo att försvara Sverige långt 
borta från landets eget territorium, det blev nu obligatoriskt. 

Dessa nya förhållanden medförde även förändringar på de kompetensmässiga krav som ställdes 
på den enskilde officeren. Som Hasselbladh & Ydén beskriver (2010, s. 30) så kom nu den 
militära uppgiften till stor del att handla om att skapa förutsättningar för ett stabilt samhälle i 
ett främmande land, något som uppgiftsmässigt ligger långt ifrån försvaret av det egna 
territoriet. Härigenom kom officeren att behöva fatta beslut som krävde kompetens inom nya 
kunskapsområden såsom samhällsplanering, ekonomi och utvecklingsarbete. Som Hasselbladh 
och Ydén konstaterar (2010, s. 30) så har den typen av överväganden inte tidigare ingått i den 
svenska officersrollen som huvudsakligen varit inriktad mot att nedkämpa angripande fiender, 
utan att behöva lägga något större fokus på hur utländsk civilbefolkning, eller internationell 
media för den delen, uppfattar eller beskriver ens handlande.  

Även kraven på officerare som verkar vid de staber som leder förband i internationella insatser 
har förändrats, med en helt annan uppgiftskomplexitet än den som gällde för personalen vid det 
gamla nationella invasionsförsvarets staber. 

 Övriga förändringar under 2000-talet 

För officerskåren innebar omställningen från att utbilda soldater till försvaret av svenskt terri-
torium under ett stort, landsomfattande invasionsförsvar, till att i en allt mer anorektisk för-
svarsmakt bege sig till exotiska länder för att bli del av konflikter med liten synbar koppling till 
Sverige, en stor förändring. Men det skedde även andra omställningar som skulle påverka yrket.  
 
En sådan var (åter)införandet av tvåbefälssystemet den 1 januari 2009 (Försvarsmakten, 2008) 
som i princip innebar en återgång till det tidigare befälssystemet med två olika befälskategorier 
och gradsystem. Som det uttrycks på Försvarsmaktens hemsida: Bakgrunden var att det nuva-
rande enbefälssystemet inte ger tillräcklig flexibilitet för att täcka in det moderna insatsför-
svarets behov av både specialister och officerare med inriktning på stabs- och chefskarriärer 
(Försvarsmakten, 2008). Officerskåren i sin befintliga form var helt enkelt inte tillräcklig för 
att lösa Försvarsmaktens uppgifter.  
 
I samband med att systemet infördes prövades officerskårens syn på sig själva ytterligare och 
plötsligt fanns det två kategorier av officerare som skulle försöka ”hitta sig själva”, inte minst 
i relation till varandra. Friktionerna gjorde sig omedelbart påminda och det har tagit många år 
för det nya systemet att få fäste. ÖB Sverker Göransson (2012) ringade in en typ av utmaning 
som uppstod i samband med systemets införande: Det som nu rört upp de starkaste känslorna 
är att officerare, i flera fall erfarna truppofficerare och idag plutonchefer, fått beskedet att de 
är placerade som ställföreträdare och underställs som sådan en nyutexaminerad officer. Vår 
uppfattning i skrivande stund (maj 2020) är att systemet först på senare tid har börjat nå sin 
avsedda prägel som en naturlig del av officerskåren/-kårerna.  

 Sammanfattning 

Avslutningsvis kan vi konstatera att officersyrket, historiskt såväl som i nutid, ständigt har varit 
utsatt för nya utmaningar, krav och förändringar. Från att ha tillhört samhällseliten och varit mer av 
ett politiskt verktyg för monarken, har officersyrket nu blivit en förankrad del av samhället. Enligt 
Hasselbladh och Ydén (2010, s. 28) beskriver Morris Janowitz hur den traditionella officersrollen 
gått från att främst handla om förmoderna värderingar som heder, kall, heroism, kåranda och nat-
ionalism, till att alltmer handla om modernistiska, instrumentella värden och förhållningssätt.   
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 Metod 
Detta kapitel innefattar en redogörelse för de huvudsakliga vetenskapliga ansatser vi grundar 
vår uppsats på, för hur vi inhämtat vår empiri samt hur vi har bearbetat, analyserat och kodat 
våra data.  

4.1 Grundläggande metoder och ansatser 

 Hermeneutik och positivism 

Som nämnts ovan är vår avsikt att skapa förståelse för något så intimt som våra respondenters 
personliga förhållningssätt till den egna yrkesidentiteten. Detta innebär att vi behöver bli in-
släppta i deras inre värld för att kunna tolka deras tankar, mål och strävanden (Eriksson & 
Hultman, 2014, ss. 165-166). Ett av ledorden i sammanhanget blir därför just att förstå, ett 
begrepp som är nära förknippat med det tolkningsbaserade eller hermeneutiska vetenskapliga 
förhållningssättet.  
 
Hermeneutiken med sitt utpräglade samhällsvetenskapliga ideal och sin induktiva ansats (se 
nästa kapitel) strävar efter att nå inblick i människors subjektiva perspektiv på fenomen i sin 
omgivning (Eriksson & Hultman, 2014, s. 78). Som jämförelse kan nämnas hermeneutikens 
motsats, positivismen, som istället fokuserar på att förklara fysiska företeelser i naturen och 
därför reducerar betydelsen av sociala och mänskliga fenomen. Till skillnad från positivismen 
har hermeneutiken även uppstått ur behovet att med ord, inte siffror och statistik, kunna under-
söka en människoskapad verklighet (Jacobsen, 2015, s. 24). 

En avgörande skillnad mellan positivismen och hermeneutiken är även förhållandet till subjek-
tivitet och objektivitet. Positivismen med dess naturvetenskapliga grund avser förklara fysiska 
fenomen och strukturer genom att avbilda, förenkla och förklara i en strävan att göra kunskapen 
generell och objektiv. Positivismen utgår från en existerande sanning som antingen ska bevisas 
eller förkastas: att jorden är rund är ur ett positivistiskt perspektiv inte en fråga om subjektiva 
tolkningar, utan det är beskrivningen av en objektiv, allenarådande sanning som ska ledas i 
bevis. Hermeneutiken å andra sidan, sprungen ur det samhällsvetenskapliga idealet, använder 
tolkning, problematisering och förståelse för att förklara verkligheten och utgår därmed från att 
kunskapen är subjektiv. Verkligheten beror helt på situationen och betraktarens upplevelse av 
situationen; det finns alltså inget sökande efter ett ”facit” i form av en objektiv, oberoende 
sanning. Nedanstående tabell illustrerar några av de grundläggande skillnaderna mellan posi-
tivism och hermeneutik (Jacobsen, 2015, s. 24). 

 
 
 
 
 
 
 

Tabell 1: Grundläggande skillnader mellan positivism och hermeneutik 

Med tanke på att vårt mål är att få del av våra respondenters personliga tankar och reflektioner 
så utgör hermeneutiken därför den naturliga grunden för denna uppsats. 

Positivism Hermeneutik 
Naturvetenskapliga ideal Samhällsvetenskapliga ideal 
Avbildning Tolkning 
Förenkling Problematisering 
Sann kunskap är generell och gäller för alla Kunskap är relativ och kontextbunden 
Objektiv sanning Subjektiv sanning 
Åtskillnad mellan förnuft och känslor Enhet mellan förnuft och känslor 
Åtskillnad mellan fakta och värderingar Enhet mellan fakta och värderingar 
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 Induktiv ansats 

En väsentlig del av det hermeneutiska paradigmet är tillämpandet av den induktiva metoden. 
Denna bygger på att observationer görs av den egna verkligheten utan att en befintlig teori eller 
förklaring styr eller inriktar det som observeras. Det är alltså nyfikenheten och sökandet efter 
ny, spännande kunskap som driver forskningen framåt, inte behovet av att bevisa eller härleda 
en redan existerande teori eller idé. Observationernas inbyggda subjektivitet är också en natur-
lig del i den induktiva ansatsen och utgör en ofrånkomlig del av resultatet. 

I vårt fall tar den induktiva processen avstamp i gemensamma observationer kopplade till vår 
arbetsplats där vi båda har upptäckt yrkesidentiteten som ett intressant område att utforska. 
Utifrån detta har vi samlat in relevant data kopplat till yrkesidentiteten för att därefter analysera 
underlaget, se mönster och tendenser och dra slutsatser med stöd av litteratur och tidigare forsk-
ning. I syfte att skapa bäst möjliga förutsättningar för att nå förståelse kring vår materia har vi 
följt bland annat Jacobsens (2015, s. 19) råd att samla in och bearbeta våra data med ett så öppet 
sinne som möjligt. 

 Kvalitativ metod  

Merparten av det vi nämnt hittills sorterar sammantaget under begreppet kvalitativ metod. Den 
kvalitativa forskningen härstammar ursprungligen från vetenskapens naturvetenskapliga och 
positivistiska ådra; härifrån har sedan ideal och metoder vuxit fram med syftet att även kunna 
angripa mer samhällsvetenskapliga problem. Eftersom det inte går att direkt överföra positiv-
istiska principer såsom kvantitativa metoder, alltså att tolka siffror, på ett problem som exem-
pelvis handlar om mänskligt beteende, så har det kvalitativa angreppssättet uppstått, det vill 
säga möjligheten att istället tolka ord. Eller som Jacobsen (2015, s. 20) uttrycker det: En kvali-
tativ ansats har som utgångspunkt att verkligheten är alltför komplex för att kunna reduceras 
till siffror, vilket innebär att man måste samla in information i form av ord, som ger en större 
nyansrikedom.  

 Kvantitativa metoder Kvalitativa metoder 
Frågeställning Frågor och hypoteser. Frågor och ämnesbeskrivningar. 

Enheter och variabler 
Bredd: lite information om många en-
heter. Djup: mycket information om få enheter. 

Metoder för datain-
samling 

Systematisk och strukturerad (fasta 
frågor i viss ordningsföljd), t.ex. fråge-
formulär. 

Ostrukturerad (eller strukturerad i 
mindre grad) t.ex. informella intervjuer. 

Presentation av data Siffror i tabeller och figurer. Löpande text med citat. 

Arbetsform 
Ganska liten flexibilitet. Man arbetar i 
stort sett med varje fas för sig. 

Stor flexibilitet. Faserna flyter ihop. Ofta 
sker utvecklingen av problemformule-
ringen, datainsamlingen och analysen 
överlappade och i flera omgångar. 

Nytta Kan generaliseras. Kan inte generaliseras, men undersök-
ningen har överförbarhet.  

Typ av information 
Hög jämförbarhet. Systematisk klassi-
ficering och antalsräkning beträffande 
utvalda egenskaper.  

Helhet och fullständighet, man försöker 
hitta mönster i totaliteten av egenskaper.  

Mål för undersökningen Att förklara. Att nå förståelse. 

Tabell 2: Viktiga skillnader mellan de kvantitativa och kvalitativa metoderna 
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En annan väsentlig aspekt inom den kvalitativa forskningen är kravet på närhet mellan forska-
ren och objektet/objekten. Behovet för forskaren att kunna förstå sina intervjuobjekts uppfatt-
ningar och tankar kräver att forskaren kan sätta sig in i deras situation. Detta i sin tur kräver 
både förståelse och empati, något som är svårt att uppnå utan interaktion. I jämförelse med den 
kvantitativa forskningen blir detta tydligt: Att ha empati när man ser Newtons äpple falla från 
trädet är inget krav för att kunna härleda tyngdlagen. Att ha empati när man försöker förstå hur 
en officers yrkesidentitet påverkas av omständigheterna på arbetsplatsen är däremot nödvän-
digt. 

 Kort bakgrund till Grundad Teori (GT) 

Trogen hermeneutikens induktiva och kvalitativa grundprincip utgörs en av inspirations-
källorna för vår forskning av Grundad Teori (GT), en metod där nyfikenheten och upptäckandet 
av nya samband, inte bekräftandet av befintliga teorier, står i centrum. Enligt Eriksson & 
Wiedersheim-Paul (2014, s. 131) innebär GT att man utgår direkt från de data man samlat in i 
stället för att ta avstamp i en färdig teoretisk referensram. Man arbetar induktivt och skapar 
modeller som är anpassade utifrån situationen, vanligen från kvalitativa data såsom intervjuer 
och observationer. Jacobsen (2015, ss. 22-23) skriver följande om GT:  
 

Idealet är att forskare beger sig ut i verkligheten med ett öppet sinne, samlar in all relevant 
information för att slutligen reflektera över och systematisera de data man fått in. Utifrån 
en sådan öppen inställning bildas sedan teorierna. Målet är att inget ska begränsa vilken 
information som den enskilda forskaren samlar in. 

 
Eriksson och Wiedersheim-Paul (2014, s. 131) förklarar att när dessa data sedan ska kodas och 
sorteras så görs detta vanligtvis i tre steg: Först bearbetar och kategoriserar man uttalanden och 
uttryck man har funnit i intervjuerna, sedan sorterar man centrala kärnbegrepp i berättelsen 
såsom uttalanden eller händelser, slutligen kan den återstående kodningen avgränsas till dessa 
identifierade kärnvärden till dess man inte längre finner några avvikelser. Förutsättningen är då 
att dessa kärnvärden väl ringar in deltagarnas huvudproblem. 
 
En utmaning med GT är att den bygger på subjektivitet och därmed inte är förenlig med begrepp 
såsom objektivitet, bevisbarhet och repeterbarhet. Några utmärkande omständigheter kring GT 
är exempelvis att en färdig forskningsfråga inte behövs från början eller att litteraturstudier kan 
läggas på is tills utredningens riktning börjar tydliggöras.  
 
Dock behöver inte GT tillämpas i sin helhet för att vara användbar utan kan istället utnyttjas i 
valda delar. 

 Inspirerade av Grundad Teori (IGT) 

Med ovanstående som utgångspunkt har vi därför valt en ansats som kallas IGT, eller Inspi-
rerad av Grundad Teori. Detta innebär i princip att vi tillämpar grunderna i GT men utan att 
följa dess detaljerade föreskrifter till punkt och pricka. IGT-upplägget för vår studie ser i hu-
vudsakliga ordalag ut så här: 
 

1. Vi har observerat ett fenomen och ramat in problemområdet, i vårt fall yrkesidenti-
teten inom Försvarsmakten och vilka centrala aspekter, positiva såväl som negativa, 
som har påverkat denna hos våra respondenter, särskilt med avseende på de stora 
förändringar Försvarsmakten genomgått och nu även potentiellt står inför.   
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2. Vi har samlat in data genom en skriftlig intervju med så pass öppna frågor som 
möjligt till erfarna kollegor i Försvarsmakten. Den omfångsrika data vi fått in har 
möjliggjort nya observationer och blottlagt intressanta samband. 
 

3. Utgående från kodningsprincipen beskriven nedan i kapitel 4.3 så har vi kodat och 
analyserat vår data och identifierat relevanta och för oss intressanta kärnvärden. Vi 
har sedan konceptualiserat dessa i form av en modell, en iterativ process som skett 
i flera steg. 
 

4. Vi har slutligen utforskat och förklarat vår modell och dess kärnvärden utifrån be-
fintlig litteratur och forskning.  

 
Trots att vi i denna uppsats inte tillämpat GT i dess fulla form har vi under arbetet ändå behövt 
förhålla oss till den kritik som ofta riktas mot metoden. Generellt fokuserar kritiken framförallt 
på tre olika områden (Guvå & Hylander, 1998, s. 37): 
 

1. Bristen på objektivitet - en kritik som främst riktas från positivistiskt håll och som GT även 
delar med många andra kvalitativa forskningsmetoder.  
 

2. Negligerande av formella teorier och upptagenhet av common sense-resultat. Ett ständigt 
återupptäckande av redan befintliga teorier.  
 

3. De detaljerade och tidskrävande föreskrifterna samt regelstyrningen.  
 
Som tidigare nämnts är ju subjektivitet en ofrånkomlig företeelse inom all form av kvalitativ 
forskning, alltså är första punkten ovan om bristen på objektivitet något som vi ständigt förhål-
ler oss till i detta arbete. Eftersom vi dock inte följer den strikta tolkningen av GT kan punkterna 
två och tre anses som undantagna från vår studie. 

4.2 Datainsamling 

Vårt mål har varit att undersöka yrkesidentiteten i Försvarsmakten utifrån en tydligt avgränsad 
urvalsgrupp som ändå utgörs av en relevant numerär. I syfte att kunna nå ett sådant urval under 
de förhållandevis korta tidsramar som stått till vårt förfogande har vi valt att genomföra en 
skriftlig intervju med tre stycken öppna frisvarsfrågor (se bilaga 1).  

 Skriftlig intervju 

Valet av skriftlig intervju har möjliggjort för oss att under korta tidsförhållanden kunna nå en 
urvalsgrupp om elva respondenter, något vi med största sannolikhet inte hade lyckats med om 
vi istället valt att genomföra en mer traditionell fysisk intervju på plats. En svaghet har varit att 
vi lämnat det upp till respondenten att själv välja hur omfattande man vill vara i sina resone-
mang. Vi har dock tidigt identifierat en stor vilja bland respondenterna att utförligt och upprik-
tigt uttrycka sina tankar och reflektioner, något som gett oss ett betydligt mer varierande och 
omfångsrikt underlag än vi först förväntat oss. Vår ursprungliga avsikt var att även genomföra 
en kompletterande workshop i syfte att ytterligare undersöka det underlag vi fått fram ur den 
skriftliga intervjun, men efter att ha konstaterat kvaliteten och djupet på de svar vi fått stod det 
klart att inget sådant behov längre förelåg. 
 
Valet av skriftlig intervju ställer även andra krav på engagemang och vilja till delaktighet hos 
respondenten än vid en intervju fysiskt genomförd på plats. En anledning till detta är, som 
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nämnts ovan, att svarsprocessen lämnas helt upp till respondenten utan möjlighet för intervjuare 
att varken kunna påverka eller rikta förloppet. En fördel med detta är att vi som intervjuare inte 
kommer kunna ”lägga oss i” respondentens tankeprocess och att svaren därmed blir helt enligt 
respondentens val; en nackdel blir å andra sidan att vi inte heller får möjlighet att styra in re-
spondenten på rätt spår om så skulle bli nödvändigt. Vidare förutsätter en skriftlig intervju att 
respondenten är villig att lägga ner den tid som krävs för att författa genomarbetade och genom-
tänkta svar – något som vi tacksamt konstaterar att samtliga respondenter i denna undersökning 
har gjort.   
 
För att kunna nå det tanke- och resonemangsmässiga mässiga djup hos våra respondenter som 
vi bedömer är nödvändigt för denna studie har vi formulerat våra frågor så pass öppet som 
möjligt. Totalt ställde vi följande tre frågor: 
 

1. Beskriv hur din yrkesidentitet ser ut idag? 
 

2. Hur har din yrkesidentitet påverkats av de omfattande förändringar som Försvarsmakten 
genomgått de senaste 20 åren? 
 

3. Hur tror du att Försvarsmaktens stundande tillväxt kan komma att påverka din yrkesiden-
titet i framtiden? Om du upplever att den redan har påverkats, beskriv hur. 

 
För att samtidigt ändå kunna rikta in respondenterna mot vårt intresseområde inkluderades även 
följande text: 
 

[…] Uppsatsen avhandlar ämnet yrkesidentitet i Försvarsmakten och era svar kommer ut-
göra det empiriska underlaget i vår undersökning. […] Syftet […] är att skapa förståelse 
för hur ni som erfarna anställda i Försvarsmakten ser på er egen yrkesidentitet och hur 
denna har påverkats av lång tid av omfattande nedskärningar och omorganiseringar. Mot 
bakgrund av detta vill vi även förstå hur ni upplever att Försvarsmaktens nu stundande 
tillväxt har påverkat eller kan komma att påverka er yrkesidentitet. 

 Respondenter 

Valet av respondenter är helt baserat på personkännedom från en eller båda författare, något vi 
har identifierat som nödvändigt för att få respondenterna att svara på frågorna så pass öppet 
som möjligt. En för oss viktig hermeneutisk grundprincip är därför att det inte föreligger något 
krav på distans till våra studieobjekt. Detta motiverar både vårt urval av respondenter och måttet 
av eget deltagande i det vi undersöker (Andersson, 2014, s. 141).  
 
Som nämnt utgår vår studie från personliga observationer som vi gjort under dryga två decen-
nier som anställda i Försvarsmakten. Vi har i vårt val av respondenter därför ställt två grund-
läggande krav:  
 

1. Respondenterna skall ha tjänstgjort i Försvarsmakten tillräckligt länge för att ha 
upplevt de senaste decenniernas omfattande förändringar. 
 

2. Respondenterna skall vara anställda i Försvarsmakten vid tiden för undersökningen.  
 

Genom detta säkerställer vi att respondenterna uppfyller den nivå på förankring av sina åsikter 
som vi eftersöker, därutöver bedömer vi även att respondenternas personliga mognad och 
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livserfarenhet medger ett initierat resonemang kring komplexa begrepp som yrkesidentitet. Den 
främsta urvalsfaktorn blir därmed erfarenhet.  
 
Eftersom urvalskriteriet ”erfaren” kan tillskrivas en mycket stor grupp människor i populat-
ionen Försvarsmakten så har vi gjort ett strategiskt urval där fokus ligger på försvarsmaktsan-
ställda i Stockholmsområdet, med särskild tonvikt på Högkvarteret. Strategiska urval används 
företrädesvis vid just kvalitativa studier och syftet är att uppnå variation i svaren baserat på de 
nämnda teoretiska karakteristika vi har bestämt i förväg (Trots & Hultåker, 2016, s. 32). Ett 
strategiskt urval tillhör kategorin icke-slumpmässiga urval och är på intet sätt representativt i 
någon statistisk mening (Trots & Hultåker, 2016, s. 32). 
 
Respondenterna innehar följande generella karaktäristika: 
 

R1: Officer i 60-årsåldern. Arbetar på central nivå. 
R2: Officer i 50-årsåldern. Arbetar i ledande befattning på central nivå. 
R3: Officer i 50-årsåldern. Arbetar i ledande befattning på central nivå. 
R4: Officer i 40-årsåldern. Arbetar på förbandsnivå. 
R5: Officer i 50-årsåldern. Arbetar på central nivå. 
R6: Officer i 40-årsåldern. Arbetar som chef på förbandsnivå.  
R7: Officer i 40-årsåldern. Arbetar i stabsfunktion på central nivå. 
R8: Officer i 50-årsåldern. Arbetar i arbetsledande befattning på central nivå. 
R9: Officer i 40-årsåldern. Arbetar som stabsofficer på central nivå.  
R10: Officer i 40-årsåldern. Arbetar som chef på central nivå.  
R11: Officer i 50-årsåldern. Arbetar som chef på central nivå. 

Tabell 3: Karaktäristika för respondenter 

 Vetenskapsrådets forskningsetiska principer 

Förutom bakgrundsbeskrivning och ovan nämnda frågor innehöll den skriftliga intervjuns 
missivbrev även generell information om etiska aspekter. Dessa utgår från Vetenskapsrådets 
forskningsetiska principer kring informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet 
och nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2009, s. 6). Sammantaget berör de etiska aspekterna re-
lationen mellan oss som forskare och forskningsobjekten, samt understryker även individskyd-
det i relation till de forskningskrav som samhället ställer. 
 
Följande regler är applicerbara på vår studie (Vetenskapsrådet, 2009, ss. 7, 9, 10, 12, 14): 
 

Regel 1 - Forskaren skall informera uppgiftslämnare och undersökningsdeltagare om de-
ras uppgift i projektet och vilka villkor som gäller för deras deltagande. De skall därvid 
upplysas om att deltagandet är frivilligt och om att de har rätt att avbryta sin medverkan. 
Informationen skall omfatta alla de inslag i den aktuella undersökningen som rimligen kan 
tänkas påverka deras villighet att delta.  

 
Regel 2 - Forskaren skall inhämta uppgiftslämnares och undersökningsdeltagares sam-
tycke. I vissa fall bör samtycke dessutom inhämtas från förälder/vårdnadshavare (t.ex. om 
de undersökta är under 15 år och undersökningen är av etiskt känslig karaktär).  
 
Regel 3 - De som medverkar i en undersökning skall ha rätt att självständigt bestämma om, 
hur länge och på vilka villkor de skall delta. De skall kunna avbryta sin medverkan utan 
att detta medför negativa följder för dem.  
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Regel 4 - I sitt beslut att delta eller avbryta sin medverkan får inte undersökningsdelta-
garna utsättas för otillbörlig påtryckning eller påverkan. Beroendeförhållanden bör heller 
inte föreligga mellan forskaren och tilltänkta undersökningsdeltagare eller uppgiftsläm-
nare.  
 
Regel 6 - Alla uppgifter om identifierbara personer skall antecknas, lagras och avrappor-
teras på̊ ett sådant sätt att enskilda människor ej kan identifieras av utomstående. I synner-
het gäller detta uppgifter som kan uppfattas vara etiskt känsliga. Detta innebär att det skall 
vara praktiskt omöjligt för utomstående att komma åt uppgifterna.  
 
Regel 7 - Uppgifter om enskilda, insamlade för forskningsändamål, får inte användas eller 
utlånas för kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga syften.  

4.3 Databearbetning och kodning 

I takt med att intervjusvaren inkommit har vi kontinuerligt strukturerat och bearbetat våra re-
spondenters utsagor för att kunna göra underlaget hanterbart, en process vi sammanfattar som 
kodningsprocessen. Detta har varit en iterativ process i ordets bokstavliga bemärkelse och har 
genomförts i ett antal steg, i stort utgående från det som berörts i kapitel 4.1.4. där ett steg har 
fått leda oss vidare till nästa. Vi har vid tillfällen under kodningen även konstaterat att vi valt 
fel väg och därmed har behövt ompröva våra resultat och välja andra vägar.  
 
Kodningen kan ses som en meningsskapande process med två syften: dels att bearbeta em-
piriska rådata till en alltmer teoretisk nivå, dels att skapa idéer om hur materialet kan sorteras 
och klassificeras. För att kunna göra detta systematiskt måste man dock veta vad som är att 
betrakta som väsentliga karaktäristika hos det undersökta fenomenet, det vill säga efter vilka 
kriterier man ska gå när kärnvärden väljs ut (Guvå & Hylander, 1998, s. 11). Under forsknings-
processen har vi blivit alltmer medvetna om dessa kriterier, vilket – som ju nämns ovan – gör 
att kodningen även har ändrat karaktär under forskningens gång.  
 
Att koda data i en kvalitativ studie kan liknas vid en process där man går ”nerifrån och upp”. 
Vi har börjat med de relativt oöverskådliga upplysningar som finns i vår rådata, därefter har vi 
genomgått en struktureringsprocess för att skapa en överskådlig och en mer stiliserad överblick 
över vad vi egentligen har funnit (Jacobsen, 2015, s. 146).  
 
Detta innebär att vi går från specifika data i form av respondenternas utsagor till det mer gene-
rella såsom fenomenen och kausala mekanismer. Ur våra specifika data har vi därefter format 
kategorier och samband som sedan ligger till grund för en konceptualisering. 

 Etappvis analys 

Som även nämns i kapitel 4.1.4. går kodning inom GT vanligen ut på att genom öppen kodning 
identifiera vad litteraturen bland annat kallar kärnbegrepp, kärnvariabler eller kärnvärden (vi 
kommer hädanefter benämna dessa som kärnvärden), det vill säga särskilt relevanta aspekter i 
den inhämtade empirin. När dessa är identifierade kan kodningen övergå till en mer selektiv fas 
där den avgränsas till just dessa kärnvärden. Kodningen fortsätter lämpligtvis tills materialet 
har uppnått mättnad, det vill säga tills man inte längre finner avvikelser från det man identifierat 
(Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2014, s. 131). 
 
Översiktligt kan de för oss tillämpade stegen beskrivas på följande sätt (Ritzén, Sagen, Sjöberg, 
& Thunstedt, 2016): 
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- Öppen kodning - innebär att man direkt beskriver data med ord eller fraser som återspeg-

lar innehållet. 
 

- Selektiv kodning - innebär att forskaren fokuserar på de [kärnvärden] man tidigare kom-
mit fram till och att man därefter formulerar koncept. 

 
Med undantag från den teoretiska kodningen har detta nyttjats i tillämpliga delar enligt följande 
princip: 
 

1. Inledningsvis har vi systematiskt gått igenom data från samtliga respondenter och 
sorterat de meningar och begrepp som vi ansett vara relevanta för vårt syfte.  

 
2. I nästa steg har vi tillämpat öppen kodning för att sortera alla dessa meningar och 

begrepp under relevanta andemeningar. Vi har fortsatt tills dessa andemeningar 
uppnått mättnad, det vill säga att inga nya har tillkommit. 
 

3. Slutligen har vi tillämpad selektiv kodning för att kunna gruppera andemeningarna 
i kärnvärden. Detta har gjorts i flera steg där kärnvärdena blivit tydligare för varje 
steg.  

 Kodningens process 

Processens första steg bestod i att dela upp respondenternas egna ord i mindre segment, huvud-
sakligen bestående av en eller ett antal meningar (kolumn 1 i tabell 4 nedan). Ur dessa meningar 
identifierade vi sedan meningarnas kärna (kolumn 2) utifrån vilken vi hämtade positiva och/el-
ler negativa och i förekommande fall även neutrala andemeningar (kolumnerna 3A, 3B och 
3C). 

 
 

Efter att ha sorterat samtliga elva respondenters svar enligt ovanstående, erhöll vi ett stort antal 
andemeningar av positiv, negativ eller mer neutral karaktär. För enkelhetens skull valde vi att 
ge dessa olika färger där grön utgör positiv andemening, röd utgör negativ andemening och blå 
utgör neutral andemening. Till detta kom även ett antal andemeningar som förblev vita då de 
inte föll under någon av dessa grupper.  
 
I nästa steg valde vi att skriva ut respondenternas andemeningar på små papperslappar, lägga 
upp dessa på ett bord för att sedan försöka sortera dem i mer övergripande form.  
 
Ganska snart uppstod en första sortering där vi kunde dela upp de olika andemeningarna i tre 
huvudsakliga delar:  
 

1: Respondentens egna ord  2: Kärna 3A: Positiv andemening 3B: Negativ andemening 3C: Neutral andemening 
”Om FM klarar av att om-
händerta tillväxtutma-
ningen och verkligen 
skapa en reell tillväxt kan 
detta ge positiva effekter 
på flera olika plan inom 
yrkesidentiteten för alla 
personalkategorier” 

klarar av att om-
händerta tillväxt-
utmaningen 

Rätt hanterad tillväxt Fel hanterad tillväxt - 

Tabell 4: Exempel på kodningens första steg 
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− Yttre oberoende aspekter (se A nedan) – mer politiska, strategiska och övergripande 
samhällsmässiga trender eller tendenser.  
 

− Individuella aspekter (se B nedan) – aspekter som direkt påverkar individen. Här 
noterade vi att det fanns vissa aspekter som utgjorde mer inre upplevelser samt 
andra som utgjorde mer yttre påverkan.  
 

− Kollektiva aspekter (se C nedan) – Aspekter som har mer med Försvarsmakten i 
stort än med individen att göra  

 
I detta skede gjordes ingen åt-
skillnad på positiva (gröna), ne-
gativa (röd/orange), neutrala 
(blå) eller icke kategoriserade 
(vita) lappar/andemeningar, 
utan dessa sorterades blandat 
under delarna A, B och C ovan 
enligt figur 2 till vänster. 
 
Figur 2 utgör därmed vår första 
sortering där del A utgör yttre 
oberoende aspekter, del B utgör 
individuella aspekter och del C 
utgör kollektiva aspekter. I del B 
består den vänstra kolumnen av 
mer ”introspekta” individuella 
aspekter medan den högra är 
yttre aspekter som har påverkan 
på det individuella. 
 
Redan i detta första skede kunde 
vi se kopplingar till vårt resone-
mang i kapitel 3.2 kring indivi-
duell kontra kollektiv identitet. 
Medvetna om detta men fortfa-
rande öppna för andra förhåll-
ningssätt genomförde vi nästa 
sortering i syfte att ytterligare 
tydliggöra vårt underlag. 

 
 

 
Författarnas kommentar: Illustrationer/figurer/modeller i detta kapitel följer inte en enhetlig 
layout eller utformning vilket kan uppfattas som slarvigt. Detta är dock avsiktligt och syftar till 
att illustrera hur modellerna har vuxit fram och formats genom den induktiva processen.  

Figur 2 - Andra steget i kodningen 
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Detta steg innebar en hel del förtydliganden och framsteg i kodningen. Del B och C tydlig-
gjordes genom att nu benämnas individuell respektive kollektiv identitet. Dessutom delade vi 
upp den individuella identiteten i inre och yttre aspekter. Slutligen sorterades allt detta i positivt 
(grönt) och negativt (rött), samt för individuell och kollektiv identitet även neutralt (blått). Här-
näst förde vi in allt detta i ett excelark och påbörjade klustring av andemeningar för att däri-
genom hitta våra kärnvärden: 
 

    

                       Figur 3 - Tredje steget i kodningen 

Figur 4 - Fjärde steget i kodningen – från andemeningar till kärnvärden 
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I detta steg tog vi samtliga andemeningar ur figur 3 ovan och klustrade dem i nya övergripande 
kärnvärden (röda rutan i figur 4). Exemplet i figur 4 är från Positiv påverkan under Kollektiv 
identitet, alltså den gröna rutan längst upp till höger i figur 3. Efter att ha genomfört motsva-
rande process för samtliga aspekter (oberoende yttre aspekter, individuell identitets inre och 
yttre aspekter samt kollektiv identitet) erhöll vi ett antal kärnvärden (figur 5): 

Efter att närmare ha analyserat resultatet i figur 5 noterade vi ett ökat samband mellan kärnvär-
dena i den kollektiva respektive den individuella identiteten. Vi rationaliserade därmed bort 
”oberoende yttre aspekter” eftersom dessa sträckte sig utanför detta samband. Resultatet blev 
figur 6 där vi dels rationaliserat ytterligare bland kärnvärdena, dels tydliggjort sambanden mel-
lan den kollektiva och den individuella identiteten samt mellan den individuella identitetens 
yttre och inre aspekter: 
 

Figur 5 - Femte steget i kodningen 

Figur 6 - Sjätte steget i kodningen 



 
 

 
32 

Genom analysen av resultatet i figur 6 skedde också det näst sista steget i vår kodningsprocess. 
Här genomförde vi ytterligare rationalisering och minskade till exempel ned antalet kärnvärden 
från 25 till 16, bland annat valde vi att ta bort de neutrala kärnvärdena eftersom de inte tillförde 
något i den modell som nu vuxit fram. Resultatet blev modellen i figur 7: 
 

Det har under kodningsprocessen blivit allt tydligare hur den kollektiva och den individuella 
yrkesidentiteten ständigt påverkar varandra. Detta steg i kodningen lyfter därför särskilt fram 
sambandet dessa emellan, där pilarna från höger till vänster mellan rutorna syftar till att belysa 
vilka kärnvärden i den kollektiva identiteten som påverkar den individuella identitetens kärn-
värden, samt vilka av den individuella identitetens påverkande aspekter som sedan hör samman 
med dess inre upplevelser. De mindre, gråfärgade pilarna som går mellan rutorna från vänster 
till höger symboliserar hur den individuella yrkesidentiteten också påverkar den kollektiva yr-
kesidentiteten.  

 Kodningens slutfas 

En genomlysning av figur 7, i kombination med en tillbakablick på vårt empiriska underlag och 
en övergripande granskning av de olika stegen i vår kodningsprocess, har medfört några slut-
giltiga justeringar för att komma fram till figur 8 på nästa sida.  
 
Grundläggande i vårt resonemang genom kodningsprocessen har varit diskussionen om den 
individuella och den kollektiva (yrkes)identiteten. I figur 7 ovan illustreras dessa i form av två 
separerade och ”fritt existerande” fält. I figur 8 på nästa sida har vi valt att förtydliga hur dessa 
två komponenter faktiskt utgör hela yrkesidentiteten genom att illustrera den individuella och 
den kollektiva yrkesidentiteten som delar av den totala yrkesidentiteten. Vi har även frångått 
ambitionen att med pilar påvisa hur den kollektiva och den individuella identitetens kärnvärden 
påverkar varandra, då upplägget skapade en vilseledande uppfattning av att sambandet skulle 
vara rent sekventiellt och endast gå i en riktning. Vi har därför ersatt samtliga mindre pilar med 
en större pil som pekar i båda riktningar för att därigenom illustrera hur individens uppfattning 

Figur 7 - Kodningens näst sista steg 
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om sin kollektiva yrkesidentitet ständigt påverkar uppfattningen om den individuella yrkes-
identiteten, och vice versa, samt att det är denna ömsesidiga påverkan som utgör yrkesidentite-
ten i sin helhet.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 Sammanfattning 

Kodningsprocessens olika steg har kommit att lyfta fram det tydliga samband som föreligger 
mellan den kollektiva respektive den individuella yrkesidentiteten.  
 
Figur 8 visar att de delar som haft störst positiv påverkan på våra respondenters kollektiva yr-
kesidentitet är känslorna av tillhörighet inom Försvarsmakten, av att Försvarsmakten nu är ef-
tertraktad och av att man som officer i Försvarsmakten delar tydliga gemensamma värderingar.  
 
De yttre kärnvärden som har haft störst positiv påverkan på den individuella yrkesidentiteten är 
känslan av kamratskap och känslan av att vara eftertraktad som officer. Vidare är upplevelsen 
av personlig utveckling och att känna sig nära verksamheten andra betydande faktorer som 
bidrar till en positiv individuell yrkesidentitet.  
 

Modellen i figur 8 blir således det slutgiltiga steget i konceptualiseringen av vår empiri. 
Modellen visar hur yrkesidentiteten består av den individuella och den kollektiva yrkesiden-
titeten, hur dessa ständigt påverkar varandra samt vilka centrala kärnvärden de präglas av. 
Modellens syfte är att göra empirin hanterbar och tillgänglig för nästa steg i studien, näm-
ligen att analysera och förklara det vi funnit utifrån en referensram (se kapitel 5). 
. 

Figur 8 - Kodningens sista steg - modellen 
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Vad gäller den individuella yrkesidentitetens inre delar stärks dessa av känslan av tillhörighet, 
av starka värderingar men framförallt känslan av självförtroende som följd av de faktorer som 
redogörs i stycket ovan. 
 
Utöver dessa positiva påverkansfaktorer finns det också sådant som haft och har en negativ 
inverkan på yrkesidentiteten. På samma sätt som ovan finns även här ett tydligt samband mellan 
den kollektiva och den individuella yrkesidentiteten. Vi har identifierat de två dimensionerande 
negativa påverkansfaktorerna gällande den kollektiva yrkesidentiteten som känslan av att För-
svarsmakten har fel fokus, i kombination med upplevelsen av att Försvarsmakten känns för-
ringad ur ett politiskt och samhälleligt perspektiv. 
 
För den individuella yrkesidentiteten har känslan av att karriären utvecklas åt fel håll, parallellt 
med att det verksamhetsnära känns avlägset upplevts som negativt på ett yttre plan. En del i 
detta är att man hamnar i det så kallade ”handläggarträsket”, en term som i detta sammanhang 
syftar på en arbetssituation där oproportionerligt mycket arbetstid läggs på vad som uppfattas 
vara omständlig och resurskrävande handläggning av för individen ointressanta administrativa 
ärenden. 
 
På det inre individuella planet har känslan av oro över framtiden haft en negativ påverkan på 
yrkesidentiteten. 

4.4 Metodmässiga begränsningar 

 Perspektiv och subjektivitet 

Verklighet och perspektiv skiljer sig åt, därför blir det viktigt att förstå vilka omständigheter 
som har påverkat respondenternas perspektiv i vår empiri. Att våra respondenters individuella 
perspektiv har påverkats av utvecklingen i Försvarsmakten blir därför ett grundantagande i 
denna uppsats; så även att perspektiven har formats av individuella faktorer hos respondenterna 
såsom erfarenheter, utbildning och social kontext.  
 
Vi som författare är inga undantag från dessa omständigheter och givetvis kommer även våra 
individuella perspektiv att prägla val av forskningsfråga, metod, källkritik och så vidare 
(Eriksson & Hultman, 2014, s. 43). Följden blir att en viss grad av subjektiv kontaminering 
kommer att påverka såväl vårt val av teoretiskt ramverk och tillvägagångssätt som vår tolkning 
av empirin. Därtill är den senare redan präglad av respondenternas subjektivitet. Att den subjek-
tiva kontamineringen kommer att påverka forskningen, precis som vår närhet till responden-
terna och vår förförståelse för materian, är därför ett faktum.  
 
Samtidigt utgör dessa förhållanden en förutsättning för denna studie – inte bara för att vi ska 
kunna undersöka vårt forskningsområde, men även för att vi ska kunna få våra respondenter att 
öppna sig. Att bedriva denna studie objektivt vore därför en omöjlighet. Eller som Andersson 
konstaterar: Om det funnes sådant som objektiva tolkningar så vore hermeneutiken död 
(Andersson, 2014, s. 162).  
 
Avslutningsvis konstaterar Andersson (2014, s. 113) att en lyckad hermeneutisk studie varken 
är standardiserad eller går att upprepa. Andersson (2014, s. 113) refererar även till Robert K. 
Metrons ord att man i en hermeneutisk studie inte kan veta om det man påstår är sant, men man 
vet att det är i alla fall viktigt.  
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 Att studera sin egen organisation 

Att vi valt att studera en myndighet i vilken vi båda är verksamma medför både fördelar och 
nackdelar. Jacobsen uppmuntrar studier av en organisation man väl känner till då förstahands-
kunskap i detta fall medför följande positiva effekter (Jacobsen, 2015, s. 41): 
 

1. Det är lättare att få tillgång till information tack vare att man känner personer och vet vad 
man ska söka. Dessutom bemöts en insider ofta med större öppenhet och förtroende än en 
utomstående. 
 

2. Man vet vilka informella strukturer som finns och vilket språk som används i organisat-
ionen, det gör att man har en bättre kännedom om var man ska söka för att få fram inform-
ation. 
 

3. Man känner till organisationens historia vilket gör att händelser och berättelser kan sättas i 
ett historiskt sammanhang. 

 
Vi kan konstatera att samtliga dessa tre punkter har haft stor påverkan på vårt arbete och att vår 
förstahandskunskap varit en förutsättning för arbetets genomförande. Men det finns även nack-
delar med att studera sin egen organisation. Jacobsen pekar på hur blinda fläckar kan uppstå 
till följd av att man i en organisation utvecklar en gemensam idé om hur saker och ting förhåller 
sig. På grund av sin förförståelse missar man därför relevanta aspekter som man helt enkelt inte 
är tränad på att lägga märke till, något som en person från utsidan av organisationen troligen 
inte riskerar att göra.  
 
Jacobsen (2015, s. 41) pekar vidare på några ytterligare nackdelar med att studera den egna 
organisationen: 
 

1. Det kan vara svårt att behålla den nödvändiga kritiska distansen till det man ska studera. 
Ofta har man erfarenheter på området men kanske också starka åsikter om det. Därför finns 
det risk för att man blir part i målet. 
 

2. Vissa kan uppfatta dig som partisk även om du lyckas förhålla dig ”neutralt”. Det kan ligga 
nära till hands för vissa att uppfatta dig som en person som utför uppdrag, antingen åt led-
ningen eller en annan grupp. Därför kan en insider lätt bli bemött med misstänksamhet. 
 

3. Man uppsöker bara det informella strukturer man känner till, och man går därmed miste 
om information från sådana delar av organisationen som man inte är helt integrerad i. 
 

4. Man känner att man måste ”lägga band på sig”, kanske för att man senare ska komma 
tillbaka till samma organisation. Det kan göra att man censurerar kritiska synpunkter, an-
tingen mot ledningen eller mot andra grupper och personer. 

 
Vår studie genomförs inte på uppdrag av organisationen utan som en del i en uppdragsutbild-
ning, vilket möjligen undanröjer några av dessa nackdelar. Vidare innehar huvuddelen av våra 
respondenter en högre tjänsteställning än vi själva, vilket torde minska risken för ”ofrivillig 
anpassning” av svaren från deras sida. 
 
Vad gäller den kritiska distansen har vi genom vår öppna kodning av inkomna data eftersträvat 
ett så pass öppet förhållningssätt som möjligt. Att uppnå objektivitet i detta fall är dock en utopi, 
vår subjektiva referensram kommer att ha påverkat denna studie i alla faser.  
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 Studiens trovärdighet 

Det bör också understrykas att denna studie utgår från en specifik, begränsad respondentgrupp 
där samtliga respondenter delar samma avgörande egenskaper. Studien speglar även dessa re-
spondenters uppfattning vid ett givet tillfälle och är därmed inte representativ över tiden. Med 
andra ord är studien och dess resultat inte att ses som en generell, allmängiltig sanning utan 
snarare som spegling av denna grupps uppfattning vid ett givet tillfälle.  

4.5 Etiska aspekter 

Vi som författare har genom hela arbetet strävat efter att efterleva det som anses vara god forsk-
ningssed genom att i tillämplig mån följa Vetenskapsrådets allmänna regler (Vetenskapsrådet, 
2017, s. 8):  
 

1) Du ska tala sanning om din forskning. 
2) Du ska medvetet granska och redovisa utgångspunkterna för dina studier. 
3) Du ska öppet redovisa metoder och resultat. 
4) Du ska öppet redovisa kommersiella intressen och andra bindningar. 
5) Du ska inte stjäla forskningsresultat från andra. 
6) Du ska hålla god ordning i din forskning, bland annat genom dokumentation och arkivering. 
7) Du ska sträva efter att bedriva din forskning utan att skada människor, djur eller miljö. 
8) Du ska vara rättvis i din bedömning av andras forskning. 

 
Vidare framhålls i den europeiska kodexen för forskningens integritet (Vetenskapsrådet, 2019) 
följande värdeord som centrala för forskaretiken: tillförlitlighet, ärlighet, respekt och an-
svar. Vi har i detta arbete eftersträvat att uppnå tillförlitlighet genom transparens i metod och 
redovisning av inhämtad empiri, ärlighet genom öppenhet kring att det är vår egen organisation 
som studeras samt respekt och ansvar genom förhållningssättet gentemot våra respondenter (se 
även kapitel 4.2.3).  
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 Diskussion 
Som nämnts i dispositionen så utgör kapitel 5 en integrering av referensram och analys och 
kommer därför ersätta dessa två som enskilda kapitel. I kapitel 5 knyter vi relevant litteratur 
och tidigare forskning till vår modell i syfte att förklara de samband vi identifierat i vår empiri.  
 
Sökandet efter stöd i litteraturen har i grunden utgått från de kärnvärden vi har identifierat i 
modellen. Vi har här följt modellen från höger till vänster och har därmed börjat med att under-
söka den kollektiva yrkesidentiteten i kapitel 5.1, följt av den individuella yrkesidentiteten i 
kapitel 5.2.  
 

5.1 Kollektiv yrkesidentitet 

Avsikten med detta kapitel är att genom litteraturen skapa förståelse för de upptäckter vi gjort 
genom vår empiri kopplade till den kollektiva yrkesidentiteten. 

 Försvarsmakten som institution 

Försvarsmakten är enligt samhällsvetenskaplig tolkning en institution. En sådan utgörs bland 
annat av att det finns ett system av normer och regler som formar medlemmarnas beteende och 
handlande (Miller, 2019). Karaktäristiskt för institutioner är också viljan att etablera och mani-
festera gemensamma värden och att skapa en övergripande ram av ”mening” kring det egna 
syftet. Medlemmarnas emotionella bindning till institutioner är i regel också starka (Larsson & 

Kapitel 5.2 Kapitel 5.1 

Figur 9 - Grundprincip för analys av empiri utifrån litteraturmässig referensram 
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Kallenberg, 2003, s. 299). Vanligt förekommande exempel på traditionella institutioner i Sve-
rige är förutom Försvarsmakten även kyrkan och kungahuset. 
 
När medlemmarna i en institution kollektivt upprätthåller ett antal gemensamma föreställningar 
uppstår det som bland annat Engdahl och Larsson (2011, s. 194) omnämner som institutional-
isering. Tvånget till denna kollektiva ansats kommer varken uppifrån eller utifrån, utan istället 
från personerna inne i organisationen (Engdahl & Larsson, 2011, s. 194). Tvånget skall i detta 
sammanhang inte ses som något totalt eller förtryckande, utan istället som ett sätt att underlätta 
människors vardag genom att minska antalet val som behöver göras (Engdahl & Larsson, 2011, 
ss. 195-196).  
 
Inom socialpsykologin används även begreppet socialisering som en beskrivning av hur en 
individ socialt anpassas in i en grupp eller institution. Larsson och Kallenberg (2003, s. 297) 
skiljer här på primär socialisation, alltså uppväxt etcetera, och yrkessocialisation, det vill säga 
processen när en individ införlivas i ett yrke. Att socialiseras in i en institution innebär ofta att 
kopplingen till institutionen blir stark och att människor tenderar att bygga sina liv kring den, 
identifiera sig med den och därmed bli beroende av den (Larsson & Kallenberg, 2003, s. 298). 
Van Maanen och Schein (1977) avhandlar detta under begreppet organisatorisk socialisering 
(organizational socialization), något som berörs ytterligare i kapitel 5.2.5. 

 Myter och ideal 

En viktig aspekt som bidrar till att förena en institutions medlemmar är de myter som uppstår 
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 hävdar att myterna 
förstärker och bekräftar den egenart som en organisation gör anspråk på. Genom myter blir 
arbetsplatsen någonting mer än bara en arbetsplats; myterna bidrar till att stärka institutionens 
kraft och göra den till ett allomfattande sätt att leva. Bolman och Deal (2015, s. 301) menar 
också att myter förklarar, uttrycker och skapar solidaritet och sammanhållning. Också att de 
reder ut motsägelser och utgör ett slags berättelser som hjälper oss att förankra nutiden i histo-
rien.  
 
En annan viktig aspekt som bidrar till att förena en institutions medlemmar är organisationens 
ideal. Dessa institutionaliseras genom bland annat utbildning, vardaglig interaktion mellan 
medlemmar, uppförandekoder, 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 militära idealen: 

Min identitet som officer är också ganska stark. Men den är snarare kopplad till ett ideal 
och vad jag vill eftersträva att vara. Jag har definitivt en uppfattning om att officerare bör 
leva upp till höga krav, dvs en slags roll som är starkt förknippad med att vara korrekt, 
hövlig och att våga stå upp/säga ifrån. Blir ofta besviken på när jag ser kollegor som visar 
motsatsen, men har ännu inte givit upp min uppfattning. Ridderlighet hade det kunnat kal-
lats. På officerskåren skall man kunna ställa särskilda krav. (Citat 122) 

Samtidigt uttrycks idealen även ur ett mer odefinierat individuellt perspektiv där de snarare 
beskrivs som grundläggande, ”tidlösa konstanter” som respondenterna bär mer sig genom hela 
karriären: 

Således har min yrkesidentitet utvecklats konstant över en längre period med de olika klos-
sarna, erfarenheterna, utmaningarna och skedena till vad det är idag [fast med samma 
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nyckelord och kärna]. […] Således har yrkesidentiteten förändrats under perioden men till 
stor del så har de tidlösa konstanterna fortsatt varit kontinuerliga. (Citat 26, 27) 

 
En annan respondent beskriver det med följande ord: 

Utöver att jag som alla andra mognar och utvecklas med åldern tror jag inte att min grund-
syn på yrkesidentiteten förändrats […] Jag påstår att min yrkesidentitet inte förändrats 
över åren trots förändringen i FM (Citat 10, 12) 

Sammantaget tycks det finnas en stark kärna i yrkesidentiteten hos våra respondenter som grun-
dar sig i institutionen Försvarsmaktens kollektiva ideal, i kombination med de ideal som vuxit 
fram hos respondenterna själva. Detta uttrycks inte nödvändigtvis explicit från samtliga i re-
spondentgruppen, men det upplevs ändå som att denna kärna utgör ett fundament för yrkesi-
dentiteten bland våra respondenter.  

 Försvarsmakten och dess kultur 

I kapitel 3.2.3 nämns begreppet kultur som en viktig del av den kollektiva identiteten. Larsson 
och Kallenberg (2003, s. 90) beskriver kulturen som ett system av attityder, värderingar och 
kunskaper som människor i stort sett delar och som till stor del överförs från generation till 
generation. Jonas Stiers (2003, s. 66) beskrivning av kulturbegreppet innefattar mycket av det 
som beskrivits hittills i detta kapitel, bland annat traditioner, värderingar, normer, etik- och 
moraluppfattning med mera. 
 
Samtidigt resonerar Bolman och Deal (2015, s. 318) kring huruvida organisationer har kulturer 
eller om de är kulturer och menar här att begreppet kultur både är en produkt och en process: 
kulturen som produkt är den samlade visdom som ackumulerats, kulturen som process är under 
ständig förnyelse och återskapas genom att nytillkomna medlemmar lär sig de gamla sätten och 
sedan själva blir lärare. En respondent uttrycker: 

Såklart har olika perioder i skolbänken med nya insikter och reflektioner gjort att jag ser 
på min yrkesidentitet med lite förändrat perspektiv. Innan kände jag mig mer som en tydlig 
byggsten i organisationen medans jag på senare år upplever att jag kan vara med och 
bygga professionen. (Citat 56) 

Litteraturen tar även upp aspekter som rör förhållandet mellan kultur och ledarskap – vad for-
mar vad? Är det ledarna som formar kulturen eller är det kulturen som har format ledarna 
(Bolman & Deal, 2015, s. 318)? Sanningen ligger möjligen någonstans mittemellan, något som 
en av respondenterna berör: 

Med ökad insikt, ålder och som högre chef i FM har min yrkesidentitet också formats av 
kraven på ansvarstagande för FM som helhet. (Citat 40) 

Detta är något som särskilt utmärker vår respondentgrupp: Efter lång tids tjänstgöring i För-
svarsmakten är våra respondenter numera även en viktig del i att upprätthålla institutionens 
befintliga kollektiva värden, normer och ideal, snarare än att de främst låter institutionen skapa 
och forma deras egna.  

 Ökad distans till Försvarsmakten som institution 

Inom såväl klassisk som samtida sociologi används begreppet anomi för att beskriva den sam-
hällstrend där institutioners kollektiva kraft, moraliska disciplin och gemenskap i ökad om-
fattning ersätts av individuella ambitioner (Engdahl & Larsson, 2011, s. 213). Generellt kan 
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officersyrket sägas ha uppvisat en tydlig sådan utvecklingstrend: från att tidigare ha setts som 
ett kall kopplat till en organisation styrd av normer och värderingar, har det mer gått till att bli 
ett yrke som regleras av marknadens utbud och efterfrågan (Ledberg, 2019, s. 187). En respon-
dent konstaterar följande: 

I dag uppfattas rollen som yrkesofficer mera likställt rollen som vilken statstjänsteman som 
helst. (Citat 106) 

En annan respondent gör följande reflektion kring hur de tidigare nämnda idealen som utgör en 
så pass viktig drivkraft hamnar alltmer i skymundan:  

Jag anser att det behövs många olika typer av människor i officerskåren men att FM fort-
farande ska våga idealisera att det också är ett kall att vara soldat eller officer. För mig 
är det ett kall att vara officer (Citat 13) 

Det militära yrket har med andra ord övergått från att vara något unikt till att mer bli en syssel-
sättning bland många (Ledberg, 2019, s. 178).  
 
Som nämnts har Försvarsmakten historiskt åtnjutit en bred folklig förankring genom sitt sam-
hälleliga genomträngande och sin stora volym – idag är dock minskad personalstyrka och ökad 
distans till de breda folklagren ett faktum. Respondenterna ger även uttryck för ett samband 
mellan denna utveckling och den generella ökningen av okunskap kring Försvarsmakten och 
dess verksamhet, något som förstärkts ytterligare genom värnpliktens avskaffande.  En respon-
dent skriver:  

I dag upplever jag att yrkesofficerare har en något anonymare roll än tidigare. Främst 
beroende på att färre svenskar gör eller har gjort någon värnplikt. (Citat 102) 

Samma respondent konstaterar även att: 

Kunskapen i landet har nedgått om Försvarsmakten (FM). Därför blir det svårare att be-
skriva sin yrkesroll (yrkesidentitet) för personer som helt saknar någon form av grundläg-
gande kunskap om FM. (Citat 103)  

En annan respondent uttrycker det så här: 

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

Sett ur ett yttre perspektiv är denna utveckling även en följd av större samhälleliga och politiska 
trender. Försvarsmakten verkar i en demokrati där makten utgår från folket, något som enligt 
Ledberg (2019, s. 177) skapar en särskild relation mellan officersprofessionen och samhället. 
Ledberg beskriver här även hur militära organisationers relationer till samhällen har förändrats 
över tid fram till den nuvarande postmoderna eran från 1990 och framåt; med denna nya era 
har följt ett förändringstryck på militära organisationer såväl strukturellt, normativt som funkt-
ionellt.  
 
Enligt Ledberg är detta en följd av internationaliseringen och globaliseringen av säkerhets- och 
försvarsfrågor, samtidigt som samhällets individualisering också har skapat en annan form av 
tryck på den militära organisationen. Både Ydén (2018, s. 35) och Ledberg (2019, s. 175) pekar 
även på den civil-militära dimensionen där Försvarsmaktens krigsinriktade verksamhet måste 
bedrivas under former som åtnjuter legitimitet och förtroende i dagens fredspräglade svenska 
samhälle.  



 
 

 
41 

 Avtraditionalisering 

Vänder vi åter blicken inåt är avtraditionalisering en annan möjlig del i ovanstående resone-
mang. Begreppet innebär att medlemmarna i en institution förhåller sig till dess traditioner på 
ett mer reflekterande och självständigt sätt och därmed snarare följer traditionerna av egen vilja 
än av tvång. Ett skäl till detta kan vara att man på riktigt uppskattar de värden som den egna 
organisationen står för eller den samhällsuppgift den fyller (Engdahl & Larsson, 2011, s. 212).  
 
Det har bland respondenterna uttryckts en viss känsla av just avtraditionalisering eller avin-
stitutionalisering i Försvarsmakten som resultat av de många år av avveckling och nedskärning 
som varit (se kapitel 3.1). En respondent beskriver det med följande ord: 

Om man går ännu längre tillbaks än 20 år (ca 25–35 år) så präglades yrkesidentiteten av 
att vara officer var ett sätt att leva och inte ett yrke […] Då fanns det starka kopplingar till 
den arbetsplats som man tjänstgjorde vid. […] När sedan förbandsnedläggningarna bör-
jade så rycktes många bort från sina hemmaförband och inplacerades på andra förband, i 
och med det försvagades till viss del yrkesidentiteten. (Citat 111, 112) 

En annan respondent blickar tillbaka till inledningen av sin karriär: 

När jag började karriären var det för att få ett bra jobb i den kommun jag växt upp och 
verkar i. Att det var i uniform var bonus för då i denna lilla stad hade man en markering, i 
positiv bemärkelse. (Citat 129) 

Givet Försvarsmaktens storlek och plats i samhället under kalla kriget är det troligt att en hög 
grad av institutionalisering skedde med dess personal under denna tid. Att ha gått från en sådan 
storlek till dagens krympta organisation och mer diversifierade verksamhet, har även medfört 
att institutionen Försvarsmakten minskat sitt kollektiva grepp över medlemmarna. Engdahl och 
Larsson (2011, s. 211) hävdar att detta är en normal följd av just avtraditionalisering eller indi-
vidualisering. En respondent beskriver det med följande ord: 

De senare åren i yrket har av olika skäl förändrat både mina egna ambitioner och vad jag 
upplever är professionens vilja. Jag upplever att yrkesidentiteten förändrats med dessa. 
(Citat 54) 

Men Försvarsmakten kan inte värderas isolerat och ur ett samhälleligt perspektiv kan vissa ten-
denser konstateras ha stor påverkan på alla institutioner i vårt samhälle. De generella ström-
ningarna beskrivs som avtraditionaliserings-, individualiserings- och organiseringstrender som 
påverkar vardagsliv, familj och gemenskaper och får till följd att de kollektiva gemensamhet-
erna såsom institutioner tappar betydelse (Engdahl & Larsson, 2011, s. 219). En respondent 
resonerar kring hur officersprofilen som sådan har förändrats: 

[Yrkesidentiteten] har absolut påverkats, högst påtagligt också. Den officersprofil som ef-
terfrågades för 20–30 år sedan var helt annorlunda än den profil som förväntas i dag. 
Detta har påverkat yrkesidentitetens utveckling på gott och ont. Det är intressant att fun-
dera över hur individens syn på sin egen yrkesidentitet har påverkats av de krav som ställs 
på individen. (Citat 43) 

För att i detta sammanhang återknyta till diskussionen om ideal frågar sig också Ledberg (2019, 
s. 186) hur pass attraktiva just traditionella militära ideal och dygder som mod, ära, lojalitet och 
självuppoffring egentligen är bland unga idag. Numera är det snarare faktorer som ekonomisk 
vinning, självförverkligande och upplevelser som står i centrum.  
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5.2 Individuell yrkesidentitet 

Efter att nu ha diskuterat den kollektiva yrkesidentiteten utifrån en bredare horisont kommer vi 
i detta kapitel att skifta perspektiv och istället se på yrkesidentiteten ur individens synvinkel.  

 Vikten av att ha ett meningsfullt jobb 

Vikten för den enskilde medarbetaren att känna meningsfullhet i arbetsutövandet är väl doku-
menterad inom organisationsteori, ledarskapsteori etcetera. Van Wingereden och Van der Stoop 
(2018, s. 1) hävdar att meningsfullt arbete, definierat som arbete som för individen upplevs som 
betydelsefullt och positivt, är en högt värderad jobbegenskap bland anställda. Vissa anställda 
värderar till och med meningsfullt arbete högre än exempelvis lön, möjlighet till befordran eller 
arbetstid (Van Wingerden & Van der Stoep, 2018, s. 1). Mängden forskning som lyfter fram 
sambandet mellan meningsfullt arbete och medarbetarens välmående, kontra meningslöst ar-
bete och ökat avståndstagande och bristande engagemang hos arbetstagaren, är också växande. 
 
Vidare pekar Van Wingereden och Van der Stoop (2018, s. 1) på den positiva psykologins 
resonemang om att först när individen har ett jobb som möjliggör utnyttjandet av de egna per-
sonliga styrkorna, så kommer individen kunna excellera i sin arbetsroll och jobbet kommer 
kännas meningsfullt.  
 
Att man som anställd ska känna sig behövd och eftertraktad i sin arbetsroll är något som För-
svarsmakten lägger vikt på, något som blir särskilt tydligt i hur myndigheten framhåller perso-
nalen som sin viktigaste resurs. Som exempel så kommuniceras detta redan vid soldaterinran, 
det vill säga det tillfälle under militärtjänstgöringens inledning då den nyblivne soldaten under 
högtidliga former upplyses om vad som gäller och förväntas (Försvarsdepartementet, 1996): 

[…] Du tillhör nu Försvarsmaktens personal och du utgör därmed del av dess viktigaste 
resurs. Det är på oss som Försvarsmaktens förmåga slutligen beror. […] Som soldat i För-
svarsmakten är du utvald att försvara vårt land och att tjäna freden. Situationer kan uppstå 
då det är på dig allting hänger. […]  

Detta gör att den enskilde redan från sina första dagar i uniform får höra att han eller hon be-
hövs, är eftertraktad och är viktig i sitt dagliga värv. Detta grundläggande mänskliga behov av 
att känna sig eftertraktad i arbetsrollen förekommer inte bara i Försvarsmakten utan i alla yrkes-
relaterade sammanhang, stora som små, och fortsätter karriären ut.  
 
Flera av respondenterna uttrycker hur den ökade känslan av efterfrågan som Försvarsmaktens 
åtnjutit på sistone har bidragit till en förstärkning av yrkesidentiteten. Några exempel: 

Att det satsas mer på FM och det försämrade omvärldsläget påverkar yrkesidentiteten som 
officer positivt. Som officer känner man sig behövd och det blir lite av "vad var det jag sa" 
känsla. (Citat 17) 

Den nu ökade efterfrågan på FM:s deltagande i [totalförsvarssammanhang] och syn i olika 
frågor påverkar också – ger sannolikt en form av kollektivt ökat självförtroende – vilket 
påverkar yrkesidentiteten på ett positivt sätt. (Citat 41) 

Då det skjuts till mer medel och vi åter hamnar på den politiska agendan stärks vårt syfte. 
Jag vill hävda att yrkesidentiteten kommer att stärkas och så även statusen för att tjänst-
göra i Försvarsmakten i allmänhet men även att jobba som officer i synnerhet. Jag person-
ligen känner redan att min yrkesidentitet har stärkts. (Citat 85) 
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När vi nu står inför en förändring och ett återtagande så upplever jag en ökad positiv 
attityd till FM och därför stärks yrkesidentiteten. (Citat 109) 

Jag tycker att min nuvarande position gjort att jag känner mig behövd och relevant. Med 
ökat fokus på FM har intresset för vad jag gör hos vänner ökat. Jag känner av i positiv 
bemärkelse att vi, FM och jag som medarbetare, jobbar i medvind. (Citat 130) 

Dessa är exempel på hur yrkesidentiteten har stärkts av känslan att vara eftertraktad, både på 
det kollektiva och individuella planet. På samma sätt har det stått tydligt hur motsatsen, det vill 
säga en upplevd känsla av att vara överflödig, har haft en direkt negativ påverkan på yrkesiden-
titeten hos flera av respondenterna. Kopplingen mellan den allmänna synen på Försvarsmakten 
och den kollektiva och individuella yrkesidentiteten är tydlig bland flera av respondenterna 
även i detta fall: 

I tider av kontinuerlig nedskärning och reducering, vilket kröntes av statsminister Fredrik 
Reinfeldts uttalande om att FM är ett särintresse bland andra, påverkas yrkesidentiteten 
klart negativt och har för min del under perioder medfört ett mera inåtriktat perspektiv 
med fokus på den egna aktuella verksamheten. (Citat 47)  

Bristande framtidstro för myndigheten och att vara ett politiskt ”särintresse” är inte posi-
tiva aspekter gentemot en yrkeskår som ofta arbetar i lojalitet mot sin arbetsgivare. (Citat 
82) 

Då jag tidigt uppfattade att ”lägg ner försvaret” och allt ska bort skulle innebära en ned-
gradering ville jag inte vara med i den soppan av rotlöshet och identitetssökande som 
många upplevde fram till efter 2014 – 15. […] Efterhand under den perioden uppfattade 
jag att man till stora delar sågs som en relik från en svunnen tid. (Citat 92) 

Försvarsmakten befann sig i identitetskris pga. politiska beslut. Dessa beslut påverkade 
officerare och så även mig. I denna rollsökningsfas sökte även jag min roll och yrkesiden-
titet. (Citat 83) 

Det är uppenbart att de grundläggande mänskliga behoven av meningsfullhet i tillvaron och att 
känna sig eftertraktad har stor påverkan på den kollektiva såväl som den individuella yrkesi-
dentiteten.  

 Samspelet mellan människa och organisation 

Samtliga dessa exempel är dock resultat av yttre omständigheter, alltså politiska och samhälle-
liga förändringar som Försvarsmakten själv inte kunnat påverka, men som i stor grad har på-
verkat yrkesidentiteten på både det kollektiva och det individuella planet. Ingen av responden-
terna har dock direkt berört hur känslan just av att vara eftertraktad har stärkts av direkta åt-
gärder som aktivt vidtagits inom Försvarsmakten.  
 
För att återkomma till resonemanget ovan om att personalen uppges vara Försvarsmaktens vik-
tigaste resurs så är detta inget unikt för just Försvarsmakten, det förekommer som devis i många 
företag och koncerner. Ofta är detta dock inte mer än tomma ord. Bolman och Deal (2015, ss. 
153-154) beskriver bland annat hur personalen i de flesta företag snarare behandlas som löpare 
på ett schackbräde där de flyttas runt efter behag och offras när så krävs.  
 
Författarna beskriver här även hur det viktiga samspelet mellan människan och organisationen 
vilar på några grundläggande antaganden (Bolman & Deal, 2015, ss. 153-154): 
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- Organisationer finns till för att uppfylla människornas behov, inte tvärtom. 
- Människor och organisationer behöver varandra. Organisationer behöver nya idéer, energi, 

kunskaper och färdigheter; människor behöver lön och möjligheter att utvecklas och göra 
karriär. 

- När överensstämmelse mellan individ och system är dålig blir minst en av parterna lidande. 
Antingen utnyttjar organisationen människorna eller tvärt om, eller så går båda förlorande 
ur spelet. 

- När överensstämmelsen mellan individ och system är god tjänar båda parter på det. Indivi-
derna får ett meningsfullt arbete som skänker dem tillfredsställelse och organisationen får 
den kunskap och energi som krävs för att lyckas. 

 
Bolman och Deal (2015, s. 154) konstaterar vidare att båda sidor ständigt har varsin fråga på 
näthinnan: organisationen undrar hur ska vi lyckas hitta och behålla människor som besitter de 
kunskaper, färdigheter och attityder som krävs för arbetet? medan de anställda frågar sig I 
vilken utsträckning kommer jag att få mina behov tillfredsställda här? Att kunna matcha dessa 
två frågor mot varandra blir i slutändan en funktion av åtminstone tre olika saker:  
 
- Hur väl en organisation tillfredsställer individernas önskemål om nyttigt arbete  
- I vilken utsträckning arbetsuppgifterna tillåter de anställda att ge uttryck för sin identitet 

och sina färdigheter 
- I vilken mån arbetet tillfredsställer individens ekonomiska behov och livsstilsbehov 

 
När individen har ett arbete som på bästa sätt tar tillvara på ovanstående antaganden – det vill 
säga att man upplever sitt jobb som nyttigt och meningsfullt, att den egna identiteten och de 
egna färdigheterna får komma till uttryck i arbetsutövandet och att jobbet ger både ekonomisk 
trygghet och främjar den egna livsstilen – så resulterar detta i en tydligt positiv upplevelse av 
den egna yrkesidentiteten. Man känner sig eftertraktad och motiverad. 
 
Sker dock motsatsen, i sin yttersta form att man upplever sitt jobb som meningslöst, att ens 
arbetsuppgifter går stick i stäv med den egna identiteten och på intet sätt tar vara på ens färdig-
heter, samt att man tvingas göra avkall på övriga livet för att gå till detta föga inspirerande jobb, 
dessutom med alldeles för låg lön, så blir yrkesidentiteten lidande. Man känner sig överflödig 
och desillusionerad.  
 
Att yrkesidentitetens välmående står i direkt relation till dessa två ytterligheter är tydligt bland 
våra respondenter. Framförallt är det punkterna ovan om nyttigt arbete och meningsfulla arbets-
uppgifter som har berörts. En av respondenterna konstaterar problemet som uppstår när arbets-
uppgifterna upplevs som meningslösa: 

Efter drygt 25 år inom Försvarsmakten tvivlar jag många gånger på min egen roll när det 
ofta ägnas mycket tid åt om huruvida t.ex. FM ArbO innehåller rätt saker eller att organi-
sationens utformning styr verksamheten snarare än att behov och situation styr organisat-
ionen. (Citat 69) 

Respondenten avslutar sitt resonemang med följande ord: 

Min identitet i yrket förändras, stärks eller försvagas i samma takt eller riktning som min 
egen särart, erfarenhet, styrkor och svagheter antingen kommer till sin rätt eller är mal-
placerad. Detta innebär för mig att tillvaron och min egen syn på min yrkesidentitet pend-
lar från stolthet till ”skämskudde” beroende på situation och befattning. (Citat 72) 

Denna sista formulering summerar väl Bolman och Deals resonemang ovan. 
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 Styrda av våra behov 

Dimensionerande för var individen befinner sig mellan ytterligheterna i ovanstående resone-
mang är hans eller hennes individuella behov: samma omständigheter på en arbetsplats kan få 
en person att uppleva stor tillfredsställelse, medan de fyller nästa person med djup ångest. Viss 
skepsis råder inom den akademiska världen kring begreppet behov, men att just våra behov 
utgör en ytterst central del av våra dagliga liv är ändå tydligt (Bolman & Deal, 2015, s. 154). 
Våra behov gör att vi föredrar en erfarenhet framför en annan, de styr våra viljor och vårt bete-
ende och gör 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 för arbetsplatsmotivationen. Teorierna bygger på olika principer och sum-
meras av Bolman och Deal (2015, s. 157) enligt tabell 5 nedan: 
 

Författare Behov/Drivkrafter i arbetet 

Maslow (1943, 1954) Behovspyramiden (fysiska behov, säkerhet, kärlek/tillhörighet, upp-
skattning/självkänsla, självförverkligande). 

Herzberg, Mausner och Snyder-
man (1959); Herzberg (1966) 

Tvåfaktorsteorin 
Motivationsfaktorer: Prestation, erkännande, arbetet i sig, ansvar, 
karriärmöjligheter, lön. 
Hygienfaktorer: företagspolicy, övervakning, mellanmänskliga relat-
ioner, arbetsvillkor, lön. 

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

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

Lawrence och Nohria (2002) Fyra drivkrafter: D1 (Förvärva saker och erfarenheter som höjer vår 
status i förhållande till andra); D2 (knyta band till andra i långsiktiga 
relationer som är positiva för bägge parter); D3 (lära oss förstå oss 
själva och världen runtomkring oss); D4 (försvara oss själva, dom vi 
älskar, våra övertygelser och våra resurser). 

Pink (2011) Tre drivkrafter: autonomi (vi vill styra över vårt arbete); skicklighet (vi 
vill bli bättre på det vi gör); syfte (vi vill vara del i något som är större 
än vi själva)  

Tabell 5: Modeller över arbetsmotivation enligt Bolman & Deal. Årtalen indikerar publiceringsår. 

Tabellen visar tydligt hur de individuella behoven även blir viktiga faktorer på arbetsplatsen. 

 Karriärsutveckling och det militära gradsystemets fällor 

I de fall där individen går från en befattning där ovanstående omständigheter är av det positiva 
slaget och de egna behoven uppfylls, till en annan motsvarande positiv situation – det kan vara 
en ny befattning, utbildning eller annan för individen givande verksamhet – så utgör detta en 
för individen positiv utveckling av karriären. Utifrån svaren från våra respondenter så har det 
framförallt blivit tydligt hur upplevelsen av det motsatta, det vill säga att karriären ”går åt fel 
håll”, haft en uttalat negativ påverkan på yrkesidentiteten. En av respondenterna understryker 
dessutom en känsla av hur detta blir mer påtagligt när grad tillåts styra karriären snarare än 
kompentens: 
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Grad och uniform är inte detsamma som lika erfarenhet och kompetens. Ju äldre vi blir 
desto större behov finns det både för organisationen och individen att rekrytera rätt kom-
petens till rätt befattning annars riskerar individens yrkesidentitet att påverkas i negativ 
riktning. (Citat 68) 

Hasselbladh och Ydén (2010, s. 41) konstaterar hur det militära karriärsystemet som det är 
uppbyggt formar och likriktar individers ambitioner. Grundläggande i resonemanget är att en 
militär karriär uttrycks genom gradsystemet och att just grad därför blir den helt dominerande 
kompetensindikatorn (Hasselbladh & Ydén, 2010, s. 41). Vidare konstateras att detta karriär-
system baseras på senioritet och tillskrivning av kompetens och att systemet blivit ett funda-
ment i den svenska officerskårens yrkesmässiga identitet (Hasselbladh & Ydén, 2010, s. 41).  
 
Hasselbladh och Ydén (2010, s. 41) fortsätter sitt resonemang och konstaterar problemet som 
att graden sällan återspeglar individens egentliga kompetens; officerare, framförallt i högre gra-
der, ges ändå uppgifter utifrån grad snarare än kompetens och kan därför ges en uppgift för 
vilken han eller hon helt saknar kunskap, men ändå antas lösa utifrån en slags förmodad ”ge-
neralistkompetens”. Således blir en förutsättning för att kunna göra karriär i Försvarsmakten 
enligt Hasselbladh och Ydén (2010, s. 41) att man underordnar sig det rådande karriärsystemet 
som bygger på grad snarare än huvudkompetens. 
 
Van Maanen och Schein (1977, s. 6) påpekar också att det ofta råder en förhärskande kultur 
inom många organisationer att individer med chefsbefattningar på mellan- och högre nivåer 
förväntas söka sig till högre chefspositioner inom organisationen, trots att endast ett fåtal sådana 
positioner finns tillgängliga. Detta kommer också medföra en besvikelse hos de individer som 
inte når dessa positioner.  

 Den organisatoriska socialiseringens betydelse 

I takt med att individen valt att följa karriärsystemet har han eller hon även ofta tvingats längre 
bort från den verksamhet som från början lade grunden för den egna yrkesidentiteten, nämligen 
förbandsverksamheten. Tiden vid förband utgör för samtliga våra respondenter den tid då man 
först lär känna Försvarsmakten och för första gången får en egen roll i organisationen. Van 
Maanen och Schein (1977, s. 3) kallar detta för den organisatoriska socialiseringen (Organizat-
ional Socialization) och beskriver det som den process under vilken individen tar till sig den 
sociala kunskap och de färdigheter som är nödvändiga för att kunna inta en roll i organisationen. 
Denna process har haft stor betydelse för att definiera fundamentet i yrkesidentiteten hos många 
av våra respondenter. En av respondenterna uttrycker det med följande ord: 

Jag ser mig som först och främst sjöofficer. Trots att mina marina tjänsteår (till sjöss eller 
i sjöförband) ligger ganska långt bakåt i tiden så uppfattar jag att det är just denna identitet 
som är starkast. Möjligen har det med att göra att det var där jag formades från början. 
(Citat 120) 

Samma respondent beskriver känslan av frustration när man av olika skäl berövas denna del av 
yrkesidentiteten; resonemanget kopplas här även till föregående diskussion om kompetens: 

På så sätt [har jag nästan blivit] berövad den viktigaste delen av yrkesindentiteten, det lilla 
prefixet “sjö-” och som så djupt sitter ihop med det jag själv tycker är viktigast - kompe-
tensen. (Citat 124)  

En annan respondent beskriver sin uppfattning om varför yrkesidentiteten byggs så pass tydligt 
i början: 
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Identiteten fostrades mer aktivt tidigare i yrkeslivet då de egna ambitionerna att göra svåra 
eller farliga uppdrag tillsammans med människor som jag skapat starka personliga band 
till låg närmre den dagliga verksamheten. (Citat 53) 

En tredje respondent uttrycker mer neutralt hur det ökande avståndet från förbandsverksam-
heten har påverkat yrkesidentiteten negativt: 

Min yrkesidentitet förändrades i positiv riktning så länge jag uppehöll mig i ”närheten” 
av taktiska eller operativa förband och i någon mening har den förändrats i mindre positiv 
riktning ju längre från dessa förband jag kommit. (Citat 73) 

En fjärde respondent konstaterar mer hur yrkesidentiteten förändras i takt med att man rör sig 
längre bort från denna inledande tid: 

Jag har i min yrkesroll gått från att ha uppgiften att utbilda och forma krigsförband med 
hög KDU [krigsduglighet] och användbarhet, vilket gav en särskild typ av yrkesidentitet – 
till att verka i en miljö av internationella insatser för att nu ha fokus på det nationella 
försvaret, vilket ger en helt annan yrkesidentitet. (Citat 44) 

En viktig del i socialiseringen är lärlings- eller mentoreringsprocessen (Van Maanen & Schein, 
1977, s. 40). Det är genom denna som yrkets normer och värderingar överförs till den nyblivna 
kollegan genom faktorer som observation, imitation, identifikation, mentorskap, genom kam-
rater, genom berättelser om yrket med mera (Larsson & Kallenberg, 2003, s. 303). En respon-
dent beskriver på följande sätt hur mentoreringen i dess mer tillspetsade form kunde få både 
goda och mindre önskvärda konsekvenser: 

Då fanns det starka kopplingar till den arbetsplats som man tjänstgjorde vid. Här skedde 
en viss kamratuppfostran som gjorde att yrkesidentiteten stärktes. Det fanns även tydliga 
avigsidor med en sådan uppfostran där personer som inte accepterade den gällande yrkes-
identiteten vid förbandet oftast stöttes ut. (Citat 117) 

Mentoreringsprocessen har på det hela taget sannolikt haft stor betydelse för socialiseringen 
bland flera av våra respondenter, trots att detta inte nödvändigtvis har uttryckts i specifika orda-
lag. Mentoreringen blir troligen extra viktig under den initiala socialiseringsprocessen. 
 
Sammantaget kan det konstateras att socialiseringsprocessen är som mest påtaglig under indi-
videns första tid i Försvarsmakten, det vill säga under tiden vid förband, och att den efterföl-
jande resan bort från denna miljö är något som flera respondenter relaterar till.  

 Internationell tjänstgöring 

Om vi för ett ögonblick återkommer till diskussionen kring behovet av att ha arbetsuppgifter 
som tillåter uttryck för den egna identiteten, de egna färdigheterna och behovet av att känna sig 
nyttig, så tycks socialiseringsprocessen vara en viktig del i skapandet av denna ”behovs- och 
kompetensplattform”. Sannolikt minskar även möjligheten att uppfylla dessa behov till viss del 
i takt med att man avancerar i karriären och får nya befattningar baserade på grad och nivåhö-
jande utbildning snarare än faktisk kompetens. Hasselbladh och Ydén (2010, s. 44) konstaterar 
att svenska officerare har systematiskt karriärutvecklats på ett sätt som kraftigt försvårat ut-
veckling av erfarenhetsbaserad expertkunskap, såväl i trupptjänst och militärt ledningsarbete 
som i förvaltningsarbete.  
 
Detta kan också förklara varför flera av respondenterna nämner tjänstgöring i utlandsinsatser 
som positivt och stärkande för yrkesidentiteten. För några av respondenterna så har officers-
yrket känts verkligt igen först i samband med internationell tjänstgöring där skarpa situationer 
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och strid mot en verklig motståndare för första gången har blivit verklighet. De internationella 
insatserna har i realiteten satt professionen i situationer där dess särart har prövats i skarpa lägen 
och där soldater och officerare ibland behövt riskera sina liv. Det handlar exempelvis om in-
satser av fredsframtvingande, fredsbevarande eller humanitär karaktär samt stöd till samhället 
i kris. En respondent uttrycker det på följande sätt: 

Jag genomförde två utlandsinsatser tidigt i min karriär, i efterhand kan jag se att jag ge-
nomförde dessa insatser för att stärka min egen yrkesidentitet och ge mitt yrke en tydlig 
inriktning och syfte. (Citat 84) 

En annan respondent konstaterar: 

Jag tror att yrkesidentiteten påverkats positivt i och med att FM för 10 talet år sedan pri-
oriterade utlandsmissioner. Kanske är det armén i huvudsak som påverkats men även flyg-
vapnet och flottans officerskår tror jag påverkats från erfarenheter från internationella 
operationer. Att vara officer (och soldat) blev mer verkligt i och med utlandstjänstgöring. 
Detta har påverkat positivt och jag bedömer att detta har stärkt min och andra officerares 
yrkesidentitet. (Citat 15) 

En tredje respondent konstaterar:  

[…] när jag började i yrket fanns känslan av en riktigt ”krigsmakt” när det senare blev 
fokus på mer internationell verksamhet fick jag möjlighet att utveckla ambitionerna som 
krigare. (Citat 58) 

Att genom den internationella tjänstgöringen få tillgång till en yrkesmässig vardag där de egna 
behoven av nyttighet och meningsfullhet uppfylls i betydligt större omfattning, är med andra 
ord något som haft en uttalat gynnsam effekt bland våra respondenter. På sätt och vis är detta 
också en form av återgång till den initiala socialiseringens omständigheter och tiden vid förband 
varifrån yrkesidentitetens kärna härstammar.  

 Krigar- och förvaltningsidealet 

Något som tydligt kommer fram i ovanstående resonemang är den mer eller mindre påtvingade 
resa från förbandsverkligheten till det administrativa skrivbordsarbetet som krävs för att göra 
karriär som officer, något som också berördes ur ett historiskt perspektiv i kapitel 3.3.4. En 
respondent resonerar kring hur yrkesidentiteten förändrats i takt med att man byter tjänst och 
kommer vidare uppåt i organisationen: 

Vidare är min yrkesidentitet kopplad till den miljö jag verkar i – och i någon mån blir jag 
en spegel av omgivningen. I dag är jag mera Försvarsmaktsofficer än Arméofficer eller 
[truppslagsofficer]. (Citat 42) 

Detta citat berör också den resa som många officerare genomgår i dagens försvarsmakt med 
dess stora utbud av sammanhang och tjänster; det moderna officersyrket är i realiteten nämligen 
inte ett (1) yrke, utan snarare dussintals olika yrken som kan kombineras med varandra genom 
hela yrkeslivet. Ett område som blivit tydligt hos våra respondenter är därför just Försvars-
maktens väsensskilda verkligheter: den ena som utövare av legitimt våld i en krigssituation och 
den andra som förvaltare av en myndighet i fredstid. I en artikel publicerad av Kungliga Krigs-
vetenskapsakademien skriver generallöjtnant Dennis Gyllensporre (2014, s. 28) om hur offi-
cersyrket kräver skicklighet även bortom det direkta utövandet eller ledandet av den väpnade 
striden.  
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Gyllensporre pekar här på Försvarsmakten som en förvaltningsmyndighet som ställer särskilda 
krav avseende produktionseffektivitet och ekonomistyrning med hushållning av tilldelade an-
slagsmedel. Han för resonemanget vidare mot Karl Ydéns tankar om att en officer måste be-
härska två olika logiker: en militär konfliktlogik och en civilt präglad samverkanslogik. Gyl-
lensporre pekar också på att resan mellan dessa två ställer höga krav på officerare som skall 
socialiseras in i dessa olika miljöer (Gyllensporre, 2014, s. 28).  
 
Flera respondenter lyfter skillnaderna mellan just krigaridealet och förvaltningsidealet och åter-
kommer till känslan av att förvaltningsidealet begränsar vad de uppfattar vara kärnverksam-
heten. En respondent resonerar kring just förvaltningen och de krav som ställs på denna: 

Jag vet inte, risken är att organisationen hindras i sin tillväxt på mikronivå som bygglov, 
miljötillstånd och andra, för samhället, tvingande regler men som får makropåverkan. Blir 
det så är jag rädd att min yrkesidentitet inte kommer att stärkas eller i alla fall inte min 
självbild i organisationen internt. (Citat 74). 

Samma respondent skriver: 

På skola (FHS) och inom forskningen är det den agila, lättrörliga, anpassningsbara offi-
ceren, organisationen och förbandet som ska hantera uppdragstaktik emedan det i verklig-
heten är en myriad av direktiv, remissvändor (både handläggar- och formella remisser) 
och trögflytande processer som inte alltid hänger ihop som ska tröskas till oigenkännlighet. 
(Citat 70) 

Ydén (2018) pekar även på tidigare forskning som också teoretiserat temat. Den militära orga-
nisationens mångfacetterade natur kan spåras till debatten mellan Samuel Huntingtons The Sol-
dier and the State (1957) och Morris Janowitz The Professional Soldier (1960). Huntington 
hävdar att det finns ett unikt, evigt militärprofessionellt (krigar)ideal som är väsensskilt från 
modernitetens instrumentella och individualistiska orientering (Ydén, o.a., 2018, s. 36) medan 
Janowitz visar att officerens traditionella krigaridentitet/-roll har fått sällskap av två moderna 
officerskategorier: den militära administratören och den militärtekniske experten.  
 
Kopplat till dessa nya roller framväxer med tiden nya perspektiv på det militära yrkesengage-
manget där fler officerare till exempel har sökt sig till yrket för att få avlönad utbildning; upp-
fattar att deras yrkeskunnande har civil tillämpning; kan tänka sig att byta yrke och/eller jämför 
de ekonomiska villkoren med andra yrkesgruppers (Ydén, o.a., 2018, s. 36). Denna utveckling 
skulle kunna innebära att två spår uppenbarar sig inom institutionen Försvarsmakten: ett där de 
mer förbandsnära officerarna (eller militärelitistiska) verkar och ett där de mer administrativa 
(civilpräglade) verkar (Ydén, o.a., 2018, s. 36). En respondent skriver: 

Idag är det en mer dynamisk karriär sedan införande av akademisering inom officersut-
bildningen, införandet av specialistofficerare samt kontinuerligt och tillfälligt tjänstgö-
rande gruppbefäl, soldater och sjömän. Det innebär att synen på att vara yrkesofficer blir 
mer fragmentiserad och flera uppfattningar vad rollen som yrkesofficer innebär (Citat 104) 

Uppenbart är i alla fall att man som officer i Försvarsmakten idag förväntas kunna behärska 
både rollen som krigare och rollen som förvaltare, trots att dessa två roller skiljer sig mycket 
åt. Samtliga våra respondenters karriärer har rört sig från krigaridealet mot förvaltningsidealet, 
något de alla har ”tvingats” acceptera med tanke på hur karriärsystemet är utformat. Att detta 
påverkat yrkesidentiteten i en eller annan form är också tydligt. 
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 Resultat 
Avsikten med kapitlen 5.1 och 5.2 har varit att öka vår förståelse kring de samband som uppstått 
ur vår egen empiri och som lett fram till vår slutgiltiga modell i figur 8. Vi har som synes gjort 
detta genom att söka kunskap i litteraturen, parallellt med att vi kontinuerligt har återkommit 
till våra respondenters utsagor för att bekräfta relevansen i den teori vi funnit. Resultatet är att 
vi har nått en djupare förståelse för vår egen empiri och därigenom även teoretiskt har kunnat 
härleda, förklara och bättre kunnat förstå de samband vi funnit.  

6.1 Slutsatser 

För att återknyta detta till vårt ursprungliga syfte så kan vi genom diskussionen identifiera fyra 
stycken huvudsakliga aspekter som påverkar yrkesidentiteten hos våra respondenter: 
 

$ 
 

1. De första åren i Försvarsmakten formar yrkesidentitetens kärna. 
 
Institutionen Försvarsmakten är en produkt av traditioner, gemensamma värderingar, normer 
och regler som kontinuerligt har vuxit fram under många hundratals år av svensk historia. In-
dividen blir en del av allt detta genom den socialiserings- och institutionaliseringsprocess som 
sker då individen först exponeras mot Försvarsmakten, i våra respondenters fall under värn-
plikten och de inledande åren som officer vid förband.  
 
Det är under denna tid som grunden för yrkesidentiteten byggs, formad av Försvarsmaktens 
värderingar och handlingsmönster som de manifesteras i den specifika kontext individen tjänst-
gör (armé/marin/flygvapen etc.). Yrkesidentiteten kommer sedan att förändras och utvecklas 
efterhand, men denna kärna kommer fortsatt att bestå och utgöra en slags identitetsmässig mått-
stock under resten av karriären. 
 

$ 
 

2. Yrkesidentiteten är beroende av individens behov och i  
vilken mån dessa tillgodoses av Försvarsmakten. 

 
En central byggsten i yrkesidentiteten är känslan av att känna sig eftertraktad och behövd. Detta 
manifesteras dels på det kollektiva planet genom i vilken mån individen uppfattar att den egna 
arbetsplatsen är eftertraktad, men lika mycket på det individuella planet i hur individen person-
ligen känner sig eftertraktad i sin yrkesroll. 
 
Detta i sin tur har en koppling till i vilken mån individen upplever sitt jobb som meningsfullt. 
Olika människor har olika behov för att kunna uppnå denna känsla av meningsfullhet, men 
gemensamt är att oavsett vilka dessa behov är, så ju större uppfyllnad, desto mer positiv inver-
kan på yrkesidentiteten.  
 
När Försvarsmakten som institution erbjuder individen en arbetssituation som tillgodoser dessa 
behov har det en direkt stärkande effekt på yrkesidentiteten; om Försvarsmakten däremot er-
bjuder en jobbsituation där individens förmågor och behov inte ianspråktas sker istället det 
motsatta.  
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Med andra ord har individens egna behov och i vilken omfattning dessa uppfylls i yrkesutövan-
det en avgörande påverkan på hur yrkesidentiteten ser ut, formas och utvecklas. 
 

$ 
 

3. Samhällets syn på Försvarsmakten påverkar officerens syn på sig själv.  
 
Under de senaste decennierna har Försvarsmaktens institutionella styrka och roll i samhället 
förändrats och myndighetens framträdande roll har minskat. Officersyrket har börjat röra sig 
från att vara ett kall till att bli mer av ett vanligt, marknadsreglerat yrke bland många andra. 
Denna samhällsutveckling och förändrade uppfattning om Försvarsmakten har haft en negativ 
inverkan inte bara på institutionen i stort, utan även på våra respondenters kollektiva yrkesi-
dentitet. Med tanke på den nära kopplingen mellan den kollektiva och den individuella yrkesi-
dentiteten har detta haft en negativ påverkan på yrkesidentiteten som helhet.  
 
Dock har de positiva tendenser som gjort sig påminda på senare tid också börjat få en påverkan. 
Att Försvarsmakten nu står inför det unika paradigmskiftet att börja växa efter flera yrkesge-
nerationer av nedläggningar, har bidragit till början på en positiv utveckling för yrkesidentite-
ten. Plötsligt så börjar den egna arbetsplatsen och det egna yrket än en gång att kännas efter-
traktat vilket ökar känslan av meningsfullhet.  
 
Sammantaget så har samhällets syn på Försvarsmakten en tydlig påverkan på yrkesidentiteten 
bland våra respondenter. 
 

$ 
 

4. Karriärens utveckling har stor påverkan på yrkesidentiteten – på gott och ont. 
 

Då individens karriär går från ett jobb där de individuella behoven uppfylls i tillräcklig omfatt-
ning till ett annat jobb med motsvarande förutsättningar, så har det en positiv och stärkande 
påverkan på yrkesidentiteten. Känslan av meningsfullhet och av att vara efterfrågad bibehålls 
och kanske även förstärks. Går individen däremot till ett nytt jobb där dessa behov inte får 
fokus, så uppstår istället en motsatt effekt.  
 
Något som bidrar till en sådan utveckling är utformningen av det militära karriärsystemet. För 
att kunna göra karriär kan individen mycket väl behöva acceptera jobb och befattningar som 
ligger allt längre ifrån både den egna kompetensen och känslan av att utföra nyttigt arbete, men 
som utgör en säkrare väg mot högre tjänsteställning. 
 
Ett återkommande scenario tycks vara att individen primärt identifierar sig själv i rollen som 
”krigare” men under karriären ges befattningar av alltmer förvaltande karaktär. Trots att dessa 
befattningar ur ett karriärsperspektiv betraktas som ett framsteg så går de ändå emot individens 
egna behov. Detta kan i så fall snarare kan få en negativ effekt på yrkesidentiteten, trots att 
karriären rör sig i ”rätt riktning”.  
 

$ 
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6.2 Förslag till fortsatt forskning 

Vi kan vidare konstatera att samtliga våra respondenter lade grunden för sin yrkesidentitet un-
der värnplikten och att deras yrkesidentiteter därmed är sprungna ur en tidsanda där det kollek-
tiva, gemensamma målet var vägledande. I dagsläget har en växande del av Försvarsmaktens 
officerskår kommit in i yrket av andra skäl än de kollektiva där självförverkligande och indi-
vidualism mer utgör fokus, så huruvida yrkesidentitetens kärna är lika tydlig bland dem som 
inte gjort värnplikten utgör en relevant frågeställning. Vi kan därför redan nu se två tillämpliga 
områden för framtida forskning: 
 

1. Studiens respondentgrupp utgörs ju av officerare som förutom sin gemensamma 
bakgrund i värnpliktssystemet också delar en lång karriär kantad av förbandsned-
läggningar och nedskärningar i Försvarsmakten. Att inhämta empiri från en respon-
dentgrupp som kontrasterar mot denna beskrivning, det vill säga officerare som inte 
har sina rötter i värnpliktssystemet och som inte heller upplevt denna omfattande 
tid av nedskärningar, skulle kunna ge indikationer på hur mycket arvet och vägen 
in i systemet påverkar yrkesidentiteten. Det första förslaget för fortsatt forskning är 
därför: 
 
En replikation av denna studie utförd med en motsvarande respondentgrupp men 
som inte har en bakgrund i värnpliktssystemet. 
 

2. Att perioden med omfattande nedskärningar har format yrkesidentiteten hos respon-
denterna är något som tydligt speglas i empirin. Att i denna nya tid av finansiella 
tillskott och tillväxt även undersöka hur upprustningen och dess konsekvenser på-
verkar yrkes-identiteten skulle därför också vara av intresse. Detta kommer dock 
troligen att vara möjligt först om några år då tillväxtfasen har fått verklig effekt i 
organisationen.  
 
En replikation av denna studie utförd med en liknande respondentgrupp som den 
nuvarande men först när tillväxten har fått effekt. 

Det ska understrykas att denna studie speglar uppfattningar och åsikter hos en given grupp människor vid 
ett givet tillfälle, vilket föranleder mervärdet i att göra uppföljande studier för att se i vilken omfattning 
slutsatserna äger någon allmängiltighet. Vid fortsatt forskning med denna studie som referens bör man 
dock särskilt beakta det svåra i att försöka replikera samhällsvetenskapliga studier. 

6.3 Rekommendationer till Försvarsmakten  

I takt med att uppsatsen närmat sig sitt färdigställande har vi i ökad omfattning resonerat kring vilken 
eventuell nytta som Försvarsmakten kan ha av den kunskap som vårt arbete genererat. Efter att ha berört 
att antal områden har vi slutligen identifierat två punkter som skulle kunna omsättas i verklighet för att 
stödja Försvarsmakten och Högkvarteret i främjandet av en stärkt yrkesidentitet.  

1. Möjliggör uppföljning av yrkesidentiteten genom FM Vind 

Denna studie undersöker yrkesidentiteten vid ett givet tillfälle hos en begränsad grupp officerare som 
dessutom alla verkar i en liknande kontext. Att nyttja Försvarsmaktens interna medarbetarundersökning 
(FM Vind) för att mäta samtliga medarbetarnas uppfattning om sin egen yrkesidentitet hade kunnat skapa 
en värdefull bild av hur yrkesidentiteten ser ut bland Försvarsmaktens samtliga ålders- och 
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tjänstekategorier. Detta hade i förlängningen även givit en unik möjlighet att undersöka hur yrkesidenti-
teten förändras över tid.  

Försvarsmakten rekommenderas därför att genom FM Vind även möjliggöra uppföljning av personalens 
yrkesidentitet.  

2. Inrätta en mäss vid Högkvarteret 

Denna studie har genomförts med stöd av respondenter där merparten tjänstgör vid Försvarsmaktens hög-
kvarter. Högkvarteret är ett stort förband sammansatt av en mängd olika staber, enheter, avdelningar et-
cetera där över tusentalet individer med vitt skilda bakgrunder arbetar. Detta gör det svårt att finna en 
gemensam, övergripande förbandsidentitet.  

Nu när Högkvarteret ska leda Försvarsmaktens stundande tillväxt så kommer värdet av en gemensam 
identitet och tillhörighet vid förbandet troligen att öka än mer. Att inrätta en mäss skulle möjliggöra för 
Högkvarterets medarbetare att umgås utanför den direkta tjänsten och därmed öka möjligheten att skapa 
en gemensam identitet och förbandsanda. En sådan förstärkt kollektiv identitet skulle sannolikt även 
stärka den individuella yrkesidentiteten hos Högkvarterets medarbetare och därmed skapa bättre intern 
uthållighet för att kunna hantera de utmaningar som kan tänkas uppstå i samband med den kommande 
tillväxten.  

Försvarsmakten rekommenderas därför att inrätta en mäss vid Högkvarteret.  
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Bilagor 
Författarnas kommentar: nedan benämns den skriftliga intervjun som ”enkät”/”enkätstu-
die”. Detta skall inte förväxlas med en enkät eller enkätstudie i dess traditionella bemärkelse 
utan handlar endast om ett ordval – nedanstående är en skriftlig intervju, ingenting annat. 

Bilaga 1 – Skriftlig intervju / ”enkätstudie” 

Sidan 1 (4) 
 
ENKÄTSTUDIE 
 
Vi som med stor tacksamhet ber er svara på denna enkät är båda yrkesofficerare vid Försvarsmak-
tens Högkvarter och genomför just nu en kandidatuppsats inför nivåhöjande utbildning vid Försvars-
högskolan (HOP 12). Uppsatsen avhandlar ämnet yrkesidentitet i Försvarsmakten och era svar kom-
mer utgöra det empiriska underlaget i vår undersökning. Vi vill därför inleda med ett ödmjukt tack 
för att ni låter oss ta del av er tid och era erfarenheter. 
 
Syftet med enkäten är att skapa förståelse för hur ni som erfarna anställda i Försvarsmakten ser på er 
egen yrkesidentitet och hur denna har påverkats av lång tid av omfattande nedskärningar och omor-
ganiseringar. Mot bakgrund av detta vill vi även förstå hur ni upplever att Försvarsmaktens nu stun-
dande tillväxt har påverkat eller kan komma att påverka er yrkesidentitet. 
 
Enkäten består av tre (3) frisvarsfrågor och tar cirka 30 minuter att besvara. Vi vill också påpeka att 
deltagande är helt frivilligt, så det står er fritt att när som helst avbryta.  
 
Som respondenter är ni anonymiserade och era svar kommer att finnas tillgängliga endast för oss för-
fattare och vår handledare, professor Mike Danilovic vid Halmstad Högskola (som endast får insyn i 
svaren och inte era namn). Det slutgiltiga resultatet kommer hanteras så att inga kopplingar till er 
som respondenter kan göras.  
 
Informationen ni lämnar är exklusivt ämnad för just denna studie och kommer inte att återanvändas 
eller göras tillgänglig i något annat sammanhang. Ni som respondenter kommer inte att erbjudas till-
fälle att granska sammanställningen innan publicering såvida detta inte avtalas särskilt med oss för-
fattare.  
 
Slutligen ber vi er återkomma med svar senast den 28 februari, men vi hoppas såklart på att få ta del 
av era underlag så snart som möjligt.  
 
Vänligen maila ifylld enkät till [nnn@nnn.com] och döp filen enligt: [Förnamn_Efternamn]_Enkätun-
dersökning svar.doc.  
 
(observera att era namn endast kommer att användas för att internt sortera svaren, dessa kommer ej 
att tillgängliggöras ens för vår handledare) 
 
Återigen, stort tack för er medverkan! 
 
Bästa hälsningar, 
 
Marcus och Ulric 
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Kryssa i de alternativ som bäst stämmer: 
 
Ålder 
 
q 36 – 40 
q 41 – 45 
q 46 – 50 
q 51 – 55 
q 56 – 60 
q 61 – 65 
q 66 – 70 
 

Tjänsteår i Försvarsmakten 
 
q 10 - 15 år 
q  16 - 20 år 
q  21 - 25 år 
q  26 - 30 år 
q  31 - 35 år 
q  36 - 40 år 
q  41 - 50 år 

Tjänstekategori 
 
q  Yrkesofficer  
q  Reservofficer 
q  Civilanställd 
 
Stridskraftsbakgrund 
q Armén 
q Marinen 
q Flygvapnet 
 

 
 
Det är din personliga upplevelse och dina resonemang vi vill få del av, därför ber vi dig att 
svara så pass öppenhjärtigt och fritt du kan på frågorna. Det finns ingen gräns för hur mycket 
du får utveckla ditt resonemang.  
 
 
Fråga 1. 
 
Beskriv hur din yrkesidentitet ser ut idag? 
 
Svar:  
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Fråga 2. 
 
Hur har din yrkesidentitet påverkats av de omfattande förändringar som Försvarsmakten ge-
nomgått de senaste 20 åren? 
 
Svar:   
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Fråga 3. 
 
Hur tror du att Försvarsmaktens stundande tillväxt kan komma att påverka din yrkesidentitet 
i framtiden? Om du upplever att den redan har påverkats, beskriv hur. 
 
Svar:  
 
 
 
 


