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Diskurser om internationell tjänst och meritvärdering – Fakta eller fiktion? 
 
Försvarsmakten har sedan länge haft uppgiften att delta i internationella insatser, och som på 
senare år intensifierats. I början på 2000-talet startade en transformation mot en ny försvarsmakt 
med ökat internationellt fokus. I denna förändring har arbete skett i olika steg för att förändra 
myndighetens organisationskultur. Ett av syftena med denna kulturförändring var att öka 
officerares benägenhet att söka sig till befattningar i utlandsstyrkan. När ett sådant 
förändringsarbete sker kan diskurser uppstå kring vissa frågor, inom en given kontext med ett 
specifikt syfte, och ett givet språkbruk. I detta fall uppstod en diskurs kring internationell tjänst 
och meritvärdering av denna. 
 
Denna uppsats syftar till att kartlägga den diskursiva och sociala praktiken mellan åren 2000 - 
2007 och finna diskrepanser eller överensstämmelser. Utifrån detta resultat utvärderas praktiken 
med hjälp av teorier om organisationskultur. När en ny organisationskultur ska utvecklas finns 
primära och sekundära mekanismer som bör hanteras för att lyckas med ett förändringsarbete. 
Dessa mekanismer samt teorier om mångtydighet och motsägelser används i uppsatsen för att 
utvärdera och förklara resultatet inom diskursen. 
 
Resultatet av undersökningen visar att diskursen har förändrats under undersökningsperioden, dels 
beroende på byte av ledare för organisationen och sannolikt även av ett ökat politiskt tryck på 
förändring. När det gäller genomslag i den sociala praktiken är upplevelsen av den enskilde 
officeren att det inte meriteras. Analysen av resultatet har skett ur olika perspektiv på att utveckla 
organisationskultur, bl.a. belöningar, befordran och statusbildande åtgärder. Resultatet pekar på en 
tendens, att det finns ett institutionaliserat sätt att befordra officerare som inte utgår från den 
internationella tjänstgöringen. 
Nyckelord: 
utlandsstyrkan, internationell tjänst, officer, meritvärdering, organisationskultur, diskurs. 
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Abstract: 

For many years now the Swedish Armed Forces have been tasked to participate in international 
missions, more intensely so in the last couple of years. At the beginning of the millennium the 
Armed Forces started a transformation with a more international focus. In this transformation  
work also started to change the organizational culture within the Armed Forces. The purpose of 
this change was to increase the willingness of officers’ participating in international missions. 
When changes like this are launched discourse arises - in this case a discourse about international 
missions and merit rating.   
 
The purpose of this essay is to map the discursive and social practice between the years 2000 and 
2007 and investigate discrepancies and concordance between them. Theories about organizational 
culture are used to interpret the results. When a new organizational culture is to be launched there 
are some mechanisms to be dealt with for a successful result. These mechanisms and theories 
about inconsistencies in organizational culture are used to evaluate the results. 
 
The result of the study is that the discursive practice has changed during the studied period. In the 
social practice the results are that there is a tendency for the officers to experience that the merit 
value is not in concordance with the discursive practice.      
 
 
Keywords: 
Discourse, Organizational Culture, Merit rating, International missions, Officer  
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1 Inledning 
Sedan mitten på 90-talet har Försvarsmakten haft deltagande i internationella insatser som en 
av fyra huvuduppgifter. De andra uppgifterna är, eller var, hävda territoriell integritet, stöd till 
det civila samhället och försvar av territoriet. I regleringsbrevet för 2009 för Försvarsmakten 
återfinns inte dessa uppgifter formulerade såsom ”huvuduppgifter”. I stället beskrivs 
Försvarsmaktens uppgifter i form av operativa förmågor med delförmågor. De är tre till 
antalet och är.1 
 

 Operativ förmåga I 
Försvarsmakten ska hävda Sveriges territoriella integritet och bidra till att förebygga 
och hantera kriser i vår omvärld genom att medverka i fredsfrämjande insatser 
 

 Operativ förmåga II 
Försvarsmakten skall ha förmågan att vid ett försämrat omvärldsläge kunna hantera 
händelseutvecklingar och hot som kan drabba Sverige samt kunna öka förmågan till 
insatser internationellt.   
 

 Operativ förmåga III 
Försvarsmakten ska efter allvarlig och varaktigt försämrad omvärldsutveckling och 
successiva beslut av regering och riksdag kunna utveckla förmåga att möta olika 
former av mer omfattande militära operationer som hotar Sveriges fred och 
självständighet. 
 

I två av tre förmågor ingår internationella insatser som en del. Detta borde innebära att de 
internationella insatserna är än mer viktiga nu än i mitten på 90-talet. Detta återspeglas i 
antalet pågående missioner nu, jämförbart med mitten 90-talet. Sedan Försvarsmakten har 
bedrivit internationella insatser som en av huvuduppgifterna, har det pågått en debatt inom 
officerskåren som säger att utlandstjänst inte lönar sig. Denna debatt fick extra fart med 
dåvarande Överbefälhavaren Johan Hederstedts 10-punktsprogram2. I detta dokument så 
talade överbefälhavaren bl.a. om meritvärde vid internationell tjänstgöring och vikten av att 
tydliggöra detta meritvärde för den enskilde officeren.  
 
Varför ville Försvarsmakten premiera officerare som genomförde utlandstjänstgöring? 
Eftersom myndigheten vid denna tidpunkt hade denna ”nya” uppgift och som med tiden blev 
alltmer viktigare från politiskt håll, var det primära skälet antagligen att öka officerares 
benägenhet att söka sig till utlandsmissioner3. Deltagande i internationell tjänst har fram till 
2004 byggt på frivillighet både för officerare och soldater. Det gäller fortfarande, dock inte 
för alla. De officerare som år 2004 tog examen från yrkesofficersprogrammet (YOP) har 
numera en skyldighet att tjänstgöra internationellt vilket regleras i deras anställningsavtal4. 
För officerare är det numera mer eller mindre klart uttalat att internationell tjänstgöring är en 
förutsättning för att för en positiv utveckling av karriären, åtminstone formellt.5 Enligt de 
bataljonschefer som deltog i en studie gjord vid Försvarshögskolan 2004 om internationell 

                                                
1 Regeringen. Regleringsbrev 2009. s. 1ff. 
2 Försvarsmakten. (2001). ÖB 10-punktsprogram. HKV: Stockholm. 
3 Blomgren, E. Johansson, E. (2004). Hemma övas man – borta prövas man. Försvarshögskolan: Stockholm. s. 
88. 
4 Ibid. 
5 Ibid. 
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tjänstgöring så fanns det en diskrepans mellan ord handling avseende meritvärderingen.6 Det 
är om denna upplevda diskrepans7 som denna uppsats ska handla om.   

 
  Vad är då utlandstjänst eller internationell tjänstgöring? Enligt en rapport8 från en 
partssammansatt grupp med medlemmar från Försvarsmakten och arbetstagarorganisationerna 
så definieras olika typer av utlandstjänstgöring. Dessa är tjänstgöring vid/för: 
 

 Utlandsstyrkan 
 Internationella övningar 
 Internationella staber 
 Skolor 
 Utbyte/växeltjänstgöring 
 Balt-stöd [sic.] 
 Tjänsteresa 
 Materielsamarbete 
 Exportstöd och 
 Attachéer  

 
Syftet med ovan nämnda rapport var att se över avtalsmässiga delar inom ramen för 
utlandstjänstgöring. Skiljer sig synen på tjänstgöring i utlandsstyrkan beroende på 
försvarsgren? Enligt Karl Ydén skiljer sig armé och amfibieförband ut sig jämfört med 
flygvapnet och flottan.9 Armé och amfibieförband har i modern tid haft i princip enbart haft 
värnpliktsutbildning som huvuduppgift. Flygvapnet och flottan har varit mer insatsorienterade 
med huvudfokus på territoriell integritet. Flertalet av yngre officerare inom armé och 
amfibiestridskrafterna har haft värnpliktutbildning som huvudsyssla.10 Motsvarande officerare 
i Flygvapnet respektive Flottan arbetar företrädesvis inom flyg och fartygsverksamheten, även 
om viss tid även ägnas åt värnpliktutbildning.11 Traditionellt har Sveriges missioner 
utomlands i allt väsentligt varit av markoperativ karaktär. På senare år har även Marinen och 
Flygvapnet genomfört uppdrag inom ramen för lagen om väpnad trupp utomlands. Med den 
nya utformningen av försvarsmakten med ett tydligt internationellt fokus så strävar alla 
försvarsgrenar att ”få ut” enheter i internationella operationer, vilket borde betyda att denna få 
officerare att tjänstgöra i sådan verksamhet är prioriterad oavsett försvarsgren. 
 
Försvarsmakten står inför ett paradigmskifte avseende personalförsörjning. Ett nytt system för 
att bemanna förband börjar ta sin form. Begreppet utlandsstyrkan kommer att försvinna och 
ersättas med insatsförband som genomför insatser såväl internationellt som nationellt. 
Försvarsmakten strävar efter att alla, såväl officerare som soldater skall vara skyldiga att 
tjänstgöra i utlandstjänst genom sina anställningsavtal.12 Vad innebär detta för 
meritvärderingen av utlandstjänstgöring, blir den obsolet? 

                                                
6 Blomgren, E. Johansson, E. (2004). Hemma övas man – borta prövas man, Försvarshögskolan: Stockholm.s 
88. 
7 Ibid. 
8 Försvarsmakten, (2002). HKV. UGIT rapport. Stockholm. 
9 Ydén, K. (2008). Kriget och karriärsystemet, BAS: Göteborg. s. 18. 
10 Ibid. 
11 Ibid. 
12 Intervju 2009-04-28. Försvarsmaktens Personaldirektör. 
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1.1 Problemformulering 
Uppgiften att bemanna utlandsstyrkan med yrkesofficerare är avgörande för huruvida 
Försvarsmakten kommer att kunna fullgöra sina operativa förmågor. Detta borde innebära att 
Försvarsmakten belönar deltagande i denna typ av tjänstgöring med ett högt meritvärde för 
den enskilde officeren för att ge rätt incitament och öka graden av tjänstgöring. Men vad är då 
meritvärde eller premiering för den enskilde officeren? Förmodligen finns det lika många svar 
som det finns officerare. Meritvärde kan vara högre lön, att få bli befordrad dvs. läsa 
nivåhöjande utbildning13 eller att bli uppmärksammad efter sin tjänstgöring och att den 
enskildes kunskaper tas om hand i organisationen.14 Flera av de officerare som deltager i 
Försvarshögskolans studie om internationell tjänst upplevde att det fanns en skiljelinje mellan 
ord och handling när det gäller meritvärderingen av tjänst i utlandsstyrkan.15  
 
Den statliga offentliga utredningen (SOU 2001:23) ”Den internationella verksamheten och 
tjänstgöringsskyldighet för officerare” som kom ut 2001 beskriver ett besök i Kosovo på 
missionen KS02.  
 

”Enligt vad utredningen erfarit vid besöket hos KS02 har den bataljonen haft vakanser bland 
officerare under i princip hela missionen och i flera fall har mycket unga yrkesofficerare fått 
befattningar som de inte alltid varit mogna för”16 
 

Detta illustrerar att det fanns ett problem med att rekrytera yrkesofficerare till våra 
utlandsmissioner. En annan sak som utredningen nämner är ett citat från bataljonschefen: 
  
 ”alla som visat intresse finns redan här i Kosovo”17 
 
Utredningen säger vidare att detta är tänkvärda ord inför framtiden. Problemen kvarstår vid 
KS03 och KS04.18 När det gäller omhändertagande av erfarenheter av personal som fullgjort 
tjänst inom staber eller missioner rekommenderar utredningen att dessa officerare bör 
erbjudas befattningar där deras internationella erfarenheter kommer Försvarsmakten bäst till 
godo. Detta bör om möjligt ha tagits in i officerens individuella utvecklingsplan redan före 
den internationella tjänstgöringens början.19 
 
I ett tal vid ett seminarium i Almedalen sommaren 2008 arrangerat av Folk och Försvar 
uttalar sig Försvarsminister Sten Tolgfors om framtidens personalförsörjning: 
 
 ”…framtidens personalförsörjning är en central fråga. I uppgiften för personalen i 
 Försvarsmakten ingår internationell tjänstgöring. Detta ska vara  meriterande.”20 
 
Vidare nämner försvarsministern att de internationella insatserna ska fördubblas,21 vilket 
ytterligare borde aktualisera problematiken.   

                                                
13 Blomgren, E. Johansson, E. (2004). Hemma övas man – borta prövas man, Försvarshögskolan: Stockholm.s. 
89. 
14 Ibid .s. 86. 
15 Ibid .s . 86. 
16 Försvarsdepartementet. (2001). Personal för ett nytt försvar. SOU 2001:23. s. 141. 
17 Ibid s. 142. 
18 Ibid. 
19 Ibid s.145. 
20 Almedalen, seminarium arrangerat av Folk och Försvar samt Fjärde Storstadsregionen. 9 juli 2008 
Sten Tolgfors, Försvarsminister. Hämtat från Försvarsdepartements hemsida 2009-04-28.  
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Denna skillnad i handling och praktik som en del officerare upplevde i Försvarshögskolans 
studie från 2004, finns den kvar? Eller råder det numera harmoni handling och praktik? 
 

1.2 Syfte och frågeställning 
Syftet med denna studie är att undersöka och diskutera hur Försvarsmakten och officerarna 
upplever meritvärdering efter sin tjänstgöring i utlandsstyrkan. Studien tar sin början genom 
att identifiera och tydliggöra diskursen kring utlandstjänstgöring och meritvärdering utifrån 
teorier om diskursanalys. Därefter kommer studien att identifiera och ”kartlägga” den 
diskursiva praktiken och den sociala praktiken inom diskursen med hjälp av teorier om 
organisationskultur. Studien avslutas med en diskussion kring enhetligheten inom diskursen 
och förslag på fortsatt forskning.  

1.2.1 Forskningsfrågor 
 Hur ser diskursen kring meritvärdering av internationell tjänst ut?  
 Finns det en gemensam föreställning kring internationell tjänstgöring? 
 På vilket sätt belönar Försvarsmakten, och ger status åt officerare med genomförd 

utlandstjänst? 
 Hur rekryterar och befordrar Försvarsmakten officerare med genomförd 

utlandstjänst? 
 Existerar det en mytbildning i Försvarsmakten kring händelser och individer från 

utlandsstyrkan? 
 Finns det en subkultur inom Försvarsmakten, bestående av officerare med genomförd 

utlandstjänst? 
 Finns det en gemensam syn på en eventuell mångtydighet? 

1.3 Tidigare forskning 
Örlogskapten Anders Kallin, studerande vid Försvarshögskolans chefsprogram 2001-2003 har 
skrivit en C-uppsats med ett liknade tema som jag har valt. Kallin har en av fyra 
frågeställningar som lyder: Hur värderas den insats som officeren gör vid internationella 
insatser av Försvarsmakten?22 I sina slutsatser finner Kallin att han inte kunde svara på denna 
fråga. Anledningen är att hans empiriska underlag var bristfälligt. Vidare ger Kallin förslag på 
vidare forskning inom området och menar att en annan undersökning borde behandla på vilket 
sätt den internationella tjänstgöringen i praktiken blir värderad av Försvarsmakten.23 Kallins 
undersökning har inte på ett tydligt sätt funnit belägg för att kunna säga att dåvarande ÖB, 
Johan Hederstedts riktlinjer angående meritvärdering för internationell tjänstgöring som finns 
beskriven i Handbok Personaltjänst stämmer med verkligheten.24 
 
Blomgren & Johansson gjorde 2004 en studie om 17 bataljonschefer i Bosnien och Kosovo 
mellan åren 1993 och 2002. Vissa av respondenterna i denna studie talar om upplevd 
utebliven meritvärdering. Huvudsyftet med denna studie var inte att studera meritvärderingen 
i sig utan vad det innebar att vara bataljonschef i en internationell kontext.  

                                                                                                                                                   
21 Almedalen, seminarium arrangerat av Folk och Försvar samt Fjärde Storstadsregionen. 9 juli 2008 
Sten Tolgfors, Försvarsminister. Hämtat från Försvarsdepartements hemsida 2009-04-28. 
22 Kallin, A. (2003). Den militära professionens förändring i dagens Sverige med särskilt fokus på 
Försvarsmaktens framtida internationalisering. Stockholm: Försvarshögskolan, C-uppsats s. 7 
23 Ibid s. 40 
24 Ibid. 
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2 Teori 
Min uppsats bygger på två stycken olika teorier med olika syften. Den ena kommer att 
användas för att identifiera och kartlägga en diskurs, den andra används för att analysera 
innehållet i diskursen. Teorier för att identifiera och kartlägga diskurser är teorier om 
diskursanalys och för att analysera en del av diskursen, används teorier om 
organisationskultur. 

2.1 Organisationskultur 

2.1.1 Organisationer 
Vad är organisationskultur? Begreppet är sammansatt av två begrepp organisation och kultur. 
Vi börjar med organisation, vad är en organisation? Organisationer kan betraktas ur många 
olika perspektiv. Organisationer är inget man kan ta på, utan är föreställningar och 
konstruktioner som uppstår, när människor ska göra saker tillsammans i viss given kontext, 
därmed är organisationer att betrakta som sociala fenomen.25 
 
En vanlig syn på organisationer är att de uppstår och utvecklas som verktyg för att nå vissa 
bestämda målsättningar.26 Organisationer har vissa gemensamma drag enligt Blake & 
Mouton, citerade i Abrahamsson & Anderssen (2005):27 
 

1. Organisationer har inrättats för att uppnå mål.  
2. Organisationer är sociala enheter sammansatta av samverkande positioner. 
3. Organisationer är medvetet strukturerade och noga koordinerade. 
4. Organisationer existerar som en del av en större social omgivning. 

 
Ett annat sätt att beskriva organisationer är att de innehåller vissa generella drag, de viktigaste 
är mål, människor, strukturer, aktiviteter och kultur(er).28Alla dessa komponenter samverkar 
och påverkar varandra sinsemellan.29 
 

 
Figur 1: Organisationskompnenterna och deras innebörds beroende. Abrahamsson. Andersen. (2005) 
 
Ibland används metaforer istället för definitioner för att beskriva en organisation. Syftet med 
att beskriva en organisation med en metafor är vissa positiva eller negativa egenskaper i 
organisationen ska framhävas. En metafor bildas när ett begrepp (modifierare), flyttas från ett 

                                                
25 Abrahamsson, B. Anderssen, J A. (2005). Organisation – att beskriva och förstå organisationer. Liber: 
Malmö. s. 10f. 
26 Ibid. s. 10. 
27 Ibid. 
28 Ibid. 
29 Ibid. 
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innebördssystem till ett annat (fokuserat objekt) och därigenom belyser centrala egenskaper 
vid det senare och låter andra komma i skugga30. I en väl balanserad metafor vägs likhet och 
olikhet mellan det överförda begreppet och det som ska belysas.31 Det är viktigt att inte 
likheterna är för stora vid jämförelsen. 32En klassisk metafor för att beskriva en organisation 
är pyramiden. Pyramiden är modifierare och organisationen är fokuserat objekt, metaforen är 
kombinationen, dvs. organisationen sedd utifrån perspektivet pyramiden.33 

 

 
Figur 2: Första-nivåns metafor (streckat område = metafor). Alvesson (2001) 
 
När man t ex använder maskinmetaforen vill man påvisa att organisationer har liknande 
egenskaper som dem som återfinns hos maskiner, t.ex väloljad.34 Skillnaden mellan definition 
och metafor, är vilka egenskaper någonting har, utrycks med hjälp av ett begrepp eller en 
definition och hur vi uppfattar och upplever begreppet eller definitionen kan uttryckas med 
hjälp av en metafor.35 

2.1.2 Organisationskultur 
Vad är då organisationskultur? Edgar H. Schein (1985) har utvecklat en inflytelserik modell 
av organisationskultur, citerad i Alvesson & Svenningsson (2008).36 Modellen består av tre 
med varandra sammanhängande nivåer.37 Enligt Schein så består organisationskulturens kärna 
av vissa förgivettagna styrande antaganden om verkligheten, organisationen och dess relation 
till omgivningen, människonaturen, tiden och människornas relationer till varandra. Dessa 
antaganden styr det vardagliga livet i organisationen. På en mer medveten nivå finns de 
värderingar och normer som föreskriver hur organisationen ska fungera, det vill säga 
principer, mål och koder som organisationen värdesätter. Den sista nivån, den mest konkreta 
finns uttrycken för de styrande antagandena, artefakterna, till exempel fysiska, 
beteendemässiga och verbala manifestationer. Nivåerna utövar inflytande mellan varandra i 
modellen38 
 

                                                
30 Alvesson, M. (2001).Organisation och ledning. Liber: Malmö. s. 31. 
31 Ibid. 
32 Ibid. 
33 Ibid. s. 32. 
34 Abrahamsson, B. Anderssen, J A. (2005). Organisation – att beskriva och förstå organisationer. Liber: 
Malmö. s.11. 
35 Ibid. 
36 Alvesson, M. Sveningsson, S. (2008). Förändringsarbete i organisationer – om att utveckla företagskulturer. 
Liber:Malmö. s. 57. 
37 Ibid. 
38 Ibid. s. 57f. 
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Schein (1992) har även utvecklat en modell med mekanismer för att skapa och utveckla en 
organisationskultur. Dessa mekanismer delas in i primära respektive sekundära mekanismer 
citerade i Bruzelius och Skärvad (1974,2000):39  
 
De primära mekanismerna för att skapa och utveckla en kultur är:40 
 

 ”Vad ledaren intresserar sig för och fäster sin uppmärksamhet vid. Allt från lösryckta 
kommentarer till vad som mäts, styrs, belönas och vad ledaren systematiskt 
sysselsätter sig med. Genom att ledaren tydligt visar vad han eller hon intresserar sig 
för kan organisationsmedlemmarna ta åt sig och anpassa sitt beteende. Ledaren kan 
också exponera sina värderingar och organisationens grundläggande antaganden 
genom att visa vad han eller hon inte intresserar sig för. 

 Reaktioner på kriser och kritiska incidenter. I tider av oro och organisatorisk kris kan 
ledarens beteenden och handlingar tjäna som förebilder för 
organisationsmedlemmarna. I kris krävs det vanligen att kulturen prövas och 
förändras. Genom att se hur ledaren hanterar krisen och löser problemet får 
medlemmarna möjlighet att pröva och förändra värderingar och grundläggande 
antaganden, vilket är en förutsättning för att utveckla den framtida kulturen. 

 Resursallokering. Hur ledaren värderar olika saker framgår av hur han eller hon 
fördelar resurser till organisationens olika medlemmar och grupper. En budget, till 
exempel, är en central indikation på hur ledaren vill att organisationen skall utvecklas. 

 Rollspel, skrifter och ”coaching”. Ledaren för en organisation kan i mer explicita 
termer sprida den kultur han eller hon önskar skall gälla i organisationen. Videofilmer, 
skrifter tal etc. är olika alternativ för att tydliggöra värderingar och grundläggande 
antaganden.  

 Belöning och status. Det sätt på vilket ledaren belönar, befordrar, berömmer etc. 
individer eller insatser avspeglar tydligt vad han eller hon värdesätter. Även här gäller 
dock att det är vad som belönas – inte vad som sägs skall belönas som indikerar 
ledarens verkliga värdering.  

 Rekrytering, urval, befordran och avveckling. Hur ledningen rekryterar befordrar och 
avvecklar är en annan viktig primärmekanism för att etablera en kultur.”41 

 
De sekundära mekanismerna måste, för att fungera vara sammanlänkade med de primära 
mekanismerna. De kan inte motsägas av hur en ledare visar sina värderingar och 
organisationens grundläggande antaganden. De sekundära mekanismerna är:42 
 

 ”Organisationsformen. I själva organisationsformen, dvs. i det sätt på vilket 
arbetsansvar och uppgifter definieras fördelas och samordnas visas mycket av ledarens 
intresse och engagemang.   

 System och procedurer. Rapporteringssystem, rutiner och andra metoder för att hålla 
samman och ge vägledning till medlemmarna i en organisation visar också ledarens 
värderingar och organisationens grundläggande antaganden om vad som är ”rätt och 
fel”. 

                                                
39 Bruzelius, L H. Skärvad P-H. (1974), 2000 Integrerad organistionslära. Studentlitteratur:Lund. s. 318f. 
40 Ibid. 
41 Ibid. s. 318. 
42 Ibid. s. 319. 
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 Riter och ritualer. En rit, till exempel stormöten och firmafester, visar i regel ledarens 
intentioner och synsätt. Vilka frågor som tas upp, vem som får tala, vad man äter och 
dricker etc, är goda mekanismer för att etablera en kultur. 

 Design av den fysiska miljön. Om inredning och faciliteter är medvetet utformade av 
ledaren avslöjar det vanligen hur ledaren ser på saker och ting. Lyxig sparsam, 
färgstyrka, nyansrikedom, stil etc. återger delar av ledarens värderingar och också 
organisationens grundläggande antaganden. 

 Historier om viktiga händelser och personer. Historier, närmast liknande mytologiska 
vandringssägner, om viktiga händelser och personer, är andra sekundära mekanismer 
för att etablera en kultur. 

 Formella uttalanden. Tydliga uttalanden om organisationens filosofi och tro (inte 
sällan hänger de små tavlor på väggarna runt om i organisationen) anger, om än ofta i 
förskönad och förenklad form, hur ledaren vill att kulturen skall vara. Delar av sådana 
uttalanden är sanna, och de sanna uttalandena visar givetvis hur ledaren önskar att 
kulturen skall vara.”43 

 
”Högre befattningshavare i organisationer influerar alltid kulturen – de betonar vad som är 
viktigt och vad som inte är det, och påverkar ramarna för hur företagets värld skall förstås”.44 
 
Det existerar ingen enad uppfattning om hur kultur ska definieras varken i organisationsteori 
eller i antropologi.45 Alvesson menar att det viktiga inte är att söka en entydig definition, utan 
viktigare är att fokusera på de centrala dimensioner och aspekterna av vad kultur kan referera 
till samt att undvika att sammanblanda olika sätt att utnyttja begreppet.46 Det råder dock en 
betydande enighet inom kulturforskningen, om att kulturbegreppet kan betecknas av följande 
sex karaktäristiska:47 
  

1. ”det är holistiskt och hänvisar till ett kollektivt fenomen som inte kan föras ned till 
enskilda individer, 

2. en kultur är historiskt bestämd, 
3. antropologiska begrepp är viktiga för att kunna belysa kulturfenomen, 
4. en kultur är socialt konstruerad, dvs. kulturen är en i grunden mänsklig skapelse och 

bärs upp av en grupp människor, vilka fungerar som ett kollektiv, 
5. kulturen är ’mjuk’ dvs. genuint kvalitativ och låter sig inte (enkelt) mätas och 

klassificeras och 
6. kulturen är trögrörlig och svår att förändra.”48 

 
Om kulturbegreppet skall vara användbart, menar Alvesson att det måste begränsas till 
föreställningsmässiga fenomen – betydelser, innebörder inte yttre och objektiva ting. En 
definition som Alvesson ger på kultur ser ut på följande sätt:49  
 
”Kultur skulle därmed kunna definieras som föreställningar och innebörder som är 
gemensamma för en viss grupp, som ofta uttrycks eller förmedlas i symbolisk form och 

                                                
43 Bruzelius, L H. Skärvad P-H. (1974), 2000 Integrerad organistionslära. Studentlitteratur:Lund. s. 319. 
44 Alvesson, M. (2001).Organisation och ledning. Liber: Malmö. s. 7.  
45 Alvesson, M. Björkman, I. (1992).  Organisationsidentitet och organisationsbyggande. Studentlitteratur:Lund. 
s. 19. 
46 Ibid. 
47 Ibid. s. 19f 
48 Ibid. 
49 Ibid. s. 20. 
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vägleder människornas relaterande till sin gemensamma omvärld. En sådan syn på begreppet 
stämmer väl överens med vad som uttrycks i stora delar av modern kultur och 
organisationskulturforskning.”50 
 
Ofta skiljer man på tre olika syner på kultur enligt Alvesson. Den ena är den kognitiva synen, 
som betonar tankesätt, informationsbehandling osv. Den andra är den symboliska, som 
fokuserar på gemensamma innebörder och symboler. Den tredje kallas för den axiologiska 
(värdeorienterad) som ser ett delat värde- och normsystem som kärnan i en kultur.51 
 
Alvesson menar att det inte går att dra en knivskarp gräns mellan dessa tre syner, och det är 
inte ens är önskvärt eller möjligt att bortse från det ena eller andra vid forskning om kultur.52  
När kultur i en organisation ska studeras menar Alvesson att detta företrädesvis inte kan 
genomföras via studier av artefakter då dessa är tvetydiga i sig, utan direkta 
observationsstudier är att föredra. Detta för att kunna fånga dessa föreställningar och 
innebörder.53 En annan definition av kultur står Schein för, citerad av Bolman & Deal:54 
 
”ett mönster med gemensamma grundantaganden som en grupp lärt sig när medlemmarna löst 
problem med en anpassning utåt och integration inåt och som fungerat tillräckligt bra för att 
man ska betrakta dessa antaganden som giltiga och för att nya medlemmar därför ska därför 
ska lära sig dem som det rätta sättet att uppfatta, tänka och känna när det gäller dessa 
problem.”55 

2.1.2.1 Mångtydighet och motsägelser i organisationskultur 
Ofta används begreppet organisationskultur för att beskriva organisationer som enhetliga och 
unika minisamhällen.56 Det antas att det finns uniforma föreställningar om värderingar och 
symbolism som delas av huvuddelen av medlemmarna organisationen57. Denna syn kan 
kritiseras från två håll, uppifrån och nedifrån58. Kritiken nerifrån består i organisationers 
mångfald, där olika grupper ofta utvecklar olika kulturer.59 Kritiken uppifrån pekar på vikten 
och genomslaget av de idéer som delas av större grupper av människor.60 Detta fenomen 
kallas subkulturer i organisationer.61 Utmaningen uppifrån pekar på betydelsen av idéer, 
värderingar och symbolism som delas av större grupper av människor. Sammanfattningsvis 
innebär detta att såväl lokala som centrala sammanhang måste tas hänsyn till vid studier av 
organisationskultur.62 Mångtydighet betyder att en företeelse tillskrivs två eller flera 
meningar, att motsägelser utmärker det.63 
 
                                                
50 Alvesson, M. Björkman, I. (1992). Organisationsidentitet och organisationsbyggande. Studentlitteratur: Lund. 
s. 21. 
51 Ibid. 
52 Alvesson, M. Björkman, I. (1992). Organisationsidentitet och organisationsbyggande. Studentlitteratur:Lund. 
s. 41ff. 
53 Ibid. s. 41ff. 
54 Bolman, L, G. Terrence E, D. (1997). Nya perspektiv på organisation och ledarskap, Studentlitteratur: Lund. 
s. 266. 
55 Ibid. 
56 Alvesson, M. (2001). Organisation och ledning. Liber: Malmö. s.227. 
57 Ibid. 
58 Ibid. 
59 Ibid. 
60 Ibid. 
61 Ibid. 
62 Ibid. 
63 Ibid. s.253. 
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Att utforska kulturell mångtydighet är inte enkelt enligt Alvesson. Det är svårt att sätta upp 
entydiga kriterier för mångtydighet.64 Alvesson frågar sig om skillnad mellan policy och 
praxis är en kulturell mångtydighet.65  
 
”Mångtydighet är en språklig figur (eller antifigur) som framträder mot bakgrund av klarhet 
och kulturen framträder mot en bakgrund av ickekultur. Desto mer förvirring, motsägelser och 
osäkerhet vi kan relatera till ”icke-kulturens sfär” (social struktur etc.) – beroende på 
jordbävningar, strukturella åtgärder, snabba förändringar i sociala och materiella förhållanden 
– desto mindre mångtydigt framträder kulturen och desto mindre behov finns det av ett 
mångtydighetsperspektiv på kultur.”66  
 
Att kunna svara på frågan om skillnad mellan policy och praxis är mångtydighet är således 
inte helt enkelt att svara på, när det gäller kulturella yttringar.67 
 
Eftersom begreppet mångtydighet kan vara svårt att använda vid undersökningar samt 
svårigheten att utveckla indikatorer för det, används istället ibland ett derivat av ovanstående, 
begränsad mångtydighet. Begreppet innebär att det existerar ett visst mått av gemensamma 
föreställningar kring åtminstone några frågor inom organisationen.68 Alvesson menar att om 
det föreligger en extrem mångtydighet, så existerar det ingen organisation, åtminstone inte i 
kulturell mening.69  
 
Denna gemensamma föreställning är något som förenar, och finns genomgående i 
organisation, likt ett undantag som bekräftar en regel.70 I en organisation med begränsad 
mångtydighet, där det inte existerar några gemensamma föreställningar kring några teman 
eller frågor har förmodligen en låg effektivitet och kan ha svårt att hävda sig i 
konkurrenssituationer.71 
   
Med den gemensamma föreställningen undviker man inte den begränsade mångtydigheten.72 
Som ett sätt att hantera motsägelser och mångtydighet inom organisationen kan man utveckla 
sätt att hantera den som Alvesson kallar: en gemensam syn på mångtydighet. Denna syn kan 
kan gestaltas utav en metafor som ett sätt att hantera själva mångtydigheten i sig inom 
organisationen och göra den hanterbar.73 

2.2 Diskurser och diskursanalys 
Vad är en diskurs? ”En diskurs kan sägas vara en språklig ordning: de regler och praktiker 
som gör meningsfulla yttranden möjliga”.74 Norman Fairclough är förknippad med den 
kritiska diskursanalysen (CDA)75. Fairclough använder begreppet diskurs på två sätt. Det ena 
sättet är att diskursen är ett språkbruk såsom social praktik, dvs. att den är konstituerande, att 
den formar den sociala praktiken, att vad som sägs i diskursen får konsekvenser för deltagare 

                                                
64 Alvesson, M. (2001).Organisation och ledning. Liber: Malmö. s.254. 
65 Ibid. 
66 Ibid. s.254f. 
67 Ibid. s.254. 
68 Ibid. s.265. 
69 Ibid. s.266. 
70 Ibid. s.261. 
71 Ibid. s.265. 
72 Ibid. s.262. 
73 Ibid. 
74 Lindgren, S. (2005). Poulärkultur – teorier, metoder och analyser. Liber: Malmö. s. 125. 
75 Ibid. s. 132. 
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ingående i den.76 Det andra sättet han använder ordet diskurs på är, ett sätt att tala som ger 
betydelse åt upplevelser utifrån ett bestämt perspektiv, alltså ett bestämt språkbruk inom en 
given diskurs som gör att det går att skilja olika diskurser från varandra, t ex. politisk diskurs 
och en nöjesdiskurs.77 Fairclough anser att diskurs enbart består av lingvistiska element. 78 
När man ska analysera en diskurs menar Fairclough att två dimensioner skall fokuseras, dessa 
två är:79 
 

 ”Den kommunikativa händelsen – ett fall av språkbruk – som till exempel en 
tidningsartikel, en film, en videoproduktion, en intervju eller ett politiskt tal 

 
 Diskursordningen – summan av de diskurstyper som används inom en social 

institution eller social domän. Diskurstyper består av diskurser och genrer.”80 
 
Exempel på diskursordningar är rättsväsendets diskursordning, räddningstjänstens 
diskursordning, en diskursordning på en bestämd brandstation eller diskursordningen inom 
Försvarsmakten.81 I diskursordningen finns olika diskursiva praktiker, genom vilket tal och 
skrift produceras, konsumeras och tolkas.82Exempel på diskursordningar kan vara på ett visst 
företag, t.ex. samtalet mellan säljare och konstruktörer, reklamavdelningens skrift och PR-
material och IT-supportens tekniska tal och skriftspråk.83 I varje diskurs finns ett sätt att bruka 
språket, genre. Genre är sammankopplad och konstituerar en viss bestämd social praktik, t.ex. 
en militär eller en politisk genre.84  
 
Det finns olika inriktningar av diskursanalys, men det som förenar de alla är studiet av 
lingvistik och semiotik i diskursen. Alltså att studera språket och språkbruket (lingvistik) och 
de tecken (semiotik) som bygger upp språket eller språkbruket inom en diskurs. Språkbruket 
refererar till det förgångna, till tidigare språkbruk inom samma diskurs eller i tidigare 
diskurser. Genom att jämföra dessa språkbruk med varandra genom att kan man spåra 
förändringar i en diskurs, eller olika diskurser, detta kallas för intertextualiet. 85 
 
Fairclough har skapat en modell (figur 3) för att kunna göra diskursanalys. Modellen är 
tredimensionell och kan användas som en analytisk ram vid empirisk forskning om 
kommunikation och samhälle.86 Alla tre dimensionerna ska samlas i en konkret diskursanalys 
av en kommunikativ händelse87. Man ska studera, ”1) textens egenskaper (text); 2) de 
produktions- och konsumtionsprocesser som är förbundna med texten (diskursiv praktik) och 
3) den bredare sociala praktik som den kommunikativa händelsen är en del av (social 
praktik).”88 Text och diskursiv praktik utgör två olika dimensioner i modellen och ska därför 
hållas åtskilda analytiskt.89 För att kunna analysera den sociala praktiken räcker det inte med 

                                                
76 Jörgensen, M. Philips, L. (2000). Diskursanalys som teori och metod. Studentlitteratur: Malmö. s. 72. 
77 Ibid. 
78 Ibid. 
79 Ibid. 
80 Ibid. s. 73. 
81 Ibid. s. 72. 
82 Ibid. 
83 Ibid. 
84 Ibid. s. 73. 
85 Ibid. s. 13. 
86 Ibid. s. 74. 
87 Ibid. 
88 Ibid. 
89 Jörgensen, M. Philips, L. (2000). Diskursanalys som teori och metod. Studentlitteratur:Malmö. s. 75. 
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enbart diskursanalysen, eftersom social praktik har både diskursiva och icke-diskursiva 
inslag.90 Vid analys av den sociala praktiken bör man komplettera diskursanalysen med 
sociologiska teorier och kulturteorier.91 Syftet med den kritiska diskursanalysen är att kunna 
identifiera relationen språkbruk och social praktik.92 Fairclough menar att den kritiska 
diskursanalysen är ett utmärkt verktyg för att studera organisatoriska förändringar.93 

 
Figur 3 Faircloughs modell för diskursanalys. Källa: Jörgensen, Phillips (2000)94 

2.2.1 Sammanfattning 
Organisationer består av mål, människor, strukturer, aktiviteter och kultur. När man studerar 
en organisation kan detta ske i olika perspektiv, exempel på perspektiv kan vara; ett 
strukturellt, ett makt eller ett kulturellt perspektiv. Jag kommer att anta det kulturella 
perspektivet. 
 
I den här uppsatsen kommer Alvessons definition av organisationskultur att vara den som jag 
kommer att utgå ifrån, dvs.:  
 
Kultur definieras som föreställningar och innebörder som är gemensamma för en viss grupp, 
som ofta uttrycks eller förmedlas i symbolisk form och vägleder människornas relaterande till 
sin gemensamma omvärld.95 

3 Design 

3.1 Inledningsfas 
Inledningsvis gjordes en sökning på tidigare forskning inom området. Denna gjordes via 
databaser på Anna Lind biblioteket och på Internet. Jag använde mig av sökord för att 
avgränsa sökningen, exempel på sökord som användes var: internationella insatser, 
meritvärdering, premiering, utlandsstyrkan . Syftet var att undersöka om mina 
forskningsfrågor var relevanta och inte tidigare beforskade.  
 
Mycket av det empiriska underlaget för den diskursiva praktiken är koncentrerat till dokument 
i olika former som produceras av Försvarsmakten i form att policys, rapporter, och andra mer 
eller mindre officiella dokument. Vidare i Försvarsmaktens näraliggande omgivning finns det 
                                                
90 Ibid. 
91 Ibid. 
92 Ibid. 
93 Fairclogh, N. 2005. Peripheral Vision: Discourse Analysis in organization Studies: The Case for Critical 
Realism: SAGE: London. 
94 Jörgensen, M. Philips, L. (2000). Diskursanalys som teori och metod. Studentlitteratur:Malmö. s. 74. 
95 Alvesson, M. Björkman, I. (1992) Organisationsidentitet och organisationsbyggande. Studentlitteratur:Lund. 
s.21. 
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ett antal olika intressenter som producerar empiri som kan ha relevans för denna 
undersökning. Exempel på sådana intressenter är Försvarsdepartementet, Officersförbundet, 
Försvarshögskolan. Dessa intressenter har alla olika roller i förhållande till Försvarsmakten, 
vilket betyder att olika perspektiv antas vid analys av dess kommunikation med sin 
omgivning. Sökandet av empiri gjordes således primärt i Försvarsmakten, och dess 
närliggande intressenter. Intressenterna producerar olika artefakter som de använder i sin 
kommunikation med varandra. 
 
Då avgränsningen till sökandet av empiri var gjord inleddes en sökning på Försvarsmaktens, 
Försvarsdepartementets och Officersförbundets respektive hemsidor. Syftet med denna 
sökning var att hitta relevanta artefakter, i vilka jag kunde fånga diskursen hos respektive 
intressent och som empiri för analys av mina forskningsfrågor. Metoden som användes var 
manuell innehållsanalys96, och analysinstrumentet var en ordlista med följande innehåll: 
internationella insatser, meritvärdering, premiering, utlandsstyrkan. Vid upptäckt av 
relevanta artefakter utifrån analysinstrumentet, sparades dessa ner till min dator för en senare 
diskursanalys. 

3.2 Diskursiv praktik 
Huvudsyftet med denna uppsats är att studera en organisation ur ett kulturellt perspektiv med 
ett särskilt syfte, meritvärdering. Det är inte organisationen i sig som är det intressanta, utan i 
det här fallet en viss kategori av människor i organisationen, i det här fallet officerarna och 
deras föreställningar kring meritvärdering. Jag är primärt intresserad av kulturella utryck i 
form av, språkbruk, berättelser, myter, texter och värderingar och normer.97, för att kunna 
förklara mitt empiriska underlag. För att skapa sammanhanget kring dessa utryck och sätta 
dem i en kontext gör jag en diskursanalys.  
 
Kontexten i det här fallet är diskursen kring internationell tjänst. För att göra detta använder 
jag mig av Fairclougs ramverk för diskursanalys. Valet av denna modell baseras på att den 
lämpar sig för studier av diskurser i organisationer och förändringar i organisationer. 98 Jag 
studerar inte organisationsförändringar, men de texter jag analyserar är en del i ett 
förändringsarbete. Jag kommer inte att göra någon analys av det Fairclough i sin modell kallar 
för text, utan enbart analysera den diskursiva och sociala praktiken. I den diskursiva praktiken 
produceras och konsumeras texter. Jag kommer i min analys enbart att titta på produktion av 
texter utifrån modellen. När det gäller social praktik kommer den att studeras särskiljt från 
den diskursiva praktiken genom att använda olika empiri mellan de olika praktikerna. Empiri 
för att identifiera och analysera den diskursiva praktiken utgörs av; Försvarsmaktens 
årsredovisningar 2001-2007, ÖB 10-punktsprogram, Handbok personaltjänst 1997, en rapport 
benämnd UGIT och ÖB debattbokserie med böckerna, Vägen framåt, Här och nu och både 
och. Årsredovisningar hämtades från Försvarsmaktens hemsida. Där finns dessa publicerade 
med början på år 2001. Min undersökningsperiod omfattar även året innan, dvs. år 2000. 
 
Dessa texter kanske inte alltid primärt adresseras till den diskurs jag är intresserad av, men de 
är av samma diskursordning och är därför relevanta. Jag är medveten om att det förmodligen 
finns mer empiri som skulle vara relevant för diskursiva praktiken, men pga. omfånget på 
uppsatsen valdes ovanstående empiri. När det gäller den sociala praktiken utgörs empirin av 
                                                
96 Bergström, G. Boreús, K. (red). (2005). Textens mening och makt. Studentlitteratur: Lund. s. 44. 
97 Alvesson, M. Sveningsson, S. (2008) . Förändringsarbete i organisationer – om att utveckla företagskulturer. 
Liber: Malmö, s. 57. 
98 Fairclogh, N. 2005. Peripheral Vision: Discourse Analysis in organization Studies: The Case for Critical 
Realism: SAGE: London. 
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enkäter och intervjuer. Vid analys av empirin för den diskursiva praktiken användes manuell 
innehållsanalys genom att alla ovan listade dokument genomlästes och intertextuella 
kopplingar söktes mellan dokumenten.                    

3.3 Social praktik 
Enligt vissa organisationsteoretiker färgas alltid en organisation av sina högre 
befattningshavare99. I och med detta valde jag att genomföra en besöksintervju100 för att 
försöka fånga ledarens uppfattningar kring frågorna mer precist. Besöksintervjuer är en dyrbar 
metod, men jag tyckte att detta var viktigt att fånga den högsta ledningens uppfattning för att 
kunna svara på mina frågor.  
 
Inledningsvis ”brainstormades” ett utkast till frågor . Frågorna utformades utifrån två 
perspektiv, relevans samt teoretisk koppling till min valda teori.101 Intervjufrågorna till 
respondenterna framgår av bilaga 1och 2. 
 
För att fånga den sociala praktiken, valde jag att genomföra en enkätundersökning som 
huvudundersökningsmetod102. Valet att använda enkäter och inte intervjuer är den begränsade 
tiden för genomförandet.103 Besöksintervjuer hade varit en bättre metod ur ett teoretiskt 
perspektiv, men besöksintervjuer är tidskrävande och dyra samt att respondenterna är spridda 
geografiskt i hela landet. Vissa tjänstgör även i utlandsstyrkan. 
 
Jag fick via Försvarshögskolan tillgång till webbaserade enkätverktyget e-Val. I detta verktyg 
finns funktioner för att designa och distrubera webbaserade enkäter. I verktyget finns även 
funktioner för att utvärdera och analysera svaren från enkäten. Inledningsvis ”brainstormades” 
ett antal enkätfrågor fram enskilt utifrån syftet med undersökningen. Därefter behandlades 
dessa tillsammans med min handledare utifrån perspektiven organisationskultur och 
forskningsfrågor. Slutligen genomfördes ett seminarium med tre officerskollegor som 
testgrupp för att verifiera frågorna validitet. Samtliga i testgruppen hade relevant 
internationell erfarenhet.104.  
 
Respondenterna kategoriserades i tre kategorier: 
 

1. Bataljonschefer(stf), Stabschefer och stabsmedlemmar nivå 3 
2. Kompanichefer fortfarande anställda i Försvarsmakten, nivå 4 eller 5 
3. Kompanichefer med numera avslutade karriärer i Försvarsmakten, nivå 4 eller 5. 

 
Då tiden och omfånget på detta arbete är begränsat, valdes urval105 som metod för att 
genomföra undersökningen.106 Det totala antalet officerare i som ingår i populationen, dvs. 
officerare som har tjänstgjort på de avgränsade missionerna utifrån den ovan nämnda 

                                                
99 Alvesson, M. (2001). Organisation och ledning.Liber: Malmö. s. 7. 
100 Dahmström, K. (1992), 1996. Från datainsamling till rapport. Studentlitteratur:Lund. s. 59. 
101 Därefter fastställdes frågorna och intervjun genomfördes. Intervjun spelades in på datamedia och sparades till min dator. Efter intervjun 
genomfördes en analys av inspelat material och en transkribering av valda delar intervjun sparades i en bilaga. Efter detta kontaktades 
respondenten för en kontroll om dessa citat var rätt uppfattade av mig som sedan bekräftades.  
102 Dahmström, K. (1992), 1996. Från datainsamling till rapport. Studentlitteratur:Lund. s. 68. 
103 Ibid. s. 63. 
104 Efter genomfört seminarium justerades vissa frågor och ett slutligt möte med handledaren genomfördes och frågorna fastställdes. 
Enkätrespondenterna söktes via Försvarsmaktens personalavdelning, och med frågor ställda till kollegor i min omgivning med genomförd 
utlandstjänstgöring. Respondenterna sammanställdes i lista sorterade i kronologisk ordning samt befattning. Respondenterna kontaktades 
primärt via telefon, ett fåtal via mail och tillfrågades om de var intresserade av att delta i undersökningen. 
105 Dahmström, K. 1992. 1996. Från datainsamling till rapport. Studentlitteratur:Lund. s. 42f. 
106 Ibid. s. 48f. 
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kategoriseringen bedöms vara cirka 200 stycken. Enkäterna designades som halvstrukturerade 
enkäter med syfte att erhålla såväl kvalitativa som kvantitativa resultat.107 Svarsalternativen 
utformades dels med slutna och halvslutna alternativ.108 Enkäternas utformning framgår av 
bilaga 3,4 och 5. Enkätundersökningen är en urvalsundersökning med en kvalitativ ansats. 
Det kvantitativa resultatet används för att göra kvalitativa analyser för att visa på tendenser. 
Jag gör inga anspråk på att kunna säga något kvantitativ om resultaten från enkäterna. 
Procentsatser används bara för visa på kvalitativa skillnader.109  
 
Av trettiofem stycken utskickade enkäter erhölls svar från tjugoåtta respondenter, vilket ger 
en svarsprocent på 80 %. I kategori 1 erhölls svar från 13 officerare, i kategori 2 och 3, 12 
respektive 3 officerare. 

3.4 Operationalisering 
Utifrån teorin används ett analysinstrument för att analysera empirin. Först identifieras 
diskursen genom manuell textanalys och sedan teorier om organisationskultur för att kunna 
säga något om innehåller i diskursiv praktik och social praktik. Instrumentet innehåller delar 
från olika teoretiska utgångspunkter utformat i en matris. Matrisen har tre systemnivåer med 
olika upplösning. Syftet med instrumentet är att skapa spårbarhet mellan forskningsfrågor och 
empiri samt förenkla analys av enkäter och intervjuer. operationalisering av begrepp ur 
organisationskultur framgår av instrumentet i bilaga 7. 
 

 
Figur 4: Analytiskt ramverk med ursprung i Faircloughs modell för diskursanalys. Källa: Jörgensen, 
Phillips (2000)110 
 

3.5 Avgränsningar 
Undersökningen utgörs av empiriskt underlag från följande utlandsmissioner: Kosovo (KS) 
2000-2007, Liberia (LA) 2002-2004, Afghanistan (FS) 2002-2007. Med utlandstjänstgöring 
kommer jag genomgående i uppsatsen att avse tjänstgöring i utlandsstrykan.  
                                                
107 Ibid. s. 81. 
108 Ibid. s. 85f. 
109 Enkäten distruberades via e-post via en dold adresslista för att skapa anonymitet mellan respondenterna. Enkäten publiceras på Internet 
via en hemsida. Länken till denna hemsida bifogades till e-postmeddelandet. En bakgrund till undersökningen beskrevs i meddelandet. För 
att säkerställa att rätt individer svarade på enkäten så lösenordskyddades enkäten. Lösenordet distruberades i e-postmeddelandet till 
respondenterna. Respondenternas identitet är enbart känd för författaren. 
110 Jörgensen, M. Philips, L. (2000). Diskursanalys som teori och metod. Studentlitteratur:Malmö. s. 74. 
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Begreppet utlandsstyrkan tillkom som begrepp 1992 samtidigt som lagen om väpnad styrka 
utomlands.111 Jag kommer uteslutande att studera personal som innehaft befattningar som 
kompanichef och bataljonschef eller stabschef . Vilket innebär att det formellt sett enbart är 
befattningar som är öppna för yrkesofficerare och kan visa på indikatorer ur vald teori. 
 
Underlag för enkäter/intervjuer är riktade mot befattningar på nivå 4 och 3 företrädesvis 
kompanichefer, bataljonschefer och motsvarande och enbart yrkesofficerare. Valet av denna 
kategori av officerare är att denna typ och nivå av tjänstgöring är relevant mot högre nivåer i 
karriärsystemet.  
 
Jag är medveten om att Försvarsmakten numera använder ett annat system för att nivåindela 
officerare. Jag kommer i detta arbete att använda det tidigare systemet för att nivåindelning 
eftersom min undersökningsperiod inte omfattar det nya systemet.  
 
Jag kommer inte heller att avhandla den nya typ av officerskategori som numera existerar, 
specialistofficeren, eftersom denna typ av officer inte är relevant i tid för min undersökning.  

                                                
111 http://www.mil.se/sv/i-varlden/Utlandsstyrkan/Forklaringar/ 
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4 Resultat 

4.1 Diskursiv praktik 

4.1.1 Hur ser diskursen kring meritvärdering av internationell tjänst ut?  
 
Åren (1997) 2000 -2004 
I Handbok personaltjänst (H PERS) från 1997 kan man läsa följande: 
 
 ”Väl vitsordad utlandstjänstgöring skall vara meriterande och erhållna omdömen eller vitsord 
 skall vägas samman med övrig tjänstgöring inför sättande av tjänstgöringsomdöme eller 
 vitsord”112 
 
 ”Utlandstjänstgöring skall beaktas vid antagning till obligatorisk och högre utbildning liksom i 
 befordringsarbetet”113 
 
I årsredovisning 2001 finns det ett avsnitt som benämns meritvärdering internationell 
tjänst.114 Rapporten talar om ett antal principer för att tydliggöra meritvärdet av internationell 
tjänstgöring, bl.a.;  
 

 Preliminär placering efter genomförd tjänstgöring ges innan tjänstgöring påbörjas i 
syfte att ta till vara på erfarenheter. 

 
Redovisningen understryker att meriter från utlandstjänstgöring inte kan drivas som ett krav 
för befordran eftersom internationell tjänst är frivillig. Vidare kan inte personal som står i 
begrepp att befordras inte alltid, i rätt tid, ges tillfälle att meritera sig internationellt.115 
Dessutom skiljer sig förutsättningarna mellan försvarsgrenarna. Dock anser rapporten att 
långsiktigt kan det sägas utgöra ett viktigt och naturligt inslag för befordran till de mycket 
seniora graderna.116 Öb:s tio punktsprogram omnämns, men i huvuddokumentet av själva 
årsredovisningen.  
  
I 2002 års redovisning nämns inget om föregående års fastställda riktlinjer, dock tas det sedan 
tidigare nämnda ÖB 10- punktsprogram upp.117 I detta program talar ÖB om internationell 
tjänstgöring och meritvärdering. Avseende dessa punkter säger rapporten att en översyn av 
dessa entiteter pågår. Någon referens till föregående års rapportering om riktlinjer för 
internationell tjänst finns inte återgiven, vilket kan anses något märkligt. Rapportering 2003 
påminner om föregående år. 10 punktsprogrammet är levande och numera pågår 
förhandlingar oklart med vem118, men förmodligen avses arbetstagarorganisationer. 
Riktlinjer för meritvärdering är fortfarande under utarbetande.119 
 
 
 

                                                
112 Försvarsmakten, HKV. 1997. Handbok personaltjänst. Försvarsmakten: 1997 s. 3:18 
113 Ibid. 
114 Försvarsmakten, HKV. 2002. Årsredovisning 2001. Bilaga 5 s. 28. 
115 Ibid. 
116 Försvarsmakten, HKV. 2002. Årsredovisning 2001. Bilaga 5 s. 28. 
117 Försvarsmakten, HKV. 2003. Årsredovisning 2002. Bilaga 3 s. 38. 
118 Försvarsmakten, HKV. 2004. Årsredovisning 2003. Bilaga 3 s. 49. 
119 Ibid s. 50. 
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ÖB:s 10-punktsprogram 
 
 ”… som anställd i Försvarsmakten skall du veta vilka krav det som ställs på dig i olika 
 befattningar. Den som tjänstgör i internationell tjänst eller som lärare skall veta vilket 
 meritvärde tjänsten har till exempel vid befordran, lönesättning, uttagning till skola och för 
 den fortsatta utvecklingen inom Försvarsmakten”.120 
  
Detta skriver dåvarande ÖB Johan Hederstedt i inledningen till sitt s.k. 10-punktsprogram 
som utkom 2001.   
 
Under den del som avhandlar just internationell tjänstgöring kan man läsa följande: 
 
 ”Den internationella tjänstgöringen är en naturlig del av arbetet inom 
 Försvarsmakten. Därför är det viktigt att göra denna tjänstgöring attraktiv så att 
 Försvarsmakten långsiktigt kan klara internationella åtaganden”.121 
 
Vidare listas tre åtgärder för att ovanstående citat skall bli verklighet och när detta skall vara 
klart.122  
 

 Nuvarande bestämmelser och regler för internationell tjänstgöring skall kompletteras. 
Ett tydligt regelverk skall utarbetas som bland annat skall omfatta områdena 
försäkringar, löner, traktamenten, hemresor samt stöd till hemmavarande. 

 
 En analys avseende tjänstgöringstidens längd skall göras så att de olika uppdragens 

varierande förutsättningar skall tas tillvara. Behoven för olika grupper skall klarläggas 
så att tjänstgöringstidens längd anpassas till förutsättningarna. 

 
 Krav på den enskildes internationella tjänstgöring skall klargöras. Härigenom ges 

individen insikt om de förväntningar som kommer att ställas på den enskilde i 
aktuella befattningar.  

 
De två första åtgärderna är tidsmärkta när det skall vara klara. Den första punkten skall vara 
klart fjärde kvartalet 2001 och den andra skall vara klart andra kvartalet 2002. Den sista 
punkten är inte tidsatt när den skall vara genomförd.  
 
Officersförbundets ordförande konstaterar i en ledare februari 2002 att sedan ÖB lanserade 
sitt 10-punktsprogram har inget hänt.123  
 
UGIT-rapporten 
Utvecklingsgruppen för internationell tjänst (UGIT) lämnade under hösten 2002 en rapport 
till dåvarande personalstabens samverkansgrupp. Gruppen var en partssammansatt 
konstellation mellan Försvarsmakten och arbetstagarorganisationerna. Gruppens uppgift var 
att se över dåtidens regler för internationell tjänst och lämna förslag på åtgärder för att främja 
och understödja deltagande av personal, såväl Försvarsmaktsanställd som icke 
Försvarsmaktsanställd personal vid internationella uppdrag.124 Rapporten talar vidare om att 
Riksdagen har gett Regeringen i uppdrag att vidtaga åtgärder för att Sverige skall kunna ställa 
                                                
120 Försvarsmakten. 2001. ÖB 10-punktsprogram. HKV: Stockholm s. 4. 
121 Ibid. s. 7. 
122 Ibid. 
123 http//www.officersforbundet.se/medlemsinfo/ledare/feb_2002.htm. 
124 Försvarsmakten, 2002. HKV. UGIT rapport. Stockholm. s. 2. 
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förband till förfogande vid internationella kriser. Rapportens författare bedömer att en av 
dessa åtgärder sannolikt är tjänstgöringsplikt för officerare.125 En avgränsning i gruppens 
arbete var att ekonomiska konsekvenser inte belystes, då detta ansågs kunna föregripa en 
kommande förhandling.126  
 
En bilaga (5) i rapporten benämns Planering och meritvärde. Rapporten säger att individen 
skall ges klara besked om placering efter genomförd internationell tjänst.127 Meritvärdet av 
visas oftast genom tillvaratagandet av kunskaper och erfarenheter från tidigare tjänstgöringar i 
samband med uppbyggnad av nya förband enligt rapporten.128 Rapporten säger vidare kopplat 
till den tidigare resonemanget om tillvaratagande av erfarenheter, att man vill tydliggöra 
meritvärdet vid rekrytering till vissa befattningar genom att tillföra internationell tjänst som 
en merit.129 Bilagan avslutas med ”meritvärdet måste tydliggöras för att ta tillvara kunskaper 
och erfarenheter”130 
 
Åren 2004-2007 
I 2004 års redovisning kan ett paradigmskifte skönjas. Ny ÖB tillträder den 1 januari 2004, 
Håkan Syrén. Inget talar om meritvärdering i samband med utlandstjänstgöring. I bilaga 3 
personal återfinns ingenting om meritvärdering. Den tidigare ÖB:s 10-punktsprogram lyser 
med sin frånvaro. Däremot påtalas ett strategiskt rekryteringsproblem i bilaga 4 internationell 
verksamhet som är under uppsegling.131 Detta problem är de s.k. ”familjemissionerna” där 
officeren under en 3-årig tjänstgöring har med sig familjen i tjänstgöringslandet. Där påtalas 
att den medföljandes maka/maka ovillighet att ge upp egna karriärer för en ersättning på lite 
mer än 4000 kr per månad, samt en osäker framtid avseende fortsatt karriär efter hemkomst. 
En modernisering avseende avtalet eftersöks.132 
 
År 2005 är i princip identiskt med föregående år. Problemet med ”familjemissionerna” är 
fortfarande inte löst. En modernisering av avtalet är fortfarande aktuellt.133  
 
År 2006 är ett händelserikt år ur ett meritvärderingsperspektiv. I bilaga tre citeras ett utdrag ur 
regerings proposition 2001/02:10 regeringens bedömning:134 
 
 ”Tjänstgöring i den fredsfrämjande verksamhet som Försvarsmakten bedriver utomlands bör 
 betraktas som en naturlig del av de anställdas yrkesutövning. Yrkesofficerare som nyanställs 
 bör vara skyldiga att tjänstgöra i utlandsstyrkan.  Redan anställda yrkesofficerare bör ges 
 möjlighet att göra ett sådant åtagande.Den internationella verksamheten bör även i framtiden i 
 första hand grundas på frivillighet vilket ställer krav på att Försvarsmakten vidtar 
 åtgärder som gör sådan tjänstgöring attraktiv.” 
 
Att notera i regeringens bedömning är Försvarsmakten skall vidtaga åtgärder för att göra 
internationell tjänstgöring attraktiv.  
 

                                                
125 Försvarsmakten, 2002. HKV. UGIT rapport. Stockholm. s. 2. 
126 Ibid s. 5. 
127 Försvarsmakten, 2002. HKV. UGIT rapport. Stockholm. bilaga 5. s. 1. 
128 Ibid. 
129 Ibid. 
130 Ibid s. 2. 
131 Försvarsmakten, HKV. 2005. Årsredovisning 2004. Bilaga 4 s. 57. 
132 Ibid. 58. 
133 Försvarsmakten, HKV. 2006. Årsredovisning 2005. Bilaga 4 s. 18. 
134 Försvarsmakten, HKV. 2007. Årsredovisning 2006. Bilaga 3 s. 45. 
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Försvarsmakten redovisar hur den hanterat och vidtagit åtgärder för att möta ovanstående 
politiska vilja. Inledningsvis presenteras följande text: 
 

”Försvarsmakten betraktar internationell tjänstgöring och fredsfrämjande verksamhet som en 
naturlig del av Försvarsmaktsanställdas yrkesutövning. Något annat synsätt är inte förenligt 
med myndighetens verksamhetsidé.”135 

 
Vidare förs ett resonemang om frivillighet: 
 

”Frivilligheten att delta vid den internationella verksamheten har under lång tid diskuterats och 
arbetats kring i Försvarsmakten. Det är Försvarsmaktens vilja och inriktning att grunden utgörs 
av frivillighet - frivillighet att göra ett åtagande om tjänstöringsskyldighet.”136 
 

Försvarsmakten syn för att kunna stärka rekryteringen till utlandsmissionerna är förändring av 
anställningsavtalen. Här talas även om ett behov av att stärka rekryteringen till de 
internationella insatserna, vilket indikerar att det inte finns ett tillräckligt urval av intresserade 
officerare.  
 

”I BU 07 SR 25 redovisade Försvarsmakten sin syn på åtgärder för att stärka rekryteringen 
till de internationella insatserna. Av redovisningen framgick bland annat hur Försvarsmakten 
avsåg utnyttja möjligheten att, genom överenskommelser om förändringar i anställningsavtalen, 
reglera tjänstgöringsskyldigheten i utlandsstyrkan för de officerare som inte redan har en 
sådan skyldighet. Redovisningarna har även omfattat behovet av förändringar i 
anställningsavtalen,åtgärder som vidtagits, resultat som uppnåtts, fortsatt arbete e.t.c. samt en 
över- gripande analys av balansen mellan behovet av personal i utlandsstyrkan och 
möjligheterna att tillgodose detta behov.”137 
 

Försvarsmakten redovisar även exempel på vissa åtgärder som skulle kunna vara incitament 
för den enskilde officeren att frivilligt deltaga i internationella insatser: 
 

”• Personal som inte åtagit sig tjänstgöringsskyldighet får ej beredskapssättas, placeras 
och/eller anställas i utlandsstyrkan eller kommenderas på annan internationell tjänst. 
• För befordran krävs att den enskilde åtagit sig tjänstgöringsskyldighet. 
• Försvarsmaktens lönepolicy skall utvecklas så att den främjar den enskildes åtagande.”138 

 
 I 2007 års redovisning hittas inget relevant.  
 
 
 ”Försvarsreformen har inneburit en genomgripande förändring 
 av Försvarsmaktens uppgifter och verksamhetssätt. 
 En avgörande del av reformen är att förändra värderingar, 
 förhållningssätt och verksamhetskultur.”139 
 
Ovanstående citat är hämtat ur dåvarande ÖB Håkan Syrén debattbok Både och. Det är den 
tredje boken i en serie om tre böcker utgivna mellan åren 2004 och 2007. De andra skrifterna 
är, Vägen framåt (2004) och Här och nu (2006) Dessa skrifter är en del i det arbete med att 
införa en ny organisationskultur som startade 2004. Det är naturligtvis intressant att studera 
dessa böcker ur ett kulturellt perspektiv. Dessa skrifter är de enda som internt har 
kommunicerats till officerare i diskursen under ovanstående tidsperiod. I detta fall finns det 
                                                
135 Försvarsmakten, HKV. 2007. Årsredovisning 2006. Bilaga 3 s. 45.  
136 Ibid. 
137 Försvarsmakten, HKV. 2007. Årsredovisning 2006. Bilaga 3 s. 45f 
138 Ibid. s. 46. 
139 Försvarsmakten. 2007. Både och. Försvarsmakten: Stockholm. s. 11. 
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även andra mottagare än officerskåren, alla anställda i Försvarsmakten. Skillnaden jämfört 
med producerade artefakter under perioden 2001-2004 är att inget explicit har producerats 
kopplat till meritvärdering samt att mottagare av artefakterna primärt var officerare.  
 
 ”Troligen har vi aldrig tidigare haft en så 
 välutbildad officerskår som i dag. Ändå är det brist på villig 
 och kompetent personal till ledande befattningar i internationella 
 insatser. Det här måste vi förändra – nu. Internationell 
 erfarenhet är ett nödvändigt element i varje officerskarriär.”140 
 
Ovanstående citat indikerar att det fortfarande 2006 är svårt att rekrytera personal till 
internationell tjänst. Dock kan man skönja att det snarare är piskan än moroten som är 
incitamentet för att öka rekryteringen, genom ordvalet nödvändigt. Om man inte gör det 
nödvändiga blir det inte heller någon karriär. Kanske skulle ordvalet naturligt element ha gett 
en annan klang?  
 
 ”Detta förhållande ändras nu snabbt och tjänstgöring i krävande 
 internationella befattningar skall vara en avgörande merit 
 i varje officers CV.”141 
 
Här är ett tecken på vad ledaren för organisationen tycker är vikigt för att kunna göra en 
karriär i systemet. Enligt Schein är det på vilket sätt en ledare belönar, befordrar, berömmer 
etc. individer eller insatser tydligt avspeglar vad han eller hon värdesätter. Även här gäller 
dock att det är vad som belönas - inte vad som sägs skall belönas - som indikerar ledarens 
verkliga uppfattning.142  
 
Sammanfattningsvis har ett gemensamt tema genom hela den diskursiva praktiken varit att 
den internationella verksamheten är viktig. Dock finns variationer över tiden om hur och om 
meritering ska ske.   

4.2 Social praktik 

4.2.1 Allmänt om respondenterna 
Medelåldern för officerare i kategori 1 är 49 år. För kategori 2 och 3 är den 42 respektive 
44år. När det gäller kategorierna kommer jag att utgå ifrån de totala svaren huvudsakligen. 
När eller om det finns uppenbara skillnader kommer jag att redovisa dessa i särskild ordning. 
Resultaten i tabellform återfinns i bilaga 6.  
  
Truppslagstillhörigheten (tabell 1) för respondenterna var av naturliga skäl högst ur Armén 
med 75 % och 25 % ur Amfibiekåren.  
 
När det gäller antalet genomförda missioner (tabell 2) har 17 officerare genomfört en mission, 
9 officerare 2 missioner och 2 officerare 3 missioner. Att notera i sammanhanget är dock att 
denna sammanställning endast visar de missioner som undersökning avser. I svarsmaterialet 
framgår det att ett flertal av respondenterna har deltagit i flera andra internationella insatser 
förutom de i undersökningen avgränsade.   
 

                                                
140 Försvarsmakten. 2006. Här och nu. Försvarsmakten: Stockholm. s. 43.  
141 Ibid. 
142 Bruzelius, L H. Skärvad, P-H. (1974), 2000. Integrerad  organisationslära. Studentlitteratur: Lund, s. 318. 
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4.2.2 Finns det en gemensam föreställning kring internationell 
tjänstgöring? 

Alvesson menar att det i en kultur inte existerar enbart en ensidig mångtydighet. Utan att det 
alltid finns en eller flera gemensamma föreställningar kring vissa teman som en organisation 
är enade kring.143, istället råder en det han kallar för en begränsad mångtydighet. En sådan 
gemensam föreställning eller tema är de internationella insatserna, om dessa är viktiga eller ej. 
Den är enligt Försvarsmakten144. Förre ÖB Håkan Syrén skriver i sin bok Vägen framåt 
följande: 
  ”Nu är det de internationella uppgifterna som i stor 
 utsträckning ställer de dimensionerande kraven på vår 
 omedelbara förmåga.”145 
 
 ”Det innebär att Försvarsmakten på ett helt annat sätt än 
 hittills måste sätta den internationella förmågan i centrum. 
 Det måste nu slå igenom i förbandsutbildning, personalförsörjning, 
 värnpliktsystem, materielförsörjning och 
 övningsverksamhet”146 
 
Under 2007 skriver ÖB vidare i sin serie av publikationer om reformeringen av 
Försvarsmakten i boken Både och följande: 
 
 ”Framöver handlar det om att utifrån en helhetssyn 
 konsolidera och vidareutveckla insatsförsvaret för att 
 svara mot både nationella och internationella behov.”147 
 
Här ser vi ett exempel på när en annan diskurs inom samma diskursordning, i detta fall 
diskursen om försvar av riket försöker utjämna ett omjämbördigt förhållande. Dock kvarstår 
skrivningar om att internationell verksamhet fortsatt är viktigt och har en framträdande roll i 
skriften.  
 
I en intervju med Officersförbundets ordförande kommenterades om vilket intresse det finns 
från förbundets medlemmar om att göra internationell tjänst: 
 
 ”När vi tittar i våra undersökningar, så finns det en vilja att vara ute” 148 
 
En annan indikator på detta skulle kunna vara behovet av att rekrytera personal med 
erfarenhet från just internationella insatser. Resultatet av enkätundersökningen gav ett 
entydigt svar på att detta var viktigt (Tabell 5, 5.1, 5.2, 5.3) Resultatet var likvärdigt mellan 
kategori 1 och 2. Frågan ställdes inte till kategori 3 pga. att den saknade relevans för denna 
kategori. Nästan 70 % av de tillfrågade tyckte att detta var viktigt. Skillnaderna mellan 
kategorierna var små, varför en ytterligare jämförelse mellan kategorierna inte kommer att 
göras. 
Kommentarer: 

Ja 
 ”Ja som lärare vid en militär skola så anser jag att helst alla lärare skall ha den 
 erfarenheten.” 

                                                
143 Alvesson, M. 2001.Organisation och ledning. Liber: Malmö. s. 258. 
144 Försvarsmakten, HKV.(2008).Försvarsmaktens strategiska styrdokument. s. 7. 
145 Försvarsmakten. (2004). Vägen framåt. Försvarsmakten: Stockholm. s. 18. 
146 Ibid. 
147 Försvarsmakten.(2007). Både och. Försvarsmakten: Stockholm s. 62. 
148 Intervju 2009-05-12, Officersförbundets Ordförande. 
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 ”I utbildningen av blivande officer ser jag det som en trovärdighetsfråga, men även en 
 indirekt påverkan av viljan hos blivande officerare att tjg i US (även om det idag är ett 
 obligatorium)” 

 
 ”Jag är samverkansofficer gentemot det civila samhället och jag tror att det är en 
 förutsättning för att man skall få helheten i det man gör.” 

 ”Det är en grundförutsättning för tjänstgöring vid INSS.” 

 
 ”Nuvarande arbete omfattar arméutveckling. Erfarenhet inom detta område inom 
 arbetslaget är viktigt (alla i arbetslaget behöver dock inte ha denna erfarenhet)” 

 
  ”En förutsättning för att jobba vid mig är att ha gedigen utlandstjänst” 

 
 ”Jag jobbar på [borttaget: Avd på HKV]. Där bör man inte sitta om man inte varit ute.” 

 
 ”Som chef för ett förband som ansvarar för att sätta upp, utbilda och skicka ut enheter i 
 internationell övnings- eller skarp verksamhet.” 
 

Delvis:  
 
 ”Jag ser inte en direkt koppling mellan kompetens och antal missioner. Dock så prövas 
 ledarskapet hårdare i utlandsstyrkan, och du kan utveckla dig därigenom. Vissa 
 befattningar i mitt verksamhetsområde kräver inte det chef-/ledarskapet” 
 
Huvuddelen av kommentarerna har gjorts av respondenter som har svarat ja på frågan. Ingen 
som har svarat nej har kommenterat frågan. 
 
Eftersom lokala chefer sällan eller aldrig får någon ersättningspersonal för den personal som 
försvinner så indikerar denna fråga om lokala chefer är positiva till att Försvarsmakten deltar 
internationella insatser(tabell 6). Här är uppfattningen entydig, 71 % (tabell 6) av 
respondenterna tycker att sina närmaste chefer var positivt inställda till deras val att tjänstgöra 
i utlandsstyrkan. Skillnaderna mellan kategorierna 1 och 2 är små: 84,6 % (tabell 6.1) i 
kategori 1 svarar att deras närmaste chef var positiv respektive 75 % (tabell 6.2) för kategori 
2. Kategori 3 (tabell 6.3) skiljer ut sig från de andra två kategorierna. Där var ingen av de 
närmaste cheferna positiva och 33,3 % positiva och 66, 7 % neutrala.  
 
I denna kategori kommer övervägande delen från Amfibiekåren. Dessa har svarat med 
alternativet neutral. Kan det vara så att Amfibiekåren skiljer ut sig i detta fall? Utfallet från 
Amfibiekåren (tabell 6.4) i denna fråga blev att 29 % av cheferna var positiva, 59 % neutrala 
och 14 % negativa.  
 
Tittar vi på resultatet med enbart officerare ur Armén (tabell 6.5) är 86 % av cheferna 
positiva, 10 % negativa och 4 % neutrala. 
Här skiljer det sig emellan vapenslagen. Det är svårt att säga vad detta betyder, men en 
förklaring skulle kunna vara att det inom Amfibiekåren anses att de undersökta missionerna är 
av ”armékaraktär” och inte relevanta för Amfibiekåren. Visserligen har Amfibiekåren 
ansvarat för ett antal missioner och när jag tittar på enskilda enkätsvar visar dessa, att när 
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Amfibiekåren var ansvariga var det överlag positivt, varför jag kommer att bortse från denna 
skillnad i analysen. 

4.2.3 På vilket sätt belönar Försvarsmakten och ger status åt officerare 
med genomförd utlandstjänst? 

Belöningar visar på vad en organisation värdesätter. Här gäller det dock att det inte är vad 
som sägs värdesättas som är relevant, utan vad som värdesätts i handling.149 Även hur 
organisationen berömmer individer räknas hit150 Det mest uppenbara och synbara sättet att 
belöna individer är med högre lön.  
 
 En fråga ställdes om lön (tabell 7). Om vi tittar på resultatet från enkäterna så upplever 68 % 
av respondenterna att deras erfarenheter inte hade en positiv effekt vid löneförhandlingar. 29 
% av respondenterna upplevde en att deras erfarenheter var positivt vid löneförhandlingar och 
4 % visste inte. 
Här skiljer det sig mellan kategorierna. I kategori 1 (tabell 7.1) upplevde drygt 30 % att det 
var positivt, jämfört med kategori 2 (tabell 7.2) och 3 (tabell 7.3) där det var 8 respektive 0 %. 
Det finns inga kommentarer kopplat till denna fråga. Men slutsatsen är att en övervägande del 
av respondenterna inte upplever att deras erfarenheter har varit positivt löneförhandlingar. 
 
På vilket sätt upplever respondenterna hur de har premierats förutom med lön, om de insatser 
de gjort har premierats, eller att de uppfattar att de har berömts ur ett organisatoriskt 
perspektiv (tabell 8) 
Här får vi inget entydigt svar. Det är 50 % upplever sig premierade respektive 50 % som inte 
upplever sig premierade. Det är uppdelat i två läger mellan de som känner respektive inte 
känner sig premierade. Vi måste gå ner och titta i respektive kategori för att hitta mer 
ingående tendenser 
 
I kategori 1 (tabell 8.1) och 3 (tabell 8.3) upplever respondenterna sig mer premierade än 
respondenterna i kategori 2 (tabell 8.2) Om vi tittar på de kommentarer respondenterna har 
lämnat: 
 
Kommentarer i kategori 1:  

Ja 
 ”Ett upplevt ökat förtroende” 
 
 ”Avseende frågan ang befordringsomdöme - så fick jag inget trots påstötning till C ATS. 
 Jag har känt mig premierad tack vare min insats vid flera tillfällen.” 
 
 ”Fått mycket bra och meriterande befattningar efteråt tack vare utlandstjänsten” 
 
 ”Rent generellt så har man ett större genomslag där jag har jobbat sedan insatsen i 
 [borttaget:mission]. Ens röst räknas lite mer när man har varit ute samt särskilt om man 
 har varit chef  i utlandsstyrkan. Det är även befogat i vissa fall.” 

 
”ökad trovärdighet” 
 
 
 
 
 
 

                                                
149 Bruzelius, L H. Skärvad, P-H . (1974), 2000.Integrerad organistionslära. Studentlitteratur: Lund, s. 318. 
150 Bruzelius, L H. Skärvad, P-H . (1974), 2000.Integrerad organistionslära. Studentlitteratur: Lund, s. 318. 



 2009-06-18  
    

 28 

Nej 
”Jag har aldrig upplevt att jag blivit premierad av att ha genomfört utlandsmissioner” 

 
 ”Har inte heller förväntningar på det” 
 
Här ser vi två sätt hur respondenterna har uppfattat sig premierade. Vissa uppfattar sig 
premierade av systemet genom att få bra och meriterande befattningar och andra upplever att 
de ses på annat och positivt sätt av omgivningen. Sedan finns det 40 % som inte uppfattar sig 
premierade alls. Om man har uppfattat sig meriterad av systemet så indikerar detta att dessa 
respondenter upplever att det finns ett institutionaliserat sätt att premiera i Försvarsmakten. 
En respondent upplever en ökad status efter sin tjänstgöring på sin arbetsplats. Hur denna 
status är uppkommen är en annan fråga. Har den uppkommit ur centralt perspektiv där ledaren 
enligt Schein´s principer för att utveckla en kultur har skapat denna känsla av status av 
genomförd insats. Eller är denna status lokalt sprungen i det speciella arbetslaget där 
respondenten tjänstgör. Det går inte utifrån denna fråga att avgöra detta. Tendensen är 
premiering utgår i första hand lokalt från respondenternas omgivning. 
 
Kommentarer i kategori 2:  

Ja 
 ”Yngre officerare vill gärna nyttja mig som mentor/bollplank inför deras 
 utlandstjänstgöring.” 

 
”Inte i kontexten karriär, dvs en tydlig premiering från arbetsgivarens sida. Däremot så 
har erfarenheterna varit en bärande del i mitt fortsatta yrkesliv, d.v.s. bemötande och 
trovärdighet i olika situationer (en form erfarenhetspremiering). ” 
 
Nej 
”Jag väljer att avgränsa min definition av premierad till min upplevelse av löneutveckling 
och nominering till utbildning.” 

 
 ”Jag kan inte se något fall. Jag trodde att missionen skulle väga tyngre än vad den 
 gjorde när jag sökte till nivåhöjande utbildning. Där blev jag dock utkonkurrerad av 
 annan sökande som inte hade genomfört någon mission. Jag kan dock inte värdera 
 denna persons övriga meriter. jag trodde dock att det idag skulle vara i stort sett 
 omöjligt att läsa vidare utan utlandserfarenhet. Där hade jag dock bevisligen fel! 
 Däremot ansåg min förra bataljonschef att jag var en svikare som åkte iväg. Trots att 
 jag anmälde att jag skulle söka. Att det var en mission där [borttaget: regementsnamn] 
 skulle stödja, att jag han avsluta utbildningsåret på ett bra sätt och att jag hade ett 
 förslag på lösning när jag var borta.” 
 
 ”Inte som jag känner det av andra eller det militära systemet men personligen känner 
 jag mig premierad av att få ha gjort utlandstjänst.” 
 
I kategori 1 finns en tydligare uppfattning att det är ”systemet” eller arbetsgivaren som har 
åstadkommit upplevelsen av premiering. I kategori 2 är det framförallt är en känsla av 
uppskattning eller positivt bemötande i det kollegiala sammanhanget. En respondent har valt 
att avgränsa premiering till lön och antagning till utbildning, vilket överensstämmer med vad 
som sägs i 10-punktsprogramet 
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Kommentarer i kategori 3: 
Ja 

 ”Under [borttaget:missionsnamn] fick jag en bra relation med batch, han var även 
 Brigch hemma vilket gynnat mig.” 
 
  
 
 ”På hemmaförbandet i samband med att vi planlade PFP-övningar samt då man på 
 staber diskuterade PFP-övningar eftersom man visste vad det innebär. Man låg 
 således före de oerfarna som i vissa stycken hade en skev bild.” 
 
I kategori tre upplevde alla respondenter att de var premierade av sin utlandstjänst. Dock har 
inga upplevt sig premierats av central nivå. 
 
När det gäller belöningsformen lönemedel så är det inte ett sätt organisationen har använt för 
att bygga en kultur kring utlandstjänstgöringen utifrån Schein´s principer.  
 
 ”Sen ska vi väl titta på belönings, lönebildningssystem i fortsättningen och då kommer vi även 
 att titta på såna saker som vilka kriterier som kommer att belönas sig. Och där ligger inte FM i 
 framkant hur man styr med lönemedel, och det kommer vi att utveckla nu när vi gör klar de nya 
 avtalen då är lönebildningområde ett område vi kommer att satsa på.”151 
 
Ovanstående resultat indikerar att lön inte har varit en sätt att premiera. Detta är i linje med 
språkbruket från tidigare. Det kommer att ändras i framtiden. 
När det gäller frågan om status är den inte lika entydig. Hälften av respondenterna upplever 
sig premierade, ofta utifrån ett statusperspektiv. Utifrån principerna så är det organisationen 
eller ledaren för organisationen som skall berömma den enskildes insatser.  

4.2.4 Hur rekryterar och befordrar Försvarsmakten officerare med 
genomförd utlandstjänst? 

Rekrytering, urval och befordran är en primär mekanism enligt Scheins mekanismer. Hur 
ledningen rekryterar, befordrar och avvecklar personal är viktigt för att bygga en kultur enligt 
Schein. Med rekrytering avses här en intern rekrytering inom Försvarsmakten.  Ett antal av 
enkätfrågorna var designade utifrån dessa perspektiv. Här skiljer sig enkäterna mellan 
kategorierna, eftersom kategori 1 har genomfört alla de nivåhöjande utbildningar som finns 
tillgängliga i karriärsystemet.152 För att bli befordrad efter detta krävs eller existerar ingen 
utbildning. Därför ställdes inga frågor om nivåhöjande utbildning till kategori ett. Kategori 1 
av officerare förväntades inneha positioner i systemet där det fanns behov av att rekrytera 
personal. En fråga ställdes utifrån ett rekryteringsperspektiv, syftet med frågan var att 
undersöka hurvida det fanns ett behov i organisationen av att rekrytera personal med 
internationell erfarenhet.  Den linjära karriären är den karriärtyp som i regel förknippas med 
en försvarsmakt.153 Därför är genomförandet av nivåhöjande utbildning kanske det mest 
naturliga och uppenbara sättet att bli befordrad i Försvarsmakten. Vi börjar med att titta på 
frågor kring nivåhöjande utbildning (tabell 9, 9.1). 
 
En majoritet av respondenterna 73 % (tabell 9) har sökt nivåhöjande utbildning efter 
missionen. Av dessa 73 % blev 73 % antagna (tabell 9.1) till nivåhöjande utbildning och 
följaktligen blev då 27 % inte antagna. 
 
                                                
151 Intervju 2009-04-28. Försvarsmaktens Personaldirektör. 
152 Försvarsmakten. (1997). Handbok personaltjänst. Försvarmakten: Stockholm s. 6:1. 
153 Bruzelius, L H. Skärvad, P-H . (1974), 2000.Integrerad organistionslära. Studentlitteratur: Lund, s. 278 
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Om vi tittar på resultatet i kategori kategori 2 (tabell 9.2, 9.3) blev utfallet att 67 % av de 
respondenterna som sökte nivåhöjande utbildning blev antagna vilket ligger i linje med 
resultatet av det totala antalet sökande i undersökningen. 33 % blev inte antagna.  
 
Kommentarer kategori 2: 

Ja  
 ”Dock togs ingen hänsyn till att jag pga missionen inte kunde lämna ansökan i tid. Pers 
 kunde inte göra ett undantag på en dag som det rörde sig om och några gamla 
 mössstockar på pers fick göra sig viktiga. Du skall inte tro att du är något.....” 

 
”Inför [borttaget:missionsnamn] var jag antagen till ChP men avstod platsen till förmån 
för tjg i Utlandsstyrkan. Fick därmed söka om (då det inte gick att behålla platsen till 
nästa år)och blev då antagen.” 
 
 
Nej 
”Upplevde att jag skulle bestraffas/sättas på plats för att jag "lämnat" förbandet, trots att 
det varit mitt hemmaregemente som varit huvudansvariga för samtliga tre missioner jag 
deltagit i. [bortaget: 3 missionsnamn]) Min kompanichef motiverade min uteblivna 
löneförhöjning med att han valt att lägga RALS-medlen på de som varit hemma på 
[borttaget:regementsnamn]och dragit det tunga lasset” 

 
Samtliga i kategori tre (tabell 9.4, 9.5) som hade sökt blev antagna. För att kunna bli antagen 
till nivåhöjande utbildning i Försvarsmakten krävs att den sökande passerar ett första filter. 
Detta första filter är den lokala antagningsnämnden. Om sökanden inte nomineras vid denna 
nämnd är det i princip omöjligt att bli centralt nominerad vilket är det andra och sista filtret 
innan antagning sker.154 
 
En annan fråga utformades för att undersöka hur respondenterna upplevde hurvida de 
upplevde att de hade premierats vid denna lokala antagningsnämnd pga. sin genomförda 
utlandstjänst. Frågan har två syften. Det första är att undersöka om centrala teman i 
meritvärderingen fick genomslag på lokal nivå. Det andra syftet är att undersöka om 
resultaten från föregående fråga beror på meriter från respondenternas utlandstjänstgöring 
eller annan tjänstgöring på hemmaförbandet eller motsvarande. Här används frågan för det 
senare syftet (tabell 10) 
 
Över hälften av respondenterna upplever att det inte har varit meriterande att med genomförd 
utlandstjänst vid en lokal nominering. Om vi slår ihop de som upplever sig meriterande med 
dem som delvis upplever sig meriterande får vi ett resultat på 20 %. Om vi lägger till och 
förutsätter att även de som inte visste vilken roll deras internationella tjänstgöring spelade vid 
antagningen, så får vi ett förhållande på 47 respektive 53 %. Det är naturligtvis svårt att 
avgöra vilken inverkan denna tjänstgöring har, men det visar på en tendens. Om vi väljer att 
tolka denna fråga utifrån det positiva sättet så har tjänstgöringen ett visst genomslag. Om vi 
tittar i respektive kategori får vi följande resultat. I kategori 2 (tabell 10.1) upplever drygt 58 
% att det inte har varit premierande och drygt 8 % att det varit det. Ingen av respondenterna 
har kommenterat frågan i kategori två. I kategori 3 upplevde drygt 50 % att de inte var 
premierande och 50 % vet inte. Tendensen är trots allt att en övervägande del upplever att 
deras internationella erfarenhet inte har premierats. 
 
När det gäller rekrytering ställdes en fråga till kategori 1 (tabell 5.1). Syftet med frågan är att 
undersöka hurvida det finns ett behov av att rekrytera personal med erfarenhet från 

                                                
154 Försvarmakten. (1997).Handbok personaltjänst. Försvarmakten. s. 6:1ff. 
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utlandstjänstgöring och om denna personal gick att finna i önskad omfattning. Kategori 1 av 
officerare bedömdes inneha positioner i verksamheten med personal och rekryteringsansvar. 
Resultatet utföll enligt följande: En överväldigande majoritet drygt 70 % tyckte att det var 
viktigt att rekrytera denna typ av personal. Denna fråga har tidigare redovisats, men används 
här i ett annat syfte.  
Kommentarer kategori 1: 

Ja  
 ”Det är en grundförutsättning för tjänstgöring vid INSS.” 
 
 ”Nuvarande arbete omfattar arméutveckling. Erfarenhet inom detta område inom 
 arbetslaget är viktigt (alla i arbetslaget behöver dock inte ha denna erfarenhet).” 
 
 ”En förutsättning för att jobba vid mig är att ha gedigen utlandstjänst” 
 
 ”Jag jobbar på [borttaget:avd på HKV]. Där bör man inte sitta om man inte varit ute” 
 
 ”Som chef för ett förband som ansvarar för att sätta upp, utbilda och skicka ut enheter i 
 internationell övnings- eller skarp verksamhet.” 
 
Finns den här personalen i tillräcklig omfattning? (tabell 11.1) När det gäller svaren i denna 
fråga är de något svårtolkade. Eftersom en stor andel av respondenterna har svarat att de inte 
behöver rekrytera denna typ av personal inte står i paritet med det antal som svarade nej på 
föregående fråga, om det är viktigt att rekrytera personal med internationell erfarenhet. Med 
detta är svårt att dra några slutsatser av denna fråga.  
 
Kommentarer: 

Nej 
”Ofta finns inte kompetens att tillgå i tillräcklig omfattning” 
 
Delvis  
”Tyvärr styr ibland karriären hemma vid förbandet, de är rädda att bli förbisprungna” 
 

4.2.5 Existerar det en mytbildning i Försvarsmakten kring händelser och 
individer från utlandsstyrkan? 

Historier om viktiga händelser och personer är enligt Scheins mekanismer för att utveckla 
kultur en sekundär mekanism. Historierna tar sig form närmast likt mytologiska 
vandringssägner. Denna mekanism är svår att fånga utifrån en enkätfråga. Alvesson menar att 
det är svårt att studera kulturella uttryck och att det bör göras genom observationsstudier155  
Ett antal frågor konstruerades utifrån ovanstående perspektiv. Svårigheten är att indirekt fånga 
dessa utryck utan att vara på plats och studera dem, Ett försök gjordes med några frågor 
(tabell 12) 
 
Huvuddelen, 86 % av respondenterna upplever att det finns sådana historier och berättelser 
kring enskilda händelser. Skillnaderna mellan kategorierna är små. (tabell 12.1, 12.2, 12.3) 
 
 
 
 
 
 
                                                
155 Alvesson, M Björkman, I (1992). Organisationsidentitet och organisationsbyggande. Studentlitteratur:Lund. 
s. 41ff. 
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Kommentarer kategori 1: 
Ja  

 ”Självklart och viktigt. Idag är officerare positiva till internationella uppdrag.” 
 
”Massor” 
 
Nej 
”Endast Skandaler tycks vara av intresse” 
 
Delvis  
”Absolut! Sedan kan det diskuteras om dessa används på rätt sätt.” 

 
Kommentarer kategori 2: 

Ja 
 ”Humanitär verksamhet. Erfarenhet av olyckor som kan användas på ett positivt sätt vid 
 utbildning i Sverige. Skarpa personalproblem som man kan användas i positivt syfte när 
 man kommer hem.” 
 
 ”Sådana påverkar direkta eller indirekt den utbildning som genomförs, acceptansen att 
 vi utbildar för instatsorganisationen, och därmed US, är hög. Exempel nyttjas i 
 utbildningen bl.a. i form av föreläsningar, men även indirekt i utbildning då erfarenheter 
 från US påverkar delar av utb utveckling.” 

 
”Det har blivit fler på sistone bl.a. har flera elever och lärare frågat mig om olika 
erfarenhetr från BA01. Jag har redan haft två lektioner med två olika kurser. Detta är 
intressant då något liknande knappt har hänt sedan jag kom hem våren 1994.” 
 
 
Delvis  
”Dock tycker jag att de negativa berättelserna är förhärskande. Självklart beroende på 
att et är de historierna som säljer! Där tycker jag att FM på ett bättre sätt kunde lyfta 
fram de bra sakerna vi gör. Inte för att FM skall vara opinionsbildande, men ändock!” 

 
Kommentarer kategori 3: 

Ja 
 ”Tjänstgjorde på BA 01, det finns en stark mytbildning runt det förbandet ” 
 
Det kan konstateras att huvuddelen av respondenterna tycker att det finns sådana positiva 
historier, men är det historier och berättelser som skulle kunna kategoriseras som mytliknande 
eller som vandringssägner? 
 
I vilken omfattning är de en del av respondenternas vardag. Dessa berättelser bör finnas med i 
vardagen för att kunna ses som ett kulturellt utryck. Å andra sidan kanske de diskuteras i 
andra sammanhang där officerare möts. Det vi kan konstatera är att respondenterna upplever 
att de existerar. Frågan ställdes inte kategori 3 pga. att den inte var relevant för den kategorin. 
 
En fråga ställdes för att mäta inslaget i vardagen av detta kulturella uttryck (tabell 12.4) Här är 
inte genomslaget lika entydigt som historierna. Det finns en viss skillnad mellan kategorierna. 
Kategori 1 anser att de har ett större utrymme 61,5 % än kategori 2 där drygt 33 % upplever 
att de tar utrymme. Det är svårt att dra några slutsatser om varför det är en skillnad mellan 
kategorierna. Om vi jämför kommentarerna mellan kategorierna till denna fråga får vi 
följande resultat: 
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Kommentarer kategori 1: 
Ja 

 ”Jag medges åka ut och berätta om mina erfarenheter från Afghanistan och om 
 erfareneheter kring förband insatta i stridsliknande situationer” 
  

”Humanitära "enskildheter". Taktiska/operativa erfarenheter. Ledarskapserfarenheter. 
Kamratskap.” 
 
 
Delvis  
”Man måste vara återhållsam. De som lyssnar förstår inte, särskilt de som inte varit 
ute.” 
 
 
Inget alternativ  
”endast Skandaler tycks vara av intresse” 
 

Kommentarer kategori 2: 
Ja  
”Sådana påverkar direkta eller indirekt den utbildning som genomförs, acceptansen att 
vi utbildar för instatsorganisationen, och därmed US, är hög. Exempel nyttjas i 
utbildningen bl.a. i form av föreläsningar, men även indirekt i utbildning då erfarenheter 
från US påverkar delar av utb utveckling.” 
.  
 
Nej  
”De flesta har inte gjort utlandstjänst på arbetsplatsen men ibland tar man upp någon 
händelse. Jag tror dock att man hade pratat mer om positiva historier/händelser om fler 
varit ute på mission.” 
 
”Det är ofta så att man måste ha varit med för att förstå....” 
 
 
Delvis 
”Dock tycker jag att de negativa berättelserna är förhärskande. Självklart beroende på 
att et är de historierna som säljer! Där tycker jag att FM på ett bättre sätt kunde lyfta 
fram de bra sakerna vi gör. Inte för att FM skall vara opinionsbildande, men ändock!” 
 

 ”Ibland kan det dyka upp. På min arbetsplats har de flesta gjort minst en utlandstjänst 
 så det är väl lite av normalbilden!” 
 
Nästa fråga som ställdes på detta tema var likartad(tabell 12.7). Syftet var undersöka om det 
fanns motsvarande historier och berättelser om enskilda personer: 
 
Analogt med resultatet från föregående frågor om historier får vi ett liknande resultat i denna 
fråga. 71 % upplever att det finns ovanstående berättelser. Några respondenter har inte valt 
något alternativ. Skillnaderna mellan kategorierna var att det var fler i kategori 1(tabell 12.8) 
och 3 (tabell 12.10)som upplevde att det existerade positiva historier än i kategori 2(tabell 
12.9).  
 
Kommentarer kategori 1:  

Ja  
”Självfallet, man lever ju ihop med ett antal människor i ständig tjänst under 6 eller 12 
månader.” 
 
 
Inget alternativ 
”Endast Skandaler tycks vara av intresse” 
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Kommentarer kategori 2: 
Delvis 

 ”De som gjort mission (både lä och elever) har massa gemensamma vänner och roliga 
 episoder. Dock är det sällan icke missionserfarna deltar i samtalen - de känner sig 
 utanför.” 
 
 ”I stort den enda jag känner till är Ulf Henriksson. Annars är det bra tyst.” 
 
 
Kommentarer kategori 1: 

Delvis 
”Se ovan, man måste vara återhållsam, folk orkar inte lyssna. Själv är man ju väldigt 
präglad av en utlandstjänst, i synnerhet första tiden hemma.” 
 
 
Inget alternativ 
”Endast Skandaler tycks vara av intresse” 
 

Kommentarer kategori 2: 
Nej 
”Av samma anledning som enskilda händelser.” 
 

4.2.6 Finns det en subkultur inom Försvarsmakten bestående av 
officerare med genomförd utlandstjänst? 

Flera olika kulturer kan uppstå i en organisation och de behöver inte bli speciellt stora för 
subkulturer ska börja uppträda. 156 Subkulturer kan baseras på olika sätt. Genom att människor 
innehar samma yrke eller samma arbetsuppgifter157. Subkulturer kan även ha horisontella eller 
vertikala kopplingar, som går utanför den ordinarie strukturen eller organisationsenheten.158  
 
I denna del av analysen kommer jag att undersöka hurvida det existerar en tendens till 
subkultur inom undersökningsgruppen. I detta fall kommer den eventuella förekomsten av en 
subkultur vara betingad av en gemensam upplevelse, i det här fallet genomförd utlandstjänst. 
Jag använder enkätunderlaget och intervjuunderlag för att hitta förekomster av kommentarer 
som skulle kunna indikera ovanstående.  
 
 ”Många av våra höga chefer har inte själva den internationella erfarenheten och har 
 således inte samma förståelse och motivation att "premiera" utlandstjänst.” 
 
 ”Man måste vara återhållsam. De som lyssnar förstår inte, särskilt de som inte varit 
 ute.” 
 
 Det är ofta så att man måste ha varit med för att förstå.... 
 
 De som gjort mission (både lä och elever) har massa gemensamma vänner och roliga 
 episoder. Dock är det sällan icke missionserfarna deltar i samtalen - de känner sig 
 utanför. 
 

                                                
156 Abrahamsson, B. Anderssen, J A. (2005). Organisation – att beskriva och förstå organisationer. Liber: 
Malmö. s. 128 
157 Abrahamsson, B. Anderssen, J A. (2005). Organisation – att beskriva och förstå organisationer. Liber: 
Malmö. s. 128 
158 Abrahamsson, B. Anderssen, J A. (2005). Organisation – att beskriva och förstå organisationer. Liber: 
Malmö. s. 128 
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 ”Ett problem som man ibland konfronterar är bemötandet från personal som inte 
 genomfört utlandstjänst men ändå tror sig veta sanningen (i synnerhet på högre 
 nivåer). Å andra sidan finns det ibland en tendens hos enstaka som tjänstgjort i US att 
 de tror de äger hela sanningen utifrån just sina erfarenheter, t.ex. så är det skillnad på 
 att sitta på högre stab (9-5) jämfört med att var plutonchef (24/7). Ödmjukhet och 
 respekt för olika erfarenheter är viktigt.” 
 
Av tjugoåtta respondenter har 5 respondenter lämnat kommentarer som indikerar uttryck för 
att en subkultur existerar. Några frågor ställdes till Officersförbundets ordförande om varför 
meritvärdet av utlandstjänstgöring aldrig har tydliggjorts: 
 
 ”Av dom äldre är det relativt få som har gjort det, och skulle man föra in det här stenhårt och då 
 vet man ju nånstans där i bakhuvet, ja men då är ju jag inte heller aktuell för befordran. Men det 
 har jag ingen vetenskaplig grund för, men det är en känsla som man kan få där.”159 
 
 ”Kravet på att meritvärderingen ska leda till någonting, när det träffar verkligenheten, eftersom 
 verkligheten ofta utgörs av de högre officerarna så har det ju fram till dags datum varit relativt få 
 ännu färre där som har gjort internationell tjänst. Meritvärdet har aldrig blivit så stort att det har 
 fällt ett avgörande, vad jag kan påminna mig”160 

4.2.7 Finns det en gemensam syn på en eventuell mångtydighet? 
Ett sätt att hantera en begränsade mångtydigheten vara att man utvecklar en gemensam syn på 
själva mångtydigheten i sig inom organisationen. Alvesson använder exempel på när en 
organisation använder metaforer för att gestalta denna minimering förvirring, motsägelser och 
osäkerhet. Han menar att metaforen används för att göra en organisationens karaktär 
begriplig. 161 Jag påstår att det skulle kunna finns en sådan gemensam syn på mångsidigheten 
inom Försvarsmakten. Denna syn gestaltas inte av en metafor i detta fall, t ex. cirkus , utan av 
själva diskussionen i sig, att utlandstjänstgöring inte lönar sig. Med detta menar jag att denna 
debatt eller diskussion är ett erkänt fenomen både på i Försvarsmakten och hos 
Officersförbundet. Det är denna föreställning man enas kring för att kunna hantera 
mångtydigheten inom diskursen. En fråga ställdes till Officersförbundets ordförande och 
Försvarsmakten personaldirektör om de kände till debatten eller diskussionen om att 
”utlandstjänstgöring inte lönar sig” 
 
 ”Nu har jag suttit som ordförande i 8 år Ja, och det har ju varit en sån.”162 
 
 ”Det är klart att den förekommer, och det tar nog tid att få bort”163 
 
Detta resonemang skulle kunna förklara en förekomst av en gemensam föreställning. 
Avsaknaden av en metaforiskt utryckt upplevelse från respondenterna gör att resonemanget 
har svagheter utifrån Alvessons sätt att resonera kring fenomenet.    

5 Diskussion 
Först några allmänna teoretiska och metodlogiska reflektioner, om kultur och diskurs som 
fenomen, och hur de studeras. När man som i detta fall ska studera en organisation ur ett 
kulturellt perspektiv kan Faircloghs modell uppfattas som något smal, eftersom den endast har 
sin utgångspunkt i texten. I denna studie utgick det empiriska underlaget för den diskursiva 

                                                
159 Intervju 2009-05-12. Officersförbundets Ordförande. 
160 Ibid. 
161 Alvesson, M. (2001). Organisation och ledning. Liber: Malmö, s. 262. 
162 Intervju 2009-05-12. Officersförbundets Ordförande. 
163 Intervju 2009-04-28. Försvarsmaktens Personaldirektör. 
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praktiken endast av text, så för denna undersökning var modellen relevant. Men man skulle 
kunna tänka sig att det i den diskursiva praktiken även förekommer diskursiva händelser med 
kulturella förtecken som inte primärt har sin utgångspunkt i texten. Exempel på en sådan 
diskursiv händelse skulle kunna vara ett stormöte i ett företag, där det intressanta i sig är inte 
händelsen eller vad som sägs i samband med händelsen, utan på vilket sätt händelsen utförs, 
eller skapas (diskursiv produktion, eller text) och på vilket sätt den konsumeras (diskursiv 
konsumtion) av konsumenterna. Med det resonemanget skulle Fairclougs modell behöva 
breddas med ett utvecklat resonemang av hans begrepp text. 
 
 Ett exempel från Försvarsmakten skulle kunna vara den s.k. rundresan som dåvarande ÖB 
Håkan Syrén företog under 2005. Syftet med arrangemanget var att lansera 
värdegrundsarbetet, vilket får anses och som tidigare nämnt att vara ett sätt att ”sjösätta” en 
ny organisationskultur. I och med detta kan man betrakta rundresan som en kulturell yttring. I 
Fairclougs modell finns det inte utrymme för ett sådant fenomen, utan endast text är sättet att 
skapa en diskurs. Om man istället breddar Fairclougs begrepp text till uttryck, och i det här 
fallet kulturella uttryck så kan man se själva rundresan i sig som ett utryck (text), ett utryck 
för att vilja skapa en ny diskurs och kommunicera med omgivningen  . Det skulle kanske vara 
ett användbart sätt att använda Fairclougs modell för att analysera diskurser ur ett kulturellt 
perspektiv.  

5.1 Diskursiv praktik 
När det gäller den diskursiva praktiken kan man sammanfattningsvis inte hitta något som 
explicit uttrycker vad som är meritvärdering. Det finns en nyansskillnad mellan åren 2001-
2004 och 2004-2007. Under Johan Hederstedts år som Överbefälhavare är retoriken mer av 
karaktären morot, jämfört med under senare år där karaktären mer är av typen piska. Inom 
diskursen talas det mer explicit om meritvärdering i perioden 2001-2004 jämfört med tiden 
efter 2004. I perioden 2001-2004 talas det om meritvärdering på sätt som kan uppfattas som 
att det är nära förestående och snart kommer att inträffa.  
 
Om vi betraktar dessa två perioder som två olika ledares sätt att utveckla en ny kultur (i viss 
mån samma), så finns det skillnader mellan dem. En skillnad är som ovan nämnd, karaktären i 
språkbruket. Varför är det så? Båda dessa förändringar är sprungna ur en politisk vilja att 
förändra försvaret från en nationell orientering till internationell. Det är möjligt att i 
inledningen av denna transformation fanns mer ekonomiska medel att tillgå, varför metoden 
”morot” kanske var passande. I den senare delen av undersökningsperioden, den period med 
Håkan Syrén som ÖB var kanske ekonomin inte dimensionerad för att kunna använda 
morotsmetoden och ett förtydligat försvarsbeslut från 2004 med inriktningen att internationell 
verksamhet kommer att vara dimensionerande. Båda dessa ledare har ur perspektivet Scheins 
mekanismer för att utveckla en kultur en viss avsaknad av både primära och sekundära 
mekanismer. Varför är det så? Båda, eller åtminstone en utav av dem hade professionell hjälp 
vid införandet. Kanske finns det element i organisationen som är så hårt institutionaliserade 
att det tar längre tid att förändra än ambitionen med förändringen antyder?  
 
En annan intressant händelse ur ett diskursivt perspektiv, är när två olika diskurser möts. I 
detta fall när Håkan Syrén under 2007 försöker balansera två olika diskurser, diskursen kring 
internationell inriktning och diskursen kring en mer nationell fokus. Balanseringen utgörs av 
boken Både och – en liten bok om dubbla uppgifter och framtidens krav. Men fokus i boken 
ligger fortfarande på en internationell inriktning.  
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5.2 Social praktik 
När det gäller det fenomen Alvesson kallar för en gemensam föreställning164, alltså finns det 
någon fråga eller ståndpunkt i organisationen som en övervägande del av människorna både 
lokalt och centralt är överens om. Slutsatsen är det råder en samstämmighet om en gemensam 
föreställning är att internationell tjänst och insatsverksamhet är viktigt. Det kan säkert finnas 
andra gemensamma föreställningar, men utifrån undersökningens perspektiv har jag funnit att 
det är denna som är den gemensamma föreställningen. 
 
Utifrån Scheins mekanismer för att bygga kultur är belöning och status viktiga parametrar.165 
När det gäller lön finns det en tydlig tendens att den genomförda utlandstjänsten inte 
premieras med lönemedel, vilket också stöds av utsagor från ledande befattningshavare i 
Försvarsmakten. Utifrån ett statusperspektiv visar de kommentarer som har lämnats att det är 
kollegorna i respondenternas nära omgivning som står för detta berömmande eller 
statusbildande. Tendensen är att det inte utgår någon belöning eller statushöjande åtgärder ur 
ett centralt perspektiv. 
 
Ytterligare en mekanism för utvecklingen av kulturen är befordran och rekrytering.166 När det 
gäller antagning till nivåhöjande utbildning har ett stort antal av respondenterna antagits till 
nivåhöjande utbildning, men upplevelsen är det inte beror på att de har genomfört 
utlandstjänstgöring. Tendensen är alltså att det inte premieras, åtminstone inte i en lokal 
antagningsnämnd. När det gäller rekrytering finns det ett stort behov av att rekrytera personal 
med denna erfarenhet. Sammanfattningsvis har genomförd utlandstjänst ett lågt genomslag i 
antagningen till skolor. I fallet med rekrytering finns tendens till att utlandstjänst har ett stort 
genomslag. En av kommentarerna signalerar att det finns flera karriärer inom organisationen, 
karriären vid hemmaförbandet och underförstått någon annan karriär, den i utlandsstyrkan? 
 
Varför har dessa officerare i hög grad blivit antagna till nivåhöjande utbildning, men känslan 
de har, är att den nya kulturens inriktning inte har spelat en roll vid antagningen. Här ser vi en 
indikator på den nya kulturen inte har lyckats få ett genomslag i organisations liv. Varför är 
internationell tjänst inte ett urvalskriterium vid antagning till skolor. En anledning skulle 
kunna vara att vårt system för att meritvärdera är institutionaliserat för en annan kultur, 
kulturen invasionsförsvar. Införandet av en ny kultur har gått för fort, eller har man inte 
vidtagit åtgärder för att se till att det sker en ny institutionalisering. Detta beskrivs också i 
Karl Ydéns avhandling från 2008, att det krävs att du har innehavt vissa befattningar för att 
kunna göra karriär, t.ex. kompanichef och bataljonschef på ett grundutbildningsförband, 
åtminstone i Armén och Amfibiekåren. Vem har någonsin hört talas om debatten 
”kompanichefstjänstgöring lönar sig inte”? Jag vet att det existerar informella regler för 
nominering till skolor. Exempelvis vid när två sökanden har jämförbara meriter så ska 
internationell tjänst fälla ett avgörande, men detta är inte att betrakta som institutionaliserat 
eftersom det inte finns att återfinna i någon officiell handling från Försvarsmakten. Men det 
finns tecken på att ”systemet” har börjat ändra karaktär,  
 
 ”När vi nu inför sökförfarandet, så framgår det ju ofta i de kravprofiler att internationell 
 erfarenhet. är meriterande, så där syns det ju väldigt tydliga genomslag och för vissa 
 befattningar är det ett skallkrav.”167 
 
                                                
164 Alvesson, M. (2001).Organisation och ledning. Liber: Malmö. s. 261. 
165 Bruzelius, L H. Skärvad P-H. (1974), 2000 Integrerad organistionslära. Studentlitteratur:Lund. s. 318f 
166 Ibid. 
167 Intervju 2009-04-28. Försvarsmaktens Personaldirektör. 
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 ”Det var en befattning här nu vi plockade bort folk direkt som inte hade internationell 
 erfarenhet.”168 
 
Det är baserat på enkätunderlaget svårt att dra några slutsatser om historier om personer och 
händelser i samband med utlandstjänst. En respondent har angett att den enda han känner till 
är Ulf Henriksson. En annan respondent nämner förbandet BA 01, och att han anser att det 
finns en stark mytbildning kring detta förband. Det finns vissa historier om Henriksson och 
BA 01 som skulle kunna bekännas till kategorin vandringssägner. Lars A Karlsson skriver i 
sin bok ALFA SIERRA – BA01 – Nordbat 2 i Bosnien, Hercegovina följande om sin 
bataljonschef:  
 
 ”Det var en allmän uppfattning att vår överste var en verklig hök, en riktig  militär som 
 inte jämkar och kompromissar...” 169 
 
 ”Han var en mycket inspirerande chef som med sin blotta närvaro, förmåga att minnas namn, 
 ansikten och sitt intresse för detaljer, kom att ingjuta den där åtråvärda och goda esprit de 
 corps som förbandet hade”170 
 
 ”...att jämföras med en myt är ganska otacksamt och inte alltid lätt”171 
 
Av de missioner som Försvarsmakten har genomfört är kanske BA01 tillsammans med de i 
Kongo på 60-talet en av de mest ”våldsamma”, och av enkätkommentarerna är det den 
mission som tydligt framträder. Resonemanget är att ju mer våldsam, eller ju större 
umbäranden som deltagarna ställs inför desto större blir mytbildningen. 
 
Även Försvarsmakten producerar böcker med mytbildningssyften. I en bok med titeln 
Utlandsstyrkan i fredens tjänst – Försvarsmaktens internationella insatser samlas olika 
berättelser i en antologi med olika författare. En händelse som beskrivs i en del av boken är 
kravallerna i Caglavica.172 Denna händelse har fått mytiska drag kring sig och har inträffat i 
nära tid. Dessutom skriver dåvarande Överbefälhavaren Håkan Syrén förordet till boken. 
Boken får anses vara ett bidrag i kulturomställningsarbetet enligt Scheins mekanismer.173

  
Som tidigare nämnt är det svårt att fånga dessa uttryck och speciellt i denna typ av mekanism 
i organisationskultur. Men visst existerar det sådana historier, både om händelser och enskilda 
individer och dessa kommer sannolikt att öka med det ökade internationella engagemanget.  
 
Existerar det en subkultur i Försvarsmakten av officerare med genomförd utlandstjänst? 
Sammantaget är det ett fåtal av respondenterna som har kommentarer som skulle kunna 
indikera förekomst av en subkultur. Kombinationen av enkätkommentarer och intervjusvar 
ger inget entydigt svar om denna förekomst, men det finns indikationer om det skulle kunna 
förekomma en subkultur av officerare med genomförd utlandstjänst. 
 

                                                
168 Intervju 2009-04-28. Försvarsmaktens Personaldirektör. 
169 Karlsson, L A. (2004). ALFA SIERRA – BA01 – Nordbat 2 i Bosnien, Hercegovina. AK-Ronym: Kungälv. s. 
29. 
170 Ibid. s. 500. 
171 Ibid. 
172 Försvarmakten. (2006). Utlandsstyrkan i fredens tjänst – Försvarsmaktens internationella insatser. Arena: 
Malmö. s. 86. 
173 Bruzelius, L H. Skärvad P-H. (1974), 2000 Integrerad organistionslära. Studentlitteratur:Lund. s. 318f 
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Sammanfattningsvis vill jag avsluta med att återknyta till den forskningsfråga som Kallin 
ställde i sin uppsats från 2003. Frågan löd: Hur värderas den insats som officeren gör vid 
internationella insatser av Försvarsmakten? Jag anser att med det resonemang som ovan har 
förts, att den frågan numera är besvarad. 

5.3 Avslutning 
Men vad händer nu? Försvarsmakten är på väg in i en ny organisation med fokus på insatser 
snarare än produktion. Kommer den sociala praktiken att förändras? Ja sannolikt kommer den 
att göra det. Karriärbefattningar kommer att bytas från kompanichef eller bataljonschef i 
förbandsproduktion, till kompanichef och bataljonschef i insatsverksamhet. 
Officersförbundets ordförande174 uttrycker det på följande sätt på en fråga om behovet 
meritvärderingen av utlandstjänst kommer att minska med hänsyn till den nya 
insatsorganisationen: 
 
 ”Alltså själva behovet av meritvärdering kommer att minska, jag tror inte helt att det kommer 
 försvinna.”175 
 
 ”Hela diskussionen kommer att minska och egentligen kommer det här kravet runt omkring, 
 och det ser man inte minst från danskarna, om allt runt runtomkring tjänstgöringen 
 kommer att öka, insatsfrekvens ja och dom delarna kommer att öka, det som hör ihop med det, 
 det andra kommer att minska, inte försvinna helt, men kommer att ha en underordnad roll”176 
 
Vidare för Officersförbundets ordförande ett resonemang om att vi kommer att få ett omvänt 
förhållande till det nuvarande: 
 
 ”Dom som är utan för pipelinen dom upplever att vi är borta, just eftersom det är  en 
 förutsättning för att få gå skola, det är en förutsättning för löneutveckling”177 
 
 ”Nej”, de är dom som jag kallar för ”utanför systemet” som upplever det och dom får rätt 
 ofta höra det.” 178 
 
Med utanför systemet menar han är de som inte tillhör ett förband som ska rotera ut i 
internationell tjänst.  
 
Med ett nytt personalförsörjningssystem och en ny officerskategori, specialistofficeren 
kommer även synen på officersyrket att förändras. Yrket kommer inte längre att vara ett 
livslångt yrke, utan det är behovet i insatsorganisationen som styr ,och en 
karriärväxlingstanke finns med i systemet.  
 
 ”Vi ska ha ett helt nytt personalförsörjningssystem med ett in och utflöde, så 
 mertitvärderingssystemet måste utvecklas ur många aspekter del för den interna utvecklingen, 
 men också för att vi ska kunna växla ut officerare ur systemet, måste vara ett meritvärde i det 
 systemet. Vi måste säkerställa att näringslivet är  intresserade av dom här människorna.”179 
 

                                                
174 Intervju 2009-05-12. Officersförbundets Ordförande. 
175 Ibid. 
176 Ibid. 
177 Ibid. 
178 Ibid 
179 Intervju 2009-04-28. Försvarsmaktens Personaldirektör. 
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Då är det intressant på vilket sätt en annan arbetsgivare än Försvarsmakten ser på en officer 
med erfarenhet från internationell tjänst. En enkätfråga ställdes till de officerare som inte 
längre var anställda i Försvarsmakten. Av dessa uppfattar huvuddelen att det har varit positivt. 
 
 ”Jag upplever att de erfarenheter som är beskrivna i min CV med bl.a. utlandstjänst 
 har hjälpt mig ytterligare framåt på ett avgörande vis i valet för att gå vidare med 
 intervju.” 180 
 
Det finns indikatorer på att ”systemet” håller på att förändras, att de mekanismer som styr en 
kulturförändring börjar verka, men som Schein påtalar så är det inte vad som sägs ska belönas 
som är det intressanta, utan vad som verkligen belönas som indikerar ledarens verkliga 
värdering. Förre Överbefälhavaren Håkan Syrén lär vid något tillfälle ha sagt, ”...jag blir den 
siste ÖB som inte har gjort internationell tjänst...” Hans citat verkar ha blivit sanning. 
 

6 Förslag till fortsatt forskning 
De resultat som har framkommit i min undersökning visar på tendenser. För att kunna avgöra 
om dessa tendenser är med verkligheten överensstämmande föreslår jag att en större 
undersökning i den sociala praktiken med ett liknande tema för att undersöka om tendenserna 
stämmer. När det gäller själva omställningsprocessen i sig vore det för framtida inriktning av 
denna intressant att studera den ur ett metaperspektiv utifrån tex. Scheins mekanismer för att 
utveckla en organisationskultur. Resultaten från själva processen i sig, dvs. hur 
Försvarsmaktens personal tar emot den finns det redan i form av enkätundersökningar i 
värdegrundsarbetet. Att istället studera själva processen i sig skulle därmed kunna ge underlag 
för att bättre kunna genomföra förändringar inom Försvarsmakten. 

                                                
180 Kommentar från enkätsvar i kategori 3. 
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8 Bilagor 

8.1 Bilaga 1, Intervjufrågor Försvarsmaktens Personaldirektör 
1. Under 2008 har 809 officerare deltagit i internationell tjänstgöring. Vill FM öka 

andelen enskilda officerares deltagande i internationella insatser? 
2. Sedan 2001 har FM i sina ÅR diskuterat principer för att tydliggöra meritvärdet av 

internationell tjänstgöring. Finns det något utfall från dessa diskussioner? 
3. Meritvärderas yrkesofficerares utlandstjänstgöring? 

a. I så fall på vilket sätt? 
b. Finns det en överordnad process för att ta hand om meritvärdering för 

yrkesofficerare? 
c. Skulle det tänkas kunna finnas andra sätt att meritvärdera officerare som inte 

finns idag? 
4. På vilket sätt tar FM hand om erfarenheter från officerare med genomförd 

utlandstjänst? 
5. Känner du till debatten ”utlandstjänstgöring meritvärderas inte” 
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8.2 Bilaga 2, Intervjufrågor Officersförbundets Ordförande. 
1. Känner du till debatten ”utlandstjänstgöring meritvärderas inte” 
2. Sedan 2001 har FM i sina ÅR diskuterat principer för att tydliggöra meritvärdet av 

internationell tjänstgöring. Finns det något utfall från dessa diskussioner mellan OF 
och FM? 

3. Varför har meritvärdet av utlandstjänstgöring aldrig tydliggjorts? 
4. Är meritvärdering av utlandstjänst en viktig fråga för OF? 
5. Hur vill OF att meritvärdering av yrkesofficerares utlandstjänstgöring ska se ut? 
6. Med det nya personalförsörjningssystemet vill FM att utlandstjänstgöring ska vara 

obligatorisk, och alla officerare som nyanställs får utlandstjänstgöring som 
obligatorium. Hur ser OF på detta? 

7. Hur ser OF på alla de officerare som inte har ett avtal om plikt att tjänstgöra i US? Hur 
ska dessa officerare stimuleras till ett nytt avtal? 

8. Kommer det i framtiden att finnas ett behov av meritvärdering av internationella 
insatser med tanke på den nya insatsorganisationen och det nya HR-systemet? 
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8.3 Bilaga 3, Enkätfrågor kategori 1 
 

 
 
 
 
Lösenord  
     
Den här enkäten kräver att du anger ett lösenord innan svaren skickas in. 
Skriv in lösenordet i rutan ovan!  

 
 
1. Vilka missioner har du deltagit i? (Flera alternativ kan väljas)  

    

KS01 

KS02 

KS03 

KS04 

KS05 

KS06 

KS07 

KS08 

KS09 

KS10 

KS11 

KS12 

KS13 

KS14 

KS15 

LA01 

LA02 

LA04 

LA05 

FS07 

FS08 

FS09 

FS10 
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FS11 

FS12 

FS13 
 
2. Vilket truppslag tillhör du?  

    

Armén 

Flygvapnet 

Flottan 

Amfibiekåren 
 
3. Hur gammal är du?  
     
 
4. Vilken grad hade du vid genomförandet av missionen?  

    

Kapten(missionsbefordrad major) 

Major/Örlogskapten 

Överstelöjtnant/Kommendörkapten 

Överste/kommendör 
 
5. Vilken grad har du nu?  

    

Kapten 

Major/Örlogskapten 

Överstelöjtnant/Kommendörkapten 

Överste/Kommendör 

Brigadgeneral 

Generalmajor 

Generallöjtnant 

General 
 
6. Varför sökte du till utlandsstyrkan?  

    

För karriären 

För att bli en mer erfaren officer 

För att göra en humanitär insats 

Annat (kommentera gärna nedan) 
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7. Efter genomförd mission, vilket befordringsomdöme erhöll du?  

    

0 (otillräckligt prövad) 

1-3 (ej prognos mot nästa grad) 

4 (osäker prognos mot nästa grad) 

5 (prognos mot nästa grad) 

6 (god prognos mot nästa grad) 

7 (mycket god prognos mot nästa grad) 

8-9 (mycket god prognos med förtur) 

Minns inte 
 
8. Finns det situationer när du upplevt dig premierad tack vare din 
utlandstjänstgöring?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Vet inte  
     

 
 
9. Upplevde/upplever du att dina erfarenheter är/var positivt vid 
löneförhandlingar?  

    Ja Nej Vet inte  
 
10. Har du någon gång upplevt att omgivningen(inom FM) uppfattat 
dig som en "resurs" eftersom du genomfört utlandstjänst och lyft 
fram dina erfarenheter?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Vet inte  
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11. På vilket sätt togs dina erfarenheter tillvara efter missionen?  

    

Via en ny relevant befattning 

Deltagande i doktrin/utvecklingsarbete 

Mina erfarenheter togs inte tillvara 

Annat(beskriv gärna nedan) 
     

 
 
12. Anser du att ditt nuvarande arbetet är en följd av dina erfarenheter 
från utlandsstrykan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
13. Hur ställde sig din närmsta chef till ditt val att tjänstgöra i 
utlandsstyrkan?  

    Positiv Negativ Neutral  
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14. Tycker du att meritvärderingen är tydligare idag, än när du gjorde 
din utlandstjänstgöring?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis Vet inte  
     

 
 
15. Är det i ditt nuvarande verksamhetsområde viktigt att rekrytera 
personal med internationell erfarenhet?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
16. Lyckas du med att rekrytera denna personal i den omfattning du 
skulle vilja?(kommentera gärna nedan)  

    

Ja 

Nej 

Delvis 

Behöver inte rekrytera denna typ av personal 
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17. Om du upplever dig meriterad, beror det på att din lokala chef har 
meriterat dig, eller att det finns centrala riktlinjer som styrt 
meriteringen?(kommentera gärna nedan)  

    

Lokalt meriterad 

Centralt meriterad 

Upplever mig inte meriterad 

Vet inte 
     

 
 
18. Vad tycker du är meritvärde, premiering av genomförd 
utlandstjänst?  

    

 
 
 
19. Skulle du vilja se andra sätt att meritvärdera än de sätt vi känner 
idag?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
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20. Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring 
enskilda händelser i utlandsstyrkan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
21. Om det finns sådana historier/berättelser, får dom utrymme i 
vardagen på din arbetsplats?(kommentera gärna nedan)  

    

Ja 

Nej 

Delvis 

Svarade nej på föregående fråga 
     

 
 
22. Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring 
enskilda individer från utlandsstyrkan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
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23. Om det finns sådana berättelser/historier, talas det om dessa 
individer på din arbetsplats?(kommentera gärna nedan)  

    

Ja 

Nej 

Delvis 

Svarade nej på föregående fråga 
     

 
 
24. Finns det något annat du vill säga som du upplever inte har 
fångats i frågorna?  
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8.4 Bilaga 4, Enkätfrågor kategori 2 
 
 

 
 
Lösenord  
     
Den här enkäten kräver att du anger ett lösenord innan svaren skickas in. 
Skriv in lösenordet i rutan ovan!  

 
 
1. Vilka missioner har du deltagit i? (Flera alternativ kan väljas)  

    

KS01 

KS02 

KS03 

KS04 

KS05 

KS06 

KS07 

KS08 

KS09 

KS10 

KS11 

KS12 

KS13 

KS14 

KS15 

LA01 

LA02 

LA04 

LA05 

FS07 

FS08 

FS09 

FS10 

FS11 
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FS12 

FS13 
 
2. Vilket truppslag tillhör du?  

    

Armén 

Flygvapnet 

Flottan 

Amfibiekåren 
 
3. Hur gammal är du?  
     
 
4. Vilken grad hade du vid genomförandet av missionen?  

    

Kapten(missionsbefordrad major) 

Major/Örlogskapten 

Överstelöjtnant/Kommendörkapten 

Överste/Kommendör 
 
5. Vilken grad har du nu?  

    

Kapten 

Major 

Överstelöjtnant 

Överste 

Brigadgeneral 

Generalmajor 

Generallöjtnant 

General 
 
6. Varför sökte du till utlandsstyrkan?  

    

För karriären 

För att bli en mer erfaren officer 

För att göra en humanitär insats 

Annat (kommentera gärna nedan) 
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7. Efter genomförd mission, vilket befordringsomdöme erhöll du?  

    

0 (otillräckligt prövad) 

1-3 (ej prognos mot nästa grad) 

4 (osäker prognos mot nästa grad) 

5 (prognos mot nästa grad) 

6 (god prognos mot nästa grad) 

7 (mycket god prognos mot nästa grad) 

8-9 (mycket god prognos med förtur) 

Minns inte 
 
8. Finns det situationer när du upplevt dig premierad tack vare din 
utlandstjänstgöring?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Vet inte  
     

 
 
9. Har du någongång upplevt att omgivningen(inom FM)uppfattat dig 
som en "resurs" eftersom du genomfört utlandstjänst och lyft fram 
dina erfarenheter?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Vet inte  
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10.Upplevde/upplever du att dina erfarenheter är/var positivt vid 
löneförhandlingar?  

    Ja Nej Vet inte  
 
11. På vilket sätt togs dina erfarenheter tillvara efter missionen?  

    

Via en ny relevant befattning 

Deltagande i doktrin/utvecklingsarbete 

Mina erfarenheter togs inte tillvara 

Annat(beskriv gärna nedan) 
     

 
 
12. Har du sökt nivåhöjande utbildning efter genomförd mission?  

    Ja Nej  
 
13. Om du hade sökt nivåhöjande utbildning, blev du antagen?  

    Ja Nej Har inte sökt  
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14. Upplever du att du dina meriter från utlandsstyrkan har varit 
premierande vid lokal antagningsnämnd till nivåhöjande utbildning?  

    Ja Nej Delvis Vet inte  
 
15. Anser du att ditt nuvarande arbetet är en följd av dina erfarenheter 
från utlandsstrykan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
16. Hur ställde sig din närmsta chef till ditt val att tjänstgöra i 
utlandsstyrkan?  

    Positiv Negativ Neutral  
 
17. Tycker du att meritvärderingen är tydligare idag, än när du gjorde 
din utlandstjänstgöring?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis Vet ej  
     

 
 
18. Är det i ditt nuvarande verksamhetsområde viktigt att rekrytera 
personal med internationell erfarenhet?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
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19. Lyckas du med att rekrytera denna personal i den omfattning du 
skulle vilja?(kommentera gärna nedan)  

    

Ja 

Nej 

Delvis 

Behöver inte rekrytera denna typ av personal 
     

 
 
20. Om du upplever dig meriterad, beror det på att din lokala chef har 
meriterat dig, eller att det finns centrala riktlinjer som styrt 
meriteringen?(kommentera gärna nedan)  

    

Lokalt meriterad 

Centralt meriterad 

Upplever mig inte meriterad 

Vet inte 
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21. Vad tycker du är meritvärde, premiering av genomförd 
utlandstjänst?  

    

 
 
22. Skulle du vilja se andra sätt att meritvärdera än de sätt vi känner 
idag?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
 
 
23. Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring 
enskilda händelser i utlandsstyrkan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
 
 
 
 
 
24. Om det finns sådana historier/berättelser, får dom utrymme i 
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vardagen på din arbetsplats?(kommentera gärna nedan)  

    

Ja 

Nej 

Delvis 

Svarade nej på föregående fråga 
     

 
 
25. Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring 
enskilda individer från utlandsstyrkan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
26. Om det finns sådana positiva berättelser/historier, talas det om 
dessa individer på din arbetsplats?  

    

Ja 

Nej 

Delvis 

Svarade nej på föregående fråga 
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27. Finns det något annat du vill säga som du upplever inte ha fångats 
i frågorna?  

    

 
 
 



 2009-06-18    
    

 62   

8.5 Bilaga 5, Enkätfrågor kategori 3 
 
 
 
Lösenord  
     
Den här enkäten kräver att du anger ett lösenord innan svaren skickas in. 
Skriv in lösenordet i rutan ovan!  

 
 
1. Vilka missioner har du deltagit i? (Flera alternativ kan väljas)  

    

KS01 

KS02 

KS03 

KS04 

KS05 

KS06 

KS07 

KS08 

KS09 

KS10 

KS11 

KS12 

KS13 

KS14 

KS15 

LA01 

LA02 

LA04 

LA05 

FS07 

FS08 

FS09 

FS10 

FS11 
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FS12 

FS13 
 
2. Vilket truppslag tillhörde du?  

    

Armén 

Flygvapnet 

Flottan 

Amfibiekåren 
 
3. Hur gammal är du?  
     
 
4. Vilken grad hade du vid genomförandet av missionen?  

    

Kapten(missionsbefordrad major) 

Major/Örlogskapten 

Överstelöjtnant/Kommendörkapten 

Överste/Kommendör 
 
5. Vilken grad hade du när du slutade i FM?  

    

Kapten 

Major/Örlogskapten 

Överstelöjtnant/Kommendörkapten 

Överste/Kommendör 

Brigadgeneral 

Generalmajor 

Generallöjtnant 

General 
 
6. Varför sökte du till utlandsstyrkan?  

    

För karriären 

För att bli en mer erfaren officer 

För att göra en humanitär insats 

Annat (kommentera gärna nedan) 
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7. Efter genomförd mission, vilket befordringsomdöme erhöll du?  

    

0 (otillräckligt prövad) 

1-3 (ej prognos mot nästa grad) 

4 (osäker prognos mot nästa grad) 

5 (prognos mot nästa grad) 

6 (god prognos mot nästa grad) 

7 (mycket god prognos mot nästa grad) 

8-9 (mycket god prognos med förtur) 

Minns inte 
     

 
 
8. Finns det situationer när du upplevt dig premierad tack vare din 
utlandstjänstgöring?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Vet inte  
     

 
9. Har du någon gång upplevt att omgivningen(inom FM)uppfattat dig 
som en "hjälte"eftersom du genomfört utlandstjänst?  
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10. Upplevde/upplever du att dina erfarenheter är/var positivt vid 
löneförhandlingar?  

    Ja Nej Vet inte  
 
11. På vilket sätt togs dina erfarenheter tillvara efter missionen?  

    

Via en ny relevant befattning 

Deltagande i doktrin/utvecklingsarbete 

Mina erfarenheter togs inte tillvara 

Annat(beskriv gärna nedan) 
     

 
 
12. Har du sökt nivåhöjande utbildning efter genomförd mission?  

    Ja Nej  
 
13. Om du hade sökt nivåhöjande utbildning, blev du antagen?  

    Ja Nej Har inte sökt  
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14. Upplever du att dina meriter från utlandsstyrkan har varit 
premierande vid lokal antagningsnämnd till nivåhöjande utbildning?  

    Ja Nej Delvis Vet inte  
     

 
 
15. Har du någon gång upplevt att omgivningen(inom FM) uppfattat 
dig som en "resurs" eftersom du genomfört utlandstjänst och lyft 
fram dina erfarenheter?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Vet inte  
     

 
16. Vad tycker du är meritvärde, premiering av genomförd 
utlandstjänst?  

    

 
 
17. Hur ställde sig din närmsta chef till ditt val att tjänstgöra i 
utlandsstyrkan?  

    Positiv Negativ Neutral  
 
 
18. Tycker du att meritvärderingen är tydligare idag, än när du gjorde 
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din utlandstjänstgöring?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis Vet inte  
     

 
 
19. Om du upplever dig meriterad, beror det på att din lokala chef har 
meriterat dig, eller att det finns centrala riktlinjer som styrt 
meriteringen?(kommentera gärna nedan)  

    

Lokalt meriterad 

Centralt meriterad 

Upplever mig inte meriterad 

Vet inte 
     

 
 
20. Skulle du vilja se andra sätt att meritvärdera än de vi känner idag?  

    

 
21. Upplever du att det finns positiva berättelser/historier kring 
enskilda händelser i utlandsstyrkan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
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22. Upplever du att det finns positiva berättelser/historier kring 
enskilda individer från utlandsstyrkan?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
     

 
 
23. Var utebliven meritering av utlandstjänst en anledning till att du 
valde att lämna Försvarsmakten?  

    Ja Nej Delvis  
     

 
 
24. Upplever du att din nuvarande arbetsgivare tycker att din 
erfarenhet från internationell tjänstgöring är 
meriterande?(kommentera gärna nedan)  
    Ja Nej Delvis  
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25. Finns det något annat du vill säga som du upplever inte har 
fångats i frågorna?  
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8.6 Bilaga 6, Tabeller 
Tabell 1. 

Vapenslagstillhörighet
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Tabell 2 

Antal missioner per individ totalt

0
2
4
6
8

10
12
14
16
18

1 2 3 4

Antal missioner

A
nt

al
 o

ff
ic

er
ar

e

 
Tabell 3 

Antal missioner per individ kat.1
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Tabell 3.1 
Antal missioner per individ kat.2
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Tabell 3.2 

Antal missioner per individ kat.3
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Tabell 5 

Är det i ditt nuvarande verksamhetsområde viktigt att 
rekrytrera personal med internationell erfarenhet? 

Totalt (kat.1 och 2)
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Tabell 5.1 

 
Är det i ditt nuvarande verksamhetsområde viktigt att rekrytera personal med 
internationell erfarenhet?(kategori 1)  

 
 
 
  

 
Tabell 5.2 

 
Är det i ditt nuvarande verksamhetsområde viktigt att rekrytera personal med 
internationell erfarenhet?(kategori 2)  

 
 
 
  

 
Tabell 6 

Hur ställde sig din närmaste chef till ditt val att 
tjänstgöra i utlandsstyrkan (totalt)
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 2009-06-18  
    

 73  

 
Tabell 6.1 

Hur ställde sig din närmsta chef till ditt val att tjänstgöra i utlandsstyrkan? 
(kateogori 1) 

 
 
 
  

 
Tabell 6.2 

Hur ställde sig din närmsta chef till ditt val att tjänstgöra i utlandsstyrkan? 
(kategori 2) 

 
 
 
  

 
Tabell 6.3 

Hur ställde sig din närmsta chef till ditt val att tjänstgöra i utlandsstyrkan? 
(kategori 3) 
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Tabell 6.4 

Hur ställde sig din närmaste chef till ditt val att tjänstgöra i 
utlandsstyrkan? (amf)
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Tabell 6.5 

Hur ställde sig din närmaste chef till ditt val att tjänstgöra i 
utlandsstyrkan? (Armén)
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Tabell 7 

Upplevde/upplever du att dina erfarenheterär/var 
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Tabell 7.1 
 
Upplevde/upplever du att dina erfarenheter är/var positivt vid löneförhandlingar? 
(Kategori 1) 

 
Tabell 7.2 

 
Upplevde/upplever du att dina erfarenheter är/var positivt vid löneförhandlingar? 
(kategori 2) 

 
 
 
  

 
Tabell 7.3 

 
Upplevde/upplever du att dina erfarenheter är/var positivt vid löneförhandlingar? 
(kategori 3) 

 
 
 
 
 



 2009-06-18  
    

 76  

Tabell 8 

Finns det situationer när du upplevt dig 
premierad tack vare din utlandstjänst?
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Tabell 8.1 

Finns det situationer när du upplevt dig premierad tack vare din 
utlandstjänstgöring? (kategori 1) 

 
 
 
  

 
 
Tabell 8.2 

Finns det situationer när du upplevt dig premierad tack vare din 
utlandstjänstgöring? (kategori 2) 
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Tabell 8.3 
Finns det situationer när du upplevt dig premierad tack vare din 
utlandstjänstgöring?(kategori 3) 

 
Tabell 9 

Har du sökt nivåhöjande utbildning efter genomförd 
mission? (tot.)
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Tabell 9.1  

Om du har sökt nivåhöjande utbildning, blev du 
antagen? (kat 2 och 3)
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Tabell 9.2 
 
Har du sökt nivåhöjande utbildning efter genomförd mission?  
(kategori 2) 

 
 
  

 
Tabell 9.3 

Om du har sökt nivåhöjande utbildning, blev du 
antagen? (kat2)
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Tabell 9.4 
Har du sökt nivåhöjande utbildning efter genomförd mission?  
(kategori 3) 

 
 
  

 
Tabell 9.5 

Om du har sökt nivåhöjande utbildning, blev du 
antagen? (kat3)
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Tabell 10 

Upplever du att dina meriter från utlandsstyrkan har 
varit premierande vid lokal antagningsnämnd till 

nivåhöjande utbildning?(tot.)
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Tabell 10.1 
Upplever du att du dina meriter från utlandsstyrkan har varit premierande vid lokal 
antagningsnämnd till nivåhöjande utbildning? (kategori2) 

 
 
Tabell 10.2  

 
Upplever du att dina meriter från utlandsstyrkan har varit premierande vid lokal 
antagningsnämnd till nivåhöjande utbildning? (kategori3) 

 
 
Tabell 11.1 

Lyckas du med att rekrytera denna personal i den omfattning du skulle 
vilja?(kategori 1)  

   
 A) Ja   
 B) Nej   
 C) Delvis   
 D) Behöver inte rekrytera denna 
t...  

 

 Summa    
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Tabell 12 

Upplever du att det finns positiva historier/berättelser 
kring enskilda händelser i utlandsstyrkan?(tot.)
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Tabell 12.1 

Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring enskilda händelser i 
utlandsstyrkan?(kategori 1) 

 

 
 
Tabell 12.2 

 
Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring enskilda händelser i 
utlandsstyrkan?(kategori 2) 
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Tabell 12.3 
 
Upplever du att det finns positiva berättelser/historier kring enskilda händelser i 
utlandsstyrkan?(kategori 3) 

 
 
 
  

 
Tabell 12.4 

Om det finns sådana historier/berättelser, får dom 
utrymme i vardagen på din arbetsplats? (tot 1, 2.)
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Tabell 12.5  

 
Om det finns sådana historier/berättelser, får dom utrymme i vardagen på din 
arbetsplats?(kategori 1) 

   
 A) Ja   
 B) Nej   
 C) Delvis   
 D) Svarade nej på föregående 
fråg...  

 

 E) ?   
 Summa    
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Tabell 12.6 
Om det finns sådana historier/berättelser, får dom utrymme i vardagen på din 
arbetsplats?(kategori 2) 

   
 A) Ja   
 B) Nej   
 C) Delvis   
 D) Svarade nej på föregående 
fråg...  

 

 Summa    

 
Tabell 12.7 

Upplever du att det finns positiva historier/berättelser 
kring enskilda individer från utlandsstyrkan? (tot.)
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12.8 
 
Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring enskilda individer från 
utlandsstyrkan?(kategori 1)  

 
 
 
 
  

 
 
12.9 

 
Upplever du att det finns positiva historier/berättelser kring enskilda individer från 
utlandsstyrkan?(kategori 2)  
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12.10 
 
Upplever du att det finns positiva berättelser/historier kring enskilda individer från 
utlandsstyrkan?(kategori 3)  

 
 
 
  

 
12.11 

Om det finns sådana historier/berättelser, talas det 
om dessa individer på din arbetsplats?(kat1, 2)
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12.12 
 
Om det finns sådana berättelser/historier, talas det om dessa individer på din 
arbetsplats?(kategori 1)  

   
 A) Ja   
 B) Nej   
 C) Delvis   
 D) Svarade nej på föregående 
fråg...  

 

 E) ?   
 Summa    

 
12.13 

Om det finns sådana positiva berättelser/historier, talas det om dessa individer på 
din arbetsplats?(kategori 2) 

   
 A) Ja   
 B) Nej   
 C) Delvis   
 D) Svarade nej på föregående 
fråg...  

 

 Summa    
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8.7 Bilaga 7, Analysinstrument 
Teoretisk utgångspunkt Operationalisering Empiri 
Gemensamma 
föreställningar. 

Lokala och centrala chefers 
syn på internationell tjänst 

Enkät1/13, 15, samt kommentarer 
Enkät2/16, 18 samt kommentarer 
Enkät3/17, samt kommentarer 
Intervju FM Personaldirektör 
Intervju Officersförbundets 
ordförande 
Officiella skrivna utsagor inom 
FM 

Gemensam syn på 
mångtydighet. 

Samstämmiga utsagor från 
lokala och centrala källor 
om ett tema.   

Intervju FM Personaldirektör 
Intervju Officersförbundets 
ordförande samt enkäter. 

Kriterier för att skapa och 
utveckla kultur. 

 Belöningar och 
status 

 Rekrytering, 
befordran och 
avveckling 

 Historier och 
berättelser 

Förekomst av fenomen. 
Syn på kriterier 

Enkät1_8, 9, 15, 16, 20, 21, 22, 
23samt kommentarer. 
Enkät2_8, 10, 12, 13, 14, 23, 24, 
25, 26 samt kommentarer. 
Enkät3_8, 10, 12, 13, 14, 21, 22 
samt kommentarer. 
Intervju FM Personaldirektör 
Intervju Officersförbundets 
ordförande 

Subkultur Synen på överordnade 
strukturer och sin 
omgivning. 

Kommentarer från enkäter och 
intervjuer 

 


