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Sammanfattning

Mot bakgrund av att manga tidvis anstillda sjomin och soldater (GSS/T) valde
att avbryta sin anstéllning innan kontraktstidens slut genomférdes FoT-projektet
’Longitudinell studie av GSS/T under perioden 2015-2017. Projektet har gitt ut
pé att forstd hur personalkategorin GSS/T utvecklas och forindras Gver tid.
Projektet syftade till att skapa en forklaringsmodell f6r hur individerna i GSS/T-
kategorin utvecklas med avseende pa bakomliggande paverkansfaktorer och
personliga forutsittningar. Projektet har jobbat i tva delvis parallella spar; en
litteraturstudie och det iterativa arbetet med att ta fram och slutligen testa en
torklaringsmodell med tillhérande datainsamlingsinstrument. Litteraturstudien
visade pd nagra viktiga insikter. Karridren dr en succesivt utforskande och
personlighetsutvecklande process. Relationen mellan Forsvarsmakten och dess
soldater ska ses som ett socialt kontrakt som foérutsitter en balans i det
Omsesidiga utbytet. Processen att initiera en karridrvaxling eller ett avslut ska ses
som en beslutsprocess dir det finns tva generella hindelseférlopp. Det ena
forloppet harrér fran en succesiv insikt att Forsvarsmaktens virderingar,
malsittningar m.m. inte stimmer 6verens med vad individen star f6r. Det andra
torloppet hirrér fran mer eller mindre ovintade hindelser som f6r individen
forsvarar ett fortsatt engagemang. Slutligen visar genomgangen av relevanta
militira studier pa att dessa resultat generellt 6verensstimmer med resultaten
fran civila studier. Grundstrukturen i den framtagna modellen testades i ett
avslutande skede med hjilp av ett underlag fran en relativt stor och representativ
andel av Forsvarsmaktens soldater som ir anstillda som GSS/T. Resultatet fran
testet visade en hog Gverenstimmelse mellan forklaringsmodell och insamlad
data. Resultatet visade dven pa tva 6vergripande hindelsekedjor som 6ver tid
paverkar hur och nir en soldat avslutar sitt kontrakt. Den ena hindelsekedjan
har sitt ursprung 1 klassiska HR-fragor relaterade till formella
anstillningsforhallanden. Den andra hindelsekedjan har sitt ursprung i hur
individen tidigt formar motiv till att vilja bli soldat dér familj och nirmsta vinner
ar av central betydelse. I en avslutande diskussion redogors implikationerna fran
projektets resultat avseende: A) Processen att vilja soldat karridren, vilket
innefattade principerna for hur Forsvarsmakten bemannar sina forband, att
antagningsprovning genomfors av en annan myndighet samt marknadsforings-
och rekryteringsatgirder. B) Processen att avsluta soldat karridren, viket
innefattade Beslutsprocessens karaktir, jimstilldhet och avslut, samarbetet
mellan Foérsvarsmakten och civila arbetsgivare samt klassiska HR-faktorer. C)
Behovet av mer information vilket innefattade virdet av longitudinella studier.

Nyckelord: Karridr, Avgangar, Rekrytering, Sociala kontraktet, Deltidsanstalld
soldat, GSS/T
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Summary

Due to the high proportion of turnover among part time soldiers the project
"Longitudinal Study of part time soldier” was executed between 2015 and 2017.
The project has been about understanding how the personnel category part time
soldiers evolves over time with regard to underlying influence factors and
personal conditions related to their career. The project has worked in two
parallel tracks; a literary study and the iterative work to develop and test an
explanatory model with an associated data collection tool. The literature study
gave some important insights. Career is a successive process of exploration and
individual development. The relationship between the Armed Forces and its
soldiers is to be seen as a social contract, which requires a balance in mutual
exchange. The process of quitting a contract is to be seen as a decision-making
process in which there are two principal chain of events. The first derives from
an insight that the Armed Forces values, goals, etc. does not match the
individual’s. The other derives from unexpected events which makes a continued
commitment hard or impossible. Finally, the review of relevant military studies
shows that results from the military context generally reflect the results of civilian
studies. The basic structure of the model developed by the project was tested at
a final stage based on data from a relatively large and representative sample of
Defense Force soldiers employed as part time soldiers. The result indicated a
high degree of match between the model and the collected data. The result also
showed two overall event chains that over time affect how and when a soldier
terminates his contract. One event chain originates in classical HR factors. The
second event chain originates from the individual’s early formation of a
motivation to want to become a soldier, a process in which the family and close
friends ate of central importance. Finally, the project's results are discussed
regarding: A) The process of choosing the soldier career, which includes
implications regarding the principles for the Armed Forces manning of
positions, selections tests conducted by another authority than the Armed Force,
and marketing and recruitment. B) The process of ending the soldier career
which includes implications regarding the characteristics of the decision process,
gender equality, cooperation between the Armed Forces and civilian employers
and the importance of classical HR factors. C) The need for more information,
which includes implications regarding the value of longitudinal studies

Keywords: Career, Retention, Recruitment, Social Contract, Part-time Soldier,

GSS/T
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1 Inledning

En viktig del av forsvarsmaktens bemanning av krigstérbanden utgérs av tidvis tjanstgérande
soldater — GSS/T. GSS/T ir en forkortning som stir fér “Gruppbefil, Soldat, Sjoman/Tidvis
tjdnstgoérande”. GSS/T ir en anstillningsform med tidsbegrinsat kontrakt som stricker sig mellan
sex och atta ar. Tjansten dr inte pa heltid utan innebdr att man tjanstgér under begrinsade perioder.
I en individuell tjanstgoéringsplan schemaldggs var och nir aktiv tjdnstgoring ska ske. Omfattningen
kan variera, mellan ett par dagar till tre veckor per ar. Vid internationella insatser 4r omfattningen
omkring nio manader, varav tre av manaderna sker i Sverige. Anstillningen som GSS/T kan
torlingas, som lingst upp till sexton ar. Under tjanstgoringstiden erhalls grundlén med en mingd
lonetillige som regleras i kollektivavtal. For att kunna séka en GSS/T-tjanst krivs svenskt
medborgarskap och att man fyllt 18 ar. For att kunna anstillas som GSS/T krivs godkind virnplikt
eller grundutbildning. I januari 2018 kommer visserligen pliktsystemet dterigen att infGras, men det
kommer i huvudsak att vara ett komplement till den frivilliga militirutbildningen'. I bétjan kommer
cirka totalt 4000 personer att utbildas arligen. Anstillningsformen GSS/T kommer att finnas kvar
och tanken ar att en andel av de som utbildas ska ta en sidan anstillning. Den stora skillnaden
mellan de som krigsplaceras i forband enligt pliktlagen — GSS/P — och de som placeras som GSS/T
ar att de senare ar tinkta att kallas in oftare.

Historiskt har dock rekryteringen av soldater till GSS/T gitt trogare dn forvintat. Under perioden
2013-2014 hade 4021 stycken soldater tagit anstillning som GSS/T. Under samma petiod limnade
760 stycken soldater sin anstillning som GSS/T.' I oktober 2015 fanns det 3569 soldater anstillda
som GSS/T", Som jimforelse kan nimnas att Forsvarsmaktens 1 budgetunderlag som limnades till
regeringen 2015 anges att organisationens personalbehov dr 10 000 tidvis tjanstgérande soldater
(GSS/T). Personaltillvixten ir dirmed inte i nivi med det behov av personal som Forsvarsmaktens
har.

Mot bakgrund av att manga tidvis anstillda sjomin och soldater valde att avbryta sin anstillning
innan kontraktstidens slut genomférdes FoT-projektet ”Longitudinell studie av GSS/T under
petioden 2015-2017. Projektet handlade om att forsta hur personalkategorin GSS/T utvecklas och
forindras over tid med avseende pa motivationsfaktorer och férindringar i livssituation som kan
paverka personens mojlighet och vilja att fullfolja sin anstéllning.

Projektet syftade ddrmed dll att skapa en forklaringsmodell for hur individerna i GSS/T-kategorin
utvecklas med avseende pa bakomliggande paverkansfaktorer och personliga foérutsittningar.
Vidare sa syftade projektet till att ta fram underlag som skulle kunna fungera som ingangsvirde for
eventuellt férindrade riktinjer f6r GSS/T kategorin.

Nyttan for forsvarsmakten forvintades vara underlag £6r hur Férsvarsmakten bor sitta in atgarder
tor att fler ska fullfolja sin anstallning vilket 1 sin tur paverkar Férsvarsmaktens f6rmaga att 16sa
sina uppgifter.

Denna rapport utgor projektets slutrapport. Tva kapitel sammanfattar projektets huvudresultat,
kapitel 3 vilket ér litteraturéversikten och kapitel 4 vilket redovisar resultatet fran testet av den
framtagna forklaringsmodellen. Projektets slutsatser och rekommendationer redovisas i kapitel 5.

i For 2012 saknas uppgifter om antalet anstillda GSS/T, samt antalet avgingar fér GSS/T.
i T oktober 2017 hade det ¢kat till cirka 4250 personer
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2 Angreppsatt

For att uppna projektets syfte med en forklaringsmodell, utgick arbetet utifran ett systemteoretiskt
angreppssitt dir det forvintade slutresultatet var en systemmodell som dels beskriver hur olika
centrala faktorer forhaller sig gentemot varandra men édven definierar hur dessa faktorer
observeras/mits empiriskt. Figur 1 illustrerar principen bakom det systemteoretiska
angreppssattet.
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Fignr 1. Principen bakom det systemteoretiska angreppsitt som projektet
anvinde. En forklaringsmodell bestar av ett antal, for fragestillningen centrala,
teoretiska faktorer som antas paverka varandra i olika grad. Varje teoretisk faktor
antas vidare kunna observeras/mitas med en rad olika empiriska indikatorer.

Relationen mellan de centrala faktorerna ska motsvaras av relationerna mellan de empiriska
indikatorerna. Om exempelvis Al antas paverka Bl positivt sa ska en 6kning av de uppmitta
virdena pa indikatorerna al leda till hégre virden pd a2. Modellen blir dirmed en férklaringsmodell
genom att den forklarar hur olika fenomen foérhaller sig till varandra som dven stimmer Gverens
med verkligheten.

Utmaningarna for projektet var dirmed att:

* identifiera vilka faktorer som var relevanta for fragestillningen och hur de hypotetiskt férhaller
sig till varandra. Inom ramen for projektets fragestillning sa kunde exempelvis olika aspekter
av arbetsmilj6 eller utvecklingsmoijligheter vara potentiella faktorer.

* identifiera limpliga indikatorer till dessa faktorer. Pa nagot sitt ska information inhamtas fran
personalkategorin. Ska det ske med intervjuer, enkiter eller nagot annat om det inte ska ske 1
kombination.

* préva om en framtagen modell klarar av att férklara variationen i dataunderlaget som ges fran
indikatorerna. Med andra ord, aterspeglar modellens struktur i form av relationer mellan
faktorer verkligheten, for att dirmed kunna vara ett verktyg som kan ge underlag till
Forsvarsmakten avseende atgarder for att fler ska fullfolja sin anstillning?

Inledningsvis genomférdes en genomgang av befintliga datakillor i form av den information som
Forsvarsmakten kontinuerligt samlar in genom enkiter och/eller intervjuer”. Den 6vergripande

il Forsvarsmaktens avgangsenkit, Enkiten avseende synen pa Forsvarsmakten, Avgingsintervjuer, Incitamentsenkit
samt GMU enkit
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slutsatsen fran det arbetet var att det befintliga underlaget inte var tillrickligt omfattande for att
utveckla en deskriptiv modell 6ver personalflédet avseende GSS/T. Viktiga anledningar till detta
ar databortfall samt att den specifika aspekten varfér nagon viljer att avsluta sin anstéllning till stor
del saknas. Arbetet finns redovisat i Wikberg (2015).

Direfter paborjades en litteraturstudie som skulle ge underlag till en férklaringsmodell och som
tog sin utgangspunkt i tre antaganden:

* En modell bor innehalla ett livsperspektiv’, da gruppen som studeras ir i en dlder da det
hinder mycket i livet — primart aldersspannet 16-35 ar. Vidare bor modellen ta hinsyn till
individens ambitioner, fallenhet och preferenser med bade livet i stort och yrkeslivet.

* En modell bér innehilla ett “karridrperspektiv’. Det innebir att den ska beskriva hur individen
bygger upp en relation med en arbetsgivare. Vidare vilka generella hindelser intriffar i
karridren. I detta avseende inte bara inom Forsvarsmakten utan dven en civil arbetsgivare (eller
utbildningsinrittning) di GSS/T ir en bisyssla. Vidare innebir det att modellen bér innehalla
aspekter kring processen att avsluta en relation med en arbetsgivare.

* En modell bor ta hinsyn till det som sirskiljer soldatyrket fran andra yrken.

En relativt stor del av litteraturstudien genomférdes tidigt i projektet men arbetet pagick under hela
projekttiden. Dokumentationen frin litteraturstudien redovisas i kapitel 3 i denna rapport.

I slutet av projektets fOrsta ar initierades en serie explorativa studier i vilka en forklaringsmodell
med tillhorande matinstrument succesivt definierades.

I ett forsta steg anvindes underlag fran litteraturstudien samt befintliga data fran nagra av de
datainsamlingar som Férsvarsmakten kontinuerligt genomfér. I en kombination av workshops,
innehallsanalyser av datakillor, faktoranalyser av befintlig data samt underlag frin litteraturstudien
preciserades ett forsta utkast till modell. Fokus var i forsta hand pa vilka centrala faktorer som
skulle vara med och strukturen dem emellan. Resultatet bestod av en preliminir systemmodell som
dock inte hade ndgra definierade empiriska indikatorer kopplade till respektive faktor. Arbetet finns
redovisat i Wikberg och Grandsen (2016a)’ samt i Wikberg och Granisen (2016b)*

I ndstkommande steg paboérjades arbetet med att utveckla indikatorerna till ett sammanhingande
mitinstrument. Vidare utvecklades modellen till en mer férfinad version. Aven hir anvindes en
kombination av workshops, innehallsanalyser av datakallor samt faktoranalyser av befintlig data.
Resultatet var dels en vidareutvecklad modell med 32 ingaende faktorer som var sorterade in i ett
antal hypotetiska tidsskeden for en soldat under den period i livet, 15-35 ars dlder, som dr aktuell.
Vidare var resultatet en sammanstillning av potentiella indikatorer till respektive faktor. Den

framtagna modellen redovisas kortfattat i bilaga 3. Arbetet redovisas i Wikberg och Granasen
(2016¢)".

Direfter anvindes framtaget underlaget till att, i dialog med Forsvarsmakten, realisera en
datainsamling. Utfallet frin detta arbete blev att projektets behov av data kunde koordineras med
den aterkommande incitamentsenkiten. Av utrymmesskil var det inte méjligt att ta med fragor
som tickte samtliga 32 faktorer i modellen. Detta medférde att arbetet dven innefattade en
prioritering av vilka faktorer som var de mest centrala och dirmed mer angeligna att samla data
kring. De GSS/T-soldater som besvarade den ordinarie incitamentsenkiten tillfrigades ifall de
frivilligt ville besvara ett antal extrafrigor som var definierade for projektets behov. Arbetet
redovisas i Wikberg och Stenius (2017)°. I referensen ingir iven den kompletta listan med
indikatorer och hur de ar relaterade till de centrala faktorerna i den kompletta modellen.

Den data som slutligen samlades in anvindes till ett test av delar av den foérklaringsmodell med
tillhérande uppfoljningsmetod som projektet tagit fram. Testet gjordes med hjilp av en Strukturell
Ekvationsmodellering (SEM) som medger att den underliggande strukturen i en modell i form av
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koppling mellan indikatorer och faktorer samt relationer mellan faktorer (jfr Figur 1) kan testas
avseende hur vil den stimmer med data. En kortfattad sammanfattning av SEM finns i bilaga 4.
For en mer ingiende men anda littillganglig Oversikt rekommenderas Djurfeldt, Larsson &
Stjarnhagen (2009)". Resultatet frin testet — vilket tillsammans med litteraturstudien — r projektets
huvudresultat redovisas i kapitel 4.

10
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3 Litteraturstudie

Litteraturstudien delades in i tre Overgripande teman. Dels ett generellt tema, karridren utifran ett
livsperspektiv, med en forskningsoversikt avseende individens generella utveckling och val av
karridr. Vidare ett tema, relationen med arbetsgivaren, som behandlar relevant forskning kring hur
utbytet mellan arbetstagare och arbetsgivare formas och utvecklas. Slutligen ett tema, den militira
karridren, som ger en 6versikt Over relevanta studier som ber6r den militira domanen.

3.1 Karriaren utifran ett livsperspektiv

Ett antagande dr att GSS/T normalt 4r i dldersspannet 20-30 ar under den tid de har
tjanstgoringsavtal med Forsvarsmakten. Det dr en period i livet dd mycket hinder, som t.ex. eget
boende, oberoende av férildrar, ev. sammanboende med partner, ev. familjebildning, inleder
karridr etc.

En o6versikt av forskning kring vad som hinder under denna period och hur det paverkar oss
relativt vért forhallningssitt till en yrkesmassig karridr redovisas nedan.

3.1.1 Allmant om kunskapslaget kring individens utveckling

Aven om de flesta som kommit upp i dren anser att man inte lingre dr samma minniska som man
var nir man var 20 sa finns det forvanansvirt lite forskning om hur vi kognitivt och socialt utvecklas
som vuxna®.

Det finns flera skal till detta. Ett skal dr att det inom utvecklingspsykologin traditionellt funnits ett
synsitt dar tidiga upplevelser under barnaren har en avgérande betydelse f6r hur vi utvecklas som
vuxna. Sigmund Freud, som fokuserade pa barnets tidiga psykosexuella utveckling, har starkt
bidragit till detta synsatt men dven Jean Piaget som utvecklade teorier om barnets tidiga kognitiva
utveckling har haft stor betydelse. Utvecklingspsykologin har darfor 1 hog utstrickning kommit att
handla om de olika utvecklingsfaser som barn genomgir frin fodelsen till ungdomstiden’
"Antagandet har varit att individens utveckling avstannar relativt tidigt for att direfter foljas av en
mer eller mindre utdragen stagnation i kognitiv och fysisk férmaga . Féga forvanande finns det
helt klart stéd for att perioden 0-20 dr central nér vi utvecklas psykologiskt, socialt och fysiologiskt.
Men det ir ingen egentlig stagnation innan 60"

Ett annat skl har att gora med forskningens praktik. Att flja individers utveckling kriver normalt
en longitudinell forskningsdesign — de som ingar i studien maste f6ljas under en tillrickligt ling tid
tor att eventuella forindringar ska kunna observeras. Detta dr givetvis littare med barn och
ungdomar dir processen ar snabbare. En longitudinell studie av vuxna kan kriva artionden vilket
g0r det problematiskt bade vad avser finansiering som risken att allt f6r manga deltagare hoppar
av studien.

Ett relaterat problem ir vidare att vart beteende, som ér en viktig del av hur var utveckling yttrar
sig, i hog grad styrs av kulturella normer”. Kulturella normer utvecklas 6ver tiden. Det som var
norm och allmint accepterat for nagra artionden sedan ir inte nédvindigtvis dagens norm. De
eventuella beteenden som specificeras som relevanta f6r alder och utveckling i resultatet frin en
longitudinell studie som gatt 6ver en langre tid riskerar att delvis bli irrelevant redan nir studien
publiceras. Ett exempel ir Robert Havinghurst'* som beskriver individens utveckling 6éver livet
som en serie sekventiella utmaningar eller uppgifter som individen sjilv och omgivningen sitter
upp. De tre forsta utmaningarna i tidig vuxen dlder f6r enligt Havighurst model var courting and
Selecting a mate”, 7 learning to live happily with partner” och starting a family and assuming parent role”.
Rimligtvis speglar en sadan utvecklingsstege vad som var allmant och forvintat i amerikansk kultur

11
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under femtio- och sextiotalet men rimligen finns det andra och annorlunda utmaningar i det
samhille som dagens Sverige utgor.

Yrkeskarridren ar en viktig del av var personliga utveckling fran det att vi som unga borjar formulera
onskemal om framtida yrkesval, val av utbildning i tonaren f6ljt av en livsling yrkeskarridr som
avslutas med att man limnar arbetsmarknaden for pensionering. Nagra av de mest inflytelserika
modellerna som f6rsokt beskriva denna utveckling beskrivs nedan.

De kan kallas ’metateorier’” i den meningen att de haft stor paverkan pa forskning och 1 vissa fall
g p p g
aven blivit “allmankunskap” i en vidare mening.

3.1.2 Karriaren som en livsprocess

Ett traditionellt sitt att betrakta livscykeln ér att se den som en serie av mer eller mindre distinkta
faser. Det finns flertalet sidana modeller. Ett exempel ir Kohlbergs moraltrappa'. Nedan
presenteras nagra av dessa teoribildningar som historiskt varit de mest inflytelserika.

Utveckling av (yrkes-) identitet som en succesiv f6ljd av konflikter mellan motstridiga
drivkrafter. Erik Erikson dr den psykoanalytiska teoretiker som mojligen haft mest pataglig
paverkan pi det vetenskapliga studiet av minniskans kognitiva och sociala utveckling’. Erikson
formulerade en modell som ser individuell utveckling som processen att hitta en egen identitet'".
Sokandet efter en identitet ses som ett centralt och livslingt tema men dr av sirskild betydelse
under toniren och det tidiga vuxenlivet. Milet d4 4r att finna en social och yrkesmissig identitet'.

Eriksons modell delar upp livet i dtta faser vars utfall succesivt formar personligheten®. De fyra
forsta faserna av modellen avser barndomen och de fyra senare avser tonar och vuxenliv. Starkt
influerad av Freud, sirskilt avseende konceptet med konflikter mellan motstridiga drivkrafter®,
menade han att det for varje fas fanns en konflikt mellan tva poler. Hur individen 16ser konflikten
i respektive steg far konsekvenser for senare faser. Utvecklingen av personligheten kan under varje
kris gi 1 positiv eller negativ riktning. Hur varje konflikt 16ses blir dirmed en viktig del av identiteten
och har ocksi betydelse fér hur nista konflikt kommer att kunna 16sas®. Mest kind ir vil
’identitetskrisen” som kan bli en foljd av att man inte lyckas l6sa ut konflikten i den forsta
vuxenfasen pa ett bra sitt. En 6versikt av modellen aterges i tabell 1.

Tabell 1. Oversikt av Eriksons modell jver individens utveckling.

Fas Konflikt Fokus

1: 0-1,5 ar Tillit vs Misstro Att lita pa sin omgivning.

2:1-3 ar Sjilvstindighet vs Tvivel Valméjligheter till nya ageranden, att lita pa sin egen férmaga.

3: 3-6 ar Initiativ vs Skuldkéinslor Mboijligt planera beteenden utifrin specifika mal.

4: 6-12 ar Flitighet vs Underldgsenhet Paverkan utover forildrar. Normer och vardagskultur.

5:12-20 ar Identitet vs Pabotja vuxenlivet och skapa en egen identitet. Vilka ar
Identitetsférvirring intressena och vilket yrke.

6: 19-40 ar Nirhet vs Isolering Kirlek och respekt i nira relationer. Yrkesidentitet.

7: 30-60 ar Produktivitet vs Stillastiende ~ Ansvarstagande, omsorg, féra kunskap vidare.

8: +ar Integration vs Fortvivlan Tillfreds med den person man utvecklats till.

Fran ett karridrperspektiv dr det rimligen frimst de tre forsta vuxenfaserna som 4r av intresse.

I fas fem, den nir unge vuxne forséker forma en identitet ar rimligen foérestillningar om vilken
karridr man Onskar och tror sig ha formagan till. I nista fas ror konflikten hur man kan uppritta
nira relationer med andra utover forildrar och syskon utan att férlora sin egen identitet.
Yrkesmissiga relationer dr givetvis en del av detta.
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En vanlig kritik mot modellen ir att den utgar frin mannen som norm, mdjligen symptomatiskt
med anledning att den har sitt ursprung under femtiotalet. Aven om modellen har visst empiriskt
stod™ * sa dr uppfattningen ocksi att det inte finns grund for att pasta att individens utveckling
maste ske som en rad diskreta steg“. Modellen dr dven timligen vag nir det giller orsaker till
utveckling. Det specificeras exempelvis inte vilka erfarenheter som krivs for att framgangsrikt
kunna 16sa de olika fasernas konflikter och ga vidare till nidsta. Erikson haller sjilv med i denna
invindning och menar att modellen 4r mer av en deskriptiv 6versikt av individens sociala och
kanslomassiga utveckling. Den beskriver inte hur och varfér denna utveckling sker. Exempelvis
forklaras inte hur utfallet frin en fas paverkar nistkommande®™.

Trots det anvinds Eriksons teorier fortfarande. Modellen kan moijligen jaimforas med Maslows
behovspyramid. En modell som, trots svagt empiriskt stod dnda ger en anvindbar referensmodell
over viktiga utmaningar nar individen formar sin identitet®.

Individuell utveckling som en rad dynamiska jamviktstillstind med mellanliggande
overgangsfaser. Ett annat teoretiskt perspektiv som haft stort inflytande pa studiet av individens
utveckling utarbetades av Daniel Levinson™ **. Modellen fokuserar, till skillnad mot andra modeller,
1 forsta hand pa vuxenlivet. I den modellen ses livscykeln som en serie “arstider” vilket star som
metafor fOr ett antal skeden i livet som ar generella f6r oss alla.

I dessa skeden formerar vi en livsstruktur av relationer till var omgivning. Livstrukturen ér i forsta
hand paverkad av var nirmaste umgingeskrets samt yrkeslivet. Andra faktorer som religion, status
etc. paverkar ocksa. Det innebdr att manniskor genomgar bade en individuell och en gemensam
utveckling utifran de livstolkningar som rader 1 ett visst kulturellt sammanhang. Livstrukturen ar
optimerad for att méta de krav, mojligheter och utmaningar som just den perioden i livet innebar.
Nir dessa forutsattningar forindras, oavsett om det sker drastiskt eller inte, sa forstors grunden for
den livsstruktur som individen byggt upp. Mellan livets “arstider” sa finns det darfor mellanliggande
overgangsfaser eller kriser som skapar grunden fér en ny livsstruktur — en ny “arstid”. Levinson
indikerar ungefir nir dessa faser intriffar (tabell 2).

Tabell 2. Oversikt av Levinsons modell jver individens utveckling

Alder Fas Kinnetecken
17-21 Overgingen till tidig vuxendlder  Slutet pa tondren. Preliminira beslut infér vuxenlivet.
22-28 Den tidiga vuxenaldern De férsta besluten avseende yrke, kirlek, vinskap, virderingar,
livsstil.
28-33 Overgz‘ingsfasen vid 30 4rs dlder Forandringar i livsstrukturen.
33-40 Individen stadgar sig Etablera sig i samhillet biade avseende familj och karriir.
40-45 Overgz‘ingsfasen infor Livsstrukturen ifragasitts. ”40-arskrisen” intraffar. Férsummade
medelildern behov kompenseras. Okad medvetenhet om sin dédlighet.
45-60 Medelaldern Senior position i yrkeslivet. Aldre eller utflugna barn.
60-65 Overgangsfasen infor Forberedelse for att dra sig tillbaka fran yrkeslivet.
ilderdomen
65- Alderdomen Reflektion. Komma till freds med sig sjilv.

Modellen ir 6ppen i den meningen att den inte specificerar hur olika individer upplever sina
livstaser och sin personliga utveckling. Foljaktligen besvarar den heller inte vad individen genomgar
for process i respektive fas”. Trots det har den fatt stort inflytande, dven utanfor forskningen.
Begreppet "Mid-life crisis”, eller 40-arskrisen, ar ju kind for en bredare allmanhet.
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Det ir forvanansvirt att teorin fortsatt har stort inflytande trots att den ursprungligen enbart
baseras pi intervjuer av 40 amerikanska min i dldern 35-45”. Modellen har dirfér ocksd fatt kritik
for sitt ensidiga genderperspektiv baserat pa traditionella familjeroller’’. Som ett svar pa denna kritik
upprepade Levinson sin studie men denna ging pa 40 kvinnor i varierande typer av kartidrer””. Den
studien har dock inte fitt samma genomslag som den férsta. Mojligen pa grund av att den inte
indrade pa den ursprungliga modellen i nigon hogre utstrickning™.

Man har vidare haft svart att fa stod for den kronologiska ordningen med relativt alderspecifika
faser och kriser’. Exempelvis forefaller 40-drskrisen, om den alls intriffar, inte alls vara si
aldersbunden som Levison modell menar. Ett exempel ar att 40-arskrisen, om den intriffar, verkar
kunna intriffa i olika alder”. Denna variation har tagits som stod for att en eventuell kris ocksa i
hog grad beror pa ras, klass, historik och inte minst genderfaktorer™. Studier har vidare visat att
det bara dr en mindre mingd individer som genomgir en kris i samband med 6vergangen till Gvre
medelildern”. Krismetaforen ir mojligen dirfor nigot felaktig dven om perioderna kan innebar en
omstillning av livet.

Individuell utveckling som yrkesmissig karridrmognad. Donald Super var en av de forsta
som beskrev individens utveckling fran ett karridrperspektiv. Individuell utveckling ses som en
mognadsprocess som handlar om att utveckla en kartiirmissig sjilvbild®. Processen ses som en
serie aldersrelaterade faser. I varje fas konfronteras individen med fasspecifika krav, uppgifter,
problem och férindringar i livssituationen. Overgingen frin en fas till nista kriver en 6kad
karridrmognad som manifesteras i bittre sjalvinsikt och utvecklad sjalvbild. Detta for att kunna
mota de nya yrkesmissiga uppgifter och utmaningar som vintar i nista fas. Modellen bortser dock
inte fran individens sammanhang i 6vrigt. Karridrval ses som ett beslutsfattande dir valpunkter i
karridgren dven paverkas av konkurrerande eller kompletterande livsroller, exempelvis paverkas
beslut om arbeten som ir relaterade till forildraskap. Fokus i modellen édr ddrmed primirt pa
individens yrkesliv. Modellen idr indelad i fem faser (Tabell 3).

Tabell 3. Oversikt av Supers modell iver individens ntveckling.

Alder Fas Kinnetecken

0-14 Tillvaxt Utveckling av potentiella karridrintressen. Overviger vilka yrken som ir tilltalande.

15-24 Utforskning Utforskning av arbetsliv och sjalvbild. Identifikation av yrken och roller som 4r
konsistenta med detta.

25-44 Etablering Etablera sig i roll och yrke som matchar sjilvbild. Bygga yrkesmissigt
sjalvfortroende.

45-64 Underhall Bibehilla och/eller utveckla roll och yrke m.a.a. forandringar i forutsittningar.
Exempelvis pa grund av teknikutveckling.

65+ Avveckling Succesiv avveckling frin yrkeslivet. Storre fokus pa icke yrkesmassig roll.
Pensionering

Supers karridrmodell anvinds fortfarande efter nastan sex artionden. Framforallt sa verkar dess
virde ligga i att den fingar upp de normativa utmaningar vi stills infor i arbetslivet”. Oavsett
forindringar i livsstil, demografi, samhille etc. s ir vissa foreteelser desamma®. De flesta avslutar
sin utbildning ndgon gang mellan 18-25 for att sedan succesivt yrkesmissigt specialisera sig inom
det omradet. Detta forutsitter en karridr som bade kriver en etablering och ett succesivt underhall.
Tidsspannet nar man skaffar barn dr normalt relativt begrinsat osv.

Trots detta finns det kritik mot modellen. I likhet med Levinson har modellen i huvudsak utformats
utifrin ett manligt perspektiv. Rimligen dr detta en aterspegling av att modellen utvecklades pa
femtiotalet da kvinnliga karridrer var mindre vanliga. En annan kritik dr att den nagot rigida
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fasindelningen med avseende pa alder. Super har dock utvecklat sin modell i detta avseende och
nimner minicykler, med i princip motsvarande faser, nir en individ gor en karridrvixling®.
Ytterligare en kritik 4r att den bortser fran individens sociala kontext. I vilken takt och grad man
mognar i sin karridr beror pa saval formaga, resurser, kunskap och ekonomiskt och socialt stod
som pa tillfilligheter. Detta varierar uppenbatrligen inom varje dldersgrupp och forklarar ocksa
rimligen varfor vissa etablerar sig i yrkeslivet snabbare 4n andra®. Det handlar alltsi mer om
mojligheter att kunna anpassa sig 4n om mognad.

Individuell utveckling som individuell anpassning till en férinderlig virld. De tre modeller
som nimnts ovan beskriver individens utveckling som fasindelad. Det dr ett rimligt forhallningssatt
och det dominerande perspektivet fram till i slutet av forra arthundradet. Ansatsen med att betrakta
individens utveckling har dock ifragasatts. Det har varit svart att identifiera férmagor eller
kompetenser som utvecklas enligt en konsistent och predicerbar aldersbunden linje. Vidare har det
varit svart att identifiera utvecklingsmassiga fenomen som varit tillrdckligt tydliga for att definiera
diskreta faser™.

Ett alternativ till fasperspektivet ar att beskriva individens utveckling utifran ett antal generella, icke
aldersbundna, principer.

Ett exempel 4r en modell som Glen Elder m.fl. utvecklat* *. Kirnan i modellen ir att individens
utveckling ir "a sequence of socially defined events and roles that the individual enacts over time"*.
Det forefaller i forsta anblicken vara en fasindelad process men modellen férkastar en aldersindelad
struktur’’. Aven om varje individs utveckling historiskt kan ses som serie dldersrelaterade hindelser
och roller si betonas interaktionen mellan individen och dess sociala, historiska och kulturella
sammanhang. Den dr unik bade till sitt innehéll och sin variation 6ver tiden for varje individ. Istillet

for att beskriva individens utveckling som en serie faser beskrivs ett antal generella principer (Tabell
4).

Tabell 4. Oversikt av Elders principer fir individens ntveckling.

Principer Yttringar

Principen om utveckling 6ver hela Individuell utveckling och mognad ér en livsling process.

livsspannet.

Principen om den aktiva individen Individen kan paverka sitt eget liv genom sina beslut och sitt
agerande.

Principen om timing Konsekvenser av hiandelser, beslut och beteenden varierar

beroende nir de intraffar. Det dr skillnad att fa barn nidr man 4r 16
jamfort med nir man dr 35.
Principen om sammanflitade livséden  Livet levs tillsammans med andra vilket paverkar hur vi utvecklas.
Principen om historisk tid och plats Livet levs i ett historiskt ssammanhang och pa platser som paverkar
vara val.

En modell med en uppsittning liknade principer har utarbetats av Paul Baltes m.fl.** *. Styrkan
med modellerna dr att de understryker att individen utvecklas 6ver hela livet. Detta idr en tydlig
kontrast till tendensen i de flesta andra modeller att 6verbetona barn- och ungdomsaren™.

Fran ett karridrperspektiv sa har kritik mot dessa modeller bland annat handlat om att den bortser
fran kvalitativa skillnader mellan dldersperioder. Att man foérkastat en generell fasindelad utveckling
har gjort att man undvikit att prata i aldersspann. Samtidigt dr det svirt att bortse frin att
mojligheter och begrinsningar till utveckling skiljer sig markant mellan barndom, ungdom,
medelilder och alderdom™.

En annan kritik 4r att hinsyn inte tas till genetiska skillnader mellan individer”. Det finns stod for
antagandet att de fysiska och mentala egenskaper som vi f6ds med har en paverkan pa hur vi
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kommer att utvecklas som individer”. Ett exempel ir intelligens, vilket rimligen piverkar hur vi
utvecklas, dir genetiskt arv anses forklara upp till 85 procent av variationen mellan individer™ .
Andra studier visar att uppvaxtmiljon (eg. familjen) har en foérsumbar effekt pi den vuxne
individens intelligensniva™. Vidare ir den populira forestillningen att vi bara anvinder 10% av vér
hjirna och att vi dirmed har stor potential att utveckla vart intellekt, sedan linge ir avfirdad som
en myt (mind myth)”’. Ett annat exempel ir utseendet, vilket vi ju till stor del drver frin vira
forildrar, som paverkar hur vi uppfattas av andra och dirmed dven kan piverka vér karridr™. I det
fallet maste dock hinsyn tas till den sociala kontexten och det specifika sammanhang dir vart
utseende bedéms. Aven om var uppfattning om vad som ir ett fordelaktigt utseende forefaller
nagorlunda konsistent mellan kulturer sa finns det skillnader 1 hur vi utifran utseendet bedéms mot
andra kriterier in skonhet™.

Att lyfta fram betydelsen av vart genetiska arv for vart beteende ar dock inte helt okontroversiellt.
Vissa gar sa langt som att jimfoéra beteendegenetisk forskning med de yttringar av eugenetik och
rashygien som drabbade minskligheten forra 4rhundradet®. Inom den feministiska rérelsen, dir
genetiska forklaringsmodeller till beteendemaissiga skillnader mellan kénen brukar benidmnas
biologism, ifrigasitts ett sidant perspektiv®'. Kirnan i feminismens kritik ir att vi inte ir genetiskt
predisponerad till olika roller eller beteenden till £6ljd av vart kon. Istillet dr dessa 1 hég grad socialt
konstruerade®. Debatten dr mojligtvis lite polariserad. Poingen ir rimligen att arv och miljé
samspelar och att man dirfor inte fir bortse frin nigon av dem®.

3.1.3 Karriaren som personliga preferenser

Istallet for att beskriva individuell utveckling och karridr 6ver tiden dr det mojligt att fokusera pa
individuella skillnader - vilka yrken som attraherar oss och varfor det varierar mellan individer.
Redan tidigt, for de flesta redan under barndomen eller tonaren, borjar vi utveckla intressen och
ambitioner avseende 6nskvird yrkeskarriir™. 1 forlingningen paverkar intressen, firdigheter och
olika preferenser vilka yrken vi helst viljer. Vissa yrken anser vi passa battre med vir personlighet
och dirmed ofta i hégre grad stimma Overens med de preferenser vi har om innehallet i arbetet.
Nagra sadana forklaringsmodeller beskrivs nedan.

Karridren som en matchning mellan personlighetstyp och arbetsmiljé. John Holland har
utvecklat en modell 6ver individers yrkesval® ® som haft stort inflytande, framfor allt i USA, och
som succesivt utvecklats éver dren®. Modellen utgdr frin att valet av yrke uttrycker individens
personlighet, motivation, kunskap och formaga. Om yrkets egenskaper och krav matchar
personligheten sia 6kar mojligheten att individen ar tillfreds med sitt arbete. Yrkesvalet dr ddrmed
en spegling av personligheten. Holland kategoriserar individer efter sex olika personlighetstyper.
Till dessa sex personlighetstyper finns motsvarande sex typer av arbetsmiljéer med typiska yrken
t6r den miljon (Tabell 5).
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Personlighetstyp

Realistisk: Praktisk,
fokuserad, malmedveten,
talig, riattfram, dogmatisk.

Undersokande: Analytisk,
intellektuell, reserverad,
oberoende, allminbildad.

Artistisk. Oberoende,
uttrycksfull, kreativ,
egensinnig, fantasirik.

Social: Hjélpande,
medkinnande,
informerande, inspirerande,
radgivande.

Entreprenér: Overtygande,
energisk, social, dventyrlig,
risktagande, ambitios.

Konventionell: Forsiktig,
konservativ, strukturerad,
kontrollerad, noggrann.
Ogillar tvetydigheter och
ostrukturerade fenomen.

De olika personlighetstyperna ir dven arrangerade efter hur lika de dr. Resultatet blir en hexagon
(Figur 2). De personlighetstyper som ligger nidra varandra ir de som dr mest lika — exempelvis
realistisk och undersokande. De personlighetstyper som ligger pa motsatta sidor dr de som skiljer
sig mest fran varandra — exempelvis artistisk och konventionell. Vidare har det féreslagits att det
finns tvi undetliggande dimensioner i modellen®: en dimension som representerar Saker vs.

Tabell 5. Oversikt av Hollands karvidrmodell.

Egenskaper i matchande arbetsmiljé

Fysiska aktiviteter, hantera verktyg och maskiner, ofta
utomhusyrken, undviker ’kontorsjobb”.

Abstrakta idéer, informationss6kning, intellektuella
problem.

Kinslor, former och ménster. Frinvaro av regler.
Kreativt uttryckande

Samarbeta och interagera med andra. Bista andra.
Undervisning. Ge setvice.

Ledning, organisera. Initiera projekt. Affirsverksamhet.
Beslutsfattande och risktagande.

Detaljer betydelsefulla. Fasta rutiner och procedurer.
Tydliga lydnadsférhallanden. Sortera och strukturera.

Minniskor och en annan som representerar Data vs. Idéer.
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Typiska yrken
Mekaniker
Jordbrukare
Atbetare
Forskare
Ingenjor
Tekniker
Konstnar
Journalist
Forfattare
Larare
Rédgivare
Serviceyrken
Sjukvard
Forsiljare
Chef/ledare
Jurist

Revisor
Administrator

Sekreterare
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Idéer

Undersokande

Saker . : Manniskor
<« Realistisk Social -

v
Data

Figur 2. Hollands Modell med relationerna mellan personlighetstyper.

Modellen menar att en individ i férsta hand soker sig till den typ av arbetsmilj6 som matchar
individens personlighet. Om personlighet och yrkesmilj6 matchar varandra sia medfor det en
stabilare och framgangsrikare yrkeskarridr samt ocksia en hogre arbetstillfredsstillelse. Om en
yrkeskarridr inte 4r mojlig inom ritt” omrade sa bor individen vilja nagon av de arbetsmiljotyper
som ligger ndrmast idealet. Ju lingre bort individen kommer fran den idealt matchande yrkesmiljon,
desto simre trivs individen med sitt yrkesval. Innehallet i avstindet mellan olika arbetsmiljéer och
personlighetstyper kan ocksa beskrivas med hjilp av de tva dimensionerna. Dimensionen Saker-
Minniskor aterspeglar 1 vilken grad yrket innehaller uppgifter som innebdr samarbete och samspel
med andra. Dimensionen Data-Idéer aterspeglar i vilken grad yrket innehaller uppgifter som
innebir kreativa och unika 16sningar.

Vid sidan av forskning har modellen haft stor paverkan pa praktisk yrkesvigledning, framforallt 1
USA”. Exempelvis kategoriseras arbeten enligt Hollands modell i den amerikanska Dictionary of
Occupational Titles”"". Valideringsstudier av modellen har ocksi gett den ett visst stod™ ™.
Exempelvis predicerade en skattning av personlighetstyp vilken yrkeskarriir individerna hade 12 ar
senare’®. Samtidigt har modellen kritiserats for en rad svagheter”. Bland annat pekas pé att
matchning mellan personlighet och arbetsmiljé inte pa ett Overtygande och konsistent sitt
predicerar arbetstillfredsstillelse eller arbetsprestation. Méjliga felkillor ar brister i metoder £6r hur
man skattar personlighet och arbetsmiljo. Exempelvis kan olika specialiseringar inom ett yrke
innebira vitt skilda arbetsférhallanden. Det pekas ocksa pa att man litt bortser fran andra faktorer
som paverkar arbetstillfredsstillelse (exempelvis familjeférhallanden).

Karridren som en utveckling mot olika karridrteman. En liknande teori som ocksd bygger pa
personliga preferenser har utvecklats av Edgar Schein™. Till skillnad mot Hollands modell s it
dock inte karridrpreferensen en aterspegling av personligheten utan snarare resultatet av en flerarig
interaktion mellan individ och arbetsmilj6 i ett tidigt skede av karridren. Modellen adresserar
dirmed delvis skillnaden mellan typmodeller och utvecklingsmodeller. Sjilvbilden som succesivt
vaxer fram utifran yrkesmissiga erfarenheter i form av hur man uppfattar sina talanger, férmagor,
motiv, behov, attityder och virderingar goér att man utvecklar en preferens for yrken med en viss
karakteristik. Individen uppticker och utvecklar dirmed ett “karridrankare” — en yrkesmissig
sjalvbild - 6ver tiden genom de yrkesmissiga erfarenheter man successivt bygger upp. Ankaret ar
en metafor for att man Gver tiden tenderar att forankra sitt yrkesliv i en viss typ av yrkesval. Ett
karridrankare definieras som de element i var (yrkes)maissiga sjdlvbild som vi inte vill ge upp dven
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om vi stills infér ett svart val™. Ett antal olika karriirankartyper, frin borjan fem stycken men
numer 4tta’’, definieras i modellen (Tabell 6).

Karriirankare

Teknisk och
funktionell
kompetens

Chefs- och

Ledningskompetens

Sikerhet och stabilitet

Entreprenér och
Kreativitet

Sjilvstindighet och
oberoende

Setvice och
engagemang

Utmaning

Livsstil

Tabell 6. Oversikt av Scheins karridrankare.

Kinnetecken

Att kunna utveckla specialistkunskap, unika talanger och funktionella fardigheter
inom nigot omride. Detta innebdr att karridren styrs av en 6nskan om att arbeta
inom ett visst kompetensomtide, exempelvis en viss teknologi eller marknadsforing.

Att kunna avancera till hégre chefspositioner eller positioner med stort ansvar.
Karridren styrs av hur pass viktig fér organisationen en potentiell ny yrkesposition

kan bli.

Att kunna sidkerstilla stabilitet for sig sjilv och familjen. Exempelvis genom
anstillningstrygghet och en godtagbar inkomst. Karridren styrs av att minimera
risktagande till f6rmén f6r forutsdgbarhet och stabilitet.

Att kunna bygga upp eller skapa nigot som ir ens eget. Det handlar inte bara om
ledarskap utan det kreativa skapandet 4r det centrala Det kan handla om savil en
produkt som ett eget foretag eller en personlig formogenhet. Karridren styrs av vilka
mojligheter man har att bygga upp nagot eget.

Att kunna arbeta pa sig eget sitt utan styrning utifrin. Man uppfattar organisatoriska
regler som begrinsande och irrationellt. Karridren styrs av méjligheten att arbeta efter
eget huvud, i sin egen takt och utifran sina egna kriterier.

Att kunna bidra till nagot positivt f6r andra. Det kan handla om undervisning,
bistand, sjukvérd, politik. Karridren styrs av i vilken utstrickning man har méjlighet
att bidra till en battre virld.

Att kunna ha utmanade arbetsuppgifter. Arbetstillfredsstillelsen ligger i att kunna visa
att man klarar av omdjliga uppgifter och olésbara problem. Karridren styrs av i vilken
grad man uppfattar en potential yrkesroll som utmanande.

Att kunna balansera och kombinera arbete och yrkesliv. Yrket ska 6verensstimma
med icke yrkesmissiga intressen och aspekter av livet och 4r en del i en mer
overgripande livsstil. Exempelvis friluftsliv. Karridren styrs av méjligheten att ett yrke
ska passa in i det livsmonster man Snskar sig.

En viktig konsekvens av modellens grundantaganden ér att man inte kan predicera en individs
karridrankare med ndgon form av test innan individen har hunnit fi en viss maingd av
yrkeserfarenheter. Karridrankaret antas bli stabilt forst nigon ging i mitten av karridren’.

Den kritik som modellen fatt handlar dels om bristande empiriskt underlag, ursprungligen bygger
modellen pa data fran enbart 44 individer, och dels om att den ir teoretiskt underspecificerad, enligt
modellen har man enbart ett dominerande katridirankare™. En annan kritik dr att det varit svart att
separera effekten av yrkeserfarenheterna, det som formar karridrankaret, frin effekten av att vi
aldras™.

Senare studier visar dock att en battre matchning mellan karridrankare och arbetsférhallanden kan
ha positiv effekt pa kvantitativ och kvalitativ prestation, arbetstillfredsstillelse, jobbengagemang
och om man stannar kvar i organisationen® ®. Nir det giller frigan om vi enbart har ett
karridgrankare som dominerar si pekar resultat snarare mot flertalet individer har en kombination
av karridrankare, typiskt tva eller tre som “tivlar om “topplaceringen”, och som pa sa sitt utgor en
slags karriirprofil®.

v “That one element in our self-concept that we will not give up, even if forced to make a difficult choice”
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3.1.4 Karriar och gender

Som tidigare nimnts sa har en stor del av forskningen kring livskarridgren och utveckling av
ambitioner bortsett fran konsperspektivet samtidigt som det finns tydliga ménster med mans- och
kvinnodominerande yrken*. Forskningen avseende koén och karriir har antingen varit
problemfokuserad kring amnen som sexuella trakasserier och diskriminering eller inriktad pa olika
atgirder for att komma till ritta med ojamlika férhallanden som effekten av lagstiftning eller olika
typer av arbetsplatsinterventioner® vilket delvis skiljer sig frin varfor man viljer en viss kartidr och
hur den sedan utvecklas i en mer generell mening.

Generellt brukar dock skillnaden i karridrambitioner relateras till konsstereotyper som borjar
utvecklas redan fran tidig dlder - 2-3 4r*. Rddande kulturella stereotyper kring yrken, dir vi tenderar
att koppla ihop olika jobb med konstillhorighet absorberas tidigt av barn som preferenser f6r jobb
och roller. Flickor uttrycker i hég grad preferenser for kvinnliga yrken® * och de flickor som
uttrycker preferenser for typiskt manliga yrken haller i ligre omfattning kvar vid dessa preferenser
in de som viljer ett typiskt kvinnligt jobb som preferens®.

Gottfredson™ har utvecklat en teori kring tidiga ambitioner och karriir som skiljer sig nigot frin
de teorier som tagits upp tidigare i detta kapitel da det fokusera pa barndomen och hur vi tidigt
utvecklar yrkesmissiga ambitioner. Modellen bestar av fyra steg (Tabell 7).

Tabell 7. Oversikt av Gottfredsons modell iver utveckling av tidiga karvidrpreferenser.

Alder Fas Kinnetecken
3-5 Stotlek och makt Barnen tar till sig konceptet kring att bli dldre och bli vuxen.
6-8 Koénsroll Gottfredson foreslir att utvecklandet av kénsrollen ger den forsta

péaverkan pa yrkesmissig sjilvbild. Barnet tar till sig stereotyper kring
manligt och kvinnligt beteende.

9-13 Socialt varde Krav associerade till social klass och fé6rmaga blir viktiga
péverkansfaktorer pa beteende och identitet.

14 och dldre  Interna unika jaget — Barnet utvecklar en storre forstielse om sin egen unika karakteristika och
kan hantera och resonera kring mer komplexa aspekter avseende den egna
sjalvbilden.

Utifran modellen kan alltsa konstérdelning i olika yrken till del forklaras av att vi tidigt utvecklar
konsforankrade stereotyper som i sin tur senare styr vilka yrken vi viljer. Visserligen finns det sedan
néagra artionden en tydlig trend med att kvinnor i allt hégre grad soker sig till yrken som traditionellt
sett varit mansdominerade” **. En jimnare kénsfordelning pa arbetsplatser kommer rimligen att
paverka gillande konsstereotyper som pa sikt forindrar ramen fér hur ungdomar utvecklar
karridrpreferenser. Men trenden ar lingsam och det dr lang kvar till en jimn konsférdelning i manga
yrkeskategorier”. Vidare si ser man inte samma trend med min som soker sig till traditionellt
kvinnliga yrken.

3.1.5 Sammanfattande diskussion

Att studera hur vi utvecklas karridrmissigt ar ur forskningssynpunkt en utmaning. Det utdragna
torloppet innebdr att det enbart dr ett begrinsat antal studier som haft finansiering att folja
torloppet under tillrackligt lang tid. Samtidigt férindras samhillet sa de ”’sanningar”, viarderingar
m.m. som styrde en tidigare generations yrkesval kan inte utan vidare antas gilla idag.

De modeller som tagits fram dr antingen fasindelade 6ver tid eller baserade pa generella principer
for utveckling. Trenden i modellerna har 6ver aren allt mer fokuserat pa individuella skillnader och
att det ar en succesiv process dar arbetet utvecklas till att bli en del av sjilvbilden — eller snarare att
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man hur man férhaller sig till yrkeslivet dr en del av sjilvbilden. Sjalvbilden ir inte last i tidiga ar
utan fortsatter att utvecklas 6ver aren. Det finns vissa ’naturliga steg”, atminstone inom en given
kulturell norm, som man gar igenom men individvariationerna ar stora.

Att vilja att bli professionell soldat, om dn pa deltid, far dirmed sdgas vara en del av en utforskande
process mitt i ett skede 1 livet da stora forindringar sker. Den dubbla karridren ska inte bara passa
med allt det som forandras i vardagslivet mellan 20 och 35. Individens ”inre resa” avseende hur
hen ska forhalla sig till sitt yrkesmassiga liv ska ocksa landa i att soldatrollen dr en del av en
torankrad sjalvbild.

3.2 Relationen med arbetsgivaren

Det forra avsnittet diskuterade karridren utifran ett livsperspektiv och utifran individens personliga
egenskaper. Ett kompletterande perspektiv dr karridren som den 6msesidiga relation mellan
arbetstagare och arbetsgivare som succesivt byggs upp. I detta avsnitt diskuteras ett antal centrala
processer och antaganden; nir man introduceras — socialiseras — till en ny arbetsplats, det sociala
kontraktet mellan arbetstagare och arbetsgivare, karridrvixlingar samt nir man, frivilligt eller
ofrivilligt, viljer att limna en anstallning.

3.2.1 Den forsta kontakten med arbetsgivaren: en socialiseringsprocess

Katz™ definierade 1966 tre typer av beteenden som en organisations medlemmar maiste uppvisa
for att den ska fungera bittre dn medelmattigt. Anstillda maste stanna kvar 1 organisationen, de
maste utfora sina uppgifter pa ett tillforlitligt sitt och de maste engagera sig i beteenden avseende
kreativitet och samarbete som gir utover arbetsbeskrivningen. Det ir ett flertal faktorer som
péaverkar 1 hur hég omfattning organisationens medlemmar uppvisar dessa beteenden. En sidan
faktor ar till vilken grad den anstillde kdnner sig tillfreds, komfortabel med arbetsprestationen och
motiverad att engagera sig i att uppna organisationens mal — med andra ord i vilken grad den
anstallde socialiserat sig till orgamisationeng5 .

John van Maanen och Edgar Schein” definierar tre element som en nykomling till en organisation
stalls infor;
e att ta till sig kunskap relevant for arbetsuppgiften och for att kunna fungera i
organisationen,
e att utveckla ett strategiskt férhéllningssatt till beslutsfattande och problemlésning inom
organisationen samt

e att ldra sig organisationens uppgift, syfte och mandat.

Utover det si nimner andra ofta attityder och virderingar som ytterligare ett element som
nykomlingen miste forhilla sig till”. Att forhalla sig till de tre forsta elementen skiljer sig fran att
forhalla sig till attityder och virderingar genom att det pa ett mer genomgripande sitt paverkar
personligheten och attityden mot organisationen.

Socialisering dr alltsa processen, och inte en enstaka hindelse, nir nykomlingar till en organisation
lir sig, och anpassar sig till, de roller, regler och normer som krivs f6r att fungera i en organisation.
Utifran insikten att denna process ar av betydelse for organisatorisk effektivitet har en rad olika
modeller formulerats.

Fasmodeller. I huvudsak ar de flesta av modellerna 6ver socialiseringsprocessen utformade som
fasmodeller som beskriver vad en “nykomling” upplever nir denne 6vergar till ”insider status” som
organisationsmedlem™. Exempel pa sidana fasmodeller ir Buchanans “three stage early career
model” och Porter, Lawler och Hackmans “three stage entry model'™ De flesta av dessa

fasmodeller innehaller nigra eller alla dessa faser™":
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Konfrontera och acceptera forhallanden i organisationen
Forsta rollen

Lokalisera sin egen plats i organisationen

. Uppticka signaler pa framgingsrik socialisering.

COo= x>

Perspektivet i dessa fasmodeller dr att processen i forsta hand handlar om férindringar i individen
och inte om forindringar i organisationen. Vidare att processen ar en social inldrning som bara till
delar kan formaliseras iven om det ir vanligt med introduktionsprogram i manga organisationer'”.
Exempelvis utgor ofta idldre kollegor informella “ramodeller” avseende beteende och
forhillningssitt'”. Den som ir nykomling gir in i processen och forscker fi information avseende
vad som krivs for att fungera pd jobbet, i vilken grad denne kan bli/dr framgingsrik och hur

relationen till andra 1 organisationen ser ut'™,

Modeller baserade pa metod for socialisering. Ett annat perspektiv pa socialiseringsprocessen
ar vilka olika sitt, eller ”taktiker”, en organisation kan anvinda for att socialisera sina medlemmar.
Den taktik en organisation anvinder for socialiseringsprocessen paverkar den rollorientering nya
medlemmar kommer att anta, det vill siga hur de reagerar och agerar pa situationer. Anvindandet
av olika kombinationer av taktiker leder till tva 6vergripande typer av rollorientering'”:

A. Institutionaliserad rollorientering. Taktiken fOr socialiseringsprocessen syftar till att
medlemmarnas férvantningar pa sin roll i organisationen ir att reagera och agera pd samma
sitt som 6vriga medlemmar i liknande situationer.

B. Individualiserad rollorientering. Medlemmarnas forvintningar pa sin roll 1 organisationen
ar att det dr acceptabelt och 6nskvirt att anpassa och férandra hur man reagerar och agerar.

John van Maanen och Edgar Schein'” har utvecklat en modell som identifierar sex par av

kontrasterande taktiker for socialisering. De olika paren dr inte dmsesidigt uteslutande utan olika
kombinationer dr méjliga. Kombinationen av vilka taktiker som anvinds paverkar inlirning och
vilken huvudsaklig rollorientering en nykomling kommer att anta. Modellen sammanfattas
oversiktligt 1 tabell 8.

Tabell 8. Olika organisatoriska socialiseringstaktiker och hur de relaterar till medlemmars rollorientering.

Taktiker som leder till en
institutionaliserad rollorientering.

Kollektiv taktik. Alla medlemmar genomgir en
standardiserad inldrningserfarenhet.

Formell taktik. Medlemmar ges sin trining avskilt frin
sin faktiska roll.

Sekventiell taktik. En i férvig vil definierad
triningssekvens anvinds.

Faststilld, rigid taktik. Tidsatgingen f6r olika moment
i programmet ar faststalld.

Seriell taktik. Existerande medlemmar svarar for
trining av nykomlingar.

Negativ feedbacktaktik. Nykomlingar ges inledningsvis
negativ behandling frin existerande medlemmar.
Exempelvis nollning eller ’férst bryta ner for att sen

bygga upp”.
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Taktiker som leder till en individualiserad
rollorientering.

Individuell taktik. Fér varje ny medlem utformas ett
unikt program.

Informell taktik. Medlemmar ldr sig i sin faktiska roll.

Slumpmissig taktik. Den ordning som olika
rollrelaterade faktorer trinas bygger pd det som dr
relevant frin dag till dag.

Flexibel, varierande taktik. Tidsdtgingen for olika
moment styrs av medlemmen.

Icke seriell taktik. Nykomlingar maste sjdlva ta reda pa
vad som krivs och hur saker ska utféras.

Positiv feedbacktaktik. Nykomlingar ges redan fran
bérjan positiv behandling fran existerande
medlemmar.
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I kontrast till fasmodellerna dr perspektivet hir organisationen forhallningssitt till
socialiseringsprocessen och hur den péaverkar individen. I senare studier har de sex dimensionerna
reducerats till tre 6vergripande taktiker'":

A. Taktiker baserade pa innehall. I vilken grad det finns distinkta faser och tidsscheman for
trining.

B. Taktiker baserade pa kontext. I vilken grad trining genomférs i grupp och fére man
paborjar 16sa sin arbetsuppgift.

C. Socialt baserade taktiker: I vilken grad man far positiv feedback och rollkonfirmation av
organisationsmedlemmar samt 1 vilken grad man har en organisationsmedlem som guidar
en in i arbetet.

Integrerade modeller. En brist med de tidiga studierna var att de behandlade de tva perspektiven,
individens upplevelser och organisationens taktik for socialisering, som separata fenomen'”.
Feldman gjorde 1981 ett forsok att kombinera dessa tva perspektiv i en gemensam modell'”.
Modellen dr indelad 1 tre steg som vart och ett har ett mal avseende socialisering.

A. Forvintningar: Malsattning med detta steg ér rolltydlighet (role clarity). En nykomling ges
information si att denne kan bilda sig en uppfattning om organisationen, arbetet och 1
vilken grad dennes kunskaper, férmaga, behov och virderingar passar in.

B. Motet: Malsittning med detta steg ar effektivitet och funktion i roll (role efficacy). En
nykomling ska lira sig sina arbetsuppgifter, bli inkluderad 1 arbetsgruppen, kunna definiera
sin roll 1 organisationen och kunna hantera de eventuella konflikter som hinger samman
med att vara medlem i en grupp (inomgruppskonflikter) och i organisationen (konflikter
med faktorer utanfor arbetet).

C. Forandring och anpassning: Malsittning med detta steg 4r social acceptans. Den nyanstillda
behirskar sina arbetsuppgifter, sin roll i organisationen och har anpassat sig till kulturen i
arbetsgruppen och organisationen.

Mailuppfyllnaden i dessa tre steg paverkar de tre typer av beteenden som definierats av Katz''"’ och
som en organisations medlemmar uppvisar vid vil fungerande organisationer. Vidare paverkas
emotionella faktorer kopplade till attityd och virdering gentemot arbetet. Modellen och hur de
olika komponenterna forhaller sig till varandra sammanfattas i figur 3.

s s 2 ) Organisati Jobb v och Behov och
Forvantningar: rganisation o fofg]g’;a Vardegrund
sy s Konflikt Konflikt inom | | Befattnings- | .| Initiering fill Initiering till

Motet privat-arbete organisation | specifikation | uppgift gruppen

% |
Prestationsbeddmning
Férandring e Prestation i Rigassig
i definition av SODaR till
och anpassning krav Peg vardegrund
Losa uppgift [| stannai

Beteende isamspel || | organisation y Utveckla roll
Emotionellt ILE“Z?SZ 7 Motivation Engagemang

Fignr 3. Socialiseringsprocessen'"". Tre succesiva steg vars

maluppfyllnad ger beteendemaissiga och emotionella konsekvenser.
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Senare érs forskning har i stort konfirmerat betydelsen av savil individens upplevelser 6ver tid som
organisationens taktik fOr socialiseringsprocessen. Individens inledande férsok att fa information
avseende vad som krivs for att fungera pé jobbet, i vilken grad denne kan bli/dr framgangsrik och
hur relationen till andra i organisationen ser ut'”? i kombination med organisationens taktik for
socialisering leder till olika maluppfyllnader 1 de socialiseringssteg som aterspeglas i Feldmans
modell'”. Vidare har man mer i detalj utforskat konsekvenserna av processen. Fem 6vergtipande
teman avseende effekter har utkristalliserat sig som centrala effektvariabler'"; prestation i arbetet,

arbetstillfredsstillelse, engagemang till organisation, intention att stanna och avgangar.

Bauer et al. har i en metastudie'”® sammanfattat relevant forskning i en modell 6ver grundligeande
g g gg
péaverkansfaktorer, individens socialisering samt dess konsekvenser (Figur 4).

| v

Informationssokning Ul
av potentiellt ny Individens grad av

organisationsmedlem anpassning .

A 4

Prestation i arbetet
¢ Arbetstillfredstéllelse

* Effektivitet och = Engsgeniangtill
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o isati taktik funktioni roll < .
rganisationens takti * Intentionattstanna

> :
- . qe . L
for socialisering § == e ¢ Avgangar

I i)
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* Rolltydlighet

Figur 4. Modell 6ver individens informationssékning och organisationens
taktik fOr socialisering paverkar individens anpassning och beteende.

Styrkan i relationerna varierar''’. 1 det forsta relationsledet piverkar organisationens taktik for
socialisering samtliga variabler f6r maluppfyllnad for individens anpassning medan individens
informationssokning bara paverkar rolltydlighet och social acceptans.

I det andra relationsledet paverkas prestation i arbetet och intention att stanna av samtliga variabler
for individens anpassning. Arbetstillfredsstillelse och engagemang till organisationen paverkas
frimst av rolltydlighet och social acceptans. Avgangar paverkas frimst av effektivitet och funktion
1 roll samt social acceptans.

Som framgar av Figur 4 sa finns det direkt paverkan frin de tvd inledande faktorerna till nagra av
de tredje faktorerna. Individens informationssékning paverkar engagemanget till organisationen.
Organisationens taktik for socialisering har pa motsvarande sitt en direkt paverkan pa
arbetstillfredsstillelse och intentioner att stanna.

I sammanhanget dr det viktigt att papeka att forskning pa socialiseringsprocessen ir, i likhet med
liknande processer som sker over tid och som inte kan studeras under kontrollerade former,
behiftad med ett antal problem. En stor mingd faktorer kan paverka varje enskild individ som det
i praktiken dr omdjligt att ta hansyn till 1 varje studie. Vidare dr det av liknande skil som framforts
1avsnitt 3.1.1 i praktiken sviart att realisera longitudinella studier dir samma individer f6ljs 6ver tid.
Forskningen far dirfér 1 hog grad forlita sig pa resultat fran studier dir olika individer som befinner
sig 1 olika faser jamfors.

Sammanfattningsvis finns det dock starkt stod for antagandet att den forsta tiden i en organisation
ir av stor betydelse for hur individen anpassar sig till organisationens uppgifter och krav och att
det ocksa far konsekvenser for det engagemang som lidggs ned. Ett generellt antagande ér att det
over tid formas ett psykologiskt kontrakt baserat pa 6msesidigt utbyte mellan arbetsgivare och
arbetstagare.
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3.2.2 Det sociala kontraktet

Idén om ett socialt kontrakt mellan arbetsgivare och arbetstagare har linge funnits med som ett
grundliggande antagande'”” ''®. Det sociala kontraktet handlar om férestillningar om villkor och
forutsittningar for ett msesidigt utbyte mellan en individ och en organisation'”. Det handlar alltsi
om de mer eller mindre outtalade forvantningar som individen har pa organisationen och vice
versa. Organisationen erbjuder en mingd olika férdelar men forvintar sig samtidigt nagot tillbaka.
Individen 4 sin sida stiller sin tid och formaga till organisationens férfogande och forvintar sig att
organisationen ger tillbaka i nagon form (Figur 5).

Organisationen Individen
Kompetent Individuell
Vill ha prestation utveckling
. Arbetsuppgifter Kunskap
ErBjuder Utvecklings- Erfarenhet
mojligheter Formaga

Figur 5. Det sociala kontraktet: Matchning av vad organisationen
och individen vill ha och erbjuder.

Det sociala kontraktet byggs upp genom att individen, och organisationen f6r den delen, samlar in
information kring arbetsuppgiften'”’ '*". Dels handlar det om 6msesidig direktkommunikation i
samband med rekryteringsprocessen men dven den dialog som finns mellan den nyanstillde och
andra representanter for organisationen, savil chefer som andra medarbetare. Vidare handlar det
om direkt observation hur man beter sig och blir behandlad. Slutligen handlar det om den skrivna
dokumentation om arbetet och arbetsplatsen som finns tillginglig. Slutresultatet, det sociala
kontraktet, bor av bigge parter uppfattas som rittvist. Om det i slutindan inte uppfattas som
godtagbart si kommer det att piverka motivation, arbetstillfredsstillelse och graden av avgingar'®.
Man pekar dirfor pa vikten av érlig och 6ppen kommunikation nir det sociala kontraktet upprittas
s att bigge parter kan skaffa sig en realistisk férvintan pa vad arbetet ska innefatta'® '**.

Man brukar ocksi skilja mellan tvéd typer av kontrakt'®. En typ ir transaktionskontraktet som ir

kortsiktigt och specifikt till sin natur. Ett sidant kontrakt dr ofta enbart uppbyggt kring en
ekonomisk transaktion. Individen forvintar sig en specifik férdel, ekonomisk eller annan, i utbyte
mot ett specifikt bidrag till organisationen. En annan typ ir relationskontraktet som dr mer
langsiktigt. Organisationen erbjuder sidkerhet, stabilitet, acceptabla arbetsférhéllanden,
utvecklingsmojligheter mm. Individen erbjuder lojalitet, noggrannhet, anpassningsférmaga mm.
Den senare typen édr darfor till del en emotionell relation och inte enbart en relation baserad pa

ekonomisk ersittning'*’.

Begreppet det ”Det sociala kontraktet” har kritiserats i meningen att termen “’kontrakt” dr
missvisande. Att anvinda en legal term som metafor ger bilden av ett Omsesidigt signerat
dokument. Det sociala kontraktet bygger ofta pi outtalade férvintningar och det finns ingen
garanti att bagge parter har konceptualiserat kontraktet pa ett likartat sitt. Det finns heller ingen
tydlig definition av vad kontraktet egentligen representerar vilket far till f6ljd att olika forskning
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bygger pa olika kombinationer av férvintningar, aligganden, uppfattningar och utfistelser. Slutligen
finns det antagligen en stor variation mellan kulturer och 6ver tid vilket gor det svart att generalisera
nigra riktlinjer'”’.

Trots denna kritik 4r konceptet anvandbart inte minst for att det finns kulturella férvaintningar
och normer pa 6msesidigt utbyte mellan arbetstagare och arbetsgivare. Termen édr darfor ett
hjilpmedel vid en dialog kring detta'. Rimligtvis ir ett psykologiskt kontrakt som upplevs vara
orattvist av endera parten ett potentiellt incitament till karridrvaxling eller avgang.

3.2.3 Relationen till arbetsgivaren och genderfragor

Det rader knappast ndgon oklarhet i1 att det sociala kontraktet pa olika arbetsplatser i manga
avseenden skiljer sig at mellan man och kvinnor, ofta till kvinnors nackdel. The Global Gender
Gap Report 2016'” bedomer att trenden ir sidan att det kommer att ta upp till 170 ar att
6verbrygga ekonomiska skillnader mellan min och kvinnor i de 109 linder som ingér i studien.
Kvinnor tjinar mindre™ och befordras i ligre omfattning trots likvirdig utbildning, arbetsférméaga
och prestation™' 2. De kvinnor som befordras tidigt fastnar ofta i mellanchefsnivin — ofta anvinds

uttrycket glastaket — utan mojlighet att avancera ytterligare'”.

Varfor dr det sa? Nagra forklaringar baserat pa studier som adresserat denna fraga innefattar
skillnader i mojligheten till att trina och utveckla sin férmaga. Kvinnor har svarare har fa tillgaing
till mentorer, rollférebilder och informella nitverk som traditionell fungerar som “training routes”
for en karridr". Det finns stereotypiska tvivel avseende kvinnors karriirengagemang och férmiga
att bli starka ledare (sdrskilt f6r kvinnor med barn) vilket innebdr att de inte blir rekommenderade
eller uttagna till formella chefsutbildningsprogram'”. Kvinnor som demonstrerar kvalitéer
traditionellt férknippade med ledarskap — sjilvsikerhet, viljestyrka och ambition — méter férdomar
eftersom de avviker frin traditionella konsstereotyper'™. For att 6verkomma dessa hinder maste
kvinnor visa hogre kompetens in sina manliga kollegor'””. Slutligen ir det vanligt att kvinnor i hogre
utstrickning 4n min gar ner i deltid i samband med graviditet eller barnledighet. I karridryrken ar

franvaro fran arbetsplatsen ett hinder for avancemangl38.

De olika forklaringarna ovan aterspeglar att forskning pa karridr och gender har ett
oproportionerligt fokus pi vita kvinnor i hégre samhillsklasser i chefsyrken'”. Men samma
monster framkommer vid en mer 6vergripande jamforelse. I Sverige uppgick kvinnors méanadslon
1 genomsnitt till cirka 87 procent av mannens 2015 vilket innebir att det totala 16negapet mellan
kénen var 13 procent eller cirka 4 400 kronor per minad'*. Skillnaden har varit stabil i manga ar.
Aven om man tar hinsyn till skillnader i 4lder, utbildning, sektor och yrke mellan kvinnor och min

iterstir en oforklarad loneskillnad pa cirka 7 procent''.

3.2.4 Karriarvaxling

En karridrovergang kan generellt ses som att borja en ny anstillning, att byta roll eller uppgift inom
samma arbetsgivare, byte av organisationstillhérighet, befordran, avsked, eller att man drar sig
tillbaka frin arbetslivet'*”. Under en livstid gor de allra flesta ett antal sidana karriirévergdngar. De
allra flesta modeller beskriver detta som en stegvis process. Utgangspunkten dr att 6vergangen ar
en process. Att bade limna ndgot gammalt, en rollidentitet till exempel, samtidigt som att man gar
in i nagot nytt. Nigel Nicholson beskriver en fyrstegsmodell'” 6ver en sidan évergingsprocess

(tabell 9).
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Tabell 9. Oversikt av faser i en karricriverging.

Steg Karakteristik

Forberedelse  Avser perioden innan den nya rollen pabérjas. Individen formar en uppfattning om den nya
rollen utifrdn tidigare egna erfarenheter, horsigen, erhillen information samt aktiv
informationssékning.

Motet Avser den forsta tiden i den nya rollen. Det innefattar ndgon typ av bedémning av i vilken
grad den nya rollen motsvarar férvintningarna. Innefattar ocksi att lira sig de viktigaste
aspekterna som 4r forknippade med rollen.

Anpassning Utifrin den kunskap individen himtat in och rollens sociala sammanhang sa utvecklar
individen ett eget anpassat angreppsitt for att 16sa rollens uppgifter. Detta kan variera fran att
vara helt lojal med en formell uppgiftsbeskrivning till att hitta ett nytt innovativt sitt.

Stabilisering Uppgifterna i rollen bemistras av individen och tenderar bli rutin.

I vart och ett av stegen sa kan nagot hinda som gor att man borjar 6verviga en ny karridrévergang,
Det kan vara tidigt 1 processen, exempelvis kan métet med den nya organisationen eller rollen vara
desillusionerande'*. Men i minga fall ir processen utdragen och gradvis. Ibland ir individen inte
sjdlv medveten om att de skapar en grund for en karridrovergang. Det kan borja med att man
utvecklar ett sidointresse som 6ver tid tar mer och mer tid och intresse'®. Sjilva besluten att gora
en karridarévergang kommer dock ofta i samband med vad personen uppfattar som en plotslig eller
dramatisk vindpunkt i livet'*. Hindelsen i sig 4r dock inte tillricklig. Det centrala dr hur individen
uppfattar hindelsen. En méjlighet ér att individen bortser fran hindelsen genom att betrakta den
som otur eller vara irrelevant'”’. Alternativt kan individen uppfatta en, utifrin sett rimligtvis trivial
hindelse, som nagot av stor vikt och dirmed ges ett motiv till en foérindring i forma av en
karridrovergang'*.

Resultatet blir en cyklisk process som bérjar med en initiering i det nya rollen och avslutas med en,
ofta gradvis, avveckling av en yrkesroll.

3.2.5 Processen att bestamma sig att sluta

I en vidare mening sa dr avgangar den andel organisationsmedlemmar, eller anstillda, som byts ut
under en given tidsperiod'”. En traditionell syn pa avgingar ir att graden av avgingar i en
organisation dels dr en funktion av hur litt det dr att sluta, exempelvis med hinsyn till
arbetsmarknaden 1 Gvrigt, och dels hur 6nskvirt det dr, exempelvis med hinsyn till hur
arbetssituationen upplevs'™. Ett centralt begrepp i detta sammanhang ir dirfor
arbetstillfredsstillelse - Summan av kinslor, forestallningar och tankar individen har gentemot sitt
arbete. Arbetstillfredsstillelse dr centralt med anledning av att det finns ett starkt samband till
intention att sluta och faktiska beslut att avsluta en anstillning' ** ' % Studier har ocks4 visat
pa att arbetstillfredsstillelsen paverkas av en rad olika faktorer'”. En viktig faktor dr personlighet i
form av hur individen tinker, kinner och beter sig"*® **" '**, Det finns exempelvis studier som visar
pé ett samband mellan individens grad av generell 6ppenhet (pd en skala introvert — extrovert som
ir en av dimensionerna i ’the big five traits of personality'”) och arbetstillfredsstillelse'®. En annan
faktor ir virderingar som individen har och de som rider pa arbetsplatsen'®’. Arbetet i sig ar
givetvis ocksa en faktor som paverkar arbetstillfredsstillelsen. Foérutom den konkreta
arbetsuppgiften sa innefattar det den fysiska arbetsmiljon, den personal man maste samverka med
for att 16sa uppgiften, arbetstid, 16n, och sikerhet'®. Slutligen finns det en social paverkan fran
medatbetare, arbetsgrupper och organisatorisk kultur'®. Figur 6 sammanfattar resonemanget.
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Personlighet
Hur individen tanker,
kanner och beter sig

¥

Arbetsituation
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Fran medarbetare,
arbetsgrupper och
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Figur 6. Oversikt av faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelse.

Man kan vidare kategorisera olika typer av avgingar (Figur 7)'**. En avging kan delvis vara, frin
individens perspektiv, frivillig eller ofrivillig. Vidare kan de frivilliga avgangarna, fran
organisationens sida, vara funktionell eller ej funktionell i meningen att den dr 6nskvird eller ej.
Slutligen kan de icke funktionella avgangarna vara méjliga att undvika i olika hég grad.

Funktionella

- Frivilliga —| Ofréankomliga
Avgéngar Ej funktionella
Ej frivilliga el
undvika

Figur 7. Kategorier av avgangar.

Inom detta ramverk finns det lite olika sitt att betrakta avgangar. Ett sitt dr att betrakta dem utifran
ett investeringsperspektiv'®. Graden av avgingar antas hinga ihop med hur mycket som investeras
i tid, resurser etc. m.a.o. i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Graden av avgingar
minskar ndr den anstillde har en hég grad av engagemang. P4 samma sitt minskar graden av
avgangar nir organisationens beléningssystem forbittras.

Ett annat sitt dr att betrakta avgangar som en psykologisk process dir ett beslut succesivt vixer
fram 6ver tid'®. Resterande del av detta kapitel kommer att fokusera pa individen och det frivilliga
beslutet att upphora med en anstillning.

Avging som en rationell beslutsprocess. En modell 6ver processen infér beslutet att avsluta en
anstillning utvecklades av William (Bill) Mobley'®” '*®. Utgingspunkten ir individens upplevelse av
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sin nuvarande arbetssituation — graden av arbetstillfredsstillelse. Om arbetssituationen upplevs
som otillfredsstillande sa leder det ofta till tva mojliga utfall, som ibland i kombineras. Dels kan en
kedja inledas som borjar med att individen borjar 6verviga en avgang. Dels kan individen hitta
andra former fOr att komma ifran sin arbetsmiljo, exempelvis franvaro eller minskat engagemang.
I det forsta fallet vixer succesivt en intention fram att antingen stanna kvar eller sluta. Férutom
upplevelsen av arbetsmiljon — arbetstillfredsstillelsen — sa paverkas processen av externa faktorer
och tillfalliga omstindigheter. Vidare sa kan de slutsatser man drar under processen fungera som
feedback till tidigare bedémningar. Man kan exempelvis omvirdera sin nuvarande situation efter
att ha virderat alternativen. En 6versikt av modellen ges i Figur 8.

Alternativa former for
att distansera sigfran
arbetsmiljon

—»| Upplevelse avaktuelltarbete |[—»

A 4

——| Grad av arbetstillfedstallelse

h 4
Vardera kostnad och férdel
med att sluta

4

Icke jobbrelaterade
Intention att leta alternativ |« Faktorer. Exempelvis om
partner forlorar jobb

A 4

— Sékning av alternativ

[

A 4

Arbetsmarknad och
Utvardering av alternativ «—— alternativa mojligheter,
exempelvis pension

v
Jamfora alternativ med
nuvarande arbete
[

A 4
Intention att stanna eller
sluta

|
¥

Stanna ellersiuta le—— Tillfalligheter

Figur §. Nlustration av Bill Mobleys modell 6ver beslutsprocessen infor en avgang.

Kirnan i modellen ar alltsa graden av arbetstillfredsstillelse och hur den péaverkar intentionen att
sluta. Givet kontextuella faktorer si kan detta pd sikt leda till att man ocksa tar det beslutet.
Modellen och varianter av denna har kunnat uppvisa visst empiriskt stod i den meningen att det
finns stod for ett seriellt samband frin lag tillfredstallelse via att individen bérjar tinka pa att sluta
for att sedan borja leta alternativ och formera intentioner att sluta, med f6ljd av att man faktiskt
ocksd avbryter sin anstillning'®”. Samtidigt ir en stor del av variansen oférklarad varfér modellen

uppenbarligen inte fangar alla aspekter i beslutet!™.

Trots detta sa forutsitter modellen en linjir och rationell beslutssekvens som rimligen inte fangar
alla beslut av att avsluta en anstillning'"'. Det ir vilbekant att rationella beslutsmodeller forutsitter
en del orealistiska antaganden om beslutsfattaren. Bland annat avseende méingden information som
individen klarar av att inhdmta och hantera. Frivilliga avgiangar kan komma till stind av flera andra
anledningar som inte beh6ver bero pa ett rationellt och analytiskt 6vervigande'. Alternativa
beslutsmodeller har darfér utvecklats som forsoker ta hinsyn till detta.

Olika vigar fram till en avgang. En sidan alternativ modell 6ver hur ett beslut avseende ett
beslut om avgingar yttrar sig presenterades 1994 av Lee och Mitchell'” 7%, Modellen bygger pa
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“image teori”. Image teori inbegriper rationella beslutsprocesser men betonar vikten av intuitiva
och/eller irrationella element i beslutsprocessen.

Image teorin dr en deskriptiv modell 6ver beslutsfattande. Metaforen édr att beslutsfattare
representerar information som ligger till grund for ett beslut som tre olika typer av bilder
(images)'”. En bild, virdebilden, bestr av de olika principer, virderingar, attityder mm, som ligger
till grund for hur individen anser att olika saker bor gbras. En annan bild, vdgen #ll malbilden
(trajectory image), representerar den agenda i form av olika 6nskviarda mal som individen vill uppna
i framtiden. Denna styrs till del av virdebilden men aven av olika hindelser och problem som
intriffar. Det centrala i denna bild dr att den aterspeglar hur individen 6nskar och forvintar sig att
framtiden ska komma att utveckla sig. Genom det sa sitter det normer for vad som ar Onskvirt
och icke onskvirt beteende. Ytterligare en bild, strategisk bild, bestir av summan av de planer man
tinker fram och implementerar for att uppna malbilden. Denna bild innehaller férestillningar om
vilka resultat som kan uppnids av olika beteenden. Samtidigt maste dessa mojliga beteenden
koordineras sd att de inte motverkar varandra. Samlingen av koordinerade planer kallas darfor
strategisk bild pd grund av att den aterspeglar vad man tror ir mojligt att uppna med de
beteendealternativ man identifierat.

Utifran dessa bilder kan beslutsfattandet dels beskrivas som valet att till sig eller foérkasta nya
principer, virderingar, mal och planer och dels som en virdering ifall man goér framsteg mot
malbilden och den strategiska bilden. Beslut fattas antingen genom att jimféra kompabiliteten
mellan olika alternativ och existerande bilder eller genom att viardera de potentiella vinsterna och
torlusterna med ett mal eller handlingsalternativ.

The unfolding model 6ver beslutprocessen infér man viljer att avsluta en anstillning bygger vidare
pa principerna i image teori. Samtidigt som den tar hinsyn till arbetstillfredsstallelse och olika
intentioner att sluta med tillh6rande s6kning efter alternativ sa ér ett viktigt komplement i modellen
eventuella konflikter mellan virdebild, malbild och strategisk bild. Det senare aterspeglar det
virdemissiga och intuitiva i vart beslutsfattande'™. 1 linje med detta s4 inleds beslutsprocessen med
att man succesivt bygger upp sin virdebild, malbild och strategisk bild. I detta kan da planer inga
for hur vi ska bete oss i situationer som berdr en anstillnings fortsittning.

Utover de tre bilderna sa innehaller modellen tva ytterligare element. Begreppet “chock™ eller
ovintad hindelse samt begreppet ”script” som beskriver fem distinkt olika vigar f6r hur ett beslut
vaxer fram.

En ”chock” idr specifika hindelser som far individen att 6verviga sin anstillning. En chock kan
vara saval positiv som negativ eller neutral. Vidare kan den vara férvintad eller oférvintad och ha
sin orsak i externa faktorer eller individinterna. Exempel pa chock ir ovintade jobberbjudanden,
sjukdom, dndringar i familjesituation etc. Chocken med tillh6rande omstindigheter paverkar
beslutsprocessen genom att dess betydelse maste virderas mot virdebild, malbild och strategisk

bild.

Modellen specificerar fem distinkta vigar eller script 6ver hur individer beslutar att limna en
anstallning. Dessa script bygger pa sex olika hindelser eller 6verviganden som kan leda fram till en
avgang. Hindelser och Overviganden varierar mellan situationer och individer. En 6versikt av
modellen visas i (Figur 9).
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Figur 9. The unfolding model 6ver olika vigar for att avsluta en anstillning. * indikerar
alternativ som skulle falsifiera modellen.

Script 1, 2 och 3 inleds med en ”chock” som initierar tankar kring att sluta. I script 1 finns en
existerande plan. Individen slutar ritt snabbt pa grund av chocken. Individen bedémer inte
eventuella konflikter mellan virdebild, malbild och strategisk bild och séker och utvirderar inte
alternativa anstillningar. Vidare dr graden av arbetstillfredsstillelse mer eller mindre irrelevant.

I script 2 utloser, den oftast negativa, chocken en omvirdering av vardebild, malbild och strategisk
bild. Individen har ingen firdig plan och beslutet grundas i huvudsak pa ett ifrigasittande av
organisationstillhorighet. Graden av arbetstillfredsstallelse dr irrelevant och inga alternativ s6ks eller
utvirderas innan avslut. Hindelseférloppet ar dirmed timligen snabbt om 4n inte i lika hég grad
som 1 script 1.

Script 3 inleds pa samma sitt som script 2 men i detta fall sa leder det till en mer ingaende jamférelse
mellan den aktuella anstillningen och existerande alternativ.

I script 4a och 4b initieras processen av en gradvis upplevd konflikt mellan virdebild, malbild och
strategisk bild. Ingen chock intriffar men insikten om ldg arbetstillfredsstallelsen vaxer langsamt
fram. I script 4a leder detta till att man slutar utan att sdka och utvirdera alternativ. Script 4b
motsvarar den rationella beslutsprocessen.

Modellen har visat sig timligen robust vid somliga empiriska studier och kunnat fanga variationen
avseende individers beteenden infor en avgang'” '™, Kritiken har dock varit att underlaget varit
alltfor  sniivt avseende typ av yrken'”. Vidare si dr vissa av begreppen i modellen
underspecificerade. Exempelvis dr det tveksamt om foreteelsen ’chock” kan ses som en dikotomi
med tva distinkta tillstand. Rimligtvis finns det grader av ”chock”. Chock kan dven vara en
efterkonstruktion. Som tidigare noterats sa individen uppfatta en, utifran sett rimligtvis trivial

hindelse, som nigot av stor vikt och dirmed ges ett motiv till att sluta'®.
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3.2.6 Sammanfattande diskussion

Arbetstagarens relation till arbetsgivaren utgors av ett dmsesidigt socialt kontrakt som succesivt
byggs upp. Den forsta tiden, introduktionen till arbetsplatsen ar sirskilt viktig men kontraktet
fortsitter att utvecklas under hela tiden relationen kvarstir. Om endera parten upplever obalans 1
det 6msesidiga utbytet sa minskar mojligheten att relationen ska kvarsta i den form den for tillfallet
har. Det kan handla om att den ena parten inte anser att den andra levererar det man fGérvintar sig.
Men det kan ocksa vara sa att den ena parten anser sig kunna leverera mer och dirfér vill utveckla
relationen till en annan niva.

Foljden blir karridrvaxlingar eller avslutat kontrakt. Processen att initiera en karriarvaxling eller ett
avslut kan ses som en beslutsprocess. Det dr mycket som talar for att denna beslutsprocess bara till
delar ir rationell. Socialiseringsprocessen kan ses som en process dir man succesivt bygger upp
“bilder” 6ver vad som férvintas av den enskilde. Ibland kan beslutet att sluta bero pa ett mer
djupgaende ifrigasittande av de “bilder” man forvantat sig eller byggt upp kring tjanstgoringen.
Insikten om att man inte ar tillfreds med tjansten — saknar arbetstillfredsstillelse - vaxer lingsamt
fram. I andra fall dr det ndgon mer eller mindre ovintad hindelse — chock - som initierar tankar
kring att sluta. Beroende pa graden av mognad i det sociala kontraktet kan detta ga olika fort.
Individen eller organisationen kan ha definierat oacceptabla tillstind och nir de intriaffar sa kommer
beslutet snabbt. I andra fall 4r man av olika anledningar oférberedd pa handelsen. Aven i dessa fall
kan beslutet komma snabbt men det kan ocksa innebira en process dir man mer ingaende jamfor
olika alternativ.

3.3 Den militara karriaren

Foregaende tva avsnitt har redogjort f6r relevant forskning kring yrkesmissig karridr. Perspektivet
har varit generellt och alltsa inte sdrskilt behandlat den militira karridren. Den militdra karridren
kan skilja sig mot den civila. Det giller kanske sirskilt f6r GSS/T som ir en tidsbegrinsad
deltidsanstillning. Detta avsnitt beskriver anstillningsformen samt nagra teman i relevant forskning
kring den militdra karridren.

Det bor papekas att det finns fa studier relaterade till karridr och deltidstjanstgérande soldater. En
del av de studier som refereras i detta kapitel beror darfér militirer 1 allmanhet eller soldater med
tidsbegransade kontrakt som dock dr tjanstgdr pa heltid under kontraktstiden.

3.3.1 Anstallningsformer liknande GSST

Det som kinnetecknar GSS/T ir att det dr en deltidstjanst med ett tidsbegrinsat avtal under 6-8
ar. Denna anstillningsform finns i olika former i en mingd olika arméer.

Internationellt finns det exempel pa l6sningar med deltidstjanstgérande soldater. Ett exempel ar
USA dir ett flertal olika anstillningsformer aterfinns inom alla forsvarsgrenar. Bade Army Reservs
(USAR) och National Guards (ARNG) har kontrakt som léper Gver atta 4r'™', under former som
motsvarar GSS/T. De har ett civilt arbete eller studerar vid sidan av det militara arbetet. Deras
tjanstgoring bestar av en helg i manaden samt tva sommarveckor per ar. The National Guards
verkar bade inom USA vid katastrofer (utsinda av sin delstat) och kan dven skickas utomlands for
tjanstgoring (utsinda av presidenten) medan Army Reservs endast verkar utomlands.

I England fungerar the Army Reserve ungefir som GSS/T, de har ett initialt kontrakt pa 12 r och
studerar eller arbetar vid sidan av det militira arbetet. Tjanstgoringen ar i regel 19-27 traningsdagar
pet 4r, utspritt pa veckodagskvillar, helger och ett tva veckor lingt triningsliger'™. De kan med en
manads notis skickas ut pa internationella insatser.
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I Australien finns en stor variation mellan de olika foérsvarsgrenarna, bade vad det giller den initiala

triningen och den tidvisa tjinstgoringen. Tjdnstgoringen vatierar mellan 20-100 dagar per 4r'™.

3.3.2 Overgripande studier

Pa senare ar har alltfler nationer markt av att det dr svart att rekrytera och behalla sin personal inom
det militira. En viktig 6vergripande studie 6ver omradet ir NATO RTO-TR-HFM-107'*, en
grundlig studie om varfor det dr svart att nyrekrytera samt varfor kvalificerad personal viljer att
limna i f6rtid. Studien inneho6ll en sammanstallning av nationella strategier, en litteraturstudie som
innefattade tio relevanta fokusomriden samt en sammanfattning i form av tva generiska modeller
— en for rekrytering och en for avgangar.

De medverkande linderna var: Belgien, Kanada, Tyskland, Nederlinderna, Spanien, Turkiet,
Storbritannien och USA. Studien innehdll en versikt av de ingdende lindernas strategier for att
rekrytera och behalla personal.

De tio fokusomraden som paverkar rekrytering och bibehallande av personal var:

e DPsykologiskt kontrakt. Att skapa ett psykologiskt kontrakt genom att méta rekryternas
torvintningar angaende relationen till arbetsgivaren.

e Kortsiktiga konsekvenser av (fel)information under rekrytering och urval. Att ge en
realistisk bil av vad arbetet innebir (Realistic Job Preview) bade de positiva och negativa
bitarna.

e Ledning av rekrytering, urval och klassificering. Att skapa en gemensam syn pa
rekryteringens mal samt réttvisa och relevanta urvalskrav som ar baserades pa empiriska
resultat.

e Virderingar. Hur militira virderingar kan samexistera med sociala virderingar.

¢ Individuella skillnader och sen omsittning. Fyra kategorier som paverkar omsittningen
ar ouppfyllda férvintningar, balans mellan familj-arbete, arbetsrelaterade attityder och hur
vil person-milj6 passar.

e Overging. Rekommendationer fér anpassningar och justeringar vid en
organisationsférindring mellan plikt och frivillig rekrytering.

e Tid hemifran, hur ofta insats sker samt livskvalité (QOL). Modeller 6ver hur insatser
och tiden hemifran paverkar bade rekrytering och férnyelse av kontrakt.

e Bonus. Forslag pa olika premie-/bonus uppligg for att frimja forlingning av kontrakt.

e Kon och minoritets fragor. Att policys kan férbittra rekrytering, beteende och attityd mot
kons- och kulturméngfald pa arbetsplatsen.

e Reklam och marknadsforing vid rekrytering. Kan anvindas for att 6ka kunskapen och
forstaelsen for vad en karridr inom militiren skulle innebéra. Det viktiga dr att det ger en
realistisk bild, annars kan rekryternas foérvantningar krocka med verkligheten.

Studien presenterar slutligen tva modeller, en 6ver rekrytering och en dver avgangar. Modellen 6ver
avgiangar bedéms mest relevant for detta projekt och innehaller tre kategorier av faktorer;
organisatoriska grundfaktorer (exempelvis arbetsuppgifter, organisation osv), inskjutna
forklaringsfaktorer (arbetstillfredsstallelse, Gverenstimmelse mellan individens och organisationens
virderingar osv) samt faktorer starkt kopplade till avgangar (intention att sluta, arbetsmarknad osv).
Modellen innehaller dven hypotetiska samband mellan dessa faktorer.

Studien dr relevant men det dr bortom syftet att sammanfatta hela NATO-rapporten i denna
rapport. Mycket av det som sigs avseende modellen ér i linje med den mer generella forskningen
som redovisats i foregaende avsnitt. Nir det giller de olika nationella strategierna sa dr det viktigt
att notera att studien mer dr mer dn tio ar gammal och genomfordes alltsa strax efter inledningen
av krigen i Irak och Afghanistan. Férhallandena och forutsittningar har dndrats inte minst i Sverige.
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3.3.3 Forutsattningar for rekrytering

Livslinga karridrer inom samma organisation, som tidigare i hogre grad varit normen, har blivit
alltmer ovanligt i Sverige. Normen ér snarare att man ska byta arbetsgivare. Ett undantag dr vid

lagkonjunktur da benigenheten att byta arbetsgivare ir mindre'™.

Tvartom ar det i Belgien, dir finns det en kultur av att stanna linge pa sin arbetsplats. Detta gar
stick 1 stiv med ett militirt system som bygger pa tidsbegrinsade anstillningar och skapar saledes
problem redan vid rekrytering'®.

Statistik frin Belgien visar att 30% hoppar av under den initiala utbildningen'’”. En av de frimsta

orsakerna till tidiga avgangar i Belgien ir orealistiska forvintningar pa tjansten, dir de som hoppar
av menar att tjansten i rekryteringssyfte beskrivs i allt for positiva ordalag. Avhopp senare under
utbildningen eller karridren relaterar frimst till mer attraktiva civila alternativ och missnéje med
torhallandena i forsvaret. En generell rekryteringsatgird som tillimpats av nationer inom NATO
handlar om att vinkla marknadsforingen mot att forsvaret ska ses som en attraktiv arbetsplats med
mojligheter till individuell utveckling. Vidare genomfors marknadsforingsatgarder for att locka
andra personer dn de som traditionellt har sokt sig till foérsvaret, exempelvis kvinnor,
minoritetsgrupper och personer med hégre utbildning. Utoéver dessa dtgirder har olika NATO-

nationer egna, mer innovativa atgirder som har resulterat i positiva effekter'™®,

3.3.4 Anpassning av utbildning

Internationellt gar det att hitta exempel pa anpassningar av utbildningen. I Belgien har férsvaret
fokuserat pa att anvinda sig av dldre instruktorer med bittre rutin och mindre ”machomentalitet”
under den initiala triningsperioden'®”. Nederlinderna har genomfért forindringar i den initiala
utbildningen sé att den ska innehélla mer praktiska moment, sisom boende 1 taltforligening och
klittervagear for att bittre mota forvintningarna hos de som rekryteras. De har dven genomfort
en 6versyn och justering av arbetsbelastning, da manga hoppade av pa grund av att de ansdg att
denna var f6r hog. Nederlinderna har aven ett orienterande yrkesinriktat ar pa gymnasieniva med
inriktning mot férsvaret. En stor del av rekryteringsbasen kommer frin de som har gitt denna
190

utbildning ™.

3.3.5 Attavgai fortid

Vad det giller intentioner och faktiska avslut si bekriftade en metastudie av Licklider™' att
intentioner att sluta ofta ledde till avslut dven inom den militira professionen.

Nir det giller den inledande och grundliggande militira utbildningen 1 Sverige sa ar det relativt
manga som hoppar av. 2012 genomférde Forsvarsmakten avgangssamtal med de 129 rekryter
(14%) som valde att avga innan fullgjord GMU. Dessa samtal t6ljdes upp i en intervjustudie utférda
av Forsvarshogskolan, med 43 av de personer som avgatt i fortid. En orsak till avhoppen forklaras
1 intervjustudien med att det 4r en kort och intensiv utbildning med hégt tempo, men studien
pavisade inga kritiska punkter avseende utbildningens utformning eller ledarskap. De frimsta
orsakerna till avhoppen var harda faktorer(sidana som Forsvarsmakten inte kan paverka) si som
skador, personliga skil och daliga forberedelser. Men en del avhopp berodde pa sa kallade mjuka
faktorer, si som fétlorad motivation, utbildningens innehill och ledarskap.'”

Internationellt sa finns det en stor mingd studier. De flesta dr dock 1 forsta hand amerikanska och
inriktade pa heltidstjinstgérande personal. Ett exempel ir Dichter & Trues intervjustudie'” bland
amerikanska kvinnliga veteraner, den visade att manga av dem slutat i fortid. Manga av orsakerna
var gender-baserade si som vald, trakasserier, och omvardnadsbehov. Andra arbetade till
kontraktets slut men valde att inte forlanga, manga pa grund av risken att skickas pa ny insats.
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Kulick (2004) testade en anpassad modell av Lee, Mitchell, Holtom, McDaniel och Hills Unfolding
model of voluntary turnover’™ (se avsnitt 3.2.5) bland US Air National Guards och Air Force Reservist.
Steget med att sOka efter andra arbeten var uteslutet i den anpassade modellen. Modellen visade att
fa personer hade ett existerande script fOr att sluta efter att deras kontrakt var 6ver. Modellen
torklarade cirka 25% av frivilliga avgangar, vilket kan anses hogt f6r en modell 6ver avgangar. Holt,
Rehg, Lin och Miller'" testade dven de Lee m.fl. Unfolding model of voluntary turnover™ pi officerare i
det amerikanska Flygvapnet. Med dessa respondenter forklarade ursprungsmodellen 47% av
frivilliga avgangar. Lades en extra utgang/faktor till som passar i det militira arbetslivet (avga vid
kontrakttidens slut) sa forklarades hela 83% av besluten att avga fran sitt arbete i Flygvapnet.

Godlewski och Kline testade en modell 6ver tidig frivillig avgang bland kanandesiska militirer 1
grundtrining'”’. Modellen visade att individuella egenskaper (normativt engagemang, vilja till
militir karridr och mental styrka) paverkade engagemanget och avgingar. De som redan innan
kinde engagemang i organisationer, ville bli militirer eller hade hog mental styrka, skapade ett
engagemang till forsvaret och valde att stanna i hogre grad. Bland de som hade intentioner till att
sluta var sannolikheten storre att de faktiskt limnade innan grundtriningen var slut.

3.3.6 Andra arbeten

En orsak till att limna sin tjdnst, kan till exempel vara erbjudande om annat arbete eller studier.
Internationellt finns ett antal studier som ocksa arbetat med denna fragestillning. En slovensk
studie bland militdrer visade pa att en stor andel (55,9% av de tillfragade) troligtvis eller definitivt
skulle tacka ja om de blev erbjudna ett limpligt civilt arbete, medan endast en mindre andel (25,2
%) troligtvis eller definitivt skulle tacka nej'”. En enkitstudie bland polska militirer visar dock en
annan bild. Dir ses inte ett byte till ett civilt arbete som lika attraktivt, endast 7,5% uppgav att de

skulle byta till ett bittre arbete om de fick ett erbjudande™”.

Studier i Belgien visar pa att det finns en stark koppling mellan rekryteringsproblematik/avhopp
och konjunktur™. Om det finns gott om arbetstillfillen pa den civila marknaden ir férsvaret inte
en lika attraktiv arbetsplats. Detta ar sarskilt tydligt i vissa specifika befattningar med hoga 16ner pa
den civila arbetsmarknaden, exempelvis for likare och piloter. For befattningar som ir
svarrekryterade utifrin konkurrens pa den civila marknaden (exempelvis pilot) dr deras 16sningar
att forsoka erbjuda mer konkurrenskraftiga 16ner eller om utbildningen sker i forsvarets regi stilla
krav pa att tjanstgora ett antal ar inom forsvaret efter att utbildningen 4r genomférd.

3.3.7 Forlanga sitt kontrakt

En avgang, oavsett om den ir tidig eller sen, paverkar oftast prestationen och effektiviteten hos
organisationen™ *”, samtidigt som det ir en ekonomisk férlust och ofta innebir att nyrekrytering
behéver ske®”. En sen avging kan innebira att kunskap gir forlorad just nu och en tidig avging
kan leda till att det inom nagra ar blir firre seniora med stor kunskap.

Bland internationella studier pi denna frigestillning kan Clayton® nimnas, som undersokte

perioden 1995-2002 med hinsyn till demografiska faktorer i syfte att skapa en baslinje 6ver vem
och vilka inom USAR och ARNG som forlinger sin anstillning. Det fanns en skillnad mellan tidiga
och sena avgangar. Det var vanligare att de som arbetat linge f6rlingde sina kontrakt 4n att de som
inte arbetat sa linge forlingde sitt kontrakt. Inom USAR och ARNG var det vanligare att de som

har forsétjningsansvar stannade kvar/forlingde sin anstillning®”.

En slovensk studie visade att ju néjdare de Slovenska militirerna var over sin anstallning, desto
hogre var sannolikheten att de skulle forlinga sitt kontrakt. De faktorer som paverkade viljan att
torlinga kontraktet var bland annat: arbetsuppgift, arbetstid, arbetsplats, 16n, mat, uniform och
skyddsutrustning””. Andra faktorer som positivt paverkade att de forlingde sitt kontrakt var hur

stolta de var Over att vara med i den slovenska forsvarsmakten, hur viktigt deras arbete kindes och
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hur mycket glidje det gav dem. De som kinde att det militdra yrket paverkade deras familj negativt
var inte lika bendgna att forlinga sitt kontrakt.

Smith, Holtom & Mitchell genomférde ar 2000 en enkitstudie om frivilliga avgangar och pension
med cirka 2000 personer som arbetat linge i det amerikanska flygvapnet™”. De som var missnojda
och de som hade andra jobbalternativ slutade 1 signifikant hogre grad dn andra. For de som stod 1
valet om att forlinga eller avsluta sitt kontrakt fann studien tva prediktorer for vilka som skulle
forlinga sitt kontrakt, dessa var “Continuance commitment” och “organizational job
embeddedness”. Continuance committment handlar om den upplevda kostnaden av att limna
organisationen. Organizational job embeddedness bestar av tre konstrukt, hur bra personen passar
in, vilka linkar personen skapar samt den upplevda eller reella kostnaden av att limna.

Valet att stanna kontraktstiden ut eller inte samt att forlinga kontraktet eller inte kan paverkas av
manga olika saker. Orsaker till att personer i US Air National Guards och Air Force Reservist skulle
limna sin tjanst dr framférallt kopplat till ledarskap samt konflikter mellan det militira arbetet och
civila livet. Exempel pa orsaker som kunde leda till avgang var: ledare som saknar militdra
kunskaper, konflikter mellan militirt- och civilt arbete, utebliven befordran, konflikt mellan militért
engagemang och familjeliv*”.

For de 1 Smith et als. (2010) uppfoljningsstudie pa personal i amerikanska flygvapnet som istillet
stod infor valet att antingen ga 1 pension eller forlidnga sitt kontrakt sa fanns tre predikatorer f6r att
de skulle forlinga, nimligen “affective and normative commitment” och organizational job
embeddedness (forklaring se ovan). Affective commitment rér den emotionella kopplingen till
organisationen medan normative commitment handlar om upplevda skyldighet mot
organisationen. Diremot var de personer som var mer engagerade i sambhillet/gemenskapen
(embedded in community) bade mer benigna att avga samt att ga i pension (for att inte riskera
omlokalisering)™”.

3.3.8 Atgarder for att behalla personal

I Incitamentsenkiten 2017 fick GSS/T besvara vad som i forsta hand skulle paverka dem att stanna
inom Forsvarsmakten, de fem frimsta faktorerna som kunde paverka deras beslut var: fler 6vningar
(15,4%), fler insatser (14,3%), forbittrade utvecklingsmoiligheter som GSS/T (14,3%), en premie
som O6kar med anstillningens lingd och utbetalas vid avslut (11,1%) samt bittre 16neutveckling
som GSS/T (9,4%).

Generella atgirder som nationer inom NATO har vidtagit omfattar 16neférhdjningar, bonussystem
och olika typer av férméner, exempelvis barnpassning och flytthjilp®"’. I Kanada finns ett initiativ
som fokuserar pa de forsvarsanstilldas livskvalitet, utifrin en hypotes om att den som upplever en
hog livskvalitet 4r mindre beniigen att byta jobb™'".

Loén. Att fa hogre 16n och hégre ingangslon dr tva av de faktorer som kan fi de GSS/T som
besvarade Incitamentsenkiten 2017 att stanna kvar inom Forsvarsmakten.

Utanfor Sverige finns exempel pa hur fragan avseende 16n till tidvis tjanstgorande hanteras. I USA
skiljer sig 16nen at mellan de som ir i aktiv tjanst och de som ir reservare. De i aktiv tjnst far
grundlon, skattefria mat- och boendetilligg samt vissa andra specialférmaner. Reservare som Gvar
pé helgen far grundlénen dubblad, men sa fort de tas i aktiv tjdnst sd far de samma ersittning som
de i aktiv tjanst®'%, Mellan 2001 och 2005 steg de amerikanska militira 16nerna i avsevirt hogre takt
in de civila 16nerna, ett sitt for att fa soldaterna att stanna i det militdra. For dalig 16n 4r ndgot som
kan paverka de Polska militirerna negativt och fa dem att avsluta sin anstéllning i fortid eller inte
vilja férlinga kontraktet®”. Enkitstudier i den Slovenska militiren pekade pi nigra faktorer som
frimjar forlangning av kontrakt, den frimsta dr 16nen, da gillande manadslénen och inte
ersittningar som ges for Gvningsdygn, évertid m.m.”'.
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Formaner. I incitamentsenkiten 2017 fick GSS/'T besvara vad som i forsta hand skulle faA dem att
stanna inom Forsvarsmakten. De frimsta faktorerna handlade sjilva arbetet och 16n (se ovan) men
det fanns ndgra formaner som skulle kunna fa dem att stanna till exempel: Civila studier pa arbetstid
(5,2%), tritt C-korkort (3,7%), fritt triningskort hos valfri aktor (2,7%), att Forsvarsmakten ordnar
med bostader (1,4%), rabatter hos olika leverantérer pa varor och tjdnster (1,3%) samt 6kad
mojlighet till att under anstillningen fa l6pande coachning och stéd med att vixla arbete vid
anstallningens avslut (1,3%).

Internationellt finns exempel pa dtgirder avseende foérmaner. Vissa yrkeskategorier inom den
amerikanske militiren erbjuds hég bonus om de foérlinger sina kontrakt, och de allra flesta far
nigon sorts bonus vid férlingning”’. T Nederlinderna erbjuds kétlektioner for soldater under
utbildningen®’. I Spanien kan soldater fi hjilp med hyra och bostadskop efter tre respektive fem
irs anstillning®”. I Belgien finns istillet en majlighet for de som avbryter sin anstillning att komma
tillbaka inom ett ar. Detta har resulterat i nagot fler avhopp, eftersom det ar littare att ta steget att

hoppa av, men det finns minga exempel p personal som har valt att komma tillbaka*"®.

Virda sin personal. Internationella exempel pa virdet av att varda personalen inkluderar
exempelvis Schweiziska forsvarsmakten dir en studie visat att uppskattning pa jobbet dr positivt
relaterat till néjdhet 6ver jobbet och negativt relaterat till kiinslan av forbittring bland officerare *°.
Att personalen ir n6jd med sitt arbete samt att skapa "Organizational commitment” dr nagot som
kan forhindra att personalen ser sig om efter nya arbeten®. En enkitstudie bland officerare i
Kanada visade att stod frin organisationen ”supportive management” bland annat genom en balans
mellan arbete och fritid, ett stimulerande arbete, en tydlig arbetsbeskrivning och ”supervisor
support” ledde till ’job satisfaction” och det var positivt relaterat till hélsa och motverkade tankar
om avging™'.

I Danmark har synen pa militiren och soldater forindrats drastiskt under de senaste tio aren:
tidigare talades det inte om vad militiren gjorde pa missioner eller om forluster. Det fanns inte
heller nagot arbete med att varda sin hemvindande personal. De relativt manga stupade under
Afghanistanmissionen har dock dndrat pa detta sa nu ér liget annorlunda. Det finns ett behov av
att forbattra arbetet for att behalla sin personal da fler 4n tidigare viljer att avsluta sin anstillning.
Dirfor har nya initiativ tagits, det finns numera ett “veteran program” som tar emot soldater nir
de kommer hem fran missioner, flaggans dag (en dag fOr att hedra avlidna soldater) dr upprittad
och militiren och dess arbete har synliggjorts bland allminheten®”.

Olika typer av restriktioner. I Spanien finns ett bestraffningssystem som innebir att de som avgar
péa grund av att de blev tilldelade “fel” tjanst inte omedelbart far s6ka en ny tjanst. I Spanien har
man ocksa valt att koda om vissa stindigt vakanta tjanster och istillet 6ka antalet tjdnster inom
omriden som ir sirskilt populira®. Tyskland har i sin tur infért att de som viljer att avsluta sin
tjinst innan kontraktstiden ir slut fir bota®™". Stop-loss ir en policy i USA som gor att de personer
vars kontraktstid dr pa vig att 16pa ut dndd kan hallas kvar 1 tjdnst om deras férband ska ut pa
mission, vanligtvis r6r det sig om tiden frin att missionen tillkdnnages till 90 dagar efter

hemkomst?®,

3.3.9 Sammanfattning av militara karriarstudier

Anstillningsformen GSS/T skiljer sig frin en normal civil anstéllning i det hinseende att det bade
ir en deltidstjanst och har ett tidsbegrinsat avtal. Att det dr en deltidstjanst gor att det gar att
kombinera ett militdrt intresse med ett civilt yrke/studier. Det dr emellertid svért att hitta studier
som ber6r denna speciella anstillningsform, de flesta studier dr genomforda pa heltidstjanstgorande
personal.

Sammanfattningsvis har avsnittet Overskadligt beskrivit modeller och strategier for att Oka
rekryteringen och behélla sin personal samt tittat pa hur andra nationer med liknande
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personalforsorjning agerar. Studier visar att modeller 6ver omsittning av personal fran den civila
arbetsmarknaden med sma anpassningar kan forklara avgangar dven bland militir personal. Svarast
ar att behalla nyutbildad personal, littare dr att behélla de som har arbetat linge inom militdren, ar
nojda, kinner engagemang och inte finner stora brister i organisationen. Internationella atgarder
som har visat sig fungera for att behalla personal dr att se 6ver 16nerna, erbjuda férmaner och varda
personalen. Aven anpassning av marknadsforing och utbildning for att skapa en realistisk forvintan
kan Oka antalet som kvarstar i tjanst.
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4 Test av en preliminar modell

4.1 Inledning

Resultatet frin projektets inledande arbete var en preliminir forklaringsmodell. Den inneholl de
faktorer som utifrin serien av explorativa studier samt litteraturgenomgangen bedémts vara
relevanta for projektets syfte samt hur dessa faktorer hypotetiskt férhéller sig till varandra (en
kortfattad 6versikt ges 1 bilaga 3). Till modellen fanns dessutom en uppsittning indikatorer
definierade till respektive faktor. Se Wikberg och Grandsen (2016c)™ eller Wikberg och Stenius
(2017)*" for en komplett sammanstillning. Indikatorerna var genomgiende utformade som
enkitfrigor for att mojliggéra en bred datainsamling frin s manga som méjligt. I Wikberg (2015)**
diskuteras de 6vervaganden mellan olika typer av datakillor och data som lag till grund for detta
val.

Nista utmaning for projektet var dirmed att testa om data som samlas in med hjilp av
indikatorerna stimmer med vad modellen sidger avseende koppling mellan indikatorer och faktorer
samt relationen mellan centrala faktorer. Med andra ord innebar det att syftet var att prova ifall
strukturen pa den féreslagna modellen var rimlig och kan anvindas som foérklaringsmodell f6r hur
individerna i GSS/T-kategorin utvecklas med avseende pa bakomliggande paverkansfaktorer och
personliga férutsittningar.

4.1.1 Forutsattningar

Forutsittningen for att testa modellen var att data skulle samlas i samband med Forsvarsmaktens
dterkommande incitamentsenkit”. Ett antal tilligesfrigor som tagits fram i projektet infordes i ett
avsnitt av enkiten som soldater i GSS/T kategorin gavs moijlighet att frivilligt besvara. Det
bedomdes dock inte limpligt att i en pilotstudie ta med samtliga indikatorer som horde till den
framtagna modellen. Dels pi grund av det stora antalet indikatorer” och att datainsamlingen
koordinerades med incitamentsenkiten som enbart riktar sig till personal som ir i kontrakt vilket
gOr att vissa indikatorer inte 4r mojliga att samla data om (till exempel faktiska orsaker till att ett
avslut faktiskt sker). Men ett annat viktigt skél var att ett fOrsta test av en forklaringsmodell rimligen
bor fokusera pa grundstrukturen i form av faktorer som bedoms som de mest centrala. En
prioritering av vilka faktorer och indikatorer som skulle tas med var ddrfér nédvindig. I Wikberg
och Stenius (2017)* redogors for bakgrunden till dessa beslut och vilka indikatorer som
prioriterades.

4.1.2 Forklaringsmodellens faktorer

Begransningen i data som samlades in innebar att modellen (se Bilaga 3) forenklades pa ett sitt sa
att samma grundstruktur bibeholls men med ett firre antal faktorer. Antalet faktorer som fangades
med indikatorerna i datainsamlingsinstrumenten var begrinsat till de 13 faktorer som bedémdes
som de mest centrala av de 32 som definierats. Av samma anledning slogs tva faser, “utforskning”
som motsvarade den forsta tiden som kontraktsanstilld och den efterfoljande fasen “mognad”
thop till en fas ”tjanstgdring 1 kontrakt”. Bedomningen var att denna foérenklade modell skulle
aterspegla bade de centrala grundantagandena och den grundliggande strukturen i den framtagna
torklaringsmodellen (Bilaga 3). Den férenklade modellen aterges i figur 10.

V1 en enkit riktat till GSS sd genomfér Demoskop f6r Forsvarsmaktens rikning en enkit avseende viljan att fullfélja
sin anstillning. Enkiten var tidigare enbatt riktad till GSS/K men fran och med 2015 sa ingér dven GSS/T.
Underlaget dr i hogsta grad intressant dd intention att sluta 4r starkt korrelerat med att faktiskt sluta.

Vi Det totala antalet indikatorer till den framtagna modellen uppgick till 297 enskilda bedomningar.
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Figur 10. Forenklad modell av personalflédet GSS/'T. Figuren illustrerar strukturen och
innehallet i de faktorer som identifierats under projektets arbete.

Den foérenklade modellen bestir av fyra skeden uppdelade i tva spar. Ett militart karriarspar som
inkluderar Forsvarsmaktens rekryteringsprocess samt darefter foéljande faktorer som ar
yrkesrelaterade till savil den militira som den civila karridren. I det individuella utvecklingssparet
ingar tidiga motiv till att s6ka en militdr utbildning och direfter féljande alderstypiska erfarenheter
avseende hur man utvecklas som individ inom ramen for sin livskarridr. Vart och ett av skedena
innehaller ett antal faktorer.

Tidiga forvintningar 4dr ett skede som innefattar tiden fram till och med
monstring/uttagsprovning. Det vill siga de forvintningar och dsikter kring tjanstgoring i
Forsvarsmakten individen format innan denne borjat. Skedet innehaller tre centrala faktorer.

7 Paverkansfaktorer gora militar grundutbildning” ir en del av yrkeskarridrsparet och definieras som olika
yttre motivationsfaktorer som kan paverka ens vilja att s6ka sig till Forsvarsmakten och innefattar
Forsvarsmaktens egen marknadsforing 1 olika former samt medias rapportering men dven paverkan
fran familj och vanner.

> Upplevelse av monstring” dr ocksa en del av yrkeskarridrsparet och definieras som hur man uppfattade
sin antagningsprovning, eller monstring som det tidigare kallades, och innefattar hur man upplevde
urvalsprocessen och resultatet men dven hur viktigt det var att bli uttagen till en viss befattning
eller utbildningsort.

”Motiy att sika sig t2// FM” ir en del av det individuella utvecklingssparet vilket definieras som olika
inre motivationsfaktorer avseende viljan att s6ka sig till Férsvarsmakten och innefattar i vilken grad
man tidigt lockats av det militdra livet, om man ser det som ett komplement till annat, om man vill
testa det militira men dven om man sig det som ett alternativ av flera.

Forsta métet — grundutbildning ir ett skede som innefattar tiden under grundutbildningen. Pa
grund av de prioriteringar som gjordes samlades bara data avseende yrkeskarridrsparet. En faktor
ingick i skedet.

"Upplevelse av grundutbildning” vilket definieras som summan av de upplevelser man hade under det
forsta motet och vad det innebdr att vara soldat. Faktorn innefattade hur man uppfattade
utbildningen, om den var meningsfull, om det fanns tydliga 6vergripande mal, om det fanns
utrymme att ta eget ansvar och om den kindes realistisk. Den innefattade dven om minniskors lika
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virde priglade arbetsklimatet, om det var mdjligt att diskutera etiska fragor och om utbildningen
bidrog positivt till att utvecklas som manniska.

Tjanstgoring i kontrakt ir ett skede som innefattar tiden efter man anstillts till dess man pabérjar
processen med ett avslut. Skedet innehaller tre centrala faktorer 1 yrkeskarridrsparet.

"HR faktorer” vilket definieras som de formella arrangemang och avtal som dr kopplade till en
anstillning vid forsvarsmakten och innefattar bland annat 16n, lonetillige och 16neférmaner,
personaladministration, reseadministration,  tjanstgoringsplanering och 1 vilken grad
anstallningsférhallanden motsvarat férvintningar.

"Psykosociala faktorer” vilket definieras som forhallanden i anstillningen som paverkar individens
psykiska halsa och vilmaende och innefattar upplevelser av stress, sikerhetsproblem, respekt,
gemenskap, hilsoproblem, fysiska skador, Gverbelastning, hur kompetens omhindertas,
delaktighet, moijlighet att utvecklas och radande varderingar och asikter bland kollegor och inom
Forsvarsmakten.

’Relation till civil arbetsgivare” vilket definieras som st6d och krav fran savil en civil arbetsgivare som
Forsvarsmakten avseende den dubbla karridren och innefattar upplevt stod fran Forsvarsmakten,
hur civil arbetsgivare forhaller sig till den militdra tjanstgoringen och 1 vilken grad erfarenheter fran
tjanstgoring ar utvecklande f6r den civila karridren.

Vidare inneholl skedet tre faktorer relaterade till det individuella utvecklingssparet.

7 Upplevelse att tianstgira i Forsvarsmakten” vilket definieras som hur man som manniska paverkas av
en anstallning och innefattar hur det paverkar fritiden, den ekonomiska situationen, personlig
utveckling och paverkan pa annan civil sysselsattning,.

> Militir-civil sjalvbild” vilket definieras som den inre bild man har av sig sjilv och sin tjdnstgéring i
tva parallella karridrer och innefattar i vilken grad soldatutbildningen dr en viktig del av mig som
person, om det dr viktigt att fortsatt vara aktiv efter att kontrakt 16pt ut, hur man upplever att
engagemanget i Férsvarsmakten uppfattas av omgivning men dven upplevd risk att raka ut f6r en
olycka vid tjanstgoring och hur vil man tror att materiel och utrustning fungerar vid krig eller
konflikt.

”Utforskning och karridrvaxling’ vilket definieras som mojligheter man ser att en tjanstgoring i
Forsvarsmakten innebir och innefattar mojligheter att gora karridr, utvecklas mot nista niva, byta
tjanstgoring, fordjupa sin kompetens, delta 1 insatser och fa ta storre ansvar.

Avslut ir ett skede som innefattar perioden med dverviganden och beslut avseende avslut av eller
fortsatt engagemang i annan form efter ett kontrakt som GSS/T. Skedet innefattar tvd centrala
faktorer i yrkeskarridrsparet och en i det individuella utvecklingssparet.

“Intresse for att fortsitta” vilket definieras som ambitionen att fortsdtta sin karridr inom
Forsvarsmakten 1 en annan personalkategori innefattande moijligheterna att vixla till officer,
specialistofficer, reservofficer, GSS/K, Hemvirnet eller civilanstalld.

”Fortsatt engagemang’ vilket definieras som upplevd méjlighet att ha ett fortsatt engagemang i
Forsvarsmakten och innefattar upplevd moijlighet byta befattning, inriktning, tjanstgoringskategori
och tjdnstgoringsort men dven 1 vilken grad man uppmuntras frin Forsvarsmakten till fortsatt
engagemang.

7 Viljan att fortséitta samt ovintade héindelser” vilket definieras som yttre omstandigheter som paverkar
moijligheten att fortsitta en anstillning och innefattar handelser som paverkar tjanstgoring relaterat
till familj, ort, arbete, studier och hilsa men dven den totalt beddmda sannolikheten att hela
anstallningen genomfors.
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4.1.3 Hypotetiska relationer mellan faktorer i forklaringsmodellen

Som framgar av Figur 10 sa fanns det en hypotetisk relationsstruktur specificerad mellan de olika
faktorerna som indikeras med ett antal pilar. I hog utstrickning paverkar rimligen alla faktorer
varandra men antagandet var att vissa relationer var av storre betydelse dn andra.
Grundantagandena bakom dessa hypotetiska relationer var att olika yttre faktorer i form av
Forsvarsmaktens marknadsforing m.m. inledningsvis har betydelse for hur individen formar sin
instillning till en karridr 1 Forsvarsmakten samt hur antagningsprovningen uppfattas. Det antas
dven finnas ett vixelspel mellan det individuella utvecklingssparet och yrkeskarridrsparet.

Vidare antas upplevelser och asikter i tidiga skeden paverka efterféljande. Hur forsta métet med
Forsvarsmakten upplevs antas 1 hog grad paverkas av hur vil utfallet av antagningsprévning stamt
med det 6nskade och férvintade.

Nir individen vil tjanstgor 1 kontrakt sd antas tva faktorer, en i respektive utvecklingsspar vara
centrala. Dels de formella arrangemang och avtal mm - "HR faktorer” - som hinger samman med
en anstillning i Forsvarsmakten och dels hur individen som minniska paverkas av en anstallning -
"Upplevelse att tianstgora i Forsvarsmakten”. Dessa tva faktorer antas paverka hur individen utvecklar
sin sjdlvbild, utforskar mojligheter att fortsitta sin anstillning, utvecklar sin relation med en civil
arbetsgivare samt upplever psykiska hilsa och vilmaende. I ett andra steg sa paverkas sidana
aspekter hur man resonerar infor ett avslut.

Malsittningen med analysen har varit att, utifran insamlad data, skatta hur olika faktorer i modellen
hinger ihop. Exempelvis, kan man tinka sig att grundutbildningens egenskaper i spéret f6r den
militira karridgren kan paverka engagemanget i1 Forsvarsmakten i sparet for den individuella
utvecklingen. Rimligtvis dr sambandet mellan vissa faktorer starkare. Att identifiera sidana
monster, eller strukturer, ar en viktig del i en forklaringsmodell £6r hur GSS/T-kategorin utvecklas
med avseende pa bakomliggande paverkansfaktorer och personliga férutsittningar.

Med hjilp av en strukturell ekvationsmodellering (SEM) - se bilaga 4 fér en kortfattad
sammanfattning av analysmetoden - kan sidana underliggande relationsstrukturer i modellen testas
givet ett tillrickligt stort dataunderlag. Vidare far man ett underlag att bedéma i vilken grad olika
indikatorer bidrar till en férklaringsmodell.

4.2 Metod

Datainsamling. Insamling av data skedde 6ver sommaren 2017 och samordnades med
Forsvarsmaktens aterkommande incitamentsenkit. Fér datainsamlingen svarade Demoskop. Det
overgripande syftet med incitamentsenkdten dr att fOrstd drivkrafter for att fullgbra
anstillningsavtal bland GSS/K och GSS/T. Undersokningen har dven genomforts 2011, 2013 och
2015 med kontinuerligt anstillda soldater. GSS/T ingick i malgruppen forsta gingen 2015.
Datainsamlingen skedde via internet ddr de hade blivit inbjudna via postal avisering och
paminnelse. Demoskop randomiserade ett stratifierat urval utifran ett register med
undersokningens malgrupp som levererats av Forsvarsmakten. Totalt besvarade 1 813 soldater
incitamentsenkiten varav 965 frin GSS/K och 848 frain GSS/T. Samtliga tillh6rande kategorin
GSS/T dllfrdgades ifall de var villiga att frivilligt besvara de tilliggsfrigor som tagits fram i
projektet. Frigorna i den ordinarie incitamentsenkiten samt extraenkiten till GSS/T framgir av
bilaga 1 och 2. Insamlad data avidentifierades avseende person och sammanstilldes av Demoskop
1 MS Excel varefter underlaget 6verlimnades till projektet for analys.
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Rittning av data. Huvuddelen av frigorna var bedémningar pa en femgradig Likertskala™ dir det
hégsta virdet motsvarade en ’positiv’ bedémning. For ett fatal fragor var dock skalan omvind —
dvs ett hogt virde motsvarade en “negativ’ bedomning. Innan data analyserades rittades dessa
genom att skalan reverserades for dessa variabler sa att ett hogt varde genomgaende skulle motsvara
ett “positivt” virde.

Analys. Analysen genomférdes i ett antal steg.

I ett forsta steg karakteriserades dataunderlaget i form av en analys av bakgrund pa de som svarat
samt hur de svarat. Huvuddelen av resultatet sammanstilldes 1 tabellform i form av medelvirden
och standardavvikelse pa respektive indikator (aterfinns i bilaga 5).

Direfter analyserades om det fanns nagra skillnader mellan min och kvinnor samt mellan
forbandstyper™. Analysen gjordes med hjilp av Multivariat variansanalys™, uppdelat i de olika
faserna i modellen.

Slutligen analyserades om strukturen pé forklaringsmodellen 6verensstimde med data med hjilp
av en strukturell ekvationsmodellering (SEM — Se bilaga 4 fo6r en kortfattad beskrivning av
metoden) och analysverktyget AMOS som dr en extension av statistikprogrammet SPSS f6r SEM-
analyser. I samband med SEM-analysen ersattes databortfall i form av frigor som inte besvarats
med respektive variabels medelvirde. Analysen var inledningsvis konfirmativ vilket innebar att det
var exakt den modellstruktur som specificeras i Figur 10. som testades. Analysen ger en indikation
pa hur vil modellen stimmer med data med hjilp av en rad olika testvarden®. Analysen genererar
dock dven en uppsittning ’modification indices” som utgor forslag pa hur modellen kan forbittras
genom olika férindringar av modellens struktur. Det dr viktigt att papeka att de flesta av dessa
torslag pa modifieringar enbart dr baserade pa statistisk korrelation. De modifieringar man viljer
att inféra maste vara teoretiskt rimliga och analytiskt accepterade. I analysen tillits darfér bara
modifikationer i form av att tillita kovarians mellan indikatorer tillh6rande samma faktor (vilket ar
det analytiskt accepterade) samt relationer mellan faktorer som beddmdes teoretiskt rimliga.
Utfallet fran den inledande konfirmativa analysen anvindes, med dessa restriktioner, till att med en
explorativ ansats succesivt iterera fram en modell med battre 6verenstimmelse med data.

4.3 Resultat

4.3.1 Representativitet i erhdllen data

Det finns for nirvarande cirka 4250 personer anstillda som GSS/T, av dessa sd svarade 639
personer pa incitamentsenkiten, men nio stycken av dessa slutférde inte tilliggsenkiten varfor
dessa exkluderades fran berikningarna vilket ger en svarsfrekvens pa cirka 15%. Andelen min och

vi ] ett fatal fall hade skalan en annan skalning. Detta férhallande har ingen betydelse f6r de analyser som genomférts
i detta sammanhang,.

viit Jimforelser mellan férband gjordes ej pa grund av att grupperna blev f6r sma. Istillet anvindes den lite grévre
kategorisering som fanns i underlaget frin Demoskop: Arméférband, Flygvapenférband, Lednings- och
underrittelseférband, Logistikférband, Marinférband, Ovriga férband, skolor och centrum.

i Multivariat variansanalys (MANOVA) dr en typ av analys som anvinds for att analysera data som involverar mer dn
variabel 4t gangen. Jamfoért med envigs variansanalys (ANOVA) som bestimmer huruvida medelvirdet av en
variabel skiljer sig signifikant mellan grupper hanterar MANOVA flera variabler samtidigt for att jimféra olika
gruppet.

* Det finns inget entydigt métt pd en modells 6verenstimmelse i samband med SEM. Istillet finns det en rad olika
mitt som man kan anvinda. I detta fall har Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) anvints. Ju ligre
RMSEA ir desto bittre. Griansvirdena brukar anges; Bra anpassning < .05; acceptabel anpassning < .08; medioker
anpassning < .10. I detta fall 4r hela konfidensintervallet < .05. P-virdet baseras pi ett test om det uppmitta RMSEA
virdet skiljer sig signifikant fran .05. J6éreskog och S6rbom (1996) rekommenderar att virdet pA PCLOSE bor vara >
5.
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kvinnor som besvarat enkiterna ir i stort sett representativ for andelen kvinnor och min i GSS/T
(se tabell 10). Det var frimst anstillda i arméférband som besvarade enkiterna, foljt av
logistikférband och marinférband (se tabell 11).

Tabell 10. Fordelning mellan vilka som svarat pa enkditerna.

Besvarat enkiter Besvarat enkiter Anstillda GSS/T Anstillda GSS/T

(antal) (procent) (antal) (procent)
Kvinna 77 12,2 450 10,6
Man 553 87,8 3800 89,4
Total 630 100,0 4250 100,0

Tabell 11. Svarsfordelning mellan forband.

Antal Procent
Arméférband 409 64,9
Flygvapenférband 41 6,5
Lednings- och underrittelsefé6rband 23 3,7
Logistikférband 92 14,6
Marinforband 56 8,9
(")vriga férband, skolor och centrum 9 1,4
Total 630 100,0

4.3.2 Respondenternas bakgrund

Respondenterna ar i dldern 20-67 ar med en medelalder pa 31,9 ar. Majoriteten (95,2%) 4r fodda 1
Sverige och har tva svenskfédda forildrar (84,1%), 10,3% har en utlandstédd férilder och 5,4%
har tva utlandsfédda foérildrar. De flesta respondenter dr hogt utbildade, hela 61,6% har en
eftergymnasial utbildning och endast 1,6% hade ligre utbildning dn 2-arigt gymnasium.

De flesta respondenter (65,1%) genomforde sin utbildning som virnpliktig (innan 2009). En
femtedel har genomfort sin utbildning inom GMU och en mindre andel (11%) hade genomfort
Grundutbildningen, resterande respondenter uppgav annan bakgrund. Respondenternas
tjanstgoringstid som GSS/T ir i medel 3,1 4r och de har i medel 6,35 ar kvar av sitt kontrakt. Det
bor dock noteras att mer dn halften av respondenterna tidigare varit anstillda 1 Forsvarsmakten,
antingen som heltidsanstilld eller i hemvirnet.

Tre fjirdedelar av respondenterna har ett arbete, cirka en femtedel studerar och resterande séker
jobb eller sysslar med annat. Sa manga som 95,6% har erfarenheter fran det civila arbetslivet och
den erfarenheten ir i hég grad positiv™.

De allra flesta sokte inte till grundutbildningen utan var del av det allmdnna virnpliktssystemet.
Lite drygt hilften av alla respondenter har angett virnplikt som primir orsak till att de genomgick
grundutbildningen och att de gjorde det med blandade kinslor. Vissa gjorde det av plikt och fann
nagot de inte férvantat sig, medan andra hade valt att géra det dnda for att de hade intresse av det
militira.

X'm=4,32, std=0,77, 5=mycket positiv och 1=mycket negativ
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xii

Deras syn pa Férsvarsmakten har ”férsdimrats” under arens gang™ (se bilaga 5). Den var som bist
under grundtrining, lite ligre hos de som varit kontinuerligt anstallda och ligst i skedet de befinner
sig. nu som GSS/T. Generellt si hade respondenterna dock ett hogt fortroende for
Forsvarsmakten, endast 37 respondenter svarade 2 eller ligre och tre stycken avboéjde att svara, i
ovrigt svarade respondenterna 3 eller mer pa en femgradig skala. Nar det giller fortroendet for att
Forsvarsmakten formaga att 10sa sina uppgifter sa var fortroendet starkt for internationella militira
xiii

insatser™ och bistd 6vriga samhillet vid katastrofer™, men lite ligre nir det giller att forsvara

Sverige i hindelse av vipnat angrepp™ och uppticka och avvisa krinkningar av Sveriges grinser™.

4.3.3 Skillnader mellan man och kvinnor samt férbandstyp i de fyra faserna

Hur respondenterna svarat pa respektive indikator framgéar av bilaga 5. Analysen av skillnaden
mellan min och kvinnor samt mellan férbandstyper visade pa nigra skillnader. Overlag rapporteras
enbart skillnader.

Fasen tidiga férvintningar. Det fanns en signifikant skillnad mellan min och kvinnor avseende
motiv att soka sig till forsvarsmakten’”™" vilket frimst forklaras av att kvinnor rapporterade att de i
hogre grad dn man péaverkats av broschyrer, reklam, webbplats, medias rapportering om
Forsvarsmakten samt Forsvarsmaktens deltagande pa missor. Det fanns ocksa en skillnad mellan
de olika férbandstyperna™, de som sokt till Flygforbanden hade i hogre grad piverkats av
rekryteringsmaterial och kampanjer samt av medias rapportering.

Avseende “upplevelse av minstring” fanns en signifikant skillnad mellan mén och kvinnor som framst
forklarades av att kvinnor rapporterade att det var mindre viktigt f6r dem att fa en specifik
befattning.

Fasen forsta métet — grundutbildning. Det fanns ingen skillnad mellan kén eller férband pa hur
respondenterna skattade pa fragorna.

Fasen tjinstgoring i kontrakt. Det fanns en signifikant skillnad mellan férbandstyper avseende
”HRfaktorer™ vilket frimst forklarades av skillnader avseende framférhillning i planering dir
Marinen, Armén och skolor och andra férband rapporterade hogre virden samt méjlighet till
overnattning nara forbandet dir Logistik, Armén samt Flygvapnet rapporterade hogre virden.

Avseende “psykosociala faktorer” fanns skillnader mellan savil min och kvinnor™ som mellan
forbandstyper™. Skillnaden mellan min och kvinnor férklaras i forsta hand av att mén rapporterade
hégre virden avseende om kompetens omhindertas, upplevd respekt, gemenskap och tillhdrighet,
samt delaktighet. Skillnaden mellan forbandstyper forklaras i forsta hand av skillnader i hur man
svarat avseende delaktighet, 6verbelastning samt stress. Det finns inget tydligt monster. Soldater
frin Marinen, Armen samt 6vriga skolor och centra rapporterar hogre virden pa delaktighet.
Marinen, Logistik samt Flygvapnet indikerar bittre virden pa arbetsbelastning. Avseende stress sa
rapporterar Logistik, Flygvapnet samt 6vriga skolor och centra mindre stress.

il p<.000, F=82.47, df=1 (dll skillnad mot andra jimforelser ir detta en ANOVA med inomgruppsdesign)
Xitm=4.36 std=0,74

v m=4,08 std=0,92

¥ m=3,02 std=1,18

“ m=3,49 std=1,09

Wi p<.05, F=4.257, df=4

Wil p<,05, F=1.788, df=20

xix p<.05, F=1.535, df=50

x p<.05, F=2.756, df=11

i p<,05, F=1.534, df=55
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xxii xxiii

Pa samma sitt fanns det skillnader mellan bade min och kvinnor™ samt férbandstyp™* avseende
” Militir-civil sjalvbild”. Skillnaden mellan min och kvinnor foérklaras genom att kvinnor skattade
hogre gillande att deras engagemang i Forsvarsmakten uppfattades som positivt av deras
omgivning. Skillnaden mellan férband forklaras av skillnader pa samma indikator. Det var frimst
soldater fran Marinen, flygvapnet och 6vriga férband och skolor som skattade hogre.

Fasen avslut. Avseende Forfsatt engagemang’ fanns det en signifikant skillnad mellan
forbandstyp™". Soldater frin Marinen samt skolor och andra centrum skattade hogte 4n soldater
fran Lednings- och underrittelseférband.

Det fanns en skillnad mellan férbandstyp™" nir det giller ”Intresse for att fortsitta” som frimst
torklarades av skillnader i intresse fOr att ldsa specialistofficersutbildningen, ldsa
reservofficersutbildningen samt att ta tjanst som heltidstjinstgoérande. Storst intresse av att ldsa
specialistofficersutbildningen hade Flygvapnet och ligst hade Marinen samt ILednings- och
underrittelsefdrband. De som redan liste vid skolor eller centrum hade tillsammans med
Flygvapnet ett storre intresse av att ldsa till reservofficer dir intresset var ligst hos Lednings- och
underrittelseforband. Att ta en heltidstjanst var av storst intresse for de pa skolor och centrum och
lagst for Lednings- och underrittelseférband.

Respondenterna fick vilja en atgird som skulle kunna paverka dem att stanna kvar inom
Forsvarsmakten. Det fanns fyra primira faktorer som skulle fa minst 10% av respondenterna att
stanna kvar 1 kontraktet, dessa var: mer 6vning (15,4%), fler insatser (14,3%), forbattrade
utvecklingsméjligheter som GSS/T (14,3%) och en premie — ett engingsbelopp, som blit storre
med anstillningens lingd, som utbetalas vid anstillningens slut (11,1%).

4.3.4 Test av struktur i foérklaringsmodellen

Den inledande konfirmativa analysen av modellen som specificerats enligt modellen som framgar
av figur 10 gav inledningsvis relativt acceptabla men inte godkinda virden™". Efter att i ett forsta
steg ha tillatit kovarians mellan feltermer™" inom respektive faktor (se bilaga 4 for en mer
oversiktlig beskrivning av begreppet) utifrin de forslag som framkom av analysens ’modification
indices” kunde en godkind 6verenstimmelse mellan modell och data erhallas™™. Utéver dessa
modifikationer féreslogs dven ett antal modifieringar avseende relationer mellan modellens faktorer
som ocksd bedémdes teoretiskt rimliga. Modelloverenstimmelsen i den slutliga modellen efter
dessa modifieringar var en close i,

I konkreta termer innebir ovanstiende ndagot tekniska beskrivning av analysen att strukturen pa
den hypotetiska modellen efter de modifieringar som gjordes i den iterativa analysen ar rimlig. Den

= p<.05, F=3.286, df=3

xiit p<, 05, F=1.903, df=15

v p<.05, F=2.814, df=5

»v p<.001, F=2.153, df=30

i RMSEA=.059, LO90=.058, HI90=.060, PCLOSE=0.0: Det finns inget entydigt matt pa en modells
Overenstimmelse i samband med SEM. Istillet finns det en rad olika matt som man kan anvinda. I detta fall har
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) anvints. Ju ligre RMSEA ir desto bittre. Grinsvirdena
brukar anges; Bra anpassning < .05; acceptabel anpassning < .08; medioker anpassning < .10. I detta fall ir hela
konfidensintervallet < .05. P-virdet baseras pa ett test om det uppmaitta RMSEA virdet skiljer sig signifikant fran
.05. Joreskog och S6rbom (1996) rekommenderar att virdet pa PCLOSE bér vara > 5.

xit Varjationen i en manifest variabel (faktorn) férklaras oftast inte enbart av variationen i den latenta variabeln
(indikatorn). Andra faktorer — feltermer eller ovidkommande faktorer — spelar oftast in och foérklarar 6vrig
variation. Dessa feltermer kan ha gemensamma nimnare som gor att de samvarierar vilket statistiskt motsvaras av
kovarians.

xwilt RMSEA=.048, 1.LO90=.047, H190=.050, PCLLOSE=0.987

xix RMSEA=.047, LO90=.046, HI90=.048, PCLOSE=1.0
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hypotetiska modellen med tillhérande datainsamlingsinstrument kan, efter vissa specifika
modifieringar, anvindas som underlag till en férklaringsmodell f6r hur individerna i GSS/T-
kategorin utvecklas med avseende pd bakomliggande paverkansfaktorer och personliga
forutsittningar.

Ett viktigt resultat frin analysen 4r dven styrkan i sambandet mellan faktorerna. Styrkan anges i
form av en regressionsvikt som kan anta ett virde mellan -1 och 1™, Figur 11 ger en forsta
oversiktlig bild av resultatet i form av en grafisk jimforelse mellan den hypotetiska
modellstrukturen 1 Figur 10 och resultatet fran testet. Relationer frin den ursprungliga modellen
som konfirmerats i SEM-analysen anges med heldragna svarta pilar. Pilens tjocklek indikerar grovt
styrkan i sambandet. De exakta virdena pa sambandets styrka framgar av Figur 12. Relationer som
inte kunnat konfirmeras av analysen anges med svarta streckade pilar. Relationer med ligt samband
(regressionsvikt mellan -0.1 och 0,1) har inte tagits med i modellen fér 6versiktens skull. Slutligen
anges de modifikationer i form av extra relationer mellan faktorer som tillférdes modellen med
r6da heldragna pilar. Aven hir indikerar pilens tjocklek grovt styrkan i sambandet.
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Fignr 11. Resultatet fran SEM-analysen i 6versiktlig form som kan jimféras med den
hypotetiska modellstrukturen i figur 10. Heldragna svarta pilar anger relationer mellan
faktorer som konfirmerats. Streckade svarta pilar anger relationer som inte kunnat
konfirmeras. Réda pilar anger modifikationer av ursprungsmodellen i form av relationer
som tillkommit. Pilens tjocklek indikerar grovt styrkan i sambandet. Relationer med lagt
samband (regressionsvikt mellan -0.1 och 0.1) har inte tagits med 1 modellen.

En mer detaljerad version av Figur 11 ovan visas 1 Figur 12. I denna indikeras dven innehallet i de
indikatorer som hor till respektive faktor. Varje faktor redovisas som en tabell dir tabellrubriken
ar faktorns namn. I tabellen under sa finns faktorns indikatorer tillsammans med referens till
fragenummer i bilaga 1 och 2. Q star f6r den ordinarie incitamentsenkiten (Bilaga 1) och T star f6r
tilliggsenkiten till GSS/T (Bilaga 2). Siffran anger frigenummer enligt respektive enkit och den
avslutande bokstaven anger delfrdga. I tabellen anges dven i hur hég grad respektive indikator bidrar
till faktorn™. I vrigt visas samma relationsstruktur som i Figur 11 dven om layout dndrats nigot

XX Giller for standatrdiserade virden viket genomgaende anvinds i resultatredovisningen i denna rapport. Vid
standardiserade virden Overensstimmer med korrelationmattet.

xd Kallas 1 detta sammanhang faktorladdning. Virdet kan variera mellan -1 och 1 och ir alltsa ett liknande matt som
regressionsviketn mellan faktorer.
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d av tabellernas olika storlek. Styrkan i sambandet mellan faktorer anges i siffror.
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Regressionsvikter under 0.1 har inte heller hir tagits med i modellen.
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Figur 12. Modell som sammanfattar resultatet frin SEM-analysen. Respektive faktor
redovisas som en tabell dar tabellrubrik ar faktorns namn. I tabellen under si finns

indikatorerna med referens till frigenummer i bilaga 1 och 2 samt variabelns

faktorladdning. Vid relationspilarna mellan faktorerna anges regressionsvikt.
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Efter att ha konstaterat att analysen ger stod till antagandet att modellen med tillhérande
datainsamlingsinstrument kan anvindas som underlag till en férklaringsmodell ger en analys av
styrkan 1 indikatorernas bidrag till respektive faktor en férdjupad bild av hur relationerna ser ut.

Under fasen tidiga forvintningar finns det ett relativt starkt samband mellan paverkansfaktorer att
gora militar grundutbildning och de motiv att sika sig till Forsvarsmakten som individen utvecklar. Nér det
giller paverkansfaktorer att gora militar grundutbildning sa forklaras de frimst av paverkan officiell och
oppen information och i mindre grad av paverkan frin individens nidra omgivning. De egna
motiven till att s6ka sig till Forsvarsmakten handlar i forsta hand om att man lockas eller vill testa,
alternativt att det varit ett alternativ i mangden. Att se soldatyrket som ett komplement bidrar i
mindre grad till faktorn. Det dr dock svart att avgora riktningen i sambandet mellan paverkansfaktorer
att gora militir grundutbildning och de motiv att sika sig till Forsvarsmakten, dvs om Forsvarsmaktens
marknadsforingsatgirder leder till att man blir intresserad eller om man tycker att
marknadsforingen paverkar for att man fran borjan ér intresserad. Analysen indikerade dock att
variabeln paverkan fran familj, vinner eller bekanta egentligen borde inkluderas i faktorn motiv art
soka sig till Forsvarsmakten istallet £01 paverkansfaktorer att gira militdar grundutbildning. Det dr framforallt
motiven till att sika sig till Forsvarsmakten som har ett relativt starkt samband med hur man senare
upplever monstringen.

Sammantaget ger det bilden av en central roll gillande nira familj och vinner med positiva
erfarenheter fran Forsvarsmakten. Paverkan fran dessa dr i stort orelaterat till annan paverkan och
mer relaterat till inre drivkrafter vilka 1 hogre grad har en effekt pa hur de upplever senare delar av
sin dubbla karridr. Familj och nira vinners betydelse understryks av att kvinnor i hégre grad dn
min paverkats av broschyrer, reklam, webbplats, medias rapportering av Foérsvarsmakten samt
Forsvarsmaktens deltagande pa missor avseende paverkansfaktorer att gira militar grundutbildning. Det
ar inte orimligt att olika konsstereotyper yttrar sig genom att kvinnor i ligre grad uppmuntras eller
uppmanas att séka sig en militir karridir medan motsvarande paverkan pa min ar hogre.

Under fasen férsta métet — grundutbildning dr det i forsta hand hur man upplevde minstringen som
i relativt hog grad paverkar upplevelse av grundutbildning. Det finns ett visst samband frain HR-faktorer
dir det rimligtvis finns indikatorer som édven paverkar tjinsten i den form den dr under
grundutbildningen — exempelvis reseadministration — men det dr i ldgre grad. Sambandet verkar
rimligt da faktorn upplevelse av minstring i t6rsta hand férklaras av om man upplevt att resultatet var
korrekt och rittvist och om man blivit uttagen till det man 6nskade. De som genomfér en
grundutbildning med en uttagning som de inte 6nskade kommer rimligtvis i de flesta fall vara mer
missnéjda.

Resultatet pekar pa att utfallet frin antagningsprovningen likvil har en stor paverkan pa hur man
upplevt sin forsta tid 1 Forsvarsmakten. Upplevelse av grundutbildning har visserligen ett relativt lagt
samband med nistkommande fas och wpplevelsen att tidnstgira i Forsvarsmakten men det ir inte helt
orimligt att anta att det saknas information i dataunderlaget avseende sambandskedjan 6ver de fyra
faktorerna™. En stor del av de som ir missnéjda med sin antagning utifrin sina tidiga motiv
kommer inte att fullfélja hela kedjan och ga in i ett kontrakt. Nagot som kanske ar sarskilt troligt
for de som skulle vilja en dubbel karridr. I bilaga 6 finns en sammanfattning av vilka brister
deltagarna upplevde i antagningsprévningen™". Sammantaget pekar resultatet pi betydelsen av
antagningsprovningen. Det dr rimligt att anta att manga individer upplevt att antagningsprévningen
var forsta kontakten med Forsvarsmakten trots att det i realiteten 4r en annan myndighet™". Om

ot Kedjan Motiv att sika sig till Frsvarsmakten, Upplevelse av minstring, Upplevelse av grundutbildning och Upplevelse av att
yansigora i Forsvarsmakten.

il Eriga T9 i tillaggsenkaten. Fritextfraga. Se bilaga 2.

v Givetvis kan individen ha haft mer omfattande kontakt i form av Férsvarsmaktens ungdomsverksamhet eller
liknade. Som faktorerna dr definierade utesluts inte detta.
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samspelet mellan Forsvarsmakten och rekryteringsmyndigheten inte fungerar tillfredstillande
kommer det att paverka Férsvarsmaktens mojligheter att rekrytera och behalla personal.

Under fasen tjdnstgoring i kontrakt ir det tva faktorer som ar centrala, HR-faktorer 1 det
yrkesmissiga sparet som framforallt forklaras av indikatorer relaterade till 16n samt wpplevelsen att
tianstgora i Forsvarsmakten 1 det individuella utvecklingssparet, som 1 stort férklaras 1 lika hég grad av
samtliga indikatorer férutom avseende ekonomisk situation samt hinder nir man séker andra
arbeten. HR-faktorer har ett starkt samband med upplevelsen att tiinstgora i Forsvarsmakten. Det ir
knappast forvanande att anstallningsférhallanden i form av 16n, férmaner mm paverkar hur man
upplever sin anstallning.

Den fortsatta utvecklingen inom fasen samt efterféljande fas paverkas i1 forsta hand av wpplevelsen
att tjanstgora i Forsvarsmakten. Den faktorn har ett mycket stark samband med Mi/itir-civil sjilvbild som
framforallt forklaras av hur omgivningen uppfattar engagemanget i Férsvarsmakten. Aterigen
understryks betydelsen av familj och nira vinner. Ett nistan lika starkt samband finns med relation
til] civil arbetsgivare som 1 foérsta hand forklaras av den civila arbetsgivarens attityd och 1 mindre
omfattning av Forsvarsmaktens atgarder. Vidare finns det ett samband med faktorer i efterféljande
fas. Det mycket h6ga sambandet mellan faktorerna wpplevelse att tianstgira i Forsvarsmakten samt
utforskning och karridgrvéxling med fortsatt engagemang indikerar att det kan vara limpligt att sld ihop nagra
av faktorerna. Detta gjordes inte eftersom det var utéver de restriktioner som forelag f6r analysen.
Med hinsyn till detta visar dock data att det finns ett samband — direkt eller indirekt - mellan HR-
faktorer och alla tre faktorer i den sista avslutande fasen.

I jimforelse sa har HR-faktorer 1 yrkeskarridrsparet begransat samband med efterfoljande faktorer
inom fasen och inga till nistkommande fas. Férsvarsmaktens mojlighet att paverka med hjilp av
formella arrangemang och avtal som ar kopplade till en anstillning forefaller i forsta hand kunna
ske genom sambandet med upplevelse att tjanstgora i Forsvarsmakten. Det finns inget samband till relation
med civil arbetsgivare, militir-civil sjalvbild eller utforskning och karriarvixling — det sistnimnda som frimst
torklaras av mojligheten att fordjupa sig, fa storre ansvar samt utvecklas. Det finns ett svagt
samband mellan HR-faktorer och psykosociala faktorer som 1 forsta hand forklaras av variabler
relaterade till hilsa. Det sambandet kan dock i sammanhanget vara av vikt eftersom psykosociala
faktorer har ungefir samma samband med den viktiga taktorn vija att fortsitta samt ovintade héindelser
som den kedja inom det individuella utvecklingssparet. Faktorn vilja att fortséiitta samt ovintade handelser
forklaras av de olika indikatorerna for ovintade hindelser och i mindre grad av sannolikheten att
man stannar hela anstallningstiden.

I sammanhanget kan det uppfattas markligt att det inte finns ndgot samband mellan wpplevelse att
tianstgora i Forsvarsmakten och psykosociala faktorer men det beror rimligen pa hur faktorerna
definierats, inklusive innehallet 1 de indikatorer som dr kopplade till respektive faktor. Relationen
var inte heller specificerad i den hypotetiska modellen.

Inom fasen avslut finns det ett antal faktorer. Som tidigare namnts sa aterfinns vijja att fortsitta samt
ovintade handelser men aven intresse for att fortsatta som innehaller olika karridralternativ och dir
alternativen officersprogrammet eller specialistofficersprogrammet i forsta hand forklarar faktorn.
Vidare finns fortsatt engagemang som frimst forklaras av uppmuntran fran Forsvarsmakten till vidare
engagemang dven om 6vriga variabler ocksa bidrar i relativt hog grad.

4.3.5 Mojlighet att ytterligare forbattra modellen

Trots en “close fit” pa modellen finns flera timligen uppenbara forbittringsméjligheter. Det finns
flera variabler med lag faktorladdning. Ett alternativ dr att forenkla modellen genom att ta bort
dessa. En annan méjlighet 4r att inom vissa faktorer géra en explorativ faktoranalys fOr att se om
faktorn kan delas upp pa ett meningsfullt sitt. Psykosociala faktorer samt upplevelse att tianstgira i
Forsvarsmakten ar kandidater till detta.
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Vidare kan en férdjupad analys av modification indices méjligen ge indikationer ifall ndgon variabel
borde flyttas till annan faktor. Variabeln paverkan fran slikt, vinner eller bekanta (variabel T7D)
ar ett exempel som mojligen passar battre med faktorn wotiv att soka sig till Forsvarsmafkten.

Ytterligare en aspekt dr huruvida riktningen pa de samband som indikeras i modellen ir korrekta.
Ett exempel dr sambandet mellan upplevelse att tjanstgira i Forsvarsmafkten och relation till civil arbetsgivare.
I nagra fall dr det nog dessutom rimligt att det snarare handlar om korrelation istillet f6r orsaks-
verkanssamband. Eftersom analysen bygger pa data insamlat vid ett tillfalle och inte pa tidseriedata
sa blir analysen 1 detta avseende mycket osiker.

Slutligen finns det ndgra faktorer som borde slas ihop. Det starka sambandet mellan w#forskning och
karridgrvaxling och fortsatt engagemang samt mellan upplevelse att tianstgira i Forsvarsmakten och fortsatt
engagemang samtidigt som det inte finns nagot samband mellan upplevelse att tiinstgora i Forsvarsmakten
och utforskning och karridrvixling indikerar att strukturen kan ses 6ver.

Slutligen och mdijligen den viktigaste mojligheten ar relaterad till att modellen bara ir testad pd en
delmingd av de faktorer som projektet identifierat. Det finns aspekter av den testade
modellstrukturen som mojligen kan uppfattas som obesvarade. Sambandskedjor som ser ut som
Zatervandsgrinder” eller ”plotsligt uppdykande paverkansfaktorer”. Genom att inkludera fler av
de faktorer som ingir 1 den fullstindiga forklaringsmodellen (bilaga 3), och didrmed ocksa fler
indikatorer och mer data, kan mdijligen en mer férdjupad analys erhallas givet att en saidan mer
fullstindig modell ocksa kan aterspegla variationen i data i en SEM-analys.
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5 Projektets slutsatser och rekommendationer

Projektet har gatt ut pa att forstd hur personalkategorin GSS/T utvecklas och forindras ver tid
med avseende pa motivationsfaktorer och férindringar i livssituation som kan paverka personens
mojlighet och vilja att fullfélja sin anstallning,.

Projektet syftade till att skapa en forklaringsmodell f6r hur individerna i GSS/T-kategorin utvecklas
med avseende pa bakomliggande paverkansfaktorer och personliga fOrutsittningar. Vidare si
syftade projektet till att ta fram underlag som ska kunna fungera som ingangsvirde for eventuellt
foraindrade riktlinjer f6r GSS/T kategorin.

Projektet har jobbat i tva delvis parallella spar.

Dels en inledningsvis explorativ ansats dir en forklaringsmodell med tillhérande
datainsamlingsinstrument succesivt tagits fram. Grundstrukturen i modellen testades i ett
avslutande skede med hjalp av ett underlag frin en relativt stor och representativ andel av
Forsvarsmaktens soldater som 4r anstillda som GSS/T. Resultatet frin testet indikerar att
torklaringsmodell och verklighet 1 termer av insamlad data 6verensstimmer i hog grad. I forsta
hand avseende kategorin GSS/T men rimligen kan den dven vara relevant for andra
personalkategorier ocksa. Sammantaget ger strukturen i forklaringsmodellen en bild av tva
overgripande hindelsekedjor som 6ver tid paverkar hur och nir en soldat avslutar sitt kontrakt.
Den ena hindelsekedjan har sitt ursprung i klassiska HR-fragor relaterade till formella
anstallningsférhallanden. Den andra hindelsekedjan har sitt ursprung i hur individen tidigt formar
motiv till att vilja bli soldat. Dar dr familj och narmsta vinner av central betydelse. Hindelsekedjan
gar sedan 6ver hur man upplever antagningsprévningen samt sin militira grundutbildning. Hur
man upplever och lyckas med antagningsprovningen verkar ocksd var av stor vikt fér bade
rekrytering och den fortsatta militira karridren. De tva hindelsekedjorna flyter samman i hur man
1 ett bredare perspektiv upplever sin anstallning. Denna upplevelse dr sedan i hog grad styrande for
den fortsatta karridren. Det finns en mindre, om an viktig, hindelsekedja pa sidan som handlar om
att klassiska HR-fragor har en viss paverkan pa psykosociala faktorer kring hilsa och psykiskt
vilbefinnande som 1 sin tur har en viss paverkan pa viljan att fortsitt sin anstillning. Ett viktigt
forbehall ar att resultatet fran testet av forklaringsmodellen inte dr baserat pa tidseriedata. En god
anpassning mellan modell och data dr nédvindig men inte tillricklig for att bevisa modellens
“korrekthet”. Utéver det kravs det att den dven dr teoretiskt rimlig, dvs. stimmer med vetenskaplig
kunskap och beprovad erfarenhet, samt dr replikerbar, dvs. samma modellstruktur ska genereras
om ett annat likvirdigt dataset anvinds. Data dr insamlat vid ett tillfdlle vilket medfor osdkerheter
1sa vil hur val resultatet kan replikeras samt representerar hur faktorer paverkar varandra 6ver tid.

Det andra spiret dr en genomging av relevant forskning inom projektets problemomrade.
Forskningséversikten har visat pa ndgra viktiga insikter. Man kan inledningsvis vara mer eller
mindre limplig att bli soldat men karridren dr en succesivt utforskande och
personlighetsutvecklande process. Den mindre duktige kan vixa i uppgiften och den mest limpade
kan tappa motivationen. Mojligheten att behalla en soldat 6kar ifall soldatrollen utvecklas till att bli
en del av en férankrad sjilvbild. Relationen mellan Férsvarsmakten och dess soldater bor ses som
ett 6msesidigt socialt kontrakt. Ett langsiktigt kontrakt forutsitter en balans i det 6msesidiga
utbytet. Processen att initiera en karridrvixling eller ett avslut ska ses som en beslutsprocess som
bara till delar dr rationell. Beroende pa hur graden av mognad i det sociala kontraktet kan detta ga
olika fort men det finns ett generellt monster 1 det sitt som individer viljer att avbryta en anstillning
som kan hirledas till tva generella hindelseforlopp. Det ena forloppet hirrér fran en succesiv insikt
att Forsvarsmaktens virderingar, malsittningar m.m. inte stimmer 6verens med vad individen star
tor. Det andra forloppet hirror fran mer eller mindre oviantade hindelser som for individen
torsvarar ett fortsatt engagemang. Slutligen visar genomgangen av relevanta militira studier pd att
dessa resultat generellt 6verensstimmer med resultaten fran civila studier.
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Vilka mer slutsatser och rekommendationer kan harledas frin ovanstiende arbete?

5.1 Processen att valja soldatkarridren

Litteraturgenomgangen visar pa att processen att rekrytera, utbilda och anstilla en soldat sa att
denna kan inga i ett f6rband utgdrs av det succesiva utformandet av ett 6msesidigt socialt kontrakt.
Den forsta tiden, introduktionen till arbetsplatsen dr sdrskilt viktig men kontraktet fortsitter att
utvecklas under hela tiden relationen kvarstar. Att vilja att bli professionell soldat, om dn pa deltid,
far dirmed fran soldatens sida sdgas vara en del av en utforskande process mitt 1 ett skede i livet da
stora forindringar sker. Insikten inom forskningsomradet dr ocksé att den processen 1 vildigt hog
grad skiljer sig mellan individer men man dr 6verens om att yrkesidentiteten ar en del av en sjilvbild
som vaxer fram i sampel med de yrkesrelaterade erfarenheter man efterhand far. Rimligtvis innebar
det att en soldat som viljer att vara fortsatt aktivt engagerad i Férsvarsmakten ocksa har utvecklat
soldatrollen det som en del av sin sjilvbild. Det langsiktiga engagemanget bygger inte pa att testa
sig sjilv vilket kan vara en inledande motivationsfaktor.

Resultatet fran SEM-analysen indikerar att denna process startar tidigt. men det finns en central
paverkan fran familj och vinner med positiva erfarenheter fran Forsvarsmakten pa motiven att
soka sig till Férsvarsmakten. Embryot till sjdlvbilden som soldat verkar formas i ett tidigt skede
och 1 hog grad till f6ljd av paverkan fran familjen och nira vinner dven om det dr inte riktigt klart
1 vilken omfattning Forsvarsmaktens marknadsforing paverkar. Den forsta soldatsjalvbilden
kommer i minst tre former, den rena soldatsjalvbilden, soldatsjilvbilden som ett komplement till
andra yrkesmissiga sjalvbilder och soldatsjilvbilden i form av ett test och bekriftelse av sin egen
formaga. Antagningsprévningen ar central. Den viktigaste indikatorn ér ifall uttagning motsvarade
det som Onskades. Strukturen i modellen antyder att om utfallet inte blir det 6nskade sa minskar
sannolikheten for ett lingsiktigt engagemang i Forsvarsmakten. Redan vid antagningsbeskedet
tappar antagligen Forsvarsmakten manga potentiella soldater som skulle varit beredda att ha ett
lingvarigt och aktivt engagemang i Forsvarsmakten pa grund av deras uttagning till den forsta
grundligegande utbildningen inte motsvarade deras yrkesambitioner. Resultatet pekar pa nagra
omraden att studera nirmare.

Principerna for hur Forsvarsmakten bemannar sina forband. Mojligtvis finns det en risk att
grundprinciperna i det gamla virnpliktssystemet med en grundutbildning foljt av krigsplacering i
forband som omsattes vart attonde éar fortfarande till delar fargar synen pa hur soldater, och dir
kanske sarskilt tidvis tjinstgorande, ska kontrakteras. Den moderna arbetsmarknaden har givetvis
inte den karaktiren utan individen férvintar sig att det sociala kontraktet ska innehalla en hég grad
av flexibilitet. Dessutom kan man anta att den tidiga delen i en individs karridrférsék inom
Forsvarsmakten 1 hog grad ar av utforskande karaktir. Den yrkesmissiga sjalvbilden dr diffus och
inte nodvindigtvis sdrskilt last pd ett avgrinsat kompetensomrade. Det man inledningsvis dr
intresserad av att arbeta med kan pd ganska kort tid dndras till ett annat omrade. Forsvarsmakten
bér kunna méta denna typ av forvintningar.

Det handlar bland att om att se 6ver mojligheten att i hgre grad kunna erbjuda utbildningar efter
vad som Onskas av de som genomgir uttagningstestet samt signalera att det pa sikt 4r mojligt att fa
anstallningar som ar attraktiva. En mojlig atgird skulle kunna vara att erbjuda fler utbildningsplatser
pa populira férband och befattningar an behovet. Soldatkarridren dr inte statiskt och utesluter
sedan inte att individen i vissa fall kan pliktplaceras eller fa anstillning pa en annan befattning eller
torband efter sin grundutbildning. En annan méjlighet dr att laborera med fordelningen av K, T
och P befattningar mellan olika férband i syfte att erbjuda fler tjanster dir manga vill tjanstgora.
Ytterligare en mojlighet dr att se 6ver bemanningsansvar for forband. Férband dit méanga séker
skulle kunna ges ansvar att utbilda och bemanna delar av andra enheter vars huvuddel utbildas pa
annan oft.
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Antagningsprévning genomférs av en annan myndighet. Ett relaterat problemomrade till
ovanstaende dr den viktiga processen att selektera individer till utbildningsplatser och befattningar.
Uppgiften att gora detta ligger pa rekryteringsmyndigheten som iar fristaiende fran Forsvarsmakten.
Forsvarsmaktens langsiktiga planering resulterar bland annat i ett utbildningsbehov uppbrutet i
utbildningsort och férband. Med det som underlag bestiller Forsvarsmakten en uppsittning
individer som rekryteringsmyndigheten karakteriserar, selekterar och fordelar enligt denna
uppdelning i ort och typ av tjinstgoring. Historisk kan man val sidga att upplagget fungerat vil men
det innehaller inte desto mindre en del utmaningar for att samspelet och ansvarsférdelningen
mellan myndigheterna ska fungera.

En utmaning hirr6r fran att samspelet mellan myndigheterna kriver ett standardiserat sprak som
ska kunna beskriva Forsvarsmaktens behov av personal pa ett enhetligt sitt. Det innebir ett
uppligg som ir snarlikt en kravspecifikation av materiel. Det gar att havda fran ett vetenskapligt
perspektiv att ett sidant angreppsatt dr orimligt. Man kan inte f6rvinta sig att en individs profil pa
kravspecifikationen ér stabil Gver tiden ens i det korta tidsperspektivet. Sirskilt inte i den alder som
ar aktuell. Man kan till och med hdvda att férmégan att forindra sin profil — anpassningsférmaga 1
en vidare mening ar rent psykologiskt — ar den centrala egenskapen man 6nskar pa en soldat. Inte
en tvirsnittsbild. Resultatet av SEM-analysen pekar pd den centrala roll i karridrprocessen som
antagningsprovningen spelar samtidigt som dataunderlaget dven indikerar ett visst missnéje med
hur de upplevt antagningsprévningen. I kommentarer som berorde hur de upplevde ménstringen
kunde étta teman urskiljas (Bilaga 6): information innan under och efter provning, de anvinda
testerna, kriterier som inte anses trovirdiga, rekryteringspersonalens férmaga och kunskaper, urval
och platser dr fulla sent pa dret, limplighet bland utvalda och 6nskemal som asidositts. I
sammanhanget ir det viktigt att papeka att fragan specifikt efterfragade upplevda brister varav cirka
44% uppgav en eller flera brister. De flesta kommentarer om brister var frin personer som skattat
att det fanns brister. Men dven personer som skattade att bristerna inte var sa stora hade
kommenterat om vissa brister i antagningsprévningen. De som skattat att det inte fanns ndgra
brister hade heller inte kommenterat nagra brister. Vidare kan siadana rapporterade brister 1
antagningsprovningen mycket val till en del vara ett uttryck for individens besvikelse Gver eget
misslyckande trots att uttagningen kanske i objektiv mening var “rittvis”. Inte desto mindre dr
synpunkterna virda att ta pa allvar i den meningen att de pekar pa en del brister i samspelet mellan
myndigheterna i form av hur de reagerat pa bedomningsprocessen.

En rekommendation dr dirfor att se Over hur konsument-producentforhillandet mellan
myndigheterna kan utvecklas. Finns det alternativ eller komplement till kravprofilansatsen? Ar det
nédvandigt att samtliga befattningar har kravprofil pa samtliga kriterier? I nuldget finns det
restriktioner 1 hur ofta man kan prévas — ér tidsluckorna rimliga m.h.t. risken att forlora potentiellt
limpliga soldater som m.h.t. det aktuella aldersskiktet med stor sannolikhet viljer annan
karridrinriktning? I vilken grad ska enskilda férband och pa vilken organisatorisk niva sjdlva kunna
definiera vad man vill att soldaterna testas mot? Man skulle till exempel kunna tinka sig att det f6r
ett férband dr ett huvudproblem att hitta soldater som langsiktigt vill leva och bo pa en ort med
begrinsat noéjesutbud — hur kriteriesitts sidant. Ska enskilda férband kunna anta soldater till
grundutbildning utan att det gar via rekryteringsmyndigheten?

En annan utmaning kan hinforas till rollférdelningen mellan myndigheterna. Den 6vergripande
roll som rekryteringsmyndigheten har bygger pa en historisk kontext dir samtliga min genomférde
monstring om inte sarskilda skil forelag. Direfter fordelades myndigheten huvuddelen av dessa till
ett regemente eller annan utbildningsplats dir Forsvarsmakten tog 6ver och férmedlade for en
relativt sett kort militir karridr fOr att direfter hemforlova soldaterna men med plikt att stélla upp
vid regelbundna men inte sdrskilt ofta férekommande 6vningar eller i fall av h6jd beredskap eller
krig. Arbetssittet inom rekryteringsmyndigheten har givetvis moderniserats i h6ég grad men den
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konceptuella rollen gentemot Forsvarsmakten dr i princip fortfarande den samma™. Den
historiska kontexten innebar att mer d4n 50 000 individer genomgar monstring arligen varav enbart
en mindre del fir ”frisedel”™". Att vilja bli yrkesmilitir var liktydigt med att soka sig till nigon av
de olika officerskategotier som fanns vilket var en brikdel av de som monstrade™™. I jimforelse
ir den nuvarande kontexten ett arligt utbildningsbehov om cirka 4 000 soldater, vilket dr tinkt att
6ka men da till en niva som dr en brakdel av de historiska. Dessutom ir tanken att en stor del av
de som genomgir antagningsprévning efter grundutbildning ska 6verga till en kontraktsanstillning
som, om 4n tidsbegrinsad, har en substantiell utstrickning i tid. Antagningsprocessen ar darfor sa
mycket mer dn urval till befattning. Tidsperspektivet f6r manga soldater avseende det utfall de
onskar fran prévningen ar darfér mer dn enbart de manader som grundutbildningen ricker. Det dr
en del i en anstéllningsprocess och det forsta viktiga steget 1 utvecklandet av ett 6msesidigt socialt
kontrakt mellan en arbetstagare — soldaten — och en arbetsgivare — Forsvarsmakten.

En rekommendation ir déirfor att se 6ver hur rollférdelningen mellan myndigheterna kan utvecklas
i syfte. Ar uppligget fortfarande gingbart? Ar det mojligt med 16sningar dir Férsvarsmakten tar en
storre del av ansvaret for selektering. Ska soldaterna kunna sOka direkt att fa gora
antagningsprovning vid férbandet dir forbandet sjalva fattar beslut om att genomfora detta utifran
uppgifter frin beredskapsunderlaget samt annan personlig information som grund. Kan
rekryteringsmyndighetens roll f6rindras fran dagens urvalsansvar till en roll med ansvar att ge stod
till Forsvarsmaktens egen rekryteringsprocess med kompetens som Forsvarsmakten inte sjdlv har?
Ska kompetensen inom rekryteringsmyndigheten i hogre grad vara diversifierad avseende
kompetens som specialinriktats mot sirskilda férbandstyper.

Marknadsférings- och rekryteringsatgirder. Att paverkan fran familj och nira vinner férefaller
vara en central rekryteringsfaktor har lyfts fram flera ganger i resultatet. Dels 1 SEM-analysen da en
rad olika indicier pekade pa just denna faktor. Vidare fran den mer traditionella variansanalysen av
dataunderlaget visade att familj och nira vinner hade en ligre paverkan pa kvinnor avseende motiv
till att soka sig till Foérsvarsmakten. Det dr helt i linje med resultat frin forskningen som visat pd att
det finns konsstereotypiska yrkespreferenser som redan tidigt borjar formas utifran paverkan av
den nirmsta omgivningen och de flesta skulle nog beteckna soldatyrket som ett typiskt manligt
yrke. Under alla omstindigheter finns det ett behov av att fa veta mer om detta i syfte att utveckla
marknadsférings- och rekryteringsarbetet. Vad handlar paverkan fran de nirmaste om?

Ar det forviantningar om att individen ska prestera eller ar det en 6nskan om att individen ska fa en
virdefull erfarenhet? Vad dr det i sa fall som ska presteras eller vad ar i sa fall den vardefulla
erfarenheten? Och varfor?

Handlar det om gemenskap? Och i sa fall vilken typ av gemenskap; kdnslan att tillhora ett storre
sammanhang, dvs. Forsvarsmakten 1 stort, eller kinslan att tillhéra en utvald och speciell liten skara
dvs. det utvalda forbandet eller den unika enheten? Ar paverkan i formen av att man uppmuntras
till det specifika man haft positiv erfarenhet av? Séker man sig till Marinen eller kanske till och med
ett visst fartyg om de som paverkar har haft en koppling till det? Under senare ar har
Forsvarsmakten betonat en mer uniform linje nir det giller varumirke och andra yttringar av
gemenskap. Exempelvis har férbandsunika publikationer och triningsklider med en mer enhetlig
profil. Var det ritt vig att ga»

Hur ska Férsvarsmakten uppmuntra de som uppmuntrar? Ar det ens méjligt? Ska man ens forsoka
ifall man riskerar forstéra nagot som kanske fungerar bist om man later det vara som det ar?

v Rekryteringsmyndigheten gor inte enbart urvalstester for Forsvarsmakten aven om det ar en av huvuduppgifterna.

xovi P3 1960 talet monstrar runt 55 000 personer dtligen och av dem genomgir omkring 50 000 varnpliktsutbildning
och blir krigsplacerade. Killa: https://www.forsvarsmakten.se/sv/information-och-fakta/var-
historia/artiklar/varnplikt-under-109-ar/

xovil Historiskt har det inte alltid varit nédvindigt att ga via den klassiska monstringen men efter inférandet av Nya
BefilsOrdningen (NBO) var den generella ingdngen till en militir yrkeskarridr via monstring och virnplikt.
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5.2 Processen att avsluta soldatkarriaren

Hir ar underlaget fran litteraturgenomgangen och resultatet frin SEM-analysen samstimmiga.
Processen att avsluta soldatyrket dr en beslutsprocess som startar i samma stund som man har sin
forsta kontakt med Forsvarsmakten. Detta enkla faktum innehaller ett antal utmaningar.

Beslutsprocessens karaktir. Det finns ett begrinsat antal ”beslutsspar” fram till valet att sluta en
anstallning. Utgangspunkten ir att soldaten redan fran den forsta kontakten med Forsvarsmakten
succesivt borjar formulera mentala “bilder” 6ver vad som ér ritt och fel beteende, 6nskvirda
tillstaind och hur olika handlingsmonster leder till olika resultat. En del av dessa handlar om
tjanstens utférande, andra handlar mer generellt om yrkeskarriaren.

I huvuddelen av ”beslutssparen” dr det nagon mer eller mindre ovintad handelse — chock - som
initierar tankar kring att sluta. Beroende pa graden av mognad i det sociala kontraktet mellan
soldaten och Forsvarsmakten sa kan detta ga olika fort. Soldaten kan, for sig sjilv, ha definierat
oacceptabla tillstind och nir de vil intriffar sa kommer beslutet snabbt. I andra fall 4r personen av
olika anledningar oférberedd pa hindelsen. Aven i dessa fall kan beslutet komma snabbt men det
kan ocksd innebéra en process dir man mer ingiende jamfor olika alternativ. Hindelsen behéver
inte vara relaterad till tjdnstgéringen varfor det delvis kan ligga utanfor Forsvarsmaktens kontroll.

En nyckel i Forsvarsmaktens atgirder for att undvika avgangar utifran dessa “beslutsspar” ar
mojligen den individuella tjanstgoringsplaneringen. Rekommendationen ar dérfor att se 6ver hur
denna planering ska utvecklas och foérbittras. Gar det, pa individniva, identifiera potentiella
hindelser eller tillstind som skulle innebara ett beslut att sluta och utifrin det forsdka undvika
sadant? Vilka mojligheter ska det finnas att ta ’time-out” eller anpassa tjansten for att kunna hantera
en uppkommen situation Ska det vara moijlighet i storre utstrickning 4n idag fa byta tjanst och
tjanstgoringsort?

I andra beslutsspar handlar det om ett mer djupgaende ifragasittande av de ”’bilder” man férvintat
sig eller byggt upp kring tjanstgoringen. Ingen chock intriffar men insikten om att man inte ar
tillfreds med tjinsten vixer lingsamt fram. I det fallet d4r mojligheterna mindre goda att
Forsvarsmakten kan vidta ndgra atgirder nir vil situationen uppstatt férutom att forséka ta in den
information som ar méjlig 1 syfte att undvika liknande situationer i framtiden.

Jamstilldhet och avslut. Det dr anmarkningsvirt men mojligen inte 6verraskande att resultaten
visar pa en olycklig skillnad mellan mén och kvinnor avseende hur de upplever en rad psykosociala
faktorer avseende hur kompetens omhindertas, hur man respekteras, gemenskap och tillhérighet
samt delaktighet. Overlag rapporterar kvinnliga soldater ligre virden pa dessa faktorer trots att de
ocksa rapporterar hogre virden avseende att deras omgivning ser mer positivt pa deras tjanstgoring
1 Forsvarsmakten dn vad mannens omgivning gor. Forhallandet dr givetvis problematiskt da dessa
faktorer rimligen paverkar ett beslut att stanna kvar i eller avbryta ett anstillningskontrakt.
Resultatet frain SEM-analysen visade i linje med detta att det finns ett samband mellan viljan a#
Jortséitta och ovintade handelser och de aktuella psykosociala faktorerna. Resultatet understryker vikten av
att Forsvarsmakten fortsitter sitt arbete och strivan mot en jamstilld arbetsplats.

Samarbetet mellan Foérsvarsmakten och civila arbetsgivare. Resultaten visar att
anstillningsformen GSS/T fungerar relativt sett bittre under studier men blir mer problematisk i
kombination med ett civilt arbete eller efter att de skaffat familj. Strukturen i férklaringsmodellen
kunde inte visa pa nagra andra samband mellan faktorn relation med civil arbetsgivare annat in med
taktorn upplevelse av att zinstgira i Forsvarsmakten som bygger pa ett spektrum av individens
upplevelser som handlar om meritering och personlig utveckling. Det finns alltsd inget samband
med faktorer som kan hirledas till atgirder vidtagna av Férsvarsmakten. Det indikerar att soldaten
1 hog grad har tva separata sociala kontrakt att f6rhalla sig till. Det innebir att dven om soldaten ér
mycket n6jd med sin militira anstillning sa kan ett avslut komma till f6ljd av en mer eller mindre
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patvingad prioritering. En rekommendation ar att se 6ver hur arbetet gentemot civila arbetsgivare
kan forstirkas och utvecklas.

Och det klassiska. Faktorer som lyfts fram i dataunderlaget som problematiska ar
l6neutbetalningar som inte fungerar, lig 16n som innebir ekonomiskt bortfall vid tjanstgoring,
upplevt dalig planering infér Ovningar, sena inkallelseorder, oklar tjainstgoring samt brister i
ledarskap och informationsdelgivning. Detta édr faktorer med en tydlig koppling till HR-faktorer
vilket SEM-analysen identifierade ursprunget till en av tva centrala hindelsespar som 6ver tid leder
till beslut avseende att fortsitta eller avbryta sin anstillning. Detta understryker vikten av att inte
bortse fran vikten av att kontinuerligt jobba pa att hitta bra 16sningar pa avtal och andra formella
arrangemang runt anstillningsformen.

5.3 Behovet av mer kunskap

Resultatet fran studien har gett ett underlag till en forklaringsmodell som haft en god
overensstimmelse med det empiriska underlaget. Det finns dirmed underlag till att utveckla ett
verktyg for att ta fram beslutsunderlag avseende liveykelhantering av militir personal, i forsta hand
GSS/T men rimligen dven andra kategorier.

En rekommendation dr darfor att Forsvarsmakten fortsitter sina fortldpande uppféljningar i form
av dterkommande datainsamlingar vilket 4r en forutsittning for att kunna félja hur en
personalkategori utvecklas over tid. Det innebér att forséka hitta former for att genomfora
tidsseriestudier.

Ansatsen dr forknippad med nagra utmaningar. Den ena dr begrinsningar avseende kinsliga
personuppgifter. Uppligget ar bara moijligt ifall man kan koppla ihop svar 6ver aren kopplade pa
individniva. Slutsatser blir givetvis starkare ifall man bygger analysen av orsak och verkan pa en
uppsittning data som i objektiv mening féregatt en annan uppsattning data. En studie férutsitter
darfor att man utreder mojligheten till att genomfoéra studien baserat pa forfragan om frivilligt
deltagande till nyanstillda med informerat samtycke.

En annan utmaning ir att studien bor ske over flera ar. Vill man ha ett informerat underlag
avseende hur faktorerna forindras 6ver kontraktstiden sa innebidr det ungefir 8 ar — den
”6nskvirda” kontraktstiden - vilket gor det problematiskt bade vad avser finansiering som risken
att allt for manga deltagare hoppar av studien. Virdet av en tidsserieuppfoljning dr dock att
eventuella beslut kan vara informerade av data och inte bara av teori. En viktig erfarenhet frin
forskningen inom omradet dr att karridgrprocessen i hog grad paverkas av den tid vi lever i. De
”sanningar”, virderingar m.m. som styrde en tidigare generations yrkesval kan inte utan vidare
antas gilla for evigt. Mycket i omgivningen hinner dndras pa bara ett knappt decennium och
forutsittningarna for att ga in i en militdr karridr 2009 under ”Afghanistandoktrinen” och en nyligen
avskaffad virnplikt skiljer sig mycket fran forutsittningarna 2017 dir ett dtertagande av den
nationella forsvarsformagan star i fokus och varnplikten aterinforts.

Beslut ska fattas pa information som ar relevant och aktuell.
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Bilaga 1. Incitamentsenkat

Sammanstallning i tabellformat av fragestallningarna med svarsalternativ i den ordinarie incitamentsenkaten.
Till fragenumret har ett Q lagts till for att underlatta referens till fragestallning i analysen. Den frivilliga
tillaggsenkaten (Bilaga 2) har givits referens T framfor fragenummer.

Friga | Beskrivning Svarsalternativ

Q1 Tjanstgoringsform kod urval 1-K, 2=T

Q2 Ar du f6r nirvarande tjinstledig? 1=Nej, 2=]Ja

Q3 Hur linge har du varit anstélld som ?

Q4 Hur manga har du varit anstalld som ? ménader och ar

Q5 Hur lang dr din nuvarande tidsbegrinsade anstillning som ? Ange i ar Ar

Qo6 Viinligen, ta stallning till foljande pastiende: Jag rekommenderar girna 1-5=hiller helt med
Forsvarsmakten som arbetsgivare till andra minniskor

Q7 Hur troligt dr det att du kommer genomféra hela din tidsbegrinsade 1-7=helt sikert, 8 vet ej, inget
anstillning som ? svar

Q8 Vad ir frimsta skilet till att du inte tror att du kommer att fullf6lja hela Text
din tidsbegrinsade anstillning som ?

Q9 Finns det nagot Forsvarsmakten skulle kunna gora f6r att 6ka din vilja att | Text
genomfoéra hela din tidsbegrinsade anstillning som ?

Q10 Vilket var det frimsta skilet f6r dig att ta anstéllning som ? Text

Q11 Hur néjd ér du totalt sett med din anstillning som ? 1-10=mycket n6jd, 11=vet

¢j/inget svar

Q12 Hur vil motsvarar anstillningen de férvintningar du hade pa innan den 1-7=6vetriffat férvintningar,
péiborjades? 8=vet ¢j/inget svar

Q13 Vad ir anledningen till att anstéllningen inte motsvarat dina Text
férvintningar?

Q14 Pa vilket sdtt har forvintningarna Gvertraffats? Text

Q15 Hur n6jd dr du med féljande delar i din nuvarande anstillning som ? 1-5=mycket n6jd, 6=vet

¢j/inget svar

Q15A | Loneférmaner (I6neutfyllnad vid férdldraledighet, sjukvard, fria
hemresor)

Q15B Lonetilligg vid 6vertid, insats eller 6vning

Q15C Loéneutvecklingen

Q15D | Minadslonens stotlek

Q15E | Personaladministration (t.ex. anstillningsbevis, placeringsbeslut,
l6neutbetalning)

Q15F Reseadministration (t.ex. resebestillning, biljetter)

Q15G | Framférhallning i arbetstidsplanering

Q15H | Framf6rhallning i planering av min tjinstgoring

Q151 Mboijlighet att trina pa arbetstid

Q15] Loneutfyllnad fér att minska inkomstbortfall vid tjanstgéring

Q15K | Attanstillningen ér tidsbegransad

Q15L | Mojlighet till 6vernattning pa eller nira férbandet

Q16 Hur n6jd dr du med var och en av f6ljande delar som 161 ledarskap i din 1-5=mycket n6jd, 6=vet
nuvarande anstéllning som ? ¢j/inget svar

Q16A | Forsvarsmaktens hogsta ledning

Q16B | Forbandets hégsta ledning

Q16C Relationen till min nirmaste chef

Q16D | Mojlighet att paverka min arbetssituation

Q16E | Det ansvar som ges i min yrkesroll

Q16F | Den l6pande aterkopplingen fran min nirmaste chef

Q16G | Relationen till min narmaste militdra chef

Q16H | Kontakten med mitt férband mellan tjinstgéringar

58




FOI-R--4538--SE

Q1tol Moijlighet att paverka min militdra tjinstgoring i tid och omfattning

Q10] Det ansvar som ges 1 min militira yrkesroll

Q16K | Den l6pande aterkopplingen fran min nidrmaste militira chef

Q17 Hur n6jd dr du med dina méjligheter att utvecklas nir det giller vart och 1-5=mycket n6jd, 6=vet
ett av foljande i din nuvarande anstillning som ? ¢j/inget svar

Q17A | Den personliga utvecklingen generellt sett

Q17B | Information om mdjligheterna att utvecklas inom Férsvarsmakten

Q17C | Meritvirdet av min utbildning och erfarenhet i Férsvarsmakten pa
arbetsmarknaden

Q18A | Vad anser du om att tjanstgéra inom Forsvarsmakten som ? Utvecklande

Q18 Vad anser du om att tjanstgéra inom Forsvarsmakten som ? 1-5=mycket n6jd, 6=vet

¢j/inget svar

Q18B Gor skillnad £6r andra

Q18C | Hjilper andra till ett battre liv

Q18D | Mina erfatrenheter fran Férsvarsmakten utvecklar mig i mitt civila arbete

Q18E | Min civila arbetsgivare 4r positiv till min tjanstgoring i Férsvarsmakten

Q19 Hur n6jd dr du med var och en av féljande delar som rér arbetsmiljé i din | 1-5=mycket néjd, 6=vet
nuvarande anstillning som ? ¢j/inget svar

Q19A | Anstillningstrygghet

Q19B | Likabehandling och jimstilldhet pd arbetsplatsen

Q19C | Balans mellan arbete och fritid

Q19D | Gemenskap

Q19E | Roligt

QI19F | Trivsel

Q19G | Arbetsbelastning

Q19H | Det professionella bemétandet av mina befil

Q191 Verksamhetssikerhet och hanteringen av arbetsskador

Q20 Hur n6jd dr du med var och en av f6ljande delar som 161 verksamheteni | 1-5=mycket n6jd, 6=vet
din nuvarande anstillning som ? ¢j/inget svar

Q20A | Mojlighet till 6vning

Q20B Kvalitén i 6vningarna

Q20C | Resande och att i perioder bo pd nya platser

Q20D | Den personliga utrustningen

Q20E | Attimitt arbete fi dgna mig at det jag dr utbildad for

Q20F | Attimin tjanstgoring fa dgna mig 4t det jag dr militdrt utbildad for

Q20G | Omvixlande arbetsuppgifter

Q20H | Omvixlande arbetsuppgifter vid tjanstgoring

Q201 Intressanta arbetsuppgifter

Q20] Intressanta arbetsuppgifter vid tjinstgoéring

Q20K | Meningsfulla arbetsuppgifter

Q21 Hur bedémer du méjligheterna f6r dig som nir det giller vart och ettav | 1-5=mycket goda, 6= inte
foljander aktuellt f6r mig, 7=vet

¢j/inget svar

Q21A | Att gbra en nationell insats

Q21B | Aka pa en internationell insats

Q21C Att fordjupa mig i mitt yrke/kompetensomride

Q21D | Att fordjupa mig i mitt militira yrke/kompetensomride

Q21E | Att fa ta ett storre ansvar i mitt yrke/kompetensomride

Q21F Att fa ta ett storre ansvar i mitt militdra yrke/kompetensomride

Q21G | Att byta férband

Q21H | Att byta befattning

Q211 Att utvecklas mot nista niva (befordran)
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Q21J

Att fortsatta inom Forsvarsmakten

Q21K

Att gbra karridr inom Forsvarsmakten

Q21L

Fa stéd att vixla arbete nir jag val bestimt mig f6r att sluta

Q2IM

T4 stod att vixla till GSS/K eller Hemvirn

Q21N

Fa arbete utanfér Forsvarsmakten med hjilp av den utbildning och
erfarenhet (meritvirde) jag far i Férsvarsmakten

Q22

Vilken av féljande faktorer tror du i FORSTA HAND skulle paverka dig
att stanna kvar inom Forsvarsmakten som ?

Multiple choice enligt nedan

Att den tidsbegrinsade anstillningen ersitts av en tillsvidareanstillning

Att Forsvarsmakten ordnar med bostader

Bittre l6neutveckling som GSS

Bittre 16neutveckling som GSS/T

Hogre manadslon pa bekostnad av minskade ersittningar (6vningsdygn,
Svertid)

Civila studier pd arbetstid

Fritt C-korkort

Fler insatser

Fritt triningskort hos valfri motionsaktor

Hogre ingangslon som GSS

Hogre ingingslon som GSS/T

Mer 6vning

Premie — ett engangsbelopp, som blir stérre med anstéllningens lingd,
som utbetalas vid anstéllningens slut

Rabatter hos olika leverantdrer pa varor och tjanster for privat bruk

Rabatterade hemresor

Forbittrade utvecklingsmojligheter

Forbittrade utvecklingsmojligheter som GSS/T

Okad méjlighet till att under anstillningen f4 16pande coachning och stid
med att vixla arbete vid anstillningens avslut

Inget av ovanstiende

Q23

Vilka ytterligare faktorer tror du skulle paverka dig att stanna kvar inom
Forsvarsmakten som ?

Multiple choice enligt Q22

Q24

Vad skulle ytterligare motivera dig att fullflja anstillningen eller pa annat
sitt fortsitta i Férsvarsmakten?

Text

Q25

Hur intresserad dr du av att i ndgon form fortsitta inom Férsvarsmakten
da du avslutar din anstillning som ?

1-7=mycket intresserad,
8=Vet ¢j/ej svar

Q26

Hur intresserad dr du av att géra nagot av féljande?

1-7=mycket intresserad,
8=Vet ¢j/¢j svar

Q26A

Lisa officersprogrammet

Q26B

Lisa specialistofficersutbildning

Q26C

Lisa reservofficersutbildning

Q26D

Ta anstillning som GSS/T

Q26E

Ta anstillning som GSS/K

Q26F

G4 med i Hemvirnet

Q26G

Arbeta civilt inom Forsvarsmakten

Q27

Vad planerar du i FORSTA HAND att g6ra di du avslutar din anstillning
som ?

Kategorier

Q28

Under varen dterinférdes virnplikten som ett komplement till det
frivilliga yrkesforsvaret. Upplever du att du har fatt tillrickligt med
information frin Frsvarsmakten kring beslutet?

Ja=1, 2=Ngj.

Q29

Hur vil kidnner du till vad det innebar?

1-5=mycket vil

Q30

Vilken ér din instéllning till beslutet om éterinférande av virnplikt som ett
komplement till det frivilliga yrkesforsvaret?

1-7=mycket positiv

Q31

Hur stort ar ditt fortroende for Forsvarsmakten?

1-5=mycket stort, 6=Vet
€j/€j svar
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Q32 Har du genomfért...?

Q33 Har du tidigare erfarenhet fran Forsvarsmakten? Multiple choice

Q33A | Ja, som GSS/K

Q33B | Ja, som hemvirnssoldat

Q33C | Negj

Q34 Vilket férband tillh6r du? Kategorier

Q35 Vilken 4r din hégsta avslutade utbildning? Kategorier

Q36A | Var...? bor du nu Kategorier

Q36B | Var...? kommer du ursprungligen ifrin Kategorier

Q37 Vilken ér din nuvarande sysselsittning? Kategorier

Q38 Vilken 4r din civila arbetsgivare? Text

Q39 Vad av foljande stimmer bist in pa dig? Kategorier (bara GSSK)
Q40 Vilket av f6ljande stimmer in pa dig? Sverige eller utland

Q41 Vilket alternativ stimmer bést in pa dina forildrar? Sverige, utland eller bada
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Bilaga 2. Tillaggsfragor GSS/T

Sammanstallning i tabellformat av fragestallningarna med svarsalternativ i den ordinarie incitamentsenkaten.
Till fragenumret har ett T lagts till for att underlatta referens till fragestallning i analysen. Fragorna i den
ordinarie enkaten (Bilaga 1) har givits referens Q framfor fragenummer.

Friga | Beskrivning Svarsalternativ

T1 Forsvarsmakten har nedanstidende huvudsakliga uppgifter. Vilket fortroende 1-5=mycket stort,
har du f6r Forsvarsmakten inom dessa omraden? 6=Vet ¢j/¢j svar

T1A Forsvara Sverige i hindelse av vipnat angrepp

T1B Uppticka och avvisa krinkningar av Sveriges grinser

T1C Bista det 6vriga samhillet vid katastrofer som t.ex. stormar och
Oversvimningar

T1D Internationella militdra insatser

T2 Har du - innan du gick in i en T-tjdnst - tjdnstgjort som soldat i 1=>1 ar, 2= <1 ar eller
Forsvarsmakten? 3=ng¢j

T3 Har du nagon civil yrkeserfarenhet? Ja=1, 2=Ng;j.

T4 Opverlag, vilken ir din instillning till din civila yrkeserfarenhet? 1-5=mycket positiv

T5 Vilket var det huvudsakliga skilet for dig att soka dig till en militir Text
grundutbildning?

To6 Hur stimmer féljande pastienden in pa dig? 1-5=stimmer mycket

val

T6A Jag lockades redan tidigt av det militira livet

T6B Jag ser soldatyrket som ett komplement till en annan sysselsittning

T6C Jag gjorde militir grundutbildning f6r att testa pd det militira livet

T6D Jag hade ménga alternativ gillande sysselsittning nir jag valde att géra militir
grundutbildning

T7 1 vilken utstriackning paverkade foljande ditt val att gbra en militir 1-5=I mycket stor
grundutbildning? utstrickning

T7A Forsvarsmaktens reklam, broschyrer, webbplats

T7B Medias rapportering om Forsvarsmakten

T7C Forsvarsmaktens deltagande i missor, event och andra evenemang

T7D Slikt, vinner eller bekanta med positiva erfarenheter fran Férsvarsmakten

T8 Hur tycker du att f6ljande péastienden stimmer om din 1-5=stimmer mycket
monstring/antagningsprovning? vil

T8A Mitt provresultat var korrekt och rittvist

T8B Det fanns brister 1 urvalsprocessen

T8C Det var viktigt f6r mig att bli antagen till utbildning mot en sirskild befattning

T8D Det var viktigt f6r mig att bli antagen till utbildning pa en sirskild ort

T8E Den utbildningsplats jag erbjods 6verensstimde med det jag 6nskade

T9 Vad ir anledningen till att du upplevde brister i urvalsprocessen vid Text
monstring/antagningsprovning?

T10 Hur tycker du att f6ljande pastienden stimmer om din militdra 1-5=stimmer mycket
grundutbildning? vil

T10A | Jag gavs en tydlig bild av det 6vergripande maélet med utbildningen

T10B | Utbildningen gav mig utrymme att ta eget ansvar

T10C Utbildningen kindes meningsfull

T10D | Minniskors lika virde priglade arbetsklimatet pa min pluton

T10E | Under utbildningen var det méjligt att pa ett naturligt sitt diskutera etiska
fragor

T10F | Utbildningen bidrog positivt till att jag utvecklades som minniska

T10G | Utbildningen kindes realistisk
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T11 Hur stimmer féljande pastienden med hur du upplever din militdra 1-5=stdimmer mycket
tjanstgoring i Férsvarsmakten? vil
T11A | utvecklar mig i min civila sysselsittning
T11B | meriterande pa arbetsmarknaden
T11C | hindrar mig fran att utvecklas i min civila sysselsittning
T11D | har varit/ar ett hinder nir jag scker andra arbeten
T12 Hur stimmer foljande pastdenden? 1-5=stimmer mycket
vil
T12A Min arbetsgivare/utbildningsinstitution 4t positiv till min tjanstgoring i
Forsvarsmakten
T12B | Forsvarsmakten stottar mig i relationen till min civila sysselsittning
T12C | Forsvarsmakten brister i sin hantering av att jag har en civil sysselsittning
T13 I vilken utstriackning upplever du foljande i din befattning som GSS/T? 1-5=I mycket stor
utstrickning
T13A | Sikerhetsproblem
T13B | Min kompetens omhindertas inte
T13C | Jag ges moijlighet att utvecklas
T13D | Jag respekteras
T13E | Jag kidnner gemenskap och tillhorighet med mina kollegor
T13F | Jagkidnner mig delaktig
T13G | Mina virderingar och asikter stimmer 6verens med Forsvarsmaktens
nuvarande uppdrag
T13H | Hilsoproblem till f5ljd av tjinstgoring
T131 Fysiska skador till f6ljd av tjanstgbring
T13] Overbelastning till féljd av tjinstgoring
T13K | Stress i tjanstgoringen
T14 Hur stimmer féljande pastdenden in pa dig? 1-5=stimmer mycket
vil
T14A | Min soldatutbildning ar en viktig del av mig som person
T14B | Det dr viktigt f6r mig att fortsitta vara aktiv inom Forsvarsmakten dven efter
att mitt kontrakt 16pt ut
T14C | Mitt engagemang i Forsvarsmakten uppfattas positivt av min omgivning
T15 Hur stimmer féljande pastdenden in pd din ekonomiska situation? 1-5=stimmer mycket
vil
T15A | Jaghar en god ekonomisk situation
T15B | Mitt engagemang i Férsvarsmakten paverkar min ekonomiska situation
negativt
T16 Hur bedomer du mojligheterna for dig som GSS/T nar det galler att byta...? 1-5=mycket goda, 6=
inte aktuellt f6r mig,
7=vet ¢j/inget svar
T16A | befatting/inriktning i min anstillning
T16B | tjanstgoringskategori (GSS/K, officer, Hemvirn)
T16C | tjanstgoringsort
T17 Hur har din bild av Férsvarsmakten paverkats i foljande faser? 1-5=mycket positiv
T17A | Under den militira grundutbildningen (virnplikt, GMU eller GU)
T17B | I min kontinuerliga tjainstgdring
T17C | Under min tid som GSS/T
T18 Hur stimmer f6ljande pastienden in pa dig? 1-5=stimmer mycket
vil
T18A | Anstillningen i Férsvarsmakten bidrar positivt till min fritid
T18B | Min fritid kiinns mer meningsfull nu 4n innan min anstéillning i Férsvarsmakten
T19 I vilken utstrickning tror du att Férsvarsmaktens matetiel och utrustning 1-5=I mycket stor

kommer att fungera i hindelse av krig eller konflikt?

utstrickning
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T20 Hur stor bedémer du att risken 4r att du rdkar ut fér en olycka eller skada i 1-5=Mycket stor
samband med din tjinstgéring?

T21 I vilken utstrickning upplever du att Férsvarsmakten uppmuntrar dig till att ha | 1-5=I mycket stor
ett fortsatt engagemang i Férsvarsmakten? utstrickning

T22 I vilken utstrickning har det intriffat ovintade hindelser inom nedanstiende 1-5=I mycket stor
omriden som har paverkat eller kan paverka ditt fortsatta engagemang i utstrickning
Forsvarsmakten?

T22A | Familj

T22B | Bostadsort

T22C | Arbete utanfor Forsvarsmakten

T22D | Studier utanfor Forsvarsmakten

T22E | Hilsa

T24 Ar du...? 1=man, 2=Kvinna
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Bilaga 3. Kortfattad sammanfattning av modell

Den framtagna modellen (Figur 1) innehéller faktorer som bedéms paverka hur GSS/T-soldatens
karriar utvecklas 6ver tiden. Modellen bygger pa en grundstruktur med tva parallella huvudspar for
GSS/T-soldatens utveckling - ett for professionell utveckling och en for individuell utveckling.
Vart och ett av dessa spar dr vidare uppdelade 1 tva underliggande spar. I det professionella sparet
ingar rekryteringsprocesser, foljt av de parallella militira och civila karridrsparen. I det individuella
utvecklingssparet ingar bakgrund, tidiga livsférviantningar och motiv till att soka en militar
utbildning. Darefter foljer ett spar med individuell utveckling med alderstypiska erfarenheter och
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ett for samhallets utveckling med hindelser som kan paverka hur livet utvecklas.

Vidare ir modellen skedesindelad utifrin en utgangspunkt i ”GSS/T-kartidren” och ska dirmed
spegla nagra rimliga tidsskeden for en soldat under den period i livet, 15-35 ars dlder, som ér aktuell.

Foljande tidsskeden har definierats:
- Skedel. Innan rekrytering. Tidiga férvintningar och ambitioner
- Skede2. Det forsta motet

- Skede 3. Utforskning

- Skede 4. Mognad
- Skede 5. Avslut och fortsittning

Sammanfattningsvis far man en modellstruktur som framgar av figur 1.

Civil
karriar

Skede1, Innan rekrytering. Tidiga Skede2. Det férsta métet I Iskedes. Utforskning | [Skede:t. Mognad | Iskede 5. Avslut och fortsdttning
forvantningar och ambitioner oclaliseringsprocess

Civila rekryterings- Civila alternativ/ Tidiga férvéntningar Utvecklad forvéintan

atgarder erfarenheter civil arbetsgivare clvil arbetsgivare

Proffesionell
utveckling

Militar
karriar

FM algarder for bra
relationer arbelsgivare

Urval

Socialiseringsprocess

-_ GU-Altemativ

S

Val av
janstgéringsprofl

|Soclan kontrakt

|

[

normal
tid i avtal: 4-5 ar

Lamplighet att sluta |

Fortsalt engagemang |

“Break even"

FM behov
I—I ProjeKimal
Beloningssystem
Formaga uppfylla krav o
Seciatriegupiotent "Den forsta kontakten"
i PR Preferens utbildning ) med yrkeslivet
Uppfattning B e « Accepterad Nejd | M Beslut att siuta
om FM i) « Alternativ Awvaktande [Utforskning och |
Individuell karidrvéxiing
utveckling
Livs-
handelser Livsfrvantningar Foréindringar i livsstruktur Livsfaktorer | Matchning Miltér- Ovéntade handelser
Civil sjivbild

Notera att relationspilar som indikerar samspel mellan de olika faktorerna och utvecklingssparen
har tagits bort for att gora modellen tydligare. Det dr underforstatt i modellen att det sker en
vixelverkan mellan de parallella sparen och att vissa av faktorerna har en paverkan pa andra
faktorer. Pa samma sitt dr skedesindelningen rimligen 6verlappande vad giller flera av faktorerna.

Arbetsmarknad I

l situation

Figur 1. Modell 6ver personalflodet GSS/T. Figuren illustrerar strukturen
och innehiéllet i de faktorer som identifierats under projektets arbete.
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Som framgar av figur 1 dr den professionella militira karridren centrerad kring Foérsvarsmaktens
karridarprocess. De forsta faktorerna rér rekryteringsprogram, Forsvarsmaktens planering,
urvalsprocessen, och egenskaper hos den grundliggande utbildningen (GU). Dessa skapar
forvintningar om villkoren for att vara en kontraktsanstalld deltidssoldat. Efter rekrytering foljer
en "socialiseringsprocess" som bygger pd de olika faserna av militir utbildning och
"tanstgoringsprofilen". Socialiseringsprocessen utgdr grunden for ett "socialt kontrakt" mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Kontraktet gar utéver det formella avtalet och handlar, mer eller
mindre, om de outtalade forvintningar som den enskilde har pa organisationen och vice versa.
Slutligen kommer en tid da kontraktet avslutas. Detta kan ske i fortid eller enligt plan. Vidare finns
mojligheten till ett fortsatt engagemang i Férsvarsmakten 1 andra former.

Den civila karridren innehaller ockséa faktorer relaterade till en socialiseringsprocess omfattande
arbetsgivarens eller utbildningsinstitutets forvintningar och villkor pa att ha en anstilld/student
som har ett tjinsteavtal med Forsvarsmakten. Denna foérvintan utvecklas 6ver tiden och kan
paverka karridgr savdl positivt som negativt. Forsvarsmakten forséker aktivt skapa bra
arbetsgivarrelationer, till exempel genom en ambition att tillhandahélla information 1 god tid nir
soldaten kommer att kallas att gora militartjinst.

Det individuella utvecklingssparet avser bade synen pa Forsvarsmakten och andra hindelser i livet.
Det handlar om de motiv som kanske tidigt vixer fram for att soka till militir utbildning. Efter
anstallning kan tillfredstillelsen paverkas av om man kunnat fa den befattning och ort man helst
onskat vilket i sin tur paverkar motivationen att stanna kvar. Den forsta kontakten med arbetslivet,
béide avseende den militira och civila karridren, f6ljs av en gradvis utveckling av en karridridentitet.
Det ir inte ovanligt att individen undersoker olika alternativ och vixlar karridr nigra ganger. Over
tid utvecklas en karridridentitet diar ”soldat” kan vara en komponent av sjilvbilden. Det finns en
risk att motsittningar mellan den militira och civila sjdlvbilden kan uppsta. Detta paverkar graden
av engagemang 1 Forsvarsmakten och kan leda till ett beslut att sluta.

Individens privata utveckling innehaller allmidnna férvintningar pa livet och karridren. De tidiga
vuxendren innebdr vanligtvis flera stora forindringar i livsstrukturer och livsfaktorer.
Kombinationen av dessa faktorer och ovintade hindelse paverkar vilka beslut man tar om sin
karridr. I det individuella sparet ingir dven faktorer relaterade till samhillet, den politiska
situationen, arbetsmarknad, sikerhetsldget och de férhandlingsmdjligheter man har som en soldat.
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Bilaga 4. Strukturell ekvationsmodellering (SEM)

SEM kan beskrivas som en kombination av faktoranalys och regressionsanalys. Dels gors en
faktoranalys av hur vil observerbara variabler (dvs. de fragor som besvaras) aterspeglar de latenta,
icke direkt observerbara, variabler (i detta fall de 32 faktorer som definierats i modellen). Dels gors
en regressionsanalys mellan de latenta faktorerna i syfte att fa en uppfattning om styrkan i
sambandet mellan dessa.

For SEM-analysen anvindes AMOS som ir en tilliggsmodul till statistikprogrammet SPSS. AMOS
medger att man kan rita upp modellstrukturen som en systemmodell i grafiskt format. Figur 1 ger
ett exempel pa hur en modell med tva latenta variabler med tre manifesta variabler vardera kan ritas
upp. En del av resultatet frain en SEM-analys i AMOS ir att regressionsvikter och kovarians anges
1 den grafiska modell man ritat upp. Figur 1 dterger dven principerna for hur detta resultat
askadliggors.

55 .39
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Figur 1. Principer £6r hur en SEM-analys redovisas grafiskt.

De ovala ringarna motsvarar latenta faktorer. De benimns latenta variabler eftersom de inte mats
direkt utan enbart indirekt. Rektanglarna representerar de manifesta variablerna - dvs variabler som
det finns empirisk data for. I exemplet i figur 1 antas alltsa Faktor A representeras av variabel 1-3
och faktor B av variabel 4-6. I exemplet antas det dven finnas en relation mellan Faktor A och
Faktor B vilket askadliggdrs med en pil. For att kunna gora det sa maste man dven ta hinsyn till
variation som inte férklaras av de komponenter som ingar i modellen. De runda ringarna motsvarar
sadana faktorer som i sammanhanget benimns feltermer (Se fotnot 4). Slutligen kan man anta att
det finns samvarians mellan feltermerna pa grund av att de har nigon gemensam paverkansfaktor.
Denna kovarians representeras av dubbelriktade pilar mellan feltermerna.

Notera att den modell man ritar upp ir att betrakta som en hypotes. Syftet med SEM-analysen kan
sdgas vara att testa hypotesen att modellen - den grafiskt uppritade systemmodellen - stimmer med
verkligheten (empirisk data avseende variabel 1-6). SEM-analysen genererar bland annat en version
av den uppritade modellen med styrkan i sambandet mellan faktorerna samt mellan respektive
faktors manifesta variabler (vilket i ssammanhanget motsvarar faktorladdning). Styrkan 1 sambandet
(r) kallas regressionsviken och motsvarar k i en klassisk ekvation y=k*x+m. Om regressionsvikten
ir .5 och x 6kar med ett virde sa 6kar alltsa y med .5. Dessutom redovisas storleken pa kovarians.

Figur 2 aterger den grafiska modell som genererades av AMOS i det aktuella testet. De ovala
ringarna motsvarar de 13 faktorer som definierats 1 den férenklade modellen. En stérre version
med battre ldsbarhet aterfinns i bilaga 3. Kodningen av de manifesta variablerna refererar till
enkiterna dir Q star for den ordinarie incitamentsenkaten (Bilaga 1) och T star for tilliggsenkiten
till GSS/T. Siffran anger frigenummer enligt respektive enkit och den avslutande bokstaven anger
delfraga.
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Figur 2. Modell av personalflédet GSS/T genererad i AMOS.

Figur 2 ovan representerar modellstrukturen 6ver den modell som var projektets mélsdttning att ta
fram. Modellen ar begrinsad satillvida att data inte var mojlig att samla for samtliga faktorer som
identifierats som relevanta under projektets arbete. Trots det si indikerar resultatet att det ar mojligt
att skapa en uppféljningsmodell 6ver personalflédet Sver tid.
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Bilaga 5. Sammanstallning av deltagarnas
skattningar

Deltagarnas skattningar var om inget annat anges pa skalan 1-5, dar fem var positivt och ett var negativt.
Notera att innehallet i variablerna i nedanstaende tabeller ar forkortade av utrymmesskal. Ursprungsfragorna
aterfinns i bilaga 1 (incitamentsenkaten) och bilaga 2 (tillaggsenkaten). Varje fraga har en nummerkodning
dar Q star for incitamentsenkaten och T star for tillaggsenkaten. Den efterfoljande siffran och bokstaven
motsvarar fragenumret i respektive enkat. Motsvarande kodning finns dven i bilaga 1 och bilaga 2.

Medelvirde och standardavvikelse for faktorer och variabler rorande bakgrundsfaktorer.

Faktor Nr Variabel N Medel Std
T17A  Bilden av FM under Grundutbildning 621 409 0,92
T17B Bilden av FM i min kontinuerliga 228 3,79 1,04
tjanstgoring
T17C Bilden av FM under min tid som 623 3,61 1,08
GSS/T

Medelvirde och standardavvikelse for faktorer och variabler rorande forsta fasen Tidiga
féorvintningar.

Faktor Nr Variabel N Medel Std
Forsvarsmaktens reklam, broschyrer, 595 1,95 1,19
T7A
webbplats
Medias rapportering om 594 1,72 0,98
T7B .. I
Paverkansfaktorer Forsvarsmakten
gora m.ilitéi.t T7C Forsvarsmaktens deltagande i missor, 595 1,72 1,05
grundutbildning event och andra evenemang
Slakt, vinner eller bekanta med 599 3,39 1,54
T7D  positiva erfarenheter fran
Forsvarsmakten
629 3,72 1,32

T6A  Lockades tidigt av det militira livet

. . T6B  Ser soldatyrket som ett komplement 628 3,96 110
Motiv att soka

sig till FM T6C  Dor att testa pa det militira 609 3,28 1,52

T6D Hade manga olika alternativ gillande 612 3,39 1,46
sysselsittning
T8A  Provresultat korrekt och rittvist 604 402 1,03
T8B  Fanns brister i urvalsprocessen 99 240 1,32
Upplevelse av
ménstring Viktigt att bli antagen till speciell 605 3,43 1,37
T8C .
befattning
604 2,32 1,47

T8D  Viktigt att bli antagen till sdrskild ort ’
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T8E  Uttagning enligt det 6nskade 605 3,57 1,31

Medelvirde och standardavvikelse for faktorer och variabler r6rande andra fasen, Forsta
mdétet - grundutbildning.

Faktor Nr Variabel N Medel Std
T10A  Tydligt 6vergripande mal 375 3,72 112
T10B  Utrymme att ta eget ansvar 377 395 1,06
T10C  Meningsfull 578 415 0,91
Upplevelse av Minniskors lika virde priglade 574 3,85 1,09
o T10D .
grundutbildning arbetsklimatet
T10E  Mojligt att diskutera etiska fragor 569 3,31 121
Bidrog positivt till att utvecklas som 578 4,52 0,76
T10F o

manniska

575 4,14 0,90

>

T10G Kindes realistisk >

Medelvirde och standardavvikelse for faktorer och variabler rorande tredje fasen,
Tjinstgoring i kontrakt.

Faktor Nr Variabel N Medel Std
T11A Utvecklande for civil sysselsdttning 622 3,79 1,22
T11B Meriterande pa arbetsmarknaden 017 3,36 1,26
T11 Casvii Hindrar inte utveckling i civil 618 4,40 0,95
sysselsittning
T11 Dssis Hindrar inte ndr jag sGker andra 615 4,55 0,91
arbeten

Upplevelse att

tjdnstgora i FM
TI8A  Anstillning positv for fritid 622 3,54 1.18

T18B Fritid mer meningsfull nu 4n innan 616 3,02 1,26
anstillning i FM

QI7A No6jd med personlig utveckling 590 3,32 1,15
generellt sett

Q17B N6jd med informationen om 587 2,61 1,18

moéjligheterna att utvecklas inom FM

xoviil Reverserad skala.
xxxix Reverserad skala.
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N6jd med meritvirdet av utbildning 553 3,07 1,28
17C och erfarenheten fran FM pa
p
arbetsmarknaden
T15A Har en god ekonomisk situation 626 407 0,99
T15B Engagemang i FM péaverkar 622 3,54 1,47
ekonomin negativt
Q11+ Nojd totalt sett 613 6,94 210
Q124 Anstillningen motsvarar 605 4,06 1,33
férvintningar
Q15A Loneférmaner (16neutfyllnad vid 478 3,41 1,20
forildraledighet, sjukvird mm.)
Q15B Lonetilligg (vid 6vertid, insats eller 567 3,73 1,06
ovning))
Q15C Loéneutveckling 488 2,25 L
Q15D Minadslonens stotlek 43 2,56 121
HR faktorer
QI15E Personaladministration >71 322 1,21
Q15F Reseadministration 484 3,70 1,10
Q15H Framf6rhéllning i 601 3,67 1,24
tjdnstgoringsplanering
Q15 Loneutfyllnad for att minska 395 2,66 1,34
] inkomstbortfall vid tjanstgdring
Q15K Attanstillningen ir tidsbegrinsad 466 3,21 1,25
Q151 Mojlighet tll 6vernattning pa/nira 527 4,27 0,99
forbandet
T13A¥i  Sikerhetsproblem 613 446 0.8
T13Bxv  Kompetens omhindertas ¢j 018 3,33 114
T13C Mboijlighet att utvecklas 621 2,92 LIS
Psykosociala
faktorer
T13D Respekteras 621 417 0.91
T13E Gemenskap och tillhorighet med 622 4,16 1,02
kollegor
T13F Delaktighet 619 3,83 L3

I Reverserad skala.

Xi Skala 1-10. 1= inte alls néjd och 10 = mycket nojd
xli Skala 1-7. 1= inte alls och 7= 6vertraffat

xlii Reverserad skala.
xlv Reverserad skala.
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T13G Virderingar och 4sikter stimmer 616 4,24 0,83
6verens med FM nuvarande uppdrag
T13H<  Hilsoproblem 619 4,59 0,83
T13Iv  Fysiska skador 619 437 1,02
T13]3i  Overbelastning 620 4,39 1,00
T13K Stress 621 4,22 0,98
T12A Arbetsgivare /utbildningsinstitution dr 617 3,53 1,20
positiv till tjidnstgdring i FM
T12B FM stottar i relationen till civil 613 3,25 1,29
sysselsittning
Relation till civil T12C i FM brister inte i hantering av civil 614 3,98 1,17
arbetsgivare sysselsittning
Q18D Erfarenhet frin FM ir utvecklande 599 3,95 1,11
for civilt arbete
QI8E Civil arbetsgivare positivt instilld till 509 3,53 1,25
tjanstgoring i FM
T19 Tror att materiell och utrustning 628 3,00 1,03
fungerar vid krig eller konflikt
20 Upplevd risk att raka ut for en olycka 630 3,39 0,81
vid tjdnstgoring
Militir-civil T14A Soldatutbildningen viktig del av mig 622 4,13 1,03
sjalvbild som person
T14B Viktigt att vara aktiv inom FM efter 624 3,60 1,23
att kontrakt 16pt ut
T14C Engagemang i FM uppfattas positivt 623 3,99 0,97
av omgivning
Q21A Mboijlighet nationell insats 546 3,31 L4
e} et internationell insats
21B Mélighet onelli 516 2,59 1,50
Q21D Férdjupa militira kompetensomridet 342 2,86 1,22
Utforskning och Q21F FA storre ansvar inom militdrt 541 2,93 1,20
karridrvixling kompetensomrade
Q21G Byta férband 347 3,34 123
Q21H  Byta befattning 404 3,04 1,22
Q211 Utvecklas mot nista niva 420 246 125

v Reverserad skala.
i Reverserad skala.
xNii Reverserad skala.
xWiil Reverserad skala.
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Q21] Fortsitta inom FM 09 388 112
Q21K Gora katridr inom FM +31 2,96 134
Fa stod att vixla till GSS/K eller 344 3,73 1,30

Q21M

hemvirn

Medelvirde och standardavvikelse f6r faktorer och variabler rorande fjarde fasen, Avslut.

Faktor Nr Variabel N Medel Std
Mojlighet att byta 353 2,90 1,33
T16A L s
befattning/inriktning i min anstéllning
Mojlighet att byta 332 3,76 1,20
T16B . .
Fortsatt tjanstgoringskategori
engagemang
T16C  Mojlighet att byta tjdnstgbringsort 284 318 1,39
1 Uppmuntran fran FM till fortsatt 626 326 1,19
engagemang
Q26A  Lisa officersprogrammet 43 2,68 1,78
Q26B  Lisa specialistofficersutbildning 232 317 1,96
551 3,85 2,18

Q26C  Lisa reservofficersutbildning
Intresse for att

fortsattaxlix
Q26E  Ta anstillning som GSS/K 544 2,74 1,96

Q26F  Gi med i Hemvirnet >l 2,37 171
Q26G  Arbeta civilt inom Forsvarsmakten 336 375 2,09
Q7 Sannolikt att hela anstillningen 554 5,27 1,63
genomfors
Hindelser som kan paverka 624 2,26 1,43
T22A . . -
engagemang i FM rérande familj
» . T2OB Hindelser som kan paverka 625 1,63 1,08
Viljan att fortsitta engagemang i FM rérande ort
samt ovintade
hindelser T20C Hindelser som kan paverka 621 2,43 1,41
engagemang i FM rérande arbete
Hindelser som kan paverka 618 2,00 1,38
T22D . N .
engagemang i FM rérande studier
TR Hindelser som kan paverka 624 1,85 1,18

engagemang i FM rérande hilsa

Xix Skala 1-7. 1=inte alls intresserad och 7=mycket intresserad.
! Skala 1-7. 1=o0sannolikt och 7=helt sakert
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Bilaga 6. Kommentarer antagningsprovning

Nedanstaende text dr en sammanfattning av de kommentarer som respondenterna limnade pa
fraga T9 (Tillaggsenkiten 1 Bilaga 2).

”Vad dr anledningen till att du upplevde brister 1  urvalsprocessen  vid
monstring/antagningsprovning?”’

Cirka 44% av respondenterna har kommenterat brister i urvalsprocessen. I respondenternas
kommentarer avseende urvalsprocessen sa framtrider en bild med bade bra och daliga upplevelser,
till stor del beroende pa hur de sjilva blivit bemétta och det faktiska utfallet. Det finns sex olika
teman som aterkommer frekvent i respondenternas asikter om urvalsprocessen, dessa beskrivs
nedan.

Information. Méinga upplevde informationsbrist i anslutning till monstringen. Dels hur de skulle
kunna ha foérberett sig infor monstring, men dven under monstringen (vilka olika val de hade)och
efterat.

Monstring/antagningsprovning. Det som miénga respondenter pdpekat it att personalen vid
monstring/antagningsprovning (inskrivningsforrittare, likare, yrkesvigledare och psykolog) har
varierande kunskap och att de ofta upplevs som oengagerade och inkompetenta. Att de inte vet
mycket om Férsvarsmakten, att de har vildigt lite koll pa de olika férbanden och olika befattningar
samt att vilka resultat som erhalls beror mer pa personalens dagsform/kunskap 4n pé rekryternas
tormaga. Psykologerna dr de som omnimns med flest negativa upplevelser, de anses som

2 2

”alderdomliga”, ’nedvirderande” och “orittvisa”.

Tester. Négra upplevde dalig information innan testerna angaende vad de skulle handla om samt
att resultatet direkt paverkade vilken befattning som kunde s6kas. Manga reagerade pad hur testerna
var utformade och att de inte miter f6rméagor som beh6vs i Férsvarsmakten pa ett tillfredsstallande
sitt. Det fanns en uppfattning om att det inte finns en standardiserad metod for hur testerna ska
genomforas, utan vissa far gora jagartestet direkt efter cykeltestet medan andra far vinta nagra
dagar. Testerna upplevs inte vara anpassade ur ett genusperspektiv. Utrustningen upplevdes som
gammal och manga tyckte att cykla inte var ett bra sitt att méta kondition och styrketestet visade
inte pa uthallighet.

De datoriserade 1Q-testen kindes inte uppdaterade och inte heller applicerbara pd den militira
dominen. Andra papekanden gillde att testerna var svara for dem som inte hade svenska som
modersmal samt dyslexi.

Flera papekade att testerna borde anpassas mer efter den sorts tjanst som soks, att en teknisk tjanst
borde innehalla tekniska prov och en praktisk tjinst mer praktiska tillimpningar. Fler intervjuer
och prov som visar pa resonemang, gruppdynamik och tillimpning av kunskaper, efterfragades.

Utrval och platser. Endast nagra fa respondenter nimnde kvotering, och da hade det varit i f6rdel
for dem sjilva.

Att fylla 4r/monstra sent pd aret upplevs som en nackdel, for da dr det fullt pa férband och
utbildningar, det gillde bade under virnpliktstiden och under GMU-tiden.

Manga upplevde att de fick délig/for lite information om olika utbildningar/befattningar och
férband under moénstringen. Det upplevdes som att det var ett snivt urval av vilken inriktning de
kunde vilja, att det var vildigt nischat och férutbestimt. Andra upplevde att de blev
rekommenderade till att soka nagot de egentligen inte ville. Slutligen upplevde manga att tjanster
som fanns vid monstringen togs bort eller ersatts av andra nir det var dags att rycka in.

74



FOI-R--4538--SE

Lamplighet. Upplevelsen ar att limpligheten pa de som antas édr av varierande grad, att manga
som antas aldrig borde fa sitta sin fot inom Forsvarsmakten men att de pa nagot sitt tagit sig
genom monstringen.

Bedomningarna upplevdes goras pa hindelser i livet snarare an hur hindelserna paverkat livet. I
vissa fall menade respondenterna att de delgivit information som rimligen inte borde ha paverkat
uttagning men som inda upplevdes ge en ligre tjdnstgoringsgrad, till exempel gamla skador,
barnallergier, pollenallergi och syntest. Att ha simre syn paverkade vid monstringen, men inte
senare under utbildningen. Likasa allergier, darfor efterfragas det att om det inte spelar nagon roll
ute pa férbanden sa borde kriterierna dndras for antagningen.

Flertalet har reagerat pa att personer tagit sig genom monstringen genom att ljuga om allergier,
skador, och brottsregister och sedan inte fatt nagon konsekvens nir detta uppdagats. Andra som
varit sanningsenliga om dessa saker har istillet inte antagits, darfor tycker berorda att monstringen
antingen bor justeras och vara mer tillatande, eller sa ska niagon konsekvens utféras nir det

uppdagas.

Vid neddragningar under plikttiden upplevdes att manga som egentligen inte ville tvingades
genomfora virnplikten (och senare hoppade av/avskiljdes) men att minga som egentligen ville inte
fick chansen. Eller helt sonika att manga som antogs till virnplikten inte blev godkinda i slutindan,
kanske pa grund av for dalig urvalsprocess.

Nu ar upplevelsen istillet att nir det finns mindre urval sa har kriterierna sinkts och manga som
inte ar limpade antas. Det upplevs som att Forsvarsmakten har en mentalitet att "hellre arbetet
daligt utfort dn inte alls” att det dr viktigare att fa in folk dn att det ar ritt folk.

Onskemal. Det togs ingen vidare hinsyn eller notis om 6nskemal vid monstringen, manga ganger
sa blev tilldelad tjdnst tvirtemot vad som Onskats. Finns en kinsla av att ’de trycker in personer
dir det behovs folk och struntar i individen”, att manga blivit felplacerade och dirigenom slutat i
Forsvarsmakten fOr att deras kunskaper och intressen inte tagits tillvara.

Det finns tva skilda upplevelser, de som har upplevt det svart att paverka sin befattning pa grund
av tidigare kunskaper, medan andra istillet upplever att deras civila kunskaper inte tagits tillvara
pa. Det som framkommer dr att om man sjalv vet vad man vill och tar kontakt, tjatar eller ar
ihardig sa gar det att fa sin vilja genom, pa gott och ont.
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