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Erfarenhetshantering i ett värnpliktssystem 

Sammanfattning 

Det här arbetet har undersökt hur övergången till ett värnpliktssystem påverkar det organisatoriska 

lärandet. Syfte har varit att undersöka om den värnpliktiges erfarenheter, främst vad gäller 

tekniska system, omhändertas i övergången till ett värnpliktssystem. Teorin som använts till det 

här arbetet är en modell som beskriver hur individens kunskap blir till organisatorisk kunskap och 

bygger på fem olika lärcykler framtagen av Sanchez. Metoden har varit att använda befintlig 

forskning inom området organisatoriskt lärande och ta fram faktorer som bör finnas med i en ideal 

process för att omhänderta värnpliktigas erfarenheter. Den ideala processen har sedan jämförts 

med hur processen för att omhänderta den värnpliktiges erfarenheter ser ut i Försvarsmakten. 

Resultatet av det här arbetet är att en övergång till ett värnpliktssystem bedöms ha en liten 

påverkan om den metod som Försvarsmakten har för att omhänderta erfarenheter används. De 

faktorer som bör finnas med för att omhänderta värnpliktigas erfarenheter finns med i metoden 

samt att Försvarsmakten som en hierarkisk organisation minskar effekten av den 

personalomsättning ett värnpliktssystem innebär. I vilken omfattning Försvarsmaktens metod de 

facto används under de värnpliktigas utbildning har däremot inte undersökts och lämnas som 

förslag till vidare forskning. 
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Knowledge management in a conscript system 

Abstract 

This thesis has researched how a transition to a conscript system will impact on the organisational 

learning. The purpose was to examine if the conscript soldiers experience, primarily on the 

experience regarding technical systems, is taken care of by the organisation. The theory that was 

used was The Five Learning Cycles of the Organizational Learning developed by Sanchez. The 

method was to use previous research on organisational learning and use it to develop an ideal 

process for organisational learning for conscript soldiers. This ideal process was later used to 

analyse the process in the Swedish Armed Forces. The result of this thesis is that a transition to a 

conscript system will have a small impact if the existing method in the Swedish Armed Forces is 

used. The factors that should be in the process is in large found, and the fact that it is a hierarchic 

organisation will reduce the effect of personnel turnover with a conscript system. In what extent 

the Swedish Armed Forces is using its method in the training of the conscripts hasn´t been 

researched and is a suggestion to future research. 
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1 Bakgrund 

Försvarsmakten kommer att utöka sin verksamhet efter en förändring i det säkerhetspolitiska 

läget i närområdet. Ett steg i detta är att Försvarsmakten återinför värnplikt som 

utbildningsform och antalet som utbildas i värnpliktssystemet kommer att öka de närmaste 

åren som komplement till anställda soldater. Det finns en vilja hos både politiker och 

Försvarsmakten att antalet värnpliktiga ska mot 2024 ligga mellan 7 000 och 8 000. 

(Försvarsdepartementet, 2019) (Försvarsmakten, 2019) Det innebär att många av de tekniska 

system som idag används av anställda soldater kommer att till större grad nyttjas av 

värnpliktiga. De värnpliktiga är under utbildning mellan fyra till elva månader, varav upp till 

åtta av dem är befattningsutbildning där den värnpliktige får lära sig sin roll och de system 

som denne förväntas kunna efter utbildningen. (Försvarsmakten, u.d.) 

 

1.1 Problematisering 

Införandet av värnplikt och hur detta kommer att påverka den befintliga metoden som 

Försvarsmakten använder för erfarenhetshantering är oklart. Metoden togs fram och 

fastställdes samma år som beslut kom om att värnplikt skulle återinföras. Den metoden för 

erfarenhetshantering beskrivs i Handbok erfarenhetshantering. Metoden är framtagen för att 

ligga till grund för all erfarenhetshantering i Försvarsmakten och på alla nivåer 

(Försvarsmakten, 2017a). Det vill säga att all personal ska använda sig av metoden i Handbok 

erfarenhetshantering, från den personal som drar erfarenheter till de chefer som har 

erfarenhetshantering som ansvar. Det står i handboken att det är viktigt att erfarenheter 

omhändertas från alla olika professioner i Försvarsmakten. (Försvarsmakten, 2017a) I 

handboken står det däremot inget specifikt om hur erfarenhetshantering ska ske under 

värnplikt. 
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1.2 Syfte och frågeställning 

Arbetet syftar till att undersöka hur Försvarsmakten som organisation och dess 

erfarenhetshantering påverkas av värnplikten. Vidare syftar arbetet till att utreda om 

Försvarsmakten behöver ta det ökade antalet värnpliktiga i beaktande och förändra sin metod 

för erfarenhetshantering så att organisationen har möjlighet att dra erfarenheter dragna av 

värnpliktiga som är brukare av tekniska system. Den frågeställning som det här arbetet har 

utrett är: 

 

Hur påverkas Försvarsmaktens organisatoriska lärande av införandet av värnplikt? 

 

Arbetet har varit av förutsägande karaktär och har undersökt hur värnpliktssystemet påverkar 

den erfarenhetshantering som i dagsläget finns i Försvarsmakten enligt Handbok 

erfarenhetshantering kopplat till tekniska system. Fokus har varit insamling av erfarenheter 

och inte implementering av dem i organisationen.  

 

En avgränsning i detta arbete har varit att bortse från hur användningen av befintlig metod ser 

ut under den värnpliktiges utbildning. Istället har fokus varit på hur befintlig metod och 

organisation är uppbyggd för att uppnå organisatoriskt lärande i Försvarsmakten och hur detta 

påverkas av övergång till ett värnpliktssystem.  

 

1.3 Vetenskapligt bidrag 

Det vetenskapliga bidraget anses vara en undersökning av hur en övergång till ett 

värnpliktssystem, där personalen i organisationen är under utbildning för att sedan ersättas av 

en ny personalstyrka efter slutet på sin utbildning, i kombination med tekniska system 

påverkar organisatoriskt lärande. Ett bidrag anses även vara om en organisation bör anpassa 

sin metod för erfarenhetshantering för att ta tillvara på dragna erfarenheter hos värnpliktiga. 

 

1.4 Tidigare forskning 

Erfarenhetshantering och organisatoriskt lärande är forskat på sedan tidigare. Ämnet är främst 

forskat på i civil kontext, men studier har visat att teorin inte skiljer sig i användning i militära 

organisationer. Istället är det främst faktorer som i vilken kontext, innehåll och i vilken takt 

det sker som skiljer den civila mot den militära. (McIntyre, et al., 2003) 
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I den sökning som gjorts har det inte hittats något som undersöker erfarenhetshantering med 

värnpliktiga som inte är färdigutbildade. Men ämnet erfarenhetshantering i en militär kontext 

är forskat på sedan tidigare. En stor del av den forskning som bedrivits handlar om 

erfarenhetshantering i krig och konflikter. Men det finns även forskning som har undersökt 

vad som bör finnas i en militär organisation för att få ett väl fungerande organisatoriskt 

lärande (Dyson, 2019). Den befintliga forskningen i ämnet organisatoriskt lärande har använts 

som en grund till detta arbete, där faktorer som tidigare forskning har lyft fram som viktiga, 

låg till grund för att ta fram en ideal process som sedan jämfördes med den process som finns 

i Försvarsmakten. 

 

Tidigare forskning inom organisatoriskt lärande har inte studerat hur ett värnpliktssystem och 

en övergång till ett sådant system påverkar det organisatoriska lärandet. Det finns dock 

forskning som undersöker hur personalomsättning påverkar organisatoriskt lärande (Carley, 

1992). Den forskningen berör detta arbete till viss del då den artikeln tittar på hur en 

organisations utformning påverkar organisatoriskt lärande med hög personalomsättning vilket 

värnpliktssystemet har. Den har använts för att analysera hur organisationens utformning 

påverkar övergången till ett värnpliktssystem.  

 

I Sverige har det bland annat bedrivits forskning på utlandsstyrkan där den har varit iväg på 

missioner (Löfstedt & Karlis, 2007). Den forskningen kan delvis relateras då utlandsstyrkan 

utför liknande arbete med regelbundna personalbyten. Det som skiljer är att värnpliktiga har 

en helt annan utbildningsståndpunkt som kan påverka deras möjlighet att dra erfarenheter som 

kan vara organisationen till fördel, samt att de inte är i ett konfliktområde och genomför 

skarpa insatser. Denna forskning är även genomförd innan dagens metod för 

erfarenhetshantering togs i bruk. En del av den artikelns slutsatser anses däremot vara 

relevanta, då främst de som handlar om hur erfarenheter kan omhändertas efter en insats.  

 

En artikel undersöker hur tre olika länder har hanterat modernisering och tekniska system mot 

hur organisationen har lärt sig har tittat på Israel som ett exempel (Demchak, 1995). I den 

artikeln beskrivs dock enbart hur de har valt att använda sig av värnpliktiga i organisationen 

och inte hur de har arbetet med erfarenhetshantering kopplat till de värnpliktiga.  
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2 Litteratur och teori 

I det här kapitlet presenteras den teori som legat till grund för analysen. Kapitlet börjar med 

den definition av organisatoriskt lärande som använts till det här arbetet. Därefter är kommer 

den teori som har använts för att beskriva organisatoriskt lärande. I den litteraturgenomgång 

som genomfördes så har ett antal olika faktorer identifierats. Faktorer som har identifierats 

som betydande för en fungerande erfarenhetshantering kopplat till ett värnpliktssystem 

presenteras under avsnittet 2.2 Den ideala processen för organisatoriskt lärande. 

 

2.1 Organisatoriskt lärande 

Organisatoriskt lärande definieras i allmänhet som en inlärningsprocess inom organisationer 

som involverar interaktioner mellan flera analysnivåer. Det hjälper organisationer att uppnå 

sina mål, processen delas bland medlemmarna i organisationen och dess resultat är inbäddade 

i organisationens system, strukturer och kultur. (Popova-Nowak & Cseh, 2015).  

 

2.1.1 De fem lärcyklerna i organisatoriskt lärande 

En modell som har utvecklats för att beskriva hur en organisation skapar kunskap är The five 

learning cycles of the organizational learning. Modellen bygger på fem cykler som interagerar 

med varandra och hur en organisation som strävar för att uppnå organisatoriskt lärande bör 

sträva för att främja dem här cyklerna. (Sanchez, 2005).  

 

De fem lärcyklerna är; 

• Individer som skapar ny kunskap 

• Individer som interagerar med en grupp där den nya kunskapen delas, testas och 

accepteras eller ratas 

• Gruppen interagerar med andra grupper där den nya kunskapen som en grupp har 

accepterat blir accepterad genom hela organisationen 

• Den nya kunskapen integreras i organisationens processer, system och kultur 

• Den nya kunskapen leder till nya beteenden på grupp och individnivå 
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Individens lärcykel  

Här är det individens egen process där den letar efter likheter eller skillnader mellan en 

nuvarande situation och tidigare upplevda situationer. Cykeln bygger på att det i 

organisationen finns en del individer som använder ett kritiskt synsätt och utvecklar sina egna 

teorier om orsakssamband som bygger vidare på organisationens rådande kunskap eller 

utmanar den.  

 

Individens och gruppens lärcykel 

Individen kan efter att utvecklat en egen teori och förståelse om orsakssamband använda den 

direkt i sitt eget arbete inom organisationen. Men om individen interagerar med andra i en 

grupp kan individens kunskap delas med gruppen. När den nya kunskapen delas får gruppen 

möjlighet att bedöma individens kunskap. Om den accepteras så ligger den till grund för 

gruppens fortsatta arbete. 

 

Gruppens lärcykel 

För att en grupp ska kunna arbeta samordnat behövs det att den använder samma kunskap i 

sitt arbete. Genom att arbeta praktiskt med den nya kunskapen skapas nya rutiner om hur en 

uppgift kan lösas bättre - ”know-how”. Om den nya kunskapen istället används i att analysera 

en uppgift så utvecklas en mer teoretisk kunskap om varför en uppgift kan lösas på ett visst 

sätt - ”know-why”.  

 

Gruppen och organisationens lärcykel  

Resultatet av den förgående cykeln kan vara tre saker. En är hur gruppen kan lösa sin uppgift 

bättre, och den kunskapen kan användas av gruppen direkt men kan kräva stöd utifrån. Om 

den nya kunskapen istället är av mer teoretisk karaktär kan det även här krävas stöd utifrån 

gruppen för att genomföra de här förändringarna. Den tredje saken som kan vara resultatet av 

den förgående cykeln är att gruppen kommer fram till att den med sin nya kunskap kan lösa 

nya uppgifter - ”know-what”. I den här cykeln så delar gruppen sin nya kunskap med 

organisationen för att få det stöd den behöver utanför den egna gruppen för att kunna använda 

sin nya kunskap.  
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Organisationens lärcykel.  

I den här cykeln är det interaktionen mellan grupper i organisationen som utbyter sina nya 

kunskaper och lärdomar för att de ska bli accepterade och giltiga genom hela organisationen. 

Grupperna strävar här efter att påverka organisationens teorier och förståelser över 

orsakssamband.   

2.2 Den ideala processen för organisatoriskt lärande 

Individens lärcykel 

De faktorer som har identifierats som viktiga i den första lärcykeln, är att det är viktigt att 

stimulera individer att skapa egna teorier och tolkande ramverk om orsakssamband (Sanchez, 

2005). Det är genom dessa teorier och tolkande ramverk som individen kommer att dra 

erfarenheter. För att detta ska underlättas måste det vara tillåtet med avvikande teorier inom 

organisationen och något som organisationen ska uppmuntra till. (Sanchez, 2005) Detta är likt 

det som Dyson skriver om att soldater bör tillåtas att tänka kritiskt och ta initiativ under sin 

träning och upptäcka när detta är lämpligt. (Dyson, 2019) 

 

Utbildning för att främja organisatoriskt lärande, bör istället för att utbilda individen till att 

utveckla egna teorier som baseras på grundläggande antaganden, syfta till att kritiskt utmana 

antaganden om hur saker fungerar eller borde fungera. Detta kan ske genom att individen sätts 

i situationer som har likheter med vad de tidigare har utbildats i och får analysera de här 

situationerna på sätt som skiljer sig från individens nuvarande teorier och tolkande ramverk. 

På så sätt erbjuds individen nya teorier och tolkande ramverk och sätt att resonera om 

situationer bortom sin nuvarande förståelse. Den här typen av lärande ökar sannolikheten för 

att individer ska uppmärksamma och ifrågasätta antaganden och djuprotade tillvägagångsätt i 

organisationen. (Sanchez, 2005) 

 

Individ/Grupp lärcykel 

För att erfarenheter ska kunna spridas i organisationen bör individer uppmuntras till att dela 

med sig av ny kunskap till andra i sin grupp (Sanchez, 2005). Organisationen ska även 

uppmuntra soldater att rapportera om problem och framgång. Soldater ska uppmuntras att dela 

sina positiva och negativa erfarenheter om rådande doktrin uppåt i organisationen. Detta 

kräver att soldater har fått bra kunskap om rådande doktrin i sin träning. (Dyson, 2019)  

 



Militärteknik 2020-03-30 Joel Björkman 

Självständigt Arbete  OP-T 17–20 

 

11 

 

Om soldater ska vara komfortabla med att dela med sig av erfarenheter om problem så 

behöver organisationen tillåta misstag. Detta innebär att uppmuntra till en öppen dialog om 

misstag istället för det naturliga beteendet att försöka dölja dem. Träning i konstruktiv 

feedback bör även ges till soldater för att underlätta användandet av denna metod för 

feedback. (Dyson, 2019) 

 

Soldater ska i sin utbildning lära sig vikten av erfarenhetshantering. Detta bidrar även till att 

skapa en känsla av personligt ägande av doktriner, vilket är viktigt dels för att tillämpa 

rådande doktriner samt för att den inte uppfattas som skriven av ett institut utan att den är 

baserat på deras erfarenheter. (Dyson, 2019) Det är viktigt att soldater upplever att 

organisationen tar erfarenhetshanteringen på stort allvar för att de ska vilja vara engagerade i 

processen. (Dyson, 2019) 

 

Gruppens lärcykel 

Organisationen bör undvika grupptänkande där det är viktigare att få bekräftelse av gruppen 

än att ha ett kritiskt förhållningssätt (Sanchez, 2005). Om inte detta sker så finns det risk att 

erfarenheter som är obekväma inte lyfts fram i organisationen. Något som visat sig i forskning 

på brittiska soldater i Afghanistan är att personalomsättning kan leda till att organisationen får 

nya synsätt och idéer (Farrell, 2010). Men Dyson menar att det behövs att organisationen är 

öppen för experimenterande och kreativitet för att det ska realiseras, annars finns risken att ny 

personal vill visa att den är duktig på att använda befintlig kunskap i organisationen. (Dyson, 

2019)  

 

Grupp/Organisations lärcykel 

För att uppnå ett bra organisatoriskt lärande bör organisationen uppmuntra och upprätthålla 

interaktioner mellan grupper i organisationen så att de kan dela sin kunskap så att ny 

organisatorisk kunskap kan bildas. Det är i dessa interaktioner som erfarenheter kan spridas 

vidare till övriga delar i organisationen. (Bhatt, 2002) (Sanchez, 2005)  

 

Organisationens lärcykel 

De system som mäter effekt måste vara uppdaterade för organisationens senaste kunskap om 

hur den är effektivast. Det är de här systemen som påverkar hur organisationen uppfattas. Är 

inte systemen som mäter hur effektiv organisationen är uppdaterade med den senaste 
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kunskapen i organisationen riskeras det att organisationen inte utvecklas åt det håll som de 

dragna erfarenheterna pekar. (Sanchez, 2005) 

 

Organisationens rutiner och kunskap ska vara nedskrivet och lättåtkomligt. Om de inte är 

lättåtkomliga så finns risk att varje individ följer sin tolkning av rutiner och kunskap. Om 

existerande rutiner inte är passande för den rådande verksamheten är det chefers uppgift att 

uppdatera dem. (Bhatt, 2002) Brister i tillgång till organisationens rutiner och kunskap kan 

leda till att personal inte har tillräcklig kunskap för att identifiera tänkbara lösningar på 

problem. (Dyson, 2019) 

 

Organisationens uppbyggnad och hur den påverkar det organisatoriska lärandet 

Chefer, befäl och instruktörer i en hierarkisk organisation minskar påverkan av 

personalomsättning för en organisations lärande genom att fungera som en buffert. Detta sker 

på grund av att de minskar andelen information som går förlorat vid personalomsättning, de 

har ett eget lärande samt att de är en strukturell buffert som genom att information kanaliserar 

via dem kan granska informationen och begränsa felaktigheter. (Carley, 1992)  
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3 Metod 

I det härkapitlet beskrivs den metod som använts för att svara på frågeställning. Först följer en 

kortfattad beskrivning över de olika valen, därefter vilken arbetsgång som arbetet haft och sist 

vilka nackdelar som funnits med metoden. 

 

3.1 Kvalitativ metod 

Kvalitativ metod används i forskning som syftar till att få en helhetssyn. Forskningen 

betraktar problem i dess kontext och betonar vikten av att undersöka ett flertal samband 

mellan en stor mängd variabler. I analysen används i allmänhet ord som analysobjekt, som 

analyseras av forskaren. Den här analysen sker vanligtvis under själva datainsamlingen där 

formulering av frågeställning, datainsamling är en upprepande process. (Denscombe, 2016) 

 

Motsatsen till den kvalitativa metoden är den kvantitativa metoden. Den metoden är ofta 

förknippad med siffror. Den generaliseras av att den insamlade kvantitativdata är stor och att 

den analyseras till medelvärden, median, frekvens eller korrelation. En kritik mot metoden är 

att den riskerar att reducera komplexiteten i det man studerar. (Blomkvist & Hallin, 2015) 

 

Detta arbete har använt sig av en kvalitativ metod på grund av att det är ett komplext problem 

som förväntas bero på ett flertal olika variabler. Arbetet har fokuserat på att få en helhetssyn 

över problemet där den kvalitativa metoden lämpar sig för småskaliga studier. (Denscombe, 

2016) 

 

3.2 Deduktiv ansats 

Det finns i huvudsak två sätt att använda teori inom forskning. Det ena är att titta på empiri 

och att sedan använda teori för att få en förståelse för vad empirin innebär. Här är forskningen 

öppen för vad empirin visar och låter den visa vilken teori som är intressant i det fallet. Detta 

kallas för induktion. Motsatsen är deduktion, där forskningen utgår från teori och skapar en 

hypotes som sedan verifieras eller falsifieras i en empirisk studie. Stor tid av arbetet läggs på 

att tidigt gå igenom befintlig teori för att skapa en hypotes utifrån den. (Blomkvist & Hallin, 

2015)  
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Detta arbete har använt sig av en deduktiv ansats. Befintlig teori har gåtts igenom för att skapa 

en hypotes, i det här fallet vilka faktorer som bör finnas i en metod för erfarenhetshantering 

för värnpliktiga utifrån tidigare forskning inom organisatoriskt lärande. Detta har sedan sökts 

efter i det empiriska materialet som är de metoder som Försvarsmakten använder. Syftet har 

varit att låta befintlig forskning ligga till grund för vad som bör ingå i en modell för 

erfarenhetshantering, istället för att hitta stöd i forskningen för den modell som används. 

 

3.3 Fallstudie 

En fallstudie kan vara lämplig då fallet ger en källa till detaljerad empiri och som ger större 

möjligheter att fånga komplexiteten i det som studeras än till exempel experiment eller där det 

samlas in lite data om flera fall likt en enkät (Blomkvist & Hallin, 2015). Genom fallet ges det 

möjlighet att gå på djupet i det som studeras. Fördelarna med fallstudien är att den lämpar sig 

för småskalig forskning. Den ger forskaren möjligheten att få en helhetssyn. Fallstudien syftar 

till att utveckla och generalisera teorier, men de här teorierna bör inte betraktas som 

slutgiltiga. Utan de bör betraktas som provisoriska tills deras validitet har kontrollerats genom 

annan forskning. (Denscombe, 2016) I detta arbete har det valts att göras en fallstudie där den 

organisation som studeras är Försvarsmakten.  

 

3.4 Typer av data 

Primärkällor 

Primärkällor är den data som ligger till grund för större delen av empirin i det här arbetet. En 

typ av data som kan användas som primärkälla är dokument. Fördelen med att använda 

dokument som primärkälla är att de innehåller en stor mängd information och att de ofta är 

väldigt lättåtkomliga. Utöver detta är dokumenten beständiga över tid och ger då andra 

möjlighet att kontrollera datakällan. Nackdelar med att använda dokument som primärkälla är 

att de kan vara föråldrade och att det krävs en bedömning av källans trovärdighet och 

autenticitet. Dokument är oftast inte skapade för forskningens syfte utan är producerade för 

andra ändamål och kan bygga på skaparens tolkningar. (Denscombe, 2016) 

 

I det här arbetet har både tryckta och digitala dokument använts som primärkällor, då främst 

fastställda och aktuella handböcker som beskriver Försvarsmaktens arbetssätt och utbildning. 

De digitala har fördelen att de hämtades från Försvarsmakten i samband med det här arbetet 

och har då varit uppdaterade om det genomförts några ändringar. De tryckta dokumenten har 
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varit Handbok markstrid grupp men ingen nyare version har varit tillgänglig än den versionen 

som användes. 

 

Intervju 

Att använda intervju som metod för datainsamling ger möjligheter att inhämta information 

som kan anses vara priviligierad; information som personer besitter på grund av sin erfarenhet 

eller position. Ett sätt att genomföra intervjuer är att de är semi-strukturerade. Det betyder att 

det finns en färdig lista med ämnen som ska behandlas, men att det finns utrymme för öppna 

svar och där den som blir intervjuad får möjlighet att utveckla sina synpunkter. (Denscombe, 

2016) (Dalen, 2008) 

 

Fördelar med att använda intervju som metod är att ämnet som behandlas kan utforskas på 

djupet och att frågor kan följas upp. Nackdelar med att använda sig av intervjuer för 

datainsamling är att det personen som blir intervjuad säger inte nödvändigtvis återspeglar 

sanningen. (Denscombe, 2016) 

 

I det här arbetet har en semi-strukturerad intervju använts för att komplettera empirin där det 

inte har gått att få svar utifrån de dokument som finns. Intervjuobjektet har en position som 

gör att den sitter på stor insyn i Försvarsmaktens erfarenhetshantering och då främst inom 

armén. 

  

3.5 Validitet och reliabilitet 

Validitet innebär att studera rätt sak. Detta kan uppnås genom att använda litteratur som är 

relevant för syfte, frågeställning och problematiseringen för forskningen. Det är även viktigt 

att den teori som används i analysen stämmer överens med syfte och frågeställning, samt att 

datainsamling stämmer med arbetets problematisering, syfte och frågeställning samt att 

diskussionen i arbetet handlar om syftet och svarar på arbetets frågeställning. (Blomkvist & 

Hallin, 2015) 

 

Reliabilitet innebär att studera på rätt sätt. Ett sätt att uppnå detta är att det finns en entydighet 

i tolkningen av det empiriska materialet. Detta kräver att den som gör tolkningen är opartisk. 
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Det här arbetet har strävat för att uppnå de ovanstående så att arbetet får en hög validitet och 

reliabilitet. Att vara opartiskt har tagits i beaktande under analysen och författaren har inte 

haft någon intressekonflikt som anses ha påverkat analysen. Validitet har uppnåtts av att data 

till analysen har varit de dokument som beskriver Försvarsmaktens utbildning och 

erfarenhetshantering samt genom val av teori och metod i arbetet. 

 

3.6 Arbetsgång 

Den arbetsgång som följts var att först studera tillgänglig forskning som finns inom området 

organisatoriskt lärande där en del har haft fokus på personalomsättning och organisatoriskt 

lärande. Litteraturstudien genomfördes för att finna de faktorer som bör finnas i en metod för 

erfarenhetshantering i en organisation likt Försvarsmakten som har ett värnpliktssystem. Den 

befintliga forskningen resulterade i vad som beskrivs som en ideal process för organisatoriskt 

lärande. 

 

Sedan har en kvalitativ textanalys gjorts där det har sökts efter de faktorer som var resultatet 

av litteraturstudien i den metod som Försvarsmakten använder för organisatoriskt lärande och 

som finns dokumenterad i Handbok erfarenhetshantering. Den här textanalysen 

kompletterades sedan med kvalitativa textanalyser i övriga dokument från Försvarsmakten 

som ansågs relevanta för arbetet.  

 

Det har även genomförts en intervju med en person som arbetar med erfarenhetshantering på 

Markstridsskolan i Försvarsmakten. I denna intervju söktes det efter de faktorer som inte gick 

att hitta i Handbok erfarenhetshantering och övriga relevanta handböcker. Detta för att 

undersöka om de faktorerna ändå finns i Försvarsmakten, men även om organisationen 

genomfört några förändringar i sin metod på grund av värnpliktssystemet. De frågor som låg 

till grund för intervjun är med i detta arbete som en bilaga. Dessa frågor skickades ut till den 

berörda personen innan intervjun och intervjun hölls därefter via telefon där dessa frågor låg 

till grund och där följdfrågor ställdes då det fanns ett behov av att förtydliga vissa svar. 
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3.7 Metodkritik 

Den metod som använts i detta arbete har som nackdel att den inte har kunnat undersöka hur 

det faktiskt ser ut under utbildningen. Den största orsaken till detta är att de källor som 

använts till datainsamling till stor del har varit de dokument i form av handböcker och 

reglementen som ligger till grund för både utbildning och erfarenhetshantering. Dokumenten 

kompletterades förvisso med en intervju, men fokus under intervjun låg på hur metoden såg ut 

och inte hur den används eller följs. 

 

I vilken omfattning dokumenten följs har inte de metoder det här arbetet använt kunna 

undersöka. Det hade krävts ett annat tillvägagångssätt för att undersöka hur 

erfarenhetshanteringen fungerar i praktiken, där en lämplig metod hade varit intervjuer med 

personer som har stor insyn i utbildningen av värnpliktiga. 
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4 Empiri 

I det här kapitlet beskrivs den empiri som legat till grund för analysen. Kapitlet kommer i 

huvudsak från de dokument som beskriver Försvarsmaktens erfarenhetshantering men även 

en intervju som kunde komplettera hur omhändertagning av de värnpliktigas erfarenheter går 

till och hur ansvaret är fördelat för att få ett minne i organisationen.  

 

4.1 Försvarsmaktens metod för erfarenhetshantering 

Försvarsmakten har tagit fram en metod för deras erfarenhetsarbete. Den här metoden finns 

presenterad i Handbok erfarenhetshantering och fastställdes 2017. Metoden syftar till att 

omhänderta erfarenheter som uppkommit i arbete inom Försvarsmakten, så att de kan spridas 

och användas. Det är för att risken för att samma misstag upprepas minimeras och att 

organisationen ska lära sig av bra exempel. Handboken är till för både de som bidrar med 

erfarenheter samt de som arbetar med erfarenhetshantering och är tänkt att användas i all 

verksamhet och i alla konfliktnivåer (Försvarsmakten, 2017a, p. 8). 

 

I boken definieras erfarenhet enligt följande: ”En erfarenhet är när en individ har lärt sig av 

något denne upplevt”. Metoden bygger på att det är individer som upplever något och lär sig 

beroende på tidigare kunskap, utbildning, organisatorisk tillhörighet och kulturella 

sammanhang (Försvarsmakten, 2017a, p. 12). Handboken säger även att all personal i 

Försvarsmakten har erfarenheter från sitt arbete som kan vara relevanta och viktiga. 

(Försvarsmakten, 2017a, p. 13) 

 

Erfarenhetshantering definieras i handboken som: ”När erfarenheter används som underlag 

för utveckling av Försvarsmakten” (Försvarsmakten, 2017a, p. 14). En erfarenhet ska 

formuleras av individen så som den betydde i det sammanhang som den drogs. Därefter ska 

den analyseras tillsammans med andra erfarenheter och underlag för att det till slut ska göras 

en bedömning om den är värdefull även i andra sammanhang och kan bidra till att utveckla 

Försvarsmakten. De här erfarenheterna utgör därefter ett underlag för chefer som ska fatta 

beslut och personal som genomför verksamhet. De ska även kunna användas vid utveckling 

av doktrin, taktik, handböcker, reglementen, utbildning och materielanskaffning 

(Försvarsmakten, 2017a, pp. 14-15). 
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I handboken beskrivs två olika metoder. Den ena benämns som händelsestyrd 

erfarenhetshantering och sker nedifrån-och-upp. Metoden händelsestyrd erfarenhetshantering 

börjar med att en individ eller grupp rapporterar in en händelse till närmsta chef som sedan 

planerar hur erfarenheterna ska omhändertas (Försvarsmakten, 2017a, p. 19).  

Den andra metoden är planerad erfarenhetshantering och sker uppifrån-och-ned. Här utgås det 

ifrån ett identifierat behov och inhämtning av erfarenheter sker med ett syfte. Ofta används en 

frågeställning i den planerade erfarenhetshanteringen och den syftar ofta till att användas som 

beslutsunderlag. (Försvarsmakten, 2017a, pp. 19-20) 

 

Gemensamt för de olika metoderna är att processen för de båda är likartad. Processen är 

indelad i fyra steg; planering, inhämtning, analys och implementering. Planeringen syftar till 

att från ett identifierat behov inom organisationen, planera för hur erfarenheter kan inhämtas, 

analyseras och implementeras. I den här delen av processen är det även viktigt att fundera 

över vad arbetet ska leda till, vilket kan vara teknik- eller materialanpassning 

(Försvarsmakten, 2017a, p. 30).  

 

Inhämtningen kan ske på ett flertal sätt där ett är att utgå ifrån erfarenhetsrapporter. Men det 

går även att göra exempelvis intervjuer eller seminarier. I analysen bearbetas de insamlade 

erfarenheterna och för att beskriva och förklara hur saker hänger ihop, bakomliggande 

faktorer och orsakssamband. Implementeringen syftar till att sprida rekommendationer och 

eventuella åtgärder. Detta kan ske genom bland annat en rapport eller genom ett seminarium. 

När implementeringen är genomförd och har nått ut i verksamhet så kommer nya erfarenheter 

att dras och processen kan starta om på nytt. (Försvarsmakten, 2017a, pp. 21-22) 

 

Figur 1 Försvarsmaktens process för erfarenhetshantering 

 

 

  

Planering Inhämtning Analys Implementering
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4.2 Uppdragsutvärdering 

Uppdragsutvärdering är en metod som Försvarsmakten använder sig av för att ta lärdom av 

genomförd verksamhet. Den ska användas efter all genomförd verksamhet. Den sker först 

inom gruppen i det som kallas för omedelbar uppdragsutvärdering för att sedan genomföras 

inom plutonen i en helhetsinriktad uppdragsutvärdering. (Försvarsmakten, 2016a) 

 

4.2.1 Omedelbar uppdragsutvärdering 

Den omedelbara uppdragsutvärderingen ska ske direkt efter genomförd verksamhet och sker 

inom gruppen. Denna uppdragsutvärdering ansvarar och leder gruppchefen. Syftet med att 

genomföra denna är att fånga upp åtgärder som gruppen behöver göra och behov som finns 

inom gruppen innan den kan påbörja sin vila. (Försvarsmakten, 2016a) 

 

4.2.2 Helhetsinriktad uppdragsutvärdering 

Helhetsinriktad uppdragsutvärdering görs i plutonsram och leds normalt av plutonchefen. Den 

sker efter genomfört uppdrag då tillfälle ges. Fokus i den helhetsinriktade 

uppdragsutvärderingen är uppgiften.  

 

Det första steget i den helhetsinriktade uppdragsutvärderingen är en inledning där den struktur 

som kommer användas presenteras. I inledningen ska det presenteras ett syfte med varför 

uppdragsutvärderingen genomförs och vilka regler som gäller under uppdragsutvärderingen.  

 

Därefter går uppdragsutvärderingen in i faktafasen. Uppgiften som plutonen har haft återges 

och plutonen går igenom vad som har hänt.  

 

I nästa steg av uppdragsutvärderingen går plutonen igenom upplevelsen. Plutonens 

medlemmar får berätta vad de upplevde, vilket kan vara stress, vilka sinnesintryck, tankar och 

känslor de hade under uppdraget. Sedan diskuteras hur dessa påverkade plutonens handlingar. 

 

Nästa steg i uppdragsutvärderingen går igenom vilka lärdomar och slutsatser plutonen har 

dragit i samband med att den har löst sin uppgift.  

 

Sista steget i uppdragsutvärderingen är avslutningen. Här går plutonen igenom hur det känns 

efter att uppdraget är genomfört. Därefter går plutonen igenom vad som är nästa steg och 
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vilka handlingar som måste genomföras. (Försvarsmakten, 2016a) 

 

Omhändertagande av erfarenheter 

De erfarenheter som plutonen har dragit i samband med uppdraget och som framkommit 

under den helhetsinriktade uppdragsutvärderingen, ska omhändertas och rapporteras vidare i 

en erfarenhetsrapport av plutonchefen. Erfarenheterna ligger även till grund för den eventuella 

taktikanpassning som plutonen gör när den ska lösa sina uppgifter. (Försvarsmakten, 2016a) 

Vad som är en erfarenhet som ska rapporteras in under värnpliktsutbildning är inte beskrivet i 

Handbok erfarenhetshantering (Försvarsmakten, 2017a). Det är även oklart om det finns 

någon rutin som beskriver det utförligare, vilket har funnits vid internationella insatser (1, 

2020).  

 

En stor del av arbetet med erfarenhetshantering ska göras av specialistofficerare då dessa 

stannar längre på samma position och ska fungera som ett minne över dragna erfarenheter (1, 

2020). Det beskrivs dock inte i Handbok erfarenhetshantering. 
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5 Analys  

Den ideala processen som presenterades i kapitel två har varit grunden för den analys som 

gjordes av Försvarsmaktens process för erfarenhetshantering, som presenteras under avsnittet 

2.2 Försvarsmaktens process för organisatoriskt lärande. I den analysen har det sökts om de 

faktorer som finns i den ideala processen återfinns i Försvarsmaktens metod. 

 

5.1 Försvarsmakten process för organisatoriskt lärande 

Individens lärcykel 

I denna lärcykel är det den värnpliktige soldaten som ska, baserat på tidigare situationer, söka 

efter likheter med den situation som den befinner sig i och använda sin befintliga kunskap för 

att lösa sin uppgift. För att uppnå organisatoriskt lärande krävs det även att soldaten kan 

bygga vidare på befintlig kunskap eller utmana den med nya teorier och förståelse om 

orsakssamband. 

 

Handbok utbildningsmetodik beskriver lärande och tar upp att kunskap konstrueras hos den 

som ska lära sig (Försvarsmakten, 2016b, p. 22). Genom obalans mellan vad som krävs för att 

lösa en uppgift och vad individen kan, skapas ett behov av att lära. Sedan är det individen som 

ska inhämta saknad information och utveckla nödvändig kunskap. Detta är likt vad litteraturen 

beskriver som att individen ska uppmuntras att skapa egna tolkande ramverk. Det finns även 

beskrivet i handboken att individen förväntas kunna identifiera vad den behöver utveckla och 

ta ett eget ansvar för att detta sker (Försvarsmakten, 2016b, p. 11). Vidare tar handboken upp 

att det ska undvikas att prata om fel och rätt. Detta ska enbart användas när det finns tydliga 

bestämmelser för detta (Försvarsmakten, 2016b, p. 69).  

 

Att inte prata om rätt och fel anses vara en del i att uppmuntra avvikande teorier. Istället ska 

det värderas om det är lämpligt. Individen får istället för att veta att den har fel, en hjälp i att 

bedöma vad som kan bli konsekvensen av olika handlingar. Det finns även goda möjligheter 

för individen att skapa erfarenheter och ny kunskap genom det sätt att utbilda som står 

beskrivet.  
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Individ/Grupp lärcykel 

Efter att soldaten har utvecklat en teori och förståelse om orsakssamband kan soldaten 

använda dessa för att lösa sina uppgifter. Men för att kunna lösa uppgifter tillsammans med 

soldatens grupp krävs det att denna nya kunskap delas med övriga gruppmedlemmar. När 

detta sker får gruppen möjlighet att bedöma om soldatens nya kunskap tillför gruppen något i 

sitt lösande av uppgifter och om den i så fall ska användas. Detta kunskapsutbyte sker i 

Försvarsmakten genom en uppdragsutvärdering.  

  

I metoden för uppdragsutvärdering finns det utrymme för att dela med sig av sina upplevelser 

och sina lärdomar (Försvarsmakten, 2016a, pp. 33-34). I och med att taktikanpassning kan bli 

konsekvensen av de erfarenheter som dragits och kommit fram i samband med 

uppdragsutvärdering är det ett rimligt antagande att modellen syftar till att uppmuntra att vara 

ifrågasättande av rådande doktrin. Detta stärks av vad som står skrivet i Militärstrategisk 

doktrin: Försvarsmakten ska vara en lärande organisation med en kultur där vår personal 

delar erfarenheter och diskuterar framgångar och misstag som en naturlig del av vardagen 

syftande till att stärka individen och vår verksamhet att genomföra väpnad strid 

(Försvarsmakten, 2016c, p. 74). Både att ge tillfälle att dela med sig av erfarenheter och att 

det tillåts att vara ifrågasättande men även lyfta fram positiva erfarenheter om rådande 

doktrin, är något som är viktigt för att få kunskap att bli accepterad inom gruppen. Att dela 

med sig av misstag är något som är svårt att få till i praktiken, att lyfta fram det som en 

naturlig del i vardagen ger en tydlig signal om att det ska vara tillåtet att göra misstag. Det 

finns även med i andra dokument där misstag lyfts fram som en förutsättning för att lära 

(Lindholm, 2006, pp. 165-166). Det stärker uppfattningen om att Försvarsmakten strävar efter 

ett öppet klimat, vilket skapar en god förutsättning för att få individer att sprida erfarenheter 

och kunskap. 

 

Utbildning för att förstå och kunna vara delaktig i erfarenhetshantering sker tidigt enligt de 

styrande dokument som finns för grundutbildning. En soldat ska kunna vara delaktig i det som 

kallas för uppdragsutvärdering (Försvarsmakten, 2017b, p. 42) och befälsuttagna ska kunna 

leda en uppdragsutvärdering (Försvarsmakten, 2017b, p. 80). Uppdragsutvärderingen ska 

genomföras efter utförd verksamhet och ska bland annat fånga upp vilka lärdomar som gjorts. 

Det är chefen som organiserar och genomför uppdragsutvärderingen, vilket normalt sker 

plutonsvis. Det är även plutonchefen som ansvarar att erfarenhetsrapportering genomförs och 
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skickas uppåt i organisationen (Försvarsmakten, 2016, pp. 33-34). I Handbok 

erfarenhetshantering är det tydligt att det är individens erfarenheter som bidrar till att utveckla 

verksamheten (Försvarsmakten, 2017a). Även om inte den här handboken är en del av 

soldaternas utbildning i ett tidigt skede så är det tydligt att det är organisationens uppfattning. 

I samma handbok står det även att det är viktigt att det avsätts tid under utbildning för 

erfarenhetshantering där erfarenheter kan spridas dels lokalt men även dokumenteras för att 

spridas till andra delar i organisationen (Försvarsmakten, 2017a, p. 25). Här anses det finnas 

goda förutsättningar för att de värnpliktigas erfarenheter ska få spridning då de utbildas i den 

metod de ska nyttja i ett tidigt skede av sin utbildning och att den används kontinuerligt under 

hela deras värnplikt. 

 

I utbildningsanvisningarna för grundläggande soldatutbildning står det beskrivet en del av 

utbildningen som strävar till att förbättra kommunikationen i gruppen (Försvarsmakten, 

2017b, p. 55). En del av målen är att utveckla god kommunikation inom gruppen samt att 

undvika destruktiva konflikter. Det står inte uttryckligt att konstruktiv feedback är en del av 

detta men finns med i mallen för lämplighetsbedömning i reglementet för grundutbildning 

(Försvarsmakten, 2018, p. 71). Då det inte har framkommit hur Försvarsmakten ska utbilda 

för att förbättra gruppens kommunikation i de dokument som studerats, anses det finnas en 

otydlighet och att det inte går att dra någon direkt slutsats av hur väl de värnpliktiga utbildas i 

konstruktiv feedback. 

 

Gruppens lärcykel 

Efter att soldatens grupp och pluton har accepterat den nya kunskapen, skapas nya rutiner 

inom gruppen om hur den blir effektivare eller ny kunskap om varför en uppgift kan lösas på 

ett visst sätt. Dessa kan sedan användas i gruppens och plutonens lösande av uppgifter på ett 

samordnat sätt. 

 

Sanchez har i sin forskning visat att det finns en risk för att gruppens lärcykel kan påverkas 

negativt om det bildas ett grupptänkande där soldaterna i gruppen inte vågar ifrågasätta 

gruppens gemensamma uppfattning. För att undvika detta föreslår Sanchez två möjliga 

åtgärder, där den ena är att byta ut delar av gruppens medlemmar. Det är en intervention som 

får stöd av även annan forskning (Farrell, 2010). En annan lösning på problemet är att 

gruppen utsätts för utmaningar som inte enbart går att lösa med befintlig kunskap (Sanchez, 
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2005). Värnpliktiga har en progression i sin utbildning, där utbildningen ska bygga på att det 

finns en obalans mellan befintlig kunskap och de uppgifter som ska lösas (Försvarsmakten, 

2016b). Att de är under utbildning anses skapa en bra förutsättning till att farligt 

grupptänkande inte ska uppstå genom att de ständigt kommer att utsättas för utmaningar. Att 

byta ut gruppmedlemmar anses inte vara en lämplig åtgärd om det inte finns särskilda i 

enstaka fall och att Försvarsmakten då har valt en väg som ändå ger goda förutsättningar för 

att motverka skadligt grupptänkande. 

 

Grupp/Organisations lärcykel 

De lärdomar som dragits av plutonen behöver delas med organisationen för att kunskapen ska 

få effekt inom hela organisationen. Det kan finnas skäl som gör att plutonen behöver stöd från 

andra delar i organisationen för att kunna tillämpa sin nya kunskap, men även att övriga delar 

av organisationen kan ha nytta av den nya kunskapen. Denna del av kunskapsutbytet sker av 

soldatens plutonchef som dels ansvarar för att göra en erfarenhetsrapport samt i den 

uppdragsutvärdering som görs på kompaninivå (Försvarsmakten, 2016a).  

 

Metoden uppdragsutvärdering är en metod som ger goda möjligheter för att sprida 

erfarenheter. Dels på lägre nivå inom plutonen, men även då erfarenheter ska spridas i en 

erfarenhetsrapportering av plutonchefen. En stor brist är att det är otydligt beskrivet för vad 

som är en erfarenhet som ska rapporteras vidare. Det är även oklart om det finns en 

förtydligande rutin för erfarenhetsrapportering för värnpliktiga som det har funnits vid 

internationella missioner. Det anses leda till en risk att erfarenheter inte rapporteras på grund 

av att det finns ett för dåligt stöd i dokumentation och att det då blir upp till individen att göra 

en bedömning. Att individen i det fallet har befattning som plutonchef kan innebära att den 

inte har full insyn i vad organisationen har för behov av den dragna erfarenheten och därmed 

inte rapporterar den vidare. 

 

Ytterligare spridning får erfarenheterna om uppdragsutvärdering även görs i 

kompaniledningen med plutoncheferna som tidigare genomfört i sin pluton, vilket är rutin 

enligt metoden (Försvarsmakten, 2016a, p. 32). Även i Handbok erfarenhetshantering är 

interaktioner där utbyte av kunskap något som påtalas som viktigt. Det finns med 

uppmaningar om detta på flera ställen i handboken och det är även med en större textruta som 

används för särskilt viktig information där det står att interaktioner med en tillåtande kultur är 
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en förutsättning för erfarenhetshanteringen (Försvarsmakten, 2017a, p. 15). Även Handbok 

utbildningsmetodik tar upp flera olika typer av dem här interaktionerna. Det står även att det 

gör lärandet påtagligt när individen får testa sin uppfattning mot andra (Försvarsmakten, 

2016b, p. 65). Av det som står ovan så anses det finnas bra förutsättningar för interaktioner 

där det pratas om dragna erfarenheter och ny kunskap i Försvarsmakten. 

 

Organisationens lärcykel 

Organisationens lärcykel är den metod som beskrivs av Handbok erfarenhetshantering. Det är 

här insamling av erfarenhetsrapporter sker. De analyseras och resulterar i slutsatser med 

rekommendationer som ska implementeras i organisationen - rekommendationer som sedan 

följs upp för att kontrollera att de har avsedd effekt.    

 

De system som mäter effektiviteten i organisationen bör vara uppdaterade med 

organisationens senaste kunskap för att det ska fungera på ett bra sätt. Del av detta finns med i 

metoden för erfarenhetshantering där det sker en uppföljning om rekommendationerna har 

avsedd effekt. Där är kunskapen uppdaterad då det är effekten av den senaste kunskapen som 

undersöks. Men det berör även de som följer upp övningar och att dessa individer är 

uppdaterade på den senaste kunskapen inom organisationen. Om så är fallet har inte 

undersökts vidare i det här arbetet. 

 

Det finns beskrivet hur erfarenheter lagras och finns tillgängliga att läsa men det saknas idag 

ett gemensamt system i Försvarsmakten för hur dessa lagras. Det kan även ta lång tid innan 

doktrin, handböcker och reglementen uppdateras och innan dessa uppdateringar finns med i 

förändrade utbildningsplaner. (Försvarsmakten, 2017a) Det är dock något som inte anses ha 

förändrats på grund av omställning till ett värnpliktssystem. Det finns däremot en risk att 

utbildning fortsätter under flera värnpliktskullar trots att en del av organisationen har dragit en 

erfarenhet som på sikt leder till en förändrad utbildningsplan. Kombinerat att 

värnpliktssystemet inte ger samma möjligheter för fortbildning efter avslutad utbildning som 

anställda eller deltidsanställda soldater har, så riskeras att flera värnpliktskullar inte kan ta del 

av den erfarenheten.  
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5.1.1 Organisationen utformning förväntad påverkan på organisatoriskt lärande 

Hur Försvarsmakten som organisation är uppbyggd förväntas motverka de negativa effekterna 

av hög personalomsättning då det är en hierarkisk organisation. Sådana organisationer har 

visat sig vara mindre känsliga för hög personalomsättning. Det beror på att de värnpliktigas 

befäl kommer att fungera som en buffert. Kunskapen som finns hos de värnpliktiga kommer 

att gå genom deras befäl och göra att kunskapen stannar kvar i organisationen även om de 

värnpliktiga inte gör det. Detta kräver att befäl är med under de värnpliktigas utbildning och 

att de stannar kvar i organisationen efter att de värnpliktiga har lämnat. Att rotera i befälslaget 

kan ha större effekter på det organisatoriska lärandet än omsättning av värnpliktiga. I 

Försvarsmakten är det tänkt att specialistofficerare som stannar längre på samma position ska 

fungera som ett minne i organisationen och ha ett ansvar för att erfarenhetshantering bedrivs 

(1, 2020). Det ansvaret framgår inte i de dokument som studerats vilket anses vara en stor 

brist att de inte har en tydlig beskrivning av sitt ansvar. Ytterligare en brist är att 

specialistofficerare inte får en utbildning i erfarenhetshantering innan de går det högre 

specialistofficersprogrammet. Det kan leda till brist i kompetens om metoden för de 

specialistofficerare som är på pluton- och kompaninivå då de efter det högre 

specialistofficersprogrammet ska hamna på bataljonsnivå eller högre (Försvarsmakten, u.d.).  

 

5.1.2 Faktorer som är saknas eller är oklara för effektivt organisatorisk lärande 

Sanchez tar upp att utbildning för att främja organisatoriskt lärande inte bör bygga vidare på 

grundläggande antaganden, utan istället ha ett kritiskt förhållningssätt till befintlig kunskap 

(Sanchez, 2005), något som även tas upp av Dyson som en viktig faktor i soldaters utbildning. 

(Dyson, 2019). Här har det i det här arbetet inte funnits belägg för att värnpliktsutbildningen 

har detta kritiska förhållningssätt till befintlig kunskap. Det verkar snarare vara det motsatta, 

att den kunskap som inhämtas oftast redan finns inom organisationen och sprids av 

instruktörer och Försvarsmaktens publikationer (Försvarsmakten, 2016b). 

 

Sett till det större sammanhanget är den värnpliktige en del av erfarenhetshanteringen och där 

det finns andra närvarande som har en annan utbildning. Där har inte minst officerare en 

viktig roll då deras utbildning ska grunda sig på förmågan att göra självständiga och kritiska 

bedömningar (SFS 1992:1434 Högskolelagen). Det här synsättet på kritiskt tänkande återfinns 

förvisso i Pedagogiska grunder men finns inte med i Handbok utbildningsmetodik som riktar 

sig till de som utbildar Försvarsmaktens krigsförband (Lindholm, 2006) (Försvarsmakten, 
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2016b). Det är därmed oklart om denna faktor återfinns i utbildningen för värnpliktiga 

soldater.  

 

En annan faktor som inte har gått att återfinna i utbildningen av värnpliktiga är uppmuntrande 

av kreativitet och experimenterande. Detta är något som är viktigt för att personalomsättning 

ska leda till nya synsätt inom organisationen istället för ett farligt grupptänkande där de nya 

soldaterna vill visa att de är duktiga på att använda organisationens kunskap. Vissa belägg har 

funnits för att detta finns i den värnpliktiges utbildning, men det är oklart i vilken omfattning 

kreativitet och experimenterande tillåts och kräver vidare forskning för att utreda hur detta ser 

ut i praktiken. Att soldater får utbildning i rådande doktrin har det funnits belägg för. Det har 

däremot inte gått att utreda i vilken grad de har kunskap om doktrinen och det krävs därmed 

mer forskning för att kunna klarlägga utfallet av deras utbildning.  
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6 Slutsatser 

Styrkan i den metod för erfarenhetshantering som Försvarsmakten använder sig av är att den 

inte skiljer sig beroende på verksamhet eller personalkategori. Effekten av en övergång till ett 

värnpliktssystem anses därmed bli små då samma metod fortfarande används och där det i 

metoden finns med många av de faktorer som tidigare forskning visar som viktiga för 

organisatoriskt lärande. De brister som finns i metoden kommer därmed följa med övergången 

till ett värnpliktssystem. En av dessa brister är tiden det tar för att genomföra förändringar 

från insamling av erfarenheter till dess att de är implementerade i doktrin, handböcker och 

reglementen så att utbildning i dessa kan genomföras. Ytterligare en brist anses vara att 

specialistofficerare som är på plutons- och kompaninivå inte utbildas i erfarenhetshantering. 

Det finns även brister i de dokument som har studerats. Den största bristen anses vara att det 

är otydligt om vad som är en erfarenhet som ska rapporteras vidare i organisationen. 

 

6.1 Svar på frågeställningen 

Den frågeställning som legat till grund för det här arbetet har varit: 

Hur påverkas Försvarsmaktens organisatoriska lärande av införandet av värnplikt? 

 

Försvarsmakten bedöms av den analys som gjorts påverkas minimalt då det finns en metod 

som kan tillämpas för att omhänderta erfarenheter under de värnpliktigas utbildning. Det finns 

faktorer som kommer påverka negativt, bland annat att soldaterna omsätts. Men det finns 

andra faktorer som kommer att påverka positivt, såsom att de nya soldaterna kan föra in nya 

synsätt till organisationen. Detta sammanslaget med att befäl som, om de stannar kvar längre 

än de värnpliktiga, minskar påverkan av personalomsättningen. Dessa faktorer gör att det 

bedöms vara en liten påverkan av övergång till ett värnpliktssystem. 
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7 Diskussion 

Det här arbetet har fokuserat på den metod för erfarenhethantering och om användningen av 

den metoden i övergången till värnplikt kommer att påverka det organisatoriska lärandet. 

Slutsatsen är att det inte kommer att bli en stor påverkan om metoden används. Det som inte 

har studerats är om metoden används. Att inte använda sig av den befintliga metoden för 

erfarenhetshantering kommer att ha en stor negativ påverkan på det organisatoriska lärandet 

där dragna erfarenheter riskeras att inte komma till kännedom för organisationen. Den 

nuvarande metoden bedöms ha goda förutsättningar om den används för att fånga upp dragna 

erfarenheter vilket kommer att behövas om organisationen ska utvecklas. Indikationer om att 

det finns ett brister i arbetet med erfarenhetshantering framkom under intervjun som 

genomfördes. Men det bedöms av författaren att det behövs mer studier inom området för att 

dra en slutsats om hur stora de eventuellt är och vad bristerna ligger i och hur de eventuellt 

kan åtgärdas. 

 

Något som inte har tagits med i detta arbete är kultur och ledarskap, vilket bedöms ha stor 

påverkan på det organisatoriska lärandet. Om det finns en kultur där det inte tillåts att lyfta 

åsikter om något inte fungerar utan att det uppfattas som ”gnäll” hos de befäl som ska ta 

tillvara på de värnpliktigas erfarenheter, så kan det även om metoden används leda till att 

dessa erfarenheter inte förs vidare i organisationen. Det har inte varit möjligt att studera kultur 

och ledarskap på grund av det tillvägagångssätt som arbetet har haft. För att kunna studera de 

faktorerna hade studier med exempelvis intervjuer med värnpliktiga eller observation av deras 

utbildning varit lämpligare. 

 

I en växande organisation där fler tekniska system används av värnpliktiga är det viktigt att 

det finns en fungerande erfarenhetshantering som tar med användarens erfarenheter om 

systemen. Utan deras erfarenheter riskeras det att Försvarsmakten inte använder systemen på 

det effektivaste sättet. Det kan även innebära att system som inte är anpassade efter 

personalkategorin värnpliktiga används i tron om att de fungerar och att modifieringar som 

hade kunnat underlätta användandet av systemet inte genomförs då erfarenheter om systemet 

inte förts uppåt i organisationen. Det kan även innebära att användarens erfarenheter om 

systemen inte tas med då nya tekniska system ska införskaffas. Handbok erfarenhetshantering 

är skriven på ett generellt sätt vilket anses kunna vara både bra och dåligt. Bra då det inte 
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utelämnar någon del, i det här fallet tekniska system, dåligt då det kan innebära att det saknas 

stöd för erfarenhetshantering av tekniska system.  

 

7.1 Förslag på förbättringar 

Det faktum att det är en personalomsättning i ett värnpliktsystem som det inte är med fast 

eller deltidsanställda soldater i samma utsträckning gör dock att de erfarenheter som finns hos 

soldater riskeras att försvinna från organisationen om de inte tas omhand i en 

erfarenhetsrapport. Tidigare forskning på utlandsstyrkan ansåg att hemkomstverksamheten 

var viktig för erfarenhetshanteringen då det fanns tid att genomföra seminarier och intervjuer 

för att omhänderta erfarenheter (Löfstedt & Karlis, 2007). En liknande riktad 

erfarenhetshanering hade kunnat omhänderta soldaternas erfarenheter som inte framkommit 

tidigare innan de lämnar organisationen.  

 

En styrka i organisationen Försvarsmakten är att det är en hierarkisk organisation som gör det 

möjligt att de värnpliktigas befäl fungerar som en buffert där erfarenheter samlas och som gör 

organisationen mindre påverkad av personalomsättning (Carley, 1992). Detta kräver att befäl 

är med under den värnpliktiges utbildning och att de inte lämnar organisationen samtidigt som 

de värnpliktiga. Utbildning i erfarenhetshantering bör även ges till specialistofficerare under 

deras utbildning och att det tydliggörs vilket ansvar de har. 

 

Det anses även att det behövs förtydligas vilka erfarenheter som ska rapporteras in genom en 

erfarenhetsrapport. Där handboken gärna får kompletteras med exempel kopplat till 

värnpliktsutbildning och även med tekniska system. 

 

7.2 Förslag till vidare forskning 

Det här arbetet har inte undersökt hur användandet av Försvarsmaktens metod för 

erfarenhetshantering ser ut i praktiken under den värnpliktiges utbildning. För att undersöka 

detta hade det behövts genomföras studier och troligtvis intervjuer med personer som arbetar 

närmare utbildningen. Men det är enligt författaren ett intressant område att undersöka 

närmare. Oavsett hur väl fungerande metoden är så kommer inte erfarenheterna att komma till 

organisationens nytta om metoden inte används.  
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10 Figurförteckning 

Figur 1 Försvarsmaktens process för erfarenhetshantering ...................................................... 19 
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Bilaga 1 Intervjufrågor och svar 

Intervju med officer vid Markstridsskolan i Försvarsmakten 

 

Har Försvarsmakten undersökt om det finns behov av att förändra sin metod i samband med 

övergång till värnplikt? 

Ingen direkt undersökning har gjorts. Den metod som finns idag borde inte påverkas av en 

övergång till värnplikt. Tanken är att specialistofficerare ska stå för mycket av 

erfarenhetshanteringen då de stannar kvar längre på samma position och då fungera som ett 

minne. För att få detta att fungera kommer de att utbildas i erfarenhetshantering när de går den 

högre specialistofficersutbildningen. 

 

Finns det någon indikation på hur det fungerar idag? 

Det finns brister i dagens erarenhetshantering. Mycket handlar om brist på tid både till att 

rapportera och till att få reflektera. Det finns en erfarenhetshantering på många förband men 

den är inte så systematiserad och det är inte alltid efter den utvecklade metoden. Uppföljning 

och utvärdering har varit en del av övningar men det har inte alltid genomförts systematiserat. 

Finns problem i dagens organisation där stort fokus har handlat om vidmakthållande och 

verksamhetssäkerhet och där det har saknats en helhetssyn. Det bedrivs idag många möten 

men det saknas samordning mellan dem och ofta är det utan att högre nivå har angivit vad 

syftet med erfarenhetshanteringen ska vara. Dagens specialistofficerare som ska stå för en stor 

del av arbetet i erfarenhetshanteringen saknar utbildning i detta och den första utbildningen i 

erfarenhetshantering sker det här året i den högre specialistofficersutbildningen. Mycket 

handlar om att de delar som hanterar erfarenheterna ska kunna ta tillvara på dem och visa att 

erfarenheterna bidrar till förändringar i organisationen. Innan de kan hantera erfarenheterna är 

det svårt att få en fungerande erfarenhetshantering och erfarenhetsrapportering på lägre nivåer 

utan att de förlorar intresset av att deras erfarenheter ändå inte tas tillvara på. Idag bedrivs 

arbete för att få igång verksamhet där de som har erfarenheter som berör fler än de själva ska 

sprida den erfarenheten. 

 

Finns det en rutin för erfarenhetsrapportering? 

Om det finns en rutin för vad som ska rapporteras in i en erfarenhetsrapport under värnplikt är 

oklart. Det har funnits tydliga rutiner till de internationella insatserna där det har kommit 

direktiv från högre delar av organisationen om vilka frågor som erfarenhetshanteringen ska 
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syfta till att svara på. När det har funnits klara rutiner från högre nivåer i organisationen har 

erfarenhetshanteringen fungerat bra. 


