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Abstract 
This thesis examines how problems regarding cohesion are understood in official statements and 
reports from the SAF (Swedish Armed Forces) and in employee and conscript surveys. Based in 
James S. Coleman’s theory of social capital, it uses an abductive research design and the WPR 
method (What is the problem represented to be) to analyze and compare framing across the SAF 
yearly review, the Conscript Council yearly review, and employee satisfaction surveys. 
The results indicate a difference between how the SAF views certain internal problems and how 
employees, surveys, and conscription reports view them. The largest discrepancies concern 
salaries and the workplace environment, where SAF leadership views most issues as marginal, 
while the rest of the organization sees them as institutional problems. This suggests a fragmented 
view of the problems, which, according to the theory, could signal weaker social capital that may 
affect organizational cohesion and trust. 
This thesis contributes to the study of military organizations by examining different perspectives 
on the organizational challenges that affect employee development and cohesion. The results show 
that a more unified view of organizational issues could benefit SAF development in the long term. 
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1. Inledning 

1.1 Problemformulering 

Sveriges statsminister Ulf Kristersson menar att säkerhetsläget i Sverige och internationellt är 

det sämsta sedan andra världskriget (SVT Nyheter 2023). Detta ökar kraven på Sverige att 

indirekt och direkt kunna delta i krig. I takt med att den militära upprustningen ökar behöver 

också den mellanmänskliga förmågan att hantera konflikter öka. För att möta dessa krav krävs 

en ökad sammanhållning mellan värnpliktiga, officerare, GSS (gruppchefer, soldater & 

sjömän) och civilanställda. En växande organisation behöver effektiva interna strukturer för 

att skapa och behålla motivation (Wheelan 2005, s. 102-105). Detta är avgörande för stabil 

rekrytering och långsiktig personalförsörjning. 

Sammanhållning är avgörande för prestation och uthållighet i militära sammanhang (King 

2025, s.551-554). Forskare är dock oeniga om vad som skapar sammanhållning. (King 2006; 

MacCoun, Kier & Belkin 2006; Wong 2006; Siebold 2007). Därför är det viktigt att fortsätta 

studera sammanhållning för att bygga ut forskningens förståelse av detta sociala fenomen. Ett 

sätt att se på sammanhållning är utifrån James S. Colemans (1988) teori om socialt kapital, det 

vill säga relationer och tillit inom organisationen. Genom att uppmärksamma socialt kapital 

inom Försvarsmakten kan organisationen bättre förstå dess interna sammanhållning och hur 

den uppstår. 

Den här studien analyserar hur olika personalkategorier inom Försvarsmakten upplever 

sammanhållning. Analysen bygger på rapporter från Försvarsmakten, värnpliktiga samt 

medarbetarundersökningar. För att undersöka sammanhållningen inom Försvarsmakten har 

studien identifierat tre huvudsakliga personalkategorier. Dessa är myndighetsledningen, 

värnpliktiga och medarbetare (Civila och militära). Det är av intresse att jämföra hur dessa 

olika kategorier inom en hierarkisk organisation upplever sammanhållningen, för att förstå 

alla perspektiv och skapa en helhetsbild. Genom dessa kategorier kan studien också dra 

slutsatser gällande interna sociala mekanismer inom den övergripande försvarsorganisationen. 

Studien använder en WPR-ansats (Whats the problem represented to be) för att identifiera 

vilka problem gällande sammanhållningen som signaleras och tystas. Genom att jämföra vilka 

problem dessa personalkategorier framställer kan vissa slutsatser dras om hur väl 

sammanhållningen inom Försvarsmakten fungerar. 
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Studien tydliggör två större utmaningar för sammanhållningen i Försvarsmakten: lön och 

arbetsmiljö. Myndighetsledningen ser dessa problem som marginella, medan medarbetare och 

värnpliktiga ser dem som institutionella. Att deras bedömningar skiljer sig kan signalera 

djupare problem med socialt kapital även utanför den militära organisationen. 

1.2 Tidigare Forskning 

1.2.1 Socialt Kapital inom Civila och Militära Organisationer 

Flertalet forskare har studerat vad som skapar effektiva team, bland annat Wheelan (2005, s. 

1-6). Hennes forskning hör till det bredare fenomenet kring framgångsrika grupprocesser och 

vad som får vissa grupper att lyckas. Wheelan (2005, s.32-39) redogör för att framgångsrika 

grupper behöver bygga på formella och informella regler, vilket i sin tur skapar gemensamma 

värderingar och normer. Detta menar wheelan är vad som skapar en effektiv grupp och 

organisation. Andrews (2010, s. 583, 586-587), som studerat organisationer som fokuserar på 

socialt kapital, menar att tillit är grunden till framgång. Han konstaterar även att tillit leder till 

högre effektivitet och prestation, vilket är eftersträvansvärt i en militär organisation. Benkhoff 

(1997, s. 720) visar på liknande resultat som Andrews (2010). Hon argumenterar för att det 

finns en korrelation mellan att värdera tillit och lojalitet och att uppnå en högre prestation 

(Benkhoff 1997, .720). Det finns således flera studier som visar på vikten av socialt kapital i 

relation till produktivitet. 

 För att förstå socialt kapital och dess sociala funktionalitet i militära sammanhang är Lewis 

(2013, s. 14-15) artikel i Military Review relevant. Lewis menar att förståelsen för socialt 

kapital är nödvändig för att komma till rätta med de problem den amerikanska krigsmakten 

står inför. Lewis (2013, s. 17-18) framhåller att socialt kapital är avgörande både inom 

organisationen, men också externt mellan den statliga myndigheten och civilsamhället. De 

delar av den militära professionen som socialt kapital bidrar till är tillit och kåranda (Lewis 

2013, s.13). Dessa två komponenter möjliggör sammanhållning i den militära organisationen. 

Minskning av socialt kapital riskerar att leda till en kultur som tillåter överkontroll och 

destruktivt ledarskap, eftersom interna sociala processer fungerar sämre. Detta kan på sikt 

leda till splittring inom organisationen men också mellan organisationen och civila 

medborgare (Lewis 2013, s. 16-18). 

Som ett alternativ till de redan nämnda idéerna om sammanhållning och socialt kapital på 

institutionell nivå föreslår Malesevic (2022, s. 230) en ny tolkning av sammanhållning och det 

mänskliga våldet. Han menar att sammanhållning delvis är ett socialt fenomen skapat av 
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högre organisatoriska makter. Dessa effekter tillsammans med den ideologiska grunden som 

organisationen bygger på bidrar till att bygga sammanhållning. Malesevics perspektiv blir 

intressant eftersom det tyder på att organisationer tvingar fram normer och konformitet. En 

skillnad i framställningen av problem inom Försvarsmakten kan visa på en lägre grad av 

konformitet till normer och således ett högre socialt kapital. Vissa forskare anser att militär 

sammanhållning byggs underifrån (Siebold 2011, s.455; Lewis 2013, s. 357). Det är de 

mindre enheterna som ger möjlighet till en organisatorisk sammanhållning. Malesevic (2022, 

s.232) utmanar den tanken om att sammanhållning i militära organisationer kommer 

underifrån. Han lyfter också upp att det är viktigt att studera sammanhållningen inom militära 

organisationer i sin helhet och inte enbart på lägre förbandsnivåer. Annars riskerar förståelsen 

för sammanhållning förminskas till relationen mellan människor utan att ta hänsyn till de 

större institutionella strukturerna.  

Tidigare forskning kring socialt kapital lyfter fram tillit som en avgörande faktor för 

sammanhållning. Det råder dock en delad uppfattning om hur det sociala kapitalet inom 

organisationen skapas, antingen underifrån eller ovanifrån.  

1.2.2 Sammanhållning och Tillit inom Militära Organisationer 

För att förstå tillit och kåranda i militära organisationer kan vi studera sociologins arbete kring 

sammanhållning. Sammanhållning har undersökts och debatterats intensivt de senaste tre 

decennierna, men det saknas fortfarande enighet mellan forskarna. Wong, Kolditz, Millen & 

Potter (2003) publicerade en rapport om vad som motiverade amerikanska och irakiska 

soldater under Irakkriget. De visade att amerikanska soldater stred för varandra; kamratskap 

stärkte både sammanhållning och stridsmotivation (Wong m.fl. 2003, s.10,18). Rapporten 

visade också att moderna soldater förstår globala frågor och uppdragets syfte. Motivation kom 

från viljan att skydda lokalbefolkningen, bidra till gruppen och känna sig behövd. En annan 

viktig faktor var tillit som byggdes under insatsträningen. Ofta fanns det också stort 

förtroende för ledarskapet eftersom cheferna hade presterat väl under träningen innan insatsen 

(Wong m.fl. 2003, s, 23). Ledarskap framstår därmed som en central del av den interna 

sammanhållningen. 

King (2006, s.509-510) genomförde en studie om vikten av ledarskap för sammanhållning. 

Många av hans slutsatser stödjer Wong m.fl. (2003) och deras observationer. Han 

argumenterade för att träning är den största bidragande faktorn till sammanhållning. Kings 

slutsatser får kritik av Siebold, (2007, s.287) som presenterar "The standard model”. Siebolds 
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(2007, 287-288) modell bygger på teorier om primärgrupper (plutonen och kompaniet) och 

sekundärgrupper (Vapengrenar och Försvarsmakten). Han delar även in sammanhållning i tre 

delar: kamrat, ledarskap och institutionell sammanhållning. Dessa delar påverkar olika nivåer 

i organsiationen. Kamrat- och ledarskapssammanhållning påverkar främst grupp, pluton och 

kompaninivån. Institutionell sammanhållning gäller vapengrenar och högre ledningsnivåer. 

Den primära gruppen påverkar oftast prestationen. Sekundärgruppen påverkar gruppens 

uthållighet. För att förstå problembilden inom Försvarsmakten är det avgörande att förstå det 

sociala kapitalet inom sekundärgruppen eftersom det är denna som kan bidra till kåranda och 

sammanhållning inom Försvarsmakten. 

Ett av huvudargumenten som King (2006, s. 509) presenterade är att träning skapar 

sammanhållning. Enheter som inte tidigare socialiserat sig eller skapat sammanhållning, eller 

till och med är i osämja, kan ändå prestera på slagfältet tack vare träning och rutiner. Siebold 

(2007) förklarar detta som en stark sammanhållning inom sekundärgruppen. Siebold (2007) 

håller delvis med King (2006) om att forskningen har lämnat tankar om intima och ofta 

maskulina informella ritualer och fokuserat mer på tillit och samarbete. Han menar dock till 

skillnad från King att sammanhållning möjliggör god kommunikation. 

Ytterligare tre forskare som studerat sammanhållning är MacCoun, Keir och Belkin (2006). I 

en replik till Wong m.fl.(2003) riktades inledningsvis kritik mot sambandet mellan 

sammanhållning och stridseffektivitet (MacCoun. m.fl. 2006, s. 646-648). MacCoun m.fl. 

(2006, s.647-648) presenterade ett intressant bidrag där de skiljer på social sammanhållning 

och uppgiftssammanhållning (Task Cohesion). De utmanar också Wongs m.fl. (2003) tankar 

om gruppdynamik och säger att kamratskap och sammanhållning snarare är en 

försvarsmekanism (MacCoun, m.fl., 2006). Wong (2006, s. 661-662) svarar MacCoun m.fl. 

genom att bredda sin slutsats om kamratskap som motivator. Han nämner att det fanns tre 

ytterligare faktorer som bidrog till amerikanarnas stridsmoral. Den första var 

utbildningsståndpunkten, som gav dem en sund förståelse för politik och våldsanvändning. 

Det andra incitamentet var deras närvaro i den politiska diskursen. Amerikanska soldater hade 

god kontakt med omvärlden och var uppdaterade på världsläget, vilket gav dem förståelse för 

sin uppgift. Det sista incitamentet var att de, till skillnad från irakierna, inte var tvingade att 

strida. Det var en anställd professionell armé med en fungerande organisation och ett 

skyddsnät. För Försvarsmaktens organisatoriska perspektiv är sammanhållningen viktig för att 

skapa kåranda. Detta är en viktig del av socialt kapital. En soldats införståddhet i 

omvärldsläget skapar förutsättningar för enighet och sammanhållning. 
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Ekman (2024, s.1167) genomförde en studie om svenska soldaters motivation under FN-

insatser. Soldaterna beskrev både kamratskap och organisatoriska aspekter som viktiga, där 

tradition, ansvar och patriotism var centrala värden. Ekman (2024, s.1167) nämner att 

soldaterna kände en plikt gentemot lokalbefolkningen, vilket för vissa var en stark drivkraft. 

Dessa fynd liknar de slutsatser Wong m.fl. (2003) lyfte i sin rapport. Resultatet 

överensstämmer också med de sociala mekanismerna Siebold (2007) beskrev inom 

sekundärgruppens sammanhållning. Soldaternas pliktkänsla kan speglas i det svenska 

samhället. Synen på plikt kan påverka sammanhållningen inom Försvarsmakten, eftersom att 

det inte är frivillig. En rapport av Hobbins (2026, s.29-31) som undersökte engagemanget 

inom Hemvärnet kom fram till att de frivilliga som deltar i organisationen har en mycket 

positiv inställning till kamratskapet och gemenskapen. En av de friktioner som Hobbins 

(2026, s.29-30) identifierar är hur hemvärnsoldater ibland har svårt att balansera sitt primära 

yrke med det frivilliga engagemanget i Hemvärnet. Utöver detta är ett problem inom 

organisationen ersättningen, som förvisso inte nämns som den huvudsakliga motivatorn men 

fortfarande presenteras som någonting att se över (Hobbins 2026, s. 29-31).  

Sammanfattningsvis visar forskarna på att sammanhållning i militära organisationer skapas 

genom en kombination av kamratskap, ledarskap, träning och uppgiftsförståelse. Däremot är 

forskarna oense om hur stor påverkan dessa faktorer har. Samtidigt finns det andra fenomen 

som bidrar till sammanhållning, tillexempel sociala relationer och organisatoriska faktorer, 

såsom plikt, motivation och institutionellt stöd som bygger tillit och kåranda. 

1.2.3 Motivation, Ledarskap och Sammanhållning 

Pawiński och Chami (2019, s.298-299) ger ett nytt perspektiv på motivation och 

sammanhållning. De hävdar att motivation existerar separat från sammanhållning. De 

fortsätter med att presentera resonemanget att motivation baseras på soldatens autonomi, 

relation och kompetens. Pawinski och Chami (2019, s.302-306) för ett argument om att de 

militära ledningsstrukturerna kan vara för heteronoma, vilket i sin tur minskar möjligheten för 

soldater att ventilera och avreagera sig. Detta detta kan orsaka friktioner i sammanhållningen. 

Pawinski och Chami (2019, s.311) lyfter också fram att ledarskapet är den enskilt största 

variabeln som påverkar soldaternas förmåga att uppleva autonomi och självstyre. Ledarskapet 

påverkar också soldaternas relation till varandra samt hur bra deras träning är, vilket bidrar till 

deras kompetens. Medan det går att dra paralleller mellan Pawinski och Chami (2019) och 

Kings (2006) resonemang om träningens effekt på motivation, så är den avgörande skillnaden 

att King (2006) ser träningen som en faktor i sammanhållningen som leder till motivation, 
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medan Pawinski och Chami (2019) ser dessa som separata sociala fenomen. Ledarskapets 

påverkan i den militära organisationen är mycket intressant för att förstå organisationens 

sammanhållning och motivation.  

Ytterligare två forskare som undersökt relationen mellan ledarskap och sammanhållning i den 

holländska värnpliktsarmén är Vogelaar och Kuipers (1997, s.209-210). De kom fram till att 

det inte finns någon korrelation mellan ledarskap och sammanhållning på lägre 

förbandsnivåer, men att attityder hos soldaterna hade en påverkan på chefer och deras 

ledarskap på lägre nivåer. Volgelaar & Kuipers (1997, s. 209) lyfter två intressanta 

förklaringar: den ena är att chefer kan påverka prestation hos gruppen men ej deras attityder 

och sammanhållning. Den andra är att chefer vill påverka sammanhållningen, men att detta 

ofta är svårt då förändringar i sammanhållningen kräver tid som inte finns i 

värnpliktsutbildningen. Forskningen pekar på att det som organisation är svårt att påverka 

vissa medhavda attityder. Det kan möjliggöra en intressant jämförelse mellan värnpliktigas 

perspektiv och medarbetares perspektiv på myndighetsledningen. 

Siebold (2011, s.37) bygger vidare på sambandet mellan ledarskap och sammanhållning. Han 

menar att gruppen bör ha tydligt utstakade mål för att lyckas. Dessa mål måste dessutom 

accepteras av gruppen för att den ska vara effektiv i sitt arbete mot dem. Om ledarskapet eller 

målen är otydliga kan sekundära mål skapas av gruppen som inte går i linje med uppgiftens 

mål eller chefens syfte. Detta, menar Siebold, är ett ledarskapsproblem, vilket inte är helt olikt 

de resonemang som lagts fram av Wheelan (2005, s.65-66). Hon nämner att en viktig faktor 

för att skapa en välfungerande grupp är de gemensamma normerna (Wheelan 2005, s. 36-

37). Normer inom Försvarsmakten kommer att bli intressanta för att förstå skillnaden i 

sammanhållning. Särskilt eftersom Försvarsmaktens ledarskapsutbildning bygger på ett 

”Utvecklande ledarskap” som går ut på bland annat tillit och föregångsmannaskap (Larsson, 

Lundin & Zander, 2024, s.16). Den sammanhållning som finns inom organisationen kanske 

kommer att återspeglas Försvarsmaktens normer. 

En ny avhandling av Smith (2025, s.215) som genomför en abduktiv studie i Ukraina 

presenterar helt nya slutsatser som går i kontrast till nästan all tidigare forskning. Den bygger 

på att den största motivatorn för ukrainska soldater inte är ideologi, patriotism eller 

kamraterna. Smiths slutsatser pekar i stället på att soldaternas största motivation var familjen 

och viljan att bevara den egna självbilden. Detta skulle kunna indikera en högre grad av 

egocentrisk världsbild än hos dem som undersökts tidigare. En annan mer trovärdig förklaring 

till de nya resultaten kan vara skillnaden i förutsättningar för de som har studerats. De 
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ukrainska soldaterna i Smiths (2025) studie har inget annat alternativ än att slåss; således kan 

motivationen vara annorlunda än hos de insatssoldater som andra forskare har intervjuat. Har 

visar forskningen igen på en nyanserad bild av sammanhållning i förhållande tvång eller 

frivilja. Eftersom det finns en skillnad mellan sammanhållning hos soldater i ett ockuperat 

hemland och soldater på insatser i ett annat land. Vad Smith (2025, s. 216-219) menar skapar 

sammanhållning är soldatens självbild, ledarskapet hos chefen och den egna skickligheten. På 

så sätt finns det vissa likheter mellan Smiths resultat och Kings (2006) idéer om träning som 

en av de viktiga byggstenarna för att skapa sammanhållning. Medan Siebold (2007) menar att 

sammanhållningen måste existera för att träning ska bli effektiv. Här går forskning återigen 

isär över definitionsfrågor. King (2025) lägger stor vikt vid träning och formella ritualer, men 

också vid att soldater för att kunna strida effektivt inte bara måste kunna strida, utan även vilja 

strida med varandra. Detta är särskilt viktigt vid utvecklingen av icke pliktade soldater. King 

(2025, s.552-553) är också kritisk till att mobilisering skulle uppnå motivation eftersom om 

soldaterna inte vill slåss, kommer de inte att slåss. Detta skapar återigen en intressant kontext 

för utmaningar vad gäller utbildning i det svenska pliktsystemet.  

Det finns en oenighet bland forskarna om hur motivation och sammanhållning hänger ihop. 

Där vissa menar att det är autonomi, sociala relationer och kompetens som skapar motivation, 

medan andra menar att det är träning och ledarskap som skapar motivation. 

1.2.4 Problemhantering i Relation till Sammanhållning 

I den tidigare forskningen finns det tydliga indikatorer på att sammanhållningen är viktig för 

soldater, värnpliktiga och chefer inom den militära organisationen. För att förstå vilka 

utmaningar den svenska Försvarsmakten står inför är det viktigt att veta varför en dissonans 

kan vara ett problem inom organisationen. En artikel av Wolbers, Boersma och Groenewegen 

(2018, s.1540) som behandlar reaktioner från räddningstjänstpersonal visar på hur en 

fragmenterad bild inte alltid behöver vara någonting negativt. Wolbers m.fl. (2018, s.1540) 

förklarar hur det i en dynamisk högintensiv miljö ibland kommer att finnas behov och till och 

med fördelar av en skillnad i problembild, förutsatt att alla gemensamt jobbar mot samma 

mål. 

En studie av Gillberg, Holmer, Kadefors och Östebo (2019) skapar en inblick i hur detta 

problem kan se uttryckt inom Försvarsorganisationen. I deras undersökning studeras hur 

implementeringen av ett karriärsutvecklingskoncept (hur Försvarsmakten skulle behålla och 

utveckla sin personal) skapade målkonflikter (Gillberg m.fl. 2019, s. 50-51). Dessa 
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målkonflikter uppstår till följd av den hierarkiska strukturen inom Försvarsmakten. Eftersom 

organisationen både skulle vara en attraktiv arbetsgivare och jobba med en krigsorganisation 

uppstod det friktioner. Dessa friktioner var bland annat krigsorganisationens utveckling i 

fredstid, men även att chefer ibland arbetade emot förändringen (Gillberg m.fl. 2019). Detta 

gör det extra intressant att studera sammanhållning och socialt kapital i Försvarsmakten 

eftersom den både agerar konkurrerande arbetsgivare på en civil marknad och samtidigt 

bygger på värnpliktsförsörjningen. Både Gillberg m.fl. (2019) och Wolbers m.fl (2018) visar 

på att interna processer måste vara accepterade, men också att sammanhållning kan existera 

utan att det finns total enighet. För Försvarsmakten är det intressant att kunna agera flexibelt 

och sammanhållet inom sitt byråkratiska ramverk. 

Som tidigare forskning visar på är det viktigt att vi förstår hur sammanhållningen inom 

Försvarsmakten ser ut. Genom att titta på hur olika delar av myndigheten framställer problem 

skapas en förståelse för hur väl det sociala kapitalet fungerar utifrån sociologiska perspektiv 

på sekundärgrupper och socialt kapital. Detta skapar en möjlighet att förstå den upplevda 

sammanhållningen. Denna studie vill bidra till forskningen kring sammanhållning och 

effektivitet i militära organisationer genom att studera dessa fenomen i den svenska 

Försvarsmakten. 

1.3 Syfte och frågeställning 

Studiens syfte är att bidra till en ökad förståelse av sammanhållning och socialt kapital inom 

militära organisationer, med specifikt fokus på svensk Försvarsmakt. För att uppnå detta 

kommer studien att undersöka Försvarsmaktens årsredovisning, pliktrådets årsrapport, 

Försvarsmaktens Verksamhetsindikator (FMVIND) och avgångsenkäter. Genom att studera 

vilka problem kopplade till sammanhållning som manifesteras i materialet kan studien 

undersöka hur sammanhållning upplevs av olika grupper inom organisationen. Detta 

möjliggör en intressant jämförelse utifrån olika nivåer i den hierarkiska militärorganisationen.  

Den forskningsfråga som har formulerats utgår från behovet att identifiera och analysera 

variationer i uppfattningen om sammanhållning mellan olika personalkategorier. Genom att 

belysa dessa skillnader kan studien ge en djupare förståelse för hur sammanhållningen 

påverkas och därmed vilka utmaningar och möjligheter detta innebär för Försvarsmaktens 

framtida organisationsutveckling. 

Studien kommer utgå ifrån den övergripande frågeställningen:  

Hur uppfattar olika personalkategorier inom Försvarsmakten sammanhållning?  
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1.4 Avgränsningar 

Studien väljer att studera sammanhållning inom den svenska Försvarsmakten eftersom den 

sedan några år tillbaka återinförde värnplikten, vilket innebär att individer som inte 

nödvändigtvis vill genomföra militär tjänstgöring fortfarande kommer att bli pliktade. Detta 

kan ha en påverkan på motivation och sammanhållning. Sverige har också under de senaste 

åren varit delaktigt i större NATO-insatser med en större enhet som roterar in och ut ur 

Lettland samt den nya FLF (Forward Land Forces) i Finland. Båda dessa är mycket 

personalintensiva och kan ha en inverkan på arbetsbelastning som påverkar motivation och 

sammanhållning. Vid internationella insatser blir sammanhållning också viktig för att kunna 

enas kring syftet med en uppgift som kan innebära fara för eget liv för att skydda en annan 

nation än Sverige. Studien kommer att använda sig av material från verksamhetsåren 2024 till 

2025 eftersom detta skapar en bild som återspeglar Försvarsmakten idag. Denna 

tidsavgränsning möjliggör en tolkning som inte är färgad av tidigare händelser utan förblir så 

aktuell och relevant som möjligt för Försvarsmakten idag. För att studera sammanhållning 

valde studien att analysera fenomenet inom samtliga personalkategorier, både värnpliktiga, 

GSS, officerare och civilanställda. Detta val gjordes eftersom det ger studien bästa möjlighet 

att studera sammanhållningen inom organisationen i sin helhet. Eftersom studien omfattar 

hela organisationen kommer inte rapporter från enskilda förband att analyseras. Detta kan 

innebära att vissa uppfattningar kring sammanhållning på lägre förbandsnivå kan gå förlorade. 

Studiens fokus är att omfatta helheten i den svenska Försvarsmaktens sammanhållning, därför 

har denna avgränsning gjorts. 

2. Teori 

2.1 Socialt Kapital 

För att bättre förstå hur sammanhållningen i en militär organisation och en svensk myndighet 

fungerar kommer studiens teoretiska ramverk att grunda sig på Colemans (1988, s. 97-100) 

teori om socialt kapital. Kärnan i teorin handlar om att sociala strukturer som skapar tillit 

inom organisationer och i sociala sammanhang bidrar till att organisationen har ett högt 

socialt kapital. Fält Coleman (1988, s.116) menar att det sociala kapitalet också kan bidra till 

att skapa andra värden som mänskligt kapital och fysiskt kapital (varor). Mänskligt kapital 

enligt Coleman (1988, s.116) är relationen mellan två människor. Således ger en investering i 

mänskligt kapital avkastning för den enskilda individen. Fysiskt kapital är på samma sätt, den 
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som köper en vara kommer att få användning för den och kunna nyttja det ekonomiska värdet. 

Detta menar Coleman (1988, s.116) är den stora skillnaden mellan det fysiska och mänskliga 

kapitalet och det sociala kapitalet. Det sociala kapitalet gynnar inte nödvändigtvis dem som 

hjälper till att skapa det. Detta gör det ibland svårare att motivera investeringen i socialt 

kapital. 

Socialt kapital är också viktigt vid skapandet av mänskligt kapital. Eftersom goda sociala 

strukturer främjar relationer mellan människor (Coleman 1988, s.109). Försvarsmaktens 

sociala kapital kan därför vara talande för om relationer mellan människor främjas eller 

försvåras, vilket påverkar organisationens sammanhållning. Teorins fokus på tillit och normer 

gör den mycket relevant för att studera sammanhållning inom Försvarsmakten eftersom dessa 

i enlighet med tidigare forskning är mycket viktiga. 

2.2 Olika Dimensioner av Socialt Kapital 

Coleman (1988, s.102-105) delar in socialt kapital i tre huvudsakliga dimensioner: 

information, tillit och normer. Dimensionerna återfinns också i den tidigare forskningen om 

sammanhållning inom militära organisationer. 

2.2.1 Information 

En form av socialt kapital är information, detta eftersom information kan ses som någonting 

värdefullt. En organisation där information kan delas öppet tyder på en hög grad av tillit inom 

organisationen (Coleman 1988, s.104). En stor del av sammanhållningen sett till information 

är enighet kring gemensamma mål. Om inte alla är införstådda med varför organisationen 

väljer att agera kommer det att försvåra skapandet av sammanhållning i relation till beslutet. 

2.2.2 Tillit, skyldigheter och förväntningar 

Tillit, skyldigheter och förväntningar inom ramen för socialt kapital innebär att det finns en 

tilltro inom organisationen mellan varandra. Detta skapar ett klimat som tillåter generositet 

vad gäller resurser och tid. Detta är möjligt eftersom det finns förväntningar på att samma 

generositet kommer att återfås. Samtidigt behöver alla inom organisationen också vara 

medvetna om och agera efter de skyldigheter och förväntningar som finns. Efterlevs de inte 

kommer organisationen i stället att föda misstro, vilket är negativt för det sociala kapitalet. 

(Coleman 1988, s.102-103). 
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2.2.3 Normer 

Ett samhälle kan på flera sätt använda normer för att främja socialt kapital. Särskilt positiva 

normer för socialt kapital är de som främjar kollektivism och osjälviskt agerande. Normer 

håller ett kraftfullt socialt kapital, men det kan också vara mycket ömtåligt. Väldigt starka 

normer kan även vara hämmande för implementering av nya idéer och perspektiv, vilket 

förhindrar organisationsutveckling (Coleman 1988, s.104-105). Normer är också viktiga för 

att skapa kåranda och sammanhållning baserat på gemensamma värderingar, vilket stärker ens 

grupptillhörighet inom primär- och sekundärgrupper. Vilket har ett väldigt starkt samband 

med god moral, motivation och sammanhållning. 

2.3 Val av Teori 
Putnam (1995, s. 67-69) tillämpar Colemans (1988) teori för att förklara hur det amerikanska 

medborgliga engagemanget i samhället har minskat under det föregående seklet, vilket är en 

följd av det minskade sociala kapitalet i USA. Eftersom Försvarsmakten för närvarande 

baserar sin personalförsörjning på värnplikt, som utgör en form av folkligt engagemang och 

bygger på ungdomars deltagande för något större än sig själva anses teorin vara lämplig även 

här. Putnam (1995) anser att lämpar sig också väl eftersom medborgerlig motivation och 

engagemang kan analyseras genom socialt kapital. 

I en tolkning av Försvarsmakten utifrån tre olika personalkategorier, värnplikt, 

medarbetare eller ledning, blir det därför intressant att veta om synen på kollektivt ansvar och 

självuppoffring är lika eller olika och hur dessa olika perspektiv ger sig till uttryck. Detta 

skulle kunna vara ledande för hur organisationens sociala kapital ser ut och hur det arbetar för 

att skapa det mänskliga kapitalet och sammanhållningen i Försvarsmakten inom och mellan 

dessa personalkategorier. 

 

3. Metod 

3.1 Abduktiv Forskningsdesign 
Studien kommer att utgå ifrån ett interpretivistiskt synsätt med en abduktiv forskningsdesign. 

Detta för att i högre grad möjliggöra en tolkning av materialet. Den abduktiva metoden är 

särskilt lämplig för studiens forskningsfråga då den ger flexibilitet att växla mellan det 

teoretiska ramverket och det empiriska materialet, vilket möjliggör upptäckt av mönster och 
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teman som inte var tydliga från början (Smith 2025, s.24). I praktiken har studien tillämpat 

den abduktiva metoden genom att inleda med en genomläsning av det empiriska materialet för 

att identifiera framträdande teman, varpå teorin om socialt kapital användes för att tolka och 

kategorisera dessa teman. När oväntade eller nya mönster upptäcktes i materialet, återvände 

analysen till teorin och justerade tolkningsramen, vilket gjorde det möjligt att förfina 

analysfrågorna successivt. På detta sätt samspelade teori och empiri genom hela 

analysprocessen, vilket säkerställde en löpande växelverkan mellan empiriska iakttagelser och 

teoretiska utgångspunkter. En abduktiv metod är därför användbar när forskningen syftar till 

att förstå komplexa sociala fenomen såsom sammanhållning och socialt kapital och när den 

vill undvika alltför snäva tolkningar som kan följa av en strikt deduktiv metod. Detta bedöms 

ligga i linje med tydliga rekommendationer inom samhällsvetenskaplig metodologi om 

abduktion som en metod för att integrera teori och empiri när forskningsämnet kräver 

tolkningsmässig flexibilitet (Boréus & Bergström 2018, s.271). 

Samtidigt är det viktigt att kritiskt reflektera över metodvalets implikationer. Den abduktiva 

metodens styrka finns i dess flexibilitet och förmåga att integrera teori och empiri fortlöpande, 

men denna öppenhet kan också leda till att tolkningarna påverkas av forskarens förförståelse 

eller riskera att påverka validiteten. Eftersom de framväxande mönstren och teman är 

beroende av tolkningar snarare än strikt hypotesprövning, kan det finnas en risk för 

subjektivitet i urvalet av de teman som anses vara betydelsefulla. Vidare kan resultaten bli 

mer kontextberoende och mindre generaliserbara till andra miljöer. Denna avvägning anses 

dock vara acceptabel givet att syftet med studien är att förstå Sammanhållning i 

Försvarsmaktens kontext. 

3.2 What’s the Problem Represented to Be Ansatsen 
Studien kommer att utgå från en djup textanalys. En textanalys lämpar sig väl när syftet med 

studien är att förstå hur socialt skapade fenomen har framställts i text. Detta möjliggör en 

tolkning och jämförelse av textens innebörd mellan olika dokument eller tid och rum 

(Esaiasson m.fl. 2024, s.309). Analysverktyget som nyttjas är WPR-ansatsen (What's the 

problem represented to be) (Boréus & Bergström 2018, s.271).  WPR-ansatsen är särskilt 

lämplig för denna studie då den fokuserar på hur problem formuleras i olika texter och belyser 

de antaganden som finns inbäddade i dessa formuleringar. Eftersom syftet är att undersöka 

hur olika aktörer inom Försvarsmakten uppfattar och kommunicerar utmaningar kring 

sammanhållning möjliggör WPR en systematisk analys av både uttalade och underförstådda 

problembilder. WPR-ansatsens styrka är att den inte bara identifierar explicit nämnda problem 
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utan också de problem och perspektiv som tystas eller får mindre utrymme i rapporterna 

(Boréus & Bergström 2018, s.271-273). Nackdelen med denna metod är att fokus hamnar på 

representationerna av problem snarare än på deras faktiska förekomst, vilket innebär att 

resultaten bör tolkas utifrån detta analytiska perspektiv och inte som en objektiv kartläggning. 

Sammantaget är både en abduktiv ansats och WPR-metoden särskilt lämpliga för studiens 

syfte och forskningsfråga, eftersom de erbjuder en transparent och nyanserad analys av 

komplexa och socialt förhandlade begrepp såsom sammanhållning och socialt kapital inom 

Försvarsmakten. 

3.3 Valet av Analysmetod 

WPR är framtagen av Bacchi, hennes metod grundar sig på anlysfrågor framtagan för att 

kunna gräva fram information ur analyserade texter (Boréus & Bergström 2018, s.272-273) 

Ursprung grundar sig WPR-ansatsen på sex frågor, nedan presenteras de fem som omarbetats 

till den här studien (Boréus & Bergström 2018, s.273). 

1. Vad är problemet och hur presenteras det?  

2. Vilka antaganden ligger bakom problemet? Vilken typ av problem framställs det som? 

3. Vad problematiseras inte? Vilka potentiella problem får mindre utrymme i 
rapporterna? 

4. Vilka effekter får problemet? 

5. Vilka gynnas/missgynnas av problemrepresentationen 

Dessa frågor lägger inte enbart fokus på vad som nämns i texterna, likt en begreppsanalys, 

utan skapar också möjlighet att tolka mellanrummen i rapporterna. WPR-ansatsen ger också 

studien möjlighet att analysera i flera steg, det vill säga vilka effekter problemframställning 

har. 

Studien väljer att nyttja sig av en WPR-analys eftersom materialet är av sådan art att det 

kommer att ske inramningar av vilka problem som finns inom respektive rapport. Genom att 

se om det är samma problem som presenteras, samt hur dessa problem presenteras kommer 

det att möjliggöra en intressant tolkning av hur sammanhållningen kan förstås i 

Försvarsmakten. WPR-ansatsen gör det också möjligt att tolka vilka problem som inte nämns 

och vad som hamnar i skymundan. Detta kan också möjliggöra intressanta insikter i 

sammanhållningen och de sociala kapitalen som organisationen och myndigheten har. 
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För att förstå sammanhållning inom Försvarsmakten kommer WPR-metodens frågor att 

anpassas till studiens frågeställning. Således har de omarbetats till följande fem analysfrågor 

för att kunna studera sammanhållningen inom Försvarsmakten. 

Analysfrågor: 

Hur framställs sammanhållning, på vilket sätt upplevs den? 

Vilka antaganden ligger bakom sammanhållning, vilket typ av socialt kapital framställs det som? 

Vilka potentiella problem för sammanhållning får mindre utrymme i materialet? 

Vilka effekter får de framställda upplevelserna på sammanhållningen? 

Vilka gynnas/missgynnas av de framställda upplevelserna av sammanhållning? 

 

3.4 Operationalisering 

Operationaliseringen används för att skapa tydlighet i materialet och underlätta strukturen vid 

analysen. För att konkretisera stegen operationaliserades analysen enligt följande: Först lästes 

varje rapport och enkät igenom i sin helhet, varpå utdrag och avsnitt där problem relaterade 

till sammanhållning formulerades och markerades. Därefter tillämpades WPR-metodens 

frågor systematiskt på varje identifierat problem i respektive källa, hur problemet 

representeras, vilka antaganden som ligger bakom, vad som inte problematiseras, vilka 

effekter som beskrivs och vilka som gynnas eller missgynnas. Varje framställt problem 

tematiserades sedan mot de tre dimensionerna av socialt kapital: information, tillit och 

normer. Exempelvis: om ett upplevt problem rörde otydlig information eller kommunikation 

tematiserades detta till informationsdimensionen, motsvarande problem kring förtroende 

mellan grupper och gentemot ledningen tematiserades till tillitsdimensionen, medan frågor om 

gruppvärderingar eller uppfattningar om vad som är rätt/fel länkades till normer. Denna 

procedur upprepades för varje källa och varje identifierat problem, vilket möjliggör spårbarhet 

mellan det ursprungliga källmaterialet och frågeställningarna i WPR. Detta ökar spårbarheten 

och studiens reliabilitet. 

Genom att se hur problem påverkar de olika dimensionerna skapas en möjlighet att se 

sambandet mellan Colemans (1988) teori om socialt kapital på Försvarsmaktens 

sammanhållning och på vilket sätt de interagerar med varandra.  
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Följande frågor användes för att tematisera materialet till respektive dimension av socialt 

kapital: 

Dimension på Socialt Kapital Indikatorer 
Information Framställs sammanhållningen som ett problem kopplat till en 

brist eller överflöd av information? 
Tillit, Skyldigheter och 
Förväntningar 

Är sammanhållningen kopplat till kåranda?  
Lyfter de en problematik med förväntningar kontra resultat i 
förhållande till sammanhållning? 
Finns det en tro på att organisationen kan omhänderta och lösa 
problem kopplat till sammanhållning? 

Normer Kan sammanhållningen ses som en följd av informella kulturer 
och regler? 
Hur ser arbetsbelastningen ut, hur ser organisationen på övertid? 
Finns det skillnader mellan könen och synen på 
sammanhållning? 
Finns det skillnader mellan chefer och GSS och synen på 
sammanhållning? 

 

På följande sett sorterades informationen för att bearbeta materialet mellan WPR-ansatsen och 

dimensionerna identifierande i teorin: 

 Information Tillit Normer 

Hur framställs sammanhållning, på vilket sätt presenteras 
den? 

   

Vilka antaganden ligger bakom sammanhållning, vilket typ 
av socialt kapital framställs det som? 

   

Vilka potentiella problem för sammanhållning får mindre 
utrymme i rapporterna? 

   

Vilka effekter får detta på sammanhållningen?    
Vilka gynnas/missgynnas av i framställningen av 
sammanhållning? 

   

 

På detta sätt kommer studien kombinera WPR-metoden och teorin om socialt kapital för att 

undersöka hur skillnader mellan hur personalkategorierna framställningar av upplevd 

sammanhållning kan förstås. 

3.5 Material 

Studien kommer att använda Försvarsmaktens officiella årsrapport för verksamhetsåret 2024–

2025. Detta material kommer att användas för att tolka hur organisationen ser på 

sammanhållning. Eftersom redovisningen genomförs av Försvarsmaktens ledning 

representerar rapporten ledningens perspektiv (Försvarsmakten 2025). Den andra källan 
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kommer att vara Pliktrådets årsrapport. Denna rapport, skriven av de värnpliktigas invalda 

representanter, kommer att representera hur värnpliktiga ser på sammanhållning inom 

Försvarsmakten (Pliktrådet 2025). Utöver detta kommer två enkäter, FMVIND (2024) och 

Avgångsenkäter (2025), att användas. Dessa kommer att representera hur övriga 

personalkategorier ser på sammanhållning inom Försvarsmakten. Enkäten FMVIND skickas 

ut av Försvarsmakten vartannat år och alla medarbetare (officerare, GSS och civilanställda) 

ges möjlighet att svara. Avgångsenkäterna skickas ut till alla som valt att avsluta sin 

anställning inom Försvarsmakten och presenteras årligen som en sammanställd översikt likt 

den som nyttjas för den här studien. Eftersom dessa enkäter inte är tillgängliga på näten finns 

dem bifogade som Bilaga 1A och Bilaga 1B. 

Dessa källor har valts för att ge en så heltäckande och representativ bild som möjligt av 

sammanhållningen inom Försvarsmakten ur flera relevanta perspektiv. Urvalet täcker både 

myndightesledningsnivå (genom årsrapporten), värnpliktigas syn (genom Pliktrådets rapport) 

samt anställdas upplevelser och attityder under och efter tjänstgöring (genom FMVIND och 

avgångsenkäterna). Kriterier för urval har varit att källorna ska vara aktuella (publicerade 

2024–2025), representera olika roller/personalkategorier och ge tillförlitliga kvalitativa data. 

Tillsammans gör detta att studiens analys får god bredd och validitet och att processen för 

källurval är enkel att replikera i framtida studier. 

3.5.1 Källkritik 

3.5.1.1 Rapporterna 

Årsrapporten, skriven av Pliktrådet och Försvarsmakten, uppfyller äkthetskriteriet eftersom 

rapporterna är hämtade direkt från deras respektive plattformar. Det är därför mycket 

osannolikt att de inte skulle vara äkta. Vidare är rapporterna en förstahandskälla, vilket 

innebär att deras oberoende stärks. Pliktrådet skriver även andra förbands- och 

halvårsrapporter under året, vilket innebär att delar av materialet skulle kunna gå att återfinna 

där. Även Försvarsmaktens årsredovisning bygger på flera mindre rapporter och 

styrdokument under året. Det Pliktrådet och Försvarsmakten inte beroende av varandra, de 

som arbetar i Pliktrådet är före detta värnpliktiga således uppfyller källorna oberoende 

kriteriet.  Vad gäller samtidighet skrevs båda dokumenten under 2025. Det ses därför som 

god. Båda källorna kan ses som mycket tendentiösa eftersom de talar till en särskild 

målgrupp. Pliktrådet kommer att lyfta fördelar för värnpliktiga. Försvarsmakten som 

myndighet måste dels tala till den svenska befolkningen, dels bedriva strategisk 

kommunikation i ett internationellt sammanhang. Förmodligen kommer Försvarsmakten inte 



Kurskod: 1OK100                                                                                                       Arvid Edén 

 19 

att tala negativt om sin egen organisation, därav kommer WPR-metoden underlätta att granska 

texten förbi den offentliga fasaden. Syftet med studien är att studera vilka effekter dessa 

inramningar har på sammanhållningen, således är tendenserna en del av analysen.. 

3.5.1.3 Enkäterna 

Båda enkäterna finns som offentlig handling på Försvarsmaktens intranät därav ses de också 

som äkta källor eftersom myndigheten har publicerat dem. Vidare har ansvarig utgivare för 

enkäterna också kontaktats gällande godkännande för användning i den här studien, vilket 

också tyder på att enkäterna är äkta. Vad gäller oberoendet är enkäten framtagen av Verian 

respektive Zondera på uppdrag av Försvarsmakten. Detta gör oberoendet bättre än i de 

tidigare rapporterna. Den data som finns i enkäterna kommer vara svår att verifiera eftersom 

den här studien inte har tagit del av rådata. FMVIND går i större utsträckning att se som en 

förstahandskälla eftersom dokumenten enbart är statistiska sammanfattningar av alla 

insamlade data. Enkäterna måste i större utsträckning ses som en andrahandskälla eftersom 

enkätens material har genomgått någon form av behandling. Till del presenteras ren statistik, 

men i andra delar är det valda citat från medarbetarnas svar. Studien kan inte verifiera vilka 

citat som enkäterna har valt att ta med eller varför. Vad gäller tendenser i FMVIND så bygger 

rapporten på enkätsvar från medarbetare vilket kommer att innebära självskattning. I övrigt 

erbjuds alla medarbetare att svara på FMVIND vilket ger enkäten en bred bas och inte borde 

bidra till tendenser. Avgångenkäterna och andra sidan kan vara mer tendentiösa eftersom 

medarbetare som valt att sluta kan ha en negativ bild av sin tidigare arbetsgivare. 

Sammantaget ses båda enkäterna som goda källor för att kunna tolka upplevd 

sammanhållning inom Försvarsmakten. 

Sammantaget anses samtliga källor vara tillräckligt goda enligt kriterierna för Ädel-OST-

principen med hänsyn till studiens syfte och fokus (Esaiasson m.fl. 2024, s.138-145). 

3.6 Forskningsetik 

Studien kommer att utgå ifrån öppna källor, både publicerade på nätet och tagna från 

Försvarsmaktens intranät. Alla handlingar är offentliga och kan hämtas ut av vem som helst 

tack vare den svenska offentlighetsprincipen. Således kommer studien inte att behandla 

information som har sekretessklassning. I de rapporter som studien tar del av har känsliga 

personuppgifter redan omhändertagits. Skulle information som kan vara till skada för enskild 

person dyka upp i materialet, kommer den inte att inkluderas i studien. Det är dock viktigt att 

reflektera över de etiska konsekvenserna av att använda enbart öppna och offentligt 
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tillgängliga källor. Även om detta val inte innebär att sekretessbelagda uppgifter används, 

finns det en risk att studien inte tillräckligt speglar komplexiteten och mångfalden av 

upplevelser från individer inom Försvarsmakten. Officiella rapporter och publikationer kan 

styras av organisatoriska intressen och kan därför utelämna kritiska eller känsliga aspekter, 

vilket i sin tur kan påverka forskningsetikens princip om att ge en rättvisande och balanserad 

bild av verkligheten. Därtill saknas möjligheten att synliggöra informella eller vardagliga 

erfarenheter som endast kan fångas genom djupintervjuer eller interna dokument. Denna 

begränsning komplicerar möjligheten att identifiera etiska dilemman eller tysta röster inom 

organisationen, särskilt i frågor som kan vara känsliga för Försvarsmakten att belysa 

offentligt. Att enbart behandla offentligt material kan därför, utöver att begränsa studiens djup 

och bredd, även medföra risker relaterade till forskarens möjlighet att fullt ut identifiera och 

adressera etiska problem såsom representativitet och risk för partiska narrativ. För att 

motverka dessa potentiella etiska utmaningar har studien dels inkluderat flera källor med olika 

avsändare. Genom att systematiskt jämföra olika datakällors framställning av samma teman 

och identifiera eventuella diskrepanser mellan perspektiven har studien sökt synliggöra 

bakomliggande skillnader och därigenom förbättra trovärdigheten och den etiska 

medvetenheten i slutsatserna. Användningen av offentligt material bedöms ändå vara 

motiverad för denna studie då syftet är att analysera de problembilder som framträder på 

övergripande organisationsnivå och utifrån de narrativ som är öppet tillgängliga. Eftersom 

studiens fokus är hur problembilderna ser ut kopplade till sammanhållning, kommer detta inte 

att påverka resultaten i grunden, men dessa etiska och metodologiska begränsningar bör alltid 

beaktas vid tolkningen av validitet och forskningsansvar. 

4. Analys 
Under analysen av rapporterna och enkäterna identifierades följande problembilder inom 

Försvarsmaktens personalkategorier, kopplade till information, tillit och normer, som 

prioriterades och missgynnades. Teman som återkom i flera källor och personalkategorier och 

som explicit behandlades i minst två av källorna sorterades ut som prioriterade huvudteman. 

De prioriterade problembilderna inom samtliga rapporter var monetär ersättning, arbetsmiljö, 

kompetensutveckling. Problembilder som missgynnades men ändå identifierades i vissa 

rapporter var: byråkrati, kamratskap och jämställdhet. Dessa sex teman utgör därmed grunden 

för studiens analys och jämförelse. Byråkrati, arbetsmiljö, kamratskap och monetär 

ersättning har alla en stark förankring i Colemans (1988) teori om socialt kapital. Utöver 
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dessa problembilder identifierades kompetensutveckling och jämställdhet som något utanför 

den traditionella bilden av socialt kapital men som centralt i organisationens sammanhållning. 

Således presenteras även dessa i analysen. 

4.1 Monetär Ersättning 

Den monetära ersättningen som ofta ger sig till uttryck i lön alternativt värnpliktsförmåner är 

en problembild som återfinns i samtliga rapporter. Utifrån det värnpliktiga perspektivet 

framställs ersättningen som ett jämlikhetsproblem. Det vill säga att de som genomför 

värnplikt kommer att få ekonomiskt negativa konsekvenser jämfört med dem som inte 

genomför värnplikt (Pliktrådet 2025, s.12). 

Många av dem som är födda under 2000-talet har inte föräldrar eller syskon 
som själva genomgått en grundutbildning och det finns därför inte längre 
samma kulturella syn på plikten som förr. Den minoritet som redan offrar tid 
och kraft för att personalförsörja Sveriges militära försvar ska inte, dessutom, 
lida ekonomisk förlust (Pliktrådet 2025, s.12). 

En intressant synvinkel blir också den känsla av orättvisa som uppstår mellan generationerna. 

Bristen på att ens syskon eller släktingar har genomfört värnplikt framställs som en orättvisa. 

Om inte de genomförde värnplikten, varför måste jag? Detta skapar också friktioner utifrån 

teorin om socialt kapital och begreppet plikt. Om plikten inte är förankrad i samhället och 

därför inte innebär en skyldighet att genomföra den så kan detta visa på att Försvarsmakten 

saknar socialt kapital gentemot de värnpliktiga. Detta lyfter också den externa problematiken 

kopplad till motivation. Hur motiveras en pliktad armé om plikten inte är förankrad i 

samhället? Detta skapar också ett dilemma för det sociala kapitalet i samhället, vilket får en 

effekt på sammanhållningen inom Försvarsmakten. Vidare ur Försvarsmaktens rapport ”De 

som grundutbildats med värnplikt utgör den främsta rekryteringsbasen för militär 

personal.”(Försvarsmakten 2025, s.130). Om tanken om en orättvis monetär ersättning för sitt 

arbete är så förankrad i den grupp som det flesta rekryteras ur, med undantag för civilt 

anställd personal, så för det med sig förväntningar och normer in i organisationen. Det skulle 

kunna visa på att det skapar en miljö för motsättningar. Försvarsmaktens rekryteringsbas är 

värnpliktsorganisationen. Om fokus inte hamnar på att motivera och skapa sammanhållning 

inom den personalkategorin finns det en risk att motivationen inom hela Försvarsmakten 

drabbas.  

Denna problematik med ersättning som motivation återfinns också till del hos dem som väljer 

att sluta i Försvarsmakten. Mer än hälften av alla som valde att sluta i Försvarsmakten 2025 



Kurskod: 1OK100                                                                                                       Arvid Edén 

 22 

uppgav att lönen var en bidragande anledning (Avgångenkäter 2025, s.51). Ersättningen är ett 

upplevt problem bland de värnpliktiga. Det är också en bidragande faktor till att medarbetare 

slutar. Eftersom militärt anställd personal i någon form har genomfört värnplikt, skulle det 

kunna innebära att tankarna om att ersättningen är en motivator lever kvar i organisationen 

från värnplikten och vidare i anställningen. I den interna undersökningen FMVIND (2024, 

s.13) uppger mer än hälften att de inte har haft lönesamtal, alternativt att det har blivit 

delgiven lön men inte har haft ett lönesamtal. Så trots att detta upplevs som en stor 

problematik, framställs den som nedprioriterad av ledningen. Försvarsmakten nämner inte lön 

som ett problem i sin rapport, däremot lyfter de att ”På sikt behöver konkurrenskraften inom 

vissa kompetensområden stärkas genom incitament och omställning, alternativt arbetsledning 

av personal.” (Försvarsmakten 2025, s.130). Med konkurrenskraft skulle Försvarsmakten 

kunna indikera att det handlar om en mer konkurrenskraftig lön i förhållande till alternativa 

arbetsmöjligheter. En viktig del i uttalandet är att konkurrenskraften inom Försvarsmakten är 

ett problem för vissa kompetensområden. Det är i större utsträckning presenterat som ett 

specialiserat problem snarare än ett generellt problem för myndigheten vad gäller 

konkurrenskraft.  

Denna tolkning förstärks ytterligare av: ”Lönesatsningar har gjorts för personal inom 

flygteknisk tjänst för att öka konkurrenskraften i förhållande till andra 

arbetsgivare.”(Försvarsmakten 2025, s.131). Där det i tydligare ordalag presenteras att 

konkurrenskraften för tjänsten har ökat med anledning av en lönesatsning och att den gäller en 

specifik tjänst med en tydlig alternativ arbetsgivare utanför Försvarsmakten. Försvarsmakten 

nämner också: ”En utmaning inom denna personalkategori är att rekrytera individer inom 

kompetensområden där det råder konkurrens med andra arbetsgivare.” (Försvarsmakten 

2025, s.136). Detta förstärker synen på att konkurrenskraften vad gäller ersättning är viktig 

inte för Försvarsmakten som helhet utan för vissa specifika grupper. Detta trots att de andra 

rapporterna snarare pekar på de generella problemen på alla nivåer oavsett anställningsform 

eller plikt. Ersättning inom Försvarsmakten framställs som ett problem i samtliga kategorier, 

även om den missgynnas till del i Försvarsmaktens officiella dokument. Lönen är en 

motivator för samtliga anställda eller pliktade kategorier, även civilanställda. Detta visar på en 

låg grad av socialt kapital inte enbart inom Försvarsmakten, utan kanske även i det svenska 

samhället. Konsekvensen blir att detta även påverkar sammanhållningen inom 

Försvarsmakten, där medarbetare väljer att sluta.  
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4.2 Kompetensutveckling 

Vad gäller kompetensutveckling inom Försvarsmakten är denna fråga nära sammanlänkad 

med organisationens konkurrenskraft, särskilt utifrån perspektivet att kunna utbilda personal 

utan att förlora dem till andra arbetsmarknader. Försvarsmakten framhåller dock inte 

kompetensutveckling som ett problem, utöver svårigheten kopplad till att behålla 

specialiserad kompetens. I stället betonas i organisationens årsrapport att det finns 19 skolor 

och utbildningsenheter med ett brett utbud av utbildningar och kurser, både fysiskt, på distans 

och internationellt (Försvarsmakten 2025, s.142). Detta ger intrycket av att Försvarsmakten 

anser sig erbjuda goda möjligheter till vidareutbildning inom både specialområden och 

ledarskap, samt att chefutveckling sker såväl internationellt med utbyten som lokalt på 

förbanden (Försvarsmakten 2025, s.142). Detta visar också på en högre grad av socialt 

kapital. Att genomföra utbyten är en viktig del av att sprida sammanhållning inom och utanför 

organisationen. Det ger också intryck av att vilja dela med sig av att sprida information, vilket 

också har en positiv inverkan på socialt kapital och sammanhållning.  

Denna bild skiljer sig dock från resultaten i avgångsenkäterna där, trots att majoriteten 

upplever att deras kompetens har stärkts av tjänstgöringen, så uppger 6 av 10 att de inte ser 

någon tydlig karriärväg inom Försvarsmakten (Avgångsenkäter 2025, s.53-57). Dessutom 

visar delar av enkäten att utvecklingsmöjligheterna kan vara begränsade, ibland på grund av 

att "…chefen inte ville satsa på dem." (Avgångenkäter 2025, s.52). Det är dock viktigt att 

nyansera slutsatserna om orsakssamband mellan rapporterade begränsningar i 

kompetensutveckling och konsekvenser för intern tillit och motivation. Även om tolkningen 

tyder på en diskrepans mellan organisationens egen framställning och personalens 

upplevelser, betyder det inte nödvändigtvis att upplevelsen av begränsade möjligheter till 

kompetensutveckling alltid leder till minskad tillit eller sämre sammanhållning. Sambandet 

kan påverkas av flera faktorer, exempelvis individuella förväntningar, lokala organisatoriska 

förutsättningar, samt om det finns andra kompensatoriska resurser eller forum för utveckling. 

Därmed behöver effekterna av upplevda ojämlika utvecklingsmöjligheter tolkas med 

försiktighet. Samtidigt kvarstår att enligt teorier om socialt kapital kan en utbredd känsla av 

orättvisa eller beroende på personliga relationer till chefer ändå utgöra en möjlig riskfaktor för 

tilliten i organisationen. Sammantaget indikerar således resultaten att sammanhållningen 

påverkas negativt av den upplevda bristen på kompetensutveckling. 

Från Pliktrådets (2025, s.8) rapport kommer ett annat perspektiv på kompetensutveckling: 

”Det tycks råda en uppfattning om att värnpliktskollektivet därmed i högre utsträckning 
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kommer försöka undandra sig utbildningen.”. Detta perspektiv bildar en intressant kontrast 

till den omfattning som Försvarsmakten som myndighet behöver agera inom. Till del måste 

Försvarsmakten ta ansvar för att utveckla de personer som vill utvecklas. Samtidigt måste 

Försvarsmakten utveckla dem som inte nödvändigtvis vill vara där, vilket ställer höga krav på 

utbildningsmetodik och kompetens hos chefer. Pliktrådet (2025, s.3) lyfter även detta som en 

problematik kopplad till motivation. Den allmänna värnplikten innebär att det inte längre går 

att handplocka individer utan i stället måste även värnpliktiga som inte vill genomföra 

värnplikten utbildas för att kunna krigsplaceras. Detta är ett stort problem för 

sammanhållningen inom Försvarsmakten. Om organisationen inte kan skapa en givande 

träning och kompetensutveckling för samtliga inom organisationen kommer detta att få en 

negativ påverkan på sammanhållningen i linje med det som King (2006), Siebold (2007) och 

Smith (2025) har presenterat. 

4.3 Arbetsmiljö 

Arbetsmiljön var ytterligare en framställd problembild som uppkom av analysen kring 

Försvarsmaktens sammanhållning. Ur Försvarsmaktens (2025, s.146) rapport:  

Under året har Försvarsmakten haft fler övertidstimmar än under samma 
period år 2024, men färre än under 2023. Övertidsuttaget är högt inom vissa 
grupper och nyckelkompetensområden, men det går inte med stöd av 
övertidsdata att belägga att arbetsbelastningen i stort har ökat under 2025. 

Försvarsmakten (2025, s.146) nämner att de har ett problem med att på ett hälsosamt sätt 

kunna bemanna alla sina poster för officerare. Vidare fortsätter Försvarsmakten med att det 

fortfarande är inom vissa områden som bristen på personal och den upplevda 

överbelastningen är för stor. Detta blir också ett problem eftersom en begränsad tillgänglighet 

av personal skapar utmaningar för att utbilda ny personal. Således kan personalproblemet 

tolkas som ett kompetensutvecklingsproblem. Det är intressant att Försvarsmakten (2025, 

s.138-141) lyfter dessa problem eftersom myndigheten i samma rapport nämner att man 

överträffar sin personalförsörjning i antalet värnpliktiga men även i antalet officersaspiranter 

vid de olika skolorna. Sett till sammanhållningen skapar det tvetydighet. För att skapa en bra 

sammanhållning krävs det en god arbetsmiljö. Detta står i kontrast till det som kommer 

underifrån. Pliktrådets (2025, s.10) rapport nämner:  

Flera förband saknar officerare som kan handleda oerfarna befäl och Pliktrådet 
ser att det finns en låg kunskap hos flera befäl kring hur de bör truppföra och 
förhålla sig till värnpliktiga. På en flygflottilj har några värnpliktiga, på grund 
av bristande ledarskap, dragit tillbaka sina ansökningar till 
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officersutbildningar. Det är av stor angelägenhet att truppnära befäl har rätt 
förutsättningar för att ge en god grundutbildning. 

Detta skulle kunna indikera att även om Försvarsmakten anser personalförsörjning som ett 

problem inom nischade områden, är bilden inom organisationen annorlunda i sin karaktär. 

Pliktrådet pekar också på en omedelbar konsekvens av att personalförsörjningen inte fungerar, 

nämligen att oerfarna befäl bidrar till en negativ trend vad gäller personalutveckling och 

försörjning. Detta nämns inte i Försvarsmaktens rapport. Detta blir också ett tydligt exempel 

på hur personalförsörjningen får negativa konsekvenser för det sociala kapitalet. Nämligen att 

arbetsbelastningen har påverkat tilliten. Det får i sin tur uppenbara konsekvenser för 

sammanhållningen, eftersom värnpliktiga väljer att avsluta sitt engagemang inom 

Försvarsmakten. Även av den interna undersökningen FMVIND (2024, s.5) går det att 

urskilja att arbetsbelastning och återhämtning är ett problem. 7 av 10 medarbetare upplever att 

de kan planera sitt arbete för att minimera arbetsbelastningen och maximera 

återhämtningen. Detta innebär att 30% av Försvarsmakten inte upplever att arbetsbelastningen 

och återhämtningen är hanterbara. Detta kan tolkas på två sätt. Antingen skulle det kunna 

innebära att Försvarsmakten, som ser problem inom vissa särskilda kompetensområden, 

menar att 30% motsvarar ett marginellt problem. Alternativt att dessa 30% i stället pekar på 

en organisatorisk utmaning vad gäller arbetsbelastning, vilket får konsekvenser för 

sammanhållningen. Även Avgångenkäterna (2025, s.28) visar på att arbetsmiljön vad gäller 

kravställning och upplevd stress har ökat i betydelse för dem som valt att avsluta sin 

anställning. Problemet med arbetsbelastning påverkar således inte enbart värnpliktiga utan 

även övriga anställda. Att det skiljer sig så märkbart mellan hur ledningen, medarbetarna och 

värnpliktiga framställer dessa problem visar på en sämre sammanhållning. 

4.4 Jämställdhet 

Jämställdhet nämns inte som ett problem i Pliktrådets rapport utan är i stället en av de 

problembilder som missgynnas av de andra mer påtagliga problemformuleringarna. Sett till 

socialt kapital kan bristen på jämlikhet i rapporten tyda på att problem antingen inte 

representeras eller snarare tystas ner, vilket skulle missgynna det sociala kapitalet. Alternativt 

kan avsaknaden av jämställdhetsproblematiken innebära att problemen inte finns. Det som 

nämns i Pliktrådets (2025, s.9) rapporten är: 

Framtagning av ny materiel måste ske på ett kvalitativt sätt så att 
Försvarsmakten inte slösar fler resurser på materiel som inte håller måttet. I år 
har till exempel två nya BH-modeller nått förbanden. BH fält 1 är mycket 
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uppskattad bland de värnpliktiga, men en överväldigande majoritet har 
uppmärksammat att BH fält 2 är konstruerad på ett sådant sätt att den inte är 
användbar i militär tjänst. 

Ur rapporten går det att tolka att underliggande problematik, sett till kvinnors utrustning, 

fortfarande finns kvar. Dock framställs det inte som ett jämställdhetsproblem utan snarare 

som ett byråkratiskt problem kopplat till anskaffning av personlig utrustning. För att förstå 

problemet djupare finns följande att utläsa i Försvarsmaktens (2025, s.144) årsrapport:  

Jämställd materielförsörjning och samverkansprojektet med Försvarets 
materielverk fördjupades. För att bättre kunna utforma och ställa krav på ny 
eller modifierad materiel har Försvarsmakten ökat antalet kroppsmått som 
personalen ska ange samt gjort kontrollmätningar och följt upp statistik för att 
spegla kroppsmåtten bland myndighetens kvinnor och män. 

Likt pliktrådet förs samma diskussion om jämställdhet i förhållande till personlig utrustning, 

Försvarsmakten (2025, s.144) fortsätter med att nämna: ”Erfarenheten är dock att nuvarande 

metod inte ger tillräckligt träffsäker information avseende kroppsmått.”. Detta visar på att 

jämställdheten vad gäller personlig utrustning framställs på liknande sätt av både Pliktrådet 

och Försvarsmakten. Försvarsmakten (2025, s.144) nämner också att det är ett fortsatt 

problem. Försvarsmakten lägger också fram en plan för att rekrytera fler kvinnor till 

Försvarsmakten, i form av mer inriktad offentlig kommunikation. Försvarsmakten lyfter 

jämställdheten som en självständig problematik i större utsträckning än Pliktrådet, vilket visar 

på en något fragmenterad problembild och en skillnad i socialt kapital. Den enighet som 

däremot finns visar på att sammanhållningen mellan värnpliktiga och Försvarsmakten vad 

gäller sammanhållning är bättre i jämförelse med exempelvis diskussionen kring ersättning. 

Ersättningen kan därför ses som viktigare än jämställdheten. 

FMVIND (2025, s.10) innehåller förhållandevis få frågor om jämställdhet, vilket gör att den 

problematiken missgynnas i förhållande till andra tänkta problem. Den fråga som ställs, sett 

till likabehandling av män och kvinnor, visar på att 83% av medarbetarna anser att kvinnor 

och män blir behandlade på lika villkor. Detta ställer sig något i kontrast till 

Avgångsenkäternas problemformulering av jämställdhet. I enkäten finns det en avsaknad av 

tecken på orättvis behandling mellan kvinnor och män. Det som däremot framställs som ett 

problem blir en del av andra problemformuleringar. Avgångsenkäterna (2025, s.66) visar att 

kvinnor som avslutar sin anställning är mer nöjda med Försvarsmakten än sina manliga 

kollegor. Varför könen väljer att sluta i Försvarsmakten är också olika. Kvinnor slutar i större 

utsträckning för att de upplever en brist på nyttjande av kompetens (Avgångsenkäterna 2025, 
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s.35). Medan män i större utsträckning slutar på grund av lön (Avgångsenkäterna 2025, 

s.55). Dels faller båda dess problembilder in under andra delar av analysen kopplade 

till monetär ersättning och kompetensutveckling, men det skulle också kunna visa på en 

skillnad i socialt kapital mellan könen, där män tycker att ersättningen är viktigare, vilket i 

teorin skulle kunna innebära ett lägre socialt kapital för männen. Skillnaden mellan könen 

skapar också i sig en problembild sett till sammanhållning. Hade båda könen upplevt 

sammanhållning på samma sätt, skulle jämställdhetsproblematiken kunna skrivas av. 

Eftersom skillnaden fortfarande existerar visar detta på att det finns en skillnad i 

sammanhållning mellan könen. 

4.5 Kamratskap och Trygghet 

Avgångsenkäterna (2025, s.57) betraktar kamratskapet som något positivt även hos dem som 

har valt att lämna Försvarsmakten. Hos de värnpliktigas ser det något annorlunda ut, dels 

utgår tryggheten till del från deras rätt till sjukvård, dels från att lagar och regler följs. 

”Försvarsmakten måste kunna garantera att ingen värnpliktig som söker vård nekas den och 

med gällande system är detta inte möjligt.”(Pliktrådet 2025, s.8). Detta visar att det mänskliga 

behovet av att uttrycka sitt eget mående och för att få hjälp förbättra det inte alltid tillgodoses, 

vilket kan skapa otrygghet. Denna problematik återfinns inte hos dem som valt att sluta i lika 

stor utsträckning. Bristande tillit till sjukvården inom Försvarsmakten kan ha negativ 

påverkan på organisationens sammanhållning. Pliktrådet (2025, s.15) nämner också: 

På flera förband har det utfärdats så kallade “stående kasernförbud” för att 
enskilda instruktörer och befäl tror att de har rätt att kontrollera de värnpliktiga 
på deras lediga tid. Det har även getts ut i form av bestraffning, vilket inte är 
tillåtet. 

Bestraffningar indikerar ett ledarskap och en grupputveckling där gruppen inte har uppnått 

den högsta nivån av effektivitet och tillit. Därför visar användningen av bestraffningar att den 

lägre tillit mellan Försvarsmakten och värnpliktiga påverkar det sociala kapitalet och kan ha 

negativa effekter på sammanhållningen. Problemet med bestraffning och osäkerheten 

kopplade till sjukdom framställs inte som ett problem av anställd personal. I stället nämner 

FMVIND (2024, s.16) att ytterst få rapporterar en utsatthet för 

bestraffningar. Avgångsenkäterna (2025, s.57) lyfter inte tryggheten som ett stort problem. 

Många som slutar skulle även rekommendera ett engagemang inom Försvarsmakten. Detta 

skapar en tydlig skillnad i den upplevda tilliten mellan värnpliktiga och anställda. Denna 

skillnad i metodik kan förmodligen förklaras av att anställd personal är där frivilligt medan 
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värnpliktiga är pliktade. Detta borde å andra sidan inte vara fallet eftersom sammanhållningen 

inte tar hänsyn till plikt eller frivillig tjänstgöring. Snarare borde mer fokus baseras på att 

skapa sammanhållning mellan de värnpliktiga och Försvarsmakten. 

Avgångsenkäterna (2025, s.45) ger också en bild av att kamratskapet är en viktig hörnsten för 

att medarbetare ska vara kvar i Försvarsmakten. En medarbetare skriver:  

Ingen möjlighet till utveckling och efter min tjänstledighet fick jag löften om 
saker som skulle bli bättre, men inget hände och då valde jag att avsluta. Vart 
även väldigt utfryst ur plutonen efter min tjänstledighet. 

Det verkar som att behovet av att tillhöra och bli accepterad i gruppen är en central del av 

engagemanget inom Försvarsmakten. Detta stöds av både formella och informella 

grupprocesser enligt tidigare forskning. En stark samhörighet bygger på primärgruppen och 

grupptillhörighet. Det tyder på att Försvarsmakten fortfarande har en tydlig gruppkultur, 

vilket är positivt för det sociala kapitalet. Eftersom detta underlättar gemensamma normer och 

tillit, stärker det sammanhållningen. 

4.6 Byråkrati 

Vad gäller byråkrati är det största problemet som nämns i Pliktrådets (2025, s.9) rapport inköp 

av personlig utrustning och infrastrukturprojekt. Bland annat:  

…men man vill inte kringgå avtal för att göra ett akutinköp av denna. 
Myndighetens upphandlingsprocesser måste förkortas för att Sverige ska kunna 
bygga en robust försvarsförmåga där värnpliktiga är grundstenen. (Pliktrådet 
2025, s.9). 

Här knyter Pliktrådet problemet med byråkrati till de andra övergripande problemen vad 

gäller sammanhållning. Nämligen att det finns en bristande tillit till robustheten i det 

nuvarande systemet, vilket direkt påverkar Sveriges försvarsförmåga. Pliktrådet (2025, s.14) 

nämner också att byråkratin påverkar värnpliktigas möjligheter att planera resor. Detta skulle 

också kunna innebära ett arbetsmiljöproblem eftersom hemresorna skapar en möjlighet för 

värnpliktiga att återhämta sig. Om resor i stället blir en stressfaktor, kan det påverka 

återhämtningen och i förlängningen den upplevda arbetsbelastningen, vilket kan få 

konsekvenser för motivation och arbetsmoral. Denna typ av oro signalerar också en bristande 

tillit till organisationen, vilket kan vara ett tecken på bristande socialt kapital och sämre 

sammanhållning. Reseproblematiken blir också ett informationsproblem, eftersom 

värnpliktiga inte har tillgång till all nödvändig information. 
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Även de som slutat i Försvarsmakten upplever byråkratin som ett problem, som ofta refereras 

till som ”trögheten” i organisationen (Avgångenkäterna 2025, s.48). Trögheten, som kan 

tolkas som långsamma processer som försvårar arbetet i organisationen, kan på så sätt vara 

bidragande till att medarbetare slutar. Pliktrådet (2025, s.11) lyfter också problematiken 

mellan Fortifikationsverket och Försvarsmakten: ”Det finns en diskrepans i hur de två 

myndigheterna ser på ansvarsfördelning i dessa frågor och på lägre nivå råder ibland 

förvirring.” Denna friktion leder till fördröjning i framför allt reparationsarbeten som direkt 

påverkar värnpliktigas arbetsmiljö (Pliktrådet 2025, s10-11). FMVIND undersöker inte 

uttryckligen byråkratin. Det som går att utläsa är att runt 30% upplever att samarbeten inom 

den egna försvarsgrenen inte fungerar (FMVIND 2024, s.17). Alternativt har de inte tillgång 

till rätt information för att kunna genomföra sin uppgift (FMVIND, 2024, s.20). Detta skulle 

kunna innebära att bristen på information eller en oförmåga att samarbeta beror på 

byråkratiska begränsningar som försvårar spridningen. Ibland kanske denna begränsning är en 

nödvändighet för att skydda information som är känslig för myndigheten, således blir 

trögheten en nödvändig barriär. Samtidigt innebär enkäten att majoriteten av medarbetare 

upplever att samarbetet fungerar. Försvarsmaktens (2025, s.144) årsrapport lyfter inte fram 

byråkratin som ett problem, även om det på några tillfällen pratas om processer: ”Projektet 

resulterade i ett antal vägval för nästa steg i arbetet som kommer att beslutas under 2026”, 

men detta lyfts inte som någonting negativt. Detta är inte konstigt med hänsyn till storleken på 

Försvarsmakten som myndighet. Den stora problematiken mellan den upplevda 

sammanhållningen och byråkratin är att den påverkas negativt av att information undanhålls. 

Det är också viktigt att lyfta skillnaden mellan personalkategorierna där värnpliktiga upplever 

problem kopplade till informationsöverspridning i mycket större utsträckning än medarbetare. 

Den beskrivna upplevelsen skulle kunna bero på att värnpliktiga är nya i organisationen och 

inte vet hur dem ska hitta informationen. För att skapa bättre sammanhållning mellan 

Försvarsmakten och värnpliktiga är det därför viktigt att tillse att informationsöverspridningen 

fungerar även där. 

5. Slutsatser 
Utifrån den information som analyserats visar resultaten tydligt att sammanhållningen upplevs 

på olika sätt inom personalkategorierna. De två framstående problembilderna inom 

Försvarsmakten som rör sammanhållning är arbetsmiljö och monetär ersättning. Analysen 

visar att dessa problem tar sig uttryck på olika sätt beroende på personalkategori. Exempelvis 
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framhåller Pliktrådets rapport och avgångsenkäterna att frågor om lön uppfattas som ett 

genomgående och omfattande problem bland såväl värnpliktiga som anställda 

personalgrupper, medan myndigheten i sin årsredovisning beskriver lön främst som ett 

särintresse för vissa befattningar. Liknande mönster återfinns för arbetsmiljö: Pliktrådet och 

resultat från FMVIND-enkäten indikerar utbredd upplevd stress, ökad övertid och begränsad 

återhämtning, vilket rapporteras påverka motivationen bland värnpliktiga och anställda 

negativt. Samtidigt framhåller Försvarsmaktens officiella rapport att personalförsörjningen är 

god och kvoter uppfylls, men andra delar av samma rapport samt delar ur de interna 

undersökningarna pekar på ökade övertidstimmar och arbetsbelastning. Genom denna 

diskrepans blir det tydligt att myndighetens framställning skiljer sig påtagligt från de bilder 

som framkommer i rapporter från personalen. Denna skillnad i problemformulering tyder, 

enligt analysen, på bristande tillit och samförståelse mellan olika nivåer inom organisationen, 

vilket även stöds av resultaten i de anställdas och värnpliktigas egna utsagor. Detta antyder att 

en organisatorisk svaghet finns vad gäller internt socialt kapital, vilket riskerar att försvåra 

intern utveckling. Särskilt återspeglas detta i att monetär ersättning får ökad betydelse för 

personalens vilja att stanna kvar, något som beläggs av avgångsenkäternas höga andel av 

ekonomiskt motiverade avgångar. För värnpliktiga innebär den upplevt sämre ekonomiska 

situationen en motvilja att engagera sig frivilligt, vilket synliggörs i Pliktrådets direktcitat 

kring orättvisa och kulturförändringar kring plikten. Sammantaget visar data från olika källor 

att dessa problem påverkar såväl Försvarsmaktens interna sociala kapital som dess relation till 

samhället i stort. 

5.1 Resultat Diskussion 

Försvarsmaktens framställning av upplevd sammanhållning varierar mellan olika 

personalkategorier. Analysen av socialt kapital, avseende normer, tillit och information, visar 

på skiftande resultat. Det är möjligt att urskilja skillnader i sammanhållning mellan 

personalkategorier och ledarskapet. Denna variation i problemformulering och prioritering 

indikerar att det sociala kapitalet inom Försvarsmakten kan behöva stärkas. En låg grad av 

organisatorisk sammanhållning påverkar Försvarsmaktens operativa förmåga och skapar 

sämre förutsättningar för samordning och uppgiftsförståelse på lägre förbandsnivåer, vilket i 

sin tur kan leda till minskad sammanhållning inom primärgrupper. Som Lewis påpekar bygger 

militära förband på kåranda och tillit, där vissa sociala funktioner utvecklas inom 

organisationen medan andra påverkas av externa faktorer. Alla organisationer behöver en 

arbetsmiljö och ett klimat som främjar kompetensutveckling och innovation, faktorer som 
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tidigare har visat sig vara avgörande för framgång. Arbetsmiljön formas av organisationen, i 

detta fall Försvarsmakten. Studien har identifierat normer och interna förväntningar, såsom 

könsroller och arbetsmoral, som kan påverka arbetsklimatet. Även om studien inte syftar till 

att fastställa hur Försvarsmakten skapar sammanhållning, visar analysen att den interna 

sammanhållningen är relativt god. Värderingar kring kamratskap och trygghet tyder på en 

gemensam förståelse av organisationens utmaningar.  

De största bristerna i sammanhållning återfinns dock i relationen mellan Försvarsmakten och 

det omgivande samhället, särskilt vad gäller tillit mellan staten och civilsamhället. Den 

huvudsakliga utmaningen för Försvarsmaktens sammanhållning är således inte de interna 

processerna, utan snarare effekterna av minskat socialt kapital mellan organisationen och 

samhället, vilket påverkar både värnpliktiga och anställda. Problematiken kring monetär 

ersättning, lön och bidrag uppstår i jämförelse med det övriga samhället, där värnpliktiga 

upplever orättvisa i förhållande till jämnåriga som inte genomför värnplikt. Som Vogelaar och 

Kuipers (1997) visat är det svårt att förändra attityder under värnpliktstjänstgöring. 

Betydelsen av ersättning formas således mer av samhälleliga faktorer än av Försvarsmaktens 

interna processer, vilket kan bidra till en lägre grad av organisatorisk sammanhållning.  

Studien har även visat att sammanhållningen är en fortsatt viktig social mekanism för den 

militära professionen. Genom att behålla en god sammanhållning i den fredstida 

organisationen skapas förutsättningar även för krigsorganisationen. Likt den symbios som 

Siebold (2007; 2011) beskriver mellan sekundärgruppen, i Sveriges fall myndigheten 

Försvarsmakten, och primärgruppen, i militära sammanhang kompanier och bataljoner, visar 

denna studie att sammanhållningen i Försvarsmaktens sekundärgrupp kan behöva stärkas för 

att skapa bättre möjligheter till sammanhållning om kriget kommer. Det är också viktig att 

förstå skillnaden mellan medarbetares upplevda sammanhållning och värnpliktigas upplevda 

sammanhållning. Sveriges försvar bygger på pliktad personal, därför är det viktigt att fortsätta 

utveckla sammanhållningen mellan organisationen och pliktade, inte enbart mellan 

organisationen och anställd personal.  

5.2 Metod Diskussion 
Studiens syfte är att förstå den upplevda sammanhållningen i Försvarsmaktens kontext, inte 

att förklara uppkomsten av sammanhållning. Den explorativa abduktiva ansatsen gör också att 

studiens syfte är att förstå den upplevda sammanhållningen i Försvarsmaktens kontext, inte att 

förklara uppkomsten av sammanhållning, generaliserbarheten blir därför lägre. Detta var en 
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nödvändig avvägning för att använda den abduktiva metoden, som i stället möjliggjorde 

upptäckter av fler teman än de som förutsattes av teorin. Det går dock att resonera kring hur 

dessa resultat och slutsatser kan tillämpas på andra organisationer, både inom och utanför 

militära sammanhang. Vissa av de utmaningar som har identifierats i Försvarsmakten, särskilt 

de som rör interna skillnader i problemformuleringar, arbetsmiljö och frågor om tillit, 

återfinns även i andra stora och hierarkiska organisationer. Samtidigt är Försvarsmakten en 

ovanligt komplex och värderingsstyrd organisation med starka traditioner, särskilda krav på 

lojalitet och yttre omständigheter som sällan går att jämföra direkt med civila verksamheter. 

Inte minst är pliktsystem någonting som särskiljer Försvarsmaktens organisation. Det innebär 

att resultaten kan vara mest relevanta för organisationer med liknande hierarkisk struktur, 

pliktinslag eller uttalad samhällsviktig funktion, exempelvis andra myndigheter eller 

totalförsvarsorganisationer. Däremot bör det iakttas försiktighet med att dra direkta slutsatser 

till exempelvis privata företag eller mindre team, där informella normer och marknadslogik 

ofta väger tyngre än i Försvarsmaktens miljö. Analysmodellen och de teoretiska 

utgångspunkterna kring socialt kapital kan dock vara till nytta även i bredare studier av 

organisationsklimat och intern sammanhållning. Sammanfattningsvis visar studiens resultat på 

viktiga mekanismer kring tillit, normer och problemrepresentation som är giltiga även utanför 

den studerade organisationen, men graden av överförbarhet bör bedömas utifrån kontext och 

organisationsform. 

5.3 Vidare forskning 

Studien har skapat en förståelse för den övergripande problematiken för sammanhållning 

inom Försvarsmakten. För att ytterligare öka förståelsen för hur sammanhållning och socialt 

kapital fungerar hade en liknande abduktiv forskningsdesign kunnat användas för att förstå 

problembilder inom ett visst område eller förband. Till exempel hade en intervjustudie kunnat 

genomföras med utgångspunkt i liknande teori, men som låtit den abduktiva metoden leda 

vägen och möjliggöra nya intressanta upptäckter. Det hade också varit intressant att skapa en 

större förståelse för hur väl den svenska Försvarsmakten förhåller sig till andra skandinaviska 

eller europeiska försvarsmakter. Är trender med nedgående socialt kapital inom den militära 

professionen ett nationellt eller internationellt problem? Att förstå hur olika kulturer påverkar 

hade också lagt grunden för en intressant jämförelse. Det hade också varit intressant att förstå 

den svenska försvarsviljan utifrån Colemans teori om socialt kapital. Hur villiga är vi att 

engagera oss? Det hade också varit intressant att se vilken av de inre motivationerna som är 

starkast i den svenska Försvarsmakten. Motiveras soldater mer av kamratskapet och 
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sammanhållningen inom organisationen, som bland annat King, Siebold, Wong & Hobbins 

har beskrivit, eller lutar samhället idag mer åt Smiths förklaring av sina observationer i 

Ukraina? Om förståelsen för hur lågt socialt kapital och en mer självcentrerad världsbild 

påverkar militära organisationer, kommer de vara bättre förberedda för morgondagens 

konflikter. Det hade också varit intressant att studera vilken effekt utbildningsmetodik och 

arbetskultur har på värnpliktiga, respektive anställda. Krävs ett stramare förhållningssätt mot 

pliktad personal eller inte? Alla dessa områden som tidigare forskning har fokuserat på kan 

hjälpa till att utöka förståelsen för sammanhållning inom militära organisationer. 

Sammanhållning som socialt fenomen kommer dessutom alltid att vara mycket beroende av 

sin samtid, nationellt och internationellt. Det kommer därför alltid finnas behov av att fortsatt 

studera detta fenomen för att hålla vår förståelse aktuell. 
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