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Abstract 

This study aims to explain the cadets' reasons for choosing a different regiment during the officers 

program. While the Swedish Armed Forces is rapidly expanding, the need to recruit personnel 

remains essential. Therefore, it is interesting to explore what factors motivate the cadets enough to 

choose a different regiment. These findings can be used by different regiments to optimize their 

recruiting strategy and receive a greater number of officers. 

The study uses a quantitative method, with cadets currently studying the officers' program as 

respondents. A survey was conducted to test three hypotheses. That geographical location, previous 

experience from the regiment, and the type of service at the regiment conducted would increase the 

probability of cadets choosing a different regiment. 

The main findings from the study are that there is no definite answer that can be generalized to 

explain the cadets' choices. With the exception of the regiment being in close vicinity to the cadets 

family and friends. The factors motivating the cadets doesn’t seem to depend on them choosing a 

different regiment. There are, however, factors that indicate a greater amount of impact on the 

cadets' choices, such as previous experience from the chosen regiment. When you disregard the 

choice of regiments. There is also a factor that indicates a negative correlation regarding choosing 

a different regiment. 

Nyckelord: Rekrytering, Officersprogrammet, Motivationsfaktorer, Employer Attractiveness. 
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Inledning/Problemformulering 
I samband med Sveriges Natomedlemskap står det nu klart att Försvarsmakten måste bli 

större för att möta dess krav (Försvarsmakten 2025). Det behövs mer materiell, kompetenser 

och personal. Försvarsbudgeten har på grund av detta stigit i rask takt för att möta de nya 

kraven (Regeringen 2025). Men ett problem som kvarstår är behovet av personal. 

Försvarsmakten är i behov av soldater, sjömän och officerare. När nu Försvarsmakten växer, 

gör detta att urvalet att rekrytera till officerare blir större. För att ta vara på denna möjlighet är 

det viktigt att bedriva ett gynnsamt rekryteringsarbete för att få individer att jobba kvar eller 

söka officersutbildning. Detta kräver en god rekryteringsstrategi inte bara från 

Försvarsmakten utan från enskilt regemente. När flera regementen nu växer kommer också 

behovet av personal att öka. Vilket i sin tur ökar behovet av officerare. Antalet som söker 

officersutbildning har ökat kraftigt de senaste åren och allt fler blir antagna 

(Försvarshögskolan 2021). Det är redan under första terminen på officersprogrammet som det 

initiala valet av regemente görs och en del av kadetterna väljer exempelvis att söka sig 

tillbaka dit man har jobbat tidigare eller gjort sin grundutbildning. Det finns även kadetter 

som byter regemente och väljer att byta hemort i samband med detta. Alla regementen vill i 

regel få ett tillskott av officerare varje år, men vid exempelvis mindre eller yngre regementen 

där antalet värnpliktiga är betydligt färre medför detta ett mindre urval för rekrytering. Detta 

gör att dessa regementen kan vara i ett större behov av officerare än vad urvalet statistiskt 

medger. På grund av detta behöver officerare rekryteras utifrån. Detta ställer krav på en egen 

rekryteringsstrategi från enskilt regemente för att tillgodose tillväxtbehovet. Det är därför 

intressant att veta vad officersaspiranter värdesätter i sitt val av regemente. Om det är 

arbetsuppgifter, plats, tidigare erfarenhet, lön eller något annat. Om dessa faktorer identifieras 

kan detta generera anpassade rekryteringsstrategier för regementen och således öka den egna 

chansen för rekrytering.  

Tidigare forskning 
Normalbilden idag för att få mer personal till Försvarsmakten är genom obligatorisk 

mönstring, vilket är en obligatorisk rekryteringsprocess för svenska ungdomar. Detta gör det 

möjligt att i en större utsträckning få fler individer till Försvarsmakten. När Sverige 2010 

tillämpade ett frivilligt rekryteringssystem påverkade detta kvantiteten och kvaliteten på dem 

som ansökte (Bäckström 2022, s.448). Detta berodde på vilket urval som valde att söka 

militär grundutbildning, då externa faktorer så som ekonomi och arbete i den civila sektorn 

spelade större roll när värnplikten inte var obligatorisk. Det framgår att dåliga möjligheter till 
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jobb lokalt ökade den genomsnittliga begåvningen hos de individer som valde att söka till en 

militär grundutbildning (Bäckström 2022, s.448). Antalet som sökte frivilligt till att 

genomföra värnplikt mellan 2010 och 2017 var i genomsnitt 16 000 individer per år, samtidigt 

som antalet jobb i Försvarsmakten ökade (Jonsson 2026, s.5). På grund av detta lyckades man 

inte fylla den mängden platser som önskades . Ett effektivt sätt att öka mängden rekryteringar 

är att vända sig till en större mängd individer. Detta märktes när Sverige under denna period 

övergick till ett frivilligt värnpliktssystem där man exempelvis uppmuntrade fler kvinnor att 

söka och genomföra värnplikt. Detta ökade urvalet, och innan den frivilliga värnplikten var 

antalet kvinnor som genomförde värnplikten 6–8% kontra under, där de i slutet av perioden 

utgjorde 16% (Jonsson 2026, s.5). 

Det finns även studier som undersöker just unga svenskars motivering till att söka sig till eller 

stanna i Försvarsmakten. Där presenterades tre olika teman som övergripande fångar upp 

dessa motiveringar. Dessa teman är följande, yrket i Försvarsmakten känns som något 

meningsfullt, kamratskapen, känslan av struktur och säkerhet (Gillberg, Kadefors, Holmer & 

Östebo 2021, s.72). Det nämns också att den ekonomiska aspekten är en stor faktor som 

hämmar rekryteringen av framför allt soldater och det påpekas att det inte är på grund av 

pengar som folk väljer att stanna i Försvarsmakten (Gillberg et al 2021, s.74). Samtidigt som 

det finns studier från Belgien där den ekonomiska aspekten ses som en stor motivator för att 

söka sig till det militära (Lievens, Van Hoye & Anseel 2007, s.52). Det går därför inte att 

generalisera i en global kontext att pengar inte ses som en viktig motivationsfaktor. Faktorer 

som dock båda länderna värderar högt är just kamratskap och struktur (Gillberg et al 2021, 

s.74) (Lievens 2007, s.59). I en svensk kontext beskrivs strukturen som något positivt. Det 

finns en tydlig hierarki och chefsroller, samtidigt som byrokratin inom organisationen skapar 

längre processer, dock på gott och ont. Men denna byråkrati upplevs exempelvis skapa en 

säkrare anställning (Gillberg et al 2021, s.75). Vidare beskrivs en annan hämmande faktor 

som rädslan för hård träning eller att en militär karriär inte passar ens livssituation. Vilket 

uppfattas ligga till grund för att fler individer inte söker sig frivilligt till att genomföra 

värnplikt (Gillberg et al 2021, s.74). 

Det är efter en genomförd värnplikt som man får möjlighet att söka sig vidare i 

Försvarsmakten. Förutsatt att du har erhållit godkända betyg och exempelvis klarar fyskraven 

för den tjänst som du väljer. Till skillnad från värnplikten så är det frivilligt att söka 

anställning eller officersutbildning, likt den frivilliga grundutbildningen mellan 2010 och 

2017. Det finns olika anledningar till att söka sig vidare inom Försvarsmakten som nämndes 
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innan, men dessa motivationsfaktorer skiljer sig mellan de grupper som potentiellt söker sig 

vidare, de som söker sig vidare och dem som faktiskt jobbar inom det militära (Lievens 2007, 

s.60). De olika faktorerna som påverkar kan delas in i flertalet kategorier, men ett exempel på 

detta är symboliska och instrumentala faktorer. De symboliska faktorerna kan ses som de 

konceptuella faktorerna av att jobba i Försvarsmakten, att det är prestigefullt eller ses som 

äventyrligt. Medan de instrumentala faktorerna är mer konkreta fördelar eller attraktiv 

verksamhet så som möjligheterna till en säker anställning, lön eller mycket interaktion med 

andra människor (Lievens 2007, s.58). Dessa faktorer är något som påverkar många som 

funderar, söker eller jobbar inom försvaret, men det påverkar olika mycket. De som söker sig 

till det militära värderar i regel samtliga faktorer högre än de andra grupperna som redan 

jobbar eller inte har sökt. Till skillnad från de potentiellt sökande har dessa individer faktiskt 

valt att söka anställning och har därför en allmänt bättre bild av dessa faktorer. Medan de som 

ej har sökt fortfarande jämför dessa med andra arbetsplatser och således inte har värderat 

specifika arbetsplatser i samma utsträckning. Medan de som faktiskt arbetar militärt i 

genomsnitt ser jobbet i försvaret som mindre attraktivt än de sökande, ser de dock i 

genomsnitt jobbet i försvaret som mer positivt än de potentiellt sökande. De som således har 

sökt sig till det militära ser en anställning där som positiv (Lievens 2007, s.60–62). På grund 

av detta är det också en rimlig slutsats att kadetter som sökt sig vidare till officersutbildning 

men fortfarande inte har börjat jobba på sin arbetsplats gör detsamma. 

Det ska även nämnas att det finns olika typer av officerare i Sverige, specialistofficerare, 

reservofficerare och officerare. Där utbildningsupplägget och uppgifterna varierar. En 

specialistofficer har oftast mer kompetens inom eget ämne. De jobbar på mindre enheter och 

ansvarar för att utbilda och se till att chefers beslut följs (Försvarsmakten 2026). Utbildningen 

för denna typ är 1,5 år. Medans en reservofficer är en roll där man samspelar som chef i 

Försvarsmakten som tillsvidareanställd, medans ens huvudsakliga sysselsättning är civil 

(Försvarsmakten 2026). Utbildningen för detta är ett år. Medan en officer i regel är chef för 

sina enheter. Det som utbildningsmässigt skiljer en officer från de övriga typerna är att den 

sker på högskola. Där får man under tre år en akademisk utbildning på Försvarshögskolan 

(Försvarsmakten 2026). Således ser utbildningen och arbetsuppgifterna relativt olika ut 

beroende på vilken typ av officer man är. Därför finns det olika faktorer som påverkar vilken 

typ av officersutbildning man söker. Det finns exempelvis olika anledningar till varför en 

specialist väljer att bli specialistofficer istället för officer (Gillberg, Kadefors & Holmer 2024, 

s.7-8). Den första är byrokrati där det upplevs som att officerare ofta sitter inomhus bakom ett 
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skrivbord. Där en specialist istället vill vara utomhus och arbeta mer praktiskt och tjänstnära. 

Vidare är den upplevda akademiseringen av officersutbildningen en faktor. Där det upplevs 

att den innehåller irrelevant material och kurser för en officersutbildning samt att 

utbildningens avslut där man tvingas skriva ett självständigt arbete. Slutligen är det också var 

arbetsplatsen är som motiverar specialisterna. Det upplevs att officerare i större utsträckning 

tvingas byta arbetsplats eller byta i syfte att göra karriär. Detta skapar osäkerhet och gör det 

svårt att veta om man får jobba inom det ämne man önskar. Samtidigt kan det försvåra 

möjligheten att planera familj eller bestämma ett långsiktigt boende (Gillberg, Kadefors & 

Holmer 2024, s.7-8).  

Vi vet således hur olika faktorer påverkar valet av en militär karriär och i vilken utsträckning. 

Vi vet också att det finns olika motivationsfaktorer för att söka olika officersutbildningar. Vi 

vet också att de som frivilligt väljer att söka sig vidare eller till militären ser det som en 

generellt attraktiv arbetsplats. En ansökan till officersutbildningen är frivillig och detta borde 

därför ligga i linje med tidigare forskning. Men vilka faktorer är det som påverkar valet av 

regemente hos kadetterna? Hur mycket påverkar respektive av dessa faktorer kadetterna? Kan 

ett regemente anpassa en egen rekryteringsstrategi utifrån detta? 

Syfte och frågeställning 
Bakgrunden för den här studien är att kartlägga hur kadetter under sin utbildning gör sitt val 

av regemente. Olika regementen har olika uppgifter, förutsättningar och egen 

rekryteringsstrategi. Olika individer värdesätter också olika faktorer olika mycket. Denna 

studie syftar därför till att mer specifikt undersöka vilka faktorer som påverkar kadetternas val 

genom att undersöka varför kadetter väljer att byta regemente under officersutbildningen. 

Detta för att bidra till forskningsluckan om rekrytering av officerare från officersutbildningen. 

Denna studie kan således användas av regementen för att öka sina chanser för egen 

rekrytering. Genom att identifiera vad kadetterna faktiskt värdesätter och vilka förutsättningar 

regementet självt har kopplat till dessa kan man anpassa en egen rekryteringsstrategi. Studien 

kan särskilt gynna mindre regementen med ett mindre eget urval i processen då de kan 

komma att behöva rekrytera utifrån egen organisation. Detta med forskningsfrågan: 

Varför väljer kadetter att byta regemente under officersutbildningen? 

Avgränsningar 
Studien kommer att avgränsa sig till de kadetter som studerar på Officersprogrammet våren 

2026. Detta innefattar alla studenter och urvalet gör inga distinktioner för exempelvis 
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vapengren eller individuella faktorer. Detta innebär också att de kadetter som studerar till 

specialistofficer eller reservofficer ej tas med i undersökningen. Motiveringen till detta är att 

alla som studerar till olika typer av officer har olika förmåner, utbildningsupplägg och 

förväntas ha olika roller på sin arbetsplats i framtiden. Det är därför inte lämpligt att göra en 

studie om val av regemente med olika typer av kadetter. Då det kan föreligga olika skäl till 

vad som gjorde att man sökte utbildningen från början och vad man värdesätter vid val av 

regemente. Detta gör det svårt att få ett generaliserbart resultat. 

Studien kommer ej heller att undersöka hurvida enskilda kadetter gör sitt val kopplat till 

specifika regementen. Istället undersöks det endast om kadetten har valt att byta regemente 

under officerutbildningen eller inte. Detta för att förhoppningsvis kunna skapa ett mer 

generaliserbart resultat. 

Syftet är att göra en kvantitativ studie med ett totalpopulationsurval för att kunna skapa en 

övergripande förståelse för hur kadetter under officerutbildning gör sina val av regemente. 

Studien kommer inte att djupdyka i enskilda svar för att skapa en förståelse för hur enskilda 

kadetter tänker. Respondenterna ges inte heller möjlighet att ge utförligare svar än vad 

enkäten medger. Det resulterar i att samma svar på en fråga kan ha olika bakomliggande 

faktorer som har genererat svaret. Därför kommer endast mer generella faktorer att 

undersökas. 

Teori  
Ett vedertaget begrepp för rekrytering är Employer Attractiveness. Det är ett begrepp som 

bedömer hur och vad som gör att arbetsgivare intressant. Det vill säga vilka fördelar eller 

överenskommelser en arbetstagare uppfattas få vid anställning vid en viss enhet (Berthon, 

Ewing & Lian Hah 2015, s156). Det finns således centrala delar i detta koncept som beror på 

vad det är för arbetsgivare, vilken marknad som är aktuell inom ramen för anställningen, vilka 

fördelar som associeras med anställningen och hur väl dessa kommuniceras och uppfattas 

(Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s156). Detta koncept kompletteras ofta med mindre 

subkategorier för att mer precist kategorisera vilka faktorer som påverkar.  

Employer branding är ett subkategoriskt begrepp som nyttjas för att komplettera Employer 

Attractiveness. Det definieras som ett samlingsnamn för alla de åtgärder som arbetsgivaren 

vidtar och förmedlar till både eventuell framtida personal och anställda för att påvisa att detta 

är en fördelaktig arbetsplats (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s153). Dessa åtgärder består 

av funktionella, ekonomiska och psykologiska fördelar som medföljer en anställning 
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(Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s153). Fortsättningsvis går det att säga att Employer 

Attractiveness är ett mer generellt begrepp och att ju starkare en organisations branding är, ju 

större blir också dess attractiveness. Tidigare forskning påvisar också att dessa uppfattade 

fördelar väger tungt när individer söker sig till olika arbetsplatser (Berthon, Ewing & Lian 

Hah 2015, s154). Det är särskilt viktigt när det finns relativt många arbetsgivare och ett 

mindre urval att anställa utifrån.  

Employer Attractiveness och dess subkategori Employer Branding är dock fortfarande 

översiktliga begrepp som ej tar hänsyn till vilket perspektiv som används vid uppfattade 

fördelar. Exempelvis kan en arbetsgivare vidta åtgärder som denne anser öka dess branding 

men som en potentiell anställd inte skulle se som en fördel. För att isolera den arbetstagandes 

perspektiv nyttjas APC, Anticipatory Psychological Contracts (Dassler et al 2022, s.8). Vilket 

är en subkategori för Employer Attractiveness. Detta koncept syftar till att fånga just de 

fördelar som ur en arbetstagandes perspektiv är intressanta. Konceptet nyttjar sig av tre olika 

attribut, ideologiska, transaktionella och relationella, för att kategorisera faktorer som 

påverkar Employer Attractiveness sett från den arbetstagandes perspektiv (Dassler et al 2022, 

s.9). 

De transaktionella attributen definieras som mer konkreta faktorer som kan mätas och lättare 

observeras (Dassler et al 2022, s.9). Detta inkluderar exempelvis arbetsuppgifter, lön, 

utveckling av personliga färdigheter och var arbetsplatsen ligger. Alla dessa faktorer är 

vanliga för att mäta Employer Attractiveness och relevansen av dessa beror mycket på i 

vilken kontext de nyttjas. Det går att generalisera dessa faktorer som har en stor påverkan på 

Employer Attractiveness, men det är problematiskt att hitta en korrelation mellan vilka 

faktorer som påverkar mest kopplat till specifika företag eller organisationer. Lön är en sådan 

faktor som kan generaliseras till att ha stor påverkan på valet av anställning i de flesta 

kontexter och dess relevans är således hög, men det är svårt att identifiera en korrelation med 

specifika arbetsgivare.  

De relationella faktorerna syftar till att fånga faktorer som beskriver relationer mellan 

anställda och relationen mellan anställda och organisationen (Dassler et al 2022, s.9). Här är 

centrala attribut ledarskap, hur väl man kan anpassa livet utanför arbetet, arbetsklimat, stöd 

från kollegor och arbetsledning. Dessa faktorer är mer subjektiva men har fortfarande en 

signifikant påverkan på Employer Attractiveness. Ledarskap är exempelvis viktigt för att 

bygga en effektiv verksamhet, bygga en bra bild av arbetsplatsen och på så sätt utstråla den 

som något positivt. Samtidigt som arbetsklimatet också beskrivs som en av de centrala 
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delarna och väger ibland starkare än lön och personlig utveckling. Det är dock likt tidigare 

svårt att generalisera hur mycket enskilda faktorer påverkar, då det till stor del är den 

arbetssökandes personlighet och värderingar som styr hur attraktiv en arbetsplats är i deras 

ögon.  

De ideologiska attributen är också mer subjektiva faktorer som ej går att konkret mäta. Det 

kan röra sig om organisationens rykte, etik eller upplevda sociala skyldigheter (Dassler et al 

2022, s.10-11). En organisations rykte har flera underliggande faktorer som påverkar det, men 

för att konkretisera detta är exempelvis en organisations inställning till miljön något som 

påverkar dess rykte. Genom att hållbart producera en viss produkt eller utveckla en produkt 

med hänsyn till miljön kan ses som något positivt. Detta gör att en potentiellt anställd värderar 

och skapar en positiv bild av organisationen och på så sätt ökar dess Employer Attractiveness. 

Utifrån detta är det således en mängd olika faktorer i olika kategorier som påverkar en 

organisations Employer Attractiveness. Utifrån teorin och dess subkategorier har en deduktiv 

strategi använts för att identifiera vilka faktorer som är relevanta inom den kontext som rör 

den ställda forskningsfrågan. Utifrån dessa faktorer framställs tre hypoteser: 

- Tidigare erfarenhet från regemente ökar sannolikheten att kadetter väljer att söka sig 

dit (H1) 

- Regementets geografiska läge ökar sannolikheten att kadetter söker sig dit (H2) 

- De arbetsuppgifter som fås på regementet ökar sannolikheten att kadetter söker sig dit 

(H3) 

Metod 
Studien kommer att nyttja en positivistisk kvantitativ metod för att besvara forskningsfrågan.  

Detta är lämpligt eftersom studien syftar till att förklara ett visst utfall, kadetters val att byta 

regemente. Studien syftar till att hitta ett kausalt samband mellan kadetternas uppfattningar, 

föreställningar och deras val av att byta regemente. Samtidigt syftar studien till att skapa en 

generaliserbar bild av officersaspiranter där de ses som en homogen grupp. För att besvara 

forskningsfrågan lämpar sig en kvantitativ bättre än en kvalitativ (Esaiasson 2024, s.45). En 

kvalitativ studie hade mer lämpat sig för att undersöka kadetters val av ett specifikt regemente 

och då exempelvis ha intervjuat de kadetter som söker sig dit för att hitta ett mer 

sanningsenligt svar i en mer avgränsad kontext. 
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Tillvägagångsätt 
Inledningsvis analyserades tidigare forskning och en generell bild av rekrytering i en militär 

kontext skapades. Teori om rekrytering både i och utanför militär kontext kartlagdes för att 

kunna skapa det ramverk som studien behöver. Därefter skapades underlaget för insamling av 

data. Utifrån tidigare forskning, teori och strategisk deduktion skapades hypoteser om hur och 

vad kadetter tros värdesätta vid val av regemente. Dessa hypoteser operationaliserades sedan 

till mätbara variabler som låg till grund för datainsamlingen. Den genomfördes via 

enkätutskick till kadetter som studerar officersprogrammet. Slutligen sammanställdes datan 

och analyserades genom logistisk regressionsanalys för att hitta stöd för hypoteserna och 

besvara forskningsfrågan 

Insamling av Material 
Insamling av material sker genom enkätutskick till de kadetter som studerar på 

Försvarshögskolan. Efter enkäten samanställdes skickades den ut till kadetterna via 

gemensamma samarbetssytor. Det ska tilläggas att dessa samarbetssytor inkluderade alla 

kadetter och var ej specifika avseende truppslag etc. I enkäten fick kadetterna svara på om de 

faktorer som presenterats hade påverkat deras val och i vilken utsträckning. Samt vilket typ av 

regemente de har sökt och om de har bytt regemente. 

Analys av data 
Datan sammanställdes och analyserades sedan genom logistisk regressionsanalys. Detta för att 

på lämpligt sätt hantera den typ av data som enkäterna har skapat. Då den beroende variabeln 

i studien är binär och de övriga variablerna varierade (Esaiasson 2024, s186). För att tolka 

datan som den logistiska regressionsanalysen genererar är det i huvudsak tre värden som är 

intressanta för att kunna identifiera samband mellan variablerna. Det är beta-koefficienten 

(B), exponentkoefficienten (ExpB) och p-värdet (signifikans).  

Beta-koefficienten representerar den förväntade förändringen i sannolikhet mellan den 

beroende variabeln och den oberoende variabeln. Det vill säga hur mycket den oberoende 

variabeln påverkar sannolikheten för ett visst utfall. Således, om beta-koefficienten är positiv 

för en variabel, ökar denna variabeln sannolikheten för ett visst utfall. Om den är negativ, 

minskar variabeln sannolikheten för ett visst utfall (Osborne 2015). 

Exponentkoefficienten beskriver också förändringen av sannolikheten mellan den oberoende 

variabelns effekt och utfallet av beroendevariabeln. Exponentkoefficienten är därför relaterad 

till beta-koefficienten men är uttryckt som exponentiell förändring istället för en linjär. Detta 

visar att om den oberoende variabeln har ett värde större än ett (1) för ExpB indikerar det att 
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denna variabel ökar sannolikheten för ett visst utfall. Medan ett värde mindre än ett (1) 

minskar sannolikheten för ett visst utfall (Osborne 2015). 

P-värdet beskriver sannolikheten för de värden som regressionen producerar. Det vill säga hur 

stor sannolikheten är att de resultat som projeceras är producerade slumpmässigt. Det är 

således ett värde som bedömer trovärdigheten för att ett samband faktiskt existerar i 

praktiken. Om p-värdet är ett (1), anses resultatet vara helt slumpmässigt. Medan desto 

närmare värdet kommer noll (0), desto mindre är slumpen involverad och sambandet stämmer 

mer överens med verkligheten. För att ett samband skall vara tillräckligt trovärdigt är den 

generella regeln att p<0.05, om p>0.05 klassas det generellt som att ha en för låg statistisk 

signifikans för att kunna bekräfta sambandet. Denna studie kommer att göra avsteg från detta 

och klassa p<0.1 som statistiskt signifikant. Detta motiveras av att den praktiska 

implikationen av ett samband anses viktigare än att rent vetenskapligt bekräfta ett samband. 

Detta motiveras också av att denna typ av studie inte har gjorts med liknande urval tidigare. 

Det motiveras därför som viktigt att inte ignorera implikationer av ett samband för att kunna 

vidare studera detta område på ett effektivare sätt. 

Operationalisering 
För att kunna besvara dessa hypoteser och samtidigt ta hänsyn till andra påverkansfaktorer 

skapas ett antal variabler. Utifrån teori, hypoteser och frågeställning operationaliseras tre 

typer av variabler, beroende, oberoende och kontrollvariabler. Variablerna kodas enligt 

följande: 

Det är byte av regemente där ”Nej” kodas enligt nominalskala till noll (0) och ”Ja” till ett (1) 

(Esaiasson 2024, s187). Variabeln Stort/litet regemente kodas i samma skala till Stort = noll 

(0) samt Litet = ett (1). Övriga variabler i studien kodas till en ordinalskala (Likert 1-5). Där 1 

= Instämmer inte alls, 2 = Instämmer delvis inte, 3 = Instämmer varken eller, 4 = Instämmer 

delvis, 5 = Instämmer helt (Esaiasson 2024, s187). 

 

Beroende variabel: Oberoende variabler: Kontrollvariabler: 

Bytat regemente Tidigare tjänst  Lön 

 Tidigare kollegor Prestige 

 Boende Rekrytering från regementet 

 Familj/vänner  Stort/litet 
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 Plattformar  

 Tjänst  

Tabell 1. 

Beroende Variabel 

Den beroende variabeln för studien kommer att vara bytt regemente, det vill säga om kadetten 

under officersutbildningen har valt att söka ett annat regemente än vad de gjorde innan 

utbildningen påbörjades. Då syftet med studien är att undersöka varför kadetter väljer att byta 

regemente kommer den beroende variabeln endast anta två värden, ja och nej. Samtliga 

regressioner kommer att nyttja denna variabel som beroende variabel. 

Oberoende Variabler 

Utifrån hypoteserna är dessa de faktorer som tros påverka den beroende variabeln. Där 

definieras tidigare tjänst genom att man tidigare har jobbat, genomfört värnplikt eller liknande 

vid regementet. Tidigare kollegor definieras som att man redan känner individer som man 

förväntas jobba med på regementet. Boende definieras som att man under officersutbildning 

har sitt boende i nära anknytning till regementet. Familj/vänner menas med att ens familj eller 

vänner bor i närheten av regementet. Plattformar definieras som den materiel som finns på 

regementet, vapensystem, fordon eller annat. Slutligen definieras tjänsten som den typ av 

tjänst som regementet i huvudsak bedriver, logistik, ledning etc. 

De oberoende variablerna operationaliseras utifrån de hypoteser som tidigare har formulerats. 

Utifrån H1 som hävdar att tidigare erfarenhet ökar oddsen för att byta regemente utvinns 

tidigare tjänst och tidigare kollegor. Dessa variabler syftar till att mer konkret definiera 

hypotesen för att i enkäten ge möjligheten för respondenten att kunna svara mer specifikt på 

en mätbar skala. På samma sätt operationaliseras H2 och H3.   

Kontrollvariabler 

Kontrollvariablerna är likt hypoteserna grundade i Employer Attractiveness och har genom 

strategisk deduktion bedömts vara möjliga förklaringsfaktorer men inte i samma utsträckning. 

Kontrollvariabeln lön definieras som den uppskattade lönen man förväntas få som anställd 

fänrik på det regemente man sökt. Prestige definieras som den upplevda socialt generella 

bilden som individer har av ett specifikt regemente. Det vill säga, om regementet har ett bättre 

eller sämre rykte. Rekrytering av regementet definieras som de åtgärder regementet självt har 

vidtagit för att rekrytera personal till sig själv. Detta kan vara genom besök, föreläsningar 

eller övriga informationsutskick. Variabeln stort/litet regemente definieras utifrån om 

kadetten valt att söka ett stort eller litet regemente, där definitionen för litet regemente är att 



15 

 

regementet har ett mindre antal än 300 värnpliktiga som just nu utbildas där. Medans stort 

definieras som mer än 300 värnpliktiga. 

Kontrollvariablerna syftar till att kontrollera resultatet i studien för att säkerställa att de 

samband som uppstår faktiskt beror på de oberoende variablerna och inte annan 

bakomliggande faktor. Detta för att med högre validitet genomföra studien och säkerställa att 

falska samband inte uppstår (Esaiasson 2024, s116). 

Forskningsdesign 

Respondenter 

Respondenterna för studien är de kadetter som studerar Officersprogrammet på 

Försvarshögskolan vårterminen 2026 (totalpopulationsurval). Respondenterna i studien var 

anonyma och det gjordes ingen kategorisering av dem utöver vilket regemente respondenterna 

hade sökt samt om de hade bytat regemente. Enkäten i sig var skickad på gemensamma 

plattformar, men det kan ej säkerställas att samtliga kadetter faktiskt har observerat enkäten. 

Av urvalet sammanställdes till slut svar från 113 respondenter som analyserades, vilket gör att 

i slutändan kan urvalet ses som ett slumpmässigt urval då det inte går att säga vilka kadetter 

som faktist svarat på enkäten. 

Enkäten 

Frågorna i enkäten belyser de variabler som tidigare tagits fram och, beroende på vilken typ 

av variabel, har svarsalternativen justerats på lämpligt sätt. Frågorna är likt variablerna relativt 

breda i syfte att identifiera vilka övergripande faktorer som påverkar kadetternas val. Som 

nämnts tidigare är inte syftet med studien att djupdyka i enskilda faktorer och hur de i sig 

relaterar till individen och individens val av regemente. Syftet är att identifiera vilka faktorer 

som påverkar och i vilken utsträckning.  

 

Frågor/Påståenden Variabel Svarsalternativ 

Vilket regemente har du sökt 

i första hand? 

Val av regemente Fritext 

Jag har under min tid på 

Karlberg valt att söka ett 

annat regemente än vad jag 

kommer ifrån. 

Bytat regemente Ja/nej 
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Att jag har jobbat eller gjort 

grundutbildning där har 

påverkat mitt val av 

regemente. 

Tidigare tjänst Likertskala 1-5 

Tidigare eller blivande 

kollegor har påverkat mitt 

val av regemente 

Tidigare kollegor Likertskala 1-5 

Vart jag bor har påverkat 

mitt regemente.. 

Boende Likertskala 1-5 

Att jag har familj/vänner i 

närheten av regementet har 

påverkat mitt val av 

regemente. 

Familj/vänner Likertskala 1-5 

De plattformar som finns på 

regementet har påverkat mitt 

val. 

Plattformar Likertskala 1-5 

Den tjänst som regementet i 

huvudsak bedriver har 

påverkat mitt val. 

Tjänst Likertskala 1-5 

Regementets prestige har 

påverkat mitt val. 

Prestige Likertskala 1-5 

Min uppskattade lön har 

påverkat mitt val av 

regemente. 

Lön Likertskala 1-5 

Regementets egna 

rekrytering har påverkat mitt 

val. 

Rekrytering från regementet Likertskala 1-5 

Tabell 2. 

Intervjuareeffekter: 

För att minimera intervjuareeffekter har enkäten genomförts anonymt samtidigt som det finns 

en låg grad av spårbarhet i de frågor som ställts. De frågor som skapar spårbarhet är vilket 

regemente som sökts och om man har bytt regemente. Men på grund av storleken på urvalet 

som enkäten har distribuerats till går det ej att spåra enskilda individer utifrån de frågor som 
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har ställts. Detta gör att anonymiteten sannolikt bidrar till mer ärliga svar då det inte finns en 

risk för uppföljning av enskilda individer. Då detta kan påverka respondentens svar att ligga 

mer i linje med vad som socialt förväntas i en militär kontext. 

Enkäten har även skett online samt varit öppen under en period på två veckor. Detta ger 

möjlighet att svara på enkäten enskilt utan påverkan av andra individer. Detta kan minska 

risken för att respondenten ändrar sina svar på grund av direkta påverkningar från andra 

individer (Esaiasson 2024, s220-221). Samtliga respondenter har även svarat på samma enkät, 

vilket minskar risken för systematiska fel i enkätens konstruktion. Detta för att samtliga 

respondenter ska läsa frågorna i samma ordning och få samma bild av vad enkäten innebär. 

Detta för att respondenterna inte ska påverkas olika av enkätens struktur. 

Källkritik 
Kopplat till äktheten av den data som samlades in, distribuerades enkäten på gemensamma 

plattformar där varje enskild kadett fick tillgång till den. Dessa plattformar är administrerade 

av kadetter som studerar officersprogrammet och det är i regel endast kadetter som tillåts 

åtkomst till dessa. Risken att enkäten har nått fel urval är därför låg. Enkäten i sig tillåter dock 

vem som helst att svara och det finns möjlighet att sprida länken till den utanför dessa 

plattformar. På grund av att enkäten även är anonym finns det ej möjlighet att kontrollera att 

respondenterna faktiskt är kadetter som studerar på officersprogrammet. Detta gör att det inte 

går att utesluta att utomstående också har besvarat enkäten. Vilket kan sänka äktheten av 

materialet. 

I enkätens upplägg framgår det i samtliga frågor att det är respondentens uppfattning som är 

intressant. Detta genom att nyttja pronomen som ”mitt” och ”jag” i frågorna. Detta för att 

belysa att det är respondentens uppfattning som efterfrågas och på så sätt minska risken att 

respondenten svarar mer i linje med vad exempelvis den egna studiegruppen tycker. Det går 

dock inte att utesluta extern påverkan på respondenternas svar eller att dessa är helt 

oberoende, vilket ska tas i beaktande. 

Insamling av data skedde under en tvåveckorsperiod och samtliga svar som gavs loggades. 

Detta gör att det inte har skett någon efterkonstruktion mellan sammanställning av data och 

insamling. De frågor som ställs är också i stort upplevelsebaserade på hur respondenter tänker 

just nu. Att respondenter skulle ändra åsikt eller välja att byta regemente i detta tidsintervall är 

lågt.   
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Avseende tendensen i datan går det att argumentera för den militära kontextens påverkan. Det 

finns praxis om inställning och motivationsfaktorer inom ramen för den militära kontexten 

och detta kan reflekteras i svaren som ges för att det förväntas av respondenten. Detta för att 

exempelvis förstärka bilden av att kadetter ska värdesätta tjänsten mer än lönen, för att det 

förväntas av en framtida officer. Detta kan således skapa en tendens utifrån vad som anses 

som praxis i den militära kontexten. 

Forskningsetik 
Den data som har samlats in har varit anonym och går inte att härleda till en enskild 

respondent. Detta för att respondenterna ska känna sig trygga med att svara mer 

sanningsenligt, då frågorna i stor omfattning frågar efter personliga uppfattningar vars svar 

kan ses som kontroversiella inom den militära kontexten. Samtidigt har enkäten laddats upp 

på en gemensam plattform digitalt med en uppmaning att svara. Detta för att undvika att 

respondenter känner en skyldighet att svara på enkäten, då det kan upplevas som en effekt av 

att personligen presentera enkäten. Enkäten upplevs då mer frivillig samtidigt som den 

digitala distributionen medger att man enskilt kan välja att svara på eller avbryta enkäten när 

som helst. Det är även möjligt att respondenter personligen känner författaren och detta kan 

skapa en känsla av skyldighet att svara på enkäten. All data som samlats in har enbart nyttjats 

för studiens syfte och presenteras även på ett sådant sätt som inte gör det möjligt att 

identifiera enskilda respondenter. 

Validitet 
Validitet syftar till att säkerställa att det vi mäter faktiskt mäter rätt sak (Esaiasson 2024, 

s125). För att besvara hypoteserna och forskningsfrågan har mätbara variabler skapats, utifrån 

uppfattningar starkt kopplade till dessa. Enkäten är sedan uppbyggd på de definitioner som 

variablerna ges. Detta för att skapa en hög begreppsvaliditet. Det ska dock tilläggas att dessa 

uppfattningar inte är absoluta, det vill säga att de uppfattningar som mäts inte innefattar allt 

inom ramen för den ställda hypotesen.  

Reliabilitet 
Reliabilitet definieras som frånvaron av osystematiska slumpfel eller slarvfel (Esaiasson 2024, 

s133). Kopplat till reliabiliteten för studien har en standardiserad enkät nyttjas. Alla 

respondenter har fått samma enkät med samma upplägg och på så sätt minskas risken för att 

den tolkas olika. Enkäten har även distribuerats på samma sätt. Det är dock så att olika 

begrepp kan tolkas olika av olika respondenter. Definitionerna av variablerna som mäts i 

studien går att tolka olika och kan därför ge samma svar för olika anledningar. Men på grund 
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av de frågor som ställs i enkäten konkretiseras vad som är relevant inom kontexten för denna 

studie och minskar risken för feltolkningar. Trots detta kan det ligga olika motiv bakom 

respondenternas svar.  

Analys 

Deskriptiv statistik 
Av antalet som genomförde enkäten n=113, har 34% (n=38) valt att byta regemente. För de 

oberoende variablerna ligger genomsnittet för deras påverkan på kadetternas val mellan 3.03-

3.83, medan kontrollvariablerna har en genomsnittligt mindre påverkan mellan 1.84-2.68. Det 

är även 35% (n=40) som har valt att söka ett litet regemente. Det har även vissa svar som ej 

har tagits hänsyn till i enkäten och anledningen till detta är att svaren ej har gått att tolka. I de 

flesta fall är det på grund av dubbelsvar. 

Variabel 

     

N Minvärde Maxvärde Medelvärde Standardfel Standardavvikelse 

BytReg 113 0 1 .34 .045 .475 

TidigareE 110 1 5 3.83 .141 1.483 

TidigareK 111 1 5 3.03 .141 1.486 

BorNara 111 0 5 3.27 .141 1.489 

FamiljVanner 113 1 5 3.33 .138 1.467 

Plattformar 109 1 5 3.19 .138 1.443 

Tjanst 112 1 5 3.80 .124 1.307 

Prestige 111 1 5 2.68 .114 1.206 

Lon 110 1 5 1.84 .098 1.027 

RegRekrytering 109 1 5 2.07 .120 1.252 

Litet/Stort 113 0 1 .35 .045 .480 

Tabell 3 

H1 
Hypotes ett påstod att tidigare erfarenhet från regementet ökar sannolikheten att kadetter 

väljer att söka sig dit. De två variablerna som undersöker hypotesen om tidigare erfarenhet 
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från regementet är tidigare erfarenhet och tidigare kollegor. Av de 113 respondenter har 110 

godkända svar tagits emot för variabeln tidigare erfarenhet och 111 för tidigare kollegor. 

Utifrån detta har 73 observationer gjorts för de individer som ej valt att byta regemente och 35 

för de som bytat. 

Variabel 

     

N Minvärde Maxvärde Medelvärde Standardfel Standardavvikelse 

BytReg 113 0 1 .34 .045 .475 

TidigareE 110 1 5 3.83 .141 1.483 

TidigareK 111 1 5 3.03 .141 1.486 

Godkända 

svar 

108 
     

Tabell 4 

För att pröva H1 gjordes en logistisk regressionsanalys med byte av regemente som beroende 

variabel, tidigare erfarenhet och tidigare kollegor som oberoende variabler. 

I resultatet för variabeln tidigare erfarenhet observeras beta-koefficienten till -1.824, 

standardfel till .421, Exp(B) till .761 med en statistisk signifikans på p<0.001***.  Då beta-

koefficienten är negativ samt Exp(B)<1 påvisar detta ett negativt samband mellan variabeln 

tidigare erfarenhet och byte av regemente. Utifrån detta blir effekten av regressionsanalysen 

att sannolikheten minskar för kadetter att byta regemente vid denna analys. 

För variabeln tidigare kollegor observerades värdet för beta-koefficienten till .231, standardfel 

till .281, Exp(B) till 1.259 med en statistisk signifikans på 0.411. Detta visar att variabeln 

tidigare kollegor skulle ha haft ett positivt samband med kadetters val av att byta regemente. 

Det vill säga att sannolikheten ökar att kadetter byter regemente om man endast tar hänsyn till 

tidigare kollegor i denna regression. Men med tanke på p>0.1 medger detta inte en statistisk 

signifikans och det går således inte att förkasta nollhypotesen. Detta samband är därför inte 

tillräckligt trovärdigt för att kunna dra slutsatser om dess påverkan på valet av regemente. 

 Variabler B S.E. Sig. Exp(B) 

 TidigareE -1.824 .421 <.001*** .161 
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TidigareK .231 0.281 .411 1.259 

Tabell 5. Not *p<0.1. **p<0.05. ***p<0.01. 

Vidare kontrollerades även effekten av de oberoende variablerna med kontrollvariabler. Med 

hänsyn till dessa kontrollvariabler övergick beta-koefficienten för tidigare erfarenhet till -

1.821, standardfel till .443, Exp(B) till .162 med ett fortsatt p-värde på p<.001***. Beta-

koefficienten och Exp(B) ändrades i liten utsträckning samtidigt som den statistiska 

signifikansen kvarstår. Effekten av denna regression blir således att variabeln tidigare 

erfarenhet har ett negativt samband mellan tidigare erfarenhet från regementet och valet att 

byta regemente. 

Kontrollvariablernas påverkan på tidigare kollegor ändrades även i liten utsträckning. Där 

Beta-koefficienten övergick till .110, standardfel till 0.330, Exp(B) till 1.116 och 

signifikansnivån till p = .739. Således stämmer fortfarande påståendet att variabeln tidigare 

kollegor inte har en tillräcklig signifikansnivå för att styrka ett positivt samband samband. 

   Variabler B S.E. Sig. Exp(B) 

 TidigareE -1.821 .443 <.001*** .162 

TidigareK .110 .330 .739 1.116 

Prestige -.172 .328 .600 .842 

Lön .720 .379 .058* 2.054 

RegRekrytering .283 .286 .322 1.327 

BytReg -.148 .732 .839 .862 

Tabell 6. Not *p<0.1. **p<0.05. ***p<0.01. 

H1 får således inte stöd av analysen. Det enda resultatet med en statistisk signifikans är 

variabeln tidigare erfarenhet, som visade ett tydligt negativt samband. Detta indikerar att 

sannolikheten minskar för kadetter väljer att byta regemente vid hänsyn till denna variabel. 

För variabel tidigare kollegor saknade denna variabel statistisk signifikans i både regressioner, 

det positiva sambandet som framställdes går därför inte att säkerställas. Detta speglar 

faktumet i teorin att vad som upplevs attraktivt på en arbetsplats är individuellt och försvårar 

processen att generalisera resultatet (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s.156). Trots att 

medelvärdet var relativt högt för variabeln tidigare erfarenhet, syns det här tydligt att det finns 
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ett negativt samband mellan just byte av regemente och tidigare erfarenhet. Vilket indikerar 

att kadetter som väljer att byta regemente mer sannolikt inte återgår till ett regemente de har 

erfarenhet av sedan tidigare. 

H2 
Hypotes två påstår att det mindre regementets geografiska läge ökar sannolikheten att kadetter 

söker sig dit. Utav de 113 respondenter har 111 godkända svar erhållits för bor nära och 113 

för familj/vänner. Utifrån detta har 74 observationer gjorts för dem som ej valt att byta 

regemente och 37 för dem som har bytat. 

Variabler 

     

N Minvärde Maxvärde Medelvärde Standardfel Standardavvikelse 

BytReg 113 0 1 .34 .045 .475 

Bor Nära 111 0 5 3.27 .141 1.489 

Familj/Vänner 113 1 5 3.33 .138 1.467 

Godkända svar 111      

Tabell 7. 

För att testa H2 gjordes en logistisk regressionsanalys med val av regemente som beroende 

variabel, bor nära och familj/vänner som oberoende variabler. 

Resultatet i regressionsanalysen avseende bor nära gav en beta-koefficient på -.245, ett 

standardfel på .178 och Exp(B) till .783. Med en signifikansnivå på .168. Då beta-

koefficienten är negativ och Exp(B)<1 pekar detta mot att det finns ett negativt samband 

mellan variabeln bo nära och byte av regemente. Men på grund av p-värdet>0.1 visar det att 

det inte finns en statistisk signifikans i sambandet. Det går därför inte att bedöma sambandet 

som tillräckligt trovärdigt samtidigt som ett negativt resultat framställs. Effekten av denna 

regression blir således att vi inte får stöd för H2 med variabeln bor nära. 

För variabeln familj/vänner är beta-koefficienten .345, standardfel .185 och Exp(B) 1.411. 

Detta med en signifikansnivå på .063*. Här är istället beta-koefficienten positiv och Exp(B)> 

1. Vilket indikerar att det i denna regression finns ett positivt samband mellan den oberoende 

och den beroende variabeln med en tillräcklig statistisk signifikans. Sannolikheten att kadetter 

väljer att byta regemente ökar således med hänsyn till denna variabel i analysen. Det ger stöd 

för H2. 
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Variabler B S.E. Sig. Exp(B) 

 BorNara -.245 .178 .168 .783 

FamiljVanner .345 .185 .063* 1.411 

Tabell 8. Not *p<0.1. **p<0.05. ***p<0.01. 

När regressionen nyttjade kontrollvariabler förstärktes sambanden i resultatet för de 

oberoende variablerna. För variabeln bor nära övergick beta-koefficienten till -.378, 

standardfel till .195 och Exp(B) till .685. Med en signifikansnivå på .053*. Med detta sagt 

minskade sannolikheten ännu mer att kadetter väljer att byta regemente med hänsyn till denna 

variabel, samtidigt som resultatet nu gav en tillräcklig statistisk signifikans. Detta motsäger 

således H2 med större säkerhet. 

För variabeln familj/vänner övergick beta-koefficienten till .502, standardfel till .211, Exp(B) 

till 1.651 Här förändrades signifikansnivån till .018**, vilket istället ger en högre statistiskt 

signifikans för det positiva sambandet i tidigare regression. Detta påvisar att sannolikheten för 

kadetterna att byta regemente ökar om man tar hänsyn till variabeln familj/vänner i denna 

regression, med en mer trovärdig statistisk signifikans. Detta stödjer H2. 

 Variabler B S.E. Sig. Exp(B) 

 Bor Nära -.378 .195 .053* .685 

Familj/Vänner .502 .211 .018** 1.651 

Prestige -.165 .206 .424 .848 

Lön .264 .239 .268 1.303 

RegRekrytering .180 .200 .368 1.197 

Litet/Stort .794 .473 .093* 2.211 

Tabell 9. Not *p<0.1. **p<0.05. ***p<0.01. 

H2 får därför delvis stöd av analysen. I analysen utan kontrollvariabler stödjer variablen 

familj/vänner H2 med en statistisk signifikans, medans bor nära inte gör det, dock utan 

signifikans. När kontrollvariablerna sedan applicerades påvisar de oberoende variablerna både 

ett positivt och ett negativt samband med signifikans. Detta, likt H1, påvisar att resultaten är 



24 

 

spridda och detta indikerar även här att det är svårt att generalisera resultaten. Trots att 

samtliga svar kommer från respondenter som ingår i den militära kontexten räcker inte denna 

kategorisering för att generalisera vad kadetterna som sökt en mindre regementen värdesätter 

inom ramen för ställd hypotes. Detta ligger delvis i linje med teorin, då detta generellt är 

faktorer som påverkar, men det är svårt att generalisera resultaten även om respondenterna är 

en relativt homogen grupp. Även detta visar att vilka faktorer som påverkar är högst 

individuella (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s.156). I övrigt kan det även noteras att 

kontrollvariabeln stort/litet regemente påvisar ett positivt samband med statistisk signifikans i 

regressionen. Vilket indikerar att sannolikheten ökar att byta regemente om man väljer ett litet 

i denna analys. 

H3 
Den tredje hypotesen påstod att arbetsuppgifter som fås på det mindre regementet ökar 

sannolikheten att kadetter söker sig dit (H3). Utav de 113 respondenter som erhållits har 109 

godkända svar observerats för variabeln plattformar och 112 för variabeln tjänst. Sammanlagt 

har det gjorts 72 observationer för dem som ej valt att byta regemente och 36 för dem som har 

valt att byta. 

Variabler 

     

N Minvärde Maxvärde Medelvärde Standardfel Standardavvikelse 

ValReg 113 0 1 .34 .045 .475 

Plattformar 109 1 5 3.19 .138 1.443 

Tjänst 112 1 5 3.80 .124 1.307 

Godkända svar 108      

Tabell 10 

I regressionsanalysen blir beta-koefficienten för variabeln plattformar -.110, standardfel .168 

och Exp(B) .896. Men en statistisk signifikans på .513. Då beta-koefficienten är negativ och 

Exp(B)<1 indikerar detta ett negativt samband mellan variabeln plattformar och byte av 

regemente. Dock saknar resultatet statistisk signifikans, vilket inte gör resultatet tillräckligt 

trovärdigt. På grund av ett indikerat negativt samband och en avsaknad av signifikans för 

plattformar i denna regression motsäger detta därför H3. 
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För variabeln tjänst observeras beta-koefficienten till -.213, standardfel till .177 och Exp(B) 

till .808. Detta med en signifikansnivå på .229. Men en negativ beta-koefficient och Exp(B)<1 

indikerar detta ett negativt samband mellan variabeln tjänst och byte av regemente i denna 

regression. Dock saknas även en statistisk signifikans för denna variabel, vilket gör att 

resultatet inte är tillräckligt trovärdigt. Det indikeras därför ett negativt samband mellan 

variablerna utan statistisk signifikans. Detta stödjer därför inte H3. 

Variabler B S.E. Sig. Exp(B) 

 Plattformar -.110 .168 .513 .896 

Tjanst -.213 .177 .229 .808 

Tabell 11. Not *p<0.1. **p<0.05. ***p<0.01. 

Vidare kontrollerades resultatet med kontrollvariabler. För variabeln plattformar övergick 

beta-koefficienten till -.126, standardfel till .195 och Exp(B) till .881 med en signifikans på 

.517. Trots dessa förändringar har slutsatsen från tidigare regression inte påverkats av 

kontrollvariablerna. Då beta-koefficienten fortfarande är negativ och det fortfarande ej är 

statistiskt signifikant. 

För variabeln tjänst övergick beta-koefficienten till -.254, standardfel till .201 och Exp(B) till 

.776. Med en signifikans på .207. Vilket också stämmer överens med tidigare regression. 

Sambandet är därför inte tillräckligt trovärdigt för att kunna dra en korrekt slutsats om hur 

variabeln tjänst påverkar byte av regemente i denna regression.  

               Variabler B S.E. Sig. Exp(B) 

 Plattformar -.126 .195 .517 .881 

Tjanst -.254 .201 .207 .776 

Prestige -.190 .204 .353 .827 

Lön .194 .238 .416 1.214 

RegRekrytering .285 .209 .172 1.330 

Stort/Litet .391 .482 .418 1.478 

Tabell 12. Not *p<0.1. **p<0.05. ***p<0.01. 
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H3 får således inte heller ett tillräckligt stöd av analysen. Variablerna plattformar och tjänst 

indikerar ett negativt samband, vilket motsäger hypotesen. Men då det saknas statistisk 

signifikans går det ej att dra en tillräckligt trovärdig slutsats. Enligt teorin och dess karaktär 

kan det vara enskilda bakomliggande motiveringar till varför olika attribut motiverar olika 

stora generaliserbara kategoriseringar av faktorer. Då det i slutändan är individens egen 

uppfattning som spelar roll (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s.156). Vilket syns i denna 

analys då det finns en avsaknad av signifikans. 

Slutsatser 
Avseende den första hypotesen finns det en stark indikator med statistisk signifikans för att 

påstå ett negativt samband mellan tidigare erfarenhet från regementet och byte av regemente. 

Även med kontrollvariabler är sambandet och den statistiska signifikansen starkt negativt. Det 

går således att motsäga H1. Samtidigt går det inte att dra en trovärdig slutsats för variabeln 

tidigare kollegor då det visar ett vagare positivt samband men saknar statistisk signifikans i 

både regressionerna. Det går därför inte att påstå att tidigare erfarenhet från regementet ökar 

sannolikheten att kadetter byter regemente. 

Den andra hypotesen får delvis stöd av analysen. Det finns en indikator på ett positivt 

samband mellan variabeln familj/vänner i båda regressionerna. Detta med en statistisk 

signifikans. Vilket stödjer H2. För variabeln bor nära, saknas statistisk signifikans i första 

regressionen men får det i den andra. Dock indikerar den ett negativt samband, vilket 

motsäger H2. Det går därför inte heller att helt förlita sig på det resultatet för att dra korrekta 

slutsatser. Vilket innebär att det endast till del finns stöd för hypotesen. Det går därför att 

påstå att regementets geografiska läge till del kan öka sannolikheten att kadetter byter dit. 

H3 får inte alls stöd i analysen. De samband som påvisas är negativa för båda variablerna, 

samtidigt som det saknas statistisk signifikans. Det går alltså inte att trovärdigt dra slutsatser 

utifrån analysen. Det går således inte att påstå att de arbetsuppgifter som fås på regementet 

ökar sannolikheten för kadetter att byter dit. 

Resultaten från analysen visar att det är svårt att generalisera de faktorer som motiverar 

kadetter att byta regemente. Även om kadetter i genomsnitt svarar att en viss motivator har 

påverkat deras val mycket, är det ingenting som kan isoleras till en förklaring till varför 

kadetterna har valt att byta regemente. Undantaget är dock variabeln familj/vänner som visar 

ett positivt samband. Vilket är det enda resultatet med statistisk signifikans som stödjer en 
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hypotes. Vidare är datan varierande och visar på så sätt att det är högst individuellt för 

kadetterna vad som ligger bakom deras val av regemente.  

Diskussion 
Syftet med denna studie var att kartlägga varför officersaspiranter väljer att byta regemente 

under sin officerutbildning. Detta i syfte att bidra till forskningsluckan om rekrytering av 

officerare från officersutbildningen. Samtidigt som kunskapen om kadetternas uppfattningar 

kan ligga till grund för att regementen ska kunna anpassa egen rekryteringsstrategi i syfte att 

möta Försvarsmaktens uppbyggnad. Vilket kan vara extra viktigt för mindre regementen. Så 

varför väljer kadetter att byta regemente under officersutbildningen? 

Svaret är tvetydigt, men det finns inga omfattande generaliserbara faktorer som just motiverar 

kadetter att byta regemente. Ingen av hypoteserna som formulerats har fått omfattande stöd i 

analysen då datan som har samlats in har varit spridd och i de flesta fall saknat statistisk 

signifikans. Med undantaget för variabeln familj/vänner där det finns ett positivt samband 

med signifikans. Detta tyder på att sannolikheten ökar att man byter regemente om man 

endast beaktar variabeln familj/vänner. 

Detta beror förmodligen på att enskilda kadetter i stora drag har olika åsikter om vad som gör 

ett regemente attraktivt. Alternativt att motivationsfaktorerna inte skiljer sig om du väljer eller 

inte väljer att byta regemente. Det finns dock faktorer som går att generalisera och se som 

indikatorer om man bortser från om kadetter har valt att byta regemente eller inte. Om man 

utgår från hela urvalet, värderar kadetterna tidigare erfarenhet från regementet och den typ av 

tjänst som regementet bedriver som de största påverkansfaktorerna. Detta är särskilt intressant 

då det finns ett tydligt negativt samband mellan variabeln bytt regemente och tidigare 

erfarenhet. Då de som valt att byta regemente inte värderar tidigare erfarenhet i större 

utsträckning. Detta indikerar att individer som byter regemente inte värdesätter tidigare 

erfarenhet och bör således vara mer benägna att byta regemente. Det kan dock inte undgås att 

detta resultat även kan tolkas som att man inte har tidigare erfarenhet från det nya regementet 

man sökt, vilket är rimligt. Vilket kan ligga till grund för resultatet att kadetterna som bytt 

svarat lågt på denna fråga. Således kan det snarare vara ett resultat av hur frågan i enkäten 

formulerades. Lönen är den faktor som har påverkat kadetterna minst. Detta stämmer oavsett 

om man har valt att byta regemente eller inte. Det går exempelvis därför att påstå att 

regementets tjänst och tidigare erfarenhet från regementet i huvudsak är de anledningar till 

kadetters val av regemente. Det ska dock observeras att det inte görs skillnad i om man bytt 
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regemente eller inte i denna slutsats, men påståendet stämmer om man ser till hela urvalet. 

Men på grund av att svaren bedöms bottna i enskilda uppfattningar, värderingar eller brist på 

skillnader i motivation mellan dem som bytat respektive inte bytat regemente, är även detta i 

sig ett svar. Vilket belyser problematiken för en mer generell rekryteringsstrategi av kadetter 

på officersprogrammet. 

Denna studie bidrar således med insikter till rekrytering inom Försvarsmakten. Tidigare 

forskning har i huvudsak fokuserat på vad som får människor att söka sig till det militära, 

både i Sverige och i internationell kontext. Forskningen i svensk kontext syftar också i 

huvudsak till motivationsfaktorer eller anledningar till att söka eller stanna kvar i 

Försvarsmakten. Denna studie har bidragit till detta forskningsfält genom att mer specifikt 

belysa interna val i Försvarsmakten kopplat till vilka motivationsfaktorer som finns för 

kadetter att byta regemente under sin officersutbildning. 

Val av avgränsning 
Studiens avgränsningar tros ha påverkat resultatet på i huvudsak två olika sätt. Dels är det 

avgränsningen avseende djupet på de frågor som ställts kopplat till generaliserbarheten av 

resultatet samt avsaknaden av vissa avgränsningar i urvalet. Det vill säga att se alla kadetter 

som en homogen grupp oavsett exempelvis ålder och familjesituation. Det kan vara så att en 

specifik familjesituation som sker just nu i tid och rum, som tidigare eller senare inte har eller 

kommer att påverka kadetters val av regemente. Detta kan påverka resultatet då insamlingen 

av data skedde under en relativt kort period, vilket gör att kadettens uppfattning nu inte är 

relevant i framtiden. Samtidigt görs ingen skillnad på vilket stadie kadetterna är i under sin 

utbildning. Efter exempelvis den verksamhetsförlagda utbildningen kan kadetters uppfattning 

ändras då man har fått en annan insyn på arbetsplatsen. Detta gör att uppfattningen om vad 

som är viktigt på en arbetsplats kan förändras med erfarenhet. Detta gör det problematiskt att 

se samtliga kadetter som en homogen grupp och försöka generalisera resultatet.  

De variabler som nyttjades för att besvara hypoteserna är inte helt omfattande eller särskilt 

djupgående. Det vill säga att fler variabler hade kunnat nyttjas för att få ett mer nyanserat och 

exakt svar. Även om variablerna ”bor nära” och ”familj/vänner” konkretiserar vad som menas 

med regementets geografiska läge, är dessa inte de enda variablerna som kan påverka 

hypotesen. Det geografiska läget kan ha fler påverkansfaktorer, exempelvis om det ligger i en 

storstad eller är mer avlägset. Nyttjandet av fler variabler hade således kunnat nyttjas för att 

hitta fler samband. Samtidigt kan mer djupgående frågor ge mer precisa svar att ställa mot 

hypoteserna. 
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Val av teori 
Teorin som nyttjades för studien har använts som ett verktyg för att identifiera vilka faktorer 

som tros påverka kadetternas val av regemente. En begränsning med teorin är dock att det är 

svårt att veta i vilka kontexter det är möjligt att skapa generaliserbarhet, då det är många olika 

faktorer som spelar in. Oavsett om man har ett homogent urval i en bestämd kontext är det i 

slutändan individens egna uppfattningar som avgör hur attraktiv en arbetsplats är. Detta är en 

begränsning av teorin som också har gjort det svårt att skapa ett ramverk för vilka faktorer 

som är mest lämpade att undersöka. 

Val av metod: 
Valet av kvantitativ ansats har haft både fördelar och nackdelar för studien. Samtidigt är 

denna metod effektiv för att hitta samband och generalisera. Resultatet har visat problemet 

med att påvisa en generaliserande förklaring till kadetters val av att byta regemente. Detta är 

ett svar i sig, men för att ge ett mer nyanserat svar hade en kvalitativ ansats varit bättre 

lämpad. Då istället för att undersöka alla respondenter som valt att byta eller inte byta 

regemente, göra ett strategiskt val att endast undersöka de kadetter som faktiskt har bytat 

regemente. För att skapa en tydligare bild för vad just dessa respondenter har för 

uppfattningar. Detta hade kunnat besvara forskningsfrågan på ett mer nyanserat sätt. 

Avsteget från den vedertagna gränsen för statistisk signifikans har påverkat studien vid analys 

av H2. Där i båda regressioner 0.05<p<0.1 för olika variabler. Detta gör att variabeln 

familj/vänner endast hade fått statistisk signifikans i en av regressionerna, om kravet för 

statistisk signifikans är p<0.05. Därför ska det tilläggas att det inte är en lika hög trovärdighet 

i resultatet som kanske vanligtvis accepteras, utan därför kanske snarare skall ses som en 

indikator för vad kadetterna värderar. 

Materieltillgång: 
Då endast 113 respondenter deltog i studien innebär detta att det är en minoritet på 

officersprogrammet som deltagit i studien. Detta kan skapa en felaktig bild av resultatet då 

syftet med studien var att generalisera kadetternas uppfattningar på skolan. Ett mindre urval 

ökar risken för att det är minoritetens uppfattningar som generaliseras till samtliga kadetter. 

Detta skapar en risk att den data som samlats in inte är sanningsenlig med verkligheten och 

kan leda till felaktiga slutsatser.  

Studien tar även bara hänsyn till de kadetter som studerar officerprogrammet i dagsläget. Det 

gör att slutsatserna även bara reflekterar den bild som upplevs på officersprogrammet idag. 

För att få en mer komplett bild hade studien även kunnat inkludera officerare som tidigare 
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studerat på skolan. Detta för att få en bredare bild ur ett tidsperspektiv av kadetternas 

uppfattningar. Det kan vara externa faktorer som är mer eller mindre aktuella i dagsläget som 

kan påverka kadetternas svar. Där det exempelvis är vissa funktioner i dagsläget som får mer 

budget eller nyttjar fler rekryteringskampanjer. Det kan således vara så att kadetternas 

motivationsfaktorer ändras över tid. 

Relevans för officersyrket 
Som officer i Försvarsmakten har man i regel ett större förtroende och mandat. Detta innebär 

att officerare i större utsträckning kan vara med och påverka verksamheten. Kopplat till 

studien har den bidragit till att kartlägga vad kadetter värdesätter när de väljer sitt regemente. 

I rekryteringsprocesser kan man således styra rekryteringsstrategin i en riktning som kan öka 

chansen för rekrytering till eget regemente. Samtidigt kan motivationsfaktorerna hos kadetter 

ge insikter om vilka faktorer som är viktiga för övriga anställda i Försvarsmakten också. Detta 

kan bidra till att man som officerare lättare kan förstå vad som är viktigt för sina medarbetare. 

Detta för att skapa en arbetsplats som gynnar så många som möjligt, vilket är essentiellt när 

Försvarsmakten nu växer i hög takt. 

Vidare forskning 
För att bygga vidare på fynden i studien hade fler djupgående studier varit intressanta. Istället 

för att skapa en helhetsbild av kadetternas uppfattningar hade det varit fördelaktigt att istället 

välja ut mer specifika faktorer som sedan analyseras på djupet. Här hade en kvalitativ ansats 

med exempelvis intervjuer varit fördelaktig för att undkomma generaliseringsproblematiken 

då svaren bedöms vara mer baserade på personliga anledningar. Här kan mer komplexa 

fenomen så som familjesituation, relation till regementet och egna motivationsfaktorer 

undersökas för att bidra till forskningen. 

En omprövning med en annan beroende variabel hade även varit intressant. Med tanke på det 

spridda resultatet, hade studien exempelvis kunnat genomföras där den beroende variabeln är 

vapengren eller tjänstbaserad. Detta för att undersöka om det finns samband mellan andra 

faktorer än vad som har testats i denna studie. Det hade även gått att nyttja mindre 

subkategorier som beroendevariabler för att fortsätta kartläggningen av kadetternas 

uppfattningar. 

Vidare kan det vara intressant att undersöka olika typer av officerare. Både för att hitta 

likheter och skillnader. Det har inte gjorts liknande studier tidigare och därför finns det en 

forskningslucka för exempelvis hur specialistofficerare tänker vid sitt val av regemente. Detta 
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för att skapa en mer komplett bild av forskningen avseende rekrytering av officerare under 

utbildning. Då regementen inte bara är intresserade av tillskott av officerare, hade även en 

sådan studie kunnat nyttjas för att öka regementens chans för ytterligare rekrytering. 
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