Forsvarshogskolan

Sjalvstindigt arbete, Pibyggnadskurs Krigsvetenskap (15 HP)

Forfattare: Isak Hanson Arskull: 231

Laroséte: Forsvarshogskolan

Handledare: David Randahl

Antal ord: 9713

Hur kadetter viljer regemente

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.
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Inledning/Problemformulering
I samband med Sveriges Natomedlemskap star det nu klart att Férsvarsmakten maste bli

storre for att mota dess krav (Forsvarsmakten 2025). Det behdvs mer materiell, kompetenser
och personal. Forsvarsbudgeten har pa grund av detta stigit i rask takt for att mota de nya
kraven (Regeringen 2025). Men ett problem som kvarstér ar behovet av personal.
Forsvarsmakten ér i behov av soldater, sjomén och officerare. Nir nu Forsvarsmakten véxer,
gor detta att urvalet att rekrytera till officerare blir storre. For att ta vara pa denna mojlighet ar
det viktigt att bedriva ett gynnsamt rekryteringsarbete for att fa individer att jobba kvar eller
soka officersutbildning. Detta kréver en god rekryteringsstrategi inte bara frén
Forsvarsmakten utan fran enskilt regemente. Nér flera regementen nu vaxer kommer ocksé
behovet av personal att 6ka. Vilket 1 sin tur 6kar behovet av officerare. Antalet som soker
officersutbildning har okat kraftigt de senaste dren och allt fler blir antagna
(Forsvarshogskolan 2021). Det dr redan under forsta terminen pé officersprogrammet som det
initiala valet av regemente gors och en del av kadetterna véljer exempelvis att sdka sig
tillbaka dit man har jobbat tidigare eller gjort sin grundutbildning. Det finns dven kadetter
som byter regemente och viljer att byta hemort i samband med detta. Alla regementen vill i
regel fa ett tillskott av officerare varje ar, men vid exempelvis mindre eller yngre regementen
dér antalet varnpliktiga ar betydligt farre medfor detta ett mindre urval for rekrytering. Detta
g0r att dessa regementen kan vara i ett storre behov av officerare dn vad urvalet statistiskt
medger. P4 grund av detta behover officerare rekryteras utifran. Detta stéller krav pa en egen
rekryteringsstrategi fran enskilt regemente for att tillgodose tillvéxtbehovet. Det dr darfor
intressant att veta vad officersaspiranter virdesitter i sitt val av regemente. Om det dr
arbetsuppgifter, plats, tidigare erfarenhet, 16n eller ndgot annat. Om dessa faktorer identifieras
kan detta generera anpassade rekryteringsstrategier for regementen och saledes dka den egna

chansen for rekrytering.

Tidigare forskning
Normalbilden idag for att fa mer personal till Férsvarsmakten dr genom obligatorisk

monstring, vilket dr en obligatorisk rekryteringsprocess for svenska ungdomar. Detta gor det
mdjligt att 1 en storre utstrackning {4 fler individer till Férsvarsmakten. Nar Sverige 2010
tillaimpade ett frivilligt rekryteringssystem paverkade detta kvantiteten och kvaliteten pa dem
som ansokte (Backstrom 2022, s.448). Detta berodde pa vilket urval som valde att s6ka
militdr grundutbildning, da externa faktorer s som ekonomi och arbete i den civila sektorn

spelade storre roll ndr vérnplikten inte var obligatorisk. Det framgér att ddliga mojligheter till



jobb lokalt 6kade den genomsnittliga begédvningen hos de individer som valde att soka till en
militdr grundutbildning (Backstrom 2022, s.448). Antalet som sokte frivilligt till att
genomfora véarnplikt mellan 2010 och 2017 var i genomsnitt 16 000 individer per ar, samtidigt
som antalet jobb i1 Forsvarsmakten 6kade (Jonsson 2026, s.5). Pa grund av detta lyckades man
inte fylla den méngden platser som 6nskades . Ett effektivt sitt att 6ka méngden rekryteringar
ar att vinda sig till en storre méngd individer. Detta mérktes nir Sverige under denna period
overgick till ett frivilligt viarnpliktssystem ddr man exempelvis uppmuntrade fler kvinnor att
sOka och genomfora viarnplikt. Detta 6kade urvalet, och innan den frivilliga varnplikten var
antalet kvinnor som genomforde varnplikten 6-8% kontra under, dir de i slutet av perioden

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

Det finns dven studier som undersoker just unga svenskars motivering till att soka sig till eller
stanna 1 Forsvarsmakten. Dér presenterades tre olika teman som dvergripande fangar upp
dessa motiveringar. Dessa teman dr foljande, yrket i Forsvarsmakten kdnns som nagot
meningsfullt, kamratskapen, kédnslan av struktur och sdkerhet (Gillberg, Kadefors, Holmer &
Ostebo 2021, 5.72). Det ndmns ocksa att den ekonomiska aspekten ér en stor faktor som
hdmmar rekryteringen av framfor allt soldater och det pipekas att det inte &r pd grund av
pengar som folk viljer att stanna i Forsvarsmakten (Gillberg et al 2021, s.74). Samtidigt som
det finns studier fran Belgien dir den ekonomiska aspekten ses som en stor motivator for att
soka sig till det militéra (Lievens, Van Hoye & Anseel 2007, s.52). Det gar dérfor inte att
generalisera 1 en global kontext att pengar inte ses som en viktig motivationsfaktor. Faktorer
som dock bada landerna virderar hogt ar just kamratskap och struktur (Gillberg et al 2021,
s.74) (Lievens 2007, s.59). I en svensk kontext beskrivs strukturen som nagot positivt. Det
finns en tydlig hierarki och chefsroller, samtidigt som byrokratin inom organisationen skapar
langre processer, dock pa gott och ont. Men denna byrékrati upplevs exempelvis skapa en
sdkrare anstéllning (Gillberg et al 2021, s.75). Vidare beskrivs en annan himmande faktor
som radslan for hard traning eller att en militér karridr inte passar ens livssituation. Vilket
uppfattas ligga till grund for att fler individer inte soker sig frivilligt till att genomfora
vérnplikt (Gillberg et al 2021, s.74).

Det dr efter en genomford varnplikt som man far mojlighet att soka sig vidare 1
Forsvarsmakten. Forutsatt att du har erhdllit godkédnda betyg och exempelvis klarar fyskraven
for den tjinst som du véljer. Till skillnad fran vérnplikten sa &r det frivilligt att soka
anstéllning eller officersutbildning, likt den frivilliga grundutbildningen mellan 2010 och

2017. Det finns olika anledningar till att soka sig vidare inom Forsvarsmakten som ndmndes
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innan, men dessa motivationsfaktorer skiljer sig mellan de grupper som potentiellt soker sig
vidare, de som soker sig vidare och dem som faktiskt jobbar inom det militéra (Lievens 2007,
5.60). De olika faktorerna som paverkar kan delas in 1 flertalet kategorier, men ett exempel pa
detta dr symboliska och instrumentala faktorer. De symboliska faktorerna kan ses som de
konceptuella faktorerna av att jobba 1 Forsvarsmakten, att det &r prestigefullt eller ses som
dventyrligt. Medan de instrumentala faktorerna dr mer konkreta fordelar eller attraktiv
verksamhet s& som mojligheterna till en séker anstéllning, 16n eller mycket interaktion med
andra ménniskor (Lievens 2007, s.58). Dessa faktorer dr nagot som paverkar manga som
funderar, soker eller jobbar inom forsvaret, men det paverkar olika mycket. De som soker sig
till det militira vérderar i regel samtliga faktorer hogre dn de andra grupperna som redan
jobbar eller inte har sokt. Till skillnad fran de potentiellt sokande har dessa individer faktiskt
valt att soka anstéllning och har dérfor en allmént béttre bild av dessa faktorer. Medan de som
ej har sokt fortfarande jamfor dessa med andra arbetsplatser och sdledes inte har vérderat
specifika arbetsplatser i samma utstrackning. Medan de som faktiskt arbetar militart i
genomsnitt ser jobbet i forsvaret som mindre attraktivt 4n de sokande, ser de dock i
genomsnitt jobbet 1 forsvaret som mer positivt én de potentiellt sokande. De som séledes har
sokt sig till det militéra ser en anstéllning dir som positiv (Lievens 2007, s.60—62). P& grund
av detta dr det ocksa en rimlig slutsats att kadetter som sokt sig vidare till officersutbildning

men fortfarande inte har borjat jobba pa sin arbetsplats gor detsamma.

Det ska dven nidmnas att det finns olika typer av officerare i Sverige, specialistofficerare,
reservofficerare och officerare. Dér utbildningsupplidgget och uppgifterna varierar. En
specialistofficer har oftast mer kompetens inom eget &mne. De jobbar pa mindre enheter och
ansvarar for att utbilda och se till att chefers beslut f6ljs (Férsvarsmakten 2026). Utbildningen
for denna typ dr 1,5 ar. Medans en reservofficer ar en roll ddr man samspelar som chef'1
Forsvarsmakten som tillsvidareanstélld, medans ens huvudsakliga sysselsdttning ar civil
(Forsvarsmakten 2026). Utbildningen for detta &r ett &r. Medan en officer i regel ar chef for
sina enheter. Det som utbildningsméssigt skiljer en officer fran de 6vriga typerna ar att den
sker pa hogskola. Dér far man under tre ir en akademisk utbildning pé Forsvarshogskolan
(Forsvarsmakten 2026). Séledes ser utbildningen och arbetsuppgifterna relativt olika ut
beroende pé vilken typ av officer man &r. Darfor finns det olika faktorer som péaverkar vilken
typ av officersutbildning man soker. Det finns exempelvis olika anledningar till varfor en
specialist véljer att bli specialistofficer istéllet for officer (Gillberg, Kadefors & Holmer 2024,

s.7-8). Den forsta dr byrokrati dér det upplevs som att officerare ofta sitter inomhus bakom ett



skrivbord. Dir en specialist istéillet vill vara utomhus och arbeta mer praktiskt och tjanstnira.
Vidare ér den upplevda akademiseringen av officersutbildningen en faktor. Dar det upplevs
att den innehéller irrelevant material och kurser for en officersutbildning samt att
utbildningens avslut dir man tvingas skriva ett sjdlvstindigt arbete. Slutligen ar det ocksa var
arbetsplatsen dr som motiverar specialisterna. Det upplevs att officerare 1 storre utstrackning
tvingas byta arbetsplats eller byta i syfte att gora karridr. Detta skapar osdkerhet och gor det
svért att veta om man far jobba inom det &mne man onskar. Samtidigt kan det forsvara
mojligheten att planera familj eller bestimma ett langsiktigt boende (Gillberg, Kadefors &
Holmer 2024, s.7-8).

Vi vet saledes hur olika faktorer paverkar valet av en militér karriédr och i vilken utstrackning.
Vi vet ocksa att det finns olika motivationsfaktorer for att soka olika officersutbildningar. Vi
vet ocksa att de som frivilligt véljer att soka sig vidare eller till militdren ser det som en
generellt attraktiv arbetsplats. En ansokan till officersutbildningen ér frivillig och detta borde
darfor ligga 1 linje med tidigare forskning. Men vilka faktorer dr det som paverkar valet av
regemente hos kadetterna? Hur mycket pdverkar respektive av dessa faktorer kadetterna? Kan

ett regemente anpassa en egen rekryteringsstrategi utifrdn detta?

Syfte och fragestallning
Bakgrunden for den hér studien ér att kartligga hur kadetter under sin utbildning gor sitt val

av regemente. Olika regementen har olika uppgifter, forutsattningar och egen
rekryteringsstrategi. Olika individer vardesétter ocksa olika faktorer olika mycket. Denna
studie syftar dérfor till att mer specifikt undersoka vilka faktorer som pdverkar kadetternas val
genom att undersoka varfor kadetter véljer att byta regemente under officersutbildningen.
Detta for att bidra till forskningsluckan om rekrytering av officerare fran officersutbildningen.
Denna studie kan saledes anvéndas av regementen for att 6ka sina chanser for egen
rekrytering. Genom att identifiera vad kadetterna faktiskt vardesétter och vilka forutsittningar
regementet sjélvt har kopplat till dessa kan man anpassa en egen rekryteringsstrategi. Studien
kan sérskilt gynna mindre regementen med ett mindre eget urval i1 processen da de kan

komma att behdva rekrytera utifran egen organisation. Detta med forskningsfragan:
Varfor viljer kadetter att byta regemente under officersutbildningen?

Avgransningar
Studien kommer att avgrinsa sig till de kadetter som studerar pa Officersprogrammet varen

2026. Detta innefattar alla studenter och urvalet gor inga distinktioner for exempelvis



vapengren eller individuella faktorer. Detta innebar ocksé att de kadetter som studerar till
specialistofficer eller reservofticer ej tas med i undersdkningen. Motiveringen till detta &r att
alla som studerar till olika typer av officer har olika formaner, utbildningsupplédgg och
forvintas ha olika roller pa sin arbetsplats 1 framtiden. Det dr darfor inte lampligt att géra en
studie om val av regemente med olika typer av kadetter. Da det kan foreligga olika skal till
vad som gjorde att man sokte utbildningen fran borjan och vad man vérdesitter vid val av

regemente. Detta gor det svart att fi ett generaliserbart resultat.

Studien kommer ej heller att underséka hurvida enskilda kadetter gor sitt val kopplat till
specifika regementen. Istdllet undersoks det endast om kadetten har valt att byta regemente
under officerutbildningen eller inte. Detta for att forhoppningsvis kunna skapa ett mer

generaliserbart resultat.

Syftet ar att gora en kvantitativ studie med ett totalpopulationsurval for att kunna skapa en
overgripande forstielse for hur kadetter under officerutbildning gor sina val av regemente.
Studien kommer inte att djupdyka i enskilda svar for att skapa en forstéelse for hur enskilda
kadetter tinker. Respondenterna ges inte heller mojlighet att ge utforligare svar dn vad
enkédten medger. Det resulterar i att samma svar pé en fraga kan ha olika bakomliggande
faktorer som har genererat svaret. Darfor kommer endast mer generella faktorer att

undersokas.

Teori
Ett vedertaget begrepp for rekrytering dr Employer Attractiveness. Det ér ett begrepp som

bedomer hur och vad som gor att arbetsgivare intressant. Det vill sédga vilka fordelar eller
overenskommelser en arbetstagare uppfattas fa vid anstillning vid en viss enhet (Berthon,
Ewing & Lian Hah 2015, s156). Det finns séledes centrala delar 1 detta koncept som beror pa
vad det &r for arbetsgivare, vilken marknad som &r aktuell inom ramen for anstéllningen, vilka
fordelar som associeras med anstillningen och hur vél dessa kommuniceras och uppfattas
(Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s156). Detta koncept kompletteras ofta med mindre

subkategorier for att mer precist kategorisera vilka faktorer som péverkar.

Employer branding ér ett subkategoriskt begrepp som nyttjas for att komplettera Employer
Attractiveness. Det definieras som ett samlingsnamn f6r alla de dtgdrder som arbetsgivaren
vidtar och formedlar till badde eventuell framtida personal och anstéllda for att pavisa att detta
ar en fordelaktig arbetsplats (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s153). Dessa dtgirder bestér

av funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar som medf6ljer en anstillning
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(Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s153). Fortséttningsvis gar det att sdga att Employer
Attractiveness dr ett mer generellt begrepp och att ju starkare en organisations branding ér, ju
storre blir ocksa dess attractiveness. Tidigare forskning pévisar ocksa att dessa uppfattade
fordelar véager tungt nér individer soker sig till olika arbetsplatser (Berthon, Ewing & Lian
Hah 2015, s154). Det ar sarskilt viktigt nér det finns relativt manga arbetsgivare och ett

mindre urval att anstélla utifran.

Employer Attractiveness och dess subkategori Employer Branding dr dock fortfarande
oversiktliga begrepp som ej tar hiansyn till vilket perspektiv som anvinds vid uppfattade
fordelar. Exempelvis kan en arbetsgivare vidta atgérder som denne anser 6ka dess branding
men som en potentiell anstdlld inte skulle se som en fordel. For att isolera den arbetstagandes
perspektiv nyttjas APC, Anticipatory Psychological Contracts (Dassler et al 2022, s.8). Vilket
ar en subkategori for Employer Attractiveness. Detta koncept syftar till att fanga just de
fordelar som ur en arbetstagandes perspektiv dr intressanta. Konceptet nyttjar sig av tre olika
attribut, ideologiska, transaktionella och relationella, for att kategorisera faktorer som

paverkar Employer Attractiveness sett frdn den arbetstagandes perspektiv (Dassler et al 2022,

s.9).

De transaktionella attributen definieras som mer konkreta faktorer som kan métas och léttare
observeras (Dassler et al 2022, 5.9). Detta inkluderar exempelvis arbetsuppgifter, 16n,
utveckling av personliga fardigheter och var arbetsplatsen ligger. Alla dessa faktorer ar
vanliga for att mita Employer Attractiveness och relevansen av dessa beror mycket pa i
vilken kontext de nyttjas. Det gér att generalisera dessa faktorer som har en stor paverkan pa
Employer Attractiveness, men det dr problematiskt att hitta en korrelation mellan vilka
faktorer som pdverkar mest kopplat till specifika foretag eller organisationer. Lon &r en saddan
faktor som kan generaliseras till att ha stor paverkan pa valet av anstillning i de flesta
kontexter och dess relevans ér saledes hog, men det &r svart att identifiera en korrelation med

specifika arbetsgivare.

De relationella faktorerna syftar till att finga faktorer som beskriver relationer mellan
anstillda och relationen mellan anstillda och organisationen (Dassler et al 2022, s.9). Hér ar
centrala attribut ledarskap, hur védl man kan anpassa livet utanfor arbetet, arbetsklimat, stod
fran kollegor och arbetsledning. Dessa faktorer dr mer subjektiva men har fortfarande en
signifikant pdverkan pa Employer Attractiveness. Ledarskap dr exempelvis viktigt for att
bygga en effektiv verksamhet, bygga en bra bild av arbetsplatsen och pa sé sitt utstrala den
som ndgot positivt. Samtidigt som arbetsklimatet ocksd beskrivs som en av de centrala
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delarna och vidger ibland starkare dn 16n och personlig utveckling. Det &r dock likt tidigare
svart att generalisera hur mycket enskilda faktorer paverkar, da det till stor del ar den
arbetssokandes personlighet och virderingar som styr hur attraktiv en arbetsplats ar i deras

ogon.

De ideologiska attributen dr ocksé mer subjektiva faktorer som ej gér att konkret méita. Det
kan rora sig om organisationens rykte, etik eller upplevda sociala skyldigheter (Dassler et al
2022, s.10-11). En organisations rykte har flera underliggande faktorer som paverkar det, men
for att konkretisera detta dr exempelvis en organisations instillning till miljon ndgot som
paverkar dess rykte. Genom att héllbart producera en viss produkt eller utveckla en produkt
med hénsyn till miljon kan ses som nagot positivt. Detta gor att en potentiellt anstélld varderar

och skapar en positiv bild av organisationen och pa sa sitt 6kar dess Employer Attractiveness.

Utifrén detta &r det saledes en méngd olika faktorer i olika kategorier som paverkar en
organisations Employer Attractiveness. Utifrdn teorin och dess subkategorier har en deduktiv
strategi anvénts fOr att identifiera vilka faktorer som &r relevanta inom den kontext som ror

den stéllda forskningsfragan. Utifran dessa faktorer framstills tre hypoteser:

- Tidigare erfarenhet fran regemente 0kar sannolikheten att kadetter véljer att soka sig
dit (H1)

- Regementets geografiska lage 6kar sannolikheten att kadetter soker sig dit (H2)

- De arbetsuppgifter som fés pa regementet 6kar sannolikheten att kadetter soker sig dit

(H3)

Metod

Studien kommer att nyttja en positivistisk kvantitativ metod for att besvara forskningsfragan.
Detta ar ldmpligt eftersom studien syftar till att forklara ett visst utfall, kadetters val att byta
regemente. Studien syftar till att hitta ett kausalt samband mellan kadetternas uppfattningar,
forestillningar och deras val av att byta regemente. Samtidigt syftar studien till att skapa en
generaliserbar bild av officersaspiranter dér de ses som en homogen grupp. For att besvara
forskningsfragan ldmpar sig en kvantitativ béttre dn en kvalitativ (Esaiasson 2024, s.45). En
kvalitativ studie hade mer lampat sig for att undersoka kadetters val av ett specifikt regemente
och da exempelvis ha intervjuat de kadetter som soker sig dit for att hitta ett mer

sanningsenligt svar i en mer avgransad kontext.
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Tillvagagangsatt
Inledningsvis analyserades tidigare forskning och en generell bild av rekrytering i en militar

kontext skapades. Teori om rekrytering bade i och utanfor militir kontext kartlagdes for att
kunna skapa det ramverk som studien behover. Darefter skapades underlaget for insamling av
data. Utifran tidigare forskning, teori och strategisk deduktion skapades hypoteser om hur och
vad kadetter tros vérdesitta vid val av regemente. Dessa hypoteser operationaliserades sedan
till métbara variabler som lag till grund for datainsamlingen. Den genomfordes via
enkétutskick till kadetter som studerar officersprogrammet. Slutligen sammanstélldes datan
och analyserades genom logistisk regressionsanalys for att hitta stod for hypoteserna och

besvara forskningsfragan

Insamling av Material
Insamling av material sker genom enkatutskick till de kadetter som studerar pa

Forsvarshogskolan. Efter enkdten samanstélldes skickades den ut till kadetterna via
gemensamma samarbetssytor. Det ska tilliggas att dessa samarbetssytor inkluderade alla
kadetter och var ej specifika avseende truppslag etc. I enkéten fick kadetterna svara pa om de
faktorer som presenterats hade paverkat deras val och 1 vilken utstrickning. Samt vilket typ av

regemente de har sokt och om de har bytt regemente.

Analys av data
Datan sammanstélldes och analyserades sedan genom logistisk regressionsanalys. Detta for att

pa lampligt sétt hantera den typ av data som enkiterna har skapat. Da den beroende variabeln
1 studien &r bindr och de dvriga variablerna varierade (Esaiasson 2024, s186). For att tolka
datan som den logistiska regressionsanalysen genererar ér det i huvudsak tre vdrden som dr
intressanta for att kunna identifiera samband mellan variablerna. Det dr beta-koefficienten

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

Beta-koefficienten representerar den forvintade fordndringen 1 sannolikhet mellan den
beroende variabeln och den oberoende variabeln. Det vill sdga hur mycket den oberoende
variabeln paverkar sannolikheten for ett visst utfall. Saledes, om beta-koefficienten &r positiv
for en variabel, 6kar denna variabeln sannolikheten for ett visst utfall. Om den ar negativ,

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

Exponentkoefficienten beskriver ocksé fordndringen av sannolikheten mellan den oberoende
variabelns effekt och utfallet av beroendevariabeln. Exponentkoefficienten dr dérfor relaterad
till beta-koefficienten men &r uttryckt som exponentiell fordndring istéllet for en linjér. Detta

visar att om den oberoende variabeln har ett virde storre dn ett (1) for ExpB indikerar det att
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denna variabel 6kar sannolikheten for ett visst utfall. Medan ett vdarde mindre &n ett (1)

minskar sannolikheten for ett visst utfall (Osborne 2015).

P-virdet beskriver sannolikheten for de varden som regressionen producerar. Det vill sdga hur
stor sannolikheten dr att de resultat som projeceras dr producerade slumpmassigt. Det dr
saledes ett virde som bedomer trovirdigheten for att ett samband faktiskt existerar i
praktiken. Om p-vérdet ar ett (1), anses resultatet vara helt slumpmaissigt. Medan desto
ndrmare viardet kommer noll (0), desto mindre dr slumpen involverad och sambandet stimmer
mer dverens med verkligheten. For att ett samband skall vara tillrdckligt trovardigt dr den
generella regeln att p<0.05, om p>0.05 klassas det generellt som att ha en for 1ag statistisk
signifikans for att kunna bekréfta sambandet. Denna studie kommer att gora avsteg fran detta
och klassa p<0.1 som statistiskt signifikant. Detta motiveras av att den praktiska
implikationen av ett samband anses viktigare 4n att rent vetenskapligt bekrifta ett samband.
Detta motiveras ocksa av att denna typ av studie inte har gjorts med liknande urval tidigare.
Det motiveras darfor som viktigt att inte ignorera implikationer av ett samband for att kunna

vidare studera detta omrade pa ett effektivare sétt.

Operationalisering
For att kunna besvara dessa hypoteser och samtidigt ta hdnsyn till andra paverkansfaktorer

skapas ett antal variabler. Utifrén teori, hypoteser och fragestdllning operationaliseras tre
typer av variabler, beroende, oberoende och kontrollvariabler. Variablerna kodas enligt

foljande:

Det dr byte av regemente dar ”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). Ovriga variabler i studien kodas till en ordinalskala (Likert 1-5). Dir 1
= Instdimmer inte alls, 2 = Instdmmer delvis inte, 3 = Instimmer varken eller, 4 = Instimmer

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

Beroende variabel: Oberoende variabler: Kontrollvariabler:

Bytat regemente Tidigare tjénst Lon
Tidigare kollegor Prestige
Boende Rekrytering fran regementet
Familj/véanner Stort/litet
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Plattformar

Tjénst

Tabell 1.

Beroende Variabel

Den beroende variabeln for studien kommer att vara bytt regemente, det vill siga om kadetten
under officersutbildningen har valt att soka ett annat regemente &n vad de gjorde innan
utbildningen paborjades. Da syftet med studien dr att undersoka varfor kadetter véljer att byta
regemente kommer den beroende variabeln endast anta tvd virden, ja och nej. Samtliga

regressioner kommer att nyttja denna variabel som beroende variabel.

Oberoende Variabler
Utifran hypoteserna dr dessa de faktorer som tros paverka den beroende variabeln. Dir

definieras tidigare tjinst genom att man tidigare har jobbat, genomfort varnplikt eller liknande
vid regementet. Tidigare kollegor definieras som att man redan kinner individer som man
forvéntas jobba med pa regementet. Boende definieras som att man under officersutbildning
har sitt boende i nira anknytning till regementet. Familj/vinner menas med att ens familj eller
vanner bor i ndrheten av regementet. Plattformar definieras som den materiel som finns pa
regementet, vapensystem, fordon eller annat. Slutligen definieras tjinsten som den typ av

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

De oberoende variablerna operationaliseras utifran de hypoteser som tidigare har formulerats.
Utifran H1 som hévdar att tidigare erfarenhet 6kar oddsen for att byta regemente utvinns
tidigare tjdnst och tidigare kollegor. Dessa variabler syftar till att mer konkret definiera
hypotesen for att i enkédten ge mojligheten for respondenten att kunna svara mer specifikt pa

en mitbar skala. P4 samma sétt operationaliseras H2 och H3.

Kontrollvariabler
Kontrollvariablerna ir likt hypoteserna grundade 1 Employer Attractiveness och har genom

strategisk deduktion beddmts vara mgjliga forklaringsfaktorer men inte 1 samma utstrackning.
Kontrollvariabeln 16n definieras som den uppskattade 16nen man forvéntas fa som anstilld
fanrik pa det regemente man sokt. Prestige definieras som den upplevda socialt generella
bilden som individer har av ett specifikt regemente. Det vill sdga, om regementet har ett battre
eller simre rykte. Rekrytering av regementet definieras som de dtgirder regementet sjélvt har
vidtagit for att rekrytera personal till sig sjdlv. Detta kan vara genom besok, foreldsningar
eller 6vriga informationsutskick. Variabeln stort/litet regemente definieras utifran om

kadetten valt att soka ett stort eller litet regemente, dir definitionen for litet regemente ir att
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regementet har ett mindre antal &n 300 vérnpliktiga som just nu utbildas diar. Medans stort

definieras som mer dn 300 varnpliktiga.

Kontrollvariablerna syftar till att kontrollera resultatet i studien for att sdkerstélla att de
samband som uppstér faktiskt beror pa de oberoende variablerna och inte annan
bakomliggande faktor. Detta for att med hogre validitet genomfora studien och sékerstilla att

falska samband inte uppstar (Esaiasson 2024, s116).

Forskningsdesign

Respondenter
Respondenterna for studien dr de kadetter som studerar Officersprogrammet pa

Forsvarshogskolan véarterminen 2026 (totalpopulationsurval). Respondenterna i studien var
anonyma och det gjordes ingen kategorisering av dem utdver vilket regemente respondenterna
hade sokt samt om de hade bytat regemente. Enkéten i sig var skickad pa gemensamma
plattformar, men det kan ej sdkerstéllas att samtliga kadetter faktiskt har observerat enkiten.
Av urvalet sammanstélldes till slut svar fran 113 respondenter som analyserades, vilket gor att
i slutdndan kan urvalet ses som ett slumpmaissigt urval da det inte gar att sidga vilka kadetter

som faktist svarat pa enkéten.

Enkdten
Fragorna i1 enkéten belyser de variabler som tidigare tagits fram och, beroende pé vilken typ

av variabel, har svarsalternativen justerats pa lampligt sitt. Frdgorna &r likt variablerna relativt
breda i syfte att identifiera vilka overgripande faktorer som péaverkar kadetternas val. Som
nidmnts tidigare &r inte syftet med studien att djupdyka 1 enskilda faktorer och hur de 1 sig
relaterar till individen och individens val av regemente. Syftet ar att identifiera vilka faktorer

som paverkar och i vilken utstrackning.

Fragor/Péstdenden Variabel Svarsalternativ

Vilket regemente har du sokt | Val av regemente Fritext

1 forsta hand?

Jag har under min tid pa Bytat regemente Ja/nej
Karlberg valt att soka ett
annat regemente @n vad jag

kommer ifran.
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Att jag har jobbat eller gjort | Tidigare tjénst Likertskala 1-5
grundutbildning dér har
paverkat mitt val av

regemente.

Tidigare eller blivande Tidigare kollegor Likertskala 1-5
kollegor har péverkat mitt

val av regemente

Vart jag bor har paverkat Boende Likertskala 1-5

mitt regemente..

Att jag har familj/vanner i Familj/vénner Likertskala 1-5
ndrheten av regementet har
paverkat mitt val av

regemente.

De plattformar som finns pa | Plattformar Likertskala 1-5
regementet har paverkat mitt

val.

Den tjanst som regementet i | Tjanst Likertskala 1-5
huvudsak bedriver har

paverkat mitt val.

Regementets prestige har Prestige Likertskala 1-5

paverkat mitt val.

Min uppskattade 16n har Lon Likertskala 1-5
paverkat mitt val av

regemente.

Regementets egna Rekrytering fran regementet | Likertskala 1-5

rekrytering har paverkat mitt

val.

Tabell 2.

Intervjuareeffekter:

For att minimera intervjuareeffekter har enkéten genomforts anonymt samtidigt som det finns
en lag grad av sparbarhet i de frAgor som stéllts. De fragor som skapar sparbarhet ar vilket
regemente som sokts och om man har bytt regemente. Men pé grund av storleken pa urvalet

som enkiten har distribuerats till gar det ej att spara enskilda individer utifrdn de fragor som
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har stéllts. Detta gor att anonymiteten sannolikt bidrar till mer &rliga svar dé det inte finns en
risk for uppfoljning av enskilda individer. Da detta kan pdverka respondentens svar att ligga

mer 1 linje med vad som socialt férvintas i en militér kontext.

Enkiten har dven skett online samt varit Oppen under en period pé tva veckor. Detta ger
mojlighet att svara pa enkéten enskilt utan paverkan av andra individer. Detta kan minska
risken fOr att respondenten dndrar sina svar pa grund av direkta paverkningar frdn andra
individer (Esaiasson 2024, s220-221). Samtliga respondenter har dven svarat pa samma enkdt,
vilket minskar risken for systematiska fel 1 enkétens konstruktion. Detta for att samtliga
respondenter ska ldsa frdgorna i samma ordning och fa samma bild av vad enkéten innebér.

Detta for att respondenterna inte ska paverkas olika av enkétens struktur.

Kallkritik
Kopplat till dktheten av den data som samlades in, distribuerades enkdten pad gemensamma

plattformar dér varje enskild kadett fick tillgang till den. Dessa plattformar &r administrerade
av kadetter som studerar officersprogrammet och det r i regel endast kadetter som tilldts
atkomst till dessa. Risken att enkéten har nétt fel urval ar darfor lag. Enkéten i sig tillater dock
vem som helst att svara och det finns mojlighet att sprida ldnken till den utanfor dessa
plattformar. P4 grund av att enkéten dven dr anonym finns det ¢j mdjlighet att kontrollera att
respondenterna faktiskt dr kadetter som studerar pa officersprogrammet. Detta gor att det inte
gar att utesluta att utomstaende ocksé har besvarat enkiten. Vilket kan sinka dktheten av

materialet.

I enkétens uppldgg framgér det 1 samtliga fragor att det ar respondentens uppfattning som ér
intressant. Detta genom att nyttja pronomen som “mitt” och ”jag” i fragorna. Detta for att
belysa att det dr respondentens uppfattning som efterfragas och pé sé sétt minska risken att
respondenten svarar mer i linje med vad exempelvis den egna studiegruppen tycker. Det gér
dock inte att utesluta extern paverkan pa respondenternas svar eller att dessa ér helt

oberoende, vilket ska tas 1 beaktande.

Insamling av data skedde under en tviveckorsperiod och samtliga svar som gavs loggades.
Detta gor att det inte har skett ndgon efterkonstruktion mellan sammanstéllning av data och
insamling. De fragor som stills dr ocksa 1 stort upplevelsebaserade pa hur respondenter tinker
just nu. Att respondenter skulle dndra asikt eller vilja att byta regemente 1 detta tidsintervall ar

lagt.
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Avseende tendensen i datan gar det att argumentera for den militdra kontextens paverkan. Det
finns praxis om instdllning och motivationsfaktorer inom ramen for den militira kontexten
och detta kan reflekteras i svaren som ges for att det forvintas av respondenten. Detta for att
exempelvis forstirka bilden av att kadetter ska vardesitta tjdnsten mer &dn l6nen, for att det
forvintas av en framtida officer. Detta kan saledes skapa en tendens utifran vad som anses

som praxis i den militira kontexten.

Forskningsetik
Den data som har samlats in har varit anonym och gér inte att hérleda till en enskild

respondent. Detta for att respondenterna ska kdnna sig trygga med att svara mer
sanningsenligt, dd fragorna 1 stor omfattning fragar efter personliga uppfattningar vars svar
kan ses som kontroversiella inom den militira kontexten. Samtidigt har enkédten laddats upp
pa en gemensam plattform digitalt med en uppmaning att svara. Detta for att undvika att
respondenter kinner en skyldighet att svara pa enkédten, da det kan upplevas som en effekt av
att personligen presentera enkiten. Enkéten upplevs da mer frivillig samtidigt som den
digitala distributionen medger att man enskilt kan vélja att svara p4 eller avbryta enkdten nir
som helst. Det dr 4ven mojligt att respondenter personligen kinner forfattaren och detta kan
skapa en kénsla av skyldighet att svara pa enkdten. All data som samlats in har enbart nyttjats
for studiens syfte och presenteras dven pa ett sadant sitt som inte goér det mojligt att

identifiera enskilda respondenter.

Validitet
Validitet syftar till att sékerstélla att det vi méter faktiskt méter ritt sak (Esaiasson 2024,

s125). For att besvara hypoteserna och forskningsfragan har métbara variabler skapats, utifran
uppfattningar starkt kopplade till dessa. Enkéten dr sedan uppbyggd pa de definitioner som
variablerna ges. Detta for att skapa en hog begreppsvaliditet. Det ska dock tilldggas att dessa
uppfattningar inte ir absoluta, det vill séiga att de uppfattningar som mits inte innefattar allt

inom ramen for den stidllda hypotesen.

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

s133). Kopplat till reliabiliteten for studien har en standardiserad enkét nyttjas. Alla
respondenter har fitt samma enkdt med samma uppldgg och pa sé sitt minskas risken for att
den tolkas olika. Enkéten har dven distribuerats pa samma sétt. Det dr dock sa att olika
begrepp kan tolkas olika av olika respondenter. Definitionerna av variablerna som mats i

studien gar att tolka olika och kan dérfor ge samma svar for olika anledningar. Men pé grund
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av de fragor som stills i enkéten konkretiseras vad som &r relevant inom kontexten for denna
studie och minskar risken for feltolkningar. Trots detta kan det ligga olika motiv bakom

respondenternas svar.

Analys

Deskriptiv statistik
Av antalet som genomforde enkéten n=113, har 34% (n=38) valt att byta regemente. For de

oberoende variablerna ligger genomsnittet for deras paverkan pa kadetternas val mellan 3.03-
3.83, medan kontrollvariablerna har en genomsnittligt mindre paverkan mellan 1.84-2.68. Det
ar dven 35% (n=40) som har valt att soka ett litet regemente. Det har dven vissa svar som ¢j

har tagits hénsyn till i enkdten och anledningen till detta dr att svaren ej har gétt att tolka. I de

flesta fall ar det pa grund av dubbelsvar.

Variabel N  Minvidrde Maxviarde Medelvirde 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 pdstod att tidigare erfarenhet frdn regementet 6kar sannolikheten att kadetter

véljer att soka sig dit. De tva variablerna som undersoker hypotesen om tidigare erfarenhet
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frdn regementet ar tidigare erfarenhet och tidigare kollegor. Av de 113 respondenter har 110
godkénda svar tagits emot for variabeln tidigare erfarenhet och 111 for tidigare kollegor.
Utifran detta har 73 observationer gjorts for de individer som ej valt att byta regemente och 35

for de som bytat.

Variabel N Minvirde Maxviarde Medelviarde 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

Godkéinda 108

svar

Tabell 4

For att prova H1 gjordes en logistisk regressionsanalys med byte av regemente som beroende

variabel, tidigare erfarenhet och tidigare kollegor som oberoende variabler.

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

standardfel till .421, Exp(B) till .761 med en statistisk signifikans pd p<0.001***. D4 beta-
koefficienten dr negativ samt Exp(B)<I pdvisar detta ett negativt samband mellan variabeln
tidigare erfarenhet och byte av regemente. Utifran detta blir effekten av regressionsanalysen

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

For variabeln tidigare kollegor observerades vérdet for beta-koefficienten till .231, standardfel
till .281, Exp(B) till 1.259 med en statistisk signifikans pa 0.411. Detta visar att variabeln
tidigare kollegor skulle ha haft ett positivt samband med kadetters val av att byta regemente.
Det vill sdga att sannolikheten Okar att kadetter byter regemente om man endast tar hdnsyn till
tidigare kollegor i denna regression. Men med tanke pa p>0.1 medger detta inte en statistisk
signifikans och det gar sdledes inte att forkasta nollhypotesen. Detta samband ar darfor inte

tillrackligt trovérdigt for att kunna dra slutsatser om dess paverkan pa 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 &dven effekten av de oberoende variablerna med kontrollvariabler. Med
hénsyn till dessa kontrollvariabler vergick beta-koefficienten for tidigare erfarenhet till -
1.821, standardfel till .443, Exp(B) till .162 med ett fortsatt p-viarde pa p<.001***, Beta-
koefficienten och Exp(B) dndrades i liten utstrackning samtidigt som den statistiska
signifikansen kvarstar. Effekten av denna regression blir séledes att variabeln tidigare
erfarenhet har ett negativt samband mellan tidigare erfarenhet fran regementet och valet att

byta regemente.

Kontrollvariablernas paverkan pa tidigare kollegor dndrades dven i liten utstrickning. Dar
Beta-koefficienten overgick till .110, standardfel till 0.330, Exp(B) till 1.116 och
signifikansnivén till p = .739. Saledes stimmer fortfarande pastaendet att variabeln tidigare

kollegor inte har en tillrdcklig signifikansniva for 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
Lon 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.

HI far séledes inte stdd av analysen. Det enda resultatet med en statistisk signifikans ér
variabeln tidigare erfarenhet, som visade ett tydligt negativt samband. Detta indikerar att
sannolikheten minskar for kadetter viljer att byta regemente vid hinsyn till denna variabel.
For variabel tidigare kollegor saknade denna variabel statistisk signifikans i bade regressioner,
det positiva sambandet som framstélldes gar dérfor inte att sékerstéllas. Detta speglar
faktumet 1 teorin att vad som upplevs attraktivt pa en arbetsplats dr individuellt och forsvérar
processen att generalisera resultatet (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s.156). Trots att

medelvédrdet var relativt hogt for variabeln tidigare erfarenhet, syns det hér tydligt att det finns
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ett negativt samband mellan just byte av regemente och tidigare erfarenhet. Vilket indikerar
att kadetter som viljer att byta regemente mer sannolikt inte dtergér till ett regemente de har

erfarenhet av sedan tidigare.

H2
Hypotes tva péstar att det mindre regementets geografiska lage 6kar sannolikheten att kadetter

soker sig dit. Utav de 113 respondenter har 111 godkdnda svar erhéllits for bor nira och 113
for familj/vanner. Utifran detta har 74 observationer gjorts for dem som ej valt att byta

regemente och 37 for dem som har bytat.

Variabler N Minvirde Maxviarde Medelvdrde Standardfel Standardavvikelse
BytReg 113 0 1 34 .045 475

Bor Nira 111 0 5 3.27 141 1.489
Familj/Vanner 113 1 5 3.33 138 1.467

Godkéinda svar 111

Tabell 7.

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

variabel, bor néra och familj/vinner som oberoende variabler.

Resultatet i regressionsanalysen avseende bor nédra gav en beta-koefficient pa -.245, ett
standardfel pa .178 och Exp(B) till .783. Med en signifikansniva pa .168. Da beta-
koefficienten &dr negativ och Exp(B)<I pekar detta mot att det finns ett negativt samband
mellan variabeln bo nira och byte av regemente. Men péa grund av p-viardet>0.1 visar det att
det inte finns en statistisk signifikans i sambandet. Det gér darfor inte att bedoma sambandet
som tillrackligt trovérdigt samtidigt som ett negativt resultat framstills. Effekten av denna

regression blir saledes att vi inte far stod for H2 med variabeln bor néra.

For variabeln familj/vanner ar beta-koefficienten .345, standardfel .185 och Exp(B) 1.411.
Detta med en signifikansniva pa .063*. Hér &r istillet beta-koefficienten positiv och Exp(B)>
1. Vilket indikerar att det 1 denna regression finns ett positivt samband mellan den oberoende
och den beroende variabeln med en tillricklig statistisk signifikans. Sannolikheten att kadetter
véljer att byta regemente 0kar sdledes med hinsyn till denna variabel 1 analysen. Det ger stod

for 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.

Naér regressionen nyttjade kontrollvariabler forstarktes sambanden i resultatet for de
oberoende variablerna. For variabeln bor néra 6vergick beta-koefficienten till -.378,
standardfel till .195 och Exp(B) till .685. Med en signifikansniva pa .053*. Med detta sagt
minskade sannolikheten dnnu mer att kadetter véljer att byta regemente med hiansyn till denna
variabel, samtidigt som resultatet nu gav en tillracklig statistisk signifikans. Detta motséger

sdledes H2 med storre sakerhet.

For variabeln familj/vanner 6vergick beta-koefficienten till .502, standardfel till .211, Exp(B)
till 1.651 Hér fordndrades signifikansnivan till .018**, vilket istillet ger en hogre statistiskt
signifikans for det positiva sambandet i tidigare regression. Detta pavisar att sannolikheten for
kadetterna att byta regemente 6kar om man tar hénsyn till variabeln familj/vénner i denna

regression, med en mer trovérdig statistisk signifikans. Detta stodjer H2.

Variabler B S.E. Sig. Exp(B)
Bor Nira -.378 195 .053* .685
Familj/Véanner .502 211 018%* 1.651
Prestige -.165 206 424 848
Lon 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 far dérfor delvis stdd av analysen. I analysen utan kontrollvariabler stddjer variablen
familj/vinner H2 med en statistisk signifikans, medans bor ndra inte gor det, dock utan
signifikans. Néar kontrollvariablerna sedan applicerades pavisar de oberoende variablerna bade

ett positivt och ett negativt samband med signifikans. Detta, likt H1, pavisar att resultaten &r
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spridda och detta indikerar &ven hér att det ar svért att generalisera resultaten. Trots att
samtliga svar kommer fran respondenter som ingér i den militira kontexten racker inte denna
kategorisering for att generalisera vad kadetterna som sokt en mindre regementen virdesétter
inom ramen for stilld hypotes. Detta ligger delvis i linje med teorin, da detta generellt ar
faktorer som paverkar, men det dr svart att generalisera resultaten &ven om respondenterna ar
en relativt homogen grupp. Aven detta visar att vilka faktorer som paverkar ir hogst
individuella (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s.156). I 6vrigt kan det dven noteras att
kontrollvariabeln stort/litet regemente pavisar ett positivt samband med statistisk signifikans i
regressionen. Vilket indikerar att sannolikheten 6kar att byta regemente om man viéljer ett litet

i denna analys.

H3
Den tredje hypotesen pastod att arbetsuppgifter som fas pa det mindre regementet 6kar

sannolikheten att kadetter soker sig dit (H3). Utav de 113 respondenter som erhallits har 109
godkénda svar observerats for variabeln plattformar och 112 for variabeln tjanst. Sammanlagt

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

valt att byta.

Variabler N  Minviarde Maxvirde Medelviarde Standardfel Standardavvikelse
ValReg 113 0 1 34 .045 475

Plattformar 109 1 5 3.19 138 1.443

Tjanst 112 1 5 3.80 124 1.307

Godkéinda svar 108

Tabell 10

I regressionsanalysen blir beta-koefficienten for variabeln plattformar -.110, standardfel .168
och Exp(B) .896. Men en statistisk signifikans pd .513. D4 beta-koefficienten dr negativ och
Exp(B)<I indikerar detta ett negativt samband mellan variabeln plattformar och byte av
regemente. Dock saknar resultatet statistisk signifikans, vilket inte gor resultatet tillrackligt
trovardigt. P4 grund av ett indikerat negativt samband och en avsaknad av signifikans for

plattformar i denna regression motséger detta darfor H3.
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For variabeln tjdnst observeras beta-koefficienten till -.213, standardfel till .177 och Exp(B)
till .808. Detta med en signifikansniva pa .229. Men en negativ beta-koefficient och Exp(B)<1
indikerar detta ett negativt samband mellan variabeln tjanst och byte av regemente i denna
regression. Dock saknas dven en statistisk signifikans for denna variabel, vilket gor att
resultatet inte &r tillrackligt trovardigt. Det indikeras darfor ett negativt samband mellan

variablerna utan statistisk signifikans. Detta stodjer darfor inte H3.

Variabler B S.E. Sig. Exp(B)
Plattformar -.110 168 S13 .896
Tjanst -213 177 229 .808

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

Vidare kontrollerades resultatet med kontrollvariabler. For variabeln plattformar dvergick
beta-koefficienten till -.126, standardfel till .195 och Exp(B) till .881 med en signifikans pé
.517. Trots dessa fordndringar har slutsatsen fran tidigare regression inte paverkats av
kontrollvariablerna. Da beta-koefficienten fortfarande dr negativ och det fortfarande ej ér

statistiskt signifikant.

For variabeln tjanst overgick beta-koefficienten till -.254, standardfel till .201 och Exp(B) till
.776. Med en signifikans pa .207. Vilket ocksa stimmer dverens med tidigare regression.
Sambandet dr dérfor inte tillrackligt trovérdigt for att kunna dra en korrekt slutsats om hur

variabeln tjanst paverkar 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
Lon 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.

25



H3 far sdledes inte heller ett tillrdckligt stod av analysen. Variablerna plattformar och tjénst
indikerar ett negativt samband, vilket motsdger hypotesen. Men da det saknas statistisk
signifikans gér det ej att dra en tillridckligt trovérdig slutsats. Enligt teorin och dess karaktir
kan det vara enskilda bakomliggande motiveringar till varfor olika attribut motiverar olika
stora generaliserbara kategoriseringar av faktorer. Da det i slutindan ar individens egen
uppfattning som spelar roll (Berthon, Ewing & Lian Hah 2015, s.156). Vilket syns i denna

analys da det finns en avsaknad av signifikans.

Slutsatser
Avseende den forsta hypotesen finns det en stark indikator med statistisk signifikans for att

pasté ett negativt samband mellan tidigare erfarenhet frin regementet och byte av regemente.
Aven med kontrollvariabler &r sambandet och den statistiska signifikansen starkt negativt. Det
gér saledes att motsdga H1. Samtidigt gar det inte att dra en trovérdig slutsats for variabeln
tidigare kollegor da det visar ett vagare positivt samband men saknar statistisk signifikans i
bade regressionerna. Det gar darfor inte att pasté att tidigare erfarenhet fran regementet 6kar

sannolikheten att kadetter byter regemente.

Den andra hypotesen far delvis stdd av analysen. Det finns en indikator pa ett positivt
samband mellan variabeln familj/vénner 1 bdda regressionerna. Detta med en statistisk
signifikans. Vilket stodjer H2. For variabeln bor néra, saknas statistisk signifikans 1 forsta
regressionen men far det i den andra. Dock indikerar den ett negativt samband, vilket
motsdger H2. Det gér darfor inte heller att helt forlita sig pa det resultatet for att dra korrekta
slutsatser. Vilket innebir att det endast till del finns stod for hypotesen. Det gar dérfor att
pasta att regementets geografiska lage till del kan 6ka sannolikheten att kadetter byter dit.

H3 far inte alls stdd i analysen. De samband som pévisas dr negativa for bada variablerna,
samtidigt som det saknas statistisk signifikans. Det gar alltsé inte att trovardigt dra slutsatser
utifrdn analysen. Det gér séledes inte att pasta att de arbetsuppgifter som fas pa regementet

okar sannolikheten for kadetter att byter dit.

Resultaten fran analysen visar att det &r svért att generalisera de faktorer som motiverar
kadetter att byta regemente. Aven om kadetter i genomsnitt svarar att en viss motivator har
paverkat deras val mycket, dr det ingenting som kan isoleras till en forklaring till varfor
kadetterna har valt att byta regemente. Undantaget dr dock variabeln familj/vanner som visar

ett positivt samband. Vilket dr det enda resultatet med statistisk signifikans som stodjer en
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hypotes. Vidare dr datan varierande och visar pa sa sétt att det ar hogst individuellt for

kadetterna vad som ligger bakom deras val av regemente.

Diskussion
Syftet med denna studie var att kartligga varfor officersaspiranter véljer att byta regemente

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

officerare fran officersutbildningen. Samtidigt som kunskapen om kadetternas uppfattningar
kan ligga till grund for att regementen ska kunna anpassa egen rekryteringsstrategi i syfte att
mota Forsvarsmaktens uppbyggnad. Vilket kan vara extra viktigt for mindre regementen. Sa

varfor viljer kadetter att byta regemente under officersutbildningen?

Svaret ar tvetydigt, men det finns inga omfattande generaliserbara faktorer som just motiverar
kadetter att byta regemente. Ingen av hypoteserna som formulerats har fatt omfattande stod 1
analysen da datan som har samlats in har varit spridd och i de flesta fall saknat statistisk
signifikans. Med undantaget for variabeln familj/vinner dér det finns ett positivt samband
med signifikans. Detta tyder pa att sannolikheten 6kar att man byter regemente om man

endast beaktar variabeln familj/véanner.

Detta beror formodligen pé att enskilda kadetter i stora drag har olika asikter om vad som gor
ett regemente attraktivt. Alternativt att motivationsfaktorerna inte skiljer sig om du véljer eller
inte véljer att byta regemente. Det finns dock faktorer som gar att generalisera och se som
indikatorer om man bortser fran om kadetter har valt att byta regemente eller inte. Om man
utgér frin hela urvalet, virderar kadetterna tidigare erfarenhet fran regementet och den typ av
tjanst som regementet bedriver som de storsta paverkansfaktorerna. Detta &r sérskilt intressant
dé det finns ett tydligt negativt samband mellan variabeln bytt regemente och tidigare
erfarenhet. D& de som valt att byta regemente inte virderar tidigare erfarenhet i storre
utstrdckning. Detta indikerar att individer som byter regemente inte virdesitter tidigare
erfarenhet och bor séledes vara mer benigna att byta regemente. Det kan dock inte undgas att
detta resultat dven kan tolkas som att man inte har tidigare erfarenhet fran det nya regementet
man sokt, vilket dr rimligt. Vilket kan ligga till grund for resultatet att kadetterna som bytt
svarat l4gt pa denna frga. Sdledes kan det snarare vara ett resultat av hur frigan i enkéten
formulerades. Lonen dr den faktor som har péverkat kadetterna minst. Detta stimmer oavsett
om man har valt att byta regemente eller inte. Det gar exempelvis dérfor att pastd att
regementets tjanst och tidigare erfarenhet fran regementet 1 huvudsak ar de anledningar till

kadetters val av regemente. Det ska dock observeras att det inte gors skillnad i om man bytt
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regemente eller inte 1 denna slutsats, men pastdendet stimmer om man ser till hela urvalet.

Men pa grund av att svaren bedoms bottna i enskilda uppfattningar, virderingar eller brist pa
skillnader i motivation mellan dem som bytat respektive inte bytat regemente, ar dven detta i
sig ett svar. Vilket belyser problematiken for en mer generell rekryteringsstrategi av kadetter

pa officersprogrammet.

Denna studie bidrar saledes med insikter till rekrytering inom Forsvarsmakten. Tidigare
forskning har i huvudsak fokuserat pa vad som far ménniskor att sdka sig till det militéra,
bade i Sverige och 1 internationell kontext. Forskningen i svensk kontext syftar ocksa i
huvudsak till motivationsfaktorer eller anledningar till att soka eller stanna kvar i
Forsvarsmakten. Denna studie har bidragit till detta forskningsfilt genom att mer specifikt
belysa interna val i Forsvarsmakten kopplat till vilka motivationsfaktorer som finns for

kadetter att byta regemente under sin officersutbildning.

Val av avgransning
Studiens avgransningar tros ha paverkat resultatet pa 1 huvudsak tvé olika sitt. Dels dr det

avgriansningen avseende djupet pa de fragor som stillts kopplat till generaliserbarheten av
resultatet samt avsaknaden av vissa avgransningar i urvalet. Det vill sdga att se alla kadetter
som en homogen grupp oavsett exempelvis dlder och familjesituation. Det kan vara si att en
specifik familjesituation som sker just nu i tid och rum, som tidigare eller senare inte har eller
kommer att paverka kadetters val av regemente. Detta kan paverka resultatet da insamlingen
av data skedde under en relativt kort period, vilket gor att kadettens uppfattning nu inte r
relevant 1 framtiden. Samtidigt gors ingen skillnad pa vilket stadie kadetterna &r i under sin
utbildning. Efter exempelvis den verksamhetsforlagda utbildningen kan kadetters uppfattning
andras d4 man har fatt en annan insyn pa arbetsplatsen. Detta gor att uppfattningen om vad
som &r viktigt pd en arbetsplats kan fordndras med erfarenhet. Detta gor det problematiskt att

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

De variabler som nyttjades for att besvara hypoteserna ar inte helt omfattande eller sarskilt
djupgaende. Det vill séga att fler variabler hade kunnat nyttjas for att fa ett mer nyanserat och
exakt svar. Aven om variablerna “bor nira” och “familj/vinner” konkretiserar vad som menas
med regementets geografiska ldge, dr dessa inte de enda variablerna som kan péverka
hypotesen. Det geografiska laget kan ha fler pdverkansfaktorer, exempelvis om det ligger 1 en
storstad eller 4r mer avldgset. Nyttjandet av fler variabler hade saledes kunnat nyttjas for att
hitta fler samband. Samtidigt kan mer djupgéende fragor ge mer precisa svar att stdlla mot

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

som tros paverka kadetternas val av regemente. En begransning med teorin dr dock att det &r
svart att veta 1 vilka kontexter det 4r mdjligt att skapa generaliserbarhet, da det 4r manga olika
faktorer som spelar in. Oavsett om man har ett homogent urval i en bestimd kontext ar det 1
slutdndan individens egna uppfattningar som avgor hur attraktiv en arbetsplats dr. Detta dr en
begrinsning av teorin som ocksa har gjort det svart att skapa ett ramverk for vilka faktorer

som dr mest ldmpade att undersoka.

Val av metod:
Valet av kvantitativ ansats har haft bade fordelar och nackdelar for studien. Samtidigt &r

denna metod effektiv for att hitta samband och generalisera. Resultatet har visat problemet
med att pavisa en generaliserande forklaring till kadetters val av att byta regemente. Detta ar
ett svar i sig, men for att ge ett mer nyanserat svar hade en kvalitativ ansats varit battre
lampad. D4 istéllet for att undersoka alla respondenter som valt att byta eller inte byta
regemente, gora ett strategiskt val att endast undersoka de kadetter som faktiskt har bytat
regemente. For att skapa en tydligare bild for vad just dessa respondenter har for

uppfattningar. Detta hade kunnat besvara forskningsfragan pa ett mer nyanserat sitt.

Avsteget fran den vedertagna griansen for statistisk signifikans har pdverkat studien vid analys
av H2. Dér 1 bada regressioner 0.05<p<0.1 for olika variabler. Detta gor att variabeln
familj/vanner endast hade fatt statistisk signifikans i en av regressionerna, om kravet for
statistisk signifikans dr p<0.05. Dérfor ska det tilliggas att det inte dr en lika hog trovirdighet
i resultatet som kanske vanligtvis accepteras, utan dirfor kanske snarare skall ses som en

indikator for vad kadetterna vérderar.

Materieltillgang:
Da endast 113 respondenter deltog i studien innebér detta att det &r en minoritet pa

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

syftet med studien var att generalisera kadetternas uppfattningar pa skolan. Ett mindre urval
okar risken for att det &r minoritetens uppfattningar som generaliseras till samtliga kadetter.
Detta skapar en risk att den data som samlats in inte dr sanningsenlig med verkligheten och

kan leda till felaktiga slutsatser.

Studien tar dven bara hédnsyn till de kadetter som studerar officerprogrammet i dagsldget. Det
gOr att slutsatserna dven bara reflekterar den bild som upplevs pa officersprogrammet idag.

For att f4 en mer komplett bild hade studien dven kunnat inkludera officerare som tidigare
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studerat pa skolan. Detta for att f4 en bredare bild ur ett tidsperspektiv av kadetternas
uppfattningar. Det kan vara externa faktorer som ar mer eller mindre aktuella i dagslédget som
kan paverka kadetternas svar. Dér det exempelvis dr vissa funktioner i dagsldget som far mer
budget eller nyttjar fler rekryteringskampanjer. Det kan saledes vara sé att kadetternas

motivationsfaktorer dndras Over tid.

Relevans for officersyrket
Som officer i Forsvarsmakten har man i regel ett storre fortroende och mandat. Detta innebar

att officerare i storre utstrackning kan vara med och paverka verksamheten. Kopplat till
studien har den bidragit till att kartldgga vad kadetter vardesitter nér de véljer sitt regemente.

I rekryteringsprocesser kan man saledes styra rekryteringsstrategin i en riktning som kan 6ka
chansen for rekrytering till eget regemente. Samtidigt kan motivationsfaktorerna hos kadetter
ge insikter om vilka faktorer som &r viktiga for dvriga anstéllda i Forsvarsmakten ocksé. Detta
kan bidra till att man som officerare lattare kan forstd vad som dr viktigt for sina medarbetare.
Detta for att skapa en arbetsplats som gynnar s& manga som mgjligt, vilket &r essentiellt nér

Forsvarsmakten nu véxer i hog takt.

Vidare forskning
For att bygga vidare pé fynden i studien hade fler djupgdende studier varit intressanta. Istéllet

for att skapa en helhetsbild av kadetternas uppfattningar hade det varit fordelaktigt att istillet
vilja ut mer specifika faktorer som sedan analyseras pa djupet. Har hade en kvalitativ ansats
med exempelvis intervjuer varit fordelaktig for att undkomma generaliseringsproblematiken
dé svaren bedoms vara mer baserade pa personliga anledningar. Hir kan mer komplexa
fenomen sa som familjesituation, relation till regementet och egna motivationsfaktorer

undersokas for att bidra till forskningen.

En omprévning med en annan beroende variabel hade dven varit intressant. Med tanke pa det
spridda resultatet, hade studien exempelvis kunnat genomforas dir den beroende variabeln ar
vapengren eller tjdnstbaserad. Detta for att undersdka om det finns samband mellan andra
faktorer &n vad som har testats i denna studie. Det hade dven gatt att nyttja mindre
subkategorier som beroendevariabler for att fortsitta kartliggningen av kadetternas

uppfattningar.

Vidare kan det vara intressant att undersoka olika typer av officerare. Bade for att hitta
likheter och skillnader. Det har inte gjorts liknande studier tidigare och dérfor finns det en

forskningslucka for exempelvis hur specialistofficerare tinker vid sitt val av regemente. Detta
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for att skapa en mer komplett bild av forskningen avseende rekrytering av officerare under
utbildning. D4 regementen inte bara dr intresserade av tillskott av officerare, hade &ven en

sadan studie kunnat nyttjas for att 6ka regementens chans for ytterligare rekrytering.
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